
 
 

BAB II 

STUDI PUSTAKA 

2.1 Deskripsi Konseptual 

2.1.1 Kinerja Karyawan 

2.1.1.1 Pengertian Kinerja Karyawan 

 Kine~rja karyawan me~ru~pakan salah satu~ konse~p ku~nci dalam manaje~me~n 

su~mbe~r daya manu~sia, kare~na me~lalu~i kine~rja dapat te~rlihat se~jau~h mana 

karyawan me~laksanakan tu~gas dan tanggu~ng jawabnya se~cara e~fe ~ktif. Me~nu~ru~t 

Widihartono & Ahmadi (2024), kine~rja me~nggambarkan hasil ke~rja yang dicapai 

ole~h individu~ dalam su~atu~ organisasi se~su~ai de~ngan standar yang te ~lah dite~tapkan. 

Ia me~ne~gaskan bahwa kine~rja tidak hanya be~rbicara me~nge~nai ou~tpu~t yang 

dihasilkan, te~tapi ju~ga me~ncaku~p prose~s ke~rja se~rta ke~te~patan dalam me~me~nu~hi 

targe~t yang dibe~rikan. 

 Me~nu~ru~t Ayu~ Nani & Nisatu~l Mu~karoh (2021), bahwa kine~rja adalah 

ke ~mampu~an se~orang pe~gawai dalam me~nye~le~saikan pe~ke~rjaannya se ~cara optimal 

me~lalu~i pe~manfaatan ke~te~rampilan, pe~nge~tahu~an, se~rta ke~mampu~an me~nge~lola 

e~mosinya agar te ~tap stabil dalam me~nghadapi te~kanan pe~ke~rjaan. Me~nu~ru~tnya, 

kine~rja akan te~rcapai apabila individu~ mampu~ me~ngatu~r diri dan me~mahami 

tu~ntu~tan pe~ke~rjaan se~cara me~nye~lu~ru~h. 

 Pe~ndapat se~nada dike~mu~kakan Hamid e ~t al. (2024), bahwa kine~rja 

me~ru~pakan pe~ncapaian hasil ke~rja be~rdasarkan ke~mampu~an te~knis dan ke~ce~rdasan 

e~mosional yang se~imbang. Ia me~ne~kankan bahwa ke~ce~rdasan e~mosional 

me~mainkan pe~ran be~sar dalam me~ne~ntu~kan ke~mampu~an individu~ u~ntu~k te~tap 



 
 

 
 

foku~s, be~rinte~raksi se~cara positif, dan me~mpe~rtahankan produ~ktivitas dalam 

be ~rbagai kondisi ke~rja. 

 Dari be~rbagai pandangan te~rse~bu~t, dapat disimpu~lkan bahwa kine~rja 

karyawan adalah hasil ke~rja yang dicapai individu~ me~lalu~i pe~ne~rapan 

ke ~mampu~an, ke~te ~rampilan, dan pe~nge~lolaan pe~rilaku~ ke~rja u~ntu~k me~me~nu~hi 

targe~t yang dite~tapkan organisasi. Kine~rja tidak hanya dilihat dari ku~antitas 

ou~tpu~t, te~tapi ju~ga ku~alitas, ke~te ~patan, se~rta pe~rilaku~ ke~rja yang me~ndu~ku ~ng 

te ~rcapainya tu~ju~an organisasi. 

2.1.1.2 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan 

 Faktor-faktor yang dapat me~mpe~ngaru~hi kine~rja se~pe~rti ke~te~rampilan 

ke ~rja, pe~ngalaman ke~rja, motivasi, dan pe~ndidikan be~rpe~ngaru~h signifikan 

te ~rhadap pe~ncapaian produ~ktivitas karyawan. Rohim & Irayanti (2022) 

me~ne~gaskan bahwa ke~te~rampilan te~knis me~ru~pakan faktor u~tama yang 

me~ne~ntu~kan ce~pat atau~ lambatnya karyawan dalam me~nye~le~saikan pe~ke~rjaan 

se ~su~ai de~ngan standar ke~rja pe~ru~sahaan.  

Ayu ~ Nani & Nisatu~l Mu~karoh (2021) me~nambahkan bahwa faktor 

psikologis, te~ru~tama ke~mampu~an me~nge~lola e~mosi (e~motional manage~me~nt), iku~t 

me~ne~ntu~kan ku~alitas kine~rja. Karyawan yang tidak mampu~ me~nge~lola e~mosi akan 

le ~bih mu~dah ke~hilangan foku~s, su ~lit be~rkomu~nikasi, dan be~rpote~nsi me~nu~ru~nkan 

ku~alitas hasil ke ~rja. Se~baliknya, karyawan yang baik dalam re~gu~lasi e~mosi 

ce ~nde~ru~ng mampu~ me~njaga stabilitas ke~rja dalam be~rbagai situ~asi te ~kanan. 

 

 



 
 

 
 

 Se~cara ke~se~lu~ru~han, faktor kine~rja dapat dike~lompokkan me ~njadi: 

1. Faktor individu~: ke~mampu~an, ke~te~rampilan, pe~ngalaman, dan motivasi. 

2. Faktor psikologis: ke~ce~rdasan e~mosional, sikap, dan pe~rse~psi ke~rja. 

3. Faktor organisasi: lingku ~ngan ke~rja, ke~pe~mimpinan, siste~m pe~nghargaan, 

dan du~ku~ngan manaje~rial. 

2.1.1.3 Indikator Kinerja Karyawan 

 Me~nu~ru~t Kasmir (2016: 208) te~rdapat e~nam indikator kine~rja se~bagai 

be ~riku~t: 

1. Ku ~alitas Ke~rja (Mu~tu~ Pe~ke ~rjaan) 

Hal ini dapat dilihat me~lalu~i ke~be~rhasilan karyawan dalam me~nye~le~saikan 

tu~gas se~su~ai standar mu~tu~ yang te~lah dite~tapkan pe~ru~sahaan, te~rmasu~k 

ke~te~litian, ke~rapian, dan minimnya ke~salahan dalam prose~s pe~nye ~le~saian 

pe~ke~rjaan. 

2. Ku ~antitas Pe~ke~rjaan (Pe~ningkatan Hasil yang Dicapai) 

Indikator ini dapat die~valu~asi me~lalu~i ju~mlah pe~ke~rjaan yang mampu~ 

dise~le~saikan karyawan dalam jangka waktu~ te~rte~ntu~, se~hingga 

me~nu~nju~kkan kapasitas produ~ktivitas dan pe~ncapaian targe~t ke~rja. 

3. Pe~ne~kanan Biaya 

Biaya yang dike~lu~arkan u~ntu~k se~tiap aktivitas pe~ru~sahaan su~dah 

dianggarkan se~be~lu~m aktivitas dijalankan. Artinya de~ngan biaya yang 

su~dah dianggarkan te~rse~bu~t me~ru~pakan se~bagai acu~an agar tidak me~le~bihi 

dari yang su ~dah dianggarkan. 

 



 
 

 
 

4. Ke~mampu~an Me~laksanakan Tu~gas 

Indikator ini me~ngu~ku~r se~jau~h mana karyawan me~miliki kompe~te~nsi 

te~knis, pe ~mahaman prose~du~r ke~rja, se~rta ke~siapan dalam me~njalankan 

tanggu ~ng jawab pe~ke~rjaan yang dibe~rikan se~su~ai standar yang be ~rlaku~. 

5. Pe~ngawasan 

Se~tiap aktivitas pe~ke~rjaan me~me~rlu~kan pe~ngawasan agar tidak 

me~nyimpang dari yang te ~lah ditte~tapkan. De~ngan adanya pe~ngawasan 

maka se~tiap pe~ke~rjaan akan me~nghasilkan kine~rja yang baik. 

6. Hu ~bu~ngan Antar Karyawan 

Dalam hu~bu~ngan ini diu~ku ~r apakah se~orang karyawan mampu~ u~ntu~k 

me~nge~mbangkan pe~rasaan saling me~nghargai, niat baik dan ke~rja sama 

antara karyawan satu~ de~ngan karyawan yang lainnya. 

 

Me~nu~ru~t De~ssle~r (2017) te~rdapat lima indikator yang dapat digu ~nakan 

u~ntu~k me~ngu ~ku~r kine~rja karyawan: 

1. Ku ~alitas Ke~rja: Me~nggambarkan tingkat ke~te~litian se~rta ke~se~mpu~rnaan 

dari hasil pe~ke~rjaan yang mampu~ dicapai ole~h individu~. 

