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Abstract

In the world of work the importance of soft skills (soft competency), career planning is
needed in improving employee performance and the influence of quality training in
improving soft skills, career planning and employee performance. This study aims to
determine the effect of soft skills and career planning on employee performance with the
quality of training as a moderating variable. Indentent variable in this research is soft skill
and career planning, moderating variable is training quality and dependent variable is
employee performance. This research was conducted at PT. Krakatau Tirta Industri
Cilegon. In this study the sample is taken as many as 105 employees from a total of 142
employees of PT. Krakatau Tirta Industri Cilegon with proportionate random sampling
technique and primary data were collected by using quesioner in the form of statement list
and analyzed using Structural Equation Modeling (SEM) with the help of Smart Partial
Least Square (PLS) statistical software. The results showed that soft skill had positive and
significant effect on employee performance, career planning had positive and significant
effect on employee performance and quality of training had positive and significant effect to
employee performance. While the quality of training is not proven to have a positive and
significant impact on soft skills, neither does the quality of training have a positive and
significant impact on career planning.

Keywords: soft skills, career planning, quality of training and employee performance.

Pendahuluan

Veithzal (2008) mengemukakan
sumber daya manusia adalah yang siap, mau
dan mampu memberi sumbangan usaha
pencapaian tujuan organisas. Hariandja
(2012) menyatakan Sumber Daya Manusia
merupakan salah satu faktor yang sangat
penting dalam suatu perusahaan disamping
faktor yang lain seperti modal oleh karena
itu SDM harus dikelola dengan baik untuk
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meningkatkan efektivitas dan efisiens
organisasi.

Perkembangan dunia usaha yang
semakin meningkat dan mengacu pada
persaingan memerlukan tenaga kerja yang
kompeten. Hal ini seperti yang dikemukakan
Stringfellow (2006) bahwa soft skill bagi
organisas  bisnis memiliki kepentingan
dalam menghadapi persaingan bisnis yang di
kenal dengan sebutan core competence.

Mertens (2003) menyatakan soft skill
atau soft competency diperlukan karena
harapan dunia kerja. Perusahaan yang
memiliki tenaga  kompeten akan
dapatmeningkatkan  kinerja  perusahaan,
dimana yang dimaksud dengan Kinerja
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perusahaan dalam era globalisas adalah
produktivitas dan persaingan. Dari hasil
studi Bartetzko (2004) menemukan bahwa
kompetensi kunci yang diharapkan dunia
kerja adalah memperoleh pekerja yang
memiliki kemampuan dalam teamwork dan
komunikasi.

Kompetens (soft skill) merupakan
hal yang dibutuhkan seseorang ketikaberada
dalam sebuah organisasi. Kompetens (soft
skill) memiliki peran yang amat penting,
karena menyangkut kemampuan dasar
seseorang dalam melakukan suatu pekerjaan
(Sriwidodo & Haryanto, 2010). Tanpa
kompetensi,  seseorang  akan  sulit
menyelesalkan suatu pekerjaan  sesual
dengan standar yang disyaratkan, oleh
karenanya dapat dikatakan  bahwa
kompetensi merupakan faktor kunci penentu
bagi seseorang dalam menghasilkan kinerja
yang sangat baik. Dalam situas kolektif,
kompetensi merupakan faktor kunci penentu
keberhasilan organisasi. (Sedarmayanti,
2014). Dan ini dibuktikan dengan penelitian
Posuma (2013), Setio (2014), Kapahang, et
al. (2014), Faustyna (2014) dan Efrianti, et
al. (2015) yaitu Kompetensi (soft skill)
karyawan berpengaruh secara positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan.

Disamping kompetensi karyawan,
tidak kalah penting adalah perencanaan karir
merupakan upaya yang dilakukan oleh
individu untuk lebih memahami dan sadar
akan ketrampilan, minat, nilai, peluang,
hambatan, pilihan dan konsekuensi pada
dirinya sendiri yang berupaya
mengidentifikasikan tujuan yang terkait
dengan karir dan menetapkan rencana untuk
mencapal tujuan tersebut. Sehingga dapat
dismpulkan bahwa yang dimaksud dengan
perencanaan karir adalah merupakan suatu
proses upaya seseorang secara menyeluruh
sesuai dengan tujuan-tujuan Kkarir dan
mengembangkan cara untuk menetapkan
rencana guna mencapa tujuan tersebut.
Yang didukung dengan penelitian Massie,
et.al. (2015), Panigoro, et al. (2016) yaitu
perencanaan karir mempunya pengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan.
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Pada hakekatnya kegiatan pelatihan
atau training perlu dilaksanakan oleh suatu
perusahaan atau organisasi dengan tujuan
meningkatkan keterampilan dan
pengetahuan karyawan. Banyak ahli
berpendapat tentang arti, tujuan dan manfaat
pelatihan. Namun dari berbagai pendapat
tersebut pada prinsipnya tidak jauh berbeda.
Sasaran pelatihan bagi karyawan adalah
untuk menguasai pengetahuan, keterampilan
dan perilaku yang ditekankan dalam
program pelatihan dan menerapkannya ke
dalam pekerjaan mereka sehari-hari. Hal ini
didukung oleh hasil-hasil penelitian yang
menyatakan bahwa terdapat variabel
pel atihan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan oleh Ardiansyah,
et.al (2014), Aditya, et.al (2015).

