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Abstract. Advances in Artificial Intelligence (Al) have brought about significant changes in human resource
development processes, particularly in strategies for improving work efficiency and effectiveness. On the other
hand, the implementation of Al also presents challenges in the form of a skills gap, requiring the workforce to
adapt to technological changes. This study aims to examine the relationship between upskilling and reskilling and
human resource performance amidst the dynamics of Al. The study employs a quantitative approach based on
data collected from respondents via a questionnaire containing items aligned with specific criteria. The data
analysis technique utilised is multiple linear regression to test the correlation between the variables under
investigation. The research findings indicate that upskilling and reskilling have a positive and significant impact
on performance, whereby the process of skill enhancement supported by Al is capable of driving work
effectiveness, technological adaptation, and individual productivity. Consequently, organisations need to develop
continuous training programmes to enhance employee competencies so that they remain relevant amidst digital
transformation.

Keywords: Artificial Intelligence; Employee Performance; Human Resources; Reskilling; Upskilling.

Abstrak. Perkembangan Artificial Intelligence (Al) menyebabkan perubahan nyata dalam proses pengembangan
sumber daya manusia, terkhusus dalam strategi peningkatan, efisiensi dan efektivitas kerja. Di sisi lain, penerapan
Al juga menimbulkan tantangan berupa kesenjangan keterampilan yang menuntut tenaga kerja untuk mampu
beradaptasi dengan perubahan teknologi. Studi ini memiliki tujuan untuk mengetahui hubungan upskilling dan
reskilling terhadap kinerja sumber daya manusia di tengah dinamika Al. Pendekatan studi ini adalah kuantitatif
berdasarkan data yang disebar luaskan kepada responden melalui kuesioner yang berisi item pernyataan sesuai
dengan beberapa kriteria. Teknik analisis data yang digunakan adalah model regresi linear berganda untuk
menguji korelasi antara variabel yang diteliti. Hasil penelitian menjelaskan bahwa upskilling dan reskilling
memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja, di mana proses peningkatan keterampilan yang
didukung oleh AT mampu mendorong efektivitas kerja, adaptasi teknologi, serta produktivitas individu. Dengan
demikian, organisasi perlu mengembangkan program pelatihan yang berkelanjutan guna meningkatkan
kompetensi karyawan agar tetap relevan di tengah transformasi digital.

Kata kunci: Artificial Intelligence; Kinerja Karyawan; Reskilling; Sumber Daya Manusia; Upskilling.

1. LATAR BELAKANG

Perkembangan Artificial Intelligence (Al) telah memberikan dampak bagi bermacam
aspek kehidupan, salah satunya pengembangan sumber daya manusia (SDM). Saat ini,
teknologi Al dapat menjalankan berbagai tugas yang sebelumnya dikerjakan oleh manusia,
seperti analisis data, pengambilan keputusan, serta otomatisasi proses kerja. Pemanfaatan Al
memberikan dampak positif berupa peningkatan efisiensi operasional, percepatan proses kerja,
serta peningkatan kualitas layanan di berbagai sektor (Susanti, 2025).

Namun demikian, penerapan Al juga menimbulkan berbagai tantangan, terutama
terkait dengan perubahan struktur ketenagakerjaan. Otomatisasi berpotensi menggantikan

pekerjaan yang bersifat rutin, sehingga memicu risiko pengangguran teknologi. Selain itu, isu
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etika, bias algoritma, serta perlindungan data pribadi menjadi perhatian penting dalam
implementasi Al di dunia kerja. Transformasi digital juga menuntut tenaga kerja untuk dapat
beradaptasi dan memiliki kemampuan yang tinggi terhadap pemahaman teknologi (Arini &
Respatiningsih, 2024).

