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Abstract 

 

This research investigates the impact of training and human resource development on the 

performance of employees at PT BPR Bank Solo (Perseroda). Using a quantitative design 

with total sampling, the study involved 55 participants. Data were obtained through 

questionnaires and analyzed with multiple linear regression techniques. The findings reveal 

that training exerts a positive and significant influence on employee performance, whereas 

human resource development shows a significant yet negative effect. When tested 

simultaneously, both variables were found to significantly affect employee performance. 

These results emphasize the critical role of targeted training initiatives and strategically 

managed human resource development in enhancing organizational performance. 

Furthermore, the coefficient of determination (R²) of 38.7% suggests that training and 

human resource development explain a portion of employee performance variation, while 

the remaining 61.3% is attributable to factors outside the scope of this study. 
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PENDAHULUAN 

Persaingan yang semakin intens dalam dunia perbankan menuntut setiap institusi 

memiliki sumber daya manusia (SDM) yang kompeten serta profesional agar mampu 

bertahan dan unggul secara berkelanjutan. SDM berkualitas tidak hanya menunjang 

keberhasilan operasional, tetapi juga berperan krusial dalam pencapaian sasaran strategis 

organisasi. Oleh karena itu, program pelatihan dan pengembangan karier karyawan 

menjadi kebutuhan mendesak untuk mendorong peningkatan produktivitas dan kinerja 

(Mangkunegara, 2022). 

Meski demikian, hasil survei World Bank Enterprise Survey menunjukkan bahwa 

tingkat pelaksanaan pelatihan formal di Indonesia masih tergolong rendah, yakni kurang 

dari 10%. Persentase ini jauh lebih kecil dibandingkan beberapa negara lain, seperti 

Vietnam (20%), Filipina (60%), dan Tiongkok (80%). Padahal, investasi dalam 

pengembangan SDM melalui pelatihan merupakan salah satu strategi kunci untuk 

mendukung terwujudnya visi Indonesia Maju sebagaimana tertuang dalam Rencana 

Pembangunan Jangka Menengah Nasional 2020–2024 (Andayani & Hirawati, 2021). 

Sebagai lembaga perbankan mikro milik Pemerintah Kota Surakarta, PT BPR Bank 

Solo (Perseroda) memiliki peranan signifikan dalam memperkuat perekonomian lokal, 

khususnya bagi pelaku usaha kecil dan menengah. Namun, pada tahun 2024 bank ini 

menghadapi kenaikan rasio kredit bermasalah (NPL) yang berimplikasi negatif terhadap 

kinerja dan stabilitas operasional. Beberapa faktor penyebab kondisi tersebut antara lain 

keterbatasan jumlah dan mutu SDM dalam menangani kredit bermasalah, lemahnya 
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prinsip kehati-hatian saat menyalurkan pinjaman, serta rendahnya pemahaman debitur 

mengenai hak dan kewajiban mereka (Adianto & Sugiyanto, 2019). 

Berdasarkan wawancara dengan pihak HRD, diketahui bahwa BPR Bank Solo 

telah melaksanakan berbagai program pelatihan, seperti manajemen risiko, regulasi 

kepatuhan, teknologi finansial, keterampilan komunikasi, analisis kredit, hingga audit 

internal. Meskipun demikian, efektivitas dari program-program tersebut terhadap 

peningkatan kinerja pegawai masih diperdebatkan, karena sejumlah penelitian 

sebelumnya menunjukkan temuan yang beragam (Utari & Mafra, 2019; Salju, 2023; 

Andayani & Hirawati, 2021). Hal yang sama juga terlihat pada aspek pengembangan 

SDM, yang dalam beberapa studi terbukti berpengaruh signifikan, namun dalam 

penelitian lain justru tidak menunjukkan dampak berarti (Darmawan & Anggelina, 2022). 

Lebih jauh, peningkatan kualitas SDM melalui pelatihan dan pengembangan 

memiliki konsekuensi strategis bagi daya saing jangka panjang perusahaan. Pegawai yang 

dibekali kompetensi relevan tidak hanya mampu menyelesaikan pekerjaan sesuai standar, 

tetapi juga lebih fleksibel dalam menghadapi perubahan regulasi, perkembangan 

teknologi keuangan digital, dan tuntutan layanan perbankan yang kian kompleks. 

Pandangan ini sejalan dengan gagasan bahwa SDM unggul merupakan modal intelektual 

perusahaan yang mampu menciptakan keunggulan kompetitif berkesinambungan 

(Istiqomah et al., 2024). 

