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ABSTRAK

Tujuan dalam penelitian ini adalah untuk mengetahui apakah terdapat pengaruh antara
variabel pelatihan terhadap variabel produktivitas kerja pegawai melalui variabel intervening
kompetensi pegawai dan pengaruh variabel produktivitas kerja pegawai terhadap variabel
kinerja perusahaan (studi kasus peserta pelatihan di BNI Corporate University). Data
diperoleh langsung dengan memberikan kuesioner kepada peserta yang mengikuti pelatihan
di BNI Corporate University di Jakarta selama periode waktu November 2018 sampai
dengan Desember 2018, dengan jumlah sampel sebanyak 149 sampel. Dalam menganalisis
data, penelititian ini menggunakan metode deskriptif analisis dengan pendekatan statistik
Structural Equation Modelling (SEM) dengan software Lisrel. Hasil penelitian menunjukan
bahwa variabel pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kompetensi pegawai,
variabel pelatihan berpengaruh positif namun tidak signifikan terhadap produktivitas kerja
pegawai, variabel kompetensi pegawai berpengaruh positif dan signifikan terhadap
produktivitas kerja pegawai, produktivitas kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja perusahaan dan variabel pelatihan tidak mampu mempengaruhi secara signifikan
variabel produktivitas kerja tanpa melalui variabel intervening kompetensi kerja.

Kata kunci : pelatihan, kompetensi, produktivitas kerja, kinerja dan intervening.

PENDAHULUAN

Sebuah entitas pendidikan merupakan alat strategis yang dirancang untuk membantu
induk organisasi dalam mencapai tujuan organisasi melalui kegiatan-kegiatan yang
menumbuhkan learning, knowledge & wisdom bagi individu maupun organisasi. (Allen,
2002). Kalimat tersebut menjadi inspirasi dalam pembentukan BNI Corporate University yang
dibentuk sebagai salah satu strategic engine organisasi yang mengintegrasikan seluruh
"Learning Resources, Process & People" dalam perusahaan, untuk meningkatkan kinerja
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melalui peningkatan knowledge, skill & attitude/beliefs setiap individu dalam “business eco-
system”.

BNI Corporate University (disingkat BNV) adalah Corporate University milik BNI yang
berfungsi sebagai entitas pembelajaran bagi unit organisasi BNI lainnya, dengan
menyediakan enabler dan program pembelajaran yang didisain sesuai kebutuhan
kompetensi pegawai secara individu sehingga pegawai dapat memberikan kontribusi yang
optimal bagi pencapaian tujuan perusahaan. Dalam aktifitasnya, BNI Corporate University
memberikan arah kebijakan pembelajaran yang sejalan dengan strategi bisnis BNI,
mengembangkan sistem dan kebijakan pembelajaran, melakukan analisis kebutuhan
pembelajaran dengan pendekatan kapabiltas masa depan, menyiapkan learning
marketplace, menyediakan sarana dan prasarana pembelajaran, mengalokasikan anggaran
pendidikan dan pelatihan ke segenap unit, menyelenggarakan kegiatan pelatihan berbasis
digital, menyiapkan dan memperbarui materi/modul pembelajaran berbasis digital,
melakukan evaluasi efektivitas pembelajaran, memantau dan meningkatkan Kkualitas
pembelajaran, serta melakukan aliansi dan kemitraan dengan BUMN lainnya.

Menurut Amstrong (2014), bahwa “Pelatihan adalah konsep terencana yang
terintegrasi, yangcermat,yangdirancanguntuk menghasilkanpemahamanyang
diperlukanuntuk meningkatkankinerjapekerjaan. Suatuprogrampelatihan harus direncanakan
serta disusun secara tepat agar sesuai dengan kebutuhan karyawan maupun perusahaan,
hal tersebut agar dapat mewujudkan tujuan perusahaan yang bersamaan dengan tujuan
karyawan secara individu.

Dalam hal ini pelatihan yang telah diikuti diharapkan dapat memberikan wawasan
baru untuk meningkatkan kompetensi karyawan yang terdiri dari keterampilan, pengetahuan,
sikap, dan profesionalisme karyawan dengan tujuan untuk dapat meningkatkan kinerja
karyawan. Kompetensi sendiri diartikan sebagai kemampuan seseorang yang dapat
terobservasi yang mencakup pengetahuan, keterampilan dan sikap dalam menyelesaikan
suatu pekerjaan atau tugas sesuai dengan performa yang ditetapkan (Veithzal Rivai,
2014).Implikasi yang akan diterima oleh perusahaan jika memiliki pegawai yang
berkompetensi tinggi dalam banyak hal tentunya akan meningkatkan produktivitas kerja
pegawai tersebut.

