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RINGKASAN

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis dan menguji pengaruh Kompe-
tensi Karyawan dan Kedisiplinan Karyawan terhadap Kinerja Karyawan, dengan
menggunakan Motivasi Kerja sebagai variabel mediasi pada Pool PO Efisiensi Pur-
wokerto. Data dikumpulkan dari 54 responden yang merupakan seluruh karyawan
di Pool PO Efisiensi Purwokerto, dengan menggunakan pendekatan kuantitatif
sampel jenuh dan dianalisis menggunakan SEM-PLS melalui perangkat lunak

SmartPLS 4.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Kompetensi Karyawan dan Kedisipli-
nan Karyawan masing-masing berpengaruh positif dan signifikan terhadap Moti-
vasi Kerja maupun Kinerja Karyawan. Selanjutnya, Motivasi Kerja terbukti mem-
iliki pengaruh langsung yang positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan
serta menjadi variabel perantara yang dominan. Hasil uji mediasi menunjukkan
bahwa Motivasi Kerja mampu memediasi hubungan antara Kompetensi Karyawan
maupun Kedisiplinan Karyawan terhadap Kinerja Karyawan secara signifikan. Hal
ini mengindikasikan bahwa bagi karyawan Pool PO Efisiensi Purwokerto, pening-
katan penguasaan kompetensi dan penegakan disiplin kerja yang konsisten akan
mendorong gairah motivasi kerja, yang pada akhirnya berdampak nyata pada pen-

ingkatan kinerja karyawan secara optimal.

Kata Kunci: Kompetensi Karyawan, Kedisiplinan Karyawan, Motivasi Kerja,

Kinerja Karyawan, Pool PO Efisiensi Purwokerto.
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SUMMARY

This study aims to analyze and examine the influence of employee
competence and employee discipline on employee performance, using work
motivation as a mediating variable at the PO Efisiensi Purwokerto depot. Data
were collected from 54 respondents—comprising the entire workforce at the PO
Efisiensi Purwokerto depot—using a quantitative approach with a saturated

sampling method, and were analyzed via SEM-PLS using SmartPLS 4 software.

The results indicate that both employee competence and employee discipline
have a positive and significant influence on work motivation and employee
performance. Furthermore, work motivation was found to have a positive and
significant direct effect on employee performance and served as a dominant
mediating variable. Mediation analysis results demonstrate that work motivation
significantly mediates the relationships between employee competence and
employee performance, as well as between employee discipline and employee
performance. This indicates that for employees at the PO Efisiensi Purwokerto
depot, enhancing competence and consistently enforcing work discipline will boost
work motivation, ultimately leading to a tangible improvement in employee

performance.

Keywords: Employee Competence, Employee Discipline, Work Motivation,

Employee Performance, PO Efisiensi Purwokerto Depot.
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BAB 1

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Sumber Daya Manusia merupakan salah satu unsur pengendali yang
memainkan peran paling signifikan dalam dinamika organisasi. Sumber
Daya Manusia (SDM) akan berpengaruh dalam mempertahankan
keberhasilan dan keunggulan kompetitif dalam pelaksanaan kegiatan
organisasi atau perusahaan yang ditentukan oleh faktor karyawan dalam
mencapai tujuan organisasi (Sunyoto, 2012). Seorang karyawan yang
memiliki kinerja tinggi dapat berkontribusi terhadap pencapaian tujuan dan
sasaran yang telah ditetapkan oleh perusahaan. Menurut (Bintoro &
Daryanto, 2017), menekankan bahwa Manajemen Sumber Daya Manusia
(MSDM) adalah bidang ilmu yang berfokus pada hubungan pengelolaan
interaksi dan peran tenaga kera dengan cara yang efisien dan efektif,
sehingga tujuan perusahaan, karyawan, serta masyarakat dapat tercapai
dengan optimal. Perencanaan yang baik dalam pengelolan SDM dapat
membawa peningkatan yang signifikan dalam kinerja karyawan.

Hal ini diperkuat oleh (Hasibuan, 2003) yang memposisikan SDM
sebagai perencana dan pelaku aktif yang memiliki akal serta keinginan
untuk mengarahkan organisasi mencapai tujuannya. Dalam pandangan
(Sutrisno, 2009), Sumber Daya Manusia (SDM) secara spesifik disebut
sebagai motor penggerak utama karena peranannya dalam merencanakan,

melaksanakan, dan mengendalikan seluruh aktivitas operasional secara



tepat, untuk itu SDM yang ada perlu dikelola secara profesional agar bisa
tercapai keseimbangan antara kebutuhan karyawan dengan tuntutan dan
kapasitas organisasi atau perusahaan dengan motivasi kerja sebagai aspek
kunci pendorong dalam pencapaian kinerja. Dengan pentingnya sumber
daya manusia yang berkualitas dan terlatih dengan baik menjadi kunci untuk
meningkatkan kinerja, inovasi, dan kemajuan diberbagai industri, seperti
perusahaan jasa dan organisasi lainnya. Sehingga setiap karyawan dituntut
untuk mengembangkan pengetahuan dan pemahaman karyawan tentang
kemajuan organisasi dan tujuan suatu organisasi atau perusahaan.

Sejalan dengan hal tersebut, kinerja pegawai juga sangat penting
bagi berhasil atau tidaknya tujuan perusahaan yang telah ditetapkan.
Pentingnya kinerja bagi karyawan adalah untuk melakukan perbaikan
secara terus menerus bagi perusahaan, peningkatan mutu hasil kerja oleh
perusahaan, serta memberdayakan sumber daya manusia yang ada dalam
perusahaan. Kinerja merupakan kemampuan seseorang atau kelompok
untuk menghasilkan suatu output baik barang maupun jasa, yang secara
kualitatif atau kuantitatif terus meningkat dari waktu ke waktu (Mahawati,
2021). Namun (Sinambela, 2016) menyatakan bahwa kinerja karyawan
adalah kemampuan seseorang dalam melakukan sesuatu keahlian tertentu.
Kinerja karyawan sangatlah perlu, sebab dengan kinerja ini akan diketahui
jauh kemampuan mereka dalam melaksanakan tugas yang dibebankan
kepadanya. Dapat dikatakan pula bahwa kinerja karyawan merupakan cara

atau tampilan karyawan dalam menjalankan tugasnya.



Karyawan dapat dianggap memiliki kinerja yang baik ketika mereka
dapat melaksanakan tugasnya dengan efektif, yang artinya mampu
mencapai sasaran, tujuan, atau standar kerja yang telah ditentukan
sebelumnya atau bahkan mampu melampaui standar yang telah ada.
Sebaliknya dengan kinerja yang rendah akan mudah menyerah terhadap
keadaan bila mendapatkan kesulitan dalam melaksanakan tugas dan
pekerjaannya sehingga akan sulit untuk mencapai tujuan yang diharapkan.
Dalam meningkatkan kinerja pegawai dipengaruhi oleh beberapa faktor,
diantaranya adalah kemampuan, kepribadian dan minat kerja, kompetensi,
disiplin kerja, kejelasan dan penerimaan seorang pekerja, fasilitas kerja serta
tingkat motivasi pekerja (Afandi, 2018). Dari sekian banyak variabel yang
telah dijabarkan, dalam penelitian ini hanya menganalisis kompetensi kerja,
disiplin kerja, dan tingkat motivasi pekerja dalam upaya peningkatan
kinerja. Pemilihan ketiga variabel ini berdasarkan pada hasil observasi dan
fenomena yang ditemukan oleh peneliti pada Pool PO Efisiensi Purwokerto,
dimana masih terdapat isu mengenai kompetensi karyawan dalam
menyelesaikan tugas, rendahnya kedisiplinan terhadap jam kerja, serta
menurunnya motivasi kerja yang berdampak pada kinerja karyawan Pool
PO Efisiensi Purwokerto.

Menurut (Spencer, 1993), kompetensi adalah karakteristik dasar in-
dividu. Kompetensi karyawan merupakan kombinasi dari pengetahuan,
keterampilan, dan sikap yang ditunjukkan dalam pelaksanaan tugas-tugas

kerja. Karyawan yang kompeten akan yang berkaitan secara kausal dengan



kinerja efektif dalam suatu pekerjaan atau situasi. Kompetensi ini
merupakan faktor penting yang menentukan kualitas dan kuantitas hasil
kerja seorang karyawan. Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan
oleh (Palahudin & Rahayu, 2023) kompetensi merupakan kemampuan yang
dimiliki pegawai yang tercermin melalui pengetahuan, keterampilan, dan
sikap kerja yang mendukung pelaksanaan tugas secara efektif sehingga
mampu meningkatkan motivasi dan kinerja karyawan. Karyawan yang
memiliki pengetahuan yang baik dan terasah akan Ilebih cepat
menyelesaikan tugas, mengatasi masalah, dan menyesuaikan diri dengan
perubahan dalam lingkungan kerja mereka. Hasilnya, kinerja mereka pun
meningkat, yang ditunjukkan dengan pencapaian target, kualitas kerja yang
tinggi, dan tingkat kinerja yang optimal. Untuk mendapatkan nilai kompe-
tensi tersebut maka sumber daya manusia (SDM) dituntut untuk melakukan
pengembangan diri baik dari segi pendidikan (education) maupun pen-
galaman (Siswadi & Farisi, 2022).

Berkaitan dengan fenomena kinerja yang belum optimal pada Pool
PO Efisiensi Purwokerto, rendahnya kinerja tidak hanya diduga dipengaruhi
oleh kompetensi karyawan, tetapi juga oleh tingkat kedisiplinan dalam
menjalankan tugas dan mematuhi peraturan perusahaan. Hubungan antara
kompetensi, kedisiplinan, dan kinerja tersebut didukung oleh Teori
Keseimbangan yang dikemukakan oleh Wexley dan Yukl dama Sinambela
(2016). Teori ini menjelaskan bahwa kinerja yang optimal akan tercapai

apabila terdapat keseimbangan antara kontribusi yang diberikan karyawan



kepada organisasi (benefit to organization) dengan imbalan yang diberikan
organisasi (inducment). Kontribusi karyawan diwujudkan melalui
kemampuan, pengetahuan, keterampilan, serta perilaku kerja yang
mencerminkan kompetensi dalam menyelesaikan tugas. Sementara itu,
organisasi memberikan berupa pelatihan, fasilitas kerja, sistem
penghargaan, serta penerapan aturan kerja yang adil untuk mendorong
kedisiplinan karyawan. Apabila keseimbangan tersebut tercapai, maka
karyawan akan terdorong untuk bekerja secara optimal sehingga mampu
menghasilkan kinerja yang lebih baik.

Sejalan dengan teori tersebut, kedisiplinan menjadi salah satu faktor
penting yang mendukung tercapainya kinerja optimal. Menurut (Afandi,
2018) disiplin kerja adalah suatu tata tertib atau peraturan yang dibuat oleh
manajemen suatu organisasi, disahkan oleh dewan komisaris atau pemilik
modal, dan disepakati oleh serikat pekerja dan diketahui oleh Dinas Tenaga
Kerja, sehingga tercipta serangkaian perilaku yang menunjukkan nilai
ketaatan dan kepatuhan dalam perusahaan. Kedisiplinan mencerminkan
tingkat kepatuhan seseorang terhadap aturan, kebijakan, serta norma-norma
yang berlaku dalam lingkungan kerja. Disiplin dapat didefinisikan sebagai
sikap dan keengganan seseorang untuk mengikuti dan mentaati peraturan
yang berlaku di lingkungannya (Sutrisno, 2009). Rendahnya tingkat
kedisiplinan karyawan dalam pengelolaan waktu yang tidak optimal dapat
terlihat dari menurunnya kinerja karyawan di dalam suatu organisasi atau

perusahaan saat melksanakan tugas pekerjaan yang diberikan serta tingkat



kehadiran di lokasi kerja. Menurut (Jufrizen & Safani Sitorus, 2021) dengan
penerapan pengelolaan faktor disiplin kerja yang efektif, maka akan tercipta
kepatuhan karyawan terhadap berbagai aturan organisasi atau perusahaan
yang bertujuan untuk meningkatkan kinerja karyawan. Sejalan dengan
penelitian oleh (Mandasari dkk., 2022) disiplin kerja merupakan sikap patuh
karyawan terhadap peraturan dan standar kerja yang berlaku. Hasil
penelitian ini juga menunjukkan bahwa disiplin kerja berpengaruh positif
terhadap motivasi kerja dan kinerja karyawan. Disiplin kerja yang baik akan
mendorong gairah kerja, semangat kerja, dan tercapainya tujuan perusahaan
karena menunjukkan seberapa besar rasa tanggung jawab seseorang
terhadap tugas-tugas yang diberikan kepadanya. Karyawan yang memiliki
disiplin tinggi akan datang tepat waktu, menyelesaikan tugas sesuai target,
dan menunjukkan tanggung jawab terhadap pekerjaannya. Kedisiplinan ju
ga mencerminkan etos kerja dan loyalitas terhadap diri pribadi yang secara
langsung akan berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Setelah memahami
pengertian kedisiplinan sebagai tingkat kepatuhan seseorang terhadap
aturan, kebijakan, norma, dan tanggung jawab yang berlaku di lingkungan
kerja, hubungan antara kediplinan dan kinerja mempunyai kaitan yang
positif.

Dalam penelitian ini, peneliti menambahkan variabel mediasi karena
ingin mengetahui bagaimana ketiga variabel ini berinteraksi dan
mempengaruhi satu sama lain. Hal ini menjadi penting karena seringkali

diperlukan proses perantara untuk menjelaskan alasan atau mekanisme di



balik hubungan antara variabel independen dan variabel dependen. Oleh
karena itu, kompetensi dan kedisiplinan yang tinggi dapat meningkatkan
motivasi kerja karyawan yang pada gilirannya akan mendorong peningkatan
kinerja. Dengan cara tersebut, variabel mediasi memberikan kesempatan
bagi peneliti untuk memperoleh pemahaman yang lebih komprehensif dan
mendetail mengenai elemen-elemen yang berperan dalam kinerja karyawan,
serta memberikan dasar strategi manajemen yang lebih efisien dalam
meningkatkan kinerja melalui peningkatan motivasi kerja.

Sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Cahyono dkk,
2020), motivasi kerja merupakan faktor pendorong yang mampu
mengoptimalkan kompetensi dan kedisiplinan dalam menghasilkan kinerja
yang lebih baik. Penelitian tersebut membuktikan bahwa motivasi kerja
memiliki peran mediasi dalam hubungan antara kompetensi, kedisiplinan,
dan kinerja karyawan. Hal ini sejalan dengan Teori Keseimbangan Wexley
dan Yukl dalam Sinambela (2016) yang menjelaskan bahwa karyawan akan
menunjukkan kinerja terbaik ketika terdapat keseimbangan antara
kemampuan yang dimiliki dengan dorongan yang diberikan organisasi.
Kompetensi merupakan modal dasar yang memungkinkan karyawan
menyelesaikan pekerjaannya, sedangkan motivasi menjadi dorongan yang
mengarahkan dan mengoptimalkan pemanfaatan kompetensi tersebut untuk
mencapai hasil kerja maksimal. Dengan demikian, semakin tinggi
kompetensi yang dimiliki dan semakin besar motivasi kerja yang dirasakan

karyawan, maka semakin optimal pula kinerja yang dihasilkan. Oleh karena



itu, motivasi kerja berperan sebagai variabel mediasi yang memperkuat
pengaruh kompetensi terhadap kinerja karyawan. Dorongan ini berasal dari
stimulus eksternal maupun dari dalam diri setiap individu karyawan.
Seorang karyawan yang memiliki motivasi kerja yang tinggi biasanya juga
memiliki kinerja yang tinggi. Pada dasarnya, apabila organisasi atau
perusahaan mendukung pelaksanaan tugas dan tanggung jawab karyawan
tersebut, maka karyawan akan memiliki kinerja yang tinggi. Dukungan
kerja yang baik akan mempengaruhi pelaksanaan tugas dan tanggung jawab
karyawan tersebut.

Perusahaan yang menjadi objek penelitian ini adalah Pool PO
Efisiensi Purwokerto. PO Efisiensi merupakan perusahaan yang bergerak di
bidang transportasi darat antarkota dan antarprovinsi (AKAP) yang mem-
iliki cakupan operasional cukup luas di wilayah Jawa Tengah dan Yog-
yakarta. Dalam menjalankan kegiatan operasionalnya, khususnya di area
pool atau garasi tempat armada dan karyawan operasional berkumpul, dib-
utuhkan manajemen SDM yang efisien dan produktif. Pool PO Efisiensi
Purwokerto menjadi salah satu titik sentral dalam mendukung kelancaran
operasional perusahaan. Pool PO Efisiensi Purwokerto memiliki jumlah
karyawan sebanyak 54 orang yang terdiri dari admin, supir, dan crew.
Berikut disajikan data jumlah karyawan pada Pool PO Efisisensi

Purwokerto periode Tahun 2025:

Tabel 1.1 Jumlah karyawan Pool PO Efisiensi Purwokerto Tahun 2025

No

Bidang Kerja Jumlah Keterangan
Karyawan




Operasional (Driver, 41 orang Kru bus berdasarkan jurusan
Kernet, Kabin)

Administrasi 3 orang Admin oprasional

Koordinator 3 orang Pengelola kegiatan oprasional
Operasioanal

Mekanik 3 orang Perawatan dan perbaikan armada
Keamanan 2 orang Petugas keamanaan pool

Tukang cuci 2 orang Kebersihan armada

Total 54 orang

Sumber: Pool PO Efisiensi Purwokerto Tahun 2025

Berdasarkan observasi awal yang dilakukan oleh penulis pada Pool
PO Efisiensi Purwokerto, terdapat adanya fenomena permasalahan yang
berkaitan dengan kompetensi, disiplin kerja, kinerja karyawan dan motivasi
kerja. Salah satu fenomena yang terjadi adalah masih terdapat
ketidaksesuaian dalam prosedur pencatatan penumpang yang belum
sepenuhnya sesuai dengan ketentuan perusahaan. Beberapa karyawan
belum menerapkan prosedur oprasional secara optimal, khususnya dalam
pembelian tiket resmi kepada penumpang selama perjalanan berlangsung.
Kondisi tersebut menunjukkan masih rendahnya disiplin kerja karyawan
dalam mematuhi aturan dan standar oprasional yang telah ditetapkan
perusahaan. Selain itu, kurangnya pemahaman terhadap pentingnya
tanggung jawab dan profesionalisme dalam bekerja juga mencerminkan
belum optimalnya kompetensi yang dimiliki karyawan. Rendahnya
motivasi kerja turut memengaruhi perilaku kerja karyawan, sehingga
pelaksanaan tugas belum dilakukan secara maksimal dan sesuai dengan
harapan perusahaan. Berikut data penilaian kinerja karyawan Pool PO

Efisiensi Purwokerto pada Tahun 2025:
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Tabel 1.2 Penilaian Kinerja Karyawan Pool PO Efisiensi Purwokerto

Faktor Prestasi

No Kelompok Prestasi Ket.
Kualitas Kuantitas Keandalan Sikap

1 Koordinator 3 4 3 5 3,75 Baik
oprasional

2 Admin 3 3 4 3 3,25  Baik
operasional

3 Driver 3 3 3 4 3,25 Baik

4  Kondektur 1 1 2 2 1,5 Kurang

S Teknisi 1 2 2 3 2 Cukup

6  Keamanan 4 3 4 2 3,25 Baik

7  Tukang 3 2 4 2 2,75  Cukup
cuci

Prestasi 2,5 2,5 3,1 3 3 Cukup

Karyawan

Sumber: Pool PO Efisiensi Purwokerto Tahun 2025

Keterangan
0-1
1-2
2-3
3-4
4-5

Sangat Kurang
Kurang

Cukup

Baik

Baik Sekali

Berdasarkan permasalahan tersebut sedikit banyak yang dapat

mempengaruhi penurunan mutu perfoma para pegawai, yang terlihat dari

adanya tugas yang belum diselesaikan dalam waktu yang ditentukan,

kekurangan ketelitian saat mengerjakan tugas, serta pemanfaatan waktu

kerja yang belum maksimal. Selain itu, pegawai juga kurang memiliki

inisiatif untuk menyelesaikan tugas secara mandiri dan masih ketergantung

terhadap petunjuk atau arahan dari atasan. Situasi ini menunjukan bahwa

kualitas pegawai belum memenuhi kriteria yang diinginkan oleh

perusahaan, baik dari segi kualitas, kuantitas, maupun efisiensi dalam
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bekerja. Oleh karena itu, peningkatan dalam hal kompetensi, disiplin kerja,
dan motivasi kerja sangat penting agar kinerja pegawai dapat berjalan

dengan lebih efisien dan optimal.

Dalam penelitian ini, grand theory yang digunakan yaitu teori
keseimbangan. Menurut (Wexley & Yukl, dalam Sinambela, 2016) Teori
keseimbangan ini digunakan untuk mencapai kinerja. Menurutnya, ketika
seseorang mendapatkan manfaat/kontribusi (benefit to org) dan adanya
rangsangan (inducent) yang adil dan masuk akal dalam pekerjaanya, dia
akan menunjukkan prestasi terbaiknya. Benefit to org (manfaat/kontribusi),
yaitu peningkatan skill karyawan, lingkungan kerja nyaman, serta adanya
penghargaan dari perusahaan. Sedangkan rangsangan (inducent) berupa
fasilitas, pelatihan untuk mendukung kompetensi, serta aturan yang adil
untuk mendukung kedisiplinan. Teori ini menegaskan bahwa pencapaian
kinerja yang optimal sangat dipengaruhi oleh faktor internal yang berarti
kompetensi dan kedisiplinan. Namun demikian, kompetensi dan
kedisiplinan tidak selalu secara langsung menghasilkan kinerja yang
optimal tetapi diperlukan suatu dorongan atau motivasi yang mampu
mengarahkan perilaku karyawan untuk melakukan pekerjaan dengan penuh
semangat dan tanggungjawab. Karyawan yang memiliki kompetensi tinggi
cenderung akan lebih termotivasi ketika organisasi memberikan pelatihan
dan penghargaan yang dimilikinya. Demikian pula, karyawan yang mem-
iliki tingkat kedisiplinan yang baik akan semakin termotivasi apabila orga

nisasi menerapkan sistem penghargaan dan aturan yang adil sehingga
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tercipta lingkungan kerja yang kondusif dan mendukung pencapaian tujuan
kerja.

Hal ini sejalan dengan prinsip keseimbangan yang mengungkapkan
bahwa keuntungan dari kompetensi yang tinggi harus seimbang dengan
rangsangan yang diterima. Misalnya, ketika kompetensi tersebut
dihadapkan pada penghargaan, pengakuan, atau pelatihan yang adil dari
perusahaan akan tercipta kondisi dimana manfaat yang dirasakan karyawan
sebanding dengan usaha dan kompetensi yang mereka berikan. Sementara
itu kedisiplinan yang tercermin melalui pelaksanaan aturan, norma, dan
keteraturan kerja berperan sebagai elemen internal yang menginspirasi
karyawan untuk melaksanakan tanggungjawab dengan tertib dan penuh
kesadaran, sehingga alur kerja dapat berlangsung dengan baik dan kinerja
yang dihasilkan sesuai dengan kriteria yang ditentukan. Hal ini
mengindikasikan bahwa pencapaian kinerja optimal tidak hanya
dipengaruhi oleh atribut internal individu, namun juga ditentukan oleh
keselarasan dan persepsi keadilan terkait kontribusi yang diberikan
karyawan dengan manfaat yang diterima dari organisasi.

Adapun research gap dari penelitian ini, menurut penelitian (Imron
Amrulloh, Theresia Pradiani, 2025) menunjukkan bahwa kompetensi dan
disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan
pada PT Tata Bara Utama Aceh, dan motivasi kerja memediasi hubungan
keduanya. Sedangkan menurut (Basori dkk, 2017) yang dilakukan

karyawan PT. Krakatau bandar samudera yang menunjukkan bahwa
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kompetensi karyawan negatif signifikan terhadap kinerja. Dalam penelitian
(Pratama & Pontjo, 2023) menunjukkan bahwa disiplin kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan secara langsung, dan mo-
tivasi kerja mampu memediasi secara penuh pengaruh disiplin dan ling-
kungan kerja terhadap kinerja di PT. Surya Bangun Persada Indah Surabaya.
Sedangkan menurut (Ansar, 2021) menunjukkan bahwa disiplin kerja tidak
berpengaruh terhadap kinerja karyawan dan tidak signifikan pada PT.
Maharani Syam Grup Sorowako.

