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Abstract 

 
General Background: Regional-owned enterprises (BUMD) play a vital role in supporting regional 

development and economic independence in Indonesia, particularly within the energy sector of East 

Kalimantan. Specific Background: Despite their strategic position, many BUMDs face challenges in 

maintaining competitiveness due to limited human resource development and weak managerial systems. 

Knowledge Gap: Prior studies have examined the effects of training and motivation on employee performance, 

but few have explored the mediating role of motivation between training, coaching, and performance in 

regional energy enterprises. Aims: This study investigates how training and coaching influence employee 

performance through motivation as a mediating variable. Results: Using an explanatory survey method with 

82 respondents and Partial Least Squares (PLS) analysis, findings reveal that training and motivation 

significantly affect performance, coaching affects motivation but not performance directly, and motivation 

mediates the relationship between both predictors and performance. Novelty: This research highlights 

motivation as a pivotal mediating mechanism linking developmental interventions to performance in the 

regional energy industry context. Implications: The study underscores the importance of integrating 

structured training and personalized coaching to strengthen employee motivation, thereby enhancing 

organizational performance and sustainability within the energy sector. 

 
Highlights: 

 
Motivation mediates the link between training, coaching, and performance. 

Coaching enhances motivation more strongly than direct performance.   

Integrated HR development boosts competitiveness in the energy sector. 
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Pendahuluan 

Badan Usaha Milik Daerah (BUMD) adalah badan usaha yang dimiliki oleh pemerintah daerah di 

Indonesia, dimana modal yang dimiliki bersumber dari seluruh atau sebagian besar dari pemerintah daerah. 

BUMD memiliki peran penting dalam mendukung pembangunan daerah dan meningkatkan kesejahteraan 

masyarakat, sebagaimana yang tercantum pada Peraturan Pemerintah No. 54 Tahun 2017 tentang BUMD 

(definisi, tujuan, dan pengelolaan BUMD) [1] dan Peraturan Menteri Dalam Negeri No. 118 Tahun 2018 [2] 

tentang rencana bisnis, rencana kerja, dan anggaran BUMD kerjasama dan evaluasinya. 

Sejak didirikan pada era Orde Baru, Perusda dimaksudkan untuk menjadi instrumen yang dapat 

membantu pemerintah daerah dalam meningkatkan pendapatan asli daerah (PAD) dan serta menyediakan 

lapangan pekerjaan. Perusda berperan penting dalam mendukung sektor-sektor ekonomi strategis yang 

dapat memberikan manfaat langsung kepada masyarakat setempat. Namun, perjalanan Perusda di Indonesia 

tidak selalu mulus, karena banyak dari mereka yang mengalami kesulitan dalam mengelola usaha dan tidak 

mampu beradaptasi dengan dinamika pasar yang semakin kompetitif [3], [4]. 

Dalam bisnis yang terus mengalami perkembangan maka penting bagi organisasi untuk memahami 

dan mengembangkan kompetensi sehingga mampu menghadapi tantangan dan kesulitan yang terus muncul 

di masa akan datang sebagaimana hasil penelitian banyak Perusda yang kurang memiliki sistem yang efektif 

dalam merencanakan manajemen mereka [5], [6], [7]. Hal ini disebabkan oleh kurangnya tenaga ahli, 

keterbatasan sumber daya, dan kurangnya perhatian terhadap inovasi dan perubahan pasar sebagaimana 

penelitian. Akibatnya, sebagian besar Perusda cenderung bergantung pada sumber daya dari pemerintah 

daerah dan tidak dapat berkembang secara optimal untuk mendukung pertumbuhan ekonomi lokal. 

Tantangan ini diperparah dengan adanya kesulitan dalam menjaga keberlanjutan operasional dan daya saing 

dalam menghadapi perusahaan swasta yang lebih efisien. 