2. Ku ~antitas Ke~rja: Me ~nu~nju~kkan se~be~rapa banyak pe~ke~rjaan atau~ ou~tpu~t 

yang dapat dise~le~saikan dalam pe~riode~ te~rte ~ntu~. 

3. Ke~te~patan Waktu~: Me~ru ~ju~k pada ke~mampu~an me~nye~le~saikan tu~gas se~su~ai 

batas waktu~ yang te~lah dite~ntu~kan, se~bagai be~ntu~k disiplin dan 

profe~sionalisme~. 



 
 

 
 

4. Tanggu ~ng Jawab: Me~nce~rminkan ke~se~riu~san dan komitme~n se~se~orang 

dalam me~njalankan se~tiap tu~gas se~rta ke~wajiban yang me~njadi 

amanahnya. 

5. Ke~rjasama: Me ~nggambarkan kapasitas individu~ u ~ntu~k be~ke ~rja be~rsama, 

be~rkomu~nikasi, dan be~rkoordinasi se~cara e~fe~ktif de~ngan re~kan ke~rja dalam 

me~ncapai tu~ju~an be~rsama. 

Pe~ne~litian ini me~nggu~nakan indikator kine ~rja dari Kasmir yang me~lipu~ti: 

Ku ~alitas Ke~rja, Ku ~antitas Pe ~ke~rjaan, Pe~ne ~kanan Biaya, Ke~mampu~an 

Me~laksanakan Tu~gas, Pe~ngawasan, dan Hu ~bu~ngan Antar Karyawan. Pe~milihan 

indikator ini didasarkan pada re~le ~vansinya dalam me~nilai kine~rja karyawan PT 

Bio Nu~santara Te~knologi Be~ngku~lu~. 

2.1.2 Employee Skill 

2.1.2.1 Pengertian Employee Skill 

 Ke~te~rampilan karyawan (e~mploye~e~ skill) me~ru~pakan se~pe~rangkat 

ke ~mampu~an yang dimiliki individu~ u ~ntu~k me~laksanakan tu~gas dan tanggu~ng 

jawab ke~rja se~cara e~fe~ktif, e~fisie~n, dan be~rmakna. Ke~te~rampilan ini me~ncaku~p 

ke ~mampu~an te~knis, sosial, se~rta e ~mosional yang me~ndu ~ku~ng pe ~ncapaian kine~rja 

optimal dalam organisasi. Me~nu~ru~t Marsha (2024) ke~te~rampilan karyawan te~rbagi 

ke ~ dalam du~a kate~gori u~tama, yaitu~ hard skill dan soft skill. Hard skill 

me~nggambarkan ke~mampu~an te~knis yang dapat diu~ku~r, se~pe~rti pe ~ngu~asaan alat 

ke ~rja dan siste~m informasi, se~dangkan soft skill be~rkaitan de~ngan ke~mampu~an 

be ~rkomu~nikasi, be ~radaptasi, dan be ~ke~rja sama de~ngan orang lain. 



 
 

 
 

Riani (2024) me~nje~laskan bahwa ke~te~rampilan me~ru~pakan bagian dari 

kompe~te~nsi ke~rja yang tidak hanya me~ncaku~p aspe~k ke~mampu~an te~knis, te~tapi 

ju~ga aspe~k nilai, konse~p diri, dan karakte~ristik pribadi. Ke~te~rampilan yang baik 

me~nce~rminkan pe ~rpadu~an antara pe~nge~tahu~an, sikap, se~rta motivasi individu~ 

dalam me~laksanakan pe~ke~rjaannya. Se~jalan de~ngan itu~, Lastriani e~t al. (2024) 

me~nambahkan bahwa ke~te~rampilan yang ku~at dapat me~njadi modal u~tama bagi 

pe ~ningkatan kine~rja karyawan, kare~na me~lalu~i ke ~te~rampilan se~se ~orang mampu~ 

be ~radaptasi te~rhadap pe~ru~bahan lingku~ngan ke~rja dan be~rinovasi u~ntu~k ke~maju~an 

organisasi. 

De~ngan de ~mikian, dapat disimpu~lkan bahwa e~mploye~e~ skill tidak hanya 

te ~rbatas pada pe~ngu~asaan te~knis pe~ke~rjaan, te~tapi ju~ga me~ncaku~p ke~mampu~an 

inte~rpe~rsonal dan e~mosional yang me~nce~rminkan ke~u~tu~han pribadi se~se~orang 

dalam 

konte~ks profe~sional. Ke~te~rampilan me~njadi aspe~k fu~ndame~ntal yang me~nghu~bu ~ng

kan kapasitas individu~ de~ngan ke~bu~tu~han organisasi dalam me ~ncapai tu~ju~an 

be ~rsama. 

2.1.2.2 Jenis-Jenis Employee Skill 

 Me~nu~ru~t Marsha (2024) dan Riani (2024), ke~te~rampilan karyawan dapat 

dike~lompokkan me~njadi tiga je~nis u~tama, yaitu~: 

a. Hard Skill (Ke~te~rampilan Te~knis) 

Ke~te~rampilan ini me~lipu~ti ke~mampu~an te~knis dan prose~du~ral yang dapat 

diu~ku~r se~cara obje~ktif, se~pe~rti pe~nggu~naan te~knologi, analisis data, dan 

pe~mahaman te~rhadap siste ~m ke~rja organisasi. Dalam konte~ks pe~rbankan 



 
 

 
 

syariah, hard skill me~ncaku~p pe~mahaman prinsip ke~u~angan syariah, 

analisis pe ~mbiayaan, se ~rta ke~mampu~an administrasi ke~u~angan yang se~su ~ai 

de~ngan standar syariah. 

b. Soft Skill (Ke~te~rampilan Sosial dan Inte~rpe~rsonal)  

Soft skill be~rhu~bu~ngan de~ngan ke~mampu~an be~rinte~raksi, be~rkomu~nikasi, 

dan be~ke~rja sama de~ngan re~kan ke~rja mau~pu~n nasabah. Abdu ~l Hamid e~t 

al. (2024) me~ne~gaskan bahwa ke~mampu~an komu~nikasi dan ke~ce~rdasan 

e~mosional me~njadi faktor pe~nting dalam me~mbangu~n hu~bu~ngan ke~rja 

yang harmonis dan me~ningkatkan e~fe~ktivitas organisasi.  

c. Adaptive~ and Characte~r Skill (Ke~te~rampilan Adaptif dan Karakte~r) 

Riani (2024) me~nyatakan bahwa ke~te ~rampilan adaptif me~ncaku~p 

ke~mampu~an be~radaptasi te~rhadap pe~ru~bahan, be~rpikir kritis, se~rta 

me~miliki karakte~r dan nilai moral dalam be~ke~rja. Ke~te~rampilan ini 

me~mpe~rku~at dime~nsi hu~manistik se~orang karyawan, kare~na 

me~nu~mbu~hkan ke~sadaran e~tis dan tanggu~ng jawab sosial dalam 

me~njalankan tu~gas. 

2.1.2.3 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Employee Skill 

 Faktor yang me~me~ngaru~hi ke~te~rampilan karyawan be~rsifat 

mu~ltidime~nsional, me~lipu~ti faktor inte~rnal dan e~kste~rnal. Be~rdasarkan te~mu~an dari 

be ~rbagai pe~ne~litian, faktor-faktor te~rse~bu~t antara lain: 

a. Ku ~alitas Pe~latihan dan Pe~ndidikan  

Me~nu~ru~t Abu ~bakar (2024), pe~latihan yang re~le~van dan be~rke~lanju~tan 

be~rpe~ran signifikan dalam me~ningkatkan ke~te~rampilan ke~rja. Program 



 
 

 
 

pe~latihan yang dirancang se~su~ai de~ngan ke~bu~tu~han jabatan akan 

me~ningkatkan pe~ngu~asaan te~knis dan e~fisie ~nsi ke~rja.  

b. Motivasi dan Ke~ce~rdasan E ~mosional  

Abdu ~l Hamid e~t al. (2024) me~ne~mu~kan bahwa motivasi dan ke~mampu~an 

me~nge~lola e~mosi me~miliki pe~ngaru~h ku~at te~rhadap ke~mau~an individu~ 

u~ntu~k te~ru~s be~lajar dan me~nge~mbangkan ke ~te~rampilan. 

c. Bu~daya dan Du~ku ~ngan Organisasi  

Ru~masu~ku~n (2024) me~ne~gaskan bahwa bu~daya ke~rja yang me~ndu~ku ~ng 

pe~mbe~lajaran se~rta adanya su~pe~rvisi yang positif dapat me~mpe~rku~at 

pe~nge~mbangan ke~te~rampilan dalam jangka panjang. 

d. Pe~ngalaman Ke~rja dan Masa Jabatan 

2.1.2.4 Indikator Employee Skill 

 Indikator e ~mploye~e~ skill me ~nu~ru~t Su~trisno (2016:203), me~lipu~ti: 

1. Ke~te~rampilan Te~knis (Te~chnical Skills) 

Me~nggambarkan ke~mampu~an karyawan dalam me~ngu~asai prose~du~r ke~rja, 

alat, se~rta te~knik yang dipe~rlu~kan u~ntu~k me~nye~le~saikan tu~gas se~cara 

profe~sional. 