Produktivitas kerja pegawai merupakan faktor yang sangat penting dalam menunjang
keberhasilan usaha dimana produktivitas yang tinggi akan sangat menguntungkan baik bagi
organisasi maupun bagi karyawannya terutama untuk kesejahterannya.

Menurut Usman (2013),dua aspek vital dari produktivitas adalah efisiensi yang
berkaitan dengan seberapa baik berbagai masukan tersebut dikombinasikan atau
bagaimana pekerjaan tersebut dilaksanaan dan efektifitas yang berkaitan dengan suatu
kenyataan apakah hasil-hasil yang diharapkan atau tingkat keluaran itu dapat tercapai.
Sehingga, produktivitas kerja sangat tergantung dari sumber daya manusia yang bekerja dan
memiliki ruang lingkup yang lebih baik.. Pada akhirnya, proses pelatihan yang mampu
meningkatkan kompetensi dan produktivitas kerja pegawai diharapakan mampu
meningkatkan kinerja organisasi tersebut.

Kinerja adalah tentang melakukan pekerjaan Kinerja adalah tentang apa yang
dikerjakan, bagaimana cara mengerjakannya dan hasil yang dicapai dari pekerjaan tersebut.
Menurut Moeheriono (2014), yang mengatakan bahwa Kinerja merupakan gambaran
mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu program kegiatan atau kebijakan dalam
mewujudkan sasaran, tujuan, visi dan misi organisasi. Selama tahun 2018 BNI Corporate
University telah melaksanakan sebanyak 402 pelatihan dengan 79 jenis pelatihan yang
diselenggarakan di dalam negeri dan di luar negeri dengan pendanaan yang tentunya tidak
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sedikit. Untuk itu diperlukan adanya penelitian guna mengukur tingkat efektifitas pelatihan
yang diberikan, terhadap peningkatan kompetensi, produktifitas dan bahkan kinerja
perusahaan.

STUDI PUSTAKA

Pelatihan

Pelatihan sebagai bagian pendidikan yang menyangkut proses belajar untuk
memperoleh dan meningkatkan keterampilan di luar sistem. Pelatihan (training) merupakan
proses pembelajaran yang melibatkan perolehan keahlian, konsep, peraturan, atau sikap
untuk meningkatkan kinerja karyawan. Pelatihan terdiri atas serangkaian aktifitas yang
dirancang untuk meningkatkan keahlian, pengetahuan, pengalaman, ataupun perubahan
sikap seseorang.Pelatihan bagi karyawan merupakan sebuah proses mengajarkan
pengetahuan dan keahlian tertentu serta sikap agar karyawan semakin terampil dan mampu
melaksanakan tanggung jawabnya dengan semakin baik, sesuai dengan standar.

Berdasarkan pendapat Mangkunegara (2014),dikemukakan bahwa pelatihan adalah
“Suatu proses pendidikan jangka pendek yang mempergunakan posedur sistematis dan
terorganisasi, pegawai non manajerial mempelajari pengetahuan dan keterampilan teknis
dalam tujuan yang terbatas”.Hal ini dipertegas oleh Veithzal Rivai (2014),“Pelatihan adalah
proses secara sistematis mengubah tingkah laku karyawan untuk mencapai tujuan
organisasi. Pelatihan berkaitan dengan keahlian dan kemampuan karyawan untuk
melaksanakan pekerjaan saat ini. Pelatihan memiliki orientasi saat ini dan membantu
pegawai untuk mencapai keahlian dan kemampuan tertentu agar berhasil dalam
melaksanakan pekerjaannya”.

Kompetensi

Dalam Sudarmanto (2015), kompetensi merupakan pengetahuan, keahlian, dan
kemampuan yang dimiliki seseorang, yang menjadi bagian dari dirinya, sehingga dia bisa
menjalankan penampilan kognisi, afeksi dan perilaku psikomotorik tertentu.

Pengertian dan arti kompetensi menurut Moeheriono (2014), adalah karakteristik
yang mendasari seseorang berkaitan dengan efektivitas kinerja individu dalam pekerjaannya
atau karakteristik dasar individu yang memiliki hubungan kausal atau sebagai sebab-akibat
dengan kriteria yang dijadikan acuan, efektif atau berkinerja prima atau superior di tempat
kerja atau pada situasi tertentu. Berdasarkan dari definisi tersebut, maka beberapa makna
yang terkandung didalamnya adalah sebagai berikut :

1. Karakteristik dasar kompetensi adalah bagian dari kepribadian yang mendalam dan
melekat pada seseorang serta mempunyai perilaku yang dapat diprediksi pada berbagai
keadaan tugas pekerjaan.

