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Pendahuluan

Seiring dengan kemajuan ilmu pengetahuan dan teknologi serta arus perubahan dalam era globalisasi, maka
tidak dapat dipungkiri bahwa keberadaan seni dan budaya tradisional yang menjadi kekayaan bangsa semakin
terpinggirkan (Nugroho, Djono, & Sariyatun, 2014). Infiltrasi budaya-budaya asing semakin kuat karena
masifnya perkembangan teknologi informasi sehingga setiap orang dapat dengan mudah mengakses budaya-
budaya dari luar. Khususnya bagi kalangan anak dan remaja, cenderung tertarik dengan budaya-budaya dari
luar yang dianggapnya lebih modern dan sesuai dengan perkembangan zaman. Kondisinya akan semakin
memprihatinkan ketika edukasi terhadap seni dan budaya tradisional minim sehingga generasi muda akan
semakin asing dengan budaya bangsanya sendiri.

Dalam usaha menangkal budaya-budaya asing dan sekaligus melestarikan budaya bangsa, maka
keberadaan wadah seperti sanggar seni sangat diperlukan (Purnama, 2015). Sanggar seni menjadi tempat bagi
setiap orang baik untuk belajar maupun mengekspresikan bakat seni yang dimiliki, baik itu melukis, menari,
musik, teater, dan seni-seni lain yang menjadi kekayaan bangsa. Dengan adanya wadah yang demikian, maka
eksistensi seni dan budaya bangsa akan tetap terjaga dari generasi ke generasi. Menurut Susilo, Saripudin, dan
Moeis (2018) kegiatan yang ada dalam sebuah sanggar seni berupa kegiatan pembelajaran tentang seni, yang
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meliputi proses dari pembelajaran, penciptaan hingga produksi dan semua proses hampir sebagian besar
dilakukan di dalam sanggar.

Upaya untuk lebih mengembangkan keberadaan sanggar seni sangat penting dilakukan agar dapat
berkontribusi secara maksimal dalam melestarikan budaya bangsa. Namun demikian, mengelola sanggar seni
dalam situasi lingkungan global saat ini tidak mudah dan penuh dengan tantangan, sehingga membutuhkan
dukungan sumber daya manusia yang berkualitas dan memiliki komitmen yang kuat dalam memajukan seni
dan budaya bangsa. Oleh karena itu, setiap sanggar seni agar dapat menjalankan perannya secara maksimal
perlu menyiapkan karyawan yang kompeten agar dapat menunjukkan kinerja optimal dalam menjalankan
tugasnya. Secara konsep kinerja diungkapkan Campbell sebagaimana dikutip Colquitt, LePine, dan Wesson
(2019) adalah penampilan pekerja dalam membantu organisasi untuk meraih tujuannya. Hanson dan Borman
(2014) juga menekankan konsep kinerja berhubungan perilaku yang relevan dengan pencapaian tujuan
organisasi, yaitu perilaku individu yang relevan atau mendukung tujuan organisasi dalam mencapai
efektivitas. Sementara Aguinis (2013) menjelaskan bahwa kinerja tidak termasuk hasil perilaku, tetapi hanya
perilaku itu sendiri. Kinerja berhubungan dengan perilaku apa yang dilakukan karyawan, bukan tentang apa
yang dihasilkan karyawan atau keluaran atas pekerjaannya.

Pengelola sanggar seni harus menyadari dan memahami bahwa untuk dapat memiliki karyawan yang
berkinerja unggul perlu diperhatikan faktor-faktor yang mempengaruhinya. Banyak faktor yang
mempengaruhi kinerja karyawan sanggar seni, antara lain pemberdayaan, Aard skill dan soff skill.