Meskipun penelitian-penelitian  tersebut telah ~memberikan
sumbangan yang signifikan, sebagian besar terbatas pada konteks tertentu
dan variabel-variabel tertentu tanpa memperhitungkan dampak kedisiplinan
secara langsung, serta pengaruh kompetensi dan kedisiplinan secara
simultan terhadap kinerja karyawan dalam satu kerangka kerja yang
komprehensif. Selain itu, masih terdapat kekurangan dalam penelitian yang
menghubungkan semua variabel tersebut dengan memperhatikan fungsi
motivasi kerja sebagai mediator pada konteks organisasi yang berbeda. Oleh
karena itu, penelitian ini penting dilakukan guna mengisi kekosongan
tersebut dengan fokus pada konteks Pool PO Efisiensi Purwokerto. Secara
keseluruhan, penelitian ini diharapkan dapat memberikan wawasan yang
mendalam bagi pihak manajemen PO Efisiensi Purwokerto dalam mening-
katkan kualitas layanan kepada masyarakat. Di tengah persaingan usaha
yang ketat, perusahaan harus mampu mengoptimalkan potensi internal, teru

tama yang bersumber dari SDM yang kompeten dan disiplin, sebagai upaya
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meningkatkan kinerja dan daya saing jangka panjang. Berdasarkan uraian
diatas, peneliti tertarik melakukan penelitian yang berjudul ‘“Pengaruh
Kompetensi dan Kedisiplinan Karyawan terhadap Kinerja dengan motivasi

kerja sebagai variabel mediasi pada Pool PO Efisiensi Purwokerto”.

. Rumusan Masalah

Berdasarkan uraian latar belakang tersebut, maka rumusan masalah dari

penelitian ini adalah sebagai berikut:

1. Apakah terdapat pengaruh kompetensi karyawan terhadap motivasi
kerja pada Pool PO Efisiensi Purwokerto?

2. Apakah terdapat pengaruh kedisiplinan karyawan terhadap motivasi
kerja pada Pool PO Efisiensi Purwokerto?

3. Apakah terdapat pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pada Pool PO
Efisiensi Purwokerto?

4. Apakah terdapat pengaruh langsung kompetensi terhadap kinerja pada
Pool PO Efisiensi Purwokerto?

5. Apakah terdapat pengaruh langsung kedisiplinan terhadap kinerja pada
Pool PO Efisiensi Purwokerto?

6. Apakah motivasi kerja mampu memediasi hubungan antara kompetensi
karyawan dan kinerja pada Pool PO Efisiensi Purwokerto?

7. Apakah motivasi kerja mampu memediasi hubungan antara kedisiplinan

karyawan dan kinerja pada Pool PO Efisiensi Purwokerto.
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C. Tujuan Penelitian

Berdasarkan latar belakang dan rumusan masalah diatas, maka tujuan

penelitian ini adalah:

1. Untuk mengetahui pengaruh kompetensi terhadap motivasi kerja pada
Pool PO Efisiensi Purwokerto.

2. Untuk mengetahui pengaruh kedisiplinan karyawan terhadap motivasi
kerja pada Pool PO Efisiensi Purwokerto.

3. Untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan
pada Pool PO Efisiensi Purwokerto.

4. Untuk mengetahui pengaruh kompetensi terhadap kinerja karyawan
pada Pool PO Efisiensi Purwokerto.

5. Untuk mengetahui pengaruh kedisiplinan karyawan terhadap kinerja
karyawan pada Pool PO Efisiensi Purwokerto.

6. Untuk mengetahui motivasi kerja mampu memediasi hubungan antara
kompetensi karyawan terhadap kinerja karyawan pada Pool PO
Efisiensi Purwokerto.

7. Untuk mengetahui motivasi kerja mampu memediasi hubungan antara
kedisiplinan karyawan terhadap kinerja karyawan pada Pool PO

Efisiensi Purwokerto.

D. Ruang Lingkup Penelitian
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Penelitian ini mengambil lokasi di Pool PO Efisiensi Purwokerto
Tahun 2026. Berdasarkan latar belakang diatas dan untuk menghindari
perluasan ruang lingkup pembahasan studi ini, maka dipandang perlu untuk
melakukan pembatasan secara operasional pada pengaruh kompetensi dan
kedisiplinan karyawan sebagai variabel independen (X1 dan X2) terhadap
kinerja karyawan sebagai variabel dependen (Y) dengan motivasi kerja

sebagai variabel mediasi (Z) pada Pool PO Efisiensi Purwokerto.

. Manfaat Penelitian

Adapun hasil penelitian ini diharapkan mampu memberikan manfaat bagi
berbagai pihak yang terkait antara lain:
1. Manfaat Teoritis
Penelitian ini dapat memberikan wawasan, pengetahuan tambahan, serta
kontribusi pada pengembangan manajemen sumber daya manusia
khususnya terkait dengan pengaruh kompetensi dan kedisiplinan
karyawan terhadap kinerja dengan motivasi kerja sebagai variabel
mediasi pada Pool PO Efisiensi Purwokerto.
2. Manfaat Praktis
a. Bagi Perusahaan
Penelitian ini diharapkan dapat membantu manajemen Pool PO
Efisiensi Purwokerto dalam menetapkan kebijakan dan strategi
untuk meningkatkan kinerja karyawan dengan memotivasi kerja

karyawan untuk dapat mengembangkan kompetensi dan
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kedisiplinan, sehingga pelayanan yang diberikan kepada
masyarakat lebih efektif dan efisien.

. Bagi Penulis

Hasil penelitian ini diharapkan dapat membantu meningkatkan
pengetahuan dan wawasan tentang pengaruh kompetensi dan
kedisiplinan karyawan terhadap kinerja dengan motivasi kerja

sebagai variabel mediasi pada Pool PO Efisiensi Purwokerto.
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TELAAH PUSTAKA DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS

A. Teori Utama (Grand Theory)

Dalam penelitian ini menggunakan teori keseimbangan yang
dikemukakan oleh (Wexley dan Yukl dalam Sinambela, 2016) Menurutnya,
ketika seseorang mendapatkan manfaat/kontribusi (benefit to org) dan
adanya rangsangan (inducent) yang adil dan masuk akal dalam pekerjaanya,
karyawan akan menunjukkan prestasi terbaiknya. Benefit to org
(manfaat/kontribusi), yaitu peningkatan kemampuan melalui pelatihan,
pengakuan, serta adanya penghargaan dari perusahaan. Sedangkan
rangsangan (inducent) berupa fasilitas, pelatihan untuk mendukung
kompetensi, serta aturan yang adil untuk mendukung kedisiplinan. Menurut
teori keseimbangan, ketidaksaimbangan antara manfaat dan rangsangan
dapat menyebabkan perbedaan persepsi, penurunan motivasi intrinsik dan
ekstrinsik, serta ketidakpuasan karyawan. Ketika manfaat yang dirasakan
tidak sebanding dengan usaha dan kemampuan yang telah dilakukan, maka
akan timbul perasaan ketidakadilan dan sikap kecurangan karyawan yang
pada gilirannya mengurangi kompetensi dan menurunya tingkat kinerja
karyawan.

Dalam konteks penelitian ini, teori keseimbangan digunakan sebagai
dasar konseptual untuk menganalisis hubungan antara atribut internal

seseorang seperti kompetensi dan kedisiplinan dengan kinerja dengan peran
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variabel mediasi motivasi kerja. Kompetensi karyawan yang terdiri dari
pengetahuan, keterampilan, dan sikap adalah faktor utama yang
menentukan seberapa efektif mereka melakukan pekerjaan mereka. Untuk
memastikan bahwa potensi kompetensi tersebut dapat diaktualisasikan
secara optimal, maka disiplin sebagai bentuk kepatuhan terhadap aturan dan
standar organisasi perusahaan.

Teori ini menegaskan bahwa motivasi bukan hanya berasal dari
faktor internal semata, tetapi juga dipengaruhi oleh persepsi keadilan dan
keseimbangan yang terbangun dari perlakuan organisasi terhadap kary-
awan. Dengan demikian, teori keseimbangan menawarkan landasan kon-
septual yang mendalam mengenai pentingnya harmoni antara aspek internal
(kompetensi dan kedisiplinan) dan eksternal (motivasi dan sistem
penghargaan) dalam pengelolaan sumber daya manusia. Pada teori ini
menekankan bahwa keberhasilan organisasi dalam meningkatkan kinerja
tidak dapat dicapai hanya melalui peningkatan kompetensi dan kedisiplinan
semata, melainkan harus diiringi oleh penyediaan manfaat yang adil, insen-
tif yang memotivasi, serta suasana kerja yang kondusif dan suportif. Dengan
menerapkan pendekatan teori ketidakseimbangan dalam konteks organisasi
sektor transportasi seperti Pool PO Efisiensi Purwokerto, menjadi sangat
relevan sebagai dasar strategi manajemen SDM yang berorientasi pada pen-
ingkatan efisiensi, efektivitas, serta keberlanjutan daya saing organisasi me-

lalui peningkatan kinerja karyawan secara holistik dan berkelanjutan.

B. Telaah Pustaka
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1. Manajemen Sumber Daya Manusia

a.

Definisi MSDM
Manajemen sumber daya manusia merupakan suatu proses
untuk menangani berbagai masalah pada ruang lingkup karyawan,
pegawai, buruh, manajer, dan tenaga kerja lainnya untuk dapat
menunjang aktivitas organisasi atau perusahaan demi tercapainya
tujuan yang telah ditentukan (Musnaini, 2022).
Pentingnya pengelolaan MSDM dalam organisasi
MSDM sangat penting bagi suatu organisasi. Tidak peduli
bentuk dan tujuannya, organisasi dibuat dengan visi yang berbeda
untuk membantu manusia, dan dalam pelaksanaan misinya dikelola
dan diawasi oleh manusia untuk mencapai misinya. Oleh karena
itu, manusia merupakan elemen yan strategis dalam setiap aktivitas
yang dilakukan oleh organisasi. Terdapat dua alasan dalam hal ini.
1) Pertama, sumber daya manusia digunakan untuk menentukan
tujuan dan strategi organisasi secara keseluruhan, serta untuk
merancang dan membuat produk dan jasa, memantau kualitas,
memasarkan produk, dan mengalokasikan sumber daya
finansial. Sumber daya manusia juga mempengaruhi seberapa
efektif dan efisien sebuah organisasi tersebut.
2) Kedua, sumber daya manusia merupakan pengeluaran utama
dalam menjalankan bisnis. Manajemen sumber daya manusia

(MSDM) berhubungan dengan sistem rancangan formal
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organisasi untuk menentukan seberapa efektif dan efisien
suatu organisasi mencapai tujuan organisasi.
2. Kompetensi
a. Definisi kompetensi

Menurut Scale dalam (Sutrisno, 2020) kompetensi berasal

dari kata competence yang artinya kecakapan, kemampuan, dan
wewenang. Adapun kompetensi secara etimologi berarti
keterampilan, pengetahuan, dan perilaku yang baik seorang
pemimpin atau staf. Menurut (Boulter, Dalziel, dan Hill dalam
Sutrisno, 2020) mendefinisikan bahwa kompetensi merupakan
suatu karakteristik dasar dari seseorang yang memungkinkannya
memberikan kinerja unggul dalam pekerjaan, peran, atau situasi
tertentu. Menurut (Wibowo,2016) berpendapat bahwa kompetensi
adalah suatu kemampuan untuk melaksanakan atau melakukan
suatu pekerjaan atau tugas yang dilandasi atas keterampilan dan
pengetahuan yang didukung oleh sikap kerja yang dituntut oleh
pekerjaan. Menurut (Undang-Undang Republik Indonesia Nomor
13 Tahun 2003 tentang Ketenagakerjaan) Pasal 1 (10) menyatakan
bahwa kompetensi adalah kemampuan kerja setiap individu yang
mencakup aspek pengetahuan, keterampilan dan sikap kerja yang
sesuai dengan standar yang ditetapkan. Sedangkan menurut Sta
ndard Kompetensi Kerja Nasional Indonesia (SKKNI), kompetensi

adalah tentang bagaimana seseorang dapat mendemonstrasikan
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keterampilan, pengetahuan, dan sikapnya di tempat kerja sesuai

dengan persyaratan yang ditetapkan oleh organisasi atau perusa

haan yang bersangkutan.

Jenis-jenis kompetensi

1)

2)

3)

4)

Kompetensi teknis

Melibatkan pengetahuan dan keterampilan yang relevan
dengan pekerjaannya, seperti keahlian pemrogaman atau
desain grafis.

Kompetensi interpersonal

Mencakup  termasuk  kemampuan  berinteraksi  dan
berkomunikasi dengan baik, seperti mendengarkan, berbicara
dengan efektif, berempati, dan bekerja sama.

Kompetensi manajerial

Berkaitan dengan kemampuan untuk mengelola diri sendiri dan
orang lain, seperti perencanaan, kepemimpinan, pengambilan
keputusan, dan pemecahan masalah.

Kompetensi konseptual

Melibatkan kemampuan untuk memahami konsep abstrak,
memahami situasi kompleks, dan berfikir secara strategis dan

inovatif.

Indikator kompetensi
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Menurut (Wibowo & Utomo, 2016) menjelaskan bahwa ada

ukuran dan indikator untuk memenuhi unsur kompetensi seorang

karyawan atau pegawai, antara lain:

1)

2)

3)

4)

Pengetahuan (Knowledge)

Memiliki pengetahuan adalah tolak ukur pekerjaan yang
mengacu pada seberapa baik karyawan memahami dan
mengetahui informasi apa yang diperlukan untuk memenuhi
tanggung jawab mereka serta bagaimana menggunakan
teknologi dan informasi yang ada pada perusahaan dengan
tepat.

Keterampilan (Skill)

Mempunyai keahlian sangat penting bagi karyawan guna
mempelajari secara mendalam untuk melakukan tugas-tugas
yang diperlukan, seperti keterampilan teknis, analisis, dan
komunikasi.

Konsep diri atau sikap

Sikap yang dimiliki seorang karyawan harus profesionalisme
dalam menyelesaikan tugasnya dengan rasa percaya diri,

tanggung jawab, serta kejujuran akan pekerjaan tersebut.

Sifat (Trait)
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Sifat merupakan karakteristik karyawan yang masih relative
tetap dalam diri seseorang yang mempengaruhi cara bekerja
dan berinteraksi karyawan.
5) Motif

Sesuatu yang secara konsisten dipikirkan atau diinginkan orang
yang menyebabkan adanya tindakan. Motif ini dapat mendorong
karyawan untuk bisa mengarahkan perilaku menuju tindakan

atau tujuan yang ingin dicapai.

3. Kedisiplinan
a. Definisi kedisiplinan

Kata disiplin sangat mudah diucapkan namun terkadang sulit
untuk diterapkan. Disiplin merupakan sikap dan keengganan
seseorang untuk mengikuti dan mentaati standar peraturan yang
berlaku di lingkungannya (Sutrisno, 2020). Menurut (Rivai &
Zaenal, 2015)mendefinisikan kedisiplinan sebagai alat yang
digunakan para manajer untuk berkomunikasi dengan karyawan
agar mereka bersedia untuk mengubah suatu perilaku serta sebagai
upaya untuk meningkatkan kesadaran dan kesediaan seseorang
untuk mentaati peraturan yang berlaku. (Rahayu, 2022) meneka
nkan bahwa kedisiplinan bukan sekadar kepatuhan karena adanya
paksaan atau pengawasan, melainkan manifestasi dari rasa ta
nggung jawab karyawan terhadap tugas-tugas yang diberikan.

Sedangkan menurut (Utami, 2025) menyatakan bahwa tujuan
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utama disiplin kerja adalah memastikan perilaku karyawan selaras
dengan aturan perusahaan. Pelanggaran aturan dapat mengganggu
efektivitas organisasi. Tujuan lainnya adalah membangun rasa hor-
mat dan kepercayaan antara pimpinan dan bawahan. Dengan
mempertimbangkan teori diatas, dapat disimpulkan bahwa disiplin
kerja adalah ukuran yang digunakan oleh atasan untuk
mengevaluasi seberapa disiplin karyawan mereka dalam suatu
perusahaan. Oleh karena itu, karyawan yang memiliki disiplin
kerja akan membantu perusahaan mencapai tujuan dengan lebih
cepat, sedangkan karyawan yang buruk akan melanggar dan
memperlambat pencapaian tujuan perusahaan tersebut.
Faktor mempengaruhi tingkat kedisiplinan
Menurut Hasibuan (S. I. Wahyuni & Lubis, 2020) faktor yang
mempengaruhi tingkat kedisiplinan seseorang dalam suatu
organisasi atau perusahaan yaitu:
1) Tujuan dan kemampuan
Tujuan dan kemampuan sangat berpengaruh dalam tingkat
kedisiplinan karyawan, karena tujuan dari pekerjaannya harus
jelas, dan ditetapkan secara lokal, serta cukup menantang bagi
kemampuan karyawannya. Sehingga karyawan harus bekerja

sungguh-sungguh dan disiplin untuk mencapaianya.

2) Teladan pemimpin
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4)

5)

6)

7)
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Teladan pemimpin berpengaruh dalam  menentukan
kedisiplinan karyawan karena pemimpin dijadikan penutan
oleh para bawahannya. Pemimpin harus memberi contoh yang
baik dan sesuai dengan apa yang mereka katakan.

Balas jasa

Balas jasa termasuk gaji dan kesejahteraan, ikut
mempengaruhi tingkat kedisiplinan karyawan karena dapat
membuat karyawan merasa lebih puas, lebih mencintai
pekerjaan mereka, dan membuat mereka lebih disiplin.
Keadilan

Keadilan mampu mendorong kedisiplinan karyawan karena
ego dan sifat manusia yang selalu ingin diperlakukan sama
dengan orang lain.

Pengawasan ketat

Pengawasan ketat berarti atasan secara aktif dan langsung
mengawasi perilaku, moral, dan prestasi kerja karyawannya.
Sanksi

Sanksi dan hukuman sangat penting untuk menjaga
kedisiplinan karenaa sanksi yang semakin berat akan membuat
karyawan takut melanggar peraturan, sikap, dan perilaku yang

tidak disiplin.

Ketegasan
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Pemimpin harus tegas dan memberikan sanksi setiap anggota
staf yang tidak berperilaku sesuai dengan sanksi yang
ditetapkan. Pemimpin yang tegas akan disegani dan diakui

sebagai pemimpin oleh anggotannya.

Indikator Kedisiplinan

Menurut (Rahayu, 2022) indikator disiplin kerja dibagi

menjadi 5 yaitu:

1)

2)

3)

4)

Tingkat kehadiran

Tingkat kehadiran adalah jumlah kehadiran karyawan yang
terlibat dalam pekerjaanya, hal ini dapat dilihat melalui tingkat
kehadiran tinggi rendahnya ketidakhadiran karyawan tersebut.
Tata cara bekerja

Tata cara bekerja merujuk pada cara dimana karyawan boleh
mencapai hasil yang paling efisien dalam tugas mereka dengan
mengimplementasikan metode kerja yang sesuai.

Ketaatan pada pimpinan

Karyawan wajib mematuhi setiap ketentuan dan kewajiban
yang diinstruksikan oleh pimpinan mereka demi mencapai

hasil kerja yang optimal.

Kesadaran dalam bekerja



28

Merupakan sikap dan tindakan karyawan dalam melaksanakan
semua tugas dan kewajiban yang diserahkan kepadanya dengan
rasa ikhlas dan penuh rasa suka.
5) Tanggung jawab
Karyawan yang senantiasa bersedia untuk mengakui semua
tindakan dan pencapaian kerjanya, maka karyawan tersebut
memiliki sikap disiplin kerja yang sangat baik.
4. Motivasi kerja
a. Definisi motivasi kerja
Suatu organisasi atau perusahaan tentu ingin mencapai
tujuan yang telah ditetapkan. Untuk mencapai tujuan tersebut maka
diperlukan peran sumber daya manusia yang terlibat di organisasi
atau perusahaan yang bersangkutan. Sumber daya manusia yang di-
pekerjakan agar dapat sesuai dengan yang dikehendaki perusahaan,
maka perusahaan harus terlebih dahulu mengetahui dan memahami
motivasi sumber daya manusia yang bekerja di dalam perusahaan
tersebut. Supaya perilaku manusia sesuai dengan tujuan organisasi,
maka harus ada hubungan antara motivasi dengan pemenuhan kebu
tuhan mereka sendiri dan permintaan organisasi. Motivasi, menurut
(Sutiono & Putra, 2013) motivasi adalah dorongan yang mendorong
seseorang untuk berusaha sebaik mungkin untuk mencapai tujuan
organisasi. Menurutnya motivasi muncul diakibatkan oleh faktor

intrinsik yaitu dari dalam diri mereka, dan faktor ekstrinsik yang
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berarti dari luar diri mereka. Motivasi berasal dari kata latin movere
yang berarti dorongan atau menggerakkan. Sedangkan (Nasution &
Priangkatara, 2022), menyatakan bahwa ““ In a measurable and pla
nned manner, motivation is the provision of a driving force that cre-
ates a person’s morable so that the are willing to cooperate and
work effectively in an integrated manner with all their efforts to a
chieve a goal” Secara terukur dan terencana, motivasi adalah pem-
berian daya penggerak yang menimbulkan semangat kerja seseo-
rang sehingga mau bekerja sama dan bekerja efektif secara terpadu
dengan segala daya upayanya untuk mencapai suatu tujuan.
Motivasi adalah suatu hal yang mendorong seseorang untuk
melakukan suatu aktivitas tertentu, oleh karena itu sering disebut
sebagai faktor pendorong perilaku seseorang. Setiap tindakan yang
dilakukan oleh seseorang pasti memiliki unsur yang berfungsi
sebagai pendorongnya. Seseorang yang terdorong untuk melakukan
aktivitas tententu untuk mendapatkan apa yang ia butuhkan dan
inginkan. Kebutuhan dan keinginan seseorangnya tentunya berbeda
dengan kebutuhan dan keinginan orang lain, (Sutrisno, 2020).
Pengertian lainnya tentang motivasi dikemukakan (Robbins, 2003)
yaitu bahwa motivasi adalah keinginan untuk melakukan sebagai
kesediaan untuk mengeluarkan tingkat upaya yang tinggi untuk
tujuan-tujuan organisasi, yang dikondisikan oleh kemampuan upa

ya itu untuk memenuhi suatu kebutuhan individual. Menurut teori
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pengharapan yang dikemukakan oleh (Handoko, 1999) vyaitu
“Motivasi merupakan akibat dari suatu hasil yang ingin dicapai oleh
seseorang dan perkiraan yang bersangkutan”.

(Dewi & Trihudiyatmanto, 2020), mendifinisikan bahwa
motivasi merupakan faktor krusial yang menentukan arah, intensit-
as, dan ketekunan karyawan dalam mencapai tujuan organisasi. Mo-
tivasi kerja mencerminkan antusiasme dan kesediaan karyawan
untuk mengerahkan kemampuan terbaiknya, di mana tingkat moti-
vasi ini sangat dipengaruhi oleh adanya kebutuhan yang ingin di-
penuhi serta harapan akan imbalan atau hasil yang akan diterima
setelah menyelesaikan pekerjaan tersebut. Berdasarkan pendapat
para ahli dapat di simpulkan bahwa motivasi kerja merupakan daya
dorong atau daya penggerak untuk menciptakan kegairahan kerja
sebagai hasil proses interaksi antara sikap, kebutuhan dan persepsi
seseorang agar mereka mau bekerja sama, bekerja efektif, dan
terintegrasi dengan segala daya upayanya untuk mencapai

kepuasan.

Indikator motivasi kerja
Menurut (Dewi & Trihudiyatmanto, 2020), terdapat beberapa
indikator motivasi kerja yaitu sebagai berikut:

1) Daya pendorong
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2)

3)

4)

5)

6)

7)
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Pemimpin akan memberikan dorongan kepada karyawan dan
memotivasinya untuk melaksanakan pekerjaan terbaiknya.
Kemauan

Karyawan harus mampu menjalankan tugasnya dengan sepenuh
hati tanpa adanya paksaan dari pihak lain.