2. Hubungan kausal berarti kompetensi dapat menyebabkan atau digunakan untuk
memprediksikan kinerja seseorang, artinya jika mempunyai kompetensi yang tinggi,
maka akan mempunyai kinerja tinggi pula (sebagai akibat).

3. Kriteria yang dijadikan sebagai acuan, bahwa kompetensi secara nyata akan
memprediksikan seseorang dapat bekerja dengan baik, harus terukur dan spesifik atau
terstandar.
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Kategori Kompetensi Sumber Daya Manusia

Wibowo (2016), memberikan lima kategori kompetensi, yang terdiri dari task
achievement, relationship, personal attribute, managerial, dan leadership. Dengan
keterangan sebagai berikut :

1. Task achievement merupakan kategori kompetensi yang berhubungan dengan kinerja
baik. Kompetensi yang berkaitan dengan task achievement ditunjukkan oleh: orientasi
pada hasil, mengelola kinerja, memengaruhi, inisiatif, efisiensi produksi, fleksibilitas,
inovasi, peduli pada kualitas, perbaikan berkelanjutan, dan keahlian teknis.

2. Relationship merupakan kategori kompetensi yang berhubungan dengan komunikasi
dan bekerja baik dengan orang lain dan memuaskan kebutuhannya. Kompetensi
berhubungan dengan relationship meliputi: kerja sama, orientasi pada pelayanan,
kepedulian antarpribadi, kecerdasan organisasional, membangun hubungan,
penyelesaian konflik, perhatian pada komunikasi dan sensitivitas lintas budaya.

3. Personal attribute merupakan kompetensi intrinsik individu dan menghubungkan
bagaimana orang berpikir, merasa, belajar, dan berkembang. Personal attribute
merupakan kompetensi yang meliputi: integritas dan kejujuran, pengembangan diri,
ketegasan, kualitas keputusan, manajemen stress, berpikir analitis, dan berpikir
konseptual.

4. Managerial merupakan kompetensi yang secara spesifik berkaitan dengan pengelolaan,
pengawasan dan mengembangkan orang. Kompetensi manajerial berupa: memotivasi,
memberdayakan dan mengembangkan orang lain.

5. Leadership merupakan kompetensi yang berhubungan dengan memimpin organisasi
dan orang untuk mencapai maksud, visi, dan tujuan organisasi. Kompetensi berkenaan
dengan leadership meliputi: kepemimpinan visioner, berpikir strategis, orientasi
kewirausahaan, manajemen perubahan, membangun komitemen organisasional,
membangun fokus dan maksud, dasar-dasar dan nilai-nilai.

Produktivitas Kerja

Secara umum produktivitas diartikan sebagai hubungan antara keluaran yang
dihasilkan dengan masukan yang sebenarnya. Produktivitas kerja merupakan masalah yang
penting dalam perusahaan dan menentukan kelangsungan usaha suatu perusahaan.
Robbins (2015), mendefinisikan produktivitas sebagai suatu sikap umum terhadap pekerjaan
seseorang, selisih antara banyaknya ganjaran yang diterima seorang pekerja dan banyaknya
yang mereka yakini seharusnya mereka terima. Sedangkan menurut Handoko (2014),
produktivitas adalah keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan
dengan mana para pegawai memandang pekerjaan mereka.

Produktivitas kerja berasal dari kata produktif artinya segala kegiatan yang
menimbulkan kegunaan. Jika seseorang bekerja, ada hasilnya, maka dikatakan ia produktif.
Produktivitas kerja merupakan tingkat keunggulan yang diharapkan dan pengendalian atas
tingkat keunggulan untuk memenuhi keinginan konsumen. Menurut Simamora (2014),
pengukuran produktivitas kerja meliputi kriteria sebagai berikut:

1. Kualitas kerja yaitu kualitas kerja yang dicapai berdasarkan syarat-syarat kesesuaian
dan kesiapannya.

2. Kuantitas kerja yaitu jumlah kerja yang dilakukan dalam suatu periode waktu yang telah
ditentukan.
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3. Pengetahuan tentang pekerjaan yaitu luasnya pengetahuan mengenai pekerjaan dan
ketrampilan.

4. Kreatifitas yaitu keaslian gagasan yang dimunculkan dalam tindakan-tindakan untuk
menyelesaikan persoalan yang timbul.