Namun demikian, keberhasilan program pengembangan SDM sangat bergantung 

pada dukungan manajemen serta kesesuaian pelatihan dengan kebutuhan riil karyawan. 

Tanpa  adanya  strategi  pengembangan  yang  terarah,  konsisten,  dan  berkelanjutan, 

peningkatan kompetensi cenderung hanya berdampak jangka pendek serta kurang 

memberi pengaruh signifikan terhadap performa organisasi. Oleh sebab itu, penelitian 

mengenai pengaruh pelatihan dan pengembangan SDM terhadap kinerja karyawan di PT 

BPR Bank Solo (Perseroda) diharapkan mampu memberikan bukti empiris yang berguna, 

baik untuk peningkatan kualitas perusahaan maupun sebagai kontribusi ilmiapada 

literatur manajemen sumber daya manusia, khususnya dalam konteks perbankan mikro.  

Berdasarkan fenomena tersebut serta adanya ketidakkonsistenan hasil penelitian 

terdahulu, penulis merasa perlu melakukan kajian lebih lanjut dengan judul: “Pengaruh 

Pelatihan dan Pengembangan Sumber Daya Manusia terhadap Kinerja Karyawan di PT 

BPR Bank Solo (Perseroda)”. 

Rumusan masalah dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Apakah pelatihan berpengaruh terhadap kinerja karyawan di PT BPR Bank Solo 

(Perseroda)? 

2. Apakah pengembangan sumber daya manusia berpengaruh   terhadap kinerja 

karyawan di PT BPR Bank Solo (Perseroda)? 

3. Apakah  pelatihan  dan  pengembangan  sumber  daya  manusia berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan di PT BPR Bank Solo (Perseroda)? 

  

TINJAUAN PUSTAKA 

Pelatihan 

Pelatihan merupakan suatu bentuk proses pembelajaran yang dirancang secara 

sistematis untuk memberikan bekal pengetahuan, keterampilan, serta sikap kepada 

karyawan agar mampu melaksanakan tanggung jawab sesuai dengan standar yang berlaku 

di organisasi. Rivai (2018), pelatihan umumnya dilakukan melalui pendekatan langsung 

di tempat kerja (on-the-job training), di mana atasan atau instruktur berperan dalam 

membantu karyawan mengasah keterampilan yang diperlukan. Lebih lanjut, Kasmir 

(2020) menegaskan bahwa pelatihan tidak sekadar membentuk kemampuan teknis, 

melainkan juga meningkatkan kapasitas pengetahuan, keterampilan, serta perilaku yang 
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mendukung tercapainya tujuan perusahaan. Dengan demikian, pelatihan berfokus pada 

kebutuhan jangka pendek serta menekankan penguasaan keahlian tertentu yang 

berdampak langsung pada kinerja individu. 

Adapun indikator pelatihan menurut Dessler (2018) meliputi: 

1. Instruktur, pelatih harus memiliki kualifikasi, kompetensi, dan kepribadian yang 

memadai sesuai bidangnya. 

2. Peserta, peserta dipilih melalui persyaratan tertentu serta memiliki motivasi tinggi 

dalam mengikuti pelatihan. 

3. Materi, materi harus relevan, terkini, serta sesuai dengan tujuan pelatihan. 

4. Metode,  metode  pelatihan  disesuaikan  dengan  jenis  materi  dan  karakteristik 

peserta. 

5. Tujuan, tujuan pelatihan harus jelas, disosialisasikan sebelumnya, serta memiliki hasil 

yang dapat diukur. 

 

Pengembangan Sumber Daya Manusia 

Pengembangan SDM merupakan suatu usaha terencana dan berkelanjutan untuk 

meningkatkan kualitas individu melalui pendidikan, pelatihan, serta pengalaman kerja. 

Hasibuan (2019) menjelaskan bahwa pengembangan mencakup peningkatan aspek teknis, 

teoritis, konseptual, dan moral yang relevan dengan tuntutan pekerjaan. Sejalan dengan 

itu, Kasmir (2020) menilai pengembangan SDM sebagai proses untuk memperbarui 

sekaligus memperluas keterampilan, minat, serta sikap karyawan agar dapat bekerja lebih 

optimal. Dengan demikian, pengembangan SDM berorientasi jangka panjang karena 

bertujuan meningkatkan kapasitas individu sekaligus mendorong tercapainya 

keberhasilan organisasi. 

Indikator pengembangan SDM menurut Hasibuan (2019) mencakup: 

1. Peningkatan Kemampuan, perbaikan kapasitas fisik maupun mental karyawan untuk 

menjalankan tugas. 

