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PENDAHULUAN 
 
Era globalisasi akan meningkatnya persaingan industri, sektor energi nasional menghadapi tantangan 

besar dalam menjaga keberlanjutan pasokan, efisiensi operasional, serta kemampuan beradaptasi terhadap 
perkembangan teknologi dan regulasi. Salah satu tantangan krusial yang tengah dihadapi adalah transisi menuju 
energi terbarukan. Perkembangan ini membutuhkan sumber daya manusia (SDM) yang luar biasa, adaptif, dan 
kompeten di samping inovasi teknis dan infrastruktur untuk mengelola dinamika industri yang selalu berubah. 
Dalam situasi ini, bisnis energi harus memprioritaskan rencana pengembangan SDM yang berfokus pada 
keberlanjutan jangka panjang di samping pertimbangan teknis. 

Seberapa baik suatu bisnis mengatasi tantangan ini akan bergantung pada kemampuannya untuk 
mengelola dan memanfaatkan sumber daya manusianya dengan baik. SDM yang kompeten akan menjadi 
pondasi utama bagi perusahaan dalam menjaga keunggulan kompetitif, meningkatkan efisiensi kerja, serta 
mendukung inovasi yang relevan dengan kebutuhan industri. Dalam konteks ini, kompetensi karyawan 
memegang peranan vital. Kompetensi mencakup lima dimensi utama, yaitu pengetahuan, keterampilan, konsep 
diri, karakteristik pribadi, dan motif. 

Kompetensi dalam penelitian ini didefinisikan sebagai kemampuan untuk menghasilkan pekerjaan yang 
memenuhi standar kualitas dan kriteria yang telah ditetapkan. Dimensi kompetensi menurut Khaeruman et al. 
(2021) meliputi pengetahuan, keterampilan, konsep diri, karakteristik pribadi, dan motif. Di sisi lain, kinerja 
didefinisikan sebagai pencapaian hasil kerja karyawan atau pekerja dalam jangka waktu tertentu, termasuk 
jumlah dan kualitas pekerjaan yang diselesaikan saat melakukan tugas sesuai dengan kewajibannya 
(Mangkunegara, 2017). Indikator kinerja dalam penelitian ini meliputi kualitas kerja, kuantitas kerja, 
pelaksanaan tugas, tanggung jawab, dan inisiatif. 

Salah satu unit penting dalam sistem kelistrikan nasional adalah PT PLN (Persero) Indonesia Power Unit 
Bisnis Pembangkitan (UBP) Mahakam, yang memasok listrik ke wilayah Kalimantan Timur. UBP Mahakam 
berperan strategis dalam mendukung ketahanan dan transformasi energi nasional, sehingga pengembangan 
kompetensi personel menjadi prioritas penting. Namun, hingga saat ini, hanya sedikit penelitian yang secara 
eksplisit mengkaji pengaruh kompetensi terhadap kinerja karyawan di sektor energi, khususnya di lingkungan 
unit operasional seperti UBP Mahakam. Mayoritas kajian sebelumnya dilakukan di sektor publik atau 
manufaktur, yang memiliki karakteristik berbeda. 

Penelitian terdahulu mendukung pentingnya kompetensi dalam peningkatan kinerja. Sitindaon & Munthe 
(2024), Zahri Rahmad (2024), dan Wanda et al. (2024) menyatakan bahwa peningkatan kompetensi SDM secara 

Abstract. This study aims to analyze the effect of competence on employee performance at PT PLN 
Indonesia Power UBP Mahakam. Competence in this research comprises five dimensions: knowledge, 
skills, selfconcept, personal characteristics, and motives. The study employs a quantitative approach with 
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 langsung memengaruhi produktivitas dan kualitas kerja. Penelitian oleh Wospakrik et al. (2025) dan Soelistya et 

al. (2021) juga menunjukkan bahwa kesesuaian antara kompetensi dan tuntutan pekerjaan serta dukungan 
organisasi berpengaruh pada pencapaian kinerja optimal. 

Berdasarkan hal tersebut, penelitian ini dilakukan untuk mengetahui, menganalisis, dan menguji secara 
empiris pengaruh positif kompetensi terhadap kinerja karyawan di PT PLN Indonesia Power UBP Mahakam. 
Secara khusus, penelitian ini bertujuan untuk mengevaluasi lima dimensi kompetensi yaitu, pengetahuan, 
keterampilan, konsep diri, karakteristik pribadi, dan motif dalam hubungannya dengan lima indikator kinerja 
karyawan, yaitu kualitas kerja, kuantitas kerja, pelaksanaan tugas, tanggung jawab, dan inisiatif. Temuan dari 
penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi teoritis dalam pengembangan literatur manajemen 
sumber daya manusia, serta kontribusi praktis dalam mendukung kebijakan pengembangan SDM dan 
peningkatan kinerja organisasi di sektor energi yang dinamis dan kompetitif. 