5. Kerja sama yaitu kasadaran untuk kerja sama dengan yang lain (sesama anggota
organisasi).

6. Ketergantungan yaitu kesadaran dan dapat dipercaya dalam hal kehadiran dan
penyelesaian pekerjaan.

7. Inisiatif yaitu tindakan dalam menyelesaikan pekerjaan.

8. Personal kualitas yaitu menyangkut kepribadian, kepemimpinan, keramahan, dan
integritas pribadi.

Kinerja Perusahaan

Menurut Mulyadi (2015), pengertian kinerja adalah keberhasilan personel, tim atau
unit organisasi dalam mewujudkan sasaran strategik yang telah ditetapkan sebelumnya
dengan perilaku yang diharapkan.Sedangkan menurut Moeheriono (2014), yang
mengatakan bahwa Kinerja merupakan gambaran mengenai tingkat pencapaian
pelaksanaan suatu program kegiatan atau kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, visi
dan misi organisasi. Selain itu Payaman J. Simanjuntak (2011), memberi pengertian kinerja
perusahaan adalah agregasi atau akumulasi kinerja semua unit-unit organisasi, yang sama
dengan penjumlahan kinerja semua orang atau individu yang bekerja di perusahaan.

Pengukuran Kinerja Perusahaan

Pada dasarnya pengukuran kinerja merupakan alat pengendalian bagi perusahaan.
Pengukuran kinerja digunakan perusahaan untuk melakukan perbaikan dan pengendalian
atau kinerja operasionalnya agar dapat bersaing dengan perusahaan lain, selain itu
pengukuran kinerja perusahaan juga dapat memilih strategi yang akan dilaksanakan dalam
mencapai tujuan perusahaan (Moeheriono, 2014).Menurut Wibowo (2016), tujuan
pengukuran kinerja perusahaan adalah: “Tujuan Pengukuran kinerja adalah alat untuk
membantu kita mengetahui, mengatur dan mengembangkan apa yang dibutuhkan oleh
organisasi’. Secara umum, tujuan perusahaan mengadakan pengukuran kinerja perusahaan
adalah untuk:

1. Menetapkan kontribusi masing-masing divisi atau perusahaan secara keseluruhan atau
atas kontribusi dari masing-masing sub divisi dari suatu divisi.

2. Memberikan dasar untuk mengevaluasi kualitas kerja masing-masing divisi (evaluasi
manajerial).

3. Memotivasi para manajer divisi supaya konsisten mengoperasikan divisinya sehingga
sesuai dengan tujuan pokok perusahaan (evaluasi operasi).

Perusahaan akan mendapatkan manfaat jika melakukan pengukuran kinerja yaitu
untuk mengetahui seberapa besar tindakan-tindakan yang telah dilakukan selama ini,
apakah telah dapat merefleksikan tujuan-tujuan yang ingin dicapai (Wibowo, 2016). Selain
itu manfaat dari pengukuran kinerja perusahaan adalah:

1. Perusahaan dapat memperkirakan efisiensi dalam penggunaan sumber daya.

2. Perusahaan dapat merencanakan target performansi untuk masa akan datang secara
realistis berdasarkan tingkat performansi sekarang.

3. Perusahaan dapat melaksanakan strategi peningkatan kinerja berdasarkan jarak antara
performansi aktual dengan performansi yang diharapkan.
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Gambar 1. Kerangka Konseptual

Hipotesis penelitian

1. H1: Pelatihan memiliki pengaruh terhadap kompetensi pegawai.

2. H2: Pelatihan memiliki pengaruh terhadap produktivitas kerja pegawai.

3. H3: Kompentensi memiliki pengaruh terhadap produktivitas kerja pegawai.

4. H4: Pelatihan berpengaruh terhadap produktivitas kerja melalui kompetensi sebagai
variabel intervening.

5. H5: Produktivitas pegawai memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan.

METODOLOGI PENELITIAN

Jenis penelitian ini yaitu penelitian deskriptif analisis. Metode deskriptif dapat
diartikan sebagai prosedur pemecahan masalah yang diselidiki dengan menggambarkan
keadaan subjek atau objek dalam penelitian dapat berupa orang, lembaga, masyarakat dan
yang lainnya yang pada saat sekarang berdasarkan fakta-fakta yang tampak atau apa
adanya. Menurut Sugiyono (2015), menyatakan bahwa metode deskriptif adalah suatu
metode yang digunakan untuk menggambarkan atau menganalisis suatu hasil penelitian
tetapi tidak digunakan untuk membuat kesimpulan yang lebih luas.