Di Kalimantan Timur, keberadaan Perusda menjadi sangat vital untuk mendukung pembangunan 

daerah yang lebih merata. Dengan potensi sumber daya alam yang melimpah, seperti minyak, gas, dan batu 

bara, daerah ini memiliki peluang besar untuk mengelola industri tersebut dengan baik melalui perusahaan 

daerah. Namun, meskipun memiliki potensi besar, Perusda di Kalimantan Timur juga menghadapi tantangan 

serupa dengan yang ada di tingkat nasional, yaitu bagaimana mengelola sumber daya dengan efisien dan 

dapat bersaing dengan perusahaan swasta yang lebih maju. Dalam konteks ini, penguatan manajemen dan 

inovasi dalam Perusda menjadi hal yang sangat penting untuk memastikan kelangsungan dan perkembangan 

usaha mereka. 

BUMD atau Perusda didirikan untuk mengembangkan potensi ekonomi lokal dan memberikan 

dukungan terhadap pertumbuhan ekonomi daerah. BUMD memiliki peran penting untuk mendorong 

kemandirian ekonomi di daerah, menciptakan lapangan kerja baru, dan di harapkan dapat meningkatkan 

pendapatan masyarakat setempat. Sumber Daya Manusia (SDM) yang di miliki BUMD / perusahaan 

merupakan salah satu faktor penting dalam keberhasilan untuk dapat mewujudkan tujuan tujuan perusahaan 
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tersebut. Menurut [8] perusahaan membutuhkan Sumber Daya Manusia yang mampu memberikan tenaga, 

bakat, kemampuan, kreatifitas dan usaha mereka dalam rangka kemajuan perusahan. Hal tersebut juga di 

sepakati dari beberapa penelitian dari [9], [10], [11], [12] yang memberikan analisis bahwa mereka mampu 

mengidentifikasi dan mengatasi masalah operasional dengan efektif melalui cara cara yang kreatif dan 

inovatif sehingga lebih mudah beradaptasi dengan perubahan teknologi dan regulasi baru. 

Perusahaan Daerah (Perusda) di Provinsi Kalimantan Timur, yang selanjutnya disebut sebagai 

"Perusda A", mengoptimalkan pemanfaatan sumber daya alam lokal pada sektor minyak dan gas (migas) 

secara efisien dan efektif. Guna menjaga kerahasiaan identitas, “Perusda A” akan dirujuk secara anonim 

dalam laporan penelitian ini. Sebagai perusahaan daerah yang bergerak di sektor energi, Perusda A memiliki 

peran strategis dalam mengelola sumber daya alam, khususnya dalam industri minyak dan gas. Perusahaan 

ini diharapkan dapat mendongkrak ekonomi daerah, menciptakan lapangan kerja, dan meningkatkan 

pendapatan asli daerah (PAD).  

Sumber daya manusia (SDM) memiliki peran strategis dalam mendukung keberhasilan operasional 

Perusda. Dalam industri migas yang dinamis dan berisiko tinggi, keberadaan SDM yang kompeten, adaptif, 

dan inovatif menjadi faktor penentu kinerja perusahaan. Kualitas dan profesionalitas karyawan tidak hanya 

menentukan efektivitas pengelolaan sumber daya alam, tetapi juga memengaruhi daya saing perusahaan di 

tingkat regional maupun nasional. Oleh karena itu, pengembangan SDM melalui pelatihan (training) dan 

pembimbingan (coaching) menjadi kebutuhan penting dalam menjawab tantangan industri yang terus 

berkembang. 

Training berfungsi meningkatkan keterampilan teknis, pengetahuan, dan kemampuan adaptasi 

karyawan terhadap perubahan teknologi. Program pelatihan yang relevan dapat memperkuat kompetensi 

kerja, meningkatkan kepercayaan diri, serta mendorong produktivitas individu maupun organisasi. 

