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Abstract

Many companies want to improve the performance of their employees. One way to achieve this
is by developing employees' skills in line with their expertise and enforcing discipline and compliance
with company policies and procedures. The research method used in this study is a quantitative method
with a descriptive and causal approach. Data collection was conducted using questionnaires, with the
research object being all employees of PT. XYZ. The sampling technique applied was non-probability
sampling, using a saturated sample method involving 163 employees. Data analysis techniques included
descriptive analysis, and the model employed was Structural Equatioh Modeling (SEM).

The results showed that competence of employees and work discipline has a significant and
positive effect on employee performance at PT. XYZ.. This means that the higher the competence of
employees and work discipline in the company, the better the employee performance will be.Based on
the results of the study,it is recommended that PT. XYZ to improve and maintain consistency aspects of
competence and work discipline because both an important role in enhancing overall employee
performance at PT. XYZ
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Abstrak

Banyak perusahaan berupaya meningkatkan kinerja karyawannya.Salah satu untuk
mencapainya adalah dengan mengembangkan kemampuan sesuai dengan keahliannya serta menegakkan
kedisiplinan dan kepatuhan karyawan dalam melaksanakan prosedur kebijakan yang ada di sebuah
perusahaan.Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan pendekatan deskriptif dan kausal di
mana kuesioner digunakan untuk pengumpulan data dan objek penelitian yang digunakan adalah seluruh
karyawan PT. XYZ.Teknik pengambilan sampel yang diterapkan adalah non probability sampling
dengan metode pengambilan sampel jenuh sebanyak 163 orang karyawan.Analisis data dilakukan
melalui analisis deskriptif danmetode Structural Equation Modeling-Partial Least Square (SEM-PLS).

Adapun hasil menunjukkan bahwa kompetensi dan disiplin kerja berpengaruh signifikan dan
positif terhadap kinerja karyawan. Artinya, semakin tinggi kompetensi dan disiplin kerja pada PT. XYZ
maka akan semakin baik tingkat kinerja karyawan.Berdasarkan hasil penelitian, saran yang diberikan
adalah PT. XYZ diharapkan dapat terus meningkatkan dan menjaga konsisten dalam aspek kompetensi
dan kedisiplinan kerja yang dimiliki karyawan karna kedua aspek tersebut berperan penting dalam
meningkatkan kinerja karyawan.

Kata Kunci : Sumber Daya Manusia, Kompetensi Karyawan, Disiplin Kerja, Kinerja Karyawan
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PENDAHULUAN

PT. XYZ, merupakan Sebuah Perusahaan yang merupakan bagian dari Caterpillar serta yang
menganut budaya Caterpillar,yang menyediakan produk dari hulu ke hilir . PT. XYZ merupakan
perusahaan yang terletak di Kawasan Industri Batu Ampar Kota Batam. PT. XYZ mulai beroperasi di
Batam sejak tahun 2020, sebelumnya perusahaan ini bernama PT. Weir Pressure Control Indonesia,
kemudian di akuisisi oleh Caterpillar.

Rahmawati dan Wahyuningtyas (2022) mengatakan jika semakin besar perusahaan maka peranan
Sumber Daya Manusia (SDM) menjadi sangat penting sebagai harta yang berharga guna dapat
mewujudkan tujuan perusahaan. Berdasarkan pentingnya sumber daya manusia (SDM) yang merupakan
kunci tercapainya tujuan perusahaan , pengelolaan SDM yang dimiliki dengan baik dan optimal tidak
hanya meningkatka produktifitas namun juga berkontribusi secara signifikan terhadap kinerja karyawan
secara keseluruhan (sari dan putra,2021) .Chusminah dan Haryati (2019) menyatakan bahwa kinerja
merupakan kemampuan individu maupun kelompok dalam melakukan kegiatan dengan baik sehingga
menghasilkan hasil yang diinginkan.

kinerja dapat dievaluasi melalui aspek kuantitatif, kualitatif, ketepatan waktu, dan tingkat
kemandirian dalam menyelesaikan pekerjaan untuk menilai sejauh mana karyawan telah melaksanakan
tugas dan tanggung jawab yang sudah diberikan dalam periode tertentu. penilaian kinerja karyawan pada
PT XYZ Pada tahun 2021 sebagian besar dari karyawan dalam kategori istimewa hingga baik sementara
untuk predikat cukup hanya sedikit sehingga itu menunjukkan tingkat kerja yang cukup baik ,namun
pada tahun 2022 dan 2023 terjadi pergeseran predikat di mana banyak yang berada pada kategori baik
dan cukup ,pada kategori istimewa dan sangat baik mengalami penurunan.