Pertama, pemberdayaan merupakan suatu proses untuk menjadikan para karyawan lebih berdaya atau
lebih berkemampuan untuk menyelesaikan masalah-masalah dalam pekerjaannya sendiri sehingga
menghasilkan kinerja optimal, meningkatkan produktivitas, dan mencapai kinerja. Menurut Rue, Ibrahim,
dan Byars (2016) pemberdayaan adalah bentuk desentralisasi yang melibatkan bawahan pada pemberian
otoritas besar untuk membuat keputusan. Selanjutnya Newstorm (2015) memberikan batasan pemberdayaan
sebagai proses yang menyediakan otonomi lebih besar kepada karyawan melalui berbagi informasi yang
relevan dan penyediaan kontrol atas faktor yang mempengaruhi prestasi kerja. Pemberdayaan membantu
menghilangkan kondisi yang menyebabkan ketidakberdayaan sekaligus meningkatkan perasaan karyawan
tentang keberhasilan diri.Penelitian terdahulu juga membuktikan bahwa pemberdayaan sebagai faktor yang
mempengaruhi kinerja (Nugroho et al., 2014; Yilmaz, 2015). Dengan demikian jika pemberdayaan karyawan
dalam suatu sanggar seni dapat terkondisikan dengan baik, maka dapat mendorong karyawan lebih berdaya
dan akan menunjukkan kinerja optimal. Namun demikian, dalam pelaksanaan di lapangan pemberdayaan
karyawan dalam meningkatkan kemampuan dengan memberikan tanggung jawab pada level yang lebih tinggi
masih memenuhi belum berjalan optimal, sehingga mengakibatkan kualitas pekerjaan karyawan yang tidak
maksimal.

Kedua, hard skill merupakan penguasaan ilmu pengetahuan, teknologi dan keterampilan teknis yang
berhubungan dengan bidang ilmunya yang berorientasi mengembangkan intelligence quotient (1Q). Devine
(2019) menyatakan bahwa hard skill merupakan terampilan spesifik yang dibutuhkan untuk menyelesaikan
pekerjaan yang umumnya mudah didefinisikan dan kuantitatifkan. Sementara menurut LeMay (2022) hard
skill terkait dengan keterampilan yang memiliki sasaran jelas dan terukur, seperti keterampilan komunikasi
dan mengelola waktu. Dengan kata lain hard skill merupakan kemampuan dalam menguasai ilmu
pengatahuan, teknologi dan keterampilan teknis untuk mengembangkan intelligence quotient yang berhubungan
dengan bidangnya. Hard skill adalah pengetahuan dan kemampuan teknis yang dimiliki seseorang.
Pengetahuan teknis yang meliputi pengetahuan yang dibutuhkan untuk profesi tertentu dan
mengembangkannya sesuai dengan teknologi, serta mampu mengatasi dan menganalisis masalah yang terjadi
dengan baik. Penelitian terdahulu juga telah membuktikan bahwa hard skill berpengaruh signifikan terhadap
kinerja (Bagus, Martha, Sitiari, Ngurah, & Yasa, 2021; Santoso et al., 2021). Oleh karena itu, jika karyawan
sanggar seni memiliki 4ard skill yang baik, maka hal ini akan berpengaruh positif terhadap hasil kerja
karyawan.

Ketiga, soff skill merupakan keterampilan penting yang berhubungan dengan pekerjaan yang memerlukan
sedikit atau bahkan tidak ada sentuhan dengan mesin atau hal-hal teknis (Phillips, Phillips, & Ray, 2020). Soff
skill juga disebut juga dengan istilah /ife skill, people skill, dan relationship skill yang menentukan sekitar 85%
kesuksesan dalam karier profesional (Sharma, 2018). Dalam penjelasan lain juga dinyatakan bahwa soff skill
penting dalam mempengaruhi kinerja karyawan karena di dalamnya berhubungan dengan aspek seperti
motivasi, kemauan untuk belajar, keandalan, keterampilan komunikasi, dan kepercayaan (Nghia, 2020).
Penelitian terdahulu juga telah membuktikan bahwa soff skill secara signifikan berpengaruh terhadap kinerja
(Deshpande & Munshi, 2020; Ramadhan, Lumbanraja, & Sinulingga, 2021; Suleman et al., 2021). Oleh
karena itu, apabila kemampuan soff skill dapat terkondisikan dengan baik, artinya dimiliki karyawan sanggar
seni, maka hal itu akan berpengaruh terhadap kecepatan karyawan dalam menyelesaikan pekerjaannya.
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Berdasarkan penjelasan di atas, maka penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh
pemberdayaan, hard skill, dan soft skill terhadap kinerja karyawan Sanggar Seni di Yogyakarta. Penelitian ini
diharapkan dapat memberikan gambaran tentang bagaimana peran faktor pemberdayaan, fard skill, dan soft
skill dalam mempengaruhi kinerja karyawan.