Penelitian ini dimaksudkan untuk menjelaskan kedudukan-kedudukan variabel yang
akan diteliti serta pengaruh antar satu variabel dengan variabel yang lain atau dengan kata
lain untuk melihat pengaruh variabel terikat yaitu kompetensi, produktivitas kerja dan kinerja
perusahaan dengan variabel bebas yaitu pelatihan.

Populasi pada penelitian ini adalah pegawai BNI yang telah mengikuti pelatihan di
BNI Corporate University Jakarta selama bulan November — Desember tahun 2018
sebanyak 229 orang.Sampel dalam penelitian ini adalah pegawai BNI yang telah mengikuti
pelatihan di BNI Corporate University Jakarta selama bulan November — Desember tahun
2018. Jumlah sampel yang digunakan dalam penelitian ini sebanyak 149 peserta (yang
mengisi kuesioner dan mengembalikannya pada penelit). Penetapan jumlah sampel
disesuaikan dengan metode yang dirumuskan oleh Slovin (Steph Ellen, 2010)dengan
rujukan principles and methods of research: (Ariola et al.,2006). Teknik analisis yang
digunakan dalam penelitian ini adalah dengan menggunakan metode Structural Equation
Modelling (SEM). Tools yang digunakan untuk analisa data tersebut adalah program Lisrel
8.8.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Profil Responden
Dalam penelitian ini terdapat 7 profil yang ditanyakan yaitu profil tentang usia
responden, jabatan responden, jenis kelamin, pendidikan terakhir, lama bekerja di BNI,
berapa kali mengikuti pelatihan di BNI Corporate University selama tahun 2018 dan apakah
pernah mengikuti pelatihan selain di BNI corporate university (selama tahun 2018). Dalam
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penelitian ini seluruh responden adalah karyawan BNI yang pernah mengikuti pelatihan di
BNI corporate university dan tersebar di seluruh Indonesia dengan jabatan dilevel asisten
manajer, penyelia, dan pimpinan cabang.Berikut informasi tabel untuk profil responden
penelitian yang berjumlah 149 responden :

Tabel 1. Profil Responden

NO. ATRIBUT DEMOGRAFIS JUMLAH %-TASE NO. ATRIBUT DEMOGRAFIS JUMLAH %-TASE

1 Usia (tahun) 5 Lama Bekerja (tahun)

25-29 16 11% <5 5 3%
30-39 74 49% 5-10 50 34%
40 - 49 52 35% 210 94 63%
250 7 5% 6 Mengikuti Pelatihan di BNV Selama 2018 (kali)

2 Jabatan 1 89 60%
Asisten Manajer 40 27% 2 19 13%
Penyelia 104 70% 3 14 9%
Pimpinan Cabang 5 3% 24 27 18%

3 Jenis Kelamin Pernah Mengikuti Pelatihan Selain di BNV
Laki-Laki 7 5% | Selama2018
Perempuan 72 48% Ya 105 70%

4 Pendidikan Tidak a4 30%
D3 7 5%

D4/S1 129 86%
S2 13 9%

Dari tabel 1. di atas menunjukkan,
penelitian diisi oleh responden dari yang berusia mulai 25 tahun hingga diatas 50 tahun. Dari
149 responden yang paling banyak yaitu dari rentang usia dari 30 — 39 tahun yaitu sebanyak
49% (74 responden), lalu terbesar kedua yaitu rentang usia dari 40-49 tahun sebanyak 35%
(52 responden), lalu ketiga yaitu yang berusia 25-29 tahun sebanyak 11% (16 responden)
dan yang paling sedikit adalah responden yang berusia diatas 50 tahun yaitu sebanyak 5%
atau hanya 7 responden.

Dari tabel 1. di atas menunjukkan, responden paling banyak yaitu dengan jabatan
setingkat penyelia yaitu sebanyak 104 responden (70%), lalu kedua yaitu dengan jabatan
asisten manajer sebanyak 40 responden (27%) dan terakhir yang paling sedikit adalah
jabatan pimpinan cabang yaitu sebanyak 5 responden (3%). Maka dapat disimpulkan bahwa
penelitian ini diisi oleh para responden yang sudah sangat memahami kinerja perusahaan.