Kerelaan

Karyawan untuk menyelesaikan pekerjaanya, perlu berhati-hati
dan bersedia menginvestasikan waktunya demi menyelesaikan
pekerjaan tersebut.

Keahlian

Dengan adanya keahlian karyawan maka mampu untuk
mengembangkan pengetahuan barunya.

Keterampilan

Keterampilan merupakan kemampuan seseorang dalam
melakukan pekerjaan secara terstruktur untuk mendapatkan hasil
kerja yang optimal.

Kewajiban

Kewajiban karyawan wajib dipenuhi dan diselesaikan secara
tanggung jawab.

Tujuan

Pimpinan harus mengetahui cara dalam mengatur dan memoti-

vasi karyawan untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan.

Faktor motivasi kerja



32

Menurut hasil penelitian yang dilakukan Frederick Herzberg
ada dua faktor yang mendorong atau memotivasi orang untuk
bekerja, yaitu: Faktor Motivator Faktor motivator disebut juga
dengan kondisi intrinsik, adalah kepuasan pekerjaan yang apabila
terdapat dalam pekerjaan akan menggerakkan tingkat motivasi yang
kuat dalam menghasilkan kinerja karyawan. Jika kondisi ini tidak
ada, maka kondisi ini ternyata tidak menimbulkan rasa
ketidakpuasan yang berlebihan.

(Manullang, 1981) menyatakan bahwa faktor-faktor motivator
meliputi:

1) Achievement (keberhasilan pelaksanaan)

2) Recognition (pengakuan)

3) The work it self (pekerjaan itu sendiri)

4) Responsibilities (tanggung jawab)

5) Advancement (pengembangan)

Motivasi internal adalah motivasi yang dibangkitkan dari
dirinya sendiri, dimana tenaga kerja dapat bekerja karena tertarik
dan senang dengan pekerjaan yang memberikan makna, kepuasan
dan kebahagiaan pada dirinya. Motivasi internal disebut juga faktor
motivator. Faktor Hygiene disebut juga dengan kondisi ekstrinsik,
adalah suatu keadaan pekerja yang menyebabkan rasa tidak puas
diantara para karyawan. Apabila kondisi tersebut ada, maka hal itu

tidak memotivasi karyawan. Kondisi tersebut adalah faktor- faktor
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yang membuat individu merasa tidak puas (dissatisfiers), karena
faktor- faktor tersebut diperlukan untuk mempertahankan hirarki
yang paling rendah, yaitu tingkat tidak adanya kepuasan (non-
dissatisfiers). Menurut (Manullang, 1981) menyatakan faktor
hygiene meliputi:

a) Policy and administration (kebijakan dan administrasi)

b) Technical supervisior (supervisi perusahaan)

¢) Interpersonal supervisor (hubungan antar pribadi)

d) Working condition (kondisi kerja)

e) Wages (gaji/upah)

Faktor hygiene, pada dasarnya adalah hubungan kerja
dengan lingkungan kerja dimana karyawan bekerja, sehingga
apabila faktor ini diabaikan atau dibiarkan tidak sehat, maka akan
menimbukan ketidak puasan para karyawan. Motivasi eksternal
adalah motivasi yang berasal dari luar yang berupa peraturan dan
kebijaksanaan perusahaan. Motivasi eksternal disebut faktor

hygiene.

5. Kinerja
a) Definisi kinerja
Kinerja atau performance merujuk kepada tingkat
keberhasilan dalam menjalankan program tindakan atau kebijakan

untuk mencapai sasaran, tujuan, visi, dan misi yang telah
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dinyatakan melalui rencana strategis dalam sebuah perusahaan.
Menurut (Wexley dan Yukl dalam Sinambela, 2016) kinerja
merupakan implementasi dari teori keseimbangan yang
berpendapat bahwa seseorang akan menunjukkan prestasi yang
optimal apabila ia mendapatkan manfaat dan terdapat rangsangan
dalam pekerjaannya. Kinerja karyawan adalah suatu hasil yang
dapat dicapai oleh karyawan dalam suatu organisasi, sesuai dengan
wewenang dan tanggung jawab masing masing, dalam rangka men-
capai tujuan organisasi (Jufrizen, 2023). Menurut (Sinambela,
2016) kinerja pegawai adalah kemampuan pegawai dalam me-
lakukan sesuatu keahlian tertentu. Kinerja pegawai sangatlah perlu,
sebab dengan kinerja ini akan diketahui seberapa jauh kemampuan
mereka dalam melaksanakan tugas yang dibebankan kepadanya.
(Mangkunegara, 2017) kinerja merupakan hasil kerja secara kua
litas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam me-
laksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan
kepadanya. (Wibowo & Utomo 2016) kinerja adalah tentang me-
lakukan pekerjaan dan hasil yang dicapai dari pekerjaan tersebut.
Kinerja adalah tentang apa yang dikerjakan dan bagaimana cara
mengerjakannya. Pendapat lain (Riva“i & Basri dalam Sinambela,
2016) menyatakan bahwa kinerja adalah hasil atau tingkat
keberhasilan sesorang atau keseluruhan selama periode tertentu di

dalam melaksanakan tugas dibandingkan dengan berbagai
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kemungkinan seperti standar hasil kerja, target atau kriteria yang
ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati bersama. Dari berba
gai pendapat diatas dapa diambil kesimpulan bahwa kinerja kary-
awan pada dasarnya merupakan hasil atau tingkat keberhasilan
seseorang secara keseluruhan selama periode tertentu didalam me-
laksanakan tugas, kinerja bergantung pada kombinasi antara ke-
mampuan, usaha dan kesempatan yang diperoleh oleh karyawan.

Faktor yang mempengaruhi tingkat kinerja
Menurut (Wirawan, 2009) faktor-faktor yang mempengaruhi

kinerja antara lain:

1) Faktor internal pegawai, adalah faktor bawaan pegawai dan
faktor yang diperoleh seiring berjalannya waktu. Faktor ba
waan termasuk bakat dan sifat pribadi, serta kondisi fisik dan
mental. Faktor yang diperoleh termasuk pengetahuan dan
keterampilan, etos kerja, pengalaman kerja, dan keinginan
untuk bekerja.

2) faktor lingkungan internal, yaitu dukungan dari perusahaan
tempatnya bekerja. Faktor-faktor lingkungan internal orga
nisasi termasuk visi, misi, tujuan, kebijakan, teknologi, strategi,
sistem manajemen, kompensasi, kepemimpinan, budaya, dan
teman sekerja. Faktor ini sangat memengaruhi rendahnya

kinerja pegawai.
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Faktor lingkungan eksternal organisasi, yaitu keadaan,
kejadian, atau situasi yang terjadi di luar lingkungan organisasi.
Faktor eksternal ini termasuk kompetitor, kehidupan politik
dan ekonomi, sosial budaya, serta hal lain yang mempengaruhi

kinerja karyawan.

c) Indikator kinerja

Menurut (Robbins, 2003) indikator kinerja karyawan meliputi:

1)

2)

3)

Kualitas kerja

Pengukuran kualitas kerja dilihat dari presepsi karyawan
terhadap  kualitas pekerjaan yang dihasilkan serta
kesempurnaan tugas terhadap keterampilan dan kemampuan
seorang karyawan. Kualitas yang baik dapat mengurangi
kesalahan dalam menyelesaikan tugas, sehingga bermanfaat

bagi tujuan perusahaan.

Kuantitas kerja

Kuantitas kerja merujuk pada jumlah jenis pekerjaan yang
dapat diselesaikan dalam satu waktu, seperti jumlah unit dan
jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan.

Ketepatan waktu
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Ketepatan waktu adalah ukuran seberapa baik suatu aktivitas
diselesaikan pada saat yang telah ditentukan, dilihat dari
perspektif kerja sama dengan hasil yang diperoleh serta
memanfaatkan waktu yang ada untuk kegiatan lainnya.

4) Efektivitas
Efektivitas adalah ukuran seberapa optimal sumber daya
organisasi seperti, tenaga kerja, dana, teknologi, dan bahan
baku yang dimanfaatkan dengan tujuan meningkatkan output
dari setiap unit yang menggunakan sumber daya tersebut.

5) Kemandirian
Kemandirian adalah ukuran sejauh mana seorang karyawan
dapat menyelesaikan tugasnya sesuai dengan janji yang telah
dibuat. Kemandirian juga mencerminkan sejauh mana pegawai
memiliki keterikatan dengan organisasi serta rasa tanggung

jawab mereka terhadap perusahaan.

C. Penelitian Terdahulu

Dalam melengkapi penelitian ini, maka peneliti menyertakan
tambahan temuan-temuan riset dari penelitian sebelumnya untuk
memberikan gambaran mengenai hubungan antara kompetensi dan

kedisiplinan karyawan terhadap kinerja yang dimediasi oleh motivasi kerja.
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Untuk memperjelas penelitian ini, berikut disajikan penelitian terdahulu

yang relevan:

Tabel 2. 1 Penelitian Terdahulu

Penulis dan Judul Metode Hasil
No Tahun Penelitian Penelitian Penelitian
1. (Imron Pengaruh Kom- Kuantitatif Kompetensi dan
Amrulloh, petensi dan disiplin kerja
Theresia Disiplin  Kerja berpengaruh positif dan
Pradiani, terhadap signifikan terhadap
2025) Kinerja Karya- kinerja karyawan pada
wan dengan PT Tata Bara Utama
Motivasi se- Aceh. Motivasi kerja
bagai Variabel juga memediasi kedua
Intervening variabel dengan hasil
pada PT Tata positif dan signifikan
Bara Utama terhadap kinerja
Aceh karyawan.
2. (Heliyana, Pengaruh Kuantitatif =~ Motivasi berpengaruh
2024) kompetensi, positif dan signifikan
disiplin  kerja, terhadap kinerja Guru
dan lingkungan SMKNT1 Situbondo.
kerja terhadap
kinerja ~ Guru
SMKNI1
Situbondo
melalui
motivasi kerja.
3. (Norkhalisa,  Pengaruh Kuantitatif =~ Motivasi kerja
2024) motivasi  kerja berpengaruh positif dan
terhadap kinerja signifikan terhadap
pegawai  pada kinerja karyawan pada
Dinas Dinas Pendidikan dan
Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten
Kebudayaan Balangan
Kabupaten
Balangan.
4. (Pratama & Pengaruh Kuantitatif =~ Disiplin  kerja, ling-
Pontjo, 2023) Disiplin Kerja kungan kerja, dan moti-
dan Lingkungan vasi berpengaruh positif

Kerja Terhadap
Kinerja Karya-
wan, Dengan
Motivasi  Se-
bagai Variabel
Intervening

Pada PT. Surya

signifikan terhadap
kinerja secara langsung.
Motivasi kerja juga
mampu memediasi
secara penuh pengaruh
disiplin kerja dan ling-
kungan kerja terhadap
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Bangun Persada

kinerja karyawan pada

Indah Surabaya. PT. Surya Bangun Per-
sada Indah Surabaya.

5. (Susilo dkk., Pengaruh iklim Kuantitatif =~ Motivasi kerja
2020) organisasi dan berpengaruh positif dan

motivasi signifikan terhadap
terhadap kinerja kinerja karyawan pada
pegawai Badan Pengembangan
melalui Sumber Daya Manusia
organizational Provinsi Sumatera
citizenship Utara.

behavior pada

Badan

Pengembangan

SDM  Provinsi

Sumatera Utara.

6. (Pandhita Pengaruh Kuantitatif =~ Kompetensi dan
Aldhi, kompetensi dan pengalaman kerja
Karnadi, pengalaman berpengaruh positif dan
2022) kerja terhadap signifikan terhadap

kinerja kinerja karyawan pada
karyawan PT. Pegadaian Cabang
melalui Pembantu Asembagus.
motivasi  kerja Motivasi kerja juga
sebagai variabel memediasi kedua
intervening variabel dengan hasil
(Studi pada PT. positif dan signifikan
Pegadaian terhadap kinerja
Cabang karyawan.

Pembantu

Asembagus)

7. (Pariesti Pengaruh Kuantitatif =~ Motivasi kerja

dkk., 2022) kompetensi dan memediasi  pengaruh
gaya kompetensi dan gaya
kepemimpinan kepemimpinan
transformasiona transformasional
1 terhadap terhadap kinerja
kinerja pegawai pegawai di  Kantor
dengan Inspektorat Kabupaten
motivasi Katingan.
sebagai variabel
intervening
pada Kantor

Inspektorat
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Kabupaten
Katingan.

8. (Sudarmanto  Pengaruh Kuantitatif ~ Disiplin kerja

dkk., 2022) lingkungan berpengaruh positif dan

kerja dan signifikan terhadap
disiplin  kerja kinerja karyawan
terhadap kinerja melalui motivasi kerja
karyawan sebagai variabel
dengan intervening pada
motivasi kerja Perusahaan Umum
sebagai variabel Daerah Air Minum
intervening Kabupaten
pada Banyuwangi.
Perusahaan
Umum Daerah
Air Minum
Kabupaten
Banyuwangi.

9. (Wijaya, Pengaruh Kuantitatif ~ Disiplin  kerja  dan

2019) disiplin  kerja kompensasi

dan kompensasi berpengaruh positif dan
terhadap kinerja signifikan terhadap
karyawan motivasi. Disiplin kerja,
melalui kompensasi, dan
motivasi motivasi  berpengaruh
sebagai variabel terhadap kinerja
intervening karyawan. Motivasi
pada karyawan mampu memediasi
PT. Kereta Api pengaruh disiplin kerja
Indonesia dan kompensasi
(Persero) UPT. terhadap Kinerja
Balai Yasa karyawan.
Surabaya

Gubeng.

D. Kerangka Berpikir
Kerangka berpikir atau kerangka konseptual adalah suatu ket-
erkaitan antara teori atau konsep yang mendukung dalam penelitian ini, di-
mana hal tersebut dapat digunakan sebagai pendekatan dalam memecahkan

masalah. Kerangka konseptual dijadikan peneliti sebagai pedoman untuk
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menjelaskan hubungan antar variabel yang digunakan dalam penelitian ini
secara sistematis. Kerangka konseptual yang menjadi hubungan antar varia
bel dalam penelitian ini meliputi Kompetensi (X1), Kedisiplinan Karyawan
(X2), Motivasi kerja (Z), dan Kinerja Karyawan (Y).

Berdasarkan keterangan di atas dapat di gambarkan kerangka

penelitian sebagai berikut:

Kompetensi
(X1)

Kinerja
Karyawan

________ (Y)

Motivasi
kerja (Z)

Kedisiplina
n (X2)

Gambar 2. 1 Kerangka Berpikir

E. Pengembangan Hipotesis
Menurut (Sugiyono, 2019) hipotesis adalah sebagai jawaban
sementara terhadap rumusan masalah penelitian. Berdasarkan rumusan
masalah, tujuan penelitan, landasan teori, dan penelitian terdahulu yang

telah diuraikan sebelumnya, maka hipotesis dalam penelitian ini, yaitu:
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1. Kompetensi karyawan berpengaruh terhadap motivasi kerja
karyawan pada Pool PO Efisiensi Purwokerto
Kompetensi merupakan karakteristik dasar yang dimiliki oleh setiap
individu, dimana karakteristik tersebut dapat dilihat dari pengetahuan,
keterampilan, dan sikap yang dimiliki oleh setiap individu. Disamping
itu, kompetensi juga dapat diartikan sebagai kemampuan untuk
menyelesaikan tugas sesuai dengan pengalaman, teknologi, dan ilmu
pengetahuan yang relevan dengan bidang pekerjaan. Dengan adanya
kompetensi yang kuat pada seorang individu, maka individu tersebut
dapat lebih terdorong untuk meningkatkan kinerja kerja mereka sehingga
mencapai kinerja yang lebih baik dan hasil yang maksimal. Motivasi
kerja adalah manifestasi dari dan keinginan untuk melakukan apa yang
harus dilakukan untuk memenuhi tanggung jawab dan tugas dengan
sebaik mungkin. Oleh karena itu, pengelolaan sumber daya manusia yang
efisien melalui peningkatan keterampilan dan kemampuan karyawan
mampu memberikan motivasi kepada karyawan dan dapat memperbaikin
kinerjanya dalam bekerja. Dengan demikian, kompetensi dan motivasi
kerja merupakan faktor yang dapat saling memengaruhi hasik kerja
individu.
Hasil penelitian yang dilaksanakan oleh (Yudiatmojo & Asiati,
2022) menyimpulkan bahwa kompetensi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap motivasi kerja pada PT Pertamina Drilling Services

Project Sumatera bagian selatan. Penelitian lain juga dilakukan oleh
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(Idayati, 2020), (Sari & Trifiyanto, 2019), dan (Pariesti et al., 2022) yang
menyimpulkan bahwa kompetensi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap motivasi kerja. Dari penjelasan diatas dapat dirumuskan sebagai

berikut;:

H1 : Kompetensi karyawan berpengaruh terhadap
motivasi kerja karyawan pada Pool PO Efisiensi
Purwokerto.

. Kedisiplinan karyawan berpengaruh terhadap motivasi kerja

karyawan pada Pool PO Efisiensi Purwokerto

kedisiplinan merupakan sikap yang ada pada diri karyawan untuk
mengikuti semua peraturan yang diterapkan di dalam perusahaan. Di
dalam suatu organisasi atau perusahaan disiplin sangat penting, sebab
tanpa adanya dukungan disiplin dari pekerja perusahaan akan
menghadapi kesulitan dalam mencapai tujuannya. Semakin tinggi
disiplin kerja yang dimiliki oleh seorang karyawan, maka semakin
meningkat pula motivasi mereka dalam bekerja. Hasil penelitian yang
dilakukan (L. Wahyuni & Karneli, 2021), mengatakan bahwa disiplin
kerja memberikan dampak yang positif dan signifikan terhadap motivasi
kerja para pegawai di Hotel Batiqa serta Hotel Pesonna Pekanbaru. Hasil
serupa ditunjukkan oleh (Pratama & Pontjo, 2023), yang menegaskan
bahwa kedisiplinan memberikan pengaruh positif terhadap motivasi

kerja karyawan dengan meningkatkan dan mempengaruhi motivasi di
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PT. Surya Bangun Persada Indah Surabaya. Dari penjelasan diatas, maka

dapat disimpulkan bahwa:

H2 : Kedisiplinan karyawan berpengaruh terhadap
motivasi kerja karyawan pada Pool PO Efisiensi
Purwokerto.

. Motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada Pool

PO Efisiensi Purwokerto.

Kinerja karyawan adalah evaluasi tentang bagaimana seseorang
menjalankan pekerjaan dalam sebuah organisasi atau perusahaan yang
berhubungan dengan tanggung jawab dan tugas yang diberikan, dengan
tujuan mencapai sasaran yang telah ditetapkan oleh perusahaan. Motivasi
dapat dipahami sebagai dorongan untuk mencapai suatu tujuan tertentu,
yang bisa muncul baik dengan kesadaran penuh maupun secara tidak
sadar. Karyawan yang memiliki motivasi tinggi pasti akan lebih
produktif di tempat kerja.

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan oleh (Norkhalisah,
2024) menyimpulkan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan pada Dinas Pendidikan dan
Kebudayaan Kabupaten Balangan, yang berarti semakin tinggi motivasi
kerja maka semakin tinggi kinerja karyawan, sebaliknya apabila semakin
tinggi kinerja maka semakin tinggi pula motivasi kerjanya. Hasil serupa
ditunjukkan oleh penelitian (Heliyana, 2024), yang mengatakan bahwa

motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
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karyawan pada Guru SMKN1 Situbondo. Dari penjelasan berikut dapat

disimpulkan bahwa:

H3 : DMotivasi kerja berpengaruh terhadap Kinerja

karyawan pada Pool PO Efisiensi Purwokerto.

. Kompetensi karyawan berpengaruh terhadap kinerja karyawan

pada Pool PO Efisiensi Purwokerto.

Salah satu faktor yang sangat mempengaruhi hasil kinerja karyawan
adalah kompetensi. Kompetensi merupakan kemampuan seseorang
untuk melaksanakan dan menyelesaikan tugas atau tanggung jawab yang
diberikan kepadanya berdasarkan keahlian dan pengetahuan yang
dimiliki, serta didukung oleh sikap yang diperlukan perusahaan atau
organisasi, sehingga mendapatkan hasil kinerja yang optimal untuk
mencapai tujuan perusahaan. Kompetensi menurut (Fadude, 2019)
adalah pondasi dari sifat setiap individu dalam menunjukkan cara
berpikir atau bertindak, menyesuaikan diri dengan situasi, dan
mempertahankannya secara berkelanjutan. Kompetensi ini mencakup
pengetahuan, keterampilan, dan sikap profesional spesifik yang menjadi
identitas dari individu yang profesional. Jika memiliki tingkat
kompetensi yang tinggi, seorang karyawan akan mampu memberikan
kinerja yang optimal sehingga tujuan perusahaan dapat tercapai
sepenuhnya. Begitu juga sebaliknya, jika tingkat kompetensi yang

dimiliki seorang individu rendah, maka karyawan tersebut akan
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menghasilkan kinerja yang buruk, sehingga tujuan dari perusahaan tidak
dapat tercapai secara optimal.

Hasil penelitian oleh (Imron Amrulloh, Theresia Pradiani, 2025),
menyimpulkan bahwa kompetensi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap peningkatan kinerja karyawan pada PT Tata Bara Utama Aceh..
Hasil penelitian (Prayogi dkk, 2023), (Hermawan, 2019) dan (Rosmaini
& Tanjung, 2019) juga menyimpulkan bahwa kompetensi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Dari penjelasan berikut

dapat dirumuskan sebagai berikut:

H4 : Kompetensi karyawan berpengaruh terhadap kinerja

karyawan pada Pool PO Efisiensi Purwokerto.

. Kedisiplinan karyawan berpengaruh terhadap Kkinerja karyawan

pada Pool PO Efisiensi Purwokerto

Kedisiplinan merupakan elemen penting yang dapat mempengaruhi
kinerja karyawan. Disiplin kerja adalah sikap yang merujuk pada
kesadaran individu untuk mengikuti semua peraturan yang berlaku di
organisasi atau perusahaan (Sinambela, 2016). Dalam setiap organisasi
atau perusahaan, kedisiplinan harus diutamakan karena tanpa adanya
dukungan karyawan yang disiplin, sulit bagi perusahaan untuk mencapai
tujuannya. Dengan meningkatkan disiplin seorang karyawan, motivasi
kerja mereka juga cenderung akan meningkat.

Hasil penelitian yang dilakukan oleh (Lestari & Damayanti, 2022)

menyimpulkan bahwa kedisiplinan berpengaruh positif dan signifikan
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terhadap kinerja karyawan pada PT Telkom Akses Cabang Pondok Gede.
Hal ini menunjukkan bahwa, jjika disiplin kerja karyawan ditingkatkan
maka akan berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada perusahaan.
Hasil penelitian lain juga dilakukan oleh (Heliyana, 2024) yang
menunjukkan bahwa disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja Guru SMKNI1 Situbondo. Oleh karena itu, disiplin kerja
adalah aspek krusial dalam mendorong karyawan mencapai target
perusahaan secara optimal. Dari penjelasan diatas, dapat disimpulkan

rumus sebagai berikut:

HS : Kedisiplinan karyawan berpengaruh terhadap kinerja

karyawan pada Pool PO Efisiensi Purwokerto.