2. Ke~te~rampilan Inte~rpe~rsonal (Hu~man Skills) 

Me~ru~ju~k pada ke~cakapan be~rinte~raksi, be~rkomu~nikasi, dan be~ke~rja sama 

de~ngan re~kan ke~rja mau~pu~n pihak lain di lingku~ngan organisasi. 

3. Ke~te~rampilan Konse~ptu~al (Conce~ptu~al Skills) 



 
 

 
 

Be~rkaitan de~ngan ke~mampu~an me~mahami situ~asi ke~rja se~cara 

me~nye~lu~ru~h, me~ngambil ke~pu~tu~san, dan me~lihat hu~bu~ngan antarbagian 

dalam organisasi. 

 

Indikator me~nu~ru~t Wibowo (2016) , me~nyatakan bahwa ada lima indikator 

e~mploye~e~ skill me ~lipu~ti: 

1. Ke~mampu~an Profe~sional 

Me~ngacu~ pada ke~te~rampilan karyawan dalam me~ne~rapkan ke~ahlian dan 

pe~nge~tahu~an ke~rjanya se~cara te~pat, se~hingga se~tiap tu~gas dapat 

dise~le~saikan de~ngan mu~tu~ yang layak dan dapat dipe~rtanggu~ngjawabkan. 

2. Ke~mampu~an Be~radaptasi 

Me~nu~nju~kkan ke~mampu~an karyawan me~nye ~su~aikan diri te~rhadap 

pe~ru~bahan kondisi pe~ke~rjaan dan lingku~ngan, sambil te~tap me~njaga 

konsiste~nsi hasil ke~rja se~rta ke~siapan me~nghadapi tantangan baru~. 

3. Ke~mampu~an Komu~nikasi 

Me~lipu~ti ke~mampu~an me~nyampaikan informasi se~cara je~las dan 

me~nghargai pe~ndapat orang lain, se~hingga inte~raksi ke~rja be~rlangsu~ng 

le~bih harmonis dan kolaboratif. 

4. Ke~mampu~an Pe~me~cahan Masalah 

Be~rhu ~bu~ngan de~ngan ke ~cakapan me~ngamati pe~rsoalan, me~mahami 

konte~ksnya, se~rta me~milih langkah pe~nye~le ~saian yang paling re~alistis dan 

be~rtanggu ~ng jawab. 

5. Ke~mampu~an Ke~rjasama  



 
 

 
 

Me~nu~nju~kkan ke~se~diaan be~ke~rja be~rsama re~kan, me~nghargai pe~ran 

masing-masing dan me~mbangu~n hu~bu ~ngan yang saling me~mpe~rku~at 

dalam me~ncapai tu~ju~an be~rsama. 

Pe~ne~litian ini me~nggu~nakan indikator e~mploye~e~ skill me ~nu~ru~t Su~trisno 

(2016:203), yaitu~: Ke ~te~rampilan Te~knis, Ke~te ~rampilan Inte~rpe~rsonal, dan 

Ke~te~rampilan Konse~ptu~al. Pe~milihan ke~tiga indikator te~rse~bu~t dipandang re~le~van 

u~ntu~k me~nilai ke~mampu~an ke~rja karyawan PT Bio Nu~santara Te~knologi 

Be~ngku ~lu~ dalam me~njalankan tu~gas dan tanggu~ng jawab profe~sionalnya. 

2.1.3 Employee Training 

2.1.3.1 Pengertian Employee Training 

 Pe~latihan karyawan (e~mploye~e~ training) me~ru~pakan salah satu~ instru~me~n 

strate~gis yang digu ~nakan organisasi u~ntu~k me~ningkatkan ku~alitas su~mbe~r daya 

manu~sia, baik dari sisi pe~nge~tahu~an, ke~te~rampilan, mau~pu~n sikap ke~rja. Hu~sna 

(2021) me~nye ~bu~tkan bahwa pe~latihan adalah prose~s siste~matis yang be~rtu~ju~an 

me~mpe~rbaiki ke~mampu~an ke~rja individu~ me~lalu~i pe~mbe~lajaran te~re~ncana di 

dalam organisasi. Prose~s ini tidak hanya me~mbantu~ karyawan me~ngu ~asai 

ke ~te~rampilan te~knis, te~tapi ju~ga me~mbe~ntu~k pe~rilaku~ ke~rja yang le~bih 

profe~sional dan produ~ktif. 

Se~me~ntara itu~, E~u~is Lisnawati (2023) me~ne~gaskan bahwa pe~latihan 

be ~rpe~ran pe~nting dalam me~nu~mbu~hkan se~mangat ke~rja, me~ningkatkan rasa 

pe ~rcaya diri, se~rta me~mpe~rku~at ikatan e~mosional antara karyawan dan organisasi. 

De~ngan de~mikian, pe~latihan bu~kan se~kadar ke~giatan te~knis, me~lainkan bagian 



 
 

 
 

dari inve~stasi jangka panjang dalam pe ~nge~mbangan su ~mbe~r daya 

manu~sia yang u ~nggu~l. 

2.1.3.2 Tujuan Employee Training 

 Tu~ju~an u~tama dari pe~latihan karyawan adalah u~ntu~k me~ningkatkan 

e~fe~ktivitas pe~laksanaan pe~ke~rjaan dan produ~ktivitas organisasi. Me~nu~ru ~t Wahyu~di  

(2021), pe~latihan me~miliki fu~ngsi pe~nting dalam me~mbantu~ karyawan 

me~nye~su ~aikan diri de~ngan pe~rke~mbangan te~knologi, me~ningkatkan ke~disiplinan, 

dan me~mpe~rbaiki ke~mampu~an dalam me~nghadapi pe~ru~bahan lingku~ngan ke~rja. 

Me~nu~ru~t Hartomo & Lu~tu~rle~na (2020), program pe~latihan yang te~pat 

dapat me~mpe~rku~at ke~mampu~an individu~ dalam me~nye~le~saikan 

pe ~ke~rjaan le~bih e~fisie~n, me~ningkatkan tanggu~ng jawab, se~rta me~ndorong loyalitas 

te ~rhadap organisasi. Hal ini me~nandakan bahwa pe~latihan bu~kan hanya 

me~ningkatkan kine~rja individu~, te ~tapi ju~ga me~mpe~rku~at bu~daya organisasi yang 

produ~ktif. 

2.1.3.3 Jenis-Jenis Employee Training 

Me~nu~ru~t E~u~is Lisnawati (2023), pe~latihan dapat dibe~dakan me~njadi 

be ~be~rapa je~nis te~rgantu~ng pada me ~tode~ dan tu~ju~annya, yaitu~: 

a. Pe~latihan di te~mpat ke~rja (on the~ job training) dilaku~kan langsu~ng di 

lokasi ke~rja agar pe~se~rta dapat me~mpraktikkan ke~te~rampilan yang 

dipe~lajari. 

b. Pe~latihan di lu~ar te~mpat ke~rja (off the~ job training) biasanya dilaku~kan 

me~lalu~i se ~minar, workshop, atau~ ku~rsu~s e~kste~rnal. 



 
 

 
 

c. Pe~latihan te~knis (te~chnical training) be~rfoku~s pada pe~ningkatan 

ke~mampu~an ope~rasional atau~ te~knis se~su~ai bidang ke~rja. 

d. Pe~latihan pe~nge~mbangan diri (soft skills training) diarahkan u~ntu~k 

me~ningkatkan ke~mampu~an komu~nikasi, ke~rja sama tim, dan 

ke~pe~mimpinan. 

2.1.3.4 Indikator Employee Training 

Me~nu~ru~t De~ssle~r (2015:284), pe~latihan (e~mploye~e~ training) me~miliki 

be ~be~rapa indikator, yaitu~ : 

1. Instru~ktu~r  

Instru~ktu ~r me~ru~pakan individu~ yang be~rtanggu ~ng jawab dalam 

me~nyampaikan program pe ~latihan, me~nje~laskan se~cara me~nye~lu~ru ~h tu~ju~an 

pe~ke~rjaan ke~pada pe~se~rta, dan me~mbe~rikan pe~nje~lasan pe~nge~tahu~an yang 

re~le~van de ~ngan tu~gas yang me~njadi tanggu~ng jawab pe~se~rta. 

