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Abstract

This study aims to measure the extent to which employee competencies represented by
training, soft skills and hard skills affect employee performance. This study also describes
the new findings as a development of previous research. The method used is descriptive
guantitative with a total of 100 respondents from CV. Sentosa’s employees. The
independent variable (X) in this study is Training, Soft Skill, and Hard Skill. Meanwhile,
the dependent variable (Y) in this study is Employee Performance. The results showed
that The X’s variables had a significant positive effect on employee performance. The
results of the partial test of this study indicate that the ability of hard skills has less effect
on increasing employee performance. This study also shows an R? value of 0.682 which
means that this model is able to provide an explanation of various variations of the
dependent variable by 68%..
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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui kompetensi karyawan (Pelatihan, Teknis, non-
Teknis) berpengaruh pada kinerja karyawan. Penelitian ini juga mendeskripsikan temuan
baru sebagai pengembangan dari penelitian sebelumnya. Penelitian ini menggunakan
metode deskriptif kuantitatif. Populasi sama dengan sampel penelitian ini adalah 100
karyawan CV. Sentosa. Variabel bebas (X) dalam penelitian ini adalah Traning,
Kemampuan non-Teknis (Soft Skill), dan Kemampuan Teknis (Hard Skill). Sementara itu,
variabel terikat (Y) dalam penelitian ini adalah Kinerja (performance) Karyawan. Hasil
penelitian menemukan fakta bahwa ketiga variabel bebas (X) berpengaruh signifikan
terhadap performance karyawan. Hasil uji parsial penelitian ini menunjukkan bahwa
kemampuan hard skill kurang berpengaruh pada peningkatan kinerja karyawan. Penelitian
ini juga menunjukkan nilai R? sebesar 0,682 yang berarti bahwa model ini mampu
memberikan penjelasan dari berbagai variasi variabel terikat sebesar 68%
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Pendahuluan

Human Resources Development (HRD) adalah kunci dalam peningkatan
Kinerja organisasi. Kompetensi SDM menentukan perusahaan/organisasi dalam
mencapai tujuan perusahaan. Beberapa penelitian (Adiputra & Mandala, 2017;
Kesumah & Pringgabayu, 2018; Siswanto, 2021) menyebutkan bahwa kompetensi
yang dimiliki oleh setiap karyawan menentukan keberhasilan perusahaan untuk
mencapai Vvisi misi. Selain penguasaan kompetensi yang unggul, placement
(penempatan) karyawan sesuai dengan keahliannya juga berpengaruh pada kinerja
karyawan maupun perusahaan. Penelitian (Khaerudin et al., 2018; Kurniawan et al.,
2018; Mulyati & Utami, 2019; Ronal Aprianto et al., 2020) mengungkapkan bahwa
strategi placement harus memperhatikan keahlian karyawan sehingga hal ini dapat
meningkatkan kinerja perusahaan. Selain meningkatkan kinerja perusahaan,
penempatan yang sesuai dengan kompetensi tersebut juga dapat meningkatkan
prestasi kerja dan jenjang Kkarir karyawan. Berdasarkan hal tersebut di atas, maka
penelitian ini menjadi penting karena kemampuan kerja karyawan baik hard skill
maupun softskill menjadi faktor pendorong peningkatan kinerja. Sementara itu,
persaingan di dunia kerja maupun industri menuntut perusahaan untuk terus
meingkatkan kemampuan dan kompetensi karyawannya.

Beberapa perusahaan berfokus pada pemberdayaan SDM dengan
memberikan training atau pelatihan. Tujuan akhir dari pemberian pelatihan ini pada
dasarnya untuk meningkatkan kemampuan dasar dari karyawan. Selain itu,
penyesuaian kompetensi juga merujuk pada kebutuhan tuntutan pasar. Beberapa
kajian terkait pelatihan (Alsabbah & Ibrahim, 2016; Maritasari et al., 2020; Umar
et al., 2020) mengungkapkan bahwa keahliaan yang dibutuhkan karyawan untuk
menopang perusahaan harus sejalan dengan kebutuhan pasar dan persaingan saat
ini. Sehingga beberapa perusahaan yang fokus pada peningkatan kemampuan SDM
berlomba untuk meningkatkan kemampuan kerja karyawan dari sisi hard skill.
Kajian (Harjanto, 2019; Mahmudah, 2016; Moreno Jimeénez et al., 2019)
menemukan bahwa perusahaan lebih banyak melakukan peningkatan hard skill
untuk meningkatkan kinerja SDM yang pada kahirnya terjadi peningkatan kinerja
perusahaan.