 

METODE PENELITIAN 
 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain asosiatif kausal, karena bertujuan 
menguji pengaruh kompetensi terhadap kinerja karyawan. Menurut Sugiyono (2019), pendekatan kuantitatif 
digunakan untuk menguji hipotesis dengan data berbentuk angka dan dianalisis menggunakan statistik. 
Penelitian dilakukan di PT PLN Indonesia Power UBP Mahakam dengan jumlah populasi 50 orang. Karena 
jumlahnya relatif kecil, maka digunakan teknik total sampling, di mana seluruh populasi dijadikan sampel 
(Sugiyono, 2019). 

Data primer dikumpulkan melalui kuesioner berbasis Google Form, observasi, dan dokumentasi, 
sedangkan data sekunder diperoleh dari dokumen perusahaan. Variabel kompetensi diukur melalui lima 
indikator: pengetahuan, keterampilan, konsep diri, karakteristik pribadi, dan motif. Sementara itu, kinerja diukur 
berdasarkan kualitas kerja, kuantitas kerja, pelaksanaan tugas, tanggung jawab, dan inisiatif. Instrumen diukur 
menggunakan skala Likert. Uji validitas dilakukan dengan cara mengukur korelasi atau hubungan antara setiap 
item pertanyaan dengan keseluruhan skor menggunakan metode statistik yang disebut korelasi Pearson. 
Reliabilitas diuji menggunakan Cronbach’s Alpha. Analisis data dilakukan menggunakan regresi linier sederhana 
dan uji t dengan bantuan SPSS versi 25 untuk menguji signifikansi pengaruh kompetensi terhadap kinerja. 

 

HASIL 
Deskripsi Data 

Data dalam penelitian ini diperoleh dari seluruh populasi, yaitu 50 karyawan aktif PT PLN Indonesia 
UBP Mahakam. Pengumpulan data dilakukan melalui tiga metode, yaitu kuesioner daring yang disebarkan 
melalui Google Form, observasi langsung terhadap aktivitas kerja karyawan, serta dokumentasi berupa laporan 
kinerja dan data kompetensi. Data yang terkumpul merepresentasikan persepsi dan kondisi aktual yang berkaitan 
dengan dua variabel utama, yakni kompetensi sebagai variabel independen dan kinerja sebagai variabel 
dependen. Ketiga metode tersebut digunakan secara komplementer untuk meningkatkan validitas dan keakuratan 
hasil penelitian. Rincian dasar seperti jenis kelamin, rentang usia, dan jenjang pendidikan terakhir yang dicapai 
merupakan beberapa karakteristik peserta studi. 

 
Jenis Kelamin 

Profil peserta berdasarkan jenis kelamin dapat dilihat secara melalui Tabel 1 yang disajikan di bawah ini:   
 

Tabel 1. Karakteristik Jenis Kelamin Responden 
Jenis Kelamin Frekuensi Persentase 

Laki-Laki 32 64% 

Perempuan 18 36% 

TOTAL 50 100% 

(Sumber: Olahan Data Peneliti, 2025) 
 

Mayoritas responden dalam penelitian ini adalah laki-laki, yang berjumlah 32 orang atau 64% dari total 
responden, menurut statistik dalam Tabel 1 Sementara itu, 18 tanggapan, atau 36%, adalah perempuan. 
Meskipun partisipasi responden perempuan juga cukup representatif, statistik ini menunjukkan bahwa laki-laki 
merupakan mayoritas responden penelitian. 

 
Usia 

Usia responden penelitian dirinci dalam Tabel 2 Rincian rentang usia peserta ditunjukkan dalam tabel. 
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 Tabel 2. Usia Responden 

Usia (Tahun Frekuensi Persentase 

<25 Tahun  7 14% 

25 - 35 Tahun 23 46% 

36 - 45 Tahun 9 18% 

> 45 Tahun 11 22% 

Total 50 100% 

(Sumber: Data Olahan Peneliti, 2025) 
 

Mayoritas responden, yang terdiri dari 23 orang atau hampir 46% dari total responden, berusia antara 25 
dan 35 tahun, menurut statistik pada Tabel 2. Tujuh responden (14%) berusia di bawah 25 tahun, sembilan 
responden (18%) berusia antara 36 dan 45 tahun, sedangkan sebelas responden (22%) berusia di atas 45 tahun. 
Temuan ini menunjukkan bahwa mayoritas responden merupakan individu yang berada dalam usia produktif 
awal hingga pertengahan. 