Fenomena perkembangan Al menimbulkan adanya perbedaan keterampilan (skill gap)
antara kemampuan individu dengan kebutuhan industri. Dalam menanggapi fenomena
tersebut, organisasi dituntut untuk merancang strategi pengembangan SDM yang adaptif, salah
satunya melalui upskilling dan reskilling. Upskilling memiliki tujuan pada peningkatan
keterampilan yang telah dimiliki, sedangkan reskilling bertujuan untuk membekali individu
dengan skill terbarukan agar mampu menyesuaikan dengan perubahan pekerjaan (V-CUBE,
2026). Strategi upskilling dan reskilling tidak hanya berkonstentrasi dalam meningkatkan
kompetensi individu, tetapi juga berkontribusi terhadap peningkatan kinerja karyawan. Kinerja
mencerminkan tingkat efektivitas kerja, inisiatif, serta kemampuan dalam menyelesaikan tugas
secara optimal. Karyawan yang memiliki keterampilan yang relevan dengan perkembangan
teknologi akan lebih adaptif dan produktif dalam mendukung kinerja organisasi.

Penelitian Kosasih (2025) menunjukkan bahwa strategi wupskilling dan reskilling
mampu meningkatkan kesiapan tenaga kerja secara signifikan, termasuk dalam hal
kemampuan adaptasi, pemecahan masalah, dan kolaborasi. Namun, dalam penerapannya masih
mengalami berbagai hambatan, seperti keterbatasan waktu pelatihan, kurangnya infrastruktur,
serta kesulitan dalam mengukur efektivitas program. Oleh karena itu, penelitian ini dilakukan
agar dapat menelaah secara faktual korelasi wupskilling dan reskilling terhadap kinerja,

khususnya dalam era Al.

2. KAJIAN TEORITIS
Pengembangan Sumber Daya Manusia (SDM)

Pengembangan sumber daya manusia ialah alur peningkatan taraf kualitas dan kapasitas
individu dalam mendukung tercapainya tujuan pembangunan nasional. Pengembangan sumber
daya manusia ditafsirkan atas tindakan terencana melalui sarana pelatihan dan pengelolaan
tenaga kerja yang dilaksanakan untuk menghasilkan kinerja yang optimal (Notoatmodjo,
1992). Selain itu, pengembangan SDM juga berfokus pada peningkatan kompetensi yang
mencakup aspek pengetahuan (knowledge) dan keterampilan (skill), yang berpartisipasi dalam
peningkatan produktivitas kerja (Hasibuan et al., 2021). Perancangan pengembangan sumber

daya manusia dilakukan agar siaga dan beradaptasi dengan perubahan lingkungan, terutama
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akibat perkembangan digital dan Artificial Intelligence yang dapat mengubah kebutuhan
kompetensi tenaga kerja.
Kinerja

Kinerja adalah hasil yang diraih oleh karyawan atas dedikasi dalam melaksanakan tugas
yang diberikan dengan penuh tanggung jawab. Kinerja menggambarkan taraf keberhasilan
individu dalam melakukan pekerjaan berdasarkan standar dan ekspektasi organisasi
(Mangkunegara, 2012). Lebih lanjut, kinerja dapat dipahami sebagai tingkat pencapaian tujuan
organisasi secara keseluruhan, sehingga menjadi indikator utama dalam menilai efektivitas
aktivitas organisasi. Oleh karena itu, kinerja juga berfungsi sebagai tolak ukur untuk menjamin
kegiatan operasional organisasi sesuai dengan standar yang telah ditetapkan serta mendukung
keberlangsungan organisasi secara berkelanjutan (Wardhana et al., 2022).
Upskilling

Upskilling merupakan proses peningkatan keterampilan dalam bidang yang sama
dengan tujuan memperdalam serta menyesuaikan kompetensi agar berkaitan dengan kebutuhan
organisasi atas prospeknya di masa depan (Hermawan, 2025). Upskilling menekankan pada
penguatan kemampuan alami individu agar mampu menghadapi tuntutan pekerjaan yang
semakin kompleks dan dinamis. Hasil penelitian Waruwu et al. (2025) menggambarkan
program upskilling memenagruhi peningkatan kompetensi dan kinerja karyawan secara
signifikan. Oleh karena itu, upskilling berperan penting dalam meningkatkan keterampilan
karyawan sehingga mampu mendorong efektivitas kerja. Karyawan dengan keterampilan yang
relevan cenderung menghasilkan kinerja yang lebih optimal.