Dari tabel 1. di atas menunjukkan, jenis kelamin responden laki-laki yaitu sebanyak
77 orang atau 52% dan jenis kelamin responden perempuan yaitu sebanyak 72 orang atau
48%. Maka dapat diketahui dari 149 responden, yang paling banyak adalah responden
berjenis kelamin laki-laki namun tidak berselisih jauh dengan responden jenis kelamin
perempuan. Dari tabel 1. di atas menunjukkan, pendidikan responden di tingkat D3 yaitu
sebanyak 7 orang (5%), pendidikan tingkat S1/D4 (paling mendominasi) yaitu sebanyak 129
orang (86%) dan pendidikan tingkat strata 2 yaitu sebanyak 13 orang (9%).

Dari tabel 1. di atas menunjukkan, lama waktu bekerja responden yang paling sedikit
yaitu responden yang bekerja dibawah 5 tahun yaitu hanya sebanyak 5 responden. Diposisi
kedua yaitu responden yang sudah bekerja diantara 5 — 10 tahun yaitu sebanyak 50
responden, dan yang paling banyak adalah responden yang telah bekerja diatas 10 tahun
yaitu sebanyak 94 responden (63%). Dari data responden ini berarti akan cukup baik untuk
pengukuran variabel, seperti variabel kinerja perusahaan karena kebanyakan responden
sudah bekerja cukup lama sehingga sudah memahami indikator pernyataan dikuesioner.

Dari tabell. diatas menunjukkan, bahwa selama tahun 2018 kebanyakan responden
hanya baru mengikuti 1 kali pelatihan di BNI Corporate University yaitu sebanyak 89
responden (60%) dari total responden. Dari data juga terlihat bahwa responden yang sudah
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mengikuti pelatihan di atas 4 kali selama tahun 2018 ada sebanyak 27 responden selebihnya
dengan jumlah hampir sama yaitu 2 kali sebanyak 19 responden dan terendah yaitu 3 kali
mengikuti pelatihan yaitu sebanyak 14 responden (9%).

Dari tabell. diatas menunjukkan, bahwa selama tahun 2018 kebanyakan responden
pernah mengikuti pelatihan diluar pelatihan yang diselenggarakan di BNI Corporate
University yaitu berjumlah 105 responden dan 44 responden yang mengikuti pelatihan hanya
di BNI Corporate University. Hal tersebut sangat baik karena bisa memberikan masukan
mengenai kualitas antara pelatihan yang dilaksanakan di BNI Corporate University dan
diluarBNI Corporate University.

Spesifikasi Model

Terdapat 4 variabel laten dalam penelitian ini yang terdiri dari 3 variabel laten
eksogen (kompetensi, produktivitas kerja dan kinerja perusahaan) dan 1 variabel laten
endogen (pelatihan).

Variabel pelatihan (PL) diukur dengan 16 pernyataan dengan simbol PL1 — PL16,
variabel kompetensi (KT) diukur dengan 18 pernyataan dengan simbol KT1-KT18, variabel
produktivitas kerja (PRO) diukur dengan 12 pernyataan dengan symbol PRO1-PRO12 dan
variabel kinerja perusahaan (KP) diukur dengan 10 pernyataan dengan simbol KP1-KP10.

Tabel 2. Ringkasan Hasil Analisis

Hipotesis Pengaruh Estimate T-Value Kesimpulan
. . H1:
H1 Pelatinan - kom, i 1 .= o
elatihan - kompetens 0,8 1499 =t __,_, = 1,96 Dite rima
Pelatinan - produktivitas H2 :
. 1,93 =< t ;= 1,96 .
H2 kerja 0.17 cabel Ditolak
Kompetensi pegawai > H3:
.. . 786 =t .= 1,96 ..
H3 produktivitas kerja 0,72 rabsl Diterima
H4 Pe'?t'hané.pmdum""ta.s 058 6.85=1t,_,_, = 1,96 R4
kerja melalui kompetensi : Diterima
Produktivitas kerja > H5 :
. 7,93 = ¢t ., = 1,96 .
HS Kinerja perusahaan 0,94 Fabel Diterima