Sebaliknya, pelatihan yang tidak sesuai dengan kebutuhan aktual karyawan sering kali tidak memberikan 

dampak signifikan terhadap peningkatan kinerja. Dalam konteks ini, perusahaan perlu merancang pelatihan 

yang berorientasi pada kebutuhan kompetensi masa depan agar hasilnya optimal. 

Selain pelatihan, coaching berperan penting dalam membimbing karyawan secara personal. Melalui 

proses coaching, karyawan memperoleh arahan, dukungan, dan umpan balik yang membantu mereka 

mengenali potensi diri serta mengatasi kendala kerja. Pendekatan ini dapat menumbuhkan motivasi intrinsik 

dan rasa kepemilikan terhadap pekerjaan, yang pada akhirnya meningkatkan kinerja individu dan organisasi. 

Motivasi kerja juga menjadi faktor penentu produktivitas. Karyawan yang memiliki motivasi tinggi 

cenderung menunjukkan loyalitas, kreativitas, dan efisiensi yang lebih baik. Untuk itu, Perusda A di 

Kalimantan Timur ini mengembangkan strategi motivasional melalui penghargaan, pengakuan, dan sistem 

insentif berbasis kinerja. Kombinasi antara training, coaching, dan motivasi kerja terbukti mampu 

menciptakan lingkungan kerja yang produktif dan mendukung pencapaian tujuan perusahaan. 
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Fenomena yang ditemukan menunjukkan masih adanya ketidaksesuaian antara isi pelatihan dan 

kebutuhan nyata karyawan, serta variasi dalam kualitas coach dan tingkat motivasi kerja. Kondisi ini 

menunjukkan perlunya penelitian lebih lanjut mengenai pengaruh training dan coaching terhadap motivasi 

serta kinerja karyawan. Dengan demikian, penelitian ini berupaya menganalisis sejauh mana program 

pelatihan dan coaching berkontribusi terhadap peningkatan motivasi kerja dan kinerja karyawan di Perusda 

A. 

Beberapa kajian empiris dalam penelitian ini dapat dirangkum ke dalam suatu tabel hubungan antar 

variabel melalui penelitian terdahulu seperti pada tabel 1 berikut: 

Tabel 1. Riset Terkait Training dan Kinerja Karyawan 

No Nama Jurnal Hasil 
1 Achmad Cik, 

Muhammad Asdar, Anas 
Iswanto Anwar, Suryono 
Efendi (2020) 
 
 

Impact of Training and Learning 
Organization on Employee 
Competence and Its Implication 
onJob Satisfaction and Employee 
Performance of Bank in Indonesia 

Pelatihan berpengaruh 
positif tidak signifikan 
terhadap kinerja 
karyawan 

2 Abdul Kanray Turay; Sri 
Salamah;Asri Laksmi 
Riani (2019) 

The Effect of Leadership Style, 
Self-Efficacy and Employee 
Training on Employee 
Performance at the Sierra Leone 
Airport Authority 
 

Pelatihan karyawan 
berpengaruh positif 
signifikan terhadap 
kinerja 

3 Kuruppu, C.L., 
Kavirathne, C.S. 
&Karunarathna, 
N.(2021)  

The Impact of Training on 
Employee Performance in a 
Selected Apparel Sector 
Organization in Sri Lanka 

Bahwa ada positif 
yang kuat 
hubungan antara 
dua variabel 
pelatihan dan kinerja 

4 Gede Putu Agus 
Jana Susila, I 
Nengah 
Suarmanayasa, Putu 
Gede Parma (2019) 
 

The Effect of Training and Work 
Motivation on Employee 
Performance 

Ada pengaruh 
positif dan 
signifikan pelatihan 
terhadap kinerja 
kinerja 

5 Kasimu Sendawula, 
Saadat Nakyejwe 
Kimuli, Juma 
Bananuka & 
Grace,Najjemba 
Muganga (2018) 
 
 

Training, Employee Engagement 
and Employee Performance: 
Evidence from Uganda’s Health 
Sector 