H1: Upskilling berpengaruh terhadap peningkatan kinerja
Reskilling

Reskilling merupakan proses pembelajaran ulang yang berorientasi pada penguasaan
kompetensi baru agar karyawan dapat menyelaraskan diri dengan perubahan kebutuhan
organisasi dan dinamika lingkungan kerja. Reskilling berperan dalam membantu tenaga kerja
beradaptasi terhadap peran baru atau tuntutan pekerjaan yang muncul akibat transformasi bisnis
dan perkembangan teknologi (Hermawan, 2025). Temuan Waruwu et al. (2025) menunjukkan
penerapan program reskilling juga berpengaruh signifikan terhadap peningkatan kompetensi
dan kinerja karyawan. Dengan demikian, reskilling memungkinkan karyawan untuk
memperoleh keterampilan baru yang dibutuhkan terhadap dinamika perubahan pekerjaan yang
akan berdampak pada peningkatan kualitas dan taraf kinerja karyawan.

H2: Reskilling berpengaruh terhadap peningkatan kinerja
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Gambar 1. Kerangka Pemikiran Penelitian
Sumber: Hasil Olah Peneliti (2026)

Perkembangan Artificial Intelligence (Al) menuntut organisasi untuk meningkatkan
anggota melalui strategi wupskilling dan reskilling. Upskilling berfokus pada peningkatan
keterampilan yang sudah dimiliki, sedangkan reskilling berfokus pada pembelajaran
keterampilan baru. Kedua strategi ini diharapkan mampu meningkatkan kinerja karyawan.
Hubungan antar variabel dalam penelitian ini menunjukkan bahwa upskilling dan reskilling

memiliki pengaruh terhadap kinerja manusia.

3. METODE PENELITIAN

Penelitian ini disusun dengan pendekatan kuantitatif mengenai pengaruh upskilling dan
reskilling terhadap kinerja sumber daya manusia (SDM) di Al. Data berupa kuisioner dengan
skala likert 1-5 di distribusikan sebagai alat ukur. Sampel penelitian ini sejumlah 50 responden
berdasarkan kriteria telah memiliki pengalaman kerja, pernah mengikuti organisasi, serta
menggunakan teknologi digital dalam aktivitas pekerjaannya. Variabel independen berupa
upskilling (X1) dan reskilling (X2), serta kinerja (Y) sebagai variabel dependen. Upskilling
diukur melalui indikator peningkatan keterampilan teknis, pendalaman pengetahuan, serta
penerapan praktik terbaik dalam pekerjaan. Sementara itu, reskilling diukur berdasarkan
kemampuan penggunaan teknologi baru, penguasaan kompetensi lintas bidang, serta
kemampuan beradaptasi terhadap peran baru. Kinerja karyawan diukur melalui beberapa
indikator, yaitu efektivitas kerja, sikap dan inisiatif kerja, serta kemampuan dalam
menyelesaikan tugas secara tepat. Analisis data yang digunakan ialah regresi linear
bergandayang didukung dengan uji statistik deskriptif, uji asumsi klasik, serta uji hipotesis
berupa uji t dan funtuk mengetahui seberapa besar korelasi setiap variabel independen terhadap

variabel kinerja.
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4. HASIL DAN PEMBAHASAN
Hasil Penelitian
Uji Stastistik Deskriptif
Tabel 1. Hasil Pengujian Statistik Deskriptif

N Minimum  Maximum Mean Standar Deviasi

Upskilling 50 3 15 12.40 2.129
Reskilling 50 3 15 12.08 2.039
Kinerja 50 3 15 12.46 2.082
Valid N 50

Sumber: Hasil Olah Peneliti (2026)

Berdasarkan tabel 1 statistik deskriptif, seluruh variabel memiliki jumlah responden
sebanyak 50. Nilai rata-rata Upskilling (12.40), Reskilling (12.08), dan Kinerja (12.46)
mendekati nilai maksimum (15), sehingga menunjukkan bahwa ketiganya berada pada kategori
tinggi. Standar deviasi yang relatif kecil mengartikan bahwa data cukup homogen. Secara
keseluruhan, tingkat upskilling, reskilling, dan kinerja responden tergolong baik.