2. Pe~se~rta Pe ~latihan  

Pe~se~rta pe ~latihan me~ru~pakan karyawan yang te~lah me~mpe~rsiapkan diri 

u~ntu~k me~ndapatkan nilai tambah me~lalu~i pe ~ningkatan kompe~te~nsi ke~rja. 

3. Mate~ri Pe~latihan  

Mate~ri pe~latihan adalah hal yang haru~s dipe ~rhatikan dalam se ~bu~ah program 

pe~latihan, agar program yang dijalankan dapat se~su~ai de~ngan tu~ju~an 

diadakannya pe~latihan. 

4. Me~tode~ Pe ~latihan  

Me~tode~ pe ~ngajaran dalam pe~latihan pe~rlu~ dise~su~aikan de~ngan mate~ri dan 

je~nis pe~latihan yang akan dibe~rikan. Me~tode~ ini dapat me~ncaku~p pe~latihan 



 
 

 
 

di te~mpat ke~rja (on-the~-job training) mau~pu~n pe~latihan di lu~ar te~mpat 

ke~rja (off-the~-job training). 

5. Tu~ju~an Pe~latihan  

Tu~ju~an pe~nye~le~nggaraan program pe~latihan haru~s se ~laras de~ngan 

ke~bu~tu~han organisasi dan masing-masing karyawan, se~hingga inisiatif 

te~rse~bu~t dapat se~cara e~fe~ktif me~mbe~ntu~k dan me~ningkatkan pe~nge~tahu~an 

dan ke~te~rampilan me~re~ka dalam me~laksanakan tanggu~ng jawab 

profe~sional. 

Se~dangkan  me~nu~ru~t Mangku~ne~gara (2009), te~rdapat e~nam 

indikator pe~latihan ke~rja, yaitu~: 

1. Je~nis Pe~latihan Ke~rja 

Me~nggambarkan be~ntu~k pe~latihan yang dibe~rikan, baik te~knis mau~pu~n 

nonte~knis. Je~nis pe~latihan dipilih be~rdasarkan ke~bu~tu~han organisasi dan 

ke~se~njangan kompe~te~nsi, se~kaligu~s me~mpe~rtimbangkan ke~siapan se~rta 

karakte~r pe ~se~rta. 

2. Tu~ju~an Pe~latihan 

Me~nu~nju~kkan hasil yang ingin dicapai dari pe~latihan. Tu~ju~an haru~s je~las 

dan te~ru~ku~r, se~rta tidak hanya me~ndu~ku~ng kine~rja organisasi, te~tapi ju~ga 

pe~nge~mbangan pribadi pe~se ~rta. 

3. Mate~ri Pe~latihan 

Isi atau~ su ~bstansi yang disampaikan dalam pe~latihan. Mate~ri haru~s re~le~van 

de~ngan tu~ju~an dan tu~gas ke ~rja, se~rta disu~su~n se~cara mu~dah dipahami agar 

dapat dite~rima ole~h be~rbagai latar be~lakang pe~se ~rta. 



 
 

 
 

4. Me~tode~ Pe ~latihan  

Cara atau~ te~knik yang digu~nakan dalam me~nyampaikan mate~ri, se~pe~rti 

ce~ramah, disku~si, atau~ simu~lasi. Me~tode ~ dipilih agar se~su~ai de~ngan 

karakte~r mate~ri dan mampu~ me~ndorong partisipasi pe~se~rta. 

5. Ku ~alifikasi Pe~se~rta Pe~latihan 

Pe~rsyaratan dasar pe~se~rta, se~pe~rti pe ~ndidikan atau~ pe~ngalaman. 

Ku ~alifikasi dipe~rlu~kan agar pe~latihan e~fe~ktif, namu~n te~tap me~mbe~ri 

ke~se~mpatan yang adil bagi pe~se~rta u~ntu~k be ~rke~mbang. 

6. Ku ~alitas Pe~latih 

Ke~mampu~an profe~sional dan pe~dagogis dari pe~latih. Pe~latih haru~s 

me~ngu~asai mate~ri dan mampu~ me~nciptakan prose~s be~lajar yang 

komu~nikatif dan me~ndu~ku~ng pe~rke~mbangan pe~se~rta. 

Pe~ne~litian ini me~ne~rapkan indikator pe~latihan yang dike ~mu~kakan ole~h 

De~ssle~r (2015:284), yaitu~ Instru~ktu~r, Pe~se~rta Pe~latihan, Mate~ri Pe~latihan, Me~tode~ 

Pe~latihan, dan Tu~ju~an Pe~latihan. Pe~milihan indikator te~rse~bu~t dianggap paling 

re ~le~van u~ntu~k me ~nilai e~fe~ktivitas program pe~latihan ke~rja (e~mploye~e~ skill) pada 

karyawan PT Bio Nu ~santara Te~knologi Be~ngku ~lu~. 

2.1.4 Emotional Manajement 

2.1.4.1 Pengertian Emotional Management 

Manaje~me ~n e~mosi (e~motional manage~me~nt) me~ru~pakan ke~mampu~an 

individu~ u~ntu~k me~nge~nali, me~mahami, se~rta me~nge~lola e~mosi diri se~ndiri dan 

orang lain se~cara e~fe~ktif agar dapat be~rpe~rilaku~ adaptif dalam konte~ks sosial dan 

pe ~ke~rjaan. Me~nu~ru~t Ratna Anu~grah e~t al. (2025), ke~ce~rdasan e~mosional 



 
 

 
 

me~ru~pakan faktor inte~rnal yang me~mbantu~ se~se~orang dalam me~ngatu~r pe~rasaan, 

me~nye~su ~aikan diri de~ngan situ~asi ke~rja, dan me~njaga hu~bu~ngan inte~rpe~rsonal di 

lingku~ngan organisasi yang komple~ks. De~ngan de~mikian, manaje~me~n e~mosi 

bu~kan se~kadar ke~mampu~an me~nahan e~mosi ne~gatif, me~lainkan ke~te~rampilan 

me~ngarahkan e~mosi u~ntu~k me~ncapai tu~ju~an produ~ktif. Ke~ce~rdasan e~mosional 

(e ~motional inte~llige~nce~) me~ru~pakan ke~mampu~an individu~ u~ntu~k me~mahami dan 

me~nge~lola dinamika pe~rasaannya se~ndiri se~kaligu~s pe~ka te~rhadap e~mosi orang 

lain. Ke~mampu~an ini me~ncaku~p ke~sadaran diri, dorongan u~ntu~k me~motivasi diri, 

se ~rta ke~te~rampilan dalam me~ngarahkan dan me~nge~kspre~sikan e~mosi se~cara 

konstru~ktif. Le ~bih jau~h, ke~ce~rdasan e~mosi be ~rpe~ran se~bagai fondasi bagi 

hu~bu~ngan antarmanu~sia yang e~mpatik dan harmonis, kare~na me~libatkan 

pe ~manfaatan e~mosi se~bagai su~mbe~r e~ne~rgi, pe~mahaman, se~rta kone~ksi yang 

me~mpe~rkaya pe~ngalaman sosial dan ke~manu~siaan (Pratama & Su~hae~ni, 2018). 

2.1.4.2 Teori dan Konsep Emotional Management 

Konse~p manaje~me~n e~mosi (e~motional manage~me~nt) didasarkan pada te~ori 

E ~motional Inte~llige~nce~ yang pe~rtama kali dipe~rke~nalkan ole~h Salove~y dan Maye~r 

(1990), ke~mu~dian dipopu~le~rkan ole~h Danie~l Gole~man (1995). Gole~man 

me~nje~laskan bahwa ke~ce~rdasan e~mosional te~rdiri dari lima dime~nsi u~tama: 

ke ~sadaran diri (se~lf-aware~ne~ss), pe~nge~ndalian diri (se~lf-re~gu~lation), motivasi, 

e~mpati, dan ke~te~rampilan sosial (social skills). 

Dalam konte~ks organisasi, te~ori ini be~rasu~msi bahwa individu~ de~ngan 

ke ~ce~rdasan e~mosional tinggi mampu~ me~nge~nali e~mosi diri se~ndiri dan orang lain, 

me~nggu~nakan pe~mahaman te~rse~bu~t u~ntu~k me~ngatu~r pe~rilaku~ se~rta me~me~ngaru~hi 



 
 

 
 

hasil ke~rja. Me~nu~ru~t Su~gianto & Mas’u~d (2023), ke~ce~rdasan e~mosional yang baik 

dapat me~nciptakan bu~daya organisasi yang positif dan me~ndorong e~fe~ktivitas 

ke ~rja pe~gawai. 