 
Pendidikan Terakhir  

Tabel 3 menyajikan profil peserta penelitian berdasarkan tingkat pendidikan terakhir yang mereka 
tempuh. Informasi ini memberikan gambaran mengenai latar belakang pendidikan responden, yang dapat 
membantu dalam memahami sejauh mana tingkat pendidikan memengaruhi pandangan dan tanggapan mereka 
terhadap topik penelitian terhadap topik penelitian. 

 
Tabel 3. Karakteristik Pendidikan Responden 

Pendidikan Terakhir Frekuensi Persentase 

SMA/SMK 23 46% 

Diploma D3 10 20% 

Sarjana (S1) 15 30% 

Pascasarjana (S2) 2 4% 

Total 50 100% 

(Sumber: Data Olahan Penelitian, 2025) 
 

Diketahui dari data pada Tabel 3 bahwa mayoritas responden 23 orang atau 46% dari total responden 
memiliki latar belakang pendidikan SMA atau SMK. Sebanyak 15 responden (30%) merupakan lulusan Sarjana 
(S1), 10 responden (20%) berasal dari jenjang Diploma Tiga (D3), dan 2 responden (4%) merupakan lulusan 
Pascasarjana (S2). Temuan ini menunjukkan bahwa mayoritas responden berasal dari kelompok dengan 
pendidikan menengah atas, diikuti oleh responden yang telah menyelesaikan pendidikan tinggi. 

 
Lama Bekerja 

Tabel 4 menyajikan informasi mengenai lama masa kerja para responden di PT PLN Indonesia UBP 
Mahakam. Data ini memberikan gambaran mengenai tingkat pengalaman kerja responden, yang dapat 
berpengaruh terhadap pemahaman mereka terhadap kebijakan dan praktik di lingkungan perusahaan. 

 
Tabel 3. Karakteristik Lama Bekerja Responden 

Lama Bekerja Frekuensi Persentase 

<1 Tahun 11 22% 

1-3 Tahun 0 0% 

4-6 Tahun 3 6% 

>6 Tahun 36 72% 

Total 50 100% 
(Sumber Data: Olahan Peneliti, 2025) 

 
Mayoritas responden, yakni sebanyak 36 orang atau 72% dari total responden, telah bekerja di PT PLN 

Indonesia UBP Mahakam selama lebih dari enam tahun, berdasarkan data pada Tabel 4 Tiga responden (6%) 
telah bekerja selama empat hingga enam tahun, sedangkan sebelas responden (22%) diketahui telah bekerja 
selama kurang dari satu tahun. Tidak ditemukan responden dengan pengalaman kerja satu hingga tiga tahun. 
Temuan ini mengindikasikan bahwa mayoritas responden merupakan karyawan dengan tingkat pengalaman kerja 
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 yang relatif panjang, yang kemungkinan besar memberikan kontribusi terhadap kedalaman pemahaman, tingkat 

kompetensi, serta persepsi mereka terhadap berbagai aspek kebijakan perusahaan, termasuk terkait kompensasi 
dan kinerja. 

 
Deskripsi Tanggapan Responden 

Uraian respons dari responden merujuk pada hasil tanggapan yang diperoleh dari partisipan terhadap 
setiap variabel yang menjadi objek penelitian. Hasil tanggapan tersebut kemudian diinterpretasikan berdasarkan 
nilai persentase respons yang diberikan oleh responden yang menggunakan pendekatan skala Likert empat poin 

 
Tabel 4. Jawaban Responden Variabel Kompetensi 

No. Item 
Frekuensi 

Total SkorTotal Rata-Rata 
1 2 3 4 

1 X1 2 14 9 25 50 157 3.14 

2 X2 1 16 9 24 50 156 3.12 

3 X3 3 11 8 28 50 161 3.22 

4 X4 1 14 14 21 50 155 3.1 

5 X5 1 16 7 26 50 158 3.16 

6 X6 3 12 12 23 50 155 3.1 

7 X7 0 16 12 22 50 156 3.12 

8 X8 2 16 7 25 50 155 3.1 

9 X9 2 16 11 21 50 151 3.02 

10 X10 2 12 17 19 50 153 3.06 

KOMPETENSI (X) 
(Sumber Data: Olahan Peneliti, 2025) 

 
Berdasarkan Tabel Kompetensi (X), secara umum responden memberikan respons yang positif terhadap 

seluruh indikator kompetensi yang diteliti. Seluruh pernyataan memperoleh skor rata-rata di atas angka 3, yang 
mengindikasikan bahwa mayoritas responden cenderung memilih jawaban “Setuju” hingga “Sangat Setuju” 
terhadap pernyataan-pernyataan yang diajukan dalam kuesioner. 