Terdapat hubungan 
positif dan 
signifikan antara 
pelatihan dan 
kinerja karyawan 

6 Herli dkk. (2018)  
serta Olusadum & 
Anulika (2018) 

Jurnal Fokus Manajemen Bisnis Ada pengaruh positif 
antara motivasi 
terhadap kinerja 
karyawan. 
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Berdasarkan hasil penelitian terdahulu pada tabel 1, menunjukkan adanya pengaruh antar variabel, 

baik pengaruh secara langsung maupun melalui variabel mediasi. Atas dasar ini penulis merasa tertarik untuk 

melakukan penelitian secara ilmiah dengan menetapkan beberapa variabel dan lokasi penelitian yang 

berbeda. 

 

Metode 

Penelitian ini menggunakan metode survei penjelasan (explanatory survey method) yaitu survei yang 

menjelaskan variabel-variabel yang diteliti dan selanjutnya menganalisa pengaruh antar variabel yang 

disertai dengan pengujian. Penelitian survei sebagaimana yang dinyatakan [13] bahwa populasi, sampel, dan 

analisis data berperan dalam penelitian kuantitatif  untuk memahami kejadian relatif, distribusi, dan 

hubungan antar variabel.  

Menurut [14] penelitian survei digunakan untuk membuat generalisasi dari pengamatan yang tidak 

mendalam, memerlukan sampel yang representatif untuk hasil yang akurat. Penelitian ini diawali dengan 

menetapkan judul penelitian untuk mengidentifikasi permasalahan atau fenomena yang akan diteliti, diikuti 

dengan pembatasan masalah yang berfokus pada variabel yang digunakan. Penelitian dengan metode ini juga 

telah di lakukan dari beberapa penelitian oleh  [14], [15], [16] . Pada penelitian ini, proses pengumpulan data 

meliputi data primer dan sekunder, di mana data primer diperoleh melalui kuesioner dengan metode self-

administrated survey, yaitu responden mengisi sendiri kuesioner berisi pertanyaan tertutup secara 

terstruktur dalam jangka waktu tertentu [17], [18]. Kuesioner yang telah diisi kemudian dikumpulkan 

kembali untuk diolah dan dianalisis sebagai data primer. Data kualitatif yang terkumpul akan 

dikuantifikasikan untuk diuji secara verifikatif sesuai dengan rancangan analisis data penelitian ini. 

 

Hasil dan Pembahasan 

Penelitian ini melibatkan 82 orang karyawan Perusda A sebagai responden, yang mewakili seluruh 

unit dan departemen di perusahaan. Pengumpulan data dilakukan melalui penyebaran kuesioner secara 

langsung dan daring, dengan tujuan memperoleh data yang akurat dan komprehensif. Pengumpulan data 

dalam penelitian ini juga dilakukan merujuk pada beberapa penelitian terdahulu, sebagaimana dirangkum 

dalam Tabel 1, yang bersumber dari referensi [19], [20], [21].  Hasil deskripsi responden menunjukkan 

bahwa sebagian besar karyawan berjenis kelamin laki-laki sebanyak 62 orang (75,61%), sedangkan 

perempuan berjumlah 20 orang (24,39%). Dominasi laki-laki ini mencerminkan karakteristik umum 

industri migas yang banyak melibatkan tenaga teknis lapangan, meskipun partisipasi perempuan juga 

terlihat meningkat di bidang administrasi dan manajerial. 

Sebelum dilakukan analisis inferensial, penelitian ini terlebih dahulu menyajikan gambaran umum 

mengenai karakteristik responden. Deskripsi ini penting untuk memahami profil demografis karyawan yang 
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menjadi dasar interpretasi hasil penelitian. Adapun karakteristik responden yang ditinjau meliputi jenis 

kelamin, usia, tingkat pendidikan, dan masa kerja.   

