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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang  

 Globalisasi menuntut adanya proses perkembangan teknologi yang cepat 

dan dinamis diberbagai sektor kehidupan tak terkecuali dalam bisnis perbankan. 

Bisnis perbankan merupakan bisnis yang memiliki tingkat persaingan yang tinggi, 

sehingga memerlukan sumber daya manusia yang berkualitas agar tetap eksis dan 

mampu menghadapi persaingan. Perusahaan berharap karyawan yang berkualitas 

dapat menghasilkan pekerjaan yang maksimal dengan biaya yang efisien. 

Semakin tinggi kualitas karyawan maka semakin tinggi pula tingkat kinerja 

karyawan dalam melaksanakan tugas yang dibebankan kepadanya, sehingga dapat 

mendorong peningkatan efektivitas dan efisiensi dari output yang akan dihasilkan 

oleh karyawan (Dessler, 2011). Salah satu perusahaan perbankan yang berfokus 

pada peningkatan efektivitas dan efisiensi karyawan adalah PT. Bank Mandiri 

(Persero) Tbk. 

PT. Bank Mandiri (Persero) Tbk. (BMRI) adalah Badan Usaha Milik 

Negara (BUMN) yang beroperasi sebagai penyedia jasa keuangan di Indonesia. 

Layanan Bank Mandiri meliputi pembiayaan perdagangan, valuta asing, 

pengolahan kas, proses pembayaran kartu debit dan kredit. Struktur Bank Mandiri 

mempunyai beberapa bagian salah satunya Unit Regional Retail Collection & 

Recovery (RRCR). Unit RRCR merupakan jantung dari Bank Mandiri karena unit 

RRCR menjaga kredit macet tidak bertambah sehingga laba bank tidak tergerus 

dan bisa menghasilkan laba melalui recovery kredit hapus buku. Sebagai salah 
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satu Bank BUMN terbesar di Indonesia Bank Mandiri tentu tidak terlepas dari 

perkembangan teknologi, berbagai fasilitas digital yang dapat memudahkan 

nasabah dalam bertransaksi dan memudahkan karyawan dalam melakukan 

pekerjaan serta mengakses perkembangan Bank Mandiri (Bank Mandiri, 2020). 

Semua organisasi memiliki kekuatan dan kelemahan dalam area 

fungsional bisnis (Adam et.al, 2015). Tidak ada bisnis yang sama kuatnya atau 

sama lemahnya di semua area (Adam et.al, 2015). Salah satu kekuatan Bank 

Mandiri adalah sekitar 70% karyawannya merupakan generasi milenial, dimana 

generasi milenial sangat penting dalam menunjang keberhasilan perusahaan. 

Generasi milenial umumnya ditandai oleh peningkatan penggunaan dan keakraban 

dengan komunikasi, media dan teknologi digital (Naldo & Hardika, 2018).  

Perusahaan yang kuat berdiri diatas sumber daya yang mempuni, salah 

satu sumber daya yang menopangnya itu adalah sumber daya manusia (Jauhari, 

Perizade & Hanafi, 2016). Sebagai salah satu perusahaan besar, Bank Mandiri 

terus berupaya untuk meningkatkan kinerja karyawannya dengan mengoptimalkan 

sumber daya milenial yang mereka miliki untuk mencapai tujuan perusahaan.  

Bank Mandiri sendiri terdiri dari beberapa unit bisnis yang tersebar diseluruh 

wilayah Indonesia salah satunya unit RRCR area Palembang. Unit RRCR area 

Palembang terdiri dari karyawan berstatus tetap dan karyawan non tetap. Berikut 

data kinerja karyawan selama 3 periode terakhir : 
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Tabel 1.1  

Kinerja Karyawan Unit RRCR area Palembang Tahun 2017 – 2019 

Tahun 
Total 

Pegawai 

Performance Level (PL) 

Karyawan Non Tetap Karyawan Tetap 

A % B % C % 1 % 2 % 3 % 4 % 5 % 

2017 245 17 6,94 86 35,10 12 4,90 13 5,31 20 8,16 97 39,59 - - - - 

2018 239 18 7,53 92 38,49 12 5,02 12 5,02 17 7,11 88 36,82 - - - - 

2019 209 10 4,78 72 34,45 15 7,18 11 5,26 17 8,13 84 40,19 - - - - 

Sumber Data : Unit RRCR Bank Mandiri, 2020. 