Jadi, peneitian ini  dilakukan
berdasarkan adanya dua adasan yaitu: (1)
adanya fenomena bisnis yang ditemukan
dilapangan, (2) adanya research gap.

Tabel 1.1 Permasalahan dalam Perusahaan

No. Permasalahan

1. | Kekosongan jabatan dan kekurangan karyawan
yang tidak sesuai dengan struktur organisasi
yang telah resmi.

2. | Karyawan merangkap 2 jabatan.

3. | Mengoptimalkan karyawan yang tidak sesuai job
deskripsi atau kompetensinya.

4, | Karyawan sering lembur.

5. | Usia karyawan 46 sampai dengan >50 tahun
yang akan mendekati pensiun mencapai 40,84%.

Tabel 1.2 Kinerja Karyawan

N Kinerja Tahun
0. Karyawan
2014 2015 2016
1, | Totaljam 1.608 1.928 2,040
hilang
p. | Totljam 52606 | 55204 | 65874
lembur

Sumber data: Divisi Human Capital dan Umum
PT. Krakatau Tirta Industri
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Berdasarkan tabel 1.2. terlihat bahwa
jam hilang (ijin, telat) dan jam lembur
karyawan dari tahun 2014 sampai dengan
tahun 2016 semakin meningkat, hal ini dapat
menurunkan  kinerja karyawan dalam
meningkatkan produksi air bersih.

Tabel 1.3 Riset Gap Pendlitian

No.| Nama |Tahun Kesimpulan

1. | Yudi
Supiyanto

2015 | Kompetensi (soft skill)
tidak signifikan terkait
dengan kinerja karyawan.
Kompetensi (soft skill)
berpengaruh secara
langsung dan signifikan
terhadap kinerja karyawan
dalam arti semakin baik
kompetensi yang dimiliki
maka akan meningkatkan
kinerja karyawan.

3. [Dewi et. | 2015 |Kompetensi (soft skill)

al. memiliki pengaruh
terhadap kinerja
karyawan.

Kompetensi (soft skill)
berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja
pegawai

Kompetensi (soft skill)
berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja
pegawai

2. | Hendriani,
et. al.

2013

4. | Wirotomo,
et. al.

2015

5. | Bahri 2016

Rumusan masalah dalam pendlitian ini

adalah sebagai berikut :

1. Apakah soft skill berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan?

2. Apakah perencanaan karir berpengaruh
positifdan signifikan terhadap kinerja
karyawan?

3. Apakah kuditas pelatihanberpengaruh
positif dan signifikan terhadap soft skill?

4. Apakah kualitas pelatihanberpengaruh
positifdan signifikan terhadap
perencanaan karir?

5. Apakah kuaitas pelatihan sebagai

variabel moderating yang
mempengaruhi  hubungan soft  skill,
perencanaan Kkarir terhadap kinerja
karyawan?
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Landasan Teori
Kinerja Karyawan

Hasibuan (2012) mengemukakan
kinerja (prestasi kerja) adalah suatu hasil
kerja yang dicapa seseorang daam
mel aksanakan tugas-tugas yang dibebankan
kepadanya yang didasarkan atas kecakapan,
pengalaman dan kesungguhan serta waktu.
Menurut Mangkunegara (2012) bahwa
kinerja karyawan merupakan hasil kerja
secara kualitas dan kuantitas yang dicapai
oleh seorang karyawan dalam melaksanakan
tugasnya sesuai dengan tanggung jawab
yang diberikan kepadanya.

Moeheriono (2009) mengemukakan bahwa
definis kinerja atau performance adalah
hasil kerjayang dapat dicapai oleh seseorang
atau sekelompok orang dalam suatu
organisas baiksecara kuantitatif maupun
kualitatif, sesuai dengan kewenangan dan
tugas tanggungjawab masing-masing,dalam
upaya mencapai  tujuan  organisasi
bersangkutan secara legal, tidak melanggar
hukum dan sesua dengan moral maupun
etika.

Sinambela (2012) mengemukakan bahwa
kinerja adalah pelaksanaan suatu pekerjaan
dan penyempurnaan pekerjaan tersebut
sesuai dengan tanggung jawabnya sehingga
dapat mencapai hasil sesuai dengan apayang
diharapkan. Bangun (2012) mengemukakan
bahwa kinerja (performance) adalah hasil
pekerjaan  yang  dicapa  seseorang
berdasarkan persyaratan-persyaratan
pekerjaan (job requirement).

Simamora (dalam Suprayitno dan Sukir,
2007) menyatakan bahwa kinerja adalah
tingkat hasil kerja karyawan daam
mencapai persyaratan-persyaratan pekerjaan
yang diberikan. Kinerja pekerja sangat
penting karena hanya dengan kinerja yang
baik perusahaan akan berkembang. Tidak
pernah ada cerita jika kinerja pekerja buruk
maka kinerja perusahaan menjadi baik. Jika
itu yang terjadi, maka hal tersebut hanyalah
keberuntungan perusahaan dan hal seperti
ini tidak dapat berlangsung secara terus-
menerus. Artinya, kinerja pekerja tetap
menjadi hal yang paling penting.
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Menurut Bachrun (2012), “Kinerja
adalah hasil kerja dari pekerja bagaimana
seorang pekerja telah bekerja dan
selanjutnya hasil kerja yang diperoleh
dibandingkan dengan target yang telah
ditentukan sebelumnya”. Dalam kamus
Bahasa Indonesia (1994) dijelaskan:
“Kinerja adalah sesuatu yang dicapai,
prestasi yang diperlihatkan atau kemampuan
kerja. Kinerja karyawan adalah hasil kerja
yang telah dicapal oleh seorang karyawan
dadam melaksanakan tugasnya yang
dibebankan padanya”.