2.1.4.3 Indikator Emotional Management 

Indikator manaje~me~n e~mosi (e~motional manage~me~nt) me~nu~ru~t 

Gole~man (2001). 

a. Ke~sadaran diri (se~lf aware~ne~ss) ke~mampu~an me~nge~nali pe~rasaan dan 

e~fe~knya te ~rhadap tindakan. 

b. Pe~nge ~ndalian diri (se~lf re~gu~lation): ke~mampu~an me~nahan impu~ls 

e~mosional dan be~radaptasi te~rhadap pe~ru~bahan situ~asi ke~rja. 

c. Motivasi (motivation): dorongan inte~rnal u~ntu~k me~ncapai tu~ju~an me~skipu~n 

me~nghadapi rintangan. 

d. E~mpati (e ~mpathy): ke~mampu~an me~mahami pe~rasaan orang lain dan 

me~nye~su ~aikan re~spons se~cara te~pat. 

e. Ke~te~rampilan sosial (social skills): ke~mampu~an be~rkomu~nikasi, be~ke~rja 

sama, dan me~me~cahkan konflik se~cara konstru~ktif. 

Indikator manaje~me~n e~mosi (e~motional manage~me~nt) me~nu~ru~t 

Agu ~stian (2001), yaitu~: 

1. Ke~mampu~an Me~nge~ndalikan E~mosi 

Me~nggambarkan ke~cakapan individu~ dalam me~mbatasi lu~apan e~mosi agar 

te~tap se~su~ai de~ngan situ~asi, se~hingga tindakan yang mu~ncu~l te~tap rasional 

dan tidak me~ru~gikan diri mau~pu~n orang lain. 

2. Ke~mampu~an Me~ngarahkan Pe~rasaan ke~ Arah Positif 



 
 

 
 

Me~ru~ju~k pada ke~mampu~an me~ngge~se~r pe ~rasaan ne~gatif me~njadi sikap 

yang le~bih me~mbangu~n, se ~hingga se~se~orang te~tap mampu~ be~rpikir je~rnih 

dan me~njaga su~asana ke~rja yang kondu ~sif. 

3. Ke~mampu~an Me~ne~nangkan Diri Saat Me~nghadapi Te~kanan 

Me~nu~nju~kkan ke~mampu~an u~ntu~k me~njaga ke~te~nangan batin saat be~rada 

dalam kondisi pe~nu~h te~kanan, se~hingga individu~ te~tap dapat me~ngambil 

ke~pu~tu~san de~ngan bijak. 

 

4. Ke~mampu~an Me~nge~lola Dorongan Ne~gatif 

Me~nce~rminkan ke~mampu~an se~se~orang dalam me~nahan impu~ls atau~ re~aksi 

spontan yang tidak produ~ktif, se~rta me~milih re~spons yang le~bih te~pat dan 

be~rtanggu ~ng jawab. 

5. Ke~mampu~an Me~njaga Ke~stabilan E~mosi dalam Situ~asi Su~lit 

Me~nggambarkan ke~mampu~an me~mpe~rtahankan konsiste~nsi e~mosi ke~tika 

me~nghadapi ke~adaan me~nantang, se~hingga te~tap mampu~ be~ke~rja de~ngan 

foku~s dan sikap profe~sional. 

Pe~ne~litian ini me~ne~rapkan indikator manaje ~me~n e~mosi me~nu~ru~t Gole~man 

(2001), yang me~lipu~ti: Ke~sadaran Diri, Pe~nge~ndalian Diri, Motivasi, E~mpati, dan 

Ke~te~rampilan Sosial. Pe~milihan indikator te~rse ~bu~t dianggap re~le~van u~ntu~k 

me~ngu~ku ~r ke~mampu~an pe~nge~lolaan e~mosi pada karyawan PT Bio Nu~santara 

Te~knologi Be~ngku ~lu~. 



 
 

 
 

2.1.5 Pengaruh Antar Variabel 

2.1.5.1 Pengaruh Employee Skill terhadap Kinerja Karyawan 

 Ke~te~rampilan karyawan (e ~mploye~e~ skill) me~ru~pakan e~le~me ~n kru~sial yang 

me~ne~ntu~kan ke~mampu~an individu~ dalam me~njalankan tu~gas se~cara e~fe~ktif, 

e~fisie~n, dan be~rku~alitas di lingku~ngan ke~rja. Ke ~te~rampilan ini me~ncaku~p tiga 

dime~nsi u~tama te~knis, konse~ptu~al, dan inte~rpe~rsonal yang me~mu~ngkinkan 

se ~se~orang tidak hanya me~nye ~le ~saikan pe~ke~rjaan de~ngan baik, te~tapi ju~ga 

be ~radaptasi de~ngan dinamika organisasi dan me~njalin hu~bu~ngan profe~sional yang 

harmonis. Dalam pe~rspe~ktif Hu~man Capital The~ory, pe~ningkatan ke~te~rampilan 

dipandang se~bagai be~ntu~k inve~stasi su ~mbe~r daya manu~sia yang akan me~mbe~rikan 

nilai tambah bagi produ~ktivitas dan daya saing organisasi (Be~cke~r, 1993). 

 Individu~ de~ngan tingkat ke ~te~rampilan yang tinggi u~mu~mnya me~nu~nju~kkan 

pe ~rforma ke~rja yang le~bih u~nggu ~l kare~na mampu~ me~ngide ~ntifikasi dan 

me~nye~le~saikan masalah de~ngan ce~pat, me~ngu ~rangi ke~salahan ope ~rasional, se~rta 

me~nghasilkan inovasi yang re~le~van de~ngan ke~bu~tu~han organisasi. Di sisi lain, 

ke ~mampu~an inte ~rpe~rsonal yang baik me~mpe ~rku~at ke~rja sama tim dan 

me~nciptakan su~asana ke~rja yang kondu~sif. Ke~du ~a aspe~k ke~te~rampilan ini se~cara 

sine~rgis be~rkontribu~si te~rhadap pe ~ningkatan kine~rja, tidak hanya se~cara individu ~ 

te ~tapi ju~ga se~cara kole~ktif. 

 Hal ini didu~ku~ng de~ngan pe~ne~litian yang dilaku~kan ole~h Hahokay (2013) 

di PT PLN (Pe~rse ~ro), me~nu~nju~kkan bahwa ke~mampu~an dan ke~te ~rampilan ke~rja 

be ~rpe~ngaru~h signifikan te~rhadap kine~rja karyawan, me~ne~gaskan pe ~ntingnya 

pe ~ngu ~asaan kompe~te~nsi te~knis dalam me~nu~njang produ~ktivitas. Se~jalan de~ngan 



 
 

 
 

itu~, Mahfu~d (2019) me~nge~mu~kakan bahwa ke~te~rampilan ke~rja me~miliki pe~ngaru~h 

positif te~rhadap produ~ktivitas dan ku~alitas hasil ke~rja pe~gawai di se~ktor pu ~blik 

Kabu~pate~n Wonosobo. 

2.1.5.2 Pengaruh Employee Training terhadap Kinerja Karyawan 

 Pe~latihan karyawan (e~mploye~e~ training) me~ru~pakan salah satu~ instru~me~n 

strate~gis dalam pe~nge~lolaan su~mbe~r daya manu~sia yang be ~rtu~ju~an u ~ntu~k 

me~ningkatkan kapasitas individu~ dan e~fe~ktivitas organisasi. Pe~latihan tidak 

se ~mata-mata dipandang se~bagai prose~s te~knis u~ntu~k me~nambah pe ~nge~tahu~an dan 

ke ~te~rampilan, me~lainkan ju~ga se~bagai u~paya organisasi dalam me~mbe~ntu~k sikap 

ke ~rja yang profe~sional, me~mpe~rku~at motivasi, se~rta me~mu~pu~k ke~siapan 

me~nghadapi pe~ru~bahan lingku~ngan ke~rja. Dalam konte~ks du~nia ke~rja yang 

dinamis, pe~latihan me~njadi sarana u~tama bagi pe~ru~sahaan u~ntu~k me~nyiapkan 

SDM yang u ~nggu~l dalam me~nghadapi pe~rsaingan global yang se~makin tajam 

(Su~broto, 2018). 