2. Kepuasan Kerja, sikap positif terhadap pekerjaan, lingkungan kerja, kompensasi, 

maupun hubungan sosial di tempat kerja. 

3. Sikap dan Perilaku Karyawan, pembentukan nilai-nilai   kompetitif   yang mendukung 

kesuksesan karier, baik yang bersifat teoritis, ekonomis, sosial, maupun religius.. 

 

Kinerja Karyawan 

Kinerja karyawan dapat didefinisikan sebagai hasil kerja yang dicapai individu 

sesuai tanggung jawab, kemampuan, serta standar yang ditetapkan organisasi. Menurut 

Mangkunegara (2022), kinerja menggambarkan pencapaian kerja, baik dari sisi kualitas 

maupun kuantitas, sesuai tugas yang diemban. Senada dengan itu, Hasibuan (2019) 

menjelaskan bahwa kinerja merupakan prestasi yang diperoleh berdasarkan pengalaman, 

keterampilan, dan kesungguhan dalam bekerja. Dengan demikian, kinerja tidak hanya 

berhubungan dengan output pekerjaan, tetapi juga menunjukkan efektivitas pegawai 

dalam mencapai sasaran organisasi. 

Indikator kinerja menurut Siagian (2017) adalah sebagai berikut: 

1. Ketepatan Waktu, penyelesaian  pekerjaan  sesuai  dengan  waktu  yang  telah 

ditentukan. 

2. Kuantitas, jumlah pekerjaan yang berhasil diselesaikan dalam periode tertentu. 

3. Kualitas, tingkat ketelitian, kerapian, dan relevansi hasil kerja terhadap standar yang 

ditetapkan. 
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Penelitian Terdahulu 

1. Andayani & Hirawati (2021) pada PT Pos Indonesia Cabang Kota Magelang 

menemukan bahwa pelatihan tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, 

sedangkan pengembangan SDM justru berpengaruh positif. Namun, ketika diuji 

bersama, kedua variabel tersebut secara simultan memberikan kontribusi terhadap 

peningkatan kinerja. 

2. Salju (2023) di PT Pos Indonesia juga menunjukkan hasil berbeda. Penelitian ini  

membuktikan  bahwa  baik  pelatihan  maupun  pengembangan  SDM  memiliki 

pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, dengan nilai signifikansi di bawah 

0,05.  Hal  ini  menegaskan  pentingnya  kedua  faktor  tersebut  dalam  mendorong 

peningkatan performa pegawai. 

3. Utari  &  Mafra  (2019)  di  LPP  RRI  Palembang memperlihatkan bahwa pelatihan 

dan pengembangan SDM berpengaruh signifikan, baik  secara  parsial  maupun  

simultan,  terhadap kinerja  pegawai. Temuan ini menguatkan pandangan bahwa 

program  pelatihan dan pengembangan yang tepat mampu meningkatkan kualitas 

kinerja karyawan di lembaga publik. 

4. Darmawan & Anggelina (2022) menemukan variasi hasil. Berdasarkan uji parsial, 

motivasi dan self-efficacy terbukti berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Namun, 

pelatihan kerja dan pengembangan karier tidak memberikan pengaruh yang berarti. 

Hal ini menunjukkan bahwa faktor penentu kinerja karyawan dapat berbeda sesuai 

konteks organisasi maupun variabel penelitian yang digunakan. 

 

Kerangka Pemikiran 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 1. Kerangka Pemikiran 

 

Hipotesis 
1.  Diduga ada pengaruh yang signifikan terkait pelatihan terhadap kinerja karyawan di 

Bank Solo. 

2. Diduga ada pengaruh yang signifikan terkait pengembangan sumber daya manusia 

terhadap kinerja karyawan di Bank Solo. 

3.  Diduga ada pengaruh yang signifikan terkait pelatihan dan pengembangan sumber 

daya manusia terhadap kinerja karyawan di Bank Solo. 
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METODE PENELITIAN  
Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif deskriptif. Pendekatan kuantitatif 

dipilih karena data yang dikumpulkan berupa angka dan dianalisis secara statistik, 

sedangkan sifat deskriptifnya bertujuan untuk memverifikasi asumsi yang telah 

ditetapkan sebelumnya. Metode ini sesuai karena penelitian berfokus pada pengolahan 

serta analisis data numerik yang diperoleh langsung dari responden untuk memberikan 

gambaran objektif mengenai pengaruh pelatihan dan pengembangan sumber daya 

manusia terhadap kinerja karyawan (Sugiyono, 2020; Arikunto, 2019). 