Efendi (2002) berpendapat bahwa
kinerja merupakan hasil kerja yang
dihasilkan oleh pegawai atau perilaku nyata
yang ditampilkan sesuai peranannya dalam
organisasi. Kinerja juga berarti hasil yang
dicapal seseorang baik kualitas maupun
kuantitas sesua dengan tanggungjawab
yang diberikan kepadanya.  Kinerja
karyawan adalah sebuah evaluas dari
kontribusi karyawan terhadap pencapaian
tujuan organisasi, Baldauf, et al. (2001).

Indikator Kinerja Karyawan: 1)
Kudlitas kerja, 2) Kuantitas kerja, 3)
Ketepatan Waktu, 4) Efektifitas, 5)
Kemandirian, 6) Komitmen

Soft skill

Pentingnya soft skill ditekankan oleh
Giblin dan Sailah (dalam Sucipta, 2009)
yang menyatakan bahwa soft  skill
merupakan kunci menuju hidup yang lebih
baik, sahabat lebih banyak, sukses lebih
besar dan kebahagiaan yanglebih luas Soft
skill atau soft competency merupakan
kompetensi dasar yang menggambarkan
bagal mana seseorang berperilaku agar dapat
melaksanakan pekerjaannya dengan baik
(Parulia Hutapea dan Nurianna Thoha,
2008). Kompetensi ini menekankan pada
perilaku produktif yang harus dimiliki serta
diperagakan oleh  seseorang dalam
melaksanakan suatu pekerjaan agar dapat
berprestas dengan baik. Jika seseorang
memiliki kompetens ini dengan baik, maka
seseorang itu akan berprestasi lebih unggul
dibandingkan dengan seseorang yang tidak
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memiliki kompetensi soft skill. Soft skill
pada dasarnya merupakan ketrampilan
personal, yaitu ketrampilan khusus yang
bersifat nonteknis, tidak berwujud dan
kepribadian yang menentukan kekuatan
seseorang sebagai pemimpin, pendengar,
nagosiator dan media konflik. Bisa juga
dikatakan sebagai kemampuan interpersonal
seperti kemampuan berkomunikasi dan
bekerja sama dengan kel ompok.

Menurut Elfindri, et al. (2011), soft
skill didefinisikan sebagai berikut: soft skill
merupakan ketrampilan dan kecakapan
hidup, baik untuk sendiri, berkelompok atau
bermasyarakat serta dengan Sang Pencipta.
Dengan mempunyai soft skill membuat
keberadaan seseorang akan semakin terasa
ditengah masyarakat. Ketrampilan akan
berkomunikasi, ketrampilan emosional,
ketrampilan berbahasa, ketrampilan
berkelompok, memiliki etika dan moral,
santun dan ketrampilan spiritual.

Sedangkan menurut lyo Mulyono
(2011), “Soft skill merupakan bagian dari
kecerdasan intelektual seseorang dan sering
dijadikan syarat untuk memperolehjabatan

atau  pekerjaan  tertentu”.  Aribowo
sebagaimana dikutip oleh Illah Sailah
(2008), menyebutkan soft skill sebagai

berikut: Soft skill adalah ketrampilan
seseorang dalam berhubungan dengan orang
lain (termasuk dengan dirinya sendiri).
Atribut soft skill dengan demikian
meliputi nilai  yang dianut, motivas,
perilaku, kebiasaan karakter, dan sikap.
Atribut soft skill ini dimiliki oleh setiap
orangdengan kadar yang berbeda-beda
dipengaruhi oleh kebiasaan berfikir, berkata,
bertindak, dan bersikap. Namun atribut ini
dapat berubah jika yang bersangkutan mau
merubahnya dengan cara  berlatih
membiasakan diri dengan hal-hal yang baru.

Daniel Goelman mengadakan
penelitian sgak tahun 1990-an yang
memfokuskan pada apa yang membedakan
antara orang sukses dengan orang yang
gaga di bidang karier. Dari riset tersebut
ditemukan bahwa 15% dari kesuksesan
karier seseorang disebabkan oleh keahlian
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teknis sementara sisanya 85% disebabkan
oleh kecerdasan emosional atau soft skill
(Suryaputra N.A,2008).

Indikator Soft skill: 1) Kemampuan
berkomunikasi, 2) Kemampuan Organisas,
3) Kepemimpinan, 4) Berfikir Logis, 5)
Pantang menyerah (Effort), 6) Bekerjasama,
7) Beretika (ethics)

Perencanaan Karir

Bernardin dan  Russel  (1993),
pengertian perencanaan karir merupakan
upaya yang dilakukan oleh individu untuk
lebih  memahami dan sadar akan
ketrampilan, minat, nilai, peluang,
hambatan, pilihan, dan konsekuens pada
dirinya sendiri. Jadi ha ini berupaya
mengidentifikasikan tujuan yang terkait
dengan karir dan menetapkan rencana untuk
mencapal tujuan tersebut. Seperti halnya
pendapat Dessler (1997), mengungkapkan
bahwa perencanaan karir adalah proses
pertimbangan mendalam yang melaluinya
seseorang menjadi sadar akan ketrampilan,
minat, pengetahuan, motivasi, dan
karakteristik personal lainnya, menuntut
infformasi  tentang peluang dan pilihan,

mengidentifikasi tujuan-tujuan yang
berhubungan dengan karir dan
memantapkan rencana tindakan untuk

mencapal tujuan tertentu.