. Peran mediasi motivasi kerja pada hubungan kompetensi karyawan

dan kinerja pada Pool PO Efisiensi Purwokerto

Berdasarkan penjelasan yang telah disampaikan sebelumnya, dapat
disimpulkan bahwa kinerja pegawai dipengaruhi oleh faktor
keterampilan dan motivasi kerja. Artinya, jika seseorang memiliki
potensi dan keahlian dalam diri mereka maka akan mencapai tingkat
kinerja yang lebih tinggi. Namun tidak bisa dipungkiri bahwa jika
karyawan menerima dorongan atau bantuan dari atasan maupun kolega,
hal itu bisa memberikan tambahan energi bagi karyawan yang sudah
memiliki keahlian maupun bagi karyawan yang masih dalam tahap

pengembangan keterampilan.
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Hasil penelitian oleh (Imron Amrulloh, Theresia Pradiani, 2025)
menyimpulkan bahwa kompetensi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan melalui motivasi kerja pada PT Tata Bara
Utama Aceh. Hasil penelitian lain (Pandhita Aldhi, Karnadi, 2022) juga
menunjukkan bahwa kompetensi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan melalui motivasi kerja. Berdasarkan

penjelasan maka dapat disimpulkan bahwa:

H6 : Motivasi kerja memediasi hubungan antara
kompetensi karyawan dan Kkinerja pada Pool PO
Efisiensi Purwokerto.
Peran mediasi motivasi kerja pada hubungan Kkedisiplinan
karyawan dan kinerja pada Pool PO Efisiensi Purwokerto
Berdasarkan penelitian yang telah dijelaskan sebelumnya, dapat
disimpulkan bahwa ada dua faktor yang mempengaruhi kinerja seorang
karyawan, yaitu faktor disiplin kerja serta motivasi kerja. Disiplin kerja
memberikan dampak pada motivasi kerja sehingga terciptalah rasa
tanggung jawab terhadap tugas yang ada. Motivasi kerja memainkan
peran yang signifikan dalam meningkatkan kinerja karyawan. Apabila
karyawan menerima dukungan dalam melakukan tugasnya, maka hasil
kerja mereka akan semakin baik. Selain itu, karyawan juga akan lebih
berenergi dalam menyelesaikan pekerjaan, sehingga tujuan perusahaan

dapat tercapai dengan lebih cepat.
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Menurut hasil dari penelitian (Wijaya, 2019) menyimpulkan bahwa
disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan melalui
motivasi sehingga disimpulkan bahwa motivasi mampu memediasi
hubungan keduanya pada PT. Kereta Api Indonesia (Persero) UPT. Balai
Yasa Surabaya Gubeng. Penelitian serupa juga dilakukan oleh
(Sudarmanto dkk., 2022) yang menyimpulkan bahwa disiplin kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan melalui
motivasi kerja sebagai variabel intervening pada Perusahaan Umum
Daerah Air Minum Kabupaten Banyuwangi. Berdasarkan teori dan

penjelasan diatas, maka dapat disimpulkan bahwa:

H7 : Motivasi kerja memediasi hubungan antara
kedisiplinan karyawan dan kinerja pada Pool PO

Efisiensi Purwokerto.



BAB III

METODOLOGI PENELITIAN

A. Desain Penelitian
Menurut (Sugiyono, 2024) desain penelitian merupakan rencana atau
strategi yang berisi rangkaian prosedur dan metode yang digunakan peneliti
untuk menghimpun serta menganalisis data, dengan tujuan menentukan

variabel yang menjadi fokus penelitian.

1. Jenis Penelitian

Jenis penelitian ini menggunakan penelitian kuantitatif dengan
menggunakan pendekatan asosiatif. Menurut (Sari & Trifiyanto, 2019),
pendekatan asosiatif adalah penelitian yang bertujuan untuk mencari hu
bungan sebab-akibat antara dua variabel atau lebih sesuai dengan varia
bel variabel yang terkait. Menurut (Sugiyono, 2024) penelitian
kuantitatif adalah penelitian yang berasal dari filsafat positivisme dan
digunakan untuk menguji populasi atau sampel tertentu dengan cara
pengumpulan data melalui instrumen penelitian. Variabel-variabel ter-
sebut diukur sesuai dengan instrumen penelitian yang digunakan sehing-
ga data yang mengandung angka atau numerik dapat dianalisis. Variabel
yang ingin dianalisis dalam penelitian ini yaitu variabel bebas (inde-
pendent variable) terdiri dari kompetensi dan disiplin kerja, variabel
terikat (dependent variable) terdiri dari kinerja karyawan, dan variabel

mediasinya yaitu motivasi kerja.

50
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2. Lokasi Penelitian

Dalam penelitian ini tempat yang digunakan penulis yaitu pada Pool
PO Efisiensi Purwokerto yang berlokasi di JI. Suwatio, Karanggayam,
Kec. Purwokerto Selatan, Kabupaten Banyumas, Jawa Tengah.
Pemilihan lokasi ini didasarkan pada pertimbangan bahwa Pool PO
Efisiensi merupakan salah satu UMKM yang bergerak pada bidang
otobus di daerah Purwokerto dan tentunya karyawan harus mempunyai
kompetensi yang sesuai dengan karakteristik sumber daya manusia salah

satunya adalah kedisiplinan yang relevan dengan variabel penelitian ini.

. Jadwal Penelitian

Jadwal pelaksanaan penelitian akan dilaksanakan dalam waktu
bulan terhitung dari bulan Januari hingga bulan September 2026.
Berikut ini penjelasan kegiatan beserta waktu penelitiannya yang

disajikan dalam bentuk tabel:

Tabel 3. 1 Waktu Penelitian

Tahun 2026
No Kegiatan Bulan Ke-

01/02/03][04]05/06]|07|08]09

1. | Pengajuan
outline dan
rekomendasi
pendamping

2. | Konsultasi a
wal dan me-
nyusun renca
na kegiatan
3. | Proses bimb-
ingan untuk
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menyelesaikan
proposal

4. | Seminar Pro-
posal Skripsi
5. | Revisi pro-
posal dan
persetujuan
skripsi

6. | Pengumpulan
dan pengola
han data

7. | Proses bimb-
ingan untuk
menyelesaikan
skripsi

8. | Ujian skripsi,
revisi skripsi,
dan pengesa
han skripsi

4. Sumber Data
Sumber data pada penelitian ini adalah data primer. Data primer
yaitu data mentah yang diambil secara langsung oleh peneliti kepada
responden melalui penyebaran wawancara, kuesioner, dan observasi
yang dilakukan peneliti di lokasi penelitian. Data ini diperoleh
berdasarkan tanggapan, persepsi, dan pengalaman kerja karyawan pada
Pool PO Efisiensi Purwokerto mengenai kemampuan sumber daya
manusia, kompetensi, kedisiplinan, motivasi kerja, serta kinerja

karyawannya.
Jenis data dalam penelitian ini adalah data kuantitatif. Data
kuantitatif adalah data yang berlandaskan pada filsafat positivisme, yang
diterapkan untuk menganalisis populasi atau sampel secara spesifik

(Sugiyono, 2024) Serta pengumpulan datanya menggunakan instrumen
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penelitian berupa angka-angka dengan tujuan untuk menggambarkan
dan menguji hipotesis yang telah dibuat. Penggunaan data primer dan
data kuantitatif dipilih penulis karena dianggap lebih akurat dan relevan
dengan kondisi nyata pada lapangan.
5. Populasi, Sampel, dan Teknik Sampling
a. Populasi
Menurut (Sugiyono, 2024), populasi adalah wilayah genera
lisasi yang terdiri atas objek atau subjek yang mempunyai kualitas
dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk di-
pelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Populasi tidak hanya
mencakup manusia, melainkan terdiri dari objek maupun peristiwa
alam lainnya. Dengan kata lain populasi adalah kumpulan individu
atau objek yang ada dalam area penelitian dan relevan dengan
tujuan kajian penelitian.
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan pada
Pool PO Efisiensi Purwokerto, dengan jumlah total 54 orang.
Populasi ini mencakup tenaga kerja yang terlibat dalam berbagai

operasional, yaitu karyawan kantor produksi, supir, dan crew.

b. Sampel
Menurut (Sugiyono, 2024), sampel adalah bagian dari
jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut, dima

na sampel yang dari populasi tersebut harus benar-benar



54

representative atau mewakili populasi yang diteliti. Jika, populasi
terlalu besar sehingga tidak memungkinkan untuk diteliti secara
keseluruhan, maka penelitian dilakukan dengan menggunakan
sampel yang diambil dari populasi tersebut. Dalam penelitian ini,
peneliti menentukan ukuran sampel menggunakan sampel jenuh
yaitu seluruh populasi tenaga kerja pada Pool PO Efisiensi
Purwokerto dengan jumlah total 54 orang.

c. Teknik Sampling
Teknik pengumpulan data adalah metode yang digunakan

oleh peneliti untuk memperoleh data dalam penelitian. Menurut
(Sugiyono, 2024) teknik pengumpulan data sangatlah penting
dalam penelitian, karena seluruh pertanyaan yang diajukan harus

dijawab melalui data yang diperoleh.

Teknik sampling yang digunakam dalam penelitian ini
menggunakan sampling jenuh. Menurut (Nurrahman, 2022), sampel
jenuh adalah penentuan sampel yang menjadikan semua anggota
populasi sebagai sampel. Dengan Teknik pengambilan sampel yang
digunakan, maka seluruh karyawan pada Pool PO Efisiensi
Purwokerto yang berjumlah 54 orang dijadikan sebagai sampel da

lam penelitian ini.

6. Metode Pengumpulan Data
Teknik pengumpulan data adalah suatu cara untuk mengumpulkan

data-data yang relevan bagi penelitian dengan tujuan untuk
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menampilkan data-data yang ada. Dalam penelitian ini menggunakan
beberapa teknik pengumpulan data yaitu wawancara, observasi, dan
kuesioner (angket).

a. Wawancara (interview)

Menurut (Sugiyono, 2019) wawancara digunakan sebagai
teknik pengumpulan data apabila peneliti ingin melakukan studi
pendahuluan untuk menemukan permasalahan yang harus diteliti,
dan juga apabila peneliti ingin mengetahui hal-hal dari responden
yang lebih mendalam dan jumlah responden sedikit atau kecil.
Dalam penelitian ini, peneliti melakukan survei pendahuluan guna
mendapatkan identifikasi masalah yang terdapat pada Pool PO
Efisiensi Purwokerto melalui proses wawancara secara langsung
dengan manajer dan karyawan.

b. Observasi

Observasi merupakan teknik pengumpulan data yang
dilakukan dengan mengamati secara langsung objek penelitian
untuk memperoleh informasi yang relevan. Data yang diperoleh
dapat berupa catatan, angka, maupun dokumentasi visual yang
mencerminkan kondisi nyata dilapangan. Dalam penelitian ini,
observasi dilakukan dengan datang langsung di Pool PO Efisiensi
Purwokerto untuk melihat secara langsung bagaimana kompetensi

karyawan yang ada dan sistem kedisiplinan yang diterapkan,



56

sehingga diperoleh data nyata mengenai aspek-aspek yang
mempengaruhi kinerja karyawan.
c. Kuesioner (angket)

Penelitian ini menggunakan metode pengumpulan data yang
dikenal sebagai kuesioner atau angket, baik secara online maupun
offline. Menurut (Sugiyono, 2024) kuesioner adalah jenis pen-
gumpulan data dimana responden diminta untuk menjawab sepera
ngkat pertanyaan atau pertanyaan tertulis. Tujuan dari pemilihan
teknik ini adalah untuk mendapatkan data yang akurat dan efesien.
Teknik skala yang digunakan dalam pembuatan kuesioner yaitu
skala likert dengan bentuk checklist dari setiap pertanyaan/pernya

taan yang mempunyai opsi sebagai berikut (Sugiyono, 2024):

Tabel 3. 2 Skala Likert

No. Keterangan Bobot Nilai
(Skor)
1 Sangat Setuju (SS) 5
2. Setuju (S) 4
3. Netral (N) 3
4 Tidak Setuju (TS) 2
5 Sangat Tidak Setuju (STS) 1

B. Definisi Konseptual dan Operasional Variabel
1. Definisi Konseptual
Variabel penelitian menurut (Sugiyono, 2019) merupakan

karakteristik, kualitas, atau nilai yan terdapat pada individu, objek,



57

maupun aktivitas yang memiliki variasi tertentu dan ditentukan oleh
peneliti untuk dianalisis agar dapat diperoleh data serta dapat ditarik
kesimpulan. Dalam penelitian ini, variabel yang diterapkan terdiri dari
variabel independen (bebas) dan variabel dependen (terikat). Variabel
independen dalam penelitian ini meliputi Kompetensi (X1) dan
Kedisiplinan karyawan (X2). Namun peneliti menambahkan variabel
mediasi untuk mengetahui bagaimana variabel independen dapat
memengaruhi variabel dependen. Peneliti menggunakan Motivasi Kerja
(Z) sebagai variabel mediasi. Sementara itu, variabel dependen (terikat)
adalah variabel yang dipengaruhi oleh variabel bebas yaitu kinerja
karyawan (Y). Setiap variabel tentunya membutuhkan pemahaman yang
lebih lanjut, maka peneliti menambahkan uraian konseptual dari
variabel penelitian ini:
a. Kompetensi Karyawan
Menurut (Wibowo, 2016) kompetensi merupakan
kemampuan untuk menjalankan atau menlaksanakan suatu
pekerjaan atau tugas yang didasarkan pada keterampilan dan
pengetahuan, serta didukung oleh sikap kerja yang diperlukan untuk
pekerjaan tersebut. Ini berarti kompetensi bukan hanya penguasaan
teori semata, melainkan bentuk integrasi antara keterampilan (skill),
pengetahuan (knowledge) yang mendalam, sifat dan motif

seseorang. Kemampuan tersebut dapat diperkuat oleh sikap kerja
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(attitude) yang positif untuk memberikan kontribusi maksimal pada
perusahaan.
b. Kedisiplinan Karyawan

(Rahayu, 2022) mendefinisikan bahwa disiplin kerja bukan
hanya sekedar patuh akibat tekanan atau pengawasan, tetapi juga
merupakan wujud dari rasa tanggung jawab seorang karyawan
terhadap pekerjaan yang diberikan. Ini berarti mencakup ketaatan
terhadap waktu dan tingkat kehadiran, tata cara mereka bekerja,
kepatuhan pada standar operasional perusahaan (SOP), serta rasa
tanggung jawab. Dengan demikian, para karyawan harus mampu
mengelola waktu dengan baik dan bijak.

c. Motivasi Kerja

Motivasi dalam konteks penelitian ini mencerminkan
keadaan mental yang mendorong, mengarahkan, dan
mempertahankan perilaku karyawan agar tetap berkomitmen dalam
mencapai kinerja yang optimal (Dewi & Trihudiyatmanto, 2020).
Motivasi dianggap sebagai hasil dari interaksi antara individu
dengan situasi yang dihadapinya yang dinilai melalui dimensi
kebutuhan untuk mencapai prestasi, keinginan untuk terhubung
dengan rekan-rekan, serta dorongan untuk mendapatkan pengakuan
atau kekuasaan dalam tempat kerja.

d. Kinerja Karyawan
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Menurut (Mangkunegara, 2017) kinerja karyawan adalah
hasil dari usaha dalam aspek kualitas dan kuantitas yang dicapai
oleh seorang pekerja ketika menjalankan tugas yang telah
dipertanggungjawabkan  kepadanya. @ Konsep kinerja  ini
menekankan pada alat ukur keberhasilan tugas yaitu, kualitas hasil
kerja, kuantitas pekerjaan, serta kemandirian dalam mengatur
ketepatan waktu penyelesaian tugas sesuai dengan standar
operasional perusahaan (SOP).

2. Definisi Operasional Variabel

Pada penelitian ini, setiap variabel dijelaskan secara operasional
dengan menurunkan indikator dari definisi konseptual, kemudian

dituangkan ke dalam instrumen penelitian berupa kuesioner.

Tabel 3. 3 Definisi Oprasional Variabel

Variabel Definisi Operasional Indikator
Variabel
Kompetensi  Menurut Boulter, Dalziel, (Wibowo, 2016):
(X1) dan Hill dalam Sutrisno a) Pengetahuan

(2020:203) mendefinisikan (Knowledge)
bahwa kompetensi b) Keterampilan
merupakan suatu (Skill)
karakteristik  dasar  dari c) Konsep diri atau
seseorang yang sikap
memungkinkannya d) Sifat (Trait)
memberikan kinerja unggul e) Motif
dalam pekerjaan, peran, atau
situasi tertentu.

Kedisiplinan Menurut (Sutrisno, 2020) (Rahayu, 2022):
Karyawan  mengungkapkan bahwa a) Tingkat
(X2) disiplin merupakan sikap dan kehadiran
keengganan seseorang untuk b) Tata cara bekerja
mengikuti  dan  mentaati
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standar peraturan yang ber- c¢) Ketaatan pada

laku di lingkungannya. pimpinan
d) Kesadaran dalam
bekerja
e) Tanggung jawab
Motivasi Menurut (Agus Sutiono, (Dewi &
Kerja 2011:224), motivasi adalah Trihudiyatmanto,
(Z) dorongan yang mendorong 2020):

seseorang untuk berusaha se- a) Daya pendorong
baik mungkin untuk men- b) Kemauan
capai tujuan organisasi dan c¢) Kerelaan
motivasi muncul akibat d) Keahlian
faktor intrinsik yaitu dari da e) Keterampilan
lam diri mereka, dan faktor f) Kewajiban
ekstrinsik yang dari luar diri. g) Tujuan
Kinerja Menurut (Jufrizen, 2022), (Robbins, 2003):
Karyawan = mendefinisikan bahwa a) Kualitas kerja
Y) kinerja karyawan adalah sua b) Kuantitas kerja
tu hasil yang dapat dicapai c¢) Ketepatan waktu
oleh karyawan dalam suatu d) Efektivitas
organisasi, sesuai dengan e) Kemandirian
wewenang dan tanggung ja
wab masing masing, dalam ra
ngka mencapai tujuan orga
nisasi.

C. Teknik Analisis Data

Teknik analisis data adalah metode yang digunakan untuk mengolah
dan menyusun informasi secara terstruktur yang diperoleh dari hasil catatan
lapangan, wawancara, maupun hasil dokumentasi. Tahapan ini dilakukan
dengan cara mengelompokkan informasi ke dalam kategori-kategori, yang
dipecahkan menjadi bagian-bagian yang lebih kecil, kemudian disusun
kembali dengan pola tertentu menjadi elemen-elemen yang dianggap paling
krusial untuk dianalisis lebih dalam. Dalam penelitian ini penulis

menggunakan teknik analisis data kuantitatif, yakni menguji serta
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menganalisis data melalui penghitungan angka dan kemudian menarik
kesimpulan berdasarkan uji tersebut dengan rumus di bawah ini:
1. Analisis Jalur (Path Analysis)

Berdasarkan penelitian (Yudiatmojo & Asiati, 2022), pendekatan
analisis jalur digunakan untuk memahami hubungan sebab dan akibat
antara variabel eksogen dengan variabel endogen. Variabel eksogen
merupakan variabel yang tidak memiliki penyebab jelas atau dalam
diagramnya tidak terdapat panah yang menunjuk ke variabel tersebut.
Sementara itu, variabel endogen adalah variabel yang memiliki penyebab
jelas, ditandai dengan adanya tanda panah dalam diagram yang mengarah
ke variabel tersebut.

Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian menggunakan
analisis 2 jalur, dikarenakan pada penelitian ini menggunakan variabel
intervening atau mediasi sebagai penghubung antara dua variabel bebas
yaitu kompetensi dan kedisiplinan karyawan terhadap variabel terikatnya
yakni kinerja karyawan. Teknik analisis ini diterapkan untuk
mengidentifikasi dan menjawab pertanyaan-pertanyaan yang muncul
dalam penelitian ini dengan menggunakan data yang dikumpulkan.
Berdasarkan penjelasan diatas, maka dalam penelitian ini digambarkan

melalui diagram model persamaan teknik analisis jalur, sebagai berikut:

Kompetensi
Hl A
Motivasi Kerja 5 Kinerja
H
(2) » Karyawan
(Y)




62

Kedisiplinan H? T
(X2) H!

Gambar 3. 1 Teknik Analisis Jalur

Keterangan:

Jalur I: 1. Pengaruh Langsung: X1 terhadap Y
2. Pengaruh tidak langsung: X1 terhadap Y melalui Z

Jalur2: 1. Pengaruh Langsung: X2 terhadap Y
2. Pengaruh tidak langsung: X2 terhadap Y melalui Z
2. Analisis Partial Least Square (PLS)
Analisis Partial Least Square (PLS) adalah teknik analisis yang

sangat efektif sehingga tidak bergantung pada banyak asumsi dan data
tidak perlu memiliki distribusi normal multivariat (indikator dengan
skala kategori, ordinal, interval hingga rasio bisa digunakan dalam model
yang sama). Dalam penelitian ini, penulis menggunakan analisis regresi
partial (partial least square) yang bertujuan untuk menyelesaikan
rumusan masalah serta menguji hipotesis dalam penelitian ini. Setiap
hipotesis akan dievaluasi dengan bantuan perangkat lunak SmartPLS 4.0
windows, guna menguji hubungan antar variabel. Partial least square
(PLS) merupakan komponen utama dari pendekatan Structural Least
Modelling (SEM) yang mengalami perkembangan dari metode berbasis
kovarian menjadi metode berbasis varian. SEM ini merupakan teknik
analisis yang dibuat untuk mengatasi keterbatasan yang dimiliki oleh

metode regresi tradisional.
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Menurut (Ghozali & Latan, 2020), analisis SmartPLS terdiri dari sub
bab model yaitu model pengukuran yang disebut outer model dan model
struktural yang disebut inner model.

a. Analisis Model Pengukuran (Outer Model)

Uji Model Pengukuran adalah suatu model yang menggambarkan
keterkaitan hubungan antara indikator dan variabel laten atau konstruk
(Setiabudi & Setiawan, 2025). Menurut (Ghozali & Latan, 2020),
model pengukuran atau outer model ini menjelaskan bahwa hubungan
antara setiap blok indikator dengan variabel latennya. Outer model
digunakan untuk menguji validitas konstruk serta reliabilitas
instrumen. Hal ini sangat penting untuk memahami sejauh mana alat
ukur penelitian mampu menilai apa yang seharusnya dinilai dan
konsistensi dari alat ukur dalam mengukur suatu konsep atau
konsistensi responden dalam memberikan jawaban pada kuesioner
instrumen penelitian.