Tabel 2. Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

No Jenis Kelamin Jumlah Persentase (%) 

1 Laki-laki 62 75,61 

2 Perempuan 20 24,39 

Total  82 100 

 

Sebagian besar responden berjenis kelamin laki-laki (75,61%), sedangkan perempuan sebanyak 

24,39%. Komposisi ini mencerminkan kondisi umum industri migas yang banyak melibatkan tenaga kerja 

laki-laki pada pekerjaan lapangan dan teknis, meskipun keterlibatan perempuan mulai meningkat dalam 

bidang administrasi dan manajerial. Selain jenis kelamin, penelitian ini juga memetakan distribusi 

responden berdasarkan kelompok usia. Hal ini bertujuan untuk menggambarkan proporsi usia produktif 

dalam perusahaan dan melihat kemungkinan hubungan antara usia dengan motivasi serta kinerja karyawan. 

Tabel 3. Responden Berdasarkan Usia 

No Rentang Usia (Tahun) Jumlah Persentase (%) 

1 26–29 8 9,76 

2 30–34 16 19,51 

3 35–39 18 21,95 

4 40–44 14 17,07 

5 45–49 12 14,63 

6 50–54 9 10,98 

7 ≥55 5 6,10 

Total  82 100 

 

Sebaran usia menunjukkan bahwa mayoritas responden berada pada kelompok 35–39 tahun 

(21,95%), diikuti oleh usia 30–34 tahun (19,51%) dan 40–44 tahun (17,07%). Dengan demikian, sebagian 

besar karyawan berada pada usia produktif dan matang secara profesional, yang berpotensi besar dalam 

mendukung efektivitas pelaksanaan pekerjaan. Selain usia, tingkat pendidikan juga menjadi faktor penting 

dalam penelitian ini karena dapat memengaruhi persepsi, kemampuan kognitif, dan kesiapan individu 

dalam mengikuti program pelatihan maupun pembinaan. Hal tersebut di sajikan pada tabel 4 berikut; 

Tabel 4. Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan 

No Tingkat Pendidikan Jumlah Persentase (%) 

1 SMP 2 2,44 

2 SLTA 18 21,95 

3 Diploma 15 18,29 

4 S1 30 36,59 

5 S2/S3 17 20,73 

Total  82 100 
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Pada Tabel 4 sebagian besar karyawan berpendidikan S1 (36,59%), diikuti oleh S2/S3 (20,73%). Hal 

ini menunjukkan bahwa perusahaan memprioritaskan tenaga kerja dengan kualifikasi pendidikan tinggi, 

sejalan dengan kebutuhan industri migas yang menuntut kompetensi teknis dan kemampuan analitis yang 

kuat. 

   Untuk memahami kedalaman pengalaman kerja karyawan, dilakukan juga pengelompokan pada 

tabel 5 yaitu responden berdasarkan lama masa kerja. Aspek ini penting karena pengalaman kerja sering kali 

berkaitan erat dengan stabilitas dan loyalitas terhadap perusahaan. 

Tabel 5. Responden Berdasarkan Masa Kerja 

No Masa Kerja Jumlah Persentase (%) 

1 < 5 tahun 6 7,32 

2 5–10 tahun 24 29,27 

3 10–20 tahun 35 42,68 

4 > 20 tahun 17 20,73 

Total  82 100 

 

Mayoritas responden memiliki pengalaman kerja 10–20 tahun (42,68%), diikuti oleh kelompok 5–10 

tahun (29,27%). Hal ini menggambarkan tingkat loyalitas dan kestabilan tenaga kerja yang tinggi di 

lingkungan PT. MMP, sekaligus menunjukkan adanya kesinambungan transfer pengetahuan antara 

karyawan senior dan junior. 

Setelah deskripsi responden, tahap berikutnya adalah menganalisis hubungan antar variabel yang 

diteliti, yaitu training, coaching, motivasi kerja, dan kinerja karyawan. Analisis dilakukan dengan 

pendekatan Partial Least Squares (PLS) untuk melihat pengaruh langsung dan tidak langsung antar variabel. 