Metode

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei (Creswell & Creswell, 2018).
Sampel penelitian sebanyak 75 karyawan sanggar seni di Yogyakarta yang diambil dengan teknik simple
random sampling. Pengumpulan data menggunakan kuesioner skala Likert 5 poin dengan alternaif jawaban:
Selalu (5), Sering (4), Kdang-Kadang (3), Pernah (P), dan Tidak Pernah (1). Kuesioner pemberdayaan, hard
skill, soft skill dan kinerja dikembangkan sendiri oleh peneliti, sehingga sebelum digunakan untuk
mengumpulkan data penelitian terlebih dahulu dilakukan uji validitas dan reliabilitas. Berdasarkan uji
validitas diketahui untuk variabel pemberdayaan terdapat dua item yang tidak valid dari 18 item, sedangkan
untuk variabel kinerja, hard skill, dan soft skill semua item valid. Sementara berdasarkan uji reliabilitas untuk
variabel kinerja diperoleh koefisien Alpha= 0,855, pemberdayaan= 0,900, hard skill= 0,726, dan soft skill=
0,788. Semua koefisien Alpha > 0,7 yang dapat disimpulkan bahwa keempat instrumen penelitian adalah
reliabel. Data penelitian dianalisis dengan menggunakan analisis deskriptif dan statistik inferensial dengan
analisis jalur.

Hasil dan Pembahasan

Penelitian ini melibatkan 75 responden dan berdasarkan jenis kelaminnya sebagian besar responden adalah
perempuan yaitu 68 orang (68%) dan responden laki-laki sebanyak 24 orang (32%). Selanjutnya berdasarkan
usianya diketahui sebagian besar responden berusia 31-40 tahun, sebanyak 31 orang (41,3%), diikuti
responden berusia 41-50 tahun (33,3%), > 50 tahun (16%), dan <30 tahun (9,3%). Untuk tingkat pendidikan
sebagian besar responden adalah lulusan S1 (48%), diikuti Diploma (34,7%), dan SLTA/sederajat (17,3%).
Berdasarkan masa kerja responden diketahui yang paling banyak responden yang bekerja 6-10 tahun (49,3%),
diikuti masa kerja 11-15 tahun (29,3%), <5 tahun (18,7%), dan terakhir >15 tahun (2,7%). Sementara untuk
status pernikahan sebagian besar responden telah menikah, yaitu 62 orang (82,7%), dan yang belum menikah
13 orang (17,3%).

Tabel 1 <Profil Responden>

Profil Responden Frekuensi Persentase
Jenis Kelamin

Laki-laki 24 32,0

Perempuan 51 68,0
Usia

<30 tahun 7 9,3

31-40 tahun 31 41,3

41-50 tahun 25 33,3

>50 tahun 12 16,0
Pendidikan

SLTA/Sederajat 13 17,3

Diploma 26 34,7

S1 36 48,0
Masa Kerja

<5 tahun 14 18,7

6-10 tahun 37 49,3

11-15 tahun 22 29,3

>15 tahun 2 2,7
Status Perkawinan

Kawin 62 82,7

Belum Kawin 13 17,3
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Selanjutnya disajikan statistik deskriptif yang bertujuan untuk mendeskripsikan setiap variabel penelitian
berdasarkan jawaban responden. Statistik deskriptif yang digunakan meliputi skor minimal, skor maksimal,
skor rata-rata, standar deviasi, dan koefisien korelasi (Tabel 2).

Tabel 2 <Statistik Deskriptif>

Variables Min. Max.  Mean S.D. forr. 5 3 1
1. KK 2,53 5 3,72 0,63 -
2.PK 2,38 5 3,66 0,71 0,689** -
3.HS 1,67 5 3,10 0,79 0,595%* 0,516** -
4.SS 2,10 5 3,87 0,70 0,607 0,536** 0,434** -
Note: KK= Kinerja Karyawan; PK= Pemberdayaan Karyawan; HS= Hard Skill; SS= Soft Skill

**=p < 0,01

Variabel kinerja karyawan memiliki skor minimal 2,53 dan maksimal 5 dengan rata-rata 3,72 dan standar
deviasi 0,63. Untuk variabel pemberdayaan karyawan memiliki skor minimal 2,38 dan maksimal 5 dengan
rata-rata 3,66 dan standar deviasi 0,71. Berikutnya untuk variabel Aard skill memiliki skor minimal 1,67 dan
maksimal 5 dengan rata-rata 3,10 dan standar deviasi 0,79. Untuk variabel soff skill memiliki skor minimal 2,10
dan maksimal 5 dengan rata-rata 3,87 dan standar deviasi 0,70. Sementara untuk korelasi antar variabel
diketahui semua hubungan antar variabel signifikan, dengan koefisien korelasi yang paling kuat antara
pemberdayaan karyawan dengan kinerja (0,689) dan korelasi paling kecil antara hard skill dan soff skill.