 Kinerja karyawan diukur berdasarkan pencapaian KPI (Key Performance 

Indicators) karyawan itu sendiri, baik secara kuantitatif maupun kualitatif dengan 

skala penilaian sebagai berikut : 

Tabel 1.2 Skala Penetapan Kinerja 

Performance 

Level (PL) 

Predikat Skala Nilai  Job Grade 

A Excellent Menunjukkan kinerja yang luar biasa / 

istimewa 

1 - 2 tahun 

B Very Good Menunjukkan kinerja yang memuaskan / 

sangat baik 

2 - 3 tahun 

C Good Menunjukkan kinerja yang baik / 

memenuhi ekspektasi 

3 – 5 tahun 

1 Super Performance 

(SP) 

Menunjukkan kinerja yang luar biasa / 

istimewa 

1 - 2 tahun 

2 Very Good 

Performance (VG) 

Menunjukkan kinerja yang memuaskan / 

sangat baik 

2 - 3 tahun 

3 Good Performance 

(GP) 

Menunjukkan kinerja yang baik / 

memenuhi ekspektasi 

3 – 5 tahun 

4 Requires Some 

Improvements (RI) 

Perlunya perbaikan untuk mebantu 

meningkatkan kinerja 

5 – 7 tahun 

5 Under 

Performance (UP) 

Tidak memperlihatkan kinerja yang sesuai 

/ yang diharapkan 

≥ 7 tahun 

 

Sumber Data : Standar Prosedur Sumber Daya Manusia Bank Mandiri, 2019. 

 Berdasarkan pada Tabel 1.1. Kinerja karyawan non tetap yang 

memperoleh penilaian A menurun setiap tahunnya, terlihat pada tahun 2018 

penilaian karyawan non tetap yang memperoleh penilaian A yaitu 18 karyawan 

atau 7,53% sedangkan pada tahun 2019 karyawan yang memperoleh penilaian A 
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menjadi 10 karyawan atau 4,78%. Penilaian karyawan non tetap yang 

memperoleh penilaian C selalu bertambah setiap tahunnya terlihat tahun 2017 

persentase mencapai 4,90%, tahun 2018 naik menjadi 5,02% dan tahun 2019 

meningkat menjadi 7,18% atau sebanyak 15 karyawan.  

 Kinerja karyawan tetap pun mengalami penurunan, terlihat pada tabel 

penilaian yang memperoleh PL 1 tidak pernah melebihi 10%, sedangkan penilaian 

yang memperoleh PL 3 meningkat per tahunnya dan data terakhir tahun 2019 

sebanyak 40,19% dari total karyawan. 

 Robbins (2016) menyatakan kinerja karyawan sebagai suatu hasil yang 

dicapai oleh karyawan dalam pekerjaanya menurut kriteria tertentu yang berlaku 

untuk suatu pekerjaan. Lanjutan Robbins, mengemukakan kinerja merupakan 

catatan hasil (outcome) yang dihasilkan dari fungsi suatu pekerjaan atau suatu 

kegiatan tertentu selama suatu periode waktu tertentu untuk menunjukan sejauh 

mana karyawan dapat memenuhi tuntutan pekerjaan. 