Sehingga dapat dismpulkan bahwa
yang dimaksud dengan perencanaan karir
adalah merupakan suatu proses upaya
seseorang secara menyeluruh sesuai dengan
tujuan-tujuan karir dan mengembangkan
cara untuk menetapkan rencana guna
mencapai tujuan tersebut.

Super (dalam Sharf, 1992)
memaparkan bahwa Perencaan karir adalah
suatu proses dimana individu dapat
mengidentifikas dan mengambil langkah-
langkah untuk mencapal tujuan-tujuan
karirnya. Perencanaan karir melibatkan
pengidentifikasian  tujuan-tujuan  yang
berkaitan dengan karir dan penyusunan
rencana-rencana untuk mencapai tujuan
tersebut.

Dillard (1985), mengemukakan bahwa
“Perencanaan karir merupakan proses
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pencapaian tujuan Kkarir individu”, yang
ditandai dengan adanya tujuan yang jelas
setelah menyelesaikan pendidikan, cita-cita
yang jelas terhadap pekerjaan, dorongan
untuk mau dalam bidang pendidikan dan
pekerjaan yang dicita-citakan, perseps yang
realistis terhadap diri dan lingkungan,
kemampuan mengelompokkan pekerjaan
yang diminati, memberikan penghargaan
yang positif terhadap pekerjaan dan nilai-
nila, kemandirian dalam proses
pengambilan keputusan, kematangan dalam
hal mengambil keputusan, dan menunjukkan
cara-cara readistis dalam mencapai cita-cita
pekerjaan.

Indikator Perencanaan Karir: 1)
Mengenali bakat, 2) Memperhatikan minat,
3) Memperhatikan nilai-nilai, 5)
M emperhatikan kepribadian, 6) Kesempatan
karir, 7) Memperhatikan penampilan karir,
8) Memperhatikan gaya hidup.

Kualitas Pelatihan

Sikula dalam Sumantri  (2000)
mengartikan pelatihan sebagai: “proses
pendidikan jangka pendek yang

menggunakan cara dan prosedur yang
sistematis dan terorganisir. Para peserta
pelatihan akan mempelgari pengetahuan
dan keterampilan yang sifatnya praktis untuk
tujuan tertentu”. Pelatihan adalah suatu
proses membantu orang lain daam
memperoleh  skill dan  pengetahuan
(Mangkunegara,2007). Sedangkan Michael
J. Jucius dalam Mangkunegara (2007)
menjelaskan  igtilah  latthan  untuk
menunjukkan  setigp  proses  untuk
mengembangkan bakat, keterampilan dan
kemampuan pegawai guna menyelesaikan
pekerjaan-pekerjaan tertentu.

Pelatihan menurut Noe (2010)
mengacu pada upaya yang direncanakan
oleh perusshaan untuk mempermudah

pembelgaran para karyawan tentang
kompetenss yang berkaitan  dengan
pekerjaan. Kompetenss ini  méiputi

pengetahuan, keterampilan, atau perilaku
yang sangat penting untuk keberhasilan
kinerja pekerjaan. Sasaran pelatihan bagi
karyawan  adalah untuk  menguasal
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pengetahuan, keterampilan dan perilaku
yang ditekankan dalam program pelatihan
dan menerapkannya ke dalam pekerjaan
mereka sehari-hari.

Kualitas merupakan dergjat atau tingkat baik
buruknya sesuatu. Dengan demikian,
kualitas pelatihan adalah dergiat bak
buruknya proses pelatihan. Kualitas
pelatihan dianggap memiliki peran yang
sangat penting bagiefektivitas pelatihan.
Kudlitas pelatihan yang bak akan

memberikanpengaruh positif bagi
efektivitas pelatihan.
Indikator Kualitas pelatihan: 1)

Tujuan pelatihan, 2) Sasaran pelatihan, 3)
Pelatin/ instruktur, 4) Materi pelatihan, 5)
Metode pelatihan, 6) Peserta pelatihan

Kerangka Pemikiran (Model Empiris)

Berdasarkan telaah pustaka dan
penelitian  terdahulu, maka  dapat
digambarkan model kerangka pemikiran
dalam penelitian ini, dengan varibel bebas
(Independent Variable) adalah variabel Soft
skill dan variabel perencanaan karir, variabel
terikat (dependent variable) adalah kinerja
karyawan dan variabel moderating adalah
kualitas pelatihan.
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Gambar Model Empiris
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Metode Pendlitian

Penelitian ini mengambil objek di PT.
Krakatau Tirta Industri yang merupakan
BadanUsaha Milik Negara (BUMN) yang
bergerak pada bidang Pengolahan Air yang
berlokasi di J. Ir. Sutami, Kebonsari,
Citangkil, Cilegon, Banten — Indonesia