Upaya peningkatan kemampuan dan kualitas kerja karyawan semakin
penting ketika tuntutan atas persaingan kerja dan kompetensi semakin sengit.
Kajian (Halisa, 2020) mengungkapkan perlunya keunggulan kompetitif untuk
memenangkan persaingan. Penelitian yang dilakukan (Alam et al., 2010; Forbes et
al.,, 2020; Vinichenko et al., 2018) menggarisbawahi bahwa peningkatan
kompetensi ini pada dasarnya adalah untuk meningkatkan produktifitas karyawan
itu sendiri. Sehingga kesesuaian kompetensi dan kebutuhan pasar harus sinkron.
Hal ini terkait dengan kebutuhan dan persaingan pasar. Hal ini juga sejalan dengan
keinginan besar perusahaan untuk terus meningkatkan kemampuan karyawan.
Meskipun  beberapa  perusahaan  kurang  memperhatikan  pentingnya
training/pelatihan, namun tidak sedikit yang tetap fokus pada peningkatan
kemampuan dasar karyawan (Umar et al., 2020; Vernon et al., 2019)

Beberapa penelitian terdahulu (Astutik & Pambudi, 2019; Darmayanti et al.,
2021; Gumi et al., 2019; Juwitasari et al., 2019) lebih banyak fokus pada
peningkatan hard skill untuk menambah keunggulan kompetitif. Sementara itu,
keunggulan kompetitif tidak hanya dibangun dari kemampuan hard skill. Hal ini
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diungkapkan (Eva & Afroze, 2021; Pluzhnirova et al.,, 2021) yang
menggarisbawahi bahwa kemampuan soft skill tidak kalah penting. Bahkan
penelitian yang dilakukan oleh (Chin, 2021) mengungkapkan bahwa justru soft skill
memberikan peranan lebih penting untuk dalam peningkatan kompetensi. Hal ini
terkait dengan kemampuan seseorang dari sisi emosional dan perilaku.

Penelitian ini akan mengkaji sejauh mana upaya training/pelatihan soft skill
dan hard skill yang dilakukan perusahaan dapat mendorong performance
perusahaan. Penelitian ini juga akan melakukan pengukuran kompetensi hard skill
dan soft skill yang dimiliki CV. Sentosa dapat mendorong peningkatan kinerja
karyawan. Penelitian ini juga mendesak dilakukan karena berdasarkan kajian
(Butum, 2017; Hartiti et al., 2020; Rahmawaty et al., 2021) menemukan bahwa
salah satu indikasi penyebab turunnya produktifitas karyawan adalah tiidak sinkron
antara kebutuhan kompetensi dan kemampuan dasar karyawan perusahaan. Obeyek
penelitian ini mempunyai karakteristik yang mendukung tujuan penelitian. Satu sisi
dari jumlah karyawan mencapai 100 orang dan tersebar ke dalam berbagai divisi,
di sisi lain, obyek penelitian sedang menghadapi persoalan tentang bagaimana
mengembangkan SDM untuk mendukung kinerja karyawan.

Penelitian ini mengacu pada teori human capital yang pernah dipopulerkan
oleh Gary Becker tahun 1955. Beberapa kajian tentang human capital pernah
diungkapkan oleh (Liu, 2012; Weiss, 2015) yang menggarisbawahi bahwa manusia
atau human sebagai modal dalam perusahaan seperti halnya mesin produksi.
Namun human dalam perusahaan mempunyai karakterisitik yang unik di mana di
dalamnya terdapat sikap, emosional, kemauan untuk berkembang. Selain itu,
(Teixeira, 2014; White, 2017) menekankan bahwa manusia atau human dalam
perusahaan mempunyai peran dalam segala aktifitas ekonomi, transaksi, produksi,
dan konsumsi. Sehingga kompleksitas karakter human capital ini selalu menarik
untuk terus diteliti dan dikembangkan.