 Kinerja karyawan setiap periodik perlu dilakukan penilaian. Tujuan 

penilaian kinerja adalah untuk memperbaiki atau meningkatkan kinerja organisasi 

melalui peningkatan kinerja dari sumber daya manusia. Salah satu usaha yang 

dapat dilakukan oleh Bank Mandiri untuk meningkatkan kinerja karyawan yaitu 

melalui relational reward atau imbalan yang diberikan oleh Bank tidak dalam 

bentuk barang (tidak kasat mata, intangible) dapat berupa pemberian pelatihan 

dan pengembangan karir karyawan. (SPSDM Bab III. a Bank Mandiri, 2019). 

Berikut data kegiatan pelatihan yang diikuti karyawan Unit RRCR tahun 2017 

sampai dengan 2020 : 
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Tabel 1.3 Data Pelatihan Karyawan Unit RRCR Tahun 2017 - 2020 

Tahun 
 

Nama Pelatihan 
Jumlah 

Karyawan 
Realisasi 

Pencapaian 

(%) 

2017 

- TTT Click 

- 5S and Office Management 

 

245 130 53 

2018 

- Anti Money Loundering & Goverment 

for Bankers 

- Negotiation Skill & Strategy Anti Fraud 

- Klaim Asuransi Penjaminan Kredit Retail 

 

239 117 48 

2019 

- Basic Collection  

- Crucial Conversation 

 

209 125 59 

2020 - Basic Collection 143 65 45 

Sumber Data : Sistem Mandiriclik Unit RRCR Bank Mandiri, 2020. 

Keterangan :  

TTT  = Train the Trainer 

5S = Seiri - Seiton - Seiso - Seiketsu – Shitsuke diterjemahkan dalam Bahasa   

Indonesia menjadi 5R yaitu Ringkas – Rapi – Resik – Rawat - Rajin 

Berdasarkan Tabel 1.3, Setiap tahun Bank Mandiri selalu memberikan 

relational reward berupa pelatihan kepada karyawan minimal 1 kali dalam 1 

tahun. Namun kegiatan pelatihan tersebut masih belum maksimal dilakukan 

terutama Unit RRCR, terlihat dari hasil pencapaian meskipun pelatihan yang di 

adakan 3 kali dalam setahun namun pencapaian peserta yang ikut hanya setengah 

dari jumlah karyawan. Hal ini dapat berdampak pada kinerja karyawan. 

 Pelatihan dibutuhkan agar seluruh karyawan mampu mengikuti 

perkembangan dunia kerja maupun bisnis sesuai dengan jabatannya. Pelatihan 

juga dilakukan untuk meningkatkan produktivitas, etos kerja, disiplin, sikap, 

keterampilan dan keahlian tertentu agar bisa bekerja lebih maksimal serta lebih 

baik. Pelatihan yang efektif akan membuat karyawan menguasai dengan baik 



 

 

6 

 

pekerjaannya dan mampu mengikuti perkembangan bisnis serta bertahan pada 

persaingan yang ketat (Jumawan & Martin, 2018). 

Selain melalui pelatihan, pengembangan karir juga dapat meningkatkan 

kinerja karyawan dan meningkatkan kesempatan promosi jabatan bagi karyawan 

agar mencapai jenjang karir yang lebih baik secara terarah. 

 Rivai & Sagala (2009) menyatakan bahwa pengembangan karir adalah 

proses peningkatan kemampuan kerja individu yang dicapai dalam rangka 

mencapai karir yang diinginkan. Pengembangan karir bertujuan untuk dapat 

memperbaiki dan meningkatkan efektivitas pelaksanaan pekerjaan oleh para 

karyawan agar semakin mampu memberikan kontribusi terbaik dalam 

mewujudkan tujuan perusahaan. 

Berikut komposisi jenjang jabatan Unit RRCR area Palembang : 

Tabel 1.4 Posisi Jenjang Jabatan Karyawan  

Unit RRCR area Palembang Tahun 2017 - 2019 

Posisi Jenjang Jabatan Karyawan 

Tahun 
Non Tetap Tetap 

TAD PP PM PS D1 D2 D3 D4 E1 E2 E3 

2017 115 96 16 3 7 3 2 2 - 1 - 

2018 122 79 18 1 6 4 3 4 1 1 - 

2019 97 71 21 2 4 5 3 4 1 - 1 

 Sumber Data : PT. Bank Mandiri Unit RRCR, 2020. 