Uji Validitas Variabel Upskilling
Tabel 2. Hasil Pengujian Validitas Variabel Upskilling

Indikator R hitung R tabel Keterangan
Statement 1 0.865 0.2353 Valid
Statement 2 0.855 0.2353 Valid
Statement 3 0.875 0.2353 Valid

Sumber: Hasil Olah Peneliti (2026)

Berdasarkan tabel 2 di atas, ketiga item pernyataan memiliki nilai r hitung lebih tinggi
dibandingkan r tabelnya (0.2353). Nilai r hitung untuk Statement 1 yaitu 0.865, Statement 2
sebesar 0.855, dan Statement 3 sebesar 0.875. Hal tersebut mengartikan seluruh item
pernyataan memenubhi kriteria pengujian validitas di mana r hitung > r tabel. Dengan demikian,
seluruh komponen pernyataan variabel upskilling dinyatakan valid untuk digunakan sebagai
perangkat penelitian.

Uji Validitas Variabel Reskilling
Tabel 3. Hasil Pengujian Validitas Variabel Reskilling

Indikator R hitung R tabel Keterangan
Statement 1 0.742 0.2353 Valid
Statement 2 0.834 0.2353 Valid
Statement 3 0.752 0.2353 Valid

Sumber: Hasil Olah Peneliti (2026)
Hasil pengujian pada tabel 3, nilai r hitung dari setiap komponen pernyataan variabel
reskilling memiliki 0.762 untuk Statement 1, sebesar 0.834 untuk Statement 2, dan Statement

3 sebesar 0.752. Nilai r hitung dari ketiga variabel lebih besar dari r tabelnya yaitu 0.2353.
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Oleh karena itu, semua item pernyataan dikatakan memenuhi kriteria validitas (r hitung > r
tabel), sehingga seluruh item pernyataan valid dan layak di analisis lebuh lanjut.
Uji Validitas Variabel Kinerja

Tabel 4. Hasil Pengujian Validitas Variabel Kinerja

Indikator R hitung R tabel Keterangan
Statement 1 0.799 0.2353 Valid
Statement 2 0.884 0.2353 Valid
Statement 3 0.807 0.2353 Valid

Sumber: Hasil Olah Peneliti (2026)
Berdasarkan tabel 4, diketahui r hitung untuk Statement 1 yaitu 0.799, Statement 2
sebesar 0.884, dan Statement 3 sejumlah 0.807. Artinya, nilai r hitung pada komponen kinerja
lebih tinggi dibandingkan dengan r tabel yang sebesar 0.2353 dan semua item pernyataan sah

dan dapat digunakan sebagai alat penelitian.

Uji Reliabilitas
Tabel 5. Hasil Pengujian Reliabilitas Seluruh Variabel
No. Variabel Cronbach Alpha Kriteria  Keterangan
1. Upskilling 0.832 0.60 Reliabel
2. Reskilling 0.664 0.60 Reliabel
3. Kinerja 0.775 0.60 Reliabel

Sumber: Hasil Olah Peneliti (2026)

Hasil yang tertera pada tabel 5 mengartikan bahwa keseluruhan variabel (Variabel X
dan Y) memiliki nilai Cronbach’s Alpha di atas batas kriteria 0.60, yaitu Upskilling (0.832),
Reskilling (0.664), dan Kinerja (0.775). Hal ini berarti semua instrumen penelitian dinyatakan
konsisten. Maka dari itu, item-item pernyataan pada setiap variabel mampu mewakili secara
konsisten, sehingga kuesioner layak digunakan untuk tahapan analisis selanjutnya dalam
penelitian.
Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardiz

ed Residual

N 50
Normal Parameters™® Mean 0000000
Std. Deviation 1.26662197

Most Extreme Differences  Absolute .094
Positive .094

Megative -.074

Test Statistic 084
Asymp. Sig. (2-tailed)® 2004

Gambar 2. Hasil Pengujian Normalitas

Sumber: Hasil Olah Peneliti (2026)
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Hasil pada gambar 2 menunjukkan metode Kolmogorov-Smirnov dengan nilai
signifikan sebesar 0.200. Nilai 0.200 diidentifikasi masih jauh lebih besar dari taraf signifikansi
0.05 (0.200 > 0.05), sehingga data dikatakan berdistribusi secara normal dan model regresi
memenuhi standar kriteria normalitas.

Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas bertujuan untuk menjelaskan adanya korelasi yang tinggi antar
variabel independen dalam permodel regresi. Pengujian multikolinearitas menggunakan
hubungan parsial antar variabel independen. Ho diterima apabila nilai yang dihasilkan oleh
variabel independen di bawah 10, yang berarti data tidak mengalami permasalahan
multikolinearitas. Sementara itu, Ho ditolak jika nilai probabilitas variabel independen di atas
10, yang berarti data terindikasi gejala multikolinearitas.

Tabel 6. Hasil Pengujian Multikolinearitas

Model Tolerance VIF
Upskilling 0.395 2.532
Reskilling 0.395 2.532

Sumber: Hasil Olah Peneliti (2026)
Berdasarkan tabel 6, nilai tolerance variabel Upskilling dan Reskilling yaitu 0.395 dan
VIF sebesar 2.532 yang artinya lebih besar dari 0.10. Hal tersebut menjelaskan bahwa Ho
diterima dan dinyatakan tidak terkena gejala multikolinearitas karena seluruh variabel
independen tidak memiliki korelasi tinggi. Oleh karena itu, setiap variabel bebas dapat
menjelaskan variabel Kinerja dengan independen dari model regresi yang digunakan.
Uji Heteroskedastisitas

Scatterplot

Dependent Variable: Kinerja

Regression Studentized Residual
&

Regression Standardized Predicted Value

Gambar 3. Hasil Pengujian Heteroskedastisitas

Sumber: Hasil Olah Peneliti (2026)
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Berdasarkan gambar 3, titik-titik residual menyebar secara abstrak di antara garis nol
dan tidak mengindikasikan pembentukan pola, seperti pola menyempit atau melebar. Sebaran
titik juga lebih merata di sepanjang sumbu. Hal tersebut menggambarkan bahwa tidak adanya
tanda gejala heteroskedastisitas. Maka dari itu, varians residual sifatnya homoskedastisitas,
sehingga model dianggap memenuhi syarat asumsi klasik dan pantas masuk ke dalam
pengujian selanjutnya.

Uji Regresi Linear Berganda
Tabel 7. Hasil Pengujian Regresi Linear Berganda

Understandardized

Model Coefficients (B) ¢ Sig
Constant 2.182 1.871 0.068
Upskilling 0.461 3.338 0.002
Reskilling 0.378 2.619 0.012

Sumber: Hasil Olah Peneliti (2026)

Berdasarkan tabel 7, hasil persamaan regresi berupa Y = 2.182 + 0.461 (X1) + 0.378
(X2). Nilai konstanta diketahui sebesar 2.182 yang berarti ketika variabel Upskilling dan
Reskilling dianggap konstan (nol), maka Kinerja berada pada nilai 2.182. Koefisien regresi
Upskilling sebesar 0.461 > 0.002 (nilai signifikansi), berarti bahwa Upskilling berpengaruh
positif secara signifikan terhadap Kinerja, sehingga semakin sering individu mengikuti
program upskilling, maka kinerja akan semakin meningkat. Kemudian, Reskilling memiliki
koefisien sebesar 0.378 > 0.002 juga menunjukkan arah pengaruh positif dan signifikan, berarti
keterampilan baru melalui program reskilling dapat meningkatkan kinerja atau kompetensi
sesuai dengan tujuan. Dengan demikian, variabel Upskilling dan Reskilling berpengaruh positif
dan signifikan secara parsial dalam meningkatkan kinerja.

Uji t (Parsial)

Hasil pengujian pada tabel 7 menunjukkan nilai t hitung untuk Upskilling sebesar 3.338
dengan signifikansi 0.002, sedangkan nilai t hitung Reskilling yaitu 2.619 dengan nilai
signifikan 0.012. Nilai signifikansi kedua variabel tersebut lebih kecil dari taraf signifikansinya
(0.05), sehingga dapat disimpulkan bahwa secara parsial variabel Upskilling dan Reskilling
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja. Dengan demikian, masing-masing variabel
independen secara individu terbukti memiliki pengaruh nyata dalam meningkatkan inerja.