Pentingnya kompetensi kerja pada sumber daya manusia menjadi hal yang sangat dibutuhkan oleh
perusahaan. Untuk memastikan karyawan dapat bekerja secara profesional,kompetensi menjadi bekal
dan modal utama yang harus dimiliki sehingga kontribusi karyawan terhadap perusahaan dapat terus
meningkat (Pramularso, 2018:40). Karyawan dituntut bisa berinovasi sehingga akan meningkatkan
kompetensi masing-masing karyawan (Wulansari dan Pratama, 2025) Pada PT XYZ tingkat kemampuan
karyawan dalam menyelesaikan pekerjaannya sesuai dengan standar operasional yang ditentukan
perusahaan dari bulan januari hingga oktober pada tahun 2023, bisa dilihat pada bulan januari tingkat
kemampuan karyawan mencapai 93%, dibulan februari menurun menjadi 92 % dan diikuti bulan maret
menjadi 88%. Kemudian mulai bulan april hingga oktober terjadi penurunan.

Selain kompetensi ,disiplin kerja juga menjadi faktor dalm mempengaruhi karyawan,sejalan dengan
pendapat Alexandri (2020) menyatakan bahwa disiplin kerja memiliki pengaruh terhadap kinerja
karyawan. PT ZY X Pada tahun 2023 tingkat keterlambatan karyawan sangat fluktuatif dengan lonjakan
signifikan pada bulan agustus hingga oktober masing- masing mencapai 29,20,31 kali. Sementara pada
2024 terjadi peningkatan jumlah keterlambatan yang drastis terutama pada bulan April hingga oktober
dengan puncaknya pada bulan Agustus dan September, masing-masing mencapai 35 kali keterlambatan.

Siatuasi aktual pada PT. XYZ yang menunjukkan adanya hubungan kompetensi kerja dan disiplin
kerja terhadap kinerja karyawan sehingga hal ini perlu dikaji untuk pemahaman mendalam agar
perusahaan dapat merealisasikan tujuan dan pencapaian perusahaan .

2. TINJAUAN LITERATUR
Manajemen Sumber Daya manusia

Armstrong (2021:7) menyebutkan konsep sumber daya manusia berasal dari tahun 1980 dalam bentuk
filosofi tentang bagaimana orang harus dikelola. Hal ini merupakan transformasi manajemen personalia
yang merupakan ilmu berkaitan dengan aspek rekrutmen,pengadaan,pegelolaan dan juga pengembangan
karyawan dilingkungan organisasi
Perilaku organisasi

Menurut Dudija et al.,(2024) perilaku organisasi merupakan suatu proses yang menjelaskan mengenai
suatu kelompok maupun individu dalam berperilaku serta merespon yang bertujuan untuk meningkatkan
fungsi dalam organisasi.

Kompetensi Karyawan

Menurut harras et al. (2020:89) mengemukakan bahwa kompetensi kerja merupakan alasan utama
organisasi untuk mempekerjakan karyawannya,dengan artian kompetensi memiliki kedudukan yang
tinggi di dalam organisasi seperti keahlian atau kemampuan menjadi penentu bagaimana seorang
karyawan mendapatkan jabatannya.oleh karena itu karyawan diharuskan untuk terus meningkatkan
kemampuan serta mengasah kemampuan yang dimiliki melalui pengalaman untuk mencapai tujuan
organisasi.



Disiplin kerja

Kedisiplinan Indiyati (2021) diartikan sebagai bentuk sikap bagaimana karyawan dalam mematuhi
ketentuan organisasi yang dilihat melalui pelaksanaan tugas dan tanggung jawab sesuaai regulasi dan
aturan yang berlaku. Sejalan dengan itu,Putri et al., (2020) menegaskan bahwa disiplin kerja memiliki
korelasi yang positi Terhadap kinerja karyawan, yang dimana peningkatan disiplin berkontribusi positif
terhadap pencapaian kinerja,

Kinerja Karyawan

Armstrong (2021:1) memberikan definisinya mengenai kinerja karyawan yakni suatu proses
mekanisme yang terstruktur untuk meningkatkan efektifitas suatu organisasi dengan memaksimalkan
potensi SDM secara pribadi ataupun kelompok.Menurut Indiyati et al. (2021) kinerja pegawai
merupakan hasil pencapaian sescorang dalam melaksanakan pekerja yang diberikan berdasarkan kriteria
dan jangka waktu yang sudah ditentukan oleh perusahaan.