Menurut (Musyaffi dkk., 2022), analisis model pengukuran

menggunakan dua bentuk pengujian sebagai berikut:

1) Convergent validity (Uji validitas konvergen)
Convergent validity merupakan uji yang digunakan untuk
mengukur validitas dan reliabilitas suatu konstruk yang saling
berhubungan secara positif, dengan menggunakan metode

parameter outer loading dan AVE. Jika angka outer loading >0,7
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maka dapat dianggap signifikan secara partial. Namun sebaliknya,
apabila nilai outer loadingnya <0,5 maka indikator tersebut
dinyatakan tidak valid dan harus dilakukan reduksi. Karena hasil
dari pengujian ini dinyatakan valid apabila berada diatas angka 0,7
(Hair dkk, 2021). Nilai antara 0,5 hingga 0,6 masih dapat diterima
asalkan mampu menjelaskan variasi indikator minimal 50%.
Kriteria dari uji ini dapat dilihat di bawah ini:

a) Average Variance Extracted (AVE) =>0,5

b) Cronbach’s alpha =>0,7

c) Composite Relliability =>0,6
Discriminant Validity (Validitas Diskriminan)

Discriminant Validity merupakan cross loading faktor yang
berguna untuk mengetahui sejauh mana uji suatu konstruk benar-
benar berbeda dengan konstruk lainnya. Ini berarti nilai setiap
konstruk wajib lebih tinggi dibandingkan nilai konstruk yang lain
ketika diukur dengan item. Diharapkan nilai cross loading akan
>0,7. (Ghozali & Latan, 2020). Dalam penelitian ini menggunakan
website SmartPLS, maka pengukuran terbaru yang terbaik adalah
dengan membandingkan nilai akar kuadrat dari AVE masing-
masing konstruk terhadap nilai korelasi tersebut dengan konstruk
lainnya. Terakhir, melihat nilai Heretroit — Monotraid Ratio

(HTMT). Jika nilai HTMT < 0.9 maka suatu konstruk memiliki
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validitas diskriminan yang baik dan benar-benar bersifat unik
tidak tumpang tindih secara statistik (Hair Jr, 2021).
3) Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas digunakan untuk memastikan bahwa survei
kuesioner pada penelitian ini tetap konsisten dengan penelitian
sebelumnya yang mengandung tema dan tujuan yang sama.

a) Uji Cronbach Alpha, digunakan untuk mengetahui sejauh
mana indikator dalam sebuah konstruk tersebut konsisten.
Semakin tinggi nilainya, semakin reliabel juga instrumen
tersebut. Variabel yang nilainya > 0,7 maka dikatakan
memenuhi Cronbach alpha.

b) Uji Composite Reliability, Pengujian ini digunakan untuk
menilai sejauh mana indikator-indikator pada suatu
variabel dapat diandalkan. Pengujian ini dianggap reliabel
apabila nilai composite reliability berada pada rentang 0,6

hingga 0,7 (Ghozali & Latan, 2020).

b. Analisis Model Structural (Inner Model)

Menurut (Ghozali & Latan, 2020), inner model atau model struktural
menunjukkan relasi atau kekuatan estimasi di antara variabel laten
atau konstruk yang didasarkan pada inti teori. Hal serupa juga
disampaikan oleh (Setiabudi & Setiawan, 2025) Model struktural

merupakan suatu pendekatan yang digunakan untuk menjelaskan



66

hubungan antar variabel laten atau konstruk. Indikator yang
digunakan dalam pengukuran model struktural antara lain:
1) Uji path coefficient atau R-Square
Uji R-square merupakan metrik yang menunjukkan seberapa
besar persentase perubahan nilai dari variabel yang terpengaruh
(variabel dependen) yang dapat diuraikan oleh variabel yang
mempengaruhi (variabel independen). Terdapat tiga kriteria dalam
penilaian uji R-square menurut (Ghozali & Latan, 2020) sebagai
berikut:
a) Jika nilai R-square = 0,75 maka model tersebut kuat
b) Jika nilai R-square = 0,50 maka model tersebut sedang
c¢) Jika nilai R-square = 0,25 maka model lemah atau buruk
2) Uji F-Square
Uji F-Square adalah alat untuk menilai seberapa besar
pengaruh relatif dari variabel-variabel yang memengaruhi variabel
independen terhadap variabel yang berdampak pada variabel
dependen. Uji F-Square ini dikenal sebagai pengaruh perubahan
dari R-Square, yaitu perubahan nilai R-square ketika satu variabel
tertentu dikeluarkan dari model untuk menentukan apakah variabel
yang dihapus itu memiliki dampak yang signifikan terhadap
variabel bebas.
Menurut (Juliandi, 2018), terdapat tiga kriteria dalam

penilaian F-Square sebagai berikut:
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a) Jika nilai F-Square = 0,02 maka pengaruh variabel eksogen
terhadap variabel endogen kecil.
b) Jika nilai F-Square = 0,15 maka pengaruh variabel eksogen
terhadap variabel endogen sedang.
¢) Jika nilai F-Square = 0,35 maka pengaruh variabel eksogen
terhadap variabel endogen besar.
3) Goodness of Fit (GoF)

Uji kriteria Goodness of Fit dilakukan untuk memvalidasi
kinerja model secara keseluruhan. GoF merupakan ukuran tunggal
untuk mengevaluasi performa gabungan antara model pengukuran
dan model struktural atau antara inner model dan outer model
(Ghozali, 2021) Nilai Goodness of Fit (GoF digunakan untuk
mengevaluasi kinerja model secara keseluruhan yang diperoleh
dari hasil perkalian antara rata-rata Communalities dengan R-
Square model (Setiabudhi, 2025). Adapun rumus yang digunakan

uji kriteria ini adalah:

GOF:JCOMxRZ

COM bergaris: Average communalies (AVE)

R2: Rata-rata R-Square

Nilai GoF yaitu antara 0 sampai 1 dengan interpretasi nilai 0,1 yang
menandakan GoF kecil, selanjutnya 0,25 menandakan GoF

moderat, dan 0,36 yang menandakan GoF besar.
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3. Uji Hipotesis
Pengujian hipotesis dalam analisis PLS-SEM adalah tahapan
penting dalam evaluasi model struktural yang dilakukan menggunakan
metode Bootstrapping (Setiabudhi dkk, 2025). Menurut (Hair dkk, 2021)
proses ini dilakukan agar mengurangi kesalahan pada data penelitian dan
menghasilkan nilai perkiraan yang tepat. Hasil utama pada Bootstrapping
disajikan melalui tiga parameter utama yaitu:
a. Koefisien jalur
Koefisien jalur digunakan untuk mengukur kekuatan dan
arah hubungan antar variabel. Menurut (Hair dkk, 2021), nilai yang
berada pada rentang antara -1 hingga +1. Nilai yang semakin
mendekati +1 menunjukkan hubungan positif yang kuat atau
(searah), sedangkan nilai yang mendekati -1 menunjukkan
hubungan negatif yang kuat (berlawanan arah). Jika nilai mendekati
0 maka hubungan antar variabel dianggap lemah atau tidak
berpengaruh. Dalam penelitian ini, koefisien jalur digunakan untuk
membuktikan apakah variabel independen memberikan kontribusi
yang searah terhadap peningkatan kinerja karyawan pada Pool PO
Efisiensi Purwokerto.
b. t-Statistic
Merupakan nilai yang digunakan untuk mengukur

signifikansi pengaruh secara statistik. Berdasarkan (Setiabudhi dkk,
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2025), standar signifikansi 5% (a= 0,05) Maka kriteria pengambilan

keputusannya adalah:

1) Jika t-statistic >1,96: Maka dapat dinyatakan berpengaruh
signifikan atau terdapat hubungan.

2) lJika t-statistic <1,96: Maka dapat dinyatakan berpengaruh tidak
signifikan atau tidak ada hubungan.

c. P-value
Merupakan probabilitas kesalahan dalam menolak hipotesis
nol. Kriteria penerimaan hipotesis menurut (Hair dkk, 2021) sebagai
berikut:

1) Jika nilai p-value <0,05 maka signifikan karena hipotesis nol
ditolak, dan hipotesis penelitian diterima. Ini berarti variabel me-
diator memediasi pengaruh suatu variabel yang mempengaruhi
terhadap suatu variabel yang dipengaruhi.

2) lJika nilai p-value >0,05 maka tidak signifikan karena hipotesis
nol diterima, dan hipotesis penelitian ditolak. Artinya variabel
mediator tidak memediasi pengaruh suatu variabel yang
mempengaruhi terhadap suatu variabel yang dipengaruhi.

d. Direct effect (Pengaruh Langsung)
Uji ini digunakan untuk melakukan pengujian yang berfokus
pada hubungan antara variabel yang terjadi secara garis lurus tanpa

melalui perantara (mediasi). Dalam penelitian ini, terdapat 5
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hubungan utama yang harus diuji dengan dirrect effect, yaitu
meliputi:
a) Pengaruh kompetensi terhadap motivasi kerja
b) Pengaruh kedisiplinan karyawan terhadap motivasi kerja.
c) Pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan.
d) Pengaruh kompetensi terhadap kinerja karyawan.
e) Pengaruh kedisiplinan terhadap kinerja karyawan.
e. Indirect Effect (Pengaruh tidak langsung)

Merupakan pengujian hubungan antara variabel eksogen
(kompetensi dan kedisiplinan) terhadap variabel endogen (Kinerja
karyawan) yang terjadi melalui variabel mediasi (motivasi kerja).
Pengujian ini digunakan guna melihat apakah motivasi kerja
memediasi pengaruh kedua variabel tersebut. Dalam penelitian ini,
terdapat 2 hubungan tidak langsung yakni:

a) Kompetensi terhadap kinerja karyawan melalui motivasi kerja
b) Kedisiplinan karyawan terhadap kinerja karyawan melalui

motivasi kerja.
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BAB IV
HASIL ANALISIS DAN PEMBAHASAN

A. Deskripsi Data Penelitian

1. Sejarah Singkat Pool PO Efisiensi Purwokerto

PT Efisiensi Putra Utama merupakan salah satu Perusahaan Otobus
(PO) Indonesia terkemuka yang berpusat di Kebumen, Jawa Tengah, dan
memegang peranan strategis dalam menghubungkan berbagai koridor pent-
ing di wilayah selatan serta tengah Pulau Jawa. Berdirinya perusahaan ini
berawal sejak tahun 1996, yang dirintis oleh Teuku Erry Rubihamsyah
dengan mengawali operasinya pada segmen bus pariwisata bermodal ar-
mada berukuran sedang (medium bus). Seiring berjalanya waktu kebutuhan
pasar dan arah pengembangan bisnis, perusahaan melakukan pergeseran
fokus ke segmen angkutan antarkota hingga akhirnya berkembang pesat
menjadi penyedia moda transportasi darat yang tangguh. Dalam
menjalankan roda oprasionalnya di beberapa lokasi vital, seperti Kebumen,
Yogyakarta, Cilacap, dan Purwokerto. Penempatan lokasi pool yang
strategis ini memungkinkan perusahaan untuk mengelola armada secara
optimal, mendistribusikan jadwal keberangkatan secara presisi, serta
mempertahankan standar layanan oprasional cepat terbatas untuk segmen
antar kota dalam Provinsi (AKDP), Antar Provinsi(AKAP), hingga layanan
shuttel antar jemput jarak menengah. Seiring dengan perkembangan dan
diversifikasi lini bisnis, perusahaan memperluas jangkauan pelayanannya

dengan membentuk anak usaha beridentitas “Tividi”, yang difokuskan
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secara khusus untuk menggarap segmen bus pariwisata serta rute AKAP
jarak jauh.

Secara filosofi, pemilihan nama “Efisiensi” oleh pendiri bukan
sekedar simbol penamaan usaha, melainkan sebuah manifestasi dari visi dan
misi besar yang menjadi fondasi dasar seluruh tata kelola manajemen
oprasional perusahaan. Berdasarkan data dan informasi yang dihimpun
langsung dari wawancara dengan Manajer Pool PO Efisiensi, makna
efisiensi ini diterjemahkan ke dalam sistem tata kelola internal yang
mengedepankan prinsip kehematan penggunaan daya, efektivitas penataan
rute dan alokasi armada, serta penggunaan tolak ukur kinerja yang terukur
di setiap unit oprasional. Visi utama perusahaan dititikberatkan pada
penyediaan saran transportasi publik yang aman, tepat waktu, dan memiliki
tingkat keandalan tinggi. Sementara itu, misinya diwujudkan melalui
penerapan standarisasi perawatan armada yang ketat di setiap garasi,
peningkatan kompetensi pengemudi dan staf oprasional secara berkala, serta
efisiensi penggunaan sumber daya tanpa mengorbankan kualitas,
kenyamanan, keandalan, dan keselamatan layanan bagi para pengguna jasa
transportasi umum. Berikut ini adalah Gambar 4.1 struktur organisasi Pool

PO Efisiensi Purwokerto.



KORDINATOR OPS 1
(Edwin Rubianto)

KORDINATOR OPS 2
(Risqi Bakhtiar)

KOORDINATOR OPS 3
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(Bagus)
ADMINISTRASI || MEKANIK DIVISIUTAMA KEBERSIHAN KEAMANAN
(3 Personel) (3 Personel) OPRASIONAL (2 Personel) (2 Personel)
DRIVER AWAK KABIN

(21 Personel)

(20 Personel)

Gambar 4. 1 Struktur Organisasi Pool PO Efisiensi Purwokerto

Berdasarkan bagan struktur organisasi pada Pool PO Efisiensi

Purwokerto, berikut adalah penjabaran tugas dan tanggung jawab masing-

masing jabatan:

a. Koordinator operasional 1-3, memegang wewenang dan tanggung jawab

penuh terhadap seluruh tata kelola perusahaan termasuk dalam

perancangan kebijakan strategis harian, alokasi armada dengan mengoor-

dinasikan kesiapan armada dan personel sebelum diberangkatkan, dan
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evaluasi kinerja operasional secara menyeluruh termasuk pengawasan
ketepatan jam keberangkatan.

. Pada Divisi utama yang menaungi Driver dan awak kabin bertanggung
jawab penuh dalam menjalankan armada secara aman (safety driving),
mematuhi peraturan lalu lintas, menjaga keselamatan penumpang, serta
memastikan ketepatan waktu tempuh sesuai rute yang ditetapkan. Selain
itu ada awak kabin (kru) yang bertugas memberikan pelayanan langsung
kepada penumpang di dalam kabin, mengondisikan tempat duduk, me-
meriksa tiket, mengelola penataan bagasi, serta menjaga kerapian dan
kenyamanan kabin selama perjalanan.

. Bagian administrasi, bertugas dalam mengelola tata usaha perusahaan,
meliputi pengarsipan dokumen legalitas kendaraan (seperti STNK, izin
trayek, dan KIR), pendataan kepegawaian, serta penyusunan rekapitulasi
data penjualan tiket dan keuangan operasional harian.

. Bagian Mekanik, bertugas dan bertanggung jawab dalam melakukan
pemeriksaan rutin (preventive maintenance) sebelum dan sesudah ar-
mada beroperasi, menangani pemeliharaan serta perbaikan kerusakan
mesin, dan memastikan seluruh fasilitas keselamatan serta kenyamanan
armada berada dalam kondisi optimal sebelum jalan.

. Selanjutnya bagian kebersihan, mempunyai tugas dan tanggung jawab
penuh atas higienitas dan kerapian seluruh area pool, fasilitas ruang
tunggu penumpang, area kantor, serta pembersihan interior kabin bus

sebelum diberangkatkan.
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f. Pada bagian keamanan, bertugas melakukan pengawasan 24 jam untuk
menjaga ketertiban, keamanan area parkir armada, pengondisian arus
kendaraan, serta mengantisipasi potensi gangguan keamanan di ling-
kungan Pool PO Efisiensi Purwokerto.

2. Gambaran Responden

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis kompetensi (X1) dan
kedisiplinan karyawan (X2) terhadap kinerja (Y) yang dimediasi oleh
variabel motivasi kerja (Z). Penelitian ini merupakan penelitian dengan
pendekatan deskriptif kuantitatif dimana data primer diperoleh melalui
penyebaran kuesioner kepada seluruh sampel yakni 54 responden pada Pool

PO Efisiensi Purwokerto. Seluruh data yang terkumpul kemudian

ditabulasikan dan diolah menggunakan metode Partial Least Square (PLS)

dengan bantuan perangkat lunak SmartPLS 4. Dengan demikian, seluruh
konstruk dalam penelitian ini diukur menggunakan instrumen yang telah
teruji dan diadaptasi dari penelitian-penelitian terdahulu dengan
menggunakan skala likert lima poin, yaitu mulai dari (1) sangat tidak setuju
hingga (5) sangat setuju. Selain itu, dalam upaya memastikan terkumpulnya
data yang memadai dalam penelitian ini menggunakan dua metode yaitu
secara online (Google form) dan offline (hardcopy). Kedua metode ini
dilakukan untuk mengoptimalkan jangkauan responden melalui media
digital sekaligus memastikan validitas data melalui interaksi langsung
dengan karyawan di lokasi penelitian. Berdasarkan metode pengumpulan

data tersebut disajikan dalam tabel berikut ini:
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Tabel 4. 1 Metode Pengumpulan Data

No Metode Media/Teknik Jumlah Presentase
Pengumpulan Responden (%)
Data
1 Online Google Form 43 80%
(WA)
2 Offline Kuesioner cetak 11 20%
(kunjungan
langsung)
Total 100%

Sumber: Data Diolah, 2026

Peneliti menjamin anonimitas serta kerahasiaan identitas responden,
dan menegaskan bahwa seluruh data yang dikumpulkan digunakan semata-
mata untuk kepentingan akademik dan penelitian. Sistematika pembahasan
dalam bab ini mencakup karakteristik responden, pengujian outer model,

dan inner model serta uji hipotesis.

B. Distribusi Penyebaran Kuesioner
1. Karakteristik Responden
Responden dalam penelitian ini adalah karyawan Pool PO Efisiensi
Purwokerto yang berdomisili di Kecamatan Purwokerto. Analisis
karakteristik responden dilakukan untuk memberikan gambaran yang

komprehensif mengenail profil subjek penelitian. Gambaran rinci
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mengenai karakteristik 54 responden dalam penelitian ini adalah sebagai
berikut:
a. Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
Identifikasi pertama yang dilakukan adalah pengelompokan
responden berdasarkan jenis kelamin. Distribusi frekuensi re-
sponden berdasarkan jenis kelamin pada Pool PO Efisiensi

Purwokerto disajikan dalam Tabel berikut ini:

Tabel 4. 2 Klasifikasi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Jenis Kelamin Frekuensi Presentase
Laki-Laki 48 88,89%
Perempuan 6 11,11%
Jumlah 54 100%

Sumber: Data Diolah, 2026

Berdasarkan tabel menjelaskan tentang klasifikasi responden
berdasarkan jenis kelamin, menunjukkan bahwa jumlah responden
karyawan Pool PO Efisiensi Purwokerto lebih banyak terdiri dari
laki-laki sejumlah 48 dengan presentase 88,89% dibandingkan
perempuan sejumlah 6 dengan presentase 11,11%. Hal ini
menunjukkan bahwa partisipasi laki-laki untuk berkontribusi pada
perekonomian sektor jasa relatif lebih tinggi dibandingkan
perempuan. Kondisi tersebut mengindikasikan bahwa laki-laki

memiliki peran yang signifikan dalam aktivitas ekonomi terutama



78

bidang otobus, sehingga memberikan kontribusi penting dalam

penelitian ini.

b. Responden Berdasarkan Tingkat Usia
Seiring bertambahnya usia, terlihat seberapa efektif dan
efisien seseorang dalam berpikir, bertindak, dan merencanakan stra
tegi untuk kelanjutan perusahaan. Berikut adalah klasifikasi penge-

lompokkan responden berdasarkan tingkat usia:

Tabel 4. 3 Klasifikasi Responden Berdasarkan Tingkat Usia

Usia Frekuensi Presentase
<25 Tahun 22 40,74%
25-34 Tahun 23 42,59%
35-44 Tahun 6 11,11%
> 45 Tahun 3 5,56%
Jumlah 54 100%

Sumber: Data Diolah, 2026

Berdasarkan tabel diatas diketahui bahwa mayoritas
responden karyawan Pool PO Efisiensi Purwokerto berada pada usia
produktif dan matang dengan rentang usia antara 25-34 tahun
dengan total frekuensi mencapai 22 orang atau 40,74%, sehingga
kemampuan beradaptasi yang baik mampu memberikan semangat

yang tinggi. Keberagaman usia dari yang muda hingga senior
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menunjukkan bahwa sampel telah mencakup berbagai tahapan usia

dalam populasi yang diteliti.

c. Responden Berdasarkan Masa Kerja
Identifikasi yang selanjutnya berdasarkan lamanya bekerja
yang merupakan tahapan dalam mengembangan diri, masa kerja ber-
peran penting dalam menilai kemampuan individu dalam menyelesa
ikan suatu masalah. Berikut ini disajikan oleh peneliti terkait masa

kerja responden pada tabel berikut ini:

Tabel 4. 4 Klasifikasi Responden Berdasarkan Masa Kerja

Usia Frekuensi Presentase
<1 Tahun 18 33.33%
2-5 Tahun 31 57,41%
6-10 Tahun 6 7,41%
> 10 Tahun 1 1,85%
Jumlah 54 100%

Sumber: Data Diolah, 2026

Berdasarkan tabel diatas dijelaskan tentang umur atau
lamanya karyawan bekerja di Pool PO Efisiensi Purwokerto dilihat
dari masa kerja, sebagian besar responden telah bekerja selama 2
hingga 5 tahun, yaitu sebanyak 31 orang atau sebesar 57,41%. Ka

ryawan dengan masa kerja di bawah 1 tahun mencakup 18 orang
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(33,33%), sedangkan karyawan dengan masa kerja 6 hingga 10
tahun berjumlah 4 orang (7,41%) dan di atas 10 tahun berjumlah 1
orang (1,85%). Masa kerja responden yang didominasi pada rentang
2-5 tahun mengindikasikan bahwa sebagian besar karyawan telah
memiliki pemahaman dan pengalaman yang cukup terhadap
prosedur operasional, tingkat kedisiplinan, serta pemenuhan standar

kompetensi yang ditetapkan oleh Pool PO Efisiensi Purwokerto.

2. Analisis Data
Penelitian ini menggunakan analisa SEM-PLS dengan proses
perhitungannya dibantu program aplikasi sofiware SmartPLS 4.0.
Analisa Partial Least Square (PLS) adalah teknik statistika SEM
berbasis varian yang didesain untuk menyelesaikan regresi berganda
ketika terjadi permasalahan spesifik pada data seperti ukuran sampel
penelitian kecil, adanya data yang hilang dan multikolinearitas. Evaluasi
model Partian Least Square (PLS) dilakukan dengan evaluasi outer
model dan evaluasi inner model.
a. Uji Instrumen
Uji instrumen yang digunakan dalam penelitian ini meliputi
uji validitas dan uji reliabilitas. Pengujian instrumen ini dilakukan
kepada 54 responden karyawan Pool PO Efisiensi Purwokerto. Uji
ini bertujuan untuk memastikan bahwa setiap indikator yang
digunakan dalam penelitian dapat mengukur konstruk yang diteliti

secara tepat dan konsisten. Data yang telah dinyatakan valid dan
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reliabel selanjutnya digunakan dalam analisis lanjutan untuk
menguji pengaruh kompetensi dan kedisiplinan karyawan terhadap
kinerja dengan motivasi kerja sebagai variabel mediasi. Dalam
penelitian ini menggunakan metode analisis Structural Equation
Modeling berbasis Partial Least Square (SEM-PLS) dengan
bantuan perangkat lunak SmartPLS versi 4.0. Penelitian ini juga
menggunakan pengujian hipotesis dengan tekanik analisis Partial

Least Square (PLS). Berikut ini model program PLSnya:

Gambar 4. 2 Skema Model Partial Least Square (PLS)

b. Evaluasi Mesurement Model (Outer Model)
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Analisis outer model dilakukan untuk memastikan bahwa
indikator-indikator yang digunakan layak untuk mengukur variabel
penelitiannya. Kriteria pengujian ini terdiri dari validitas konvergen
(convergent validity),validitas diskriminan (discriminant validity),
dan uji reliabilitas (reliability). Penjabaran lebih detailnya sebagai
berikut:

1) Uji Validitas
Uji validitas ini digunakan untuk mengetahui kemampuan
instrumen dalam mengukur apa yang seharusnya diukur. Dalam
penelitian ini, uji validitas dibagi menjadi dua bagian, yaitu:
a) Convergent Validity (Uji validitas konvergen)

Dalam penelitian ini, validitas konvergen diukur
menggunakan dua parameter yaitu nilai outer loading dan
Average Variance Extracted (AVE). Menurut (Hair dkk,
2021), suatu indikator dinyatakan valid apabila memiliki
nilai outer loading >0,70 dan nilai AVE >0,50 untuk setiap
variabel latennya. Berdasarkan hasil pengolahan data,
berikut adalah nilai dari outer loading, gambar loading

factor, dan nilai AVE:
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Tabel 4. 5 Hasil Pengujian outer loading

Outer loadings - Matrix

1KOMPETENS] KARYAWAN  2KEDISIPLINAN KARYAW... 3MOTIVASI KERJA AKINERJA KARYAWAN
01.KK 0.870
02.KK 0.898
03.KK 0.845
04.KK 0.885
03.KK 0.850
06.KK 0.870
07.KK 0.905
08.KK
09.KK
10KK
KD.01 0828
KD.02
KD.03
KD.04
KD.05
KD.06
KD.07
KD.08
KD.09
KD10

Outer loadings - Matrix

TKOMPETENSI KARYAWAN 2ZKEDISIPLINAN KARYAW... IMOTIVASI KERIA AKINERIA KARYAWAN
LAR ] a4l
ME.O1 0856
MK.0Z 0820
MK.02 0807
ME.04 0888
MED5 0871
MIEK.O6 0864
MK.OT 0865
MK.08 0835
M09 0819
ME10 0900
MET1 0880
MK12 0857
MK12 0877
ME14 0840
¥.01 0&8ET
Y.02 0873
Y.03 E: ]
Y.04 0822
Y.05 0837
Y.06 0217
Y.07 0002
Y.08 0503
Y.09 0880
Yio 084

Sumber: Data Diolah SmartPLS 4, 2026
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Berdasarkan hasil pengolahan data menggunakan
SmartPLS, sebagaimana disajikan pada tabel dapat
disimpulkan bahwa seluruh indikator dalam penelitian ini
telah memenubhi syarat validitas konvergen yang sangat baik.
Hal ini dibuktikan dengan nilai loading factor untuk setiap
indikator berada diatas 0,70 dengan nilai bergerak dari 0,819
hingga 0,923. Dengan demikian, seluruh indikator pada
masing-masing konstruk dinyatakan valid, layak, dan
mampu mengukur setiap variabel laten secara akurat.
Visualisasi hubungan antar indikator dengan variabel laten

dapat dilihat pada gambar dibawah ini:
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Gambar 4. 3 Hubungan Antar Indikator Dengan Variabel Laten

Berdasarkan gambar diatas menunjukkan bahwa
visualisasi hubungan antara indikator dengan masing-
masing variabel latennya. Angka yang tertera pada garis
merupakan nilai loading factor. Dengan demikian seluruh
indikator memiliki nilai diatas 0,70 yang menunjukkan
bahwa model pengukuran ini telah valid dan layak. Oleh
karena itu, untuk memperkuat hasil berikut disajikan tabel

perolehan nilai AVE:
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Tabel 4. 6 Hasil Pengujian Validitas Konvergen (AVE)

Construct reliability and validity - Overview Copy to ExcelWord G

Cronbach'salpha  Composite reliahility (rho..  Composite reliability (tho_c)  Average variance extracte...