Penelitian terkait dengan hard skill maupun soft skill sudah pernah
dilakukan oleh beberapa kali. Namun dalam penelitian terdahulu belum sampai
pada variabel bagaimana training atau jenis training tersebut dilakukan. Ada
beberapa perusahaan dalam beberapa kajian sudah menyebutkan pentingnya
training dan pelatihan, namun tidak sedikit yang belum sampai pada pembahasan
penting dalam renstra perusahaan. Penelitian ini menawarkan kebaruan dalam hal
strategi untuk meningkatkan produktifitas atau kinerja karyawan. strategi tersebut
terkait dengan peningkatan training yang disesuaikan dengan kebutuhan
kompetensi karyawan. Kajian yang dilakukan (Mujayana, 2020) mengungkapkan
bahwa tidak semua perusahaan melakukan training dan pelatihan karena belum
menjadi sebuah prioritas. Hal ini juga diungkapkan (Maharani et al., 2021) yang
menemukan bahwa pentingnya pelatihan untuk meningkatkan kinerja karyawan.
Sehingga penelitian ini menjadi urgent untuk dilakukan dan dikaji ulang sejauh
mana upaya pelatihan oleh perusahaan dapat meningkatkan kinerja karyawan.
Komponen penting yang tetap digunakan adalah kemampuan teknis dan non teknis
karyawan.

Penelitian ini akan memberikan kontribusi rekomendasi untuk strategi
pengembangan kompetensi karyawan. strategi pembembangan kompetensi
karyawan mengacu pada teori human capital. Sehingga SDM diposisikan sebagai
sebuah aset produksi yang mempunyai Kkarakteristik unik. Dengan demikian,
pengembangan SDM dari sisi kompetensi harus disesuaikan dengan kebutuhan
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perusahaan untuk memenangkan persaingan.

Metode Penelitian

Metode yang dilakukan dalam penelitian ini menggunakan deskriptif
kuantitatif di mana peneliti melakukan proses secara sistematis terhadap fenomena
atau hubungan kasualitas. Penelitian ini dimulai dari kajian teori dan penarikan
hipotesis. Data penelitian dihitung menggunakan aplikasi pengolah statistik yang
menjadi alat atau instrumen dalam penelitian ini.

Sementara itu, obyek penelitian ini adalah karyawan CV. Sentosa. Jumlah
obeyk penelitian ini adalah 100 orang yang sekaligus adalah sampel penelitian.
Pertimbangan pemilihan jumlah sampel ini mengacu pada (Arikunto, 2013) yang
menggunakan sampel sama dengan populasi karena populasi <= 100. Instrumen
penelitian menggunakan kuesioner yang disebarkan kepada karyawan CV. Sentosa
sebagai obyek penelitian.

Hipotesis Penelitian
Hipotesis merupakan sebuah dugaan dari sebuah fenomena, di mana hal
tersebut bisa mejadi sebuah jawaban sementara. Jawaban sementara tersebut harus
dibuktikan dengan menggunakan metode tertentu (Sekaran, 2017). Hipotesis
dalam studi atau penelitian ini dideklarasikan sebagai berikut:
a. Hi: Training/Pelatihan berpengaruh signifikan terhadap performance
karyawan CV. Sentosa.
b. Hz: Kompetensi Non Teknis (Soft Skill) berpengaruh signifikan terhadap
peningkatan Performance karyawan CV. Sentosa.
c. Hs: Kompetensi Teknis (hard skill) berpengaruh signifikan terhadap
performance karyawan CV. Sentosa
d. Hs: Pelatihan (Training); Kompetensi non Teknis (Soft Skill); dan
Kompetensi Teknis (Hard Skill) secara bersama-sama berpengaruh
signifikan terhadap peningkatan performance karyawan CV. Sentosa.