Kerangka Penelitian

kompetensi (X1)

a. Pengetahuan

b. Keahlian

c. Sikap

Sumber : Edison(2021 : 61- 62 )

Kinerja (Y)

a. Kuantitas (Quantity)
b. Kualitas ( Quality)
c. Ketepatan Waktu
(Timeliness)

Disiplin Kurjn (XZ) Sumber : Ricardianto
(2018:69)

a.Kctaatan pada aturan waktu
b.Ketaatan pada SOP
perusahaan

c.Ketaatan pada regulasi
perusahaan

d.Ketaatan pada etika kerja
Sumber: Mangkunegara
(2015:326).

Gambar 2.1 Kerangka Pemikirian
Sumber: Data Olahan penulis(2025)

3. METODOLOGI PENELITIAN

Metode penelitian yang dijelaskan oleh Pakpahan et al. (2021:1) merupakan tata cara, aturan atau
prosedur yang dapat ditempuh untuk mendapatkan pengetahuan dengan mengikuti langkah-langkah
yang telah dikaji secara sistematis dengan memperoleh pengetahuan yang disebut ilmu.Dalam metode
ini, penulis menggunakan metode penelitian kuantitatif.Menurut Castellan dalam Kurniawan (2018:35)
penelitian kuantitatif adalah suatu penelitian yang proses pencarian datanya menggunakan data
kuantitatif atau berupa angka yang digunakan untuk menganalisis suatu penelitian dengan menggunakan
formula statistik matematis.

Penelitian ini berlandaskan tipe penyelidikannya yakni penelitian kausal. Tujuannya yakni untuk
menguji hipotesis dan memahami mekanisme yang mendasar dari suatu fenomena. Berdasarkan metode
penelitian dan tujuan penelitian ini menggunakan jenis penelitian deskriptif. Penelitian deskriptif yang
berarti yakni jenis penelitian yang bertujuan guna memperlihatkan suatu fenomena atau keadaan seperti
apa adanya tanpa adanya intervensi atau manipulasi. Penelitian ini beralaskan waktu pelaksanaan yakni
penelitian cross section. Berlandaskan Sujarweni (2019) penelitian cross section ialah penelitian yang
melibatkan pengambilan data dari populasi pada satu titik waktu saja.

Dalam penelitian ini, data dikumpulkan langsung dari partisipan melalui kuesioner. dalam penelitian
ini terdapat163 orang responden yang merupakan karyawan dari PT. XYZ.instrumen penelitian ini
menggunakan skala likert dengan nilail (sangat tidak setuju) dan 5 (sangat setuju).Dalam penelitian ini,
penulis menggunakan PLS-SEM sebagai teknik analisis statistik multivariat yang dilakukan dengan
menggunakan perangkat lunak SmartPLS 4 4 0.9.9.Model pengukuran (model luar) untuk mengevaluasi
validitas dan reliabilitas menggunakan metrik seperti looding faktor, AVE, alfa Cronbach, dan



reliabilitas komposit. Model struktural (model dalam) untuk menguji hipotesis melalui koefisien jalur
dan nilai R-kuadrat, nilai-t, dan nilai-p.

4. HASIL DAN PEMBAHASAN

Temuan hasil analisis deskriptif, penulis menemukan bahwa variabel Kompetensi dan Disiplin Kerja
masuk kedalam kategori “kompeten dan disiplin”, sedangkan kinerja karyawan masuk dalam kategori
“Baik”.

Variable Pecentage |Category
Kompetensi 75 80% Kompeten
Disiplin Kerja 80,12% Disiplin
Kinerjz

S 68,05%  |Baik
karyawan

Gambar 4. 1 Descriptive Analysis
Sumber: Data Olahan Peneliti (2025)

Berdasarkan hasil analasisi deskriptif kompetensi memperoleh 75,80% , Disiplin kerja
memperoleh persentase tertinggi sebesar 80,12% dan kinerja karyawan sebesar 68,05%.Dalam
penelitian ini ,SmartPLS digunakan untuk menguji model pengukuran dan struktual

Model pengukuran
Dalam penelitian ini, model pengukuran dievaluasi menggunkan Smartpls Versi 4.0.9.9 evaluasi ini
dilakukan untuk menilai validitas dan realibitas.Berikut adalah pemaparan pengujian menggunakan
program smartPLS 4.0.9.9.
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Gambar 4. 2 outer model
Sumber: Data Olahan Peneliti (2025)
Validitas konvergen
Seluruh indikator pada ketiga varibael menunjukkan nilai loading factor > 0.70, yang
menindikasikan bahwa semua indikator dikatakan dapat memenuhi kriteria validitas dalam
mengukur konstruk.