Tabel 6. Hasil Uji Pengaruh Langsung antar Variabel 

Hubungan Antar 
Variabel 

Koefisien 
Jalur 

t-
statistic 

p-
value 

Keterangan 

Training → Motivasi 0,267 1,985 0,047 Signifikan 

Coaching → Motivasi 0,501 4,882 0,000 Signifikan 

Motivasi → Kinerja 0,586 7,540 0,000 Signifikan 

Training → Kinerja 0,164 1,884 0,061 Tidak signifikan 
langsung 

Coaching → Kinerja 0,212 2,004 0,046 Signifikan 
 

Hasil uji statistik menunjukkan bahwa training dan coaching berpengaruh positif terhadap motivasi 

kerja, dan motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Nilai koefisien training → 

motivasi sebesar 0,267 (p = 0,047) menunjukkan bahwa peningkatan kualitas pelatihan mampu mendorong 

motivasi kerja secara moderat. Sedangkan coaching → motivasi memiliki koefisien 0,501 (p = 0,000), 

menunjukkan pengaruh yang lebih kuat. Hal ini mengindikasikan bahwa pembinaan personal yang 

https://portal.issn.org/resource/ISSN/2714-7444
https://acopen.umsida.ac.id/
https://umsida.ac.id/


Academia Open 

Vol. 10 No. 2 (2025): December 

DOI: 10.21070/acopen.10.2025. 12807 

 

 
ISSN 2714-7444 (online), https://acopen.umsida.ac.id, published by Universitas Muhammadiyah Sidoarjo 

Copyright © Author(s). This is an open-access article distributed under the terms of the Creative Commons Attribution License (CC BY). 

13 / 16 

dilakukan secara konsisten oleh pimpinan berperan penting dalam meningkatkan semangat dan 

kepercayaan diri karyawan. 

Motivasi kerja terbukti menjadi variabel paling dominan dalam memengaruhi kinerja, dengan 

koefisien 0,586 dan t-statistic 7,540, yang berarti bahwa peningkatan motivasi secara langsung berdampak 

pada peningkatan kinerja individu. Hasil ini memperkuat Self-Determination Theory [22], [23] serta 

penelitian dari [20], [24] , yang menjelaskan bahwa motivasi intrinsik, seperti rasa memiliki dan 

kompetensi, merupakan faktor kunci dalam mendorong produktivitas kerja. Selain itu, hasil penelitian juga 

menunjukkan bahwa pengaruh training terhadap kinerja bersifat tidak langsung melalui motivasi kerja 

sebagai variabel mediasi yang signifikan (p < 0,05). Temuan ini sejalan dengan Expectancy Theory [25], yang 

menegaskan bahwa seseorang akan terdorong untuk berprestasi ketika ia percaya bahwa usaha dan 

kompetensinya akan menghasilkan kinerja yang diakui oleh organisasi. 

Secara empiris, program pelatihan Perusahaan berperan penting dalam meningkatkan kemampuan 

teknis dan profesional karyawan. Sementara itu, coaching memperkuat aspek kedisiplinan, komunikasi, dan 

kerja sama antarindividu. Interaksi yang terbangun melalui proses pembinaan mampu memperkuat rasa 

kebersamaan dan meningkatkan loyalitas terhadap perusahaan. Hasil penelitian ini memiliki implikasi 

praktis bagi manajemen Perusda A untuk terus mengembangkan strategi pengelolaan SDM berbasis 

pembelajaran berkelanjutan. Pelatihan tidak hanya difokuskan pada aspek teknis, tetapi juga perlu 

diimbangi dengan coaching yang menumbuhkan motivasi dan rasa percaya diri karyawan. Pendekatan ini 

akan memperkuat kompetensi individu sekaligus meningkatkan efektivitas organisasi. Secara keseluruhan, 

penelitian ini menegaskan bahwa keberhasilan peningkatan kinerja karyawan tidak hanya bergantung pada 

kompetensi teknis, tetapi juga pada motivasi intrinsik yang terbentuk melalui dukungan organisasi dan 

pembinaan kepemimpinan. Dengan mengintegrasikan pelatihan dan coaching secara sistematis, Perusda 

tersebut dapat menciptakan sumber daya manusia yang profesional, inovatif, dan berkomitmen tinggi 

terhadap pencapaian visi perusahaan.  