Kerangka Pikir Penelitian

Kerangka pikir digunakan untuk merujuk pada sebuah hubungan antar
variabel. Berdasarkan (Arikunto, 2013), kerangka pikir merupakan urutan yang
logis yang menunjukkan alur berpikir peneliti. Alur proses ini dituangkan dalam
bentuk bagan penelitian di bawah ini:

Keterangan:
Xi: Pelatihan/Training
a Xz: Kompetensi Non-Teknis (Soft Skill)

A Xs: Kompetensi Teknis (Hard Skill)
- }: v Y: Performance Karyawan
Py Hi — Ha: Hipotesa Penelitian
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Analisis Data

Uji validitas yang digunakan dalma penelitian ini menggunakan construct
validity product moment. Metode yang digunakan adalah membandingkan nilai r
“product moment” setiap item kritis r menggunakan tingkat kepercayaan 5%.
Derajat keabsahan yang digunakan (df=n-2) sebesar 0,3. Pada kasus jilai r pada
product moment > (lebih dari) 0,3 maka data bisa dinyatakan valid.

Uji F digunakan untuk mengukur sejauh mana variabel X; dan X, dalam
penelitian ini berpengaruh simultan. Sedangkan uji t digunakan untuk menguji
pengaruh masing-masing variabel dalam penelitian ini. Metode yang digunakan
dalam Uji t adalah membandingkan thitung dan tranel dan derajat alfa yang digunakan
adalah 0,05. Asumsi dasar yang digunakan adalah jika thitung lebih besar dari trapel
atau dengan melihat o kurang dari 0,05, maka variabel tersebut dinyatakan
berpengaruh signifikan. Metoda uji F dengan cara membandingan Fhitung dan Frabel
dengan asumsi dasar Friwng lebih dari dari Franer maka hipotesis Hi diterima dan
hipotesis Ho ditolak. Model uji F digunakan untuk mendeskripsikan bahwa hipotesa
yang digunakan mampu menerangkan atau mempunyai pengaruh simultan terhadap
variabel terikat. Koefisiensi digunakan untuk menerangkan bahwa sejauh mana
model regresi mampu menerangkan variasi dari variable dependen. Rentang nilai
yang digunakan antara 0 (null) sampai dengan 1 (satu).

Hasil dan Pembahasan

Penelitian ini menemukan fenomena baru terkait dengan kemampuan
karyawan (non-Teknis maupun Teknis). Beberapa penelitian sebelumnya
merekomendasikan bahwa kedua kemampuan ini dapat ditingkatkan dengan
pelatihan. Beberapa penelitian lain juga menemukan bahwa pelatihan memberikan
pengaruh terhadap peningkatan Kkinerja karyawan. Tabel 1 di bawah inin
menunjukkan overview persamaan regresi dalam penelitian ini. Tabel menunjukkan
hasil regresi. Implikasi yang dapat diambil pada tabel di bawah ini. Adalah varibel
bebas berpengaruh signifikan pada performance karyawan.

Table 1 Hasil Regresi

Independent Koefisien T-Hitung Sig. Kesimpulan
Variable Regresi (B)

Training 0,233 2,022 0,022 Signifikan
Soft Skill 0,346 2,045 0,012 Signifikan
Hard Skill 0,171 2,209 0,049 Signifikan
Konstanta 0,765

R2 0,682

Adjusted R2 0,564

Sig. 0,000

Sumber: Data olah SPSS v12

Table 1 di atas menunjukkan hasil regresi dari 3 (tiga) variabel dalam
penelitian ini. Nilai konstanta pada di atas sebesar 0,765 yang berarti jika variabel
training, soft skill, dan hard skill benilai 0 (null), maka peningkatan Kinerja
karyawan bernilai 0,765. Koefisien variabel pelatihan (X1) menunjukkan angka
0,233 hal ini berarti setiap upaya meningkatkan variabel tersebut sebesar 1 (satu),
maka performance karyawan bertambah sebesar 0,233. Kompetensi non-Teknis
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atau soft skill dalam penelitian ini menunjukkan angka 0,346 hal ini berarti setiap
upaya meningkatkan kompetensi ini sebesar 1 (satu), maka peningkatan
performance sebesar 0,346. Angka koefisien kompetensi teknis menunjukkan nilai
paling kecil diantara variabel lainnya, yaitu 0,171. Sehingga untuk setiap upaya
meningkatkan kemampuan ini sebesar 1 (satu), maka performance kerja akan
meningkat 0,171.