 Pada Tabel 1.4, terlihat bahwa adanya penurunan yang cukup jadi 

perhatian penelitian ini, karyawan tetap posisi PP (Pelaksana Pertama) tahun 2017 

sebanyak 96 karyawan kemudian tahun 2018 berkurang menjadi 79 karyawan. 

Sedangkan karyawan non tetap tahun 2018 sebanyak 122 karyawan dan tahun 

2019 menjadi 97 karyawan. Pada tabel tersebut terlihat bahwa peningkatan 
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jenjang jabatan karyawan Unit RRCR Bank Mandiri area Palembang masih 

tergolong lambat. 

 Peningkatan jenjang jabatan karyawan akan semakin cepat jika karyawan 

memperoleh penilaian yang bagus setiap tahunnya seperti penilaian A dan PL 1. 

Penilaian A dan PL 1 bisa di terima karyawan jika kinerja yang dihasilkan juga 

baik selama satu tahun. Dalam hal ini pengembangan karir juga berperan penting 

dalam mempengaruhi kinerja karyawan.  

 Berikut tabel posisi jabatan karyawan yang ditetapkan dari Mandiri Pusat 

sesuai kebutuhan Unit RRCR area Palembang berdasarkan bagian pekerjaan dan 

target unit pada tahun 2019 terhadap posisi jabatan karyawan unit RRCR tahun 

2019. 

Tabel 1.5 Posisi Jabatan Karyawan Unit RRCR Tahun 2019 

No Jabatan Target Realisasi Pencapaian (%) 

1 Head & ECO (E1, E2, E3) 2 2 100 

2 Manager (D3, D4) 8 7 88 

3 Officer (D1, D2) 12 9 75 

4 Pelaksana (PP, PM, PS) 111 94 85 

5 TAD 132 97 73 

Total 265 209 79 

Sumber Data : PT. Bank Mandiri Unit RRCR, 2020. 

 Berdasarkan Tabel 1.5 dapat kita lihat bahwa realisasi pada tiap jenjang 

jabatan pada tahun 2019 belum memenuhi standar ideal yang ditetapkan oleh 

Bank Mandiri. Terlihat bahwa untuk realisasi dari total karyawan hanya sebesar 

209 dari 265 target yang diharapkan atau hanya mencapai 79% target karyawan 

yang ditetapkan. 

 Seorang karyawan memperhitungkan berbagai faktor seperti usia, jenis 

kelamin, jenis pekerjaan sekarang, pendidikan dan pelatihan yang ditempuh, 
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jumlah tanggungan dan faktor lainnya. Berbagai faktor tersebut dapat berakibat 

pada besarnya minat seseorang untuk mengembangkan karirnya. Karyawan 

merasa puas apabila ia dapat mencapai tingkat tertentu dalam karirnya meskipun 

tidak banyak anak tangga karir yang berhasil dinaikinya. Tegasnya, seseorang bisa 

merasa puas karena mengetahui bahwa apa yang dicapainya sudah merupakan 

hasil yang maksimal dan berusaha mencapai anak tangga yang lebih tinggi adalah 

usaha yang sia-sia karena mustahil untuk dicapai (Rivai & Sagala, 2009). 

Pengembangan karir bisa dilihat dari dua sisi baik dari sudut pandang 

karyawan, pengembangan karir memberikan gambaran karir di masa yang akan 

datang didalam organisasi dan menandakan kepentingan jangka panjang dari 

organisasi terhadap para karyawannya. Bagi perusahaan, pengembangan karir 

memberikan beberapa jaminan, bahwa akan tersedia karyawan - karyawan yang 

akan mengisi posisi-posisi yang akan kosong di waktu mendatang. Sehingga 

pengembangan karir memiliki eksistensi yang sangat besar bagi perusahaan 

dikarenakan pengembangan karir merupakan tolak ukur bagi karyawan di dalam 

melakukan pembinaan karirnya (Gomes, 2003). 