Tabel 3 <Pengujian Hipotesis>

Pengaruh Variabel ‘Il(a(;lc;iisien t-hitung p-value R?
H1: Pemberdayaan — kinerja karyawan 0,404 4,244 0,000

H2: Hard skill — kinerja karyawan 0,268 2,998 0,004 0,605
H3: Soft skill > kinerja karyawan 0,274 3,026 0,003

Hasil perhitungan statistik yang terlihat pada Tabel 4 menunjukkan bahwa pengaruh pemberdayaan
terhadap kinerja karyawan diperoleh koefisien jalur 0,404 dan t-hitung4,244 dengan p-value 0,000. Hasilnya
menunjukkan p-value < 0,05, sehingga H1 diterima yang berarti pemberdayaan berpengaruh signifikan
terhadap kinerja. Selanjutnya untuk pengaruh hard skill terhadap kinerja karyawan diperoleh koefisien jalur
0,268 dan t-hitung 2,998 dengan p-value 0,004. Hasilnya menunjukkan p-value < 0,05, sehingga H2 diterima,
yang menunjukkan terdapat pengaruh signifikan hard skill terhadap kinerja karyawan. Sementara untuk
pengaruh soft skill terhadap kinerja karyawan ditunjukkan dengan koefisien jalur 0,274 dan t-hitung 3,028
dengan p-value 0,003. Berdasarkan hasil statistik tersebut diketahui p-value < 0,05 yang berarti mendukung H3.
Artinya bahwa soff skill secara signifikan berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

Analisis statistik selanjutnya adalah koefisien determinasi atau R-square yang bertujuan untuk mengetahui
besarnya kontribusi atau persentase variabel independen terhadap naik turunnya variabel dependen. Hasil
perhitungan pada Tabel 3 menunjukkan R-square= 0,605 atau 60,5%. Hasil tersebut menunjukkan bahwa
variabel pemberdayaan, hard skill dan soft skill menentukan variasi atau naik turunnya variabel kinerja
karyawan sebesar 60,5%. Sementara sisanya 39,5% dipengaruhi oleh variabel-variabel lain yang tidak
dilibatkan dalam model penelitian ini.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa pemberdayaan, hard skill, dan soft skill merupakan faktor yang
secara signifikan berpengaruh terhadap kinerja karyawan sanggar seni di Yogyakarta. Pengaruh
pemberdayaan terhadap dapat terjadi karena adanya pemberdayaan menjadi faktor yang sangat dibutuhkan
dalam proses menyelesaikan pekerjaan. Dengan adanya pemberdayaan, karyawan akan menjadi berkembang
dan dapat mengoptimalkan potensi kemampuan yang dimilikinya, sehingga dapat memiliki keterampilan dan
pengetahuan yang dibutuhkan untuk menyelesaikan pekerjaan. Luthans, Luthans, & Luthans (2021)
menjelaskan bahwa melalui pemberdayaan karyawan diberi tanggung jawab dan dapat meningkatkan proses
kerja yang pada akhirnya dapat meningkakan kinerjanya. Oleh karena itu, tanpa adanya dukungan
pemberdayaan karyawan yang memadai, maka hasil kerja karyawan juga tidak akan maksimal. Penelitian
terdahulu yang dilakukan Nugroho et al. (2014) membuktikan bahwa pemberdayaan secara signifikan
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berpengaruh terhadap kinerja. Penelitian lain yang dilakukan Ahmad et al. (2021); Yilmaz (2015); Bartram,
Cooper, Cooke, dan Wang (2020) juga membuktikan bahwa pemberdayaan berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan. Oleh karena itu, hasil penelitian ini mendukung teori dan penelitian sebelumnya yang
menunjukkan peran penting pemberdayaan dalam mempengaruhi kinerja karyawan.