Populas dalam penelitian ini adalah
seluruh karyawan tetap PT. Krakatau Tirta
Industri Kota Cilegon yang berjumlah 142
orang pada bulan Oktober 2016, dan sampel
diambil dengan teknik proportionate
random sampling sebanyak 105 orang
karyavan dengan pengambilan sampel
secara acak dari level jabatan Kepala Divis
(Kadiv) sampai petugas/ operator. Sumber
data diambil melalui quesioner, observas
dan data -data yang diberikan oleh
perusahaan seperti  profil  perusahaan,
struktur  organisasi, jumlah karyawan,
laporan produksi

Untuk memperoleh penilaian kategori
yang telah ditetapkan, maka tanggapan
responden disusun ke dalam suatu tabulasi
daia yang kemudian diolah dan
dipresentasikan dalam suatu  tabulasi
distribusi frekuensi selanjutnya dianaisis
menggunakan program SmartPLS vers
3.2.7. Jogiyanto dan Abdillah (2009)
menyatakan analisis Partial Least Squares
(PLS) adalah teknik statistika multivarian
yang melakukan perbandingan antara
variabel dependen berganda dan variabel
independen berganda. PL S merupakan salah
satu metode statistika SEM berbasis varian
yang didesain untuk menyelesaikan regresi
berganda ketika terjadi permasalahan
spesifik pada data.
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Gambar Model Pendlitian Setelah Proses K alibrasi
Uji Reabilitas discriminant validity. Nilai

Reliabilitas adalah tingkat kehandalan
guesioner. Instrumen yang dapat dipercaya
(reliabel) akan menghasilkan data yang
dapat dipercaya juga. Uji reliabilitas
dilakukan dengan melihat nilai composite
reliability dari blok indikator yang
mengukur  konstruk. Hasil composite
reliability akan menunjukkan nilai yang
memuaskan jika di atas 0,7. Berikut adalah
nilai composite reliability pada output:

Hasil Composite reliability

Variabel Composite
reliability
Soft skill 0,768
Perencanaan Karir 0,869
Kualitas Pelatihan 0,821
Kinerja Karyawan 0,924

Sumber : Data primer diolah smartPLS, 2017

Nilai composite reliability untuk
semua konstruk adalah di atas 0,7 yang
menunjukkan bahwa semua konstruk pada
model yang diestimas memenuhi kriteria

composite

reliability yang terendah adalah sebesar

0,768 pada konstruk soft skill. Dengan

demikian hasil ini menunjukkan bahwa

semua konstruk dinyatakan memiliki
reliabilitas yang tinggi.

Hasil Uji t Statistik

Pengujian hipotesis dalam penelitian
ini dilakukan dengan menggunakan uji t
dalam analisis PLS (Partial Least Square).
Hartono (2008) menjelaskan pengujian
hipotesis dapat digunakan perbandingan
nilai t tabel dant statistik dengan ketentuan :
1. Jka nilai t statistik > t tabel atau p

values< 0,05, maka hipotesis diterima
artinya signifikan.

2. Jika nilai t statistik < t tabel atau p
values> 0,05, maka hipotesis ditolak
artinyatidak signifikan.

Untuk membandingkan nila t statistik
dan t tabel dalam penelitian ini, sebelumnya
dicari dahulu nilai t tabel yang diperoleh dari
df (degree of freedom) = n-k (k=1, uji satu
pihak) dan a = 5% (0,05) yaitu 1,6596.
Adapun hasil pengujian t statistik dalam
penelitian ini dapat dilihat pada tabel 4.10,
sebagai berikut :

113



Jurnal Riset Bisnis dan Manajemen Tirtayasa

Hasil Uji t Statistik
Hipotesis t tabel

tStat| p
values
0,035

| |Soft skill berpengaruh positif
dan signifikan terhadap
Kinerja Karyawan

Il |Perencanaan Karir
berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Kinerja
Karyawan

Il |Kualitas Pelatihan
berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Soft skill
IV |Kualitas Pelatihan
berpengaruh positif dan
signifikan terhadap
Perencanaan Karir

V |Kualitas Pelatihan
berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Kinerja
Karyawan

Sumber : data primer diolah smartPL S, 2017.

2,114

5,539 | 0,000

0,724 | 0,469

1,6596

1,509 | 0,132

3,387 | 0,001

Soft skill dengan Kinerja Karyawan

Soft  skill atau  soft  competency
merupakan  kompetenss dasar  yang
menggambarkan  bagaimana  seseorang
berperilaku agar dapat melaksanakan
pekerjaannya dengan balk, dimana
kompetensi ini menekankan pada perilaku
produktif yang harus dimiliki serta
diperagakan oleh  seseorang dalam
melaksanakan suatu pekerjaan agar dapat
berprestas dengan baik. Jika seseorang
memiliki kompetensi ini dengan baik, maka
seseorang itu akan berprestasi lebih unggul
dibandingkan dengan seseorang yang tidak
memiliki kompetensi soft skill.

Soft skill pada dasarnya merupakan
ketrampilan personal, yaitu ketrampilan
khusus yang bersifat non teknis, tidak
berwujud dan kepribadian yang menentukan
kekuatan seseorang sebagal pemimpin,
pendengar, negosiator dan media konflik.
Bisa juga dikatakan sebaga kemampuan
interpersond seperti kemampuan
berkomunikasi dan bekerja sama dengan
kelompok.

Soft  skill  merupakan  hal  yang
dibutuhkan seseorang ketika berada dalam
sebuah organisasi dan memiliki peran yang
amat  penting, karena  menyangkut
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kemampuan dasar seseorang daam
mel akukan suatu pekerjaan.Tanpa
kompetens, seseorang  akan  sulit

menyelesailkan suatu pekerjaan  sesual
dengan standar yang disyaratkan,oleh
karenanya dapat  dikatakan  bahwa
kompetensi merupakan faktor kunci penentu
bagi seseorang dalam menghasilkan kinerja
yang sangat baik.