Pengujian dengan uji T dalam penelitian ini untuk mengukur sejauh mana
setiap variabel bebas masing-masing berpengaruh terhadap variabel terikat. Metode
yang digunakan adalah dengan membandingkan Thiung pada setiap variabel pada
tingkat signifikansi 0,05. Tabel di bawah ini menunjukkan hasil uji F statistic pada
taraf signifikansi kurang dari 5%.

Table 2 Uji F Statistik

Model Sum of Square DF Mean Square F Sig.
1220,768 3 171,557 23,456 0,000
732,554 70 6,620
1701,441 100

Sumber: Data olah SPSS v12

Secara simultan, penelitian ini menemukan fakta bahwa variabel bebas
memberikan pengaruh signifikan variabel terikat. Hal ini diketahui dengan
membandingkan Fhiwng dan Frable. Asumsi yang dipakai jika nilai Fniwng lebih dari
Ftable Mmaka variabel bebas memberi pengaruh simultan terhadap variabel terikat.
Nilai Fhitung pada tabel di atas menunjukkan 23,456. Sementara itu, nilai Fraple pada
probabilitas 0,05 mengacu pada rumus dfl dan df2 didapati angka 2,70 atau lebih
kecil dari Fniung. Sehinggan dapat disimpulkan variable bebas memberikan
pengaruh simultan terhadap variabel terikat. Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat
tingkat signifikansinya adalah 0,000 atau lebih kecil dari 5%. Implikasi yang dapat
diambil adalah variabel X berpengaruh simultan terhadap variabel Y.

Penelitian dengan menggunakan regresi pada dasarnya untuk menerangkan
berbagai jenis variabel terikat. Dasar yang digunakan adalah dengan melihat niali
R? pada tabel koefisien. Nilai tersebut digunakan untuk mengambil kesimpulan.
Nilai R2 yang terlalu kecil mempunyai keterbatasan dalam menerangkan variabel
terikat. Sebaliknya jika nilai R2 yang dihasilkan sangat besar bahkan mendekati
angka 1, informasi dalam variabel yang digunakan sebagai predictor memang
terdapat dalam persamaan regresi. Koefsien determinasi dalam penelitian ini
menunjukkan angak sebesar 0,682 sehingga dapat diberi kesimpulan bahwa semua
informasi yang terdapat dalam variabel bebas penelitian ini mampu menerangkan
variasi variabel terikat sebesar 68,2%. Sedangkan variasi lain sebesar 31,8% adalah
variabel lain yang tidak menjadi kosentrasi perhatian dalam penelitian ini.

Variable Independent (X) Terhadap Kinerja (Performance) Karyawan (Y) Secara
Simultan;

Uji F penelitian ini menunjukkan fakta bahwa kemampuan (kompetensi
teknis maupun non teknis) dan pelatihan atau training yang dimiliki oleh karyawan
dapat membantu meningkatkan performance (kinerja) karyawan. Penelitian ini
menguatkan kembali apa yang telah diungkapkan oleh (Krpalek et al., 2021,
Sudharma Santosa et al., 2020) yang menemukan bahwa kompetensi sangat penting
dan mampu memberikan kontribusi dalam peningkatan kinerja karyawan.
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Peningkatan kinerja karyawan juga pada akhirnya berekses pada kenaikan gaji atau
kompensasi sebagai konseksuensi logisnya (Reza Putra & Gupron, 2020). Lebih
lanjut, (Almusaddar et al., 2018; Yu & Moon, 2021) juga mengungkapkan bahwa
peningkatan kompetensi juga memberikan peningkatan kepuasan dan motivasi
kerja karyawan. Motivasi kerja karyawan ini juga menjadi pendorong peningkatan
Kinerja.

Peningkatan kompetensi karyawan yang dilakukan CV. Sentosa pada
dasarnya adalah karena faktor kebutuhan. Tingginya persaingan bisnis menuntut
CV. Sentosa untuk terus bertahan dalam persaingan tersebut. Salah satu upayanya
adalah dengan meningkatkan kinerja perusahaan dengan meningkatkan
kemampuan kerja karyawan. perusahaan ini mempunyai asumsi bahwa harus ada
keseimbangan antara peningkatan kompetensi dengan kinerja kerja. Penelitian ini
membuktikan sekaligus menjadi pengembangan dari penelitian (Firestone, 2020;
John Bernardin et al., 2016) yang mengungkapkan bahwa terdapat hubungan positif
antara kompetensi dengan kinerja karyawan. Penelitian ini juga memberikan
deskripsi tambahan bahwa produktifitas karyawan sebagai ekses dari meningkatnya
kompetensi berkorelasi positif dengan kinerja karyawan.