Hard skill dalam penelitian ini juga terbukti secara signifikan berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
Dalam bekerja untuk dapat melaksanakan tugas dengan baik diberlukan adalah keterampilan teknis yang
memadai, terlebih untuk tugas-tugas level karyawan yang memerlukan banyak keterampilan teknis
dibandingkan dengan keterampilan manajerial. Hard skill juga terkait erat dengan kecerdasan intelektual
karyawan yang berhubugan tingkatan pengetehuan yang diperlukan dalam proses penyelesaian pekerjaan.
Penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Santoso et al. (2021) memberikan bukti bahwa hard skill
berpengaruh terhadap kinerja. Penelitian lain yang dilakukan Bagus et al. (2021) juga menunjukkan bahwa
hard skill merupakan faktor yang signifikan mempengaruhi kinerja. Dengan demikian hasil penelitian
mendukung hasil penelitian sebelumnya yang menunjukkan signifikansi Aard skill dalam mempengaruhi
kinerja.

Soft skill dalam penelitian ini juga terbukti memberikan pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.
Secara konsep soft skill berhubungan dengan kepribadian atau sifat dan keterampilan interpersonal. Atribut
kepribadian dan keterampilan personal tersebut dibutuhkan dalam proses penyelesaian pekerjaan. Menurut
Hazzan, Ragonis, dan Lapidot (2020) soff skill adalah ciri kepribadian, atau keterampilan interpersonal, yang
bersama-sama dengan hard skill, meningkatkan pekerjaan dan dimanifestasikan selama interaksi dengan orang-
orang. Soff skill juga diketahui dapat menentukan sekitar 85% kesuksesan dalam karier profesional (Sharma,
2018) dan mempengaruhi secara signifikan kinerja karyawan (Nghia, 2020). Penelitian sebelumnya yang
dilakukan Ramadhan et al. (2021) mengindikasikan bahwa soft skill merupakan determinan kinerja (Bagus et
al., 2021; Deshpande & Munshi, 2020; Santoso et al., 2021; Suleman et al., 2021). Dengan demikian hasil
penelitian ini semakin memperkuat hasil penelitian terdahulu yang menunjukkan peran penting soff skill dalam
mempengaruhi kinerja karyawan.

Simpulan

Penelitian ini menunjukkan bahwa pemberdayaan memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan
sanggar seni di Yogyakarta. Dengan demikian semakin banyak pemberdayaan yang diberikan kepada
karyawan, maka akan berdampak meningkatkan kinerja karyawan. Hard skill dalam penelitian ini juga
diketahui berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan, sehingga semakin baik %ard skill karyawan, maka
semakin meningkat kinerja karyawan. Soff skill dalam penelitian ini juga berpengaruh positif terhadap kinerja
karyawan, sehingga semakin baik soff skill karyawan sanggar seni, maka semakin meningkat kinerja karyawan.
Dengan demikian faktor pemberdayaan, hard skill, dan soff skill berperan penting daalm menentukan kinerja
karyawan.

Berdasarkan hasil penelitian ini, maka penting bagi pengelola sanggar seni untuk meningkatkan
pemberdayaan, hard skill, dan soff skill dalam usaha untuk meningkatkan kinerja karyawan. Karyawan harus
lebih diberdayakan dengan cara seperti memberikan delegasi pekerjaan, pembinaan bakat, pendidikan dan
pengembangan, sehingga setiap karyawan dapat lebih berdaya dan berkembang. Hal ini membutuhkan peran
pimpinan, sehingga harus lebih berkomitmen untuk melakukan pemberdayaan karyawan. Hard skill juga perlu
ditingkatkan antara lain dengan cara mendorong karyawan untuk meningkatkan jenjang pendidikan dan
mengikutsertakan karyawan dalam pelatihan-pelatihan kerja karyawan. Dengan cara demikian karyawan
dapat memiliki kompetensi dan pengetahuan kerja yang memadai sebagai komponen penting dari hard skill.
Selanjutnya untuk soff skill juga perlu diperkuat yang juga dapat dilakukan dengan memberikan pelatihan
dengan materi seperti kecerdasan emosional dan kecerdasan spiritual, sehingga dapat meningkatkan kualitas
kepribadian dan personal yang menjadi komponen penting soff skill.
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