Pengaruh Pelatihan Terhadap Kompetensi Pegawai

Dari hasil penelitian diketahui bahwa pelatihan memiliki berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kompetensi pegawai, artinya semakin banyak kegiatan pelatihanyang
diterima oleh pegawai maka akan meningkatkan kompetensi pegawai BNI dan sebaliknya
semakin sedikit atau bahkan tidak ada kegiatan pelatihan untuk pegawai maka kompetensi
pegawai tidak akan lebih baik.
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Dari hasil statistik deskriptif dari penilaian responden terhadap variabel pelatihan
untuk seluruh pernyataan mendapatkan nilai rata-rata sangat baik, seluruh pernyataan di
variabel pelatihan berada dalam skala interval setuju hingga sangat setuju. Dengan skala
interval ini maka dapat disimpulkan bahwa responden menilai sangat setuju bahwa pelatihan
di BNI Corporate University telah memperbaiki kekurangan dan menambah pengetahuan
tentang pekerjaan yang mereka jalani. Dan dari variabel kompetensi diketahui untuk
pernyataan yang paling besar yaitu pernyataan “Setelah mengikuti pelatihan di BNI
Corporate University saya mengetahui dan memahami konsep dan prosedur di bidang
pekerjaan yang saat ini saya jalani”. Dengan skala interval sangat setuju, maka responden
menilai sangat setuju bahwa pelatihan di BNI Corporate University telah memperbaiki
kompetensi responden dalam hal mengetahui dan memahami konsep dan prosedur dibidang
pekerjaan yang saat ini dijalani.

Temuan ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Okky Sandy Pranata dkk
(2018), Rifki Aditya dkk (2015) dan Nabilah Rizkia Mokhtar (2017), dengan hasil penelitian
menunjukkan bahwa variabel pelatihan mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap
variabel kompetensi dengan yang paling dominan pengaruhnya terhadap Kompetensi
Tenaga Kerja adalah Metode Pelatihan.

Pengaruh Pelatihan Terhadap Produktivitas Kerja

Dari hasil penelitian diketahui bahwa pelatihan berpengaruh positif terhadap
produktivitas kerja namun tidak signifikan. Artinya semakin baik kegiatan pelatihan maka
akan semakin memperbaiki produktivitas kerja karyawan dan sebaliknya.

Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Neelam Tahir (2014)
bahwa pelatihan berpengaruh terhadap produktivitas pegawai United Bank Limited
Peshawar City, in Pakistan. Namun tidak sama dengan penelitian dari Safitri Indriyani dkk
(2016) yang mendapatkan hasil penelitian bahwa variabel pelatihan memiliki pengaruh yang
positif dan signifikan terhadap produktivitas kerja pegawai.

Nilai rata-rata tertinggi dari hasil statistik deskriptif variabel produktivitas kerja
diketahui bahwa indikator kerjasama di variabel produktivitas kerja mendapatkan nilai di atas
4,2 dengan interval kelas sangat setuju, hal tersebut dapat diartikan bahwa kegiatan
pelatihan berpengaruh terhadap peningkatan kerjasama antara sesama rekan kerja dan
atasan di perusahaan.

Pengaruh Kompentensi Terhadap Produktivitas Kerja

Dari hasil penelitian diketahui bahwa kompetensi memiliki berpengaruh positif dan
signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan, artinya semakin baik tingkat kompetensi
karyawan maka akan semakin baik produktivitas kerja karyawan tersebut. Hasil statistik
deskriptif untuk variabel produktivitas kerja mendapatkan bahwa 4 pernyataan mendapatkan
nilai di atas 4.20 dengan interval kelas yaitu sangat setuju. Misalnya untuk salah satu nilai
mean tertinggi dengan bentuk pernyataan adalah “Setelah mengikuti pelatihan di BNI
Corporate University pengetahuan dan keterampilan dalam bidang pekerjaan yang saya
jalani menjadi bertambah baik”. Dalam hal ini bisa diartikan bahwa responden menilai sangat
setuju jika kegiatan pelatihan yang diikuti di BNI Corporate University telah meningkatkan
kompetensi karyawan yang akhirnya mampu berpengaruh terhadap produktivitas kerja
karyawan BNI.

Temuan ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Dr. Ir. H. Samsul Babhri.
M.M (2016) dalam penelitiannya didapat hasil bahwa Kompetensi kerja pegawai terbukti
berpengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas pegawai Dinas PU Bina Marga
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Wilayah Sumatera Selatan dengan indikator yang paling dominan memengaruhi adalah
indikator pengetahuan, keterampilan dan kemampuan.

Pengaruh Pelatihan Terhadap Produktivitas Kerja Melalui Kompetensi sebagai variabel
Intervening

Berdasarkan hasil pengujian dan pembahasan data yang telah dilakukan, diketahui
bahwa nilai estimate pengaruh tidak langsung (indirect effects) dari variabel laten pelatihan
(PL) terhadap produktivitas kerja (PRO) adalah 0.58.Nilai koefisien jalur yang positif
menunjukkan bahwa variabel laten pelatihan berpengaruh positif terhadap produktivitas kerja
melalui variabel laten kompetensi dan diketahui nilai T-Value nya yaitu 6.85 > dari T-tabel,
maka dapat diartikan pengaruh yang terjadi antara variabel laten pelatihan berpengaruh
positif terhadap produktivitas kerja melalui variabel laten kompetensi signifikan secara
statistik pada tingkat signifikansi 5%.