Temuan di atas juga menegaskan kembali bahwa peningkatan kemampuan
dasar karyawan telah dilakukan melalui pelatihan baik pelatihan teknis maupun
non-teknis. Kemampuan non-teknis dalam hal ini erat kaitannya dengan mental
kerja, motivasi, semangat melayani pelanggan. Sementara itu, pelatihan kerja juga
terbukti membantu meningkatkan kinerja karyawan. Penelitian ini juga mendukung
penenlitian sebelumnya yang dilakukan oleh (Lyu & Liu, 2021; Prada et al., 2021;
(Tres) Bishop, 2017) yang menekankan bahwa pemberian traning karyawan perlu
diperhatikan mengingat kinerja perusahaan dan produktifitas sangat bergantung
pada kompetensi setiap karyawannya.

Variable Pelatihan (X1) Terhadap Kinerja (Performance) Karyawan (Y) Secara
Parsial;

Pelatihan yang diberikan oleh perusahaan terhadap karyawannya bertujuan
agar karyawan dapat bekerja secara efektif. Hal ini tidak lepas dari tuntutan
menghadapi tantangan dan perubahan. Penelitian ini menunjukkan bahwa pelatihan
yang dilakukan oleh perusahaan mampu memberikan pengaruh pada peningkatan
kinerja karyawan. hal ini sejalan dengan penelitian (Alsabbah & lbrahim, 2016;
Umar et al., 2020) yang menemukan fakta bahwa pelatihan kerja secara konsisten
perlu dilakukan untuk menjaga kemampuan baik kemampuan teknis maupun non
teknis. pelatihan tersebut juga akan menjadi urgensi manakala telah terjadi disrupsi
atau perubahan yang luar biasa. Perubahan-perubahan dalam menjalankan
perusahaan atau bisnis membutuhkan kompetensi lanjutan yang dapat dipenuhi
minimal dengan melakukan training. Hal tersebut menegaskan kembali penelitian
(Prada et al., 2021) yang mengungkapkan bahwa perubahan strategi perusahaan
dalam menghadapi persaingan harus diimbangi dengan peningkatan kompetensi
karyawan.

Variable Soft Skill (X2) Terhadap Kinerja (Performance) Karyawan (Y) Secara
Parsial;

Kemampuan soft skill dipercaya oleh beberapa perusahaan yang bergerak di
bidang jasa menjadi modal penentu bagi kelangsungan hidup perusahaan. Hal ini
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juga sejalan dengan penelitian (. et al., 2017; Basir, 2011; Hendarman &
Tjakraatmadja, 2012) yang mengungkapkan bahwa pembangunan atau
pengembangan soft skill lebih penting dibandingkan dengan kemampuan hard skill.
Hal ini terkait dengan mental karyawan yang punya motivasi untuk mengembangan
diri. Kemampuan hard skill bisa menurun bahkan hilang begitu saja ketika tidak
pernah digunakan. Selain itu, kemampuan hard skill karyawan juga akan dinilai
tidak lagi compatible ketika kemampuan tersebut sudah tidak sesuai dengan
kebutuhan perusahaan.

Kemampuan pengembangan diri karyawan akan lebih bermanfaat untuk
mempertahankan kinerja dan produktifitas lebih lama dibandingkan dengan
kemampuan teknis karyawan. penelitian ini juga menggarisbawahi bahwa
kemampuan teknis karyawan tidak mempunyai pengaruhsignifikan terhadap
performance (kinerja). Hal ini sekaligus menguatkan penelitian dari (Manara, 2014;
Widayanti, 2012; Yuniendel, 2018) yang mengungkapkan bahwa kemampuan
teknis dalam perusahaan kurang memberikan pengaruh signifikan terhadap
performance karyawan.