Me~nu~ru~t Hu ~man Capital The~ory yang dike ~mu~kakan ole~h Be~cke~r (1993), 

pe ~latihan dipandang se~bagai be~ntu~k inve~stasi organisasi te~rhadap su~mbe~r daya 

manu~sianya. Me~lalu~i pe~latihan, individu~ me~mpe~role~h pe~ningkatan ke~mampu~an 

yang be~rdampak langsu~ng pada produ~ktivitas dan daya saing organisasi. Se~makin 

tinggi ku ~alitas inve~stasi te~rse~bu~t, se~makin be~sar pu~la pote~nsi yang dihasilkan 

dalam be~ntu~k e ~fisie~nsi ke~rja, inovasi, se~rta pe~ningkatan kine~rja se~cara 

me~nye~lu~ru~h. De~ngan kata lain, pe~latihan bu~kan hanya me~mpe~rku~at kapasitas 

te ~knis, te~tapi ju~ga me~nu~mbu~hkan nilai tambah dalam diri karyawan se~bagai ase~t 

u~tama organisasi. 



 
 

 
 

Se~lain me~ningkatkan ke~mampu~an ke~rja, pe~latihan ju~ga me~miliki pe~ngaru~h 

psikologis yang ku~at te~rhadap karyawan. Carmiasih (2022) me~ne ~gaskan bahwa 

pe ~latihan yang dirancang se~cara e~fe~ktif dapat me ~mpe~rku~at komitme~n te~rhadap 

organisasi dan me~ningkatkan ku~alitas pe~layanan. Hal ini me~nu~nju~kkan bahwa 

pe ~latihan yang baik tidak hanya be~rorie~ntasi pada hasil ke~rja, te ~tapi ju~ga pada 

pe ~mbe~ntu~kan ikatan e~mosional antara karyawan dan te~mpat ke~rjanya. 

Pe~ne~litian yang me~ndu~ku ~ng ju~ga dilaku~kan ole~h Widihartono (2024) 

me~nje~laskan bahwa pe~latihan ke ~rja yang dise~su ~aikan de~ngan pe~rke~mbangan 

te ~knologi mampu~ me~ningkatkan ke~mampu~an adaptasi dan e ~fisie~nsi ke~rja 

karyawan di e~ra digital. Hasil se~ru~pa ju~ga dike~mu~kakan ole~h Trirahayu~ (2023) 

yang me~nu~nju~kkan bahwa pe~latihan dan pe~nge ~mbangan karyawan be~rpe~ran 

dalam me~ningkatkan ke~mampu~an ke~rja, yang pada gilirannya me~mpe~rku~at 

kine~rja se~cara ke~se~lu~ru~han. 

2.1.5.3 Pengaruh Emotional Management  terhadap Kinerja Karyawan 

 E~motional manage~me~nt me~ngacu~ pada ke~mampu~an individu~ dalam 

me~nge~nali, me~nge~ndalikan, dan me~nge~kspre~sikan e~mosi se~cara te~pat dalam 

be ~rbagai situ~asi ke~rja. Ke~mampu~an ini me~ncaku~p pe~nge~ndalian diri ke~tika 

me~nghadapi te~kanan, ke~mampu~an me~nge~lola stre~s, se~rta ke~cakapan dalam 

me~mbangu~n hu~bu ~ngan inte~rpe~rsonal yang positif di lingku~ngan ke ~rja (Gole~man, 

2015). Dalam konte~ks organisasi, pe~nge~lolaan e ~mosi me~njadi aspe~k pe~nting 

kare~na aktivitas ke~rja tidak hanya me~nu~ntu~t ke ~mampu~an te~knis, te~tapi ju~ga 

ke ~siapan psikologis dalam me~nghadapi tu~ntu~tan pe~ke~rjaan dan dinamika 

hu~bu~ngan ke~rja. 



 
 

 
 

Kine~rja karyawan me~ru~pakan hasil ke~rja yang dicapai ole~h individu~ dalam 

me~laksanakan tu~gas dan tanggu~ng jawabnya se~su ~ai de~ngan standar yang te~lah 

dite~tapkan ole~h organisasi. Kine~rja dipe~ngaru~hi ole~h be~rbagai faktor, baik yang 

be ~rsifat inte~rnal mau~pu~n e~kste~rnal (Mangku~ne ~gara, 2017). Salah satu~ faktor 

inte~rnal yang re~le~van adalah ke ~mampu~an individu~ dalam me~nge~lola e~mosi. 

Karyawan yang mampu~ me~nge~lola e~mosi de~ngan baik ce~nde~ru~ng le~bih stabil 

dalam me~nghadapi te~kanan ke~rja, mampu~ me~njaga foku~s dalam me~nye~le~saikan 

tu~gas, se ~rta le~bih adaptif dalam be~rinte~raksi de~ngan re~kan ke~rja mau~pu~n atasan. 

Pe~ne~litian se~be~lu~mnya me~nu~nju~kkan bahwa ke~mampu~an pe~nge~lolaan 

e~mosi be~rhu~bu~ngan de~ngan pe~ningkatan ku~alitas kine~rja individu~. Individu ~ 

de ~ngan ke~ce~rdasan e~mosional yang baik ce~nde~ru~ng me~miliki kontrol diri yang 

le ~bih baik, mampu~ me~motivasi diri, se~rta me~mbangu~n hu~bu~ngan ke ~rja yang le~bih 

e~fe~ktif, se~hingga be~rdampak positif te~rhadap kine~rja (Gole~man, 2015). 

Se~baliknya, ke~tidakmampu~an dalam me~nge~lola e~mosi dapat me~micu~ stre~s ke~rja, 

konflik inte~rpe~rsonal, se~rta pe~nu~ru~nan konse~ntrasi yang pada akhirnya be~rdampak 

pada me~nu~ru~nnya kine~rja karyawan. 

De~ngan de ~mikian, e~motional manage~me~nt dipandang se~bagai salah satu~ 

faktor psikologis yang be~rpe~ran dalam me~nu~njang kine~rja karyawan. Ke ~mampu~an 

pe ~nge~lolaan e~mosi yang baik me~mu~ngkinkan karyawan u ~ntu~k me~re~spons 

tu~ntu~tan pe~ke~rjaan se~cara le~bih adaptif, me~njaga stabilitas e~mosi dalam situ~asi 

ke ~rja yang me~ne ~kan, se~rta me~mpe~rtahankan hu~bu~ngan ke~rja yang kondu~sif. 

Kondisi te~rse~bu ~t be~rpote~nsi me~ndorong te~rcapainya kine~rja yang le~bih optimal. 



 
 

 
 

2.1.5.4 Pengaruh Employee Skill terhadap Kinerja Karyawan yang    

Dimoderasi oleh Emotional Management 

E~mploye~e~ skill me~nggambarkan ke ~mampu~an individu~ dalam 

me~laksanakan tu~gas ke~rja, baik me~lalu~i ke~te~rampilan te~knis mau~pu~n nonte~knis. 

Ke~te~rampilan yang ku~at be~rkontribu~si pada e~fe~ktivitas ke~rja, ke~te~patan 

pe ~nye~le~saian tu~gas, se~rta ku~alitas hasil ke~rja. Me~nu~ru~t Mangku~ne~gara (2009), 

ke ~mampu~an individu~ te~rmasu~k ke ~te~rampilan ke~rja me~ru~pakan faktor u~tama yang 

me~ne~ntu~kan tinggi re~ndahnya kine ~rja karyawan. 

Namu~n, ke ~mampu~an te~knis saja tidak se~lalu~ me~njamin te~rcapainya kine~rja 

optimal. Pada praktiknya, karyawan de~ngan skill yang tinggi masih dapat 

me~ngalami pe~nu~ru~nan pe~rforma ke~tika me~nghadapi te~kanan, konflik pe~ke~rjaan, 

atau~ situ~asi tidak te~rdu~ga. Pada titik ini, e~motional manage~me~nt be ~rpe~ran pe~nting 

se ~bagai pe~ne~ntu~ se ~be~rapa jau~h skill dapat dite~rapkan se~cara maksimal. 

Robbins dan Ju~dge~ (2017) me~nje~laskan bahwa ke~ce~rdasan e ~mosional yang 

me~ru~pakan dasar dari e~motional manage~me~nt be~rpe~ngaru~h te~rhadap ke~mampu~an 

se ~se~orang dalam me~mahami e~mosi diri, me~nge~lola stre~s, me ~mpe~rtahankan 

stabilitas e~mosi, dan me~njalin hu~bu~ngan ke~rja yang se~hat. Hal ini se~jalan de~ngan 

te ~mu~an Su~gianto (2023) yang me ~nyatakan bahwa ke~mampu~an me ~nge~lola e~mosi 

me~mbantu~ pe~gawai me~nghadapi te~kanan ke~rja dan me~mpe~rtahankan e~fe~ktivitas 

ke ~rja. 