1KOMPETENSI KARYAWAN 0965 097 0.969 0760
2KEDISIPLINAN KARYAWAN 0964 0.966 0.969 0755
3MOTIVASI KERJA 0975 0917 0978 0758
4KINERJA KARYAWAN 0960 0362 0965 0734

Sumber: Data Diolah SmartPLS 4, 2026

Berdasarkan hasil dari tabel diatas, dapat
disimpulkan bahwa seluruh konstruk dalam penelitian ini
telah memenuhi kriteria validitas konvergen yang sangat
baik. Hal ini dibuktikan dengan nilai AVE diatas 0,50 pada
masing-masing variabel, yaitu kompetensi karyawan sebesar
0,760, kedisiplinan karyawan sebesar 0,755, motivasi kerja
sebesar 0,758, dan kinerja karyawan sebesar 0,734. Dengan
terpenuhinya nilai outer loading dan AVE setiap konstruk
mampu menjelaskan lebih dari 50% varians indikator-
indikator yang mengukurnya, sehingga hal ini dinyatakan
valid secara konvergen untuk digunakan pada analisis

selanjutnya.

b) Discriminant Validity (Uji Validitas Diskriminan)
Pengujian ini bertujuan untuk mengetahui sejauh
mana uji suatu konstruk benar-benar berbeda dengan

konstruk lainnya, yang berarti setiap variabel benar-benar
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unik dan tidak tmpang tindih (Hair dkk, 2021). Validitas
diskriminan ini dapat diketahui melalui tiga metode yaitu
Cross Loading, Fornell-Lacker Criterion, dan Heterotrait-
Monotrait Ratio (HTMT). Berikut adalah tabel hasil yang

lebih jelasnya:

Tabel 4. 7 Hasil Pengujian Cross Loading

Discriminant validity - Cross loadings

1KOMPETENSI KARYAWAN  2KEDISIPLINAN KARYAW... IMOTIVASI KERJA 4KINERJA KARYAWAN
01.KK 0.870 0132 0396 0345
02KK 0,398 -0.032 0362 0.446
03.KK 0345 -0.036 0372 0334
04.KK 0.885 -0.017 0272 0.293
05.KK 0830 -0.059 0247 0.227
06.KK 0.870 0128 0430 0436
07.KK 0905 -0.076 0373 0304
08.KK 0.570 0036 0296 0380
09.KK 0.802 -0.002 0323 0.326
10KK 0.526 -0.074 0323 0362
KD.01 0.035 0823 0377 0433
KD.02 0.061 0829 0338 037
KD.03 0.036 0368 0312 044
KD.04 0.047 0862 0370 0.368
KD.05 Q019 0915 0400 033
KD.06 00m7 0923 0327 0.364
KD.07 0055 0874 0255 0463
KD.08 {122 039 0346 0425
KD.09 0.059 0848 0423 0429

KD10 0.087 0343 0374 0429
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Discriminant validity - Cross loadings

TKOMPETENSI KARYAWAN 2ZKEDISIPLINAN KARYAW... IMOTIVASI KERJA AKINERJA KARYAWAN
MK01 0278 0382 0.B58 0.501
ME.02 0450 0364 0820 0572
MK.02 0398 03497 0907 0636
MILD4 0379 0339 0.EBE 0.625
MK.05 023 0407 R TR 0542
MEK.06 0351 033 0.864 0547
MK.07 0380 0258 0868 05168
MK.08 0245 0393 0835 0554
ME.09 0176 0367 0819 0492
MEK10 0497 0352 0900 0586
MEK11 0317 04086 0880 0650
MEK12 0401 0288 0857 0630
MEK13 0335 03z 0877 0520
MEK14 0345 3™ 0840 0562
Y.01 0452 0478 0843 0857
Y.02 0388 0436 0568 0873
¥.03 nzos 0411 0.508 0828
Y.04 0384 0472 0423 0822
Y.05 0412 0492 0624 0837
Y.06 0335 0436 0.587 0217
Y.07 0306 0432 0.537 0902
Y.0e 0262 0355 0549 0802
¥.09 0428 0307 0559 0.880
Y10 0zzz 0360 0515 084

Sumber: Data Diolah SmartPLS 4, 2026

Berdasarkan hasil uji pada cross loading pada tabel
diatas, terlihat bahwa seluruh konstruk memiliki nilai
korelasi tertinggi dibandingan dengan konstruk lainnya. Hal
ini dibuktikan dengan indikator 01.KK pada konstruk
kompetensi karyawan sebesar 0,870, ini jauh lebih tinggi
dibandingkan korelasinya terhadap Kedisiplinan karyawan
(0,132), motivasi kerja (0,396), dan kinerja karyawan
(0,345).Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa setiap
indikator mampu menjelaskan konstruk asalnya lebih baik

daripada konstruk lainnya
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Tabel 4. 8 Hasil Pengujian Validitas Diskriminan Fornell-
Larcker Criterion

Discriminant valdty - Fornel-Larcker citerion Copy o Exce Word

IKOMPETENSI KARYAWAN  2KEDISIPLINAN KARYAW...  3MOTIVASIKERIA  KINERJA KARYAWAN

1KOMPETENSI KARYAWAN 0

2KEDISIPLINAN KARYAWAN 0001 (869

IMOTIVASI KERIA 0298 0409 0871

4KINERJA KARYAWAN 0412 049 065 081

Sumber: Data Diolah SmartPLS 4, 2026

Berdasarkan tabel pengujian validitas diskriminan
dengan kriteria Fornell-Larcker menunjukkan bahwa nilai
akar kuadrat dari AVE untuk setiap konstruk lebih besar
dibandingkan dengan nilai korelasi antara konstruk tersebut
dengan konstruk lainnya. Hal ini dibuktikan dengan konstruk
kompetensi karyawan yang memiliki nilai akar kuadrat AVE
0,872 yang lebih tinggi dari korelasi kedisiplinan karyawan
(0,007), Motivasi kerja (0,398), dan kinerja karyawan
(0,412). Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa setiap
konstruk laten memiliki validitas diskriminan yang sangat

baik.
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Tabel 4. 9 Hasil Pengujian Validitas Diskriminan HTMT

Discriminant validity - Heterotrait-monatrait ratio (HTMT) - Matrix Copyto BcelWord ~ (

1KOMPETENS| KARYAWAN ~ 2KEDISIPLINAN KARYAW...  3MOTIVASIKERIA  4KINERJA KARYAWAN
1KOMPETENSI KARYAWAN

ZKEDISIPLINAN KARYAWAN 0.0%
MOTIVASI KERJA 0.3% 0418
4KINERJA KARYAWAN 0412 0303 0673

Sumber: Data Diolah SmartPLS 4, 2026

Berdasarkan tabel hasil uji Heterotrait-Monotrait
Ratio (HTMT) pada matrix tersebut dijelaskan bahwa seluruh
nilai korelasi antar konstruk berada dibawah 0,90. Nilai
HTMT tertinggi terdapat pada hubungan antara motivasi
kerja dengan kinerja karyawan sebesar 0,673, sementara itu
nilai terendah ada pada hubungan kompetensi karyawan
dengan kedisiplinan karyawan sebesar 0,098. Dengan
demikian, dapat disimpulkan bahwa validitas diskriminan
yang sangat baik dimiliki oleh setiap variabel laten dalam
model ini, yang berarti setiap konstruk benar-benar berbeda

dari yang lain.

2) Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas digunakan untuk memastikan bahwa
survei kuesioner pada penelitian ini tetap konsisten dalam

mengukur variabel penelitian. Dalam penelitian ini
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reliabilitas diukur menggunakan dua parameter yang
dihasilkan oleh SmartPLS 4, yaitu:
a) Uji Reliabilitas Cronbach Alpha

Cronbach alpha merupakan suatu ukuran yang
digunakan untuk mengetahui sejauh mana indikator
dalam sebuah konstruk tersebut memiliki konsistensi
internal yang baik. Semakin tinggi nilainya semakin
tinggi juga instrumen tersebut. Sebuah konstruk
dianggap memiliki reliabilitas yang baik jika nilai
cronbach alpha >0,70 (Hair dkk, 2021). Berikut

disajikan tabel hasil pengujian cronbach alpha:

Tabel 4. 10 Hasil Pengujian Reliability Cronbach Alpha

Construct refiability and valdity - Overview Copy toExcelWord | ¢

Cronbach's alpha  Composite reliability (tho.. ~ Composite reliability (tha_¢)  Average variance extracte...

1KOMPETENS! KARYAWAN 0963 0371 0969 0760
2KEDISIPLINAN KARYAWAN 0964 0,960 0969 073%
3MOTIVASI KERJA 0975 0977 0978 0758
4KINERJA KARYAWAN 0960 0962 0965 0734

Sumber: Data Diolah SmartPLS 4, 2026
Berdasarkan hasil pengujian reliabilitas
menggunakan cronbach alpha dapat disimpulkan bahwa
seluruh variabel dalam penelitian ini memiliki nilai
cronbach alpha diatas batas minimum 0,70 sehingga
dinyatakan reliabel. Perolehan nilai cronbach alpha
berada pada rentang 0,960 hingga 0,975. Hal ini

menunjukkan bahwa setiap pernyataan dalam kuesioner
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memiliki kemampuan untuk memberikan hasil
konsistensi dan stabil dalam mengukur fenomena dalam
kinerja karyawan Pool PO Efisiensi Purwokerto. Dengan
demikian, hal ini layak digunakan untuk analisis lanjutan
pada model struktural (inner model).
b) Uji Reliabilitas Composite Reliability
Pengujian composite reliability merupakan bagian
yang digunakan untuk menguji reliabilitas indikator-
indikator variabel. Pengujian ini dianggap reliabel
apabila nilai composite reliability >0,70. Berikut ini
adalah nilai composite reliability dari masing-masing

variabel:

Tabel 4. 11 Hail Pengujian Composite Reliability (tho c)

Construct refiabilty and valdity - Overview Copy toExce/Word ¢

Cronbach's alpha ~ Composite reliahility (tho... ~ Composite reliahility (rho_¢) ~ Average variance extracte...

1KOMPETENS! KARYAWAN 0963 0971 0969 0760
2KEDISIPLINAN KARYAWAN 0.964 0,966 0969 0755
IMOTIVASI KERJA 0473 0qm 0978 0,756
4KINERJA KARYAWAN 0.960 0.962 0.963 0,74

Sumber: Data Diolah SmartPLS 4, 2026
Berdasarkan hasil pengujian composite reliability
dapat disimpulkan bahwa seluruh konstruk dalam penelitian
ini telah memenubhi kriteria reliabilitas. Hal ini ditunjukkan

oleh nilai composite reliability (rho c) yang sangat tinggi
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berada pada rentang 0,965 hingga 0,978 yang berarti telah
melampaui batas 0,70. Dengan demikian dapat disimpulkan
bahwa model pengukuran variabel dinyatakan memiliki nilai
reliabilitas yang tinggi dan stabil dalam mengukur konstruk
laten secara konsisten, sehingga dapat digunakan untuk
analisis tahap selanjutnya yaitu pengujian model struktural
(inner model).
¢. Analisis Model Struktural (Inner Model)

Analisis model struktural (/nner Model) Merupakan suatu
pendekatan yang digunakan untuk menjelaskan hubungan antar
variabel laten atau konstruk. Dalam penelitian ini, pengujian
dilakukan menggunakan nilai R-Square, F-Square, dan Goodness
Of Fit. Berikut ini adalah skema model program PLS yang diajukan:
1) R-Square (R?)

R-Square digunakan untuk mengukur seberapa banyak
variabel independen mampu menjelaskan perubahan nilai
variabel dependen. Berdasarkan kriteria yang dikemukakan oleh
(Ghozali &Latan, 2020), nilai R? diklasifikasikan menjadi tiga
tingkat yaitu, jika nilai R? 0,75 disebut kuat, 0,50 yang disebut
sedang atau moderat, dan 0,25 disebut lemah atau buruk.
Pengujian nilai R? dalam penelitian ini diaksudkan untuk melihat
sejauh apa variabel kompetensi dan kedisiplinan karyawan

mampu menjelaskan variabel motivasi kerja serta dampaknya
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terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan pengolahan data yang
telah dilakukan dengan menggunakan SmartPLS 4, diperoleh

nilai R-Square sebagai berikut:
Tabel 4. 12 Hasil Pengujian R-Square

R-square - Overiew

R-square R-square adjusted
FMOTIVASI KER)A 0324 0297
SEIMERIA KARYAWAN 0539 1511

Sumber: Data Diolah SmartPLS 4, 2026

Berdasarkan hasil pengujian R? diperoleh nilai R? untuk
variabel motivasi kerja sebesar 0,324. Hasil tersebut
mengindikasikan bahwa variabel kompetensi dan kedisiplinan
karyawan hanya mampu menjelaskan variabel motivasi kerja
sebesar 32,4%, sedangkan sisanya sebesar 67,6% sisanya
dipengaruhi oleh faktor-faktor lain diluar model penelitian ini.
Berdasarkan kriteria oleh Ghazali & Latan, nilai tersebut masuk
dalam kategori lemah atau buruk. Selanjutnya, nilai R-square
pada variabel kinerja karyawan sebesar 0,539 yang menunjukkan
bahwa variabel kompetensi, kedisiplinan karyawan, dan motivasi
kerja secara simultan mampu menjelaskan variabel kinerja
karyawan sebesar 53,9%, sedangkan sisanya 46,1% merupakan

kontribusi variabel lain yang tidak diteliti. Berdasarkan kriteria
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Ghazali & Latan, nilai tersebut menunjukkan tingkat kategori
sedang.

Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa model struktural
dalam penelitian ini memiliki keterbatasan dalam menjelaskan
variabel motivasi kerja, namun memiliki kemampuan penjelasan
yang cukup dalam menjelaskan variabel kinerja karyawan. Hal ini
mengindikasikan bahwa meskipun pengaruh terhadap motivasi
kerja masih rendah, namun kombinasi seluruh variabel
independen dalam penelitian ini sudah cukup kuat dalam
mempengaruhi kinerja karyawan pada objek dalam penelitian.

2) F-Square (F?)

Pengujian (F?) bertujuan untuk menilai seberapa besar
pengaruh relatif dari variabel yang memengaruhi (variabel
independen) terhadap variabel endogen (dependen). Kriteria
penilaian (F?) menurut (Juliandi, 2018) dikategorikan menjadi
tiga yaitu nilai 0,02 dikategorikan kecil, 0,15 dikategorikan
sedang, dan 0,35 dikategorikan besar. Berikut disajikan hasil

pengolahan data menggunakan SmartPLS 4, sebagai berikut:
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Tabel 4. 13 Hasil Pengujian F-Square
f-square - List

f-square

1KOMPETENSI KARYAWAN -> 3MOTIVASI
KERJA 0.231
1KOMPETENSI KARYAWAN -> 4KINERJA

KARYAWAN 0.098
2KEDISIPLINAN KARYAWAN -> 3MOTIVASI

KERJA 0.244
2KEDISIPLINAN KARYAWAN -> 4KINERJA 0.169
KARYAWAN -
3MOTIVASI KERJA -> 4KINERJA KARYAWAN 0.280

Sumber: Data Diolah SmartPLS 4, 2026

Berdasarkan hasil pengujian diatas terlihat bahwa variabel
motivasi kerja berdampak paling besar terhadap kinerja karyawan
dengan nilai 0,280 termasuk dalam kategori sedang. Hal ini
menunjukkan bahwa motivasi kerja merupakan faktor paling
dominan dalam menjelaskan variabel kinerja karyawan.
Sementara itu hubungan antara kedisiplinan karyawan terhadap
kinerja karyawan menunjukkan nilai (F?) sebesar (0,169),
kedisiplinan karyawan terhadap motivasi kerja memiliki nilai
(F?) sebesar (0,244), dan kompetensi karyawan terhadap
motivasi kerja sebesar (0,231) yang berada dibawah 0,35
sehingga semuanya dianggap memiliki pengaruh sedang.

Sebaliknya hubungan kompetensi karyawan terhadap kinerja
karyawan memiliki nilai (F?) sebesar 0,098 sehingga variabel ini
dianggap tidak memberikan kontribusi praktis yang berarti
terhadap kinerja karyawan, karena nilai dibawah ambang 0,15

sehingga tergolong dalam kategori kecil. Secara keseluruhan,
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dapat disimpulkan bahwa variabel motivasi kerja memberikan
kontribusi atau dampak substansial secara langsung terhadap
kinerja karyawan.

3) Goodness of Fit (GoF)

Pengujian GoF ini digunakan untuk mengevaluasi kinerja
model secara keseluruhan dengan menilai kesesuaian hasil
perkalian dari Average Communalitties (AVE) dengan R-Square
model. Dimana semakin tinggi nilai AVE, maka model dapat
dikatakan semakin baik dengan data. Menurut (Setiabudhi, 2024),
nilai GoF diklasifikasikan menjadi tiga tingkat yaitu, sebesar 0,1
menandakan GoF kecil, 0,25 menandakan Gof moderat, dan 0,36
menandakan GoF besar. Berdasarkan hasil perhitungan dari AVE

disajikan data sebagai berikut:

Tabel 4. 14 Hasil Pengujian Goodness of Fit (GoF)

AVE R-Square
Motivasi Kerja 0,758 0,324
Kedisiplinan Karyawan 0,755
Kinerja Karyawan 0,734 0,539
Kompetensi Karyawan 0,760

RATA-RATA 0,752 0,432
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Nilai GoF = /Rata — rata AVE X Rata — rata R — Squarre
Nilai GoF = /0,752 X 0,432
Nilai GoF = 0,570

Penilaian GoF pada model PLS-SEM dilakukan dengan
mengombinasikan nilai AVE dan R-Square, sehingga memperoleh
hasil perhitungan yang menunjukkan bahwa nilai rata-rata AVE
sebesar 0,752 dan R-Square sebesar 0,432. Berdasarkan perhitungan
tersebut diperoleh nilai Goodness of Fitt (GoF) sebesar 0,570 yang
termasuk dalam kategori besar karena melebihi batas (0,36). Dengan
demikian, dapat disimpulkan bahwa model penelitian ini memiliki
kualitas kecocokan yang memadai dari sisi model pengukuran
maupun model struktural. Sehingga, model ini mampu
menginterpretasikan antar variabel penelitian yang berarti secara
layak mampu digunakan untuk pengujian hipotesis dan analisis lebih

lanjut.

d. Uji Hipotesis
Uji hipotesis dilakukan untuk menganalisis apakah terdapat
pengaruh yang signifikan antara variabel independen terhadap
variabel dependen baik secara langsung (direct effect) maupun tidak
langsung (indirect effect). Dalam metode PLS-SEM, pengujuan ini
tidak menggunakan asumsi distribusi normal, melainkan
menggunakan teknik resampling yang disebut bootstrapping. Proses

ini dilakukan untuk mengurangi kesalahan dalam penelitian dan
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menghasilkan nilai perkiraan yang lebih tepat (Hair dkk, 2021).
Berikut ini penjelasan detail terkait uji hipotesis:
1) Koefisien Jalur
Koefisien jalur digunakan untuk menunjukkan arah
hubungan dan besarnya pengaruh variabel eksogen (kompetensi
dan kedisiplinan) terhadap variabel endogen (kinerja
karyawan). Nilai yang berada pada rentang antara -1 hingga +1.
Nilai yang semakin mendekati +1 menunjukkan hubungan
positif yang kuat atau (searah), sedangkan nilai yang mendekati
-1 menunjukkan hubungan negatif yang kuat (berlawanan arah).
Jika nilai mendekati 0 maka hubungan antar variabel dianggap
lemah atau tidak berpengaruh (Hair dkk, 2021). Berikut

disajikan tabel koefisien jalur:

Tabel 4. 15 Hasil Pengujian Koefisien Jalur (Path Coefficients)

Path coeffcients - Mean, STOEV, T values, p values CopytoFicelWord  Copytal

Original sample (0) ~ Sample mean (V) Standard deviation (STDEV)  Ttatistics (O/STDEV) P valugs

mpmﬁmmnuwm-umﬂw 03% 0300 0108 1654 0,000
TKOMPETENS KARYAWAN - 4KINERIA T
o 023 13 .09 2475 0013
ﬁ:wumuwp\w-wwmﬂ 0406 0408 007 5,495 0,000
KEDISIPLINAN KARY AWAN -> HINERJA Ty
e 0311 1.3 0.108 2071 0004
SHOMVASIKERIA-» SNERI KARVAVAN 0437 0439 0103 43 0000

Sumber: Data Diolah SmartPLS 4, 2026
Analisis ini digunakan untuk melihat arah dan kekuatan

hubungan antar variabel berdasarkan nilai Original Sample (o).



100

Berikut penjelasan mengenai tabel diatas:

a)

b)

d)

Kompetensi terhadap motivasi kerja memiliki nilai
koefisien sebesar 0,396 yang berarti mendekati +1. Hal ini
menunjukkan arah hubungan yang positif kuat, dimana
peningkatan kompetensi sejalan dengan peningkatan
motivasi kerja responden.

Kedisiplinan terhadap motivasi kerja memiliki nilai
koefisien sebesar 0,406 yang mendekati +1. Hal ini
menunjukkan arah hubungan positif yang kuat, dimana
peningkatan kedisiplinan juga sejalan dengan peningkatan
motivasi kerja.

Motivasi terhadap kinerja memiliki nilai koefisien sebesar
0,437 >0 dan mendekati +1. Hal ini menunjukkan arah
hubungan positif yang kuat, dimana tingkat motivasi kerja
yang baik akan mendorong peningkatan kinerja karyawan
Pool PO Efisiensi Purwokerto.

Kompetensi terhadap kinerja karyawan memiliki koefisien
sebesar 0,236 mendekati +1 yang berarti peningkatan
kompetensi mampu berkontribusi dalam peningkatan
kinerja karyawan Pool PO Efisiensi Purwokerto.
Kedisiplinan karyawan terhadap kinerja karyawan
memiliki nilai koefisien sebesar 0,311 yang mendekati +1

yang berarti menunjukkan hubungan positif yang kuat
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dimana kedisiplinan yang lebih baik mampu mendorong

kinerja karyawan yang lebih efektif.

2) t-statistic

Nilai t-statistic digunakan untuk menguji kekuatan
signifikansi hubungan antar variabel dan memutuskan apakah
hipotesis yang diajukan layak diterima secara statistik. Pada
penelitian ini, pengujian dilakukan dengan tingkat signifikansi
5% (a= 0,05). Hipotesis dinyatakan memiliki pengaruh yang
signifikan apabila nilai t-statisticnya >1,96. Berdasarkan hasil
pengolahan uji t-statistic pada SmartPLS 4, diperoleh nilai

sebagai berikut:

Tabel 4. 16 Hasil Pengujian t-statistics

Path coeffcients - Mean, STOEV, T values, p values CopytoFicelWord  Copytal

Original sample (0) ~ Sample mean (V) Standard deviation (STDEV)  Ttatistics (O/STDEV) P valugs

mpmﬁmmnuwm-umﬂw 03% 0300 0108 1654 0,000
TKOMPETENS KARYAWAN - 4KINERIA T
o 023 13 .09 2475 0013
ﬁ:wumuwp\w-wwmﬂ 0406 0408 007 5,495 0,000
KEDISIPLINAN KARY AWAN -> HINERJA Ty
e 0311 1.3 0.108 2071 0004
SHOMVASIKERIA-» SNERI KARVAVAN 0437 0439 0103 43 0000

Sumber; Data Diolah SmartPLS 4, 2026
Berdasarkan hasil pengujian tersebut, dapat disimpulkan
sebagai berikut:
a) Kompetensi terhadap motivasi kerja memiliki nilai #-
statistic 3,664 > 1,96. Nilai ini jauh diatas 1,96, sehingga

dapat disimpulkan bahwa kompetensi memiliki pengaruh
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b)

d)
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signifikan terhadap motivasi kerja. Artinya, semakin
banyak pelatihan kompetensi maka semakin tinggi pula
motivasi kerja karyawan.