Uji (Simultan)
Tabel 8. Hasil Pengujian F

Model F Sig
Regression 40.000  <0.001

Sumber: Hasil Olah Peneliti (2026)
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Berdasarkan tabel 8, perolehan nilai F hitung yaitu 40.000 dengan nilai signifikansi
0.001 (<0.05). Artinya, variabel Upskilling dan Reskilling secara bersamaan memengaruhi
variabel Kinerja. Dengan demikian, model yang digunakan mampu menjelaskan hubungan
kedua variabel independen dengan variabel dependen.
Pembahasan
Upskilling berpengaruh positif terhadap peningkatan kinerja

Berdasarkan pengujian, Upskilling berkorelasi positif dan signifikan terhadap kinerja
yang direpresentasikan oleh nilai koefisien (0.461) dan nilai signifikannya 0.002 < 0.05. Hal
tersebut mengartikan semakin tinggi tingkat upskilling yang dimiliki individu, maka kinerja
yang dihasilkan juga secara otomatis meningkat. Sejalan dengan penelitian Kosasih (2025)
yang menekankan bahwa program peningkatan keterampilan (upskilling) merupakan aksi yang
sangat penting untuk menjamin kemampuan adaptasi tenaga kerja dalam menghadapi
perubahan kompetensi global berbasis teknologi yang berlangsung dengan cepat. Kemudian,
hasil penelitian Siagian (2023) juga menunjukkan adanya perbedaan signifikan saat guru
sebelum dan sesudah mengikuti diklat upskilling di mana terjadi peningkatan kompetensi
profesional guru SMK di Kota Medan setelah mengikuti program tersebut. Karyawan yang
terus mengembangkan kompetensinya akan lebih mampu menyesuaikan diri dengan tuntutan
pekerjaan yang semakin kompleks, terutama di era Artificial Intelligence.
Reskilling berpengaruh positif terhadap peningkatan kinerja

Berdasarkan hasil pengujian di atas, Reskilling memiliki korelasi positif dan signifikan
pada kinerja dengan nilai koefisien 0.378 dan nilai signifikannya sebesar 0.012 < 0.05. Hal ini
menandakan ketika semakin tinggi kemampuan karyawan dalam mempelajari keterampilan
baru, maka dapat meningkatkan kualitas kinerja yang. Didukung oleh temuan Kosasih (2025)
yang menjelaskan bahwa reskilling sebagai salah satu strategi krusial yang dibutuhkan dalam
menjaga kemampuan tenaga kerja agar dapat adaptif serta produktif dalam menghadapi
perubahan kompetensi global yang berevolusi terhadap teknologi. Selain itu, hasil penelitian
Siagian (2023) menunjukkan bahwa reskilling dapat meningkatkan kompetensi professional
guru SMK Kota medan. Kemampuan adaptasi menjadi faktor utama dalam meningkatkan

kualitas kerja dan keberlangsungan kinerja individu.

5. KESIMPULAN DAN SARAN
Upskilling dan Reskilling memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan dalam menghadapi era Artificial Intelligence. Upskilling menunjukkan pengaruh

yang lebih dominan dibandingkan reskilling, yang mengindikasikan bahwa peningkatan
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keterampilan yang telah dimiliki karyawan memberikan dampak yang lebih cepat terhadap
peningkatan kinerja. Kedua variabel dependen terbukti berkorelasi signifikan terhadap kinerja
secara simultan, sehingga pengembangan kompetensi melalui Upskilling dan Reskilling
merupakan strategi yang tepat dalam menjalankan program pengembangan sumber daya
manusia, sehingga kedua hipotesis dalam penelitian ini dapat diterima. Adapun saran untuk
pengembangan selanjutnya adalah perusahaan perlu terus adaptif terhadap pelaksanaan
program Upskilling dan Reskilling secara berkelanjutan. Program pengembangan Upskilling
dapat dijadikan prioritas utama karena korelasinya lebih besar terhadap kinerja, namun
reskilling tetap diperlukan untuk membantu karyawan beradaptasi dengan perkembangan
teknologi yang terus berubah. Selain itu, penelitian selanjutnya disarankan untuk mengkaji
variabel lainnya yang relevan dengan memperluas jumlah sampel penelitian, sehingga

perolehan hasil menjadi lebih menyeluruh dan memiliki tingkat generalisasi yang lebih tinggi.
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