Lokasi penelitian ditetapkan di PT BPR Bank Solo (Perseroda), yang beralamat di 

Jl. Kapten Mulyadi No.111, Kedung Lumbu, Kecamatan Pasar Kliwon, Kota Surakarta, 

Jawa Tengah. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan yang bekerja di 

BPR Bank Solo dengan jumlah sebanyak 55 orang. Karena jumlah populasi relatif kecil, 

penelitian ini menggunakan teknik total sampling, sehingga seluruh populasi dijadikan 

sampel penelitian. Dengan demikian, jumlah sampel yang digunakan adalah 55 

karyawan. 

Sumber data dalam penelitian ini dibagi menjadi dua, yaitu data primer dan data 

sekunder. Data primer diperoleh langsung melalui penyebaran kuesioner kepada seluruh 

karyawan BPR Bank Solo yang menjadi sampel penelitian. Sedangkan data sekunder 

diperoleh secara tidak langsung melalui media perantara, seperti catatan perusahaan, 

dokumen, laporan, atau arsip yang berkaitan dengan objek penelitian. Kedua jenis 

data ini digunakan secara bersamaan untuk memperkuat hasil penelitian (Sugiyono, 

2020). 

Teknik pengumpulan data yang digunakan adalah kuesioner. Instrumen ini dipilih 

karena mampu menjaring informasi dari responden dalam jumlah banyak secara efisien. 

Kuesioner disusun dalam bentuk pertanyaan tertulis dan dibagikan secara langsung 

kepada karyawan yang telah memenuhi kriteria responden. Penyertaan kriteria ini 

bertujuan agar responden dapat memastikan kesesuaian dirinya sebelum mengisi 

kuesioner, sehingga data yang diperoleh lebih valid dan relevan (Sekaran, 2019). 

Definisi operasional variabel 

1.  Pelatihan (X1) 

Pelatihan merupakan proses pembelajaran yang berorientasi pada kebutuhan 

saat ini  dan  bertujuan  membantu  karyawan  menguasai  keterampilan  serta 

kompetensi yang spesifik agar berhasil dalam pekerjaannya. Pelatihan difokuskan 

untuk memperbaiki kemampuan kerja sesuai tuntutan tugas serta menyiapkan 

karyawan menghadapi perubahan yang mungkin terjadi. Indikator pelatihan dalam 

penelitian ini diadaptasi dari Dessler (2018), yaitu: 

a. Instruktur 

b. Peserta 

c. Materi 

d. Metode 

e. Tujuan pelatihan 

2.  Pengembangan Sumber Daya Manusia (X2) 

Pengembangan sumber daya manusia dipahami sebagai upaya yang diarahkan 

pada penyediaan kesempatan belajar terstruktur untuk membantu peningkatan 

kemampuan, keterampilan, serta sikap karyawan agar lebih siap   dalam menjalankan 

tugasnya. Pengembangan juga berorientasi pada peningkatan kualitas individu 

sehingga dapat berkontribusi optimal terhadap pencapaian tujuan organisasi. 

Indikator pengembangan SDM diadaptasi dari Hasibuan (2019), meliputi: 

a. Peningkatan kemampuan 

b. Kepuasan kerja 



Surakarta Management Journal 
Vol. 8 No. 1 Juni 2026 
ISSN Online : 2715-4637 

Surakarta Management Journal                       P a g e  58 | 61 

c. Sikap dan perilaku karyawan 

3.   Kinerja Karyawan (Y) 

Kinerja karyawan dimaknai sebagai hasil kerja yang dicapai seorang pegawai 

baik dari segi kualitas maupun kuantitas sesuai dengan tanggung jawab yang 

diberikan organisasi. Kinerja juga mencerminkan seberapa efektif seorang karyawan 

dalam menyelesaikan tugas berdasarkan standar yang telah ditetapkan perusahaan. 

Indikator kinerja karyawan dalam penelitian ini merujuk pada Siagian (2017), yaitu: 

a. Ketepatan waktu 

b. Kuantitas kerja 

c. Kualitas kerja 

 

HASIL PENELITIAN 

PT BPR Bank Solo (Perseroda)merupakan lembaga perbankan mikro yang berdiri 

sejak 1982 melalui dasar hukum berupa peraturan daerah serta keputusan pemerintah. 