Kedisiplinan karyawan terhadap motivasi kerja karyawan,
menunjukkan nilai z-statistic sebesar 5,495 > 1,96. Nilai ini
jauh melampaui batas 1,96. Maka dapat disimpulkan bahwa
kedisiplinan karyawan memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap motivasi kerja.

Motivasi kerja terhadap kinerja karyawan, memiliki nilai #-
statistic 4,233. Nilai ini juga jauh melampaui 1,96.
Sehingga disimpulkan bahwa motivasi kerja memiliki
pengaruh signifikan dalam kinerja karyawan.

Kompetensi terhadap kinerja karyawan, memiliki nilai
2,475. Hal ini disimpulkan bahwa kompetensi karyawan
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, karena
nilainya jauh diatas 1,96.

Kedisiplinan terhadap kinerja karyawan, menunjukkan nilai
2,871 > 1,96 sehingga dapat disimpulkan bahwa
kedisiplinan berpengaruh  positif terhadap kinerja

karyawan.

P-value

p-value merupakan probabilitas kesalahan dari hasil

pengujian. Hipotesis dinyatakan signifikan secara statistik
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apabila nilai p-value < 0,05. Sebaliknya, jika p-value >0,05

maka hipotesis dinyatakan tidak signifikan atau ditolak. Berikut

disajikan hasil pengujiannya:

Tabel 4. 17 Hasil Pengujian P-value

Path coeffcients - Mean, STOEV, T vlues, p values Copyto BxcelWard | Copytol

Original sample (0) ~ Sample mean (M)~ Standard deviation (STDEV)  Ttatistics (O/STDEV]) P values

mrIEWKARVAWAM-ﬂMOTWM\ 03% 0309 0108 1654 0000
TKOMPETENS! KARYAWAN -> 4KINERIA 1117
ooty 0236 129 009 M5 0B
g 0406 148 0074 500
CKEDISPLINAN KARYAWAN -> JINERJA T
p 0311 1306 0108 o
HOTVASELA CNERA AR 0437 049 0103 43 000

Sumber: Data Diolah SmartPLS 4, 2026

Berdasarkan hasil pengujian p-value diatas, dapat

disimpulkan sebagai berikut:

a)

b)

Kompetensi terhadap motivasi kerja, menunjukkan nilai p-
value 0,000 < 0,05. Nilai ini memenuhi kriteria signifikansi
sehingga dapat disimpulkan bahwa kompetensi
berpengaruh signifikan dan hipotesis dapat diterima.
Kedisiplinan terhadap motivasi kerja, menunjukkan nilai p-
value 0,000 < 0,05. Hal ini disimpulkan bahwa adanya
pengaruh yang sangat kuat dan signifikan sehingga
hipotesis dapat diterima.

Motivasi kerja terhadap kinerja karyawan, memiliki nilai p
value sebesar 0,000 sehingga hasil ini mengonfirmasi

bahwa pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan
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adalah signifikan secara statistik sehingga hipotesis dapat
diterima karena nilai <0,05.

d) Kompetensi terhadap kinerja karyawan, menunjukkan
angka p-value 0,013. Nilai ini mengonfirmasi bahwa
pengaruh kompetensi terhadap kinerja adalah signifikan
secara statistik sehingga hipotesis diterima.

e) Kedisiplinan terhadap kinerja karyawan, memiliki nilai p-
value sebesar 0,004 < 0,05. Dengan nilai p-value dibawah
0,05 maka disimpulkan bahwa kedisiplinan memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan dalam
model ini.

4) Pengaruh langsung (Direct Effect)

Pengaruh langsung digunakan untuk melakukan pengujian
yang berfokus pada hubungan antara variabel yang terjadi
secara garis lurus tanpa melalui perantara (mediasi). Pengujian
ini untuk membuktikan hipotesis yang menduga adanya dampak
langsung dari kompetensi, kedisiplinan karyawan, dan motivasi
kerja terhadap kinerja karyawan. Serta pengaruhnya dari
variabel eksogen terhadap variabel mediasi. Berikut adalah hasil

pengujian direct effect:
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Tabel 4. 18 Hasil Pengujian Pengaruh Langsung (Direct Effects)

Path coefficients - Mean, STDEV, T values, p values Copyto BreelWord | Copytel

Original sample (0) ~ Sample mean (M) Standard deviation (STDEV) T statistics (O/STDEV]) P values

;DE@RJJ!:FETEMARVAWAM»BMOTWAS\ 02% 0399 0108 1654 0000
TKOMPETENSI KARYAWAN > 4KINERIA (17
iy 026 029 00% 50
i 4 148 074 o
AKEDISIPLINAN KARY AVAN -+ ANERUA 104
o 0311 0136 0108 o
JHOTHASIRERA-» ENER AN 043 043 0103 412 100

Sumber: Data Diolah SmartPLS 4, 2026
Berdasarkan hasil pengujian diatas dapat dijelaskan sebagai
berikut:

a) Pengaruh kompetensi terhadap motivasi kerja, ditemukan
pengaruh positif dan signifikan dengan nilai koefisien jalur
(Original Sample) sebesar 0,396, nilai t-statistic 3,654 >
1,96, dan p-value 0,000 < 0,05. Hal ini disimpulkan bahwa
semakin tinggi tingkat kompetensi yang dimiliki karyawan
akan mencerminkan semakin besarnya pemahaman dan
keahlian seseorang dalam menyelesaikan pekerjaan,
sehingga akan mendorong rasa percaya diri dan antusiasme
(motivasi) dalam bekerja. Dengan demikian, Hipotesis
Pertama Diterima.

b) Pengaruh kedisiplinan terhadap motivasi kerja, hubungan ini
memiliki pengaruh yang positif dengan nilai koefisien jalur
sebesar 0,406, nilai t-statistic 5,495 > 1,96, dan p-value 0,000

> 0,05. Hal ini disimpulkan bahwa semakin baik tingkat



106

kedisiplinan karyawan akan mencerminkan besarnya rasa
tanggung jawab seseorang terhadap tugas yang diberikan,
sehingga akan mendorong motivasi kerja. Dengan demikian,
Hipotesis Kedua Diterima.

¢) Pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja, ditemukan adanya
pengaruh positif dan signifikan dengan nilai koefisien jalur
sebesar 0,437, t-statistic 4,233 > 1,96, dan p-value sebesar
0,000 <0,05. Temuan ini mengindikasikan bahwa semakin
tinggi motivasi kerja yang dimiliki karyawan akan
mencerminkan besarnya dorongan internal dan dorongan
positif dalam mencapai kinerja yang optimal. Sehingga,
Hipotesis Ketiga Diterima.

d) Pengaruh kompetensi terhadap kinerja karyawan, ditemukan
adanya pengaruh yang positif dan signifikan dengan nilai
koefisien jalur 0,236, t-statistic 2,475 > 1,96 dan p-value
sebesar 0,013 <0,05. Ini menunjukkan bahwa semakin tinggi
tingkat kompetensi yang dimiliki karyawan akan menc-
erminkan besarnya penguasaan pengetahuan, keahlian, dan
pemahaman tugas secara teknis, sehingga dapat memini-
malisir tingkat kesalahan serta meningkatkan kualitas kerja
secara langsung. Dengan demikian, Hipotesis Keempat

Diterima.
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e) Pengaruh kedisiplinan terhadap kinerja karyawan, juga
ditemukan adanya pengaruh positif dan signifikan dengan
nilai koefisien jalur 0,311, t-statistic 2, 871 > 1,96 dan p-
value 0,004 < 0,05. Hasil ini menunjukkan bahwa semakin
baik tingkat kedisiplinan karyawan akan mencerminkan
besarnya ketaatan terhadap aturan operasional dan ketepatan
waktu kerja, sehingga secara langsung dapat memaksimalkan
produktivitas dan pencapaian tujuan organisasi. Dengan
demikian, Hipotesis Kelima Diterima.

5) Pengaruh Tidak Langsung (Indirect Effect)

Pengaruh tidak langsung digunakan untuk menguji
hubungan antara variabel independen (kompetensi dan
kedisiplinan) terhadap variabel dependen (kinerja karyawan)
yang terjadi melalui variabel mediasi (motivasi kerja).
Pengujian ini guna melihat apakah motivasi kerja mampu
memediasi pengaruh kedua variabel tersebut. Berikut hasil

pengujian indirect effect:

Tabel 4. 19 Hasil Pengujian Pengaruh Tidak Langsung (Indirect
Effect)

Speciic indiectefects - M STOEV, Tvalue,pvales Copyto Eceord ~ Copyto

Orginalampl (0) ~ Sample mean (V) - Stndard deviation (TOEV) T tatstcs (O/STORV) P alues

el 0m 0 061 w

HEDISPUNAN KARY AWAN -2 SMOTVAS

Bp— it 1y i I

Sumber: Data Diolah SmartPLS 4, 2026
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Berdasarkan hasil pengujian diatas menunjukkan bahwa
motivasi kerja mampu memediasi dalam model penelitian ini,
dengan rincian sebagai berikut:

a) Pengaruh kompetensi terhadap kinerja karyawan melalui
motivasi kerja

Memiliki nilai koefisien jalur (original sample) sebesar

0,173 dengan t-statistic 2,850 > 1,96 dan p-value sebesar

0,004 < 0,05. Hal ini menunjukkan adanya arah yang positif

dan signifikan. Keseimbangan antara kompetensi dengan

fasilitas yang ada pada perusahaan akan melahirkan motivasi
kerja yang kuat yang akan mengarahkan dan
mengoptimalkan untuk menghasilkan kinerja yang optimal.

Sehingga, motivasi kerja mampu memediasi pengaruh

kompetensi terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian,

Hipotesis Keenam Diterima.

b) Pengaruh kedisiplinan karyawan terhadap kinerja karyawan
melalui motivasi kerja
Memiliki pengaruh yang positif dan signifikan dengann nilai
koefisien jalur (original sample) sebesar 0,178 dengan t¢-
statistic 3,339 > 1,96 dan p-value sebesar 0,001 <0,05. Hal ini
dapat disimpulkan bahwa karyawan yang memiliki
kedisiplinan yang baik dalam bekerja akan selalu termotivasi

dalam melakukan setiap pekerjaan dengan maksimal dan
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dengan adanya rasa dorongan tersebut akan lebih mudah
meningkatkan kinerjanya. Sehingga, motivasi kerja mampu
memediasi pengaruh kedisiplinan karyawan terhadap kinerja

karyawan. Dengan demikian, Hipotesis Ketujuh Diterima.

C. Pembahasan

1. Pengaruh kompetensi terhadap motivasi kerja (H1)

Hasil pengujian menunjukkan bahwa kompetensi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap motivasi kerja dengan nilai koefisien jalur
(Original Sample) sebesar 0,396, nilai t-statistic 3,654 > 1,96, dan p-
value 0,000 < 0,05. Artinya semakin tinggi kompetensi karyawan Pool
PO Efisiensi Purwokerto, maka karyawan lebih termotivasi dalam
meningkatkan prestasi terbaiknya. Temuan ini sejalan dengan teori
keseimbangan menurut Wexley dan Yukl dalam Sinambela 2016, yang
berpendapat bahwa kompetensi (pengetahuan, keterampilan, dan
kemampuan teknis) merupakan bentuk utama dari contribution atau
sumber daya internal yang dibawa karyawan kedalam perusahaan. Ketika
karyawan tersebut mampu menguasai kompetensi yang dijalankan pada
perusahaan, maka mereka merasakan kepastian untuk menjalankan
tugas. Kepastian atau kemampuan inilah yang mencegah timbulnya
dissonance (ketidakseimbangan) dan menciptakan balance condition
(persepsi keseimbangan). Sehingga persepsi ini yang memicu dorongan

psikologis positif berupa motivasi kerja untuk terus diaktualisasikan.
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Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang
dilakukan oleh (Yudiatmojo & Asiati, 2022), yang menyatakan bahwa
kompetensi karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap
motivasi kerja karyawan PT Pertamina Drivilling Services Project

Sumatera Bagian Selatan. Dengan demikian, HI diterima.

. Pengaruh kedisiplinan karyawan terhadap motivasi kerja (H2)

Berdasarkan hasil analisis pengujian, diketahui hubungan ini
memiliki pengaruh yang positif dengan nilai koefisien jalur sebesar
0,406, nilai t-statistic 5,495 > 1,96, dan p-value 0,000 > 0,05. Hal ini
menunjukkan bahwa semakin baik tingkat kedisiplinan karyawan maka
akan meningkat pula motivasi kerja mereka. Hal ini sejalan dengan
Wexley dan Yukl yang menekankan bahwa ketika karyawan mematuhi
peraturan organisasi, struktur kerja, keadilan aturan. Maka karyawan
akan merasa bahwa usaha mereka untuk disiplin dan dihargai secara adil
dengan aturan perusahaan, karyawan akan merasa aman dan adanya
kondisi seimbang (state of balance) yang mampu menghilangkan rasa
ketidakpastian kerja. Sehingga secara spesifik karyawan akan
menumbuhkan motivasi kerja (dorongan internal) untuk tetap

berintegrasi dengan tujuan perusahaan.

Temuan ini mendukung hasil penelitian terdahulu yang dilakukan
oleh (Pratama Pontjo, 2023), yang menyimpulkan bahwa disiplin kerja

berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja. Hal ini
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menunjukkan bahwa disiplin kerja mampu meningkatkan dan mempen-
garuhi motivasi di PT. Surya Bangun Persada Indah Surabaya. Dengan

demikian, H2 diterima.

3. Pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan (H3)

Uji statistik menunjukkan hubungan positif dan signifikan
dengan nilai koefisien jalur sebesar 0,437, t-statistic 4,233 > 1,96, dan p-
value sebesar 0,000 <0,05. Temuan ini Sesuai dengan Teori Keseimba
ngan Wexley dan Yukl, dorongan (motivasi) yang muncul akibat kese-
imbangan antara manfaat (benefit) dan rangsangan (inducement) di tem-
pat kerja secara langsung mengarahkan perilaku karyawan untuk men-
capai prestasi kerja terbaiknya (performance). Prestasi tersebut akan
secara langsung ditransformasikan ke dalam perilaku kerja nyata (action
oriented behavior) sehingga perilaku ini terwujud dalam bentuk
ketepatan waktu, efektivitas pelayanan, kepuasan penumpang, dan
pencapaian target operasional yang merupakan indikator utama dari

kinerja karyawan.

Hasil ini relevan dan sejalan dengan penelitian terdahulu yang
dilakukan oleh (Heliyana, 2024), yang menyimpulkan bahwa motivasi
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap peningkatan kinerja

Guru SMKNT1 Situbondo. Dengan demikian, H3 diterima.

4. Pengaruh kompetensi terhadap kinerja karyawan (H4)
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Hasil pengujian menunjukkan bahwa kompetensi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan dengan nilai koefisien
jalur 0,236, t-statistic 2,475 > 1,96 dan p-value sebesar 0,013 < 0,05. Hal
ini sejalan dengan teori keseimbangan menurut Wexley dan Yukl,
kompetensi merupakan bentuk kontribusi nyata (benefit to organization).
Kompetensi tidak hanya meliputi keterampilan teknis, tetapi juga
kapasitas riil (capacity to perform). Jika kapasitas ini seimbang dengan
tuntutan tugas yang ditetapkan Pool PO Efisiensi Purwokerto, maka
karyawan akan dapat menyelesaikan pekerjaan tanpa mengalami
hambatan. Keseimbangan ini secara mekanis dan langsung menghasilkan

output kerja yang berkualifikasi tinggi berupa kinerja karyawan.

Hasil penelitian ini mendukung penelitian terdahulu oleh (Imron
Amrulloh, 2025), yang menyimpulkan bahwa kompetensi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan di PT Tata Bara Utama

Aceh. Oleh karena itu, H4 diterima.

. Pengaruh kedisiplinan terhadap kinerja karyawan (H5)

Dari hasil analisis pengujian menggunakan SmartPLS 4 diketahui
nilai koefisien jalur 0,311, #-statistic 2, 871 > 1,96 dan p-value 0,004 <
0,05. Dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan

dari kedisiplinan terhadap kinerja karyawan. Dalam perspektif teori
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keseimbangan Wexley dan Yukl penerapan disiplin yang konsisten dari
karyawan seperti kepatuhan terhadap aturan dan kepatuhan pada jam
keberangkatan bus menciptakan kondisi kerja yang teratur dan minim
gangguan. Efisiensi operasional yang tercipta akibat ketaatan ini akan
berdampak langsung pada ketercapaian target perusahaan terutama

kinerja karyawan.

Temuan ini mendukung penelitian terdahulu oleh (Heliyana,
2024), yang menyimpulkan bahwa disiplin kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja Guru SMKN1 Situbondo. Dengan demikian,

HS5 diterima.

. Pengaruh kompetensi terhadap kinerja karyawan melalui motivasi kerja

(H6)

Berdasarkan uji  pengaruh tidak langsung menggunakan
SmartPLS 4, menghasilkan nilai koefisien jalur (original sample) sebesar
0,173 dengan ¢-statistic 2,850 > 1,96 dan p-value sebesar 0,004 < 0,05.
Hal ini menunjukkan adanya arah yang positif dan signifikan. Ketika
karyawan memiliki kompetensi yang tinggi, mereka akan merasakan
keseimbangan antara potensi diri dan peran organisasional. Kondisi
seimbang ini akan memicu motivasi kerja yang kemudian
mentransformasikan kompetensi menjadi pencapaian kinerja karyawan
yang optimal. Hal ini sesuai pandangan Wexley dan Yukl bahwa

kompetensi adalah variabel pembentuk kapasitas, sedangkan motivasi
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adalah variabel pemicu usaha yang keduanya akan menghasilkan kinerja

yang seimbang.

Sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Pandhita aldhi,
2022), menyimpulkan bahwa motivasi kerja mamu memediasi pengaruh
kompetensi terhadap kinerja karyawan PT Pegadaian Cabang Pembantu

Asembagus. Dengan demikian, H6 diterima.

. Pengaruh kedisiplinan karyawan terhadap kinerja karyawan melalui

motivasi kerja (H7)

Hasil penelitian menunjukkan bahwa hubungan mediasi ini
bersifat positif dan signifikan dengan nilai koefisien jalur (original
sample) sebesar 0,178 dengan t-statistic 3,339 > 1,96 dan p-value sebesar
0,001 <0,05. Dalam teori keseimbangan menurut Wexley dan Yukl, rasa
aman dan keadilan akibat sistem disiplin yang berjalan baik ini mem-
bangkitkan dorongan psikologis internal berupa motivasi kerja. Selanjut-
nya, motivasi kerja yang tumbuh dari kesadaran dan kepatuhan disiplin
tersebut mendorong karyawan untuk mengarahkan seluruh daya dan po-
tensinya secara sukarela demi tercapainya kinerja karyawan yang me-

lampaui standar minimal organisasi.

Temuan ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan
oleh (Sudarmanto, 2022), yang menyimpulkan bahwa disiplin kerja
berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan melalui

motivasi kerja sebagai variabel intervening pada Perusahaan Umum
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Daerah Air Minum Kabupaten Banyuwangi. Dengan demikian, H7

diterima.
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BAB V
KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesimpulan
Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan penelitian
mengenai pengaruh kompetensi dan kedisiplinan karyawan terhadap kinerja
karyawan dengan motivasi kerja sebagai variabel mediasi pada Pool PO

Efisiensi Purwokerto, maka dapat disimpulkan sebagai berikut:

1. Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja
dengan nilai koefisien jalur (Original Sample) sebesar 0,396, nilai ¢-
statistic 3,654 > 1,96, dan p-value 0,000 < 0,05. Artinya semakin tinggi
kompetensi karyawan Pool PO Efisiensi Purwokerto, maka karyawan
lebih termotivasi dalam meningkatkan prestasi terbaiknya. Secara
empiris, hasil penelitian ini konsisten dengan temuan (Yudiatmojo &
Asiati, 2022), yang menyatakan bahwa kompetensi karyawan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja karyawan PT
Pertamina Drivilling Services Project Sumatera Bagian Selatan. Dengan
demikian H1 Diterima.

2. Kedisiplinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja
dengan nilai koefisien jalur sebesar 0,406, nilai t-statistic 5,495 > 1,96,
dan p-value 0,000 > 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa semakin baik
tingkat kedisiplinan karyawan maka akan meningkat pula motivasi kerja
mereka. Hasil ini memperkuat penelitian (Pratama Pontjo, 2023), yang

menyimpulkan bahwa disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan
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terhadap motivasi kerja. Hal ini menunjukkan bahwa disiplin kerja mam-
pu meningkatkan dan mempengaruhi motivasi di PT. Surya Bangun Per-
sada Indah Surabaya. Dengan demikian, H2 Diterima.

. Pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan berpengaruh positif
dan signifikan dengan nilai koefisien jalur sebesar 0,437, t-statistic 4,233
> 1,96, dan p-value sebesar 0,000 <0,05. Motivasi kerja terbukti mampu
meningkatkan kinerja karyawan. Hasil ini relevan dan sejalan dengan
penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Heliyana, 2024), yang
menyimpulkan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap peningkatan kinerja Guru SMKNI Situbondo. Dengan
demikian, H3 Diterima.

. Pengaruh kompetensi terhadap kinerja karyawan berpengaruh positif dan
signifikan dengan nilai koefisien jalur 0,236, t-statistic 2,475 > 1,96 dan
p-value sebesar 0,013 < 0,05. Kompetensi karyawan yang memadai
terbukti mampu meningkatkan kinerja karyawan secara optimal. Hasil
penelitian ini mendukung penelitian terdahulu oleh (Imron Amrulloh,
2025), yang menyimpulkan bahwa kompetensi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan di PT Tata Bara Utama Aceh.
Dengan demikian, H4 Diterima.

. Pengaruh kedisiplinan terhadap kinerja karyawan berpengaruh positif
dan signifikan dengan nilai nilai koefisien jalur 0,311, ¢-statistic 2, 871 >
1,96 dan p-value 0,004 < 0,05. Efisiensi operasional yang tercipta akibat

ketaatan ini akan berdampak langsung pada ketercapaian target
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perusahaan terutama kinerja karyawan. Hal ini sejalan dengan penelitian
terdahulu oleh (Heliyana, 2024), yang menyimpulkan bahwa disiplin
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja Guru SMKNI1
Situbondo. Dengan demikian, HS Diterima.

. Pengaruh kompetensi terhadap kinerja karyawan melalui motivasi kerja
(H6), menghasilkan nilai koefisien jalur (original sample) sebesar 0,173
dengan t-statistic 2,850 > 1,96 dan p-value sebesar 0,004 < 0,05. Hal ini
menunjukkan adanya arah yang positif dan signifikan. Kompetensi
(pengetahuan dan keahlian) yang dimiliki karyawan tidak akan langsung
teraktualisasikan menjadi kinerja yang maksimal jika tidak ada dorongan
atau motivasi. Dengan demikian, motivasi kerja mampu memediasi
kompetensi terhadap kinerja karyawan. Hal ini sejalan dengan penelitian
(Pandhita aldhi, 2022), menyimpulkan bahwa motivasi kerja mamu
memediasi pengaruh kompetensi terhadap kinerja karyawan PT
Pegadaian Cabang Pembantu Asembagus, sehingga H6 Diterima.

. Pengaruh kedisiplinan terhadap kinerja karyawan melalui motivasi kerja
(H7), berpengaruh positif dan signifikan dengan nilai koefisien jalur
(original sample) sebesar 0,178 dengan t-statistic 3,339 > 1,96 dan p-
value sebesar 0,001 < 0,05. Hal ini mengindikasikan bahwa dengan
adanya penerapan disiplin yang kondusif, pada akhirnya akan terbentuk
motivasi kerja yang memicu karyawan untuk memberikan komitmen dan
usaha terbaiknya sehingga akan menghasilkan kinerja yang unggul.