. NILAI LOADING ;

VARIABEL INDIKATOR FAKTOR KETERANGAN

Kl 0878 Valid

K2 (.8935 Valid

. K3 0879 WValid

Kompetens: (X1 - —

K4 0.893 Valid

K5 0.863 Valid

K6 0.916 Valid

DKl 0.749 WValid

DE2 0831 Valid

DE3 0.754 Valid

DE4 0821 WValid

DKS 0.750 Valid

DEG 0.850 Valid

Disiplin Kerja(X2) DX 0TE Vand

DEK& 0828 Valid

DEY 0,706 Valid

DK10 (883 Valid

DE11 0.794 Valid

DKI12 0.820 Valid

DK13 0816 Valid

DK14 0.825 Valid

KKl 0789 WValid

KEK2 0.925 Valid

KK3 0.904 Valid

Kinerja Karyawab (Y') Kifd 0521 ".Iﬂl.ld

KKS 0,906 Valid

KK6 0.926 Valid

KET 0882 Valid

KK& 0.933 Valid

Reliability test

Reliabilitas konstruk dalam penelitian ini dievaluasi menggunakan Cronbach,s Alpha dan composite
reliability, di mana nilai reliabilitas yang baik ditunjukkan dengan nilai > 0,70 yang meruakan batas

Gambar 4. 3 Hasil Perhitungan loading factor
Sumber: Data Olahan Peneliti (2025)

menimal untuk menunjukkan bahwa suatu konstruk memiliki relibilitas internal yang baik.

Cronbach's alpha Composite reliability
DISIPLIN KERJA 0.957 0.964
KINERJA KARYAWAN 0.966 0.968
KOMPETENSI 0.946 0.953

Gambar 4.4 Cronbach’s Alpha and Composite Reliability
Sumber: Data Olahan Peneliti (2025)




Model struktual

Model struktual berfungsi untuk menganalisis keterkaitan antar konstruk berdasarkan teori
substantif. Saat mengevaluasi model PLS, nilai R-Square menjadi parameter untuk mengkaji model
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Gambar 4.5 Inner Model
Sumber: Data Olahan Peneliti (2025)

R-Square Analisis

nilai R-Square untuk mengetahui seberapa kuat model yang diteliti, di mana nilai R-Square model
ini cukup atau sedang karena 0,470 masuk ke dalam kategori moderat (sedang).

Variabel R-square

R-square adjusted

Kinerja Karyawan | 0.470 0.463

Gambar 4.6 R-square
Sumber: Data yang diolah (2025)

Hasil Uji Hipotesis

Dalam pengujian hipotesis 1 dan 2 diperoleh hasil p-value dan T-statistics yang menjadi dasar untuk
melihat pengaruh. diperoleh Hl dan H2 menunjukkan bahwa hipotesis dapat diterima karena nilai p-

value berada di bawah ambang batas yang telah ditentukan.

Original sample] Sample mean Standard |T statistics
HIPOTESIS |  Variabel & ©) B I:n*n deviation | (JO/STDE | P values | keputusan
(STDEV) | V)
HI K -~ KK 0.547 0.54% 0.069 7.981 0.000 | Diterima
H2 DK-> KK 0.183 0.186 0.067 2719 | 0.007 | Diterima

Gambar 4.6 Hasil Uji hipotesis
Sumber: Data Olahan Peneliti (2025)




2. KESIMPULAN DAN SARAN
Kesimpulan
Penelitian ini dilakukan dengan tujuan mengetahui pengaruh kompetensi dan disiplin kerja terhadap

kinerja
berikut:
1.

dengan menggunakan metode analisis SEM-PLS. Adapun kesimpulan yang didapat sebagai

Kompetensi kerja pada PT. XYZ pada sektor minyak dan gas di Kota Batam diperoleh rata-rata
persentase senilai 75,80%. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan PT. XYZ di Kota Batam memiliki
kemampuan, pengetahuan, dan keahlian yang tinggi dalam melaksanakan pekerjaannya.