Variable Hard Skill (X3) Terhadap Kinerja (Performance) Karyawan (Y) Secara
Parsial;

Beberapa penelitian sebelumnya (Eva & Afroze, 2021; Mahmudah, 2016;
Mulyati & Utami, 2019) mengungkapkan adanya hubungan antara pelatihan,
kemampuan non-teknis, dan teknis pada kinerja karyawan. Namun penelitian
mereka tidak menemukan fakta bahwa kemampuan teknis berpengaruh signifikan.
Namun dalam penelitian ini menemukan fakta bahwa hard skill menunjukkan
pengaruh yang signifikan. Penelitian ini seakan menegaskan bahwa kemampuan
hard skill dari setiap karyawan akan menurun pada waktunya seiring dengan
perkembangan jaman. Kemampuan hard skill atau teknis tetap menjadi persoalan
di tengah perkembangan jaman dan persaingan. Penelitian ini menegaskan kembali
bahwa peningkatan kemampuan teknis karyawan dapat membantu percepatan
penyelesaian pekerjaan yang sifatnya operasional. Kemampuan teknis yang terus
mengikuti perkembangan jaman sekaligus menjawab tantangan persaingan akan
menjaga perusahaan dari penurunan Kkinerja. Peningkatan kemampuan Kkerja
karyawan untuk mendukung pekerjaan-pekerjaan teknis biasanya dibutuhkan oleh
karyawan pada level-level operasioanal. Karyawan ini biasanya menentukan
produktifitas perusahaan karena didukung oleh kemampuan teknis dalam
menyelesaikan pekerjaan.

Simpulan

Penelitian ini menemukan bahwa pelatihan (training) (Xi) berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan. Variabel lain penelitian ini yaitu kemampuan
non-teknis (soft skill) dan tekni (hard skill) yang diwakili oleh X, dan Xz juga
memberikan pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan (). Kemampuan hard
skill perlu ditingkatkan dengan prinsip continuous improvement agar kemampuan
tersebut selalu berkembang dan sesuai dengan kebutuhan jaman. Penelitian ini
menemukan bahwa kemampuan soft skill lebih berperan dalam meningkatkan
kinerja karyawan. Hal ini disebabkan oleh kemampuan soft skill lebih banyak
berkaitan dengan mental dan motivasi karyawan dalam mengembangkan diri.
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Sementara itu, kemampuan hard skill lambat laun akan menurun jika tidak
dilakukan pelatihan atau training ulang pengembangan.

Penelitian ini memberikan rekomendasi pada perusahaan terkait dengan
strategi pengembangan SDM. Pengembangan dari sisi hard skill perlu dilakukan
secara berkala. Hal ini dikarenakan kemampuan teknis karyawan akan menurun
seiring dengan perkembangan jaman. Sementara itu, pembaruan atau regenerasi
karyawan perlu dilakukan berkala untuk menjaga kinerja perusahaan. Implikasi
teoritis dari penelitian ini menegaskan bahwa kemampuan non teknis (soft skill)
dan kemampuan teknis (hard skill) adalah dua hal yang tidak dipisahkan. Selain itu,
untuk menjaga kedua kemampuan ini tettap berdaya guna maka diperlukan
peningkatan berupa training atau pelatihan.

Penelitian ini mempunyai keterbatasan pada sisi jumlah variabel penelitian
yang berfokus pada dua kompetensi dasar. Penelitian ini memberikan peluang
penelitian lanjutan terkait dengan tingkat pendidikan akademis karyawan dan
korelasinya dengan kemampuan hard skill maupun soft skill. Selain itu,
keterbatasan penelitian ini hanya berfokus pada satu obyek penelitian di satu
perusahaan. Sehingga hasil penelitian ini belum bisa dijadikan generalisasi terhadap
fenomena yang lebih besar. Kajian lebih lanjut dibutuhkan dengan jumlah obyek
yang lebih luas sehingga generalisasi bisa dilakukan secara umum. Berdasarkan hal
tersebut, maka peluang penelitian lanjutan dari penelitian ini adalah mengacu pada
variabel kemampuan teknis dan non teknis tersebut yang dipengaruhi oleh variabel
lain yaitu tingkat pendidikan.
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