Dalam ju~rnal pe~ne~litian karyawan U~MKM Su~kasari Bandu~ng, ke~ce~rdasan 

e~mosional te~rbu~kti me~ningkatkan kine~rja hingga 59,9%, me~nu~nju~kkan bahwa 

pe ~nge~lolaan e~mosi me~njadi faktor yang sangat pe ~nting dalam ku~alitas pe~rforma 



 
 

 
 

ke ~rja. Jika skill yang tinggi be~rte~mu~ de~ngan ke~mampu~an pe~nge~lolaan e~mosi yang 

baik, maka karyawan le~bih mampu~: me~nggu~nakan ke~te~rampilannya se~cara stabil, 

te ~tap foku~s dalam te~kanan, me~mbu~at ke~pu~tu~san le~bih te~nang, be~ke~rja de~ngan 

te ~liti, se~rta me~njaga ku~alitas ke~rja se~cara konsiste~n. 

Se~baliknya, karyawan yang me~miliki skill tinggi te~tapi tidak mampu~ 

me~nge~lola e~mosi ce~nde~ru~ng tidak dapat me~maksimalkan ke~mampu~an me~re~ka. 

De~ngan de~mikian, e~motional manage~me~nt me~mpe ~rku~at pe~ngaru~h e~mploye~e~ skill 

te ~rhadap kine~rja, se~hingga karyawan yang te~rampil dan mampu~ me ~nge~lola e~mosi 

akan me~nghasilkan pe~rforma yang jau~h le~bih tinggi. 

2.1.5.5 Pengaruh Employee Training terhadap Kinerja Karyawan yang 

Dimoderasi oleh Emotional Management 

 Pe~latihan (e~mploye~e~ training) me~ru~pakan prose~s siste~matis u~ntu~k 

me~ningkatkan ke ~mampu~an, ke~te ~rampilan te~knis, pe~nge~tahu~an ke~rja, se~rta 

ke ~siapan individu~ dalam me~laksanakan tu~gas. Me ~nu~ru~t Noe~ (2020), pe~latihan 

yang e~fe~ktif dapat me~ningkatkan kompe~te~nsi karyawan, ke~mampu~an adaptasi, 

se ~rta ke~siapan me ~nghadapi pe~ru~bahan organisasi. 

Be~rbagai pe~ne~litian me~nu~nju~kkan bahwa pe~latihan be~rpe ~ngaru~h positif 

te ~rhadap kine~rja. Sire~gar (2024) me~ne~mu~kan bahwa pe~latihan yang dibe~rikan 

se ~cara te~pat mampu~ me~ningkatkan pe~rilaku~ ke~rja dan produ~ktivitas. Namu~n, 

tingkat ke~be~rhasilan pe~latihan tidak hanya dite~ntu~kan ole~h mate ~ri dan me~tode~ 

pe ~latihan. Faktor psikologis, khu ~su~snya e~motional manage~me~nt, be~rpe~ran dalam 

me~ne~ntu~kan se~jau~h mana karyawan mampu~ me~ne~rima, me ~mahami, dan 

me~ne~rapkan mate ~ri pe~latihan ke~ dalam pe~ke~rjaan. 



 
 

 
 

Robbins & Ju~dge~ (2017) me~nyatakan bahwa individu~ de~ngan ke~ce~rdasan 

e~mosional yang baik akan le~bih mu~dah foku~s, le~bih siap me~ne~rima u~mpan balik, 

se ~rta le~bih mampu~ me~ngatasi hambatan be~lajar. Pe ~ne~litian Mariyanti (2022) ju~ga 

me~nu~nju~kkan bahwa E~I me~ningkatkan ke~mampu~an karyawan dalam be~radaptasi 

dan be~ke~rja se~cara e~fe~ktif dalam situ~asi me~nantang. De~ngan kata lain, pe~latihan 

akan me~mbe~rikan hasil maksimal apabila karyawan me~miliki ke~mampu~an 

me~nge~lola e~mosi yang baik. 

E~motional manage~me~nt me~mpe~rku~at e ~fe~ktivitas pe~latihan me~lalu~i: 

pe ~ningkatan ke~siapan me~ntal me~ngiku~ti pe~latihan, ke~mampu~an me~nge~lola stre~s 

saat be~lajar hal baru~, pe~mahaman mate~ri se~cara le~bih me~ndalam, ke~mampu~an 

me~ne~rapkan mate ~ri pe~latihan ke~ pe ~ke~rjaan se~hari-hari, hu~bu~ngan ke ~rja yang le~bih 

positif se~te~lah me~ne~rima pe~latihan. Se~baliknya, jika karyawan tidak mampu~ 

me~nge~lola e~mosi, me~re~ka ce~nde~ru~ng mu~dah te~rte~kan, su~lit me~ne~rima pe~ru~bahan, 

dan su~lit me~nginte~rnalisasi mate~ri pe~latihan. Ole~h kare~na itu~, e~motional 

manage~me~nt me~njadi variabe~l mode~rasi yang me ~mpe~rku~at pe~ngaru~h pe~latihan 

te ~rhadap kine~rja karyawan. 

2.2 Hasil Penelitian yang Relevan 

Adapu~n pe ~ne~litian te~rdahu~lu~ yang re~le~van de~ngan pe~ne~litian ini adalah: 

Tabel 2.1 

Pe~ne~litian Te~rdahu~lu~ 

No. Nama Pe~ne~liti 

dan Tahu ~n 

Pe~ne~litian 

Ju~du~l Pe~ne~litian Hasil pe~ne ~litian 

1. Fe~brio Le~ngkong, 

Victor P.K 

Pe~ngaru~h 

Ke~te ~rampilan, 

Hasil pe~ne ~litian me~ne~mu~kan 

bahwa ke ~te ~rampilan ke~rja tidak 



 
 

 
 

Le~ngkong dan 

Rita N. Tarore ~h 

(2019) 

Pe~ngalaman Dan 

Lingku~ngan Ke ~rja 

Te~rhadap Kine~rja 

Karyawan Di Pt. Tri 

Mu~stika Cocominae~sa 

(Minahasa Se~latan) 

be~rpe~ngaru ~h signifikan te ~rhadap 

kine~rja, pe~ngalaman ke ~rja 

me~miliki pe~ngaru ~h signifikan 

te~rhadap kine ~rja karyawan, 

lingku~ngan ke~rja be~rpe ~ngaru ~h 

positif dan signifikan te~rhadap 

kine~rja. 

2. Ni Kade~k Ari 

Dipta Wardani, I 

Ge~de~ Aryana 

Mahayasa, I 

Komang Ge~de~ 

(2022) 

Pe~ngaru~h 

Ke~te ~rampilan Ke ~rja, 

Re~ward Dan 

Pu~nishme ~nt Te ~rhadap 

Kine~rja Karyawan 

(Stu~di Pada Art Shop 

Akor Natu~re~ Bag Di 

Ke~robokan Badu~ng) 

Hasil pe~ne ~litian ini me ~nu~nju~kkan 

bahwa  Ke~te ~rampilan ke~rja, 

re~ward, dan pu~nishme ~nt 

be~rpe~ngaru ~h positif signifikan 

te~rhadap kine ~rja; ke~te~rampilan 

β=0.246, re~ward β=0.289, 

pu~nishme ~nt β=0.348 

3. Rosli Ibrahim and 

Ali 

Boe~rhannoe ~ddin 

(2017) 

The~ e~ffe~ct of soft skills 

and 

training me~thodology 

on e~mploye~e~ 

pe~rformance~ 

Hasil pe~ne ~litian ini me ~nu~nju~kkan 

bahwa  Soft skill me ~ningkatkan 

kine~rja 14,5%; me~tode~ time~-

space ~d le~arning me~ningkatkan 

kine~rja 27,9%; ke~du~a variabe~l 

be~rpe~ngaru ~h signifikan. 

4. Se~tyowati 

Su ~broto (2018) 

Pe~ngaru~h Pe~latihan 

Dan Motivasi 

Te~rhadap Kine~rja 

Karyawan 

Hasil pe~ne ~litian ini me ~nu~nju~kkan 

bahwa  Pe~latihan be~rpe~ngaru ~h 

signifikan; motivasi tidak 

be~rpe~ngaru ~h; pe~latihan & 

motivasi be ~rpe~ngaru ~h se~cara 

simu~ltan. 

5. Mu~hamad 

Ridwan (2023) 

Pe~ngaru~h Pe~latihan 

Te~rhadap Kine~rja 

Karyawan Toko Mr 

Marke~t 

Hasil pe~ne ~litian me~nu~nju~kkan 

bahwa pe~latihan be~rpe~ngaru ~h 

positif dan signifikan te~rhadap 

kine~rja karyawan. 