Daam penelitianini indikator soft skill
yang dapat meningkatkan kinerja karyawan,
yaitu kepemimpinan, pantang menyerah
(Effort), bekerjasama dan beretika (ethics).
Dengan kepemimpinan memiliki rata-rata
jawaban tertinggi dari responden.

Berdasarkan hasil uji t, diketahui
bahwa variabel soft skill terhadap kinerja
karyawan memiliki nilai t statistik (2,114)
dan p values (0,035) yang menunjukkan
bahwa soft skill berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan karena
t statistik (2,114) > t tabel (1,6596) dan
pvalues (0,035) < 0,05. Koefisien jalur soft
skill terhadap kinerja karyawan juga
menunjukkan bahwa soft skill mampu
menaikkan kinerja karyawan sebesar 0,161.

Hasil penelitian ini  mendukung
beberapa pendlitian yang menunjukkan
bahwa soft skill berpengaruh positif
signifikan terhadap kinerja karyawan
(Posuma, 2013; Setio, 2014; Kapahang, et
al., 2014, Faustyna, 2014 dan Efrianti, et al.,
2015).

Perencanaan Karir
Karyawan

Perencanaan karir adalah merupakan suatu
proses upaya seseorang secara menyeluruh
sesuai  dengan tujuan-tujuan  karirdan
mengembangkan cara untuk menetapkan
rencana guna mencapa tujuan. Dimana
perencanaan  karir merupakan upaya
yangdilakukan oleh individu untuk lebih
memahamidan sadar akan ketrampilan,
minat, nilai, peluang, hambatan, pilihan dan
konsekuensi pada dirinya sendiri. Sehingga
induvidu berupaya mengidentifikasikan
tujuan yang terkait dengankarir dan
menetapkan rencana untuk mencapai tujuan.

dengan Kinerja
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Variabel perencanaan karir dalam penelitian
ini diukur menggunakan 7 (tujuh) indikator
menurut Dillard (1985), yaitu: 1) mengenali
bakat; 2) memperhatikan minat; 3)
memperhatikan nilai-nilai; 4)
memperhatikan kepribadian; 6) kesempatan
karir dan 7) memperhatikan penampilan
karir. Terlihat pada grafik 4.2, indikator
kesempatan Kkarir dan memperhatikan
penampilan karir memiliki rata-ratajawaban
tertinggi dari responden, hal ini dapat
memacu karyawan dalam pencapaian
kesempatan karirnya dan secara tidak
langsung akan meningkatkan kinerja
karyawan di PT Krakatau Tirta Industri.

Berdasarkan hasil uji t, diketahui
bahwa variabel perencanaan karir terhadap
kinerja karyawan memiliki nilai t statistik
(5,539) dan p values (0,000). Hal ini
menunjukkan bahwa perencanaan karir
berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan karenat statistik (5,539) >
t tabel (1,6596) dan pvalues (0,000) <
0,05.Koefisien jalur variabel perencanaan
karir terhadap kinerja karyawan yaitu 0,474
juga membuktikan bahwa perencanaan karir
berbanding lurus dengan kinerja karyawan.
Dengan demikian, hasil penelitian ini
mendukung penelitian Massie, et.al. (2015)
dan Panigoro, et al. (2016) yang menyatakan
bahwa perencanaan karir mempunyai
pengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan.

Kualitas Pelatihan dengan Soft skill

Menurut  Mangkunegara  (2007)
pelatihan adalah suatu proses membantu
orang lain dalam memperoleh skill dan
pengetahuan. Dimana pelatihan merupakan
upaya yang direncanakan oleh perusahaan
untuk mempermudah pembelgjaran para
karyawan tentang kompetensi yangberkaitan
dengan pekerjaan. Kompetensi ini meliputi
pengetahuan, keterampilan atau perilaku
yang sangat penting untuk keberhasilan
Kinerja pekerjaan. Sasaran pelatihan bagi
karyawan adalah untuk  menguasai
pengetahuan, keterampilan dan perilaku
yang ditekankan dalam program pelatihan
dan menerapkannya ke dalam pekerjaan
mereka sehari-hari.
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Hasil uji t menunjukkan bahwa
variabel kualitas pelatihan terhadap soft skill
memiliki nilai t statistik (0,724) dan p values
(0,469). Hal ini menunjukkan bahwa
kualitas pelatihan tidak berpengaruh positif
dan signifikan terhadap soft skill karena t
statistik (0,724) < t tabel (1,6596) dan p
values (0,469) > 0,05.Dengan demikian
hipotesis Il yang menyatakan kualitas
pelatihan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap soft skill di PT. Krakatau Tirta
Industri ditolak.

Koefisien jalur variabel kualitas
pelatihan terhadap soft skill adalah 0,110
menunjukkan bahwa kualitas pelatihan
cenderung hanya berpengarun  11,0%
terhadap soft skill di PT Krakatau Tirta
Industri. Hasil anadlisis jawaban responden
pada pertanyaan terbuka menunjukkan
bahwa, sebagian besar karyawan di PT
Krakatau Tirta Industri merasa bahwa
kualitas pelatihan yang diikuti belum sesuai
dengan soft skill yang berakibat karyawan
tidak mampu untuk memahami dan
menerapkan dalam pekerjaannya.