Sifat mediasinya yaitu full mediasi karena diketahui pengaruh pelatihan terhadap
produktivitas kerja tidak signifikan (Hartono dan Abdillah, 2009). Artinya variabel pelatihan
tidak mampu mempengaruhi secara signifikan variabel produktivitas kerja tanpa melalui
variabel intervening kompetensi kerja.

Pengaruh Produktivitas Kerja Terhadap Kinerja Perusahaan

Dari hasil penelitian diketahui bahwa produktivitas kerja karyawan memiliki
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja perusahaan, artinya semakin banyak baik
tingkat produktivitas kerja karyawan maka akan semakin baik kinerja perusahaan tersebut.
Menurut Munawir (2015) bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja perusahaan
diantaranya vyaitu kepuasan pelanggan, kemampuan mempertahankan pelanggan dan
kemampuan mempertahankan pelanggan. Agar perusahaan mampu melakukan 3 hal
tersebut maka salah satu hal yang perlu ditingkatkan adalah produktivitas kerja dari
karyawan diperusahaan tersebut.

Hasil statistik deskriptif untuk variabel kinerja perusahaan diketahui bahwa untuk
indikator perspektif pelanggan 2 dari 3 pernyataan mendapatkan nilai diatas 4.20 berarti
mendapatkan respon sangat setuju. Misalnya untuk pernyataan yang paling besar yaitu
pernyataan dengan bentuk pernyataannya adalah “BNI Corporate University mampu
meningkatkan learning exposure / learning participan ratio”.

Dengan skala interval sangat setuju, maka responden menilai sangat setuju bahwa
pelatihan di BNI Corporate University telah meningkatkan learning exposure / learning
participan ratio.

KESIMPULAN

Berdasarkan 5 rumusan masalah yang ada dan berdasarkan dari hasil pengelolaan
data dapat disimpulkan :
1. Dari hasil penelitian dapat dikatakan variabel pelatihan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kompetensi pegawai peserta pelatihan di BNI Corporate University.
2. Dari hasil penelitian dapat dikatakan variabel pelatihan berpengaruh positif terhadap
produktivitas kerja pegawai peserta pelatihan di BNI Corporate University namun tidak
signifikan.
3. Dari hasil penelitian dapat dikatakan kompetensi pegawai berpengaruh positif dan
signifikan terhadap produktivitas kerja pegawai peserta pelatihan di BNI Corporate
University.
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5. Dari hasil penelitian dapat dikatakan pelatihan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap produktivitas kerja melalui kompetensi pegawai peserta pelatihan di BNI
Corporate University.

6. Dari hasil penelitian dapat dikatakan produktivitas kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja perusahaan BNI.

Peneliti mendapatkan beberapa temuan penting dalam penelitian ini, sehingga
peneliti memberikan masukan kepada manajemen BNI Corporate University sebagai berikut:
1. Perlu dilakukannya penelitian seperti ini secara berkala (minimal 1 tahun sekali) dengan

obyek penelitian adalah para pegawai yang mendapatkan pelatihan selama tahun

tersebut, untuk melihat dan mengetahui apakah kegiatan pelatihan di BNI Corporate

University memiliki pengaruh terhadap peningkatan kompetensi pegawai, produktivitas

kerja dan bahkan terhadap kinerja perusahaan.

2. Penelitian yang dilakukan sebaiknya harus dapat juga melihat pengaruh pelatihan yang
diberikan tidak hanya oleh BNI Corporate University (internal) namun juga pelatihan
yang diberikan oleh pihak ketiga (external).

3. Pelaksanaan dan pengujian dampak dari pelatihan yang diberikan terhadap kompetensi,
produktifitas dan kinerja perusahaan sangat diperlukan dan jika memungkinkan
langsung diukur dalam bentuk angka-angka kinerja yang dihasilkan oleh masing-masing
peserta (ROTI — Return On Training Investment).

4. Berdasarkan hasil penelitian bahwa “Pelatihan berpengaruh positif terhadap
produktivitas kerja namun tidak signifikan”, dapat disarankan :

a. Sebelum diberikan pelatihan, sebaiknya perlu dilakukan asesmen terhadap
kompetensi pegawai di posisinya masing-masing sehingga pelatihan yang diberikan
nantinya dapat lebih tepat dan berdaya guna.

b. Pelatihan yang diberikan agar diprioritaskan terlebih dahulu dalam rangka
peningkatan kompetensi pegawai.
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