Disiplin kerja pada PT. XYZ pada sektor minyak dan gas di Kota Batam diperoleh rata-rata persentase
senilai 80,12% yang masuk kedalam kategori tinggi berdasarkan garis kontinum. Ini berarti tingkat
kedisiplinan karyawan di PT. XYZ di Kota Batam tergolong tinggi ditandai dengan ketaatan terhadap
aturan waktu dan ketaatan pada etika kerja yang memiliki persentase tertinggi dari tanggapan
responden

Kinerja karyawan pada PT. XYZ pada sektor minyak dan gas di Kota Batam diperoleh rata-rata
persentase senilai 66,45% yang masuk kedalam kategori cukup baik berdasarkan garis kontinum. Di
mana dari hasil tanggapan responden dimensi kuantitas dan kualitas mendapatkan nilai dua terendah.
Meskipun secara umum sudah cukup baik namun masih perlu ditingkatkan untuk hasil yang lebih
optimal.

Kompetensi karyawan terbukti memberikan pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan
Pada PT. XYZ di kota batam.

Disiplin kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan Pada PT. XYZ di Kota
Batam.

Berdasarkan hasil uji Multi Group Analysis disimpulkan bahwa tidak terdapat perbedaan pengaruh
yang signifikan antara karyawan laki-laki dan perempuan dalam hubungan kompetensi terhadap
kinerja.

Berdasarkan hasil uji Multi Group Analysis disimpulkan bahwa tidak terdapat perbedaan pengaruh
yang signifikan antara karyawan laki-laki dan perempuan dalam hubungan disiplin kerja terhadap

kinerja.

2.2 Saran

Terdapat berbagai rekomendasi yang bisa peneliti sampaikan terkait “pengaruh kompetensi dan
disiplin kerja terhadap kinerja karyawan PT. XYZ pada sektor minyak dan gas di Kota Batam”. Penulis
berharap rekomendasi yang disampaikan bisa menjadi bahan pertimbangan bagi berbagai pihak yang
terkai pada penelitian ini.

Pada PT. XYZ sudah terdapat pelatihan internal dan eksternal namun partisipasi karyawan belum
menyeluruh. Oleh karena itu disarankan agar perusahaan meningkatkan keikutsertaan karyawan dalam
pelatihan dengan menerapkan monitoring kehadiran yang ketat, selain itu perusahaan juga dapat
mempertimbangkan penerapan intensif ataupun sanksi untuk mendorong karyawan dalam mengikuti
pelatihan dan sebaiknya pelatihan juga disesuaikan dengan kebutuhan dari masing-masing divisi. Untuk
meningkatkan kompetensi teknis dan sikap kerja disarankan perusahan PT. XYZ juga bisa menerapkan
media pembelajaran mandiri seperti modul digital atau video training yang bisa diakses kapan
saja.dengan menerapkan beberapa hal di atas diharapkan karyawan dapat meningkatkan kompetensi
sehingga berkontribusi positif terhadap kinerja serta keselamatan pada lingkungan kerja industry minyak
dan gas.

Namun agar kedisiplinan tetap terjaga, bahkan meningkat perusahaan disarankan untuk selalu
memberikan sosialisasi manajemen waktu yang efektif. Selain itu bisa diterapkan sistem penghargaan
bagi karyawan yang disiplin dan memberikan sanksi secara adil bagi karyawan yang melanggar aturan
yang dapat menjadi langkah strategis dalam meningkatkan kedisiplinan kerja secara menyeluruh.
Perusahaan juga perlu meperkuat komunikasi internal antar sesama karyawan agar mereka semakin
termotivasi dan memiliki kesadaran bahwa kedisiplinan tidak hanya bermanfaat bagi keberlangsungan
perusahaan tapi juga untuk pengembangan karir dan kesejahteraan mereka sendiri.

PT XYZ disarankan untuk lebih mengoptimalkan sistem evaluasi kinerja yang lebih komprehensif
yang berfokus pada mutu atau hasil kerja bukan hanya terhadap kuantitas. Perusahan dapat
memperkenalkan contoh yang spesifik ataupun pelatihan mengenai kualitas kerja yang disesuaikan
dengan kebutuhan dari masing-masing divisi. Selain itu penerapan mentoring dari atasan langsung dapat
memperbaiki dan mengasah keterampilan karyawan.
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