Hasil penelitian ini bertolak belakang
dengan pendlitian Salmah (2012);Hussein,
et al. (2016); Ardiansyah, et al. (2014);
Aditya, et al. (2015) dan Saraswati,et
al.(2015) yang menemukan pelatihan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kompetensi soft skill.

Kualitas Pelatihan dengan Perencanaan
Karir

Pelatihan merupakan proses
pendidikan yang didalamnya terdapat proses
pembelgaran yang dilaksanakan dalam

jangka pendek, bertujuan untuk
meningkatkan pengetahuan, sikap dan
keterampilan sehingga mampu

meningkatkan kompetensi individu dalam
perencanaan karir untuk menghadapi
pekerjaan di dalam organisasi sehingga
tujuan organisasi dapat tercapai. Dengan
pelatihan diharapkan suatu kegiatan yang
dapat meningkatkan kinerja saat ini dan
kinerja mendatang.

Berdasarkan hasil uji t, diketahui
bahwa variabel kualitas pelatihan terhadap
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perencanaan karir memiliki nila t statistik
(1,509) dan p values (0,132). Ha ini
menunjukkan bahwa kualitas pel atihan tidak
berpengaruh positif dan signifikan terhadap
perencanaan Karir karenat statistik (1,509) <
t tabel (1,6596) dan p values (0,132) > 0,05.
Koefisien jalur variabel kualitas pelatihan
terhadap perencanaan karir adalah 0,133
menunjukkan bahwa kualitas pelatihan
cenderung hanya berpengarun  13,3%
terhadap perencanaan karir di PT Krakatau
Tirta Industri.

Menganalisa kondis di |apangan,
bahwa sebagian karyawan belum semua
dapat memahami dan menguasai
pengetahuan, keterampilan dan perilaku
dalam perencanaan karir karyawan pada
pelaksanaan program pelatihan yang
diadakan oleh perusahaan.

Hasil penelitian ini bertolak belakang
dengan hasil-hasil penelitian sebelumnya
yang menyatakan bahwa terdapat hubungan
yang positif antara pelatihan dengan
perencanaan karir oleh Arina Hidayati
(2015) dan Sofwan Adiputra (2015). Namun
terdapat penelitian yang menyatakan bahwa
tidak terdapat pengaruh langsung yang
signifikan Pendidikan dan Pelatihan
Kepemimpinan (Diklatpim) Tingkat Il
terhadap karir yang dikemukakan oleh Dr.
H. Moeheriono, M.Si (2003).

Kualitas Pdatihan
Karyawan

Kinerja karyawan merupakan hasil
kerja secara kualitas dan kuantitas yang
dicapai oleh seorang karyawan dalam
melaksanakan tugasnya sesua dengan
tanggung jawab yang diberikan kepadanya,
Mangkunegara (2012). Untuk dapat
meningkatkan kinerja karyawan sesual
dengan harapan perusahaan, maka penting
bagi perusahaan untuk  memberikan
pelatihan guna mengembangkan bakat,
keterampilan dan kemampuan karyawan
guna menyelesaikan tugas.

Berdasarkan hasil uji t, diketahui
bahwa variabel kualitas pelatihan terhadap
kinerja karyawan memiliki nilai t statistik
(3,387) dan p values (0,001). Ha ini

dengan Kinerja
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menunjukkan bahwa kualitas pelatihan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan karenat statistik (3,387) >
t tabel (1,6596) dan pvalues (0,001) < 0,05.
Koefisien jalur variabel kualitas pelatihan
terhadap Kinerja karyawan juga
menunjukkan bahwa kualitas pelatihan
berbanding lurus dengan kinerja karyawan
adalah 28,3%.

Hasl penelitian ini
mendukungpenelitian  Joko  Setiawan
(2014); Nazar, et al. (2014); Kowaas,et
al.(2016); Ardiansyah, et al. (2014) dan
Aditya, et al. (2015) dengan hasil penelitian
menunjukkan bahwa variabel pelatihan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja karyawan.

Kesimpulan

Dari hasil penelitian ini dapat disimpulkan,

yaitu sebagai berikut :

1. Soft skill terbukti berpengaruh positif
dan signifikan terhadap  Kinerja
Karyawan di PT. Krakatau Tirta Industri
karenamemiliki nilai t hitung (2,114) >t
tabel (1,6596) dan pvalues (0,035) < 0,05
dengan koefisien jalur variabel soft skill
terhadap kinerja karyawan adalah 0,161.
Hasi| penelitian ini mendukung beberapa
penelitian yang menunjukkan bahwa soft
skill  berpengaruh positif  signifikan
terhadap kinerja karyawan (Posuma,
2013; Setio, 2014; Kapahang, et al.,
2014; Faustyna, 2014 dan Efrianti, et al.,
2015).