 

Simpulan 

Berdasarkan Berdasarkan hasil analisis model pengukuran dan struktural yang dilakukan 

menggunakan pendekatan Partial Least Squares (PLS), diperoleh beberapa temuan penting yang saling 

mendukung. Seluruh indikator dalam konstruk Training (TR), Coaching (CCh), Motivasi (Mo), dan Kinerja 

Karyawan (KK) terbukti valid secara statistik, sebagaimana ditunjukkan oleh nilai outer loading di atas 0,70, 

yang mengindikasikan bahwa setiap indikator dalam variable ini memiliki kemampuan representatif yang 

baik terhadap konstruknya. 

Selanjutnya, hasil pengujian reliabilitas dan validitas konstruk menunjukkan bahwa semua konstruk 

memenuhi kriteria keandalan, dengan nilai Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability (rho_c) di atas 0,85 
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serta nilai AVE (Average Variance Extracted) yang juga melebihi 0,50. Ini menunjukkan bahwa setiap 

konstruk dalam model ini memiliki reliabilitas internal yang tinggi dan validitas konvergen yang kuat. 

Dari segi validitas diskriminan, nilai HTMT antar konstruk berada di bawah ambang batas 0,90, yang 

mengindikasikan bahwa masing-masing konstruk bersifat diskriminatif dan tidak tumpang tindih secara 

konseptual maupun empiris. Dengan demikian, model pengukuran telah memenuhi semua persyaratan 

validitas dan reliabilitas yang dibutuhkan. 

Dalam pengujian model struktural, ditemukan bahwa Training dan Motivasi berpengaruh langsung 

secara signifikan terhadap Kinerja Karyawan, sedangkan Coaching berpengaruh signifikan terhadap 

Motivasi, namun tidak secara langsung terhadap Kinerja. Ini mengindikasikan bahwa Coaching lebih efektif 

jika diarahkan untuk meningkatkan motivasi terlebih dahulu.  

Uji mediasi menunjukkan bahwa Motivasi memediasi secara signifikan pengaruh Training maupun 

Coaching terhadap Kinerja Karyawan, dengan kekuatan mediasi yang lebih besar pada jalur Coaching 

terhadap Motivasi dan Kinerja Karyawan. 

Secara keseluruhan bahwa motivasi merupakan variabel kunci yang menjembatani pengaruh training 

dan coaching terhadap kinerja karyawan. Oleh karena itu, dalam konteks pengembangan sumber daya 

manusia, manajemen sebaiknya tidak hanya fokus pada penyediaan pelatihan dan coaching, tetapi juga 

memastikan bahwa kegiatan tersebut dirancang untuk membangun dan memperkuat motivasi kerja 

karyawan. Dengan strategi tersebut, sehingga peningkatan kinerja yang optimal dapat dicapai secara 

berkelanjutan. 

Meskipun pengaruh langsung coaching terhadap kinerja tidak signifikan, hasil ini menunjukkan 

bahwa motivasi kerja memainkan peran mediasi yang sangat penting dalam menjembatani hubungan antara 

coaching dan peningkatan kinerja karyawan. Dengan demikian, keberhasilan program pelatihan dan 

pembinaan sangat bergantung pada sejauh mana kegiatan tersebut mampu membangkitkan dan 

mempertahankan motivasi kerja yang tinggi di kalangan karyawan. 
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