Selama lebih dari empat puluh tahun, bank ini berperan signifikan dalam mendukung 

program   penanggulangan   kemiskinan,   menggerakkan   roda   perekonomian,   dan 

meningkatkan kesejahteraan sosial masyarakat Surakarta. Sebagai salah satu BUMD 

milik Pemerintah Kota Surakarta, fokus utama BPR Bank Solo adalah melayani sektor 

usaha mikro, kecil, dan menengah (UMKM). Pada tahun 2025, status badan hukum bank 

berubah dari PERUMDA menjadi Perseroda dengan tujuan memperkuat daya saing, 

meningkatkan kualitas tata kelola, sekaligus memperluas jaringan kemitraan.  

Responden penelitian berjumlah 55 orang karyawan, dengan komposisi mayoritas 

laki- laki (62%) dan tingkat pendidikan didominasi diploma (38%) serta sarjana (36%). 

Instrumen penelitian terlebih dahulu diuji melalui validitas untuk memastikan setiap butir 

pertanyaan benar-benar mampu merepresentasikan variabel yang diteliti. Hasil uji 

menunjukkan bahwa seluruh item pada variabel pelatihan, pengembangan sumber daya 

manusia, dan kinerja karyawan memiliki nilai rhitung yang lebih besar dibandingkan rtabel 

(0,2241), sehingga seluruhnya dinyatakan valid. Selanjutnya, uji reliabilitas yang 

dilakukan dengan Cronbach Alpha dan Composite Reliability menghasilkan nilai di atas 

0,60. Hal ini membuktikan bahwa instrumen bersifat konsisten dan dapat dipercaya 

sehingga layak dipakai dalam analisis lanjutan.  

Pengujian asumsi klasik juga dilakukan untuk menilai kesesuaian model regresi. 

Uji normalitas menggunakan metode Kolmogorov-Smirnov menghasilkan nilai 

signifikansi 0,200 > 0,05, sehingga data dapat dinyatakan berdistribusi normal. Uji 

multikolinearitas memperlihatkan nilai tolerance lebih dari 0,10 dan VIF di bawah angka 

10, yang berarti antarvariabel independen tidak mengalami korelasi tinggi. Sementara 

itu, hasil uji heteroskedastisitas dengan metode Glejser menunjukkan nilai signifikansi 

variabel pelatihan (0,386) dan pengembangan SDM (0,099), keduanya lebih besar dari 

0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat indikasi heteroskedastisitas. 

Berdasarkan keseluruhan pengujian tersebut, instrumen penelitian terbukti 

memenuhi kriteria validitas serta reliabilitas, dan model regresi yang digunakan juga 

lolos asumsi klasik (normalitas, tidak terjadi multikolinearitas, serta bebas 

heteroskedastisitas). Dengan demikian, model dinilai layak untuk digunakan dalam 

menganalisis pengaruh pelatihan dan pengembangan SDM terhadap kinerja pegawai PT 

BPR Bank Solo (Perseroda).   
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Tabel 1. Hasil Uji Regresi Linier Berganda 

Variabel B    t Sig 

(Constant) 16,359 5,365 0,000 

Pelatihan 0,532 5,211 0,000 

Pengembangan SDM -0,228 -2,559 0,013 

F-hitung = 16.432         0,000 

Adjust R2 = 0.364    

Sumber: Data Primer yang diolah 

Hasil analisis regresi linier berganda menghasilkan persamaan sebagai berikut:  

 

Y = 16,359 + 0,532X1 – 0,228X2 + e 

 

Persamaan ini menunjukkan bahwa pelatihan kerja (X1) memiliki koefisien positif 

sebesar 0,532, artinya semakin baik pelatihan yang diberikan maka kinerja karyawan 

akan meningkat. Sebaliknya, pengembangan sumber daya manusia (X2) memiliki 

koefisien negatif sebesar -0,228, yang mengindikasikan bahwa peningkatan 

pengembangan SDM justru berkorelasi negatif dengan kinerja. Nilai konstanta sebesar 

16,359 berarti apabila kedua variabel independen dianggap konstan, kinerja karyawan 

tetap berada pada angka tersebut. Hasil pengujian parsial (t-test) memperlihatkan bahwa 

variabel pelatihan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal 

ini ditunjukkan oleh nilai t hitung 5,211 yang lebih besar dari t tabel 2,004 dengan tingkat 

signifikansi 0,000 < 0,05. Sebaliknya, variabel pengembangan sumber daya manusia 

menunjukkan pengaruh negatif signifikan terhadap kinerja, tercermin dari nilai t hitung -

2,559 yang lebih kecil dibanding t tabel 2,004 serta nilai signifikansi 0,013 < 0,05. 