2. Perencanaan Karir terbukti berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Kinerja
Karyawan di PT. Krakatau Tirta Industri
karenamemiliki nilai t hitung (5,539) >t
tabel (1,6596) dan pvalues (0,000) < 0,05
dengan  koefisien jalur  variabel
perencanaan Kkarir terhadap kinerja
karyawan adalah 0,474. Hasil pendlitian
ini mendukung penelitianMassie, et al.
(2015) dan Panigoro, et al. (2016)yang
menyatakan bahwa perencanaan karir
mempunyai  pengaruh  positif  dan
signifikan terhadap kinerja karyawan.
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tidak  terbukti
berpengaruh  positif dan signifikan
terhadap Soft skill di PT. Krakatau Tirta
Industri karenamemiliki t hitung (0,724)
<t tabel (1,6596) dan p values (0,469) >
0,05 dengan koefisien jalur variabel
kualitas pelatihan terhadap soft skill
adalah 0,110. Hasil penédlitian ini
bertolak belakang dengan penélitian
Salmah (2012); Hussein, et al. (2016);
Ardiansyah, et al. (2014); Aditya, et al.
(2015) dan Saraswati, et al.(2015) yang
menemukan pelatihan  berpengaruh

positif  dan  signifikan  terhadap
kompetens soft skill.

. Kuditas Peatihan tidak terbukti
berpengaruh positif dan signifikan

terhadap Perencanaan Karir di PT.
Krakatau Tirta Industri karena memiliki
nilai t statistik (1,509) <t tabel (1,6596)
dan p values (0,132) > 0,05 dengan
koefisen jaur variabel kuditas
pelatihan terhadap perencanaan Karir
adalah 0,133. Hasil penélitian ini
bertolak belakang dengan hasil-hasil
penelitian sebelumnya yang menyatakan
bahwa terdapat hubungan yang positif
antara pelatihan dengan perencanaan
karir oleh Arina Hidayati (2015) dan
Sofwan Adiputra (2015). Namun
terdapat penelitian yang menyatakan
bahwa tidak terdapat pengaruh langsung
yang signifikan Pendidikan dan
Pelatihan Kepemimpinan (Diklatpim)
Tingkat 11l terhadap karir yang
dikemukakan oleh Dr. H Moeheriono,
M.Si (2003).

. Kualitas Pelatihan berpengaruh positif
dan signifikan terhadap  Kinerja
Karyawan di PT. Krakatau Tirta Industri
karenamemiliki nilai t statistik (3,387) >
t tabel (1,6596) dan p values (0,001) <
0,05 dengan koefisien jalur variabel
kualitas pelatihan terhadap kinerja
karyawan adalah 0,283. Hasil penelitian
ini mendukung penelitian Joko Setiawan
(2014); Nazar, et al. (2014); Kowaas,et
al.(2016); Ardiansyah, et al. (2014) dan
Aditya, et al. (2015) dengan hasil
penelitian menunjukkan bahwa variabel
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pelatihan berpengaruh  positif  dan

signifikan terhadap kinerja karyawan

K eter batasan

Pendlitian ini

memiliki beberapa

keterbatasan, sebagai berikut :

1

Terbatasnya variabel dalam penelitian
ini, sehingga membatas dalam
penyelesaian masalah dalam perolehan
data hasil penelitian.

Mobilitas serta kehadiran karyawan PT.
Krakatau Tirta Industri yanglebih
banyak berada di luar lokasi penelitian
sehingga mengakibatkankesulitan
memperoleh jawaban dariresponden
dan menghabiskanwaktu yang cukup
lama

Penelitian ini  bersifat  kuantitatif
sehingga tidak menutup kemungkinan
data yang diolah mengalami bias karena
responden dalam mengisi jawaban
guesioner cenderung tergesa-gesa dan
kurangteliti dalam mengisi quesioner.

Saran

1

Bagi perusahaan

Untuk meningkatkan kinerja karyawan

PT. Krakakatu Tirta Industri dapat

dibangun dengan :

a) Peningkatan perencanaan karir
dengan memperhatikan  bakat,
minat, kepribadian, kesempatan
karir, penampilan karir serta gaya
hidup karyawan

b) Peningkatan soft skill karyawan
dalam hal kepemimpinan
disamping itu sikap yang pantang
menyerah, bekerjasama  serta
beretika

Guna meningkatkan kinerja karyawan
PT. Krakakatu Tirta Industri dalam
pelaksanaan kualitas pelatihan perlu
memperhatikan  pemilihan  peserta
pelatihan dalam menentukan
keikutsertaan pelatihan sesuai dengan
kompetensi dan perencanaan karir.

Dalam peningkatan kinerja karyawan
diperlukan perencanaan karir karyawan
PT. Krakakatu Tirta, dimana dalam
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pelaksanaan promos jabatan lebih
diprioritaskan bagi karyawan yang telah
mengikuti pelatihan sesuai  dengan
kompetensinya.

4. Yang perlu diperhatikan dalam soft skill
adalah kemampuan berkomunikas,
untuk perencanaan Kkarir karyawan
adalah nilai- nilai yang dianutnya, untuk
kualitas pelatihan adalah pemilihan
peserta pelatihan dan untuk kinerja
karyawan adalah kemandirian
karyawan dalam bekerja.

Bagi pendliti selanjutnya

1. Disarankan sebaiknya dapat menambah
responden penelitian, tidak hanya
karyawan tetap tetapi juga karyawan
outsourcing terutama yang bertugas di
divis produksi,maintenance
(perawatan) dan distribusi.

2. Pendliti berikutnya
menggunakan hasil penditian ini
sebagai rujukan  untuk  bahan
perbandingan serta sebaga bahan
referensi sgjenis dengan menggunakan
variabel yang lainsehingga diharapkan
mendapatkan hasil penelitian yang
bervariasi, misal hard skill, promosi
karyawan.

sehaiknya
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