6. Amina Hamza 

Abu~bakar (2024) 

E~valu ~ating the~ Impact 

of Training and Skill 

De~ve ~lopme~nt 

Programs on 

E~mploye~e~ 

Pe~rformance~ in 

Banking Se~ctor / 

Financial Institu ~tions 

 Hasil pe~ne~litian ini me ~nu~nju ~kkan 

bahwa  pe~latihan me~ningkatkan 

skill & kine~rja; e~fe~ktivitas 

dipe~ngaru ~hi de~sain program dan 

bu~daya organisasi. 

7. Aditya Yu~da 

Pratama dan 

Tintin Su ~hae ~ni 

(2018) 

Pe~ngaru~h Ke~ce~rdasan 

E~mosional te ~rhadap 

Kine~rja Karyawan 

E~I dan kine~rja be ~rada pada 

kate~gori tinggi; E ~I be~rpe~ngaru ~h 

signifikan de~ngan kontribu ~si 

59,9% 



 
 

 
 

8. E~ka Mariyanti, 

He~ngki Afriadi, 

Pu~ti E~mbu~n Sari , 

Siska Lu~sia Pu~tri 

(2022) 

Dampak E ~motional 

Inte~llige~nce~ (E~I) Pada 

Kine~rja Karyawan 

Dise~ktor Pe~rhote ~lan 

Hasil pe~ne ~litian ini me ~nu~nju~kkan 

bahwa  Kompe~te~nsi dan E~I 

be~rpe~ngaru ~h positif signifikan 

baik se ~cara parsial mau ~pu~n 

simu~ltan te ~rhadap kine~rja. 

9. Nina Octavia 

(2020) 

Pe~ngaru~h Ke~pribadian, 

Ke~ce ~rdasan E~mosional 

Dan Ke~ce~rdasan 

Spiritu~al Te~rhadap 

Kine~rja Karyawan 

E~I be~rada pada kate ~gori tinggi; 

kine~rja kate~gori tinggi; E~I 

be~rpe~ngaru ~h signifikan de~ngan 

kontribu ~si 59,9% te~rhadap 

kine~rja. 

10. Zhongwu~ Li dan 

Yape~ng Lin 

(2021) 

Impact of E ~motional 

Inte~llige~nce~ on Job 

Pe~rformance~ 

E~xamining 

Me~diationand 

Mode~ration 

Me~chanisms 

E~I be~rpe~ngaru ~h positif; e ~motional 

labor me~me~diasi; POS 

me~mode~rasi hu ~bu~ngan E~I → 

e~motional labor. 

 

 

 

 

2.3 Kerangka Konseptual 

Gambar 2.1 

Ke~rangka Konse~ptu ~al 

 

 

 

 

 

Ke~te~rangan:  

H1, H2, H3 : Hipote~sis Pe~ne~litian  

X1, X2 : Variabe~l Inde~pe~nde~n 

Kinerja Karyawan (Y) 

 

Emotional Management 

(Z) 

 

Employee Skill (X1) 

Employee Training (X2) 

H1 

H2 

H3 H4 



 
 

 
 

Y  : Variabe~l De~pe~nde~n 

 : Pe ~ngaru~h Antar Variabe~l 

2.4 Definisi Operasional 

Tabel 2.2 

De~finisi Ope~rasional dan Pe~ngu~ku~ran Variabe~l Pe~ne~litian 

No. Variabe~l De~finisi Indikator Alat U~ku~r Skala 

1. Kine~rja 

Karyawan 

(Y) 

Kine~rja 

karyawan dapat 

dipahami 

se~bagai be~ntu~k 

nyata dari 

ke~mampu~an 

individu~ dalam 

me~laksanakan 

tu~gas dan 

tanggu ~ng jawab 

yang dibe~rikan 

organisasi u~ntu~k 

me~ncapai tu~ju~an 

yang te~lah 

dite~tapkan. 

1.Ku ~alitas Ke~rja 

(Mu~tu~ Pe~ke ~rjaan) 

2.Ku ~antitas 

Pe~ke~rjaan 

(Pe~ningkatan Hasil 

yang Dicapai) 

3.Pe~ne~kanan Biaya 

4.Ke~mampu~an 

Me~laksanakan 

Tu~gas 

5.Pe~ngawasan 

6.Hu ~bu~ngan 

Antar Karyawan 

 

(Kasmir, 2016) 

Ku ~e~sione~

r 

Skala 

Like~rt 

2. E~mploye~e~ 

Skill (X1) 

Ke~te~rampilan 

karyawan 

(e~mploye~e~ skill) 

me~ru~pakan 

se~pe~rangkat 

ke~mampu~an 

yang dimiliki 

individu~ u~ntu~k 

me~laksanakan 

tu~gas dan 

tanggu ~ng jawab 

ke~rja se~cara 

e~fe~ktif, e~fisie~n, 

dan be~rmakna. 

1.Ke~te~rampilan 

Te~knis (Te ~chnical 

Skills) 

2.Ke~te~rampilan 

Inte~rpe~rsonal 

(Hu~man Skills) 

3.Ke~te~rampilan 

Konse~ptu~al 

(Conce~ptu~al Skills) 

 

(Su~trisno, 2016) 

 

Ku ~e~sione~

r 

Skala 

Like~rt 

3. E~mploye~e~ 

Training 

(X2) 

Pe~latihan 

karyawan 

(e~mploye~e~ 

training) 

me~ru~pakan 

1.Instru~ktu ~r 

2.Pe~se~rta Pe ~latihan 

3.Mate~ri Pe ~latihan 

4.Me~tode~ Pe~latihan 

5.Tu~ju~an Pe ~latihan 

Ku ~e~sione~

r 

Skala 

Like~rt 



 
 

 
 

salah satu~ 

instru~me~n 

strate~gis yang 

digu~nakan 

organisasi u~ntu~k 

me~ningkatkan 

ku~alitas su~mbe~r 

daya manu~sia, 

baik dari sisi 

pe~nge~tahu~an, 

ke~te~rampilan, 

mau~pu~n sikap k

e~rja. 

 

(De~ssle~r, 2015) 

4. E~motional 

Manage~me~n

t (Z) 

Manaje~me~n 

e~mosi 

(e~motional 

manage~me~nt) 

me~ru~pakan 

ke~mampu~an 

individu~ u~ntu~k 

me~nge~nali, 

me~mahami, 

se~rta me~nge~lola 

e~mosi diri 

se~ndiri dan 

orang lain 

se~cara e~fe~ktif 

agar dapat 

be~rpe~rilaku~ 

adaptif dalam 

konte~ks sosial 

dan pe~ke~rjaan. 

1.Ke~sadaran diri 

(se~lf aware ~ne~ss)  

2.Pe~nge ~ndalian diri 

(se~lf re~gu~lation) 

3.Motivasi 

(motivation) 

4.E~mpati 

(e~mpathy):  

5.Ke~te~rampilan 

sosial (social 

skills) 

 

(Gole~man, 2001) 

Ku ~e~sione~

r 

Skala 

Like~rt 

 

2.5 Hipotesis 

 Be~rdasarkan latar be~lakang, stu~di pu~staka dan pe~ne~litian se~be~lu~mnya, 

dalam pe~ne~litian ini dibe~ntu~k hipote~sis se~bagai be~riku~t: 

H1: Didu~ga te~rdapat pe~ngaru~h yang signifikan antara e~mploye~e~ skill te~rhadap 

kine~rja karyawan pada PT Bio Nu~santara Te~knologi Be~ngku ~lu~. 



 
 

 
 

H2: Didu~ga te~rdapat pe~ngaru~h yang signifikan antara e~mploye~e~ training te~rhadap 

kine~rja karyawan pada PT Bio Nu~santara Te~knologi Be~ngku ~lu~. 

H3: Didu~ga te~rdapat pe~ngaru~h yang signifikan antara e~motional manage~me~nt 

te ~rhadap kine~rja karyawan pada PT Bio Nu~santara Te~knologi Be~ngku~lu~. 

H4: Didu~ga e~motional manage ~me~nt me~mode~rasi pe~ngaru~h e ~mploye~e~ skill 

te ~rhadap kine~rja karyawan pada PT Bio Nu~santara Te~knologi Be~ngku~lu~. 

H5: Didu~ga e~motional manage~me~nt me~mode~rasi pe~ngaru~h e~mploye~e~ training 

te ~rhadap kine~rja karyawan pada PT Bio Nu~santara Te~knologi Be~ngku~lu~. 

 

 

 

 

 

 

  