Sejalan dengan penelitian oleh (Sudarmanto, 2022), yang menyimpulkan
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bahwa disiplin kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja
karyawan melalui motivasi kerja sebagai variabel intervening pada
Perusahaan Umum Daerah Air Minum Kabupaten Banyuwangi. Dengan

demikian, H7 Diterima.

B. Implikasi
1. Implikasi Teoritis

Penelitian ini memberikan kontribusi dan nilai urgensi teoritis yang
signifikan dalam memperkaya kajian ilmu Manajemen Sumber Daya
Manusia (MSDM) khususnya pada industri jasa transportasi darat.
Temuan penelitian ini membuktikan bahwa kompetensi dan kedisiplinan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan baik secara
langsung maupun tidak langsung melalui motivasi kerja sebagai variabel
mediasi yang mampu memperkuat dampak positif kompetensi serta
kedisiplinan kerja dalam mendongkrak kinerja secara keseluruhan.
Selain itu, hasil penelitian ini juga memperkuat teori keseimbangan yang
dikembangkan oleh Wexley dan Yukl yang menyatakan bahwa ketaatan
dan kapasitas kemampuan individu yang seimbang akan memicu
dorongan psikologis yang berbanding lurus dengan peningkatan

efektivitas kinerja.

2. Implikasi Praktis
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a. Untuk manajemen Pool PO Efisiensi Purwokerto

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kompetensi dan
kedisiplinan karyawan memegang peranan yang sangat vital dalam
mendorong tingkat kinerja operasional secara optimal. Oleh karena
itu, kebijakan strategis yang diterapkan oleh pihak manajemen Pool
PO Efisiensi Purwokerto tidak boleh hanya berfokus pada
pengawasan rutin dan penjatuhan sanksi semata. Melainkan harus
dibarengi dengan program pengembangan kapasitas karyawan yang
terstruktur. Pihak Pool PO Efisiensi Purwokerto disarankan untuk
menyelenggarakan pelatihan kompetensi dan sertifikasi teknis
secara berkala khusunya bagi kru operasional dan teknis armada
guna mendalami pemahaman mengenai Standard Operating
Procedure (SOP). Di samping itu, untuk mempertahankan tingkat
kedisiplinan yang tinggi, perusahaan perlu mengimplementasikan
sistem reward and punishment yang transparan, memperketat pen-
gawasan jam kerja, serta menegakkan aturan operasional khususnya
dalam penerbitan tiket resmi secara digital demi mencegah potensi
penyimpangan dan menjaga konsistensi kualitas pelayanan kepada
penumpang.

b. Untuk karyawan dan kru operasional Pool PO Efisiensi Purwokerto

Bagi para karyawan dan seluruh kru operasional Pool PO

Efisiensi Purwokerto, hasil penelitian ini memberikan implikasi

mendalam bahwa penguasaan keahlian teknis (Kompetensi) harus
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senantiasa berjalan beriringan dengan tingkat ketaatan terhadap nor-
ma perusahaan (Kedisiplinan). Fasilitas operasional yang memadai
dan tingginya kebiasaan kerja harian tidak akan berdampak maksi-
mal tanpa adanya dorongan internal berupa motivasi kerja dan kedi-
siplinan. Dengan demikian, karyawan disarankan untuk lebih
proaktif dalam mengasah keterampilan individu, menumbuhkan
kesadaran diri akan pentingnya keselamatan penumpang, serta me-
matuhi seluruh regulasi kerja yang berlaku demi menjaga reputasi
profesionalisme diri dan keberlangsungan bisnis peruahaan secara

jangka panjang.

C. Keterbatasan Penelitian
Peneliti menyadari dan memahami adanya beberapa celah dan
keterbatasan dalam studi ini yang perlu diperhatikan. Hal tersebut dapat
diharapkan menjadi peluang bagi pengembangan riset di masa mendatang
agar mendapatkan hasil yang lebih komprehensif, diantaranya:
1. Ruang Lingkup Geografis
Penelitian ini memiliki keterbatasan ruang lingkup yang hanya berfokus
pada seluruh populasi karyawan di lingkup Pool PO Efisiensi Purwokerto
dengan jumlah sampel jenuh terbatas sebanyak 54 responden. Akibatnya,
generalisasi dari hasil penelitian ini memiliki tingkat kesesuaian yang
berbeda jika diterapkan pada unit operasional perusahaan transportasi
darat dalam skala nasional yang lebih luas.

2. Variabel Penelitian
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Penelitian ini membatasi pengujian pada empat variabel utama yaitu,
kompetensi dan kedisiplinan sebagai variabel independen. Motivasi kerja
sebagai variabel mediasi, serta kinerja karyawan sebagai variabel
dependen. Berdasarkan hasil koefisien determinasi (R-Square) pada
variabel motivasi kerja yang mandapat nilai 32,4% yang
mengindikasikan bahwa sebesar 67,6% motivasi kerja dipengaruhi oleh
fakgor lain diluar model penelitian. Sehingga variabel lain seperti
kepemimpinan transformasional, tingkat kompensasi, stres kerja, hingga
beban kerja belum terakomodasi dalam penelitian ini.

. Metode Pengumpulan Data

Data diperoleh melalui kuesioner secara online 80% dan secara offline
20% berdasarkan persepsi responden, sehingga terdapat kemungkinan
adanya unsur subjektivitas yang dapat memengaruhi hasil penelitian jika

responden tidak mengisi dengan kondisi yang sebenarnya di perusahaan.
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LAMPIRAN

Lampiran 1 Kuesioner Penelitian

KUESIONER PENELITTIAN
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PENGARUH KOMPETENSI DAN KEDISIPLINAN KARYAWAN
TERHADAP KINERJA DENGAN MOTIVASI KERJA SEBAGAI
VARIABEL MEDIASI PADA POOL PO EFISIENSI PURWOKERTO

Assalamu’alaikum warahmatullahi wabarakatuh
Yth, Bapak/Ibu/Saudara/i Pegawai Pool PO Efisiensi Purwokerto

Perkenalkan, saya Cheilla Eka Cahyani mahasiswa Program Studi Manajemen,
Fakultas Ekonomi, Universitas Nahdlatul Ulama Al Ghazali Cilacap. Saat ini saya

sedang melakukan penelitian sebagai bagian dari tugas akademik.

Sehubungan dengan hal tersebut, saya memohon kesediaan Bapak/Ibu/Saudara/i
untuk berpartisipasi dalam penelitian yang berjudul “Pengaruh Kompetensi Dan
Kedisiplinan Karyawan Terhadap Kinerja Dengan Motivasi Kerja Sebagai

Variabel Mediasi Pada Pool PO Efisiensi Purwokerto”.

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui apakah pemahaman kompetensi dan
kedisiplinan karyawan sudah sesuai SOP perusahaan dan apakah motivasi kerja
mampu menjembatani kedua variabel tersebut untuk dapat meningkatkan kinerja
karyawan yang optimal. Responden penelitian ini berjumlah 54 karyawan yang
aktif menjalankan tugasnya. Seluruh data ini akan dijamin kerahasiaannya dan

hanya digunakan untuk keperluan akademik.
Atas kesediaan dan partisipasi Bapak/Ibu/Saudara/i, saya ucapkan terima kasih.
Wassalamu’alaikum warahmatullahi wabarakatuh

Hormat saya,

Cheilla Eka Cahyani

A. DATA DIRI RESPONDEN
Petunjuk:
Berilah tanda checklist pada jawaban yang tersedia sesuai dengan
pendapat Bapak/Ibu/Saudara/i responden



Nama
Jenis Kelamin

Usia

Posisi/ Jabatan

Masa Kerja

( ) Laki-laki

( ) <25 Tahun

( ) 25-34 Tahun

( ) 35-44 Tahun

( ) >45 Tahun

( ) Operasional (Driver/Kru)
( ) Administrasi

( ) Koordinator Operasional
( ) <1 Tahun

( ) 2-5 Tahun

( ) 6-10 Tahun

( )>10 Tahun

Petunjuk Pengisian Kuesioner
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() Perempuan

( ) Mekanik
( ) Keamanan

( ) Kebersihan

Berilah tanda checklist pada jawaban yang tersedia sesuai dengan
pendapat Bapak/Ibu/Saudara/i responden

Keterangan:
SS : Sangat Setuju
S : Setuju
N : Netral
TS :  Tidak Setuju
STS : Sangat Tidak Setuju

B. LEMBAR KUESIONER PENELITIAN

KOMPETENSI KARYAWAN
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Pilihan Jawaban

No. Pernyataan STS | TS N S SS
1 2 3 4 5
A. Pengetahuan (Knowledge)
1. |Saya memiliki pengetahuan untuk
menjalankan tugas dan tanggung jawab
saya dengan baik
2. | Saya mengetahui prosedur kerja yang
berlaku di perusahaan
B. Keterampilan (Skill)
3. | Saya mampu menyelesaikan pekerjaan
secara efektif dan melayani penumpang
sesuai SOP perusahaan
4. | Saya memiliki keterampilan yang
memadai untuk menyelesaikan
pekerjaan dengan baik
C. Konsep diri atau sikap
5. | Saya telah menerapkan standar perilaku
kejujuran dan tanggungjawab dalam
melaksanakan pekerjaan
6. | Saya memiliki rasa percaya diri dalam
menyelesaikan tugas yang diberikan
D. Sifat (Trait)
7. | Saya mampu menjaga profesionalisme
dalam memberikan pelayanan kepada
penumpang
8. | Saya dapat bekerjasama dengan rekan
kerja secara baik dan positif
E. Motif
9. | Sayamemiliki dorongan yang kuat untuk
terus meningkatkan kemampuan kerja
saya
10. | Saya berusaha mencapai hasil kerja yang
lebih baik dari sebelumnya
Sumber: Diadaptasi dari Wibowo (2016)
KEDISIPLINAN KARYAWAN
Pilihan Jawaban
No. Pernyataan STS| TS | N S SS
1 2 3 4 5
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A. Tingkat kehadiran

1.

Saya selalu datang tepat waktu
sesuai jadwal kerja yang telah
ditentukan

2.

Saya jarang terlambat untuk datang
ke tempat kerja

B. Tata cara bekerja

3. | Saya selalu mematuhi prosedur
kerja yang berlaku pada
perusahaan

4. | Saya melaksanakan pekerjaan

sesuai dengan aturan perusahaan

C. Ketaatan pada pimpinan

5. | Saya bersedia menerima arahan
atau teguran dari pimpinan demi
kebaikan hasil kerja yang optimal

6. | Saya mematuhi instruksi yang

diberikan oleh pimpinan

D. Kesadaran dalam bekerja

7. | Saya tetap bekerja  dengan
sungguh-sungguh meskipun tidak
sedang diawasi oleh pimpinan

8. | Saya bekerja berdasarkan

kesadaran akan tanggung jawab
pekerjaan

E. Tanggung jawab

9. | Saya mengerjakan tugas dengan
penuh  tanggung jawab dan
menyelesaikannya tepat waktu

10. | Saya berusaha menyelesaikan

tugas yang diberikan sampai tuntas
dengan baik

Sumber: Diadaptasi dari Rahayu (2022)

MOTIVASI KERJA
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Pilihan Jawaban

No. Pernyataan
STS| TS | N SS
1 2 3 5
A. Daya pendorong
1. | Saya merasa termotivasi untuk
memberikan kinerja terbaik karena
adanya perhatian dan dukungan
dari pimpinan
2. | Dukungan dari pimpinan

mendorong saya untuk bekerja
lebih baik

B. Kemauan

3. | Saya bersemangat dan penuh
energi saat menjalankan tugas
sehari-hari sesuai kemampuan
tanpa adanya paksaan pihak lain

4. | Saya memiliki kamauan untuk

menyelesaikan pekerjaan dengan
baik

C. Kerelaan

5. |Saya mampu menyelesaikan
pekerjaan, walaupun harus diluar
jam kerja

6. | Saya  bersedia  berkontribusi
maksimal dalam menyelesaikan
pekerjaan

D. Keahlian

7. | Saya termotivasi untuk
meningkatkan  keahlian  yang
mendukung pekerjaan saya

8. | Saya berusaha mempelajari hal
baru untuk menunjang pekerjaan

E. Keterampilan

9. |Saya berusaha meningkatkan
kemampuan teknis yang ditetapkan
oleh perusahaan dengan baik

10. | Saya berusaha meningkatkan

keterampilan kerja agar hasil
pekerjaan semakin baik.

F. Kewajiban
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11. | Saya merasa bahwa menyelesaikan
pekerjaan merupakan kewajiban
utama sebagai karyawan

12. | Saya merasa bertanggung jawab
untuk menyelesaikan pekerjaan
yang diberikan

G. Tujuan

13. | Saya termotivasi untuk
meningkatkan  kinerja ~ demi
mencapai tujuan jangka panjang

14. | Saya termotivasi untuk mencapai
target yang ditetapkan perusahaan

Sumber: Diadaptasi dari Dewi & Trihudiyatmanto (2020)




KINERJA KARYAWAN

134

No.

Pernyataan

Pilihan Jawaban

STS

TS | N S

SS

A. Kualitas kerja

1. | Saya mampu menyelesaikan tugas
sesuai standar kualitas yang
ditetapkan

2. | Saya mampu bekerja dengan teliti

untuk meminimalkan kesalahan
kerja

B. Kuantitas kerja

3. | Saya melakukan tugas secara teliti
sesuai dengan kuantitas yang
ditetapkan

4. |Saya mampu menyelesaikan

pekerjaan sesuai jumlah yang
ditargetkan

C. Ketepatan waktu

5. | Saya menyelesaikan pekerjaan
tepat waktu sesuai deadline tanpa
harus menunda-nunda

6. | Saya mampu mengatur waktu kerja
dengan baik

D. Efektivitas

7. | Saya mampu mengerjakan dan
menghasilkan ~ tugas  dengan
sumber daya yang ada

8. | Saya mampu bekerja secara efisien

untuk  mencapai  hasil yang
maksimal

E. Kemandirian

9. |Saya mampu menyelesaikan
pekerjaan secara mandiri tanpa
banyak memerlukan bantuan orang
lain

10. | Saya mengambil keputusan yang

diperlukan sesuai kewenangan
saya

Sumber: Diadaptasi dari Robbins (2003)
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Lampiran 2 Tabulasi Data Penelitian

KEDISIPLINAN KARYAWAN

KOMPETENSI KARYAWAN
01.KK | 02.KK | 03.KK | 04.KK | 05.KK | 06.KK | 07.KK | 08.KK | 09.KK | 10KK | KD.01 | KD.02 | KD.03 | KD.04 | KD.05 | KD.06 | KD.07 | KD.08 | KD.09 | KD10
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KEDISIPLINAN KARYAWAN

KOMPETENSI KARYAWAN
01.KK | 02.KK | 03.KK | 04.KK | 05.KK | 06.KK | 07.KK | 08.KK | 09.KK | 10KK | KD.01 | KD.02 | KD.03 | KD.04 | KD.05 | KD.06 | KD.07 | KD.08 | KD.09 | KD10
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KEDISIPLINAN KARYAWAN

KOMPETENSI KARYAWAN
01.KK | 02.KK | 03.KK | 04.KK | 05.KK | 06.KK | 07.KK | 08.KK | 09.KK | 10KK | KD.01 | KD.02 | KD.03 | KD.04 | KD.05 | KD.06 | KD.07 | KD.08 | KD.09 | KD10




Lampiran 3 Hasil Uji PLS Algoritm (Outer Model)

1. Gambar Outer Model

1HOMPETENS|

ZHEDISIPLINAN K

Ly 1]

Sumber: Data Diolah SmartPLS 4, 2026
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2. Tabel Nilai Outer Loading (Loading Factor)

QOuter loadings - Matrix

1KOMPETENS| KARYAWAN  2KEDISIPLINAN KARYAW... 3MOTIVASI KERJA AKINERJA KARYAWAN
01.KK 0.870
02.KK 0.808
03.KK 0.845
04.KK 0.885
05.KK 0.850
06.KK 0.870
07.KK 0.905
08.KK 0.870
09.KK 0.802
10KK 0.826
KD.01 0828
KD.02 0.829
KD.03 0862
KD.04 0.862
KD.05 0915
KD.06 0923
KD.07 0874
KD.08 0.896
KD.09 0843
KD10 0,843

Outer loadings - Matrix

TKOMPETEMNS] KARYAWAMN ZKEDISIPLIMAMN KARYAW... IMOTIVASI KERIA AKIMERJIA KARYAWAN
Kpo1o wu 3
MK.01 0856
MK.02 0.920
ME.03Z 00207
M. 04 0588
ME.O5 0871
MEK.06 0564
MIK.O7 0.868
MIK.0B 0835
ME.09 0819
ME10 0900
MEK11 0550
MEK12 0857
MK Q&77
ME14 0840
¥.01 0857
Y.02 0873
Y.02 0sze
Y.04 0822
Y.05 053
Y.06 0217
Y.07 0902
Y.08 08032
Y.09 0880
Y10 0841

Sumber: Data Diolah SmartPLS 4, 2026
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3. Tabel Validitas Konvergen (AVE)

Construct reliability and validity - Overview Copy to ExcelWord e

Cronbach's alpha | Composite reliability (tho.. Composite reliability (tho_¢) ~ Average variance extracte...

1KOMPETENSI KARYAWAN 0965 097 0969 0.760
2KEDISIPLINAN KARYAWAN 0964 0.966 0969 0755
IMOTIVASI KERJA 0475 0917 0978 0.758
4KINERJA KARYAWAN 0960 0.962 0965 0.734

Sumber: Data Diolah SmartPLS 4, 2026
4. Tabel Discriminant ValidityFornell-Larcker

Discriminant valdity - Fornel-Larcker crerion Copy to xcelMord

{KOMPETENSI KARYAWAN ~ 2KEDISIPLINAN KARYAW...  3MOTIVASIKERIA  4KINERIA KARYAWAN

KOMPETENSI KARYAWAN 0472

ZKEDISIPLINAN KARYAWAN 000 (869

3MOTIVASI KERIA 03 0408 04

4KINERJA KARYAWAN 042 0492 0659 087

Sumber: Data Diolah SmartPLS 4, 2026
5. Tabel Discriminant Validity HTMT

Discriminant validity - Heterotrait-monotrait ratio (HTMT) - Matrix Copyto BxcelWord €

1KOMPETENSI KARYAWAN  2KEDISIPLINAN KARYAW...  3MOTIVASIKERIA  4KINERJA KARYAWAN

TKOMPETENS! KARYAWAN

2KEDISIPLINAN KARYAWAN 009

MOTIVASI KERJA 03% 0418

4KINERJA KARYAWAN 0412 0303 0673

Sumber: Data Diolah SmartPLS 4, 2026
6. Tabel Reliabilitas Cronbach Alpha dan Reliabilitas Composite

Construct refability and vaidity - Overview Copyto ExcelfWord (¢

Cronbach’s alpha | Composite reliability (rho... ~ Composite reliability (tho_¢) ~ Average variance extracte...

1KOMPETENSI KARYAWAN 0963 0471 (969 0.760
2KEDISIPLINAN KARYAWAN (964 0.966 0969 075
IMOTIVASI KERIA 0973 0417 0978 0758
4KINERJA KARYAWAN 0960 0962 0965 0734

Sumber: Data Diolah SmartPLS 4, 2026
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7. Tabel Discriminant Validity Cross Loadings

Discriminant validity - Cross loadings

1KOMPETENSI KARYAWAN  2KEDISIPLINAN KARYAW... 3MOTIVASI KERJA JKINERJA KARYAWAN
01.KK 0.870 0132 0396 0.345
02KK 0.858 -0.032 0362 0.446
03.KK 0.845 -0.036 0372 0.384
04KK 0.885 -0.017 0272 0.293
05.KK 0.830 -0.058 0.247 0.227
06.KK 0.870 0128 0430 0.436
07.KK 0,905 -0.076 0373 0.304
08.KK 0.870 0036 0.296 0.380
09.KK 0.892 -0.002 0323 0.326
10KK 0.826 -0.074 0323 0.362
KD.01 0.035 0328 0377 0.493
KD.02 0.061 0329 0338 031
KD.03 0,056 0268 0312 0441
KD.04 0047 0262 0370 0.368
KD.05 0019 0915 0400 0391
KD.06 0017 0923 0327 0.364
KD.O7 0055 0374 0235 0.463
KD.08 £0.122 0396 0.346 0.425
KD.09 0.039 0343 0423 0.439
KD10 0.087 0243 0374 0.429

Discriminant validity - Cross loadings

TKOMPETENSI KARYAWAN ZKEDISIPLINAN KARYAW... IMOTIVASI KERJA AKINERJA KARYAWAMN
MiCO1 0278 03g2 0856 050
MiL02 0450 0364 0520 0572
MiL.03 03488 o3ay 0907 04636
MiL.04 037 0335 0885 0625
MILO5 0238 0407 0871 0E542
MIK.06 0351 0330 0.564 0547
MILO7 0380 02Eg 0865 0516
M08 0245 0393 0835 05584
M09 0175 0387 [k 0483
MEK10 o4g7 0352 0.900 0EED
MEK11 0317 04086 0880 0680
MEK12 0401 [ 0857 0639
MEK12 033% 0320 0.ETT 0520
MK14 0345 037 0840 0562
¥.01 0452 0476 0643 08ET
Y.02 0388 0436 0568 0873
Y.03 0285 0411 0504 0828
Y.04 0384 0472 0423 0§22
Y.05 0412 0442 0624 0837
Y.06 0335 0436 0587 0817
¥.07 0206 0432 0537 080z
Y.08 0262 0355 0.549 0803
Y.09 0428 HELN 0.559 0880

Y10 0222 0360 0515 0841



Sumber: Data Diolah SmartPLS 4, 2026

Lampiran 4 Hasil Uji Model Struktural (Inner Model)
1. Tabel R-Square

R-square - Overview

R -Suare R-square adjusted
IMOTIVASI KERJA 03 0297
AKIMERJA KARYAWAM 053% (1511

Sumber: Data Diolah SmartPLS 4, 2026
2. Tabel f-Square

f-square - List

f-square

TKOMPETENSI KARYAWAN -> 3MOTIVASI

KERJA 0.231
1KOMPETENSI KARYAWAN -> 4KINERJA

KARYAWAN 0.098
2KEDISIPLINAN KARYAWAN -> 3MOTIVASI

KERJA 0.244
2KEDISIPLINAN KARYAWAN -> 4KINERJA 0.169
KARYAWAN =
3MOTIVASI KERJA -> 4KINERJA KARYAWAN 0.280

Sumber: Data Diolah SmartPLS 4, 2026
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Lampiran 5 Hasil Uji Hipotesis (Bootstrapping)

1. Gambar Model Bootstrapping

o

ZHEDHSI FLINAN K

Sumber: Data Diolah SmartPLS 4, 2026
2. Tabel Path Coefficients

Path coefficents - Mean, STDEV, T values, p values CopytoBreelWord | Copy el

Original sample (0)  Sample mean (M) Standard deviation (STOEV) T statistics (O/STOEV)  Pvalues

AL TS 03% 03 0108 w0
TKOMPETENSI KARYAWAN - » dKINERA 5
P 0236 03 009 M5 0B
ZKEKF.WDAS\FUNAM HARYAWAN -» 3M0THASI 0406 0408 0074 545 0000
KEDISPLINAN KARYAWAN -> JNERIA

P 0311 0306 0108 W 0
IOTIVAS KERUA- AHERUA KARYAVAN 0437 0439 0,103 433 0000
Sumber: Data Diolah SmartPLS 4, 2026

3. Specific Indirect Effects
Specficincrect ffects - Mean, STOEV, Talues p velues Copyto Bcelford | Capyto

Orginalsample (0) ~ Sample mean (M) Standard deviation (TOEV) T taistics (O/STOEV) P values

ARG RN ST
A SN LA 01 01 0061 260 0004
EDSPUNAHERANAN » JTIAS
(G » ADEEACATANAN 0178 Uk 0033 1 001

Sumber: Data Diolah SmartPLS 4, 2026
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Lampiran 6 Dokumentasi Penyebaran Kuesioner
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                          𝑪 𝑶 𝑴   𝒙   𝑹 𝟐


    R 2


    R 2


    R 2


    R 2


    R 2
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    F 2


    F 2


    F 2


    F 2


    F 2


    F 2


   Raltal − raltal   ALVE   X   Raltal − raltal   R − Squlalrre


   0 , 752   X   0 , 432