Suryantiko & Lumintang (2018) menyatakan bahwa pemberian pelatihan 

kerja dan pengembangan karir bagi karyawan perlu dipertahankan bahkan lebih 

ditingkatkan agar kinerja yang telah ada dipertahankan ataupun lebih ditingkatkan 

karena adanya pengaruh positif baik secara parsial maupun simultan secara 

]signifikan antara pelatihan dan pengembangan karir terhadap kinerja karyawan. 

Hasil penelitian yang dilakukan dari Supriatna & Sutisna (2016), Ramya 

(2016), Halawi & Haydar (2018), Afroz (2018), Safitri (2019) dan Suryani & 

Zakiah (2019) menunjukkan bahwa pelatihan berpengaruh positif dan signifikan 
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terhadap kinerja. Sedangkan penelitian dari Arisman & Bambang (2018) 

menunjukkan hasil bahwa pelatihan berpengaruh positif dan tidak signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Faktor pengembangan karir juga mempengaruhi 

kinerja karyawan yang dilakukan oleh Kakui & Gachunga (2016), Nilam (2016), 

Purba & Gunawan (2018), Fauziah et. all (2018), Rosyidawati (2018) dan I Ketut 

et. all (2019) menunjukkan hasil bahwa variabel pengembangan karir berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Penelitian lainnya yang dilakukan oleh Feidy & Walangitan (2016), 

Rodriguez (2017), Abraham (2018), Waqar (2018) dan Alnawfleh (2020) 

menunjukkan bahwa pelatihan dan pengembangan karir berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil yang berbeda dilakukan oleh Angelita 

et. all (2018) bahwa pelatihan tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan sedangkan pengembangan karir berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Rahinnaya (2016) menunjukkan hasil 

bahwa baik pelatihan dan pengembangan karir tidak berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Berdasarkan masalah di Unit Regional Retail Collection & 

Recovery dan hasil penelitian terdahulu, penelitian ini mencoba mengkaji 

seberapa besar pengaruh pelatihan dan pengembangan karir terhadap 

kinerja karyawan. Dalam rumusan yang lebih sederhana, judul penelitian 

ini adalah: "Pengaruh Pelatihan dan Pengembangan Karir terhadap Kinerja 

Karyawan pada PT. Bank Mandiri (Persero) Tbk. Unit Regional Retail 

Collection & Recovery Region II/Sumatera 2”. 
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1.2 Perumusan Masalah 

 Perumusan masalah dalam penelitian ini adalah : 

 Bagaimana pengaruh pelatihan dan pengembangan karir terhadap 

kinerja karyawan PT. Bank Mandiri (Persero) Tbk. Unit Regional Retail 

Collection & Recovery Region II/Sumatera 2. 

 

1.3  Tujuan Penelitian 

Tujuan dalam penelitian ini untuk mencari bukti empiris dengan 

cara menganalisa pengaruh : 

1. Pelatihan terhadap kinerja karyawan PT. Bank Mandiri (Persero) Tbk. 

Unit Regional Retail Collection & Recovery Region II/Sumatera 2. 

2. Pengembangan karir terhadap kinerja karyawan PT. Bank Mandiri 

(Persero) Tbk. Unit Regional Retail Collection & Recovery Region 

II/Sumatera 2. 

 

1.4 Manfaat Penelitian 

1.4.1 Manfaat Teoritis 

 Sebagai referensi bagi peneliti selanjutnya, khususnya ilmu 

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM). 

1.4.2 Manfaat Praktis 

  Sebagai rekomendasi bagi perusahaan dalam menganalisa masalah yang 

berhubungan dengan pelatihan dan pengembangan karir dalam organisai atau 

perusahaan serta pengaruhnya terhadap kinerja karyawan. 
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