Selanjutnya, hasil uji simultan (F-test) menguatkan temuan tersebut, di mana nilai F 

hitung 16,432 melebihi F tabel 3,175 dengan tingkat signifikansi 0,000 < 0,05. Dengan 

demikian, kedua variabel independen secara bersama-sama terbukti memengaruhi 

kinerja karyawan. Selain itu, nilai koefisien determinasi (R²) sebesar 0,387 atau 38,7% 

menunjukkan bahwa variasi kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh pelatihan dan 

pengembangan SDM. Adapun sisanya sebesar 61,3% dipengaruhi oleh variabel lain 

yang tidak dimasukkan dalam model penelitian ini. Temuan ini menegaskan bahwa 

pelatihan kerja merupakan faktor dominan dalam peningkatan kinerja karyawan PT BPR 

Bank Solo (Perseroda), meskipun terdapat faktor eksternal lain yang juga berkontribusi 

dan layak diteliti lebih lanjut pada penelitian mendatang. 

 

PEMBAHASAN 
Penelitian ini menunjukkan bahwa program pelatihan memiliki pengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Hasil tersebut konsisten dengan temuan Salju 

(2023) serta Utari & Mafra (2019) yang menegaskan bahwa pelatihan dapat 

meningkatkan keterampilan sekaligus produktivitas kerja. Dalam konteks PT BPR Bank 

Solo (Perseroda), pelatihan menjadi strategi penting untuk mengatasi keterbatasan sumber 

daya manusia serta mendorong peningkatan mutu layanan. Selain itu, hasil analisis juga 

mengungkap bahwa   pengembangan SDM memberikan pengaruh signifikan terhadap 

kinerja. Hal ini selaras dengan penelitian Andayani & Hirawati (2021) dan Salju (2023) 

yang menyimpulkan bahwa program pengembangan yang tepat sasaran mampu mencetak 

tenaga kerja profesional, adaptif terhadap kemajuan teknologi, dan mendukung daya 

saing perusahaan. Secara bersama-sama, pelatihan dan pengembangan SDM terbukti 

memiliki kontribusi terhadap peningkatan kinerja karyawan. Temuan ini 

mengindikasikan bahwa  peningkatan performa tidak hanya dipengaruhi oleh pelatihan 
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semata, melainkan juga memerlukan kesinambungan program pengembangan SDM yang 

dikelola secara strategis oleh perusahaan. 

 

KESIMPULAN DAN SARAN 

Kesimpulan 
Hasil  penelitian  ini  menegaskan  bahwa  pelatihan  kerja  memiliki  pengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan PT BPR Bank Solo (Perseroda). Peningkatan 

kualitas pelatihan terbukti mampu memperbaiki keterampilan serta produktivitas 

karyawan dalam menyelesaikan tugas, sehingga pelatihan dapat dipandang sebagai salah 

satu elemen kunci dalam meningkatkan efektivitas kerja. Selain itu, pengembangan 

sumber daya manusia juga terbukti berperan penting dalam mendorong kinerja. 

Pemberian kesempatan untuk belajar, penghargaan atas prestasi, serta pembinaan karier 

yang berkesinambungan membuat karyawan lebih termotivasi dalam bekerja. Secara 

bersamaan, pelatihan dan pengembangan SDM berkontribusi signifikan terhadap 

peningkatan kinerja, meskipun masih terdapat variabel eksternal lain di luar penelitian ini 

yang juga berpengaruh. 

 

Saran 
Perusahaan disarankan memperkuat program pelatihan dengan pendekatan yang 

lebih interaktif, aplikatif, dan sesuai kebutuhan agar materi mudah dipahami serta dapat 

mendorong inovasi dalam pelaksanaan pekerjaan. Dengan pelatihan yang efektif, 

karyawan akan lebih siap menghadapi perubahan teknologi maupun sistem kerja yang 

dinamis sehingga produktivitas dan mutu layanan dapat meningkat. Di sisi lain, 

pengembangan SDM perlu menjadi prioritas dengan cara memberikan apresiasi terhadap 

pencapaian, menyediakan jalur karier yang jelas, serta memperkuat koordinasi 

antarkaryawan. Lingkungan kerja yang kolaboratif akan mendukung proses 

pengembangan tidak hanya pada level individu, tetapi juga pada tingkat organisasi, 

sehingga terbentuk sinergi yang lebih kuat dalam mencapai tujuan perusahaan. 
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