Item X3 memperoleh skor rata-rata tertinggi yaitu 3,22, menunjukkan bahwa responden sangat 
menyetujui pernyataan tersebut. Sementara itu, item X9 memperoleh skor rata-rata terendah yaitu 3,02, namun 
masih dalam kategori positif. 

Secara keseluruhan, rata-rata skor dari seluruh item kompetensi menunjukkan bahwa responden merasa 
memiliki pengetahuan, keterampilan, dan perilaku kerja yang memadai dalam menjalankan tugas mereka di 
lingkungan kerja. Tingkat kompetensi yang positif ini juga dapat menjadi indikasi bahwa para pegawai merasa 
cukup percaya diri dan siap dalam menjalankan tanggung jawab pekerjaannya.  

Berdasarkan Tabel Kinerja Karyawan (Y) di atas, dapat dilihat bahwa tanggapan responden terhadap 
indikator-indikator kinerja menunjukkan variasi, namun secara umum mengarah pada kategori positif. Skor rata-
rata tiap item berkisar antara 2,70 hingga 3,24, dengan nilai tertinggi pada item Y8 (3,24) dan terendah pada item 
Y5 (2,70). 

Hasil ini menunjukkan bahwa sebagian besar responden memberikan tanggapan "Setuju" terhadap 
pernyataan yang berkaitan dengan kinerja mereka di lingkungan kerja. Misalnya, pada item Y8 dan Y6, skor 
rata-rata yang tinggi mengindikasikan tingkat kesepakatan yang kuat bahwa aspek tersebut telah terpenuhi 
dengan baik. Sebaliknya, skor yang lebih rendah pada item Y1 dan Y5 dapat menjadi sinyal untuk perhatian 
lebih lanjut atau evaluasi terhadap aspek kinerja tertentu. 

Berdasarkan penafsiran hasil ini, responden secara umum menyadari betapa pentingnya memenuhi 
kriteria kinerja di tempat kerja. Tingginya skor pada sebagian besar indikator menunjukkan adanya komitmen 
terhadap tanggung jawab kerja, serta keinginan untuk memberikan kontribusi yang maksimal bagi organisasi. 
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 Tabel 5. Jawaban Responden Variabel Kinerja Karyawan 

(Sumber: Data Olahan Peneliti, 2025) 
 

Uji Instrumen 

 

Uji Validitas  

Untuk memastikan alat penelitian dapat mengukur variabel yang dimaksud dengan andal, dilakukan 
pengujian validitas. Tujuan pengujian ini adalah untuk mengetahui seberapa baik butir pernyataan dalam 
kuesioner menggambarkan topik yang diukur. Butir dianggap dapat diterima jika nilai korelasi (r hitung) antara 
skor butir dan skor total lebih besar dari nilai r tabel. Dengan 50 responden, derajat kebebasan (df) sama dengan 
n – 2 = 48. Nilai r tabel adalah 0,279 pada tingkat signifikansi 0,05. Tabel 7 di bawah ini menampilkan temuan 
uji validitas instrumen:  

  
Tabel 6. Hasil  Uji Validitas 

Variabel Item 
Pearson Correlation r 

Hitung 
r Tabel Keterangan 

Kompetensi (X) 

X1_1 0.884 0.279 Valid 

X1_2 0.937 0.279 Valid 

X2_1 0.913 0.279 Valid 

X2_2 0.919 0.279 Valid 

X3_1 0.931 0.279 Valid 

X3_2 0.916 0.279 Valid 

X4_1 0.933 0.279 Valid 

X4_2 0.935 0.279 Valid 

X5_1 0.903 0.279 Valid 

X5_2 0.846 0.279 Valid 

Kinerja Karyawan (Y) 

Y1_1 0.815 0.279 Valid 

Y1_2 0.853 0.279 Valid 

Y2_1 0.86 0.279 Valid 

Y2_2 0.84 0.279 Valid 

Y3_1 0.896 0.279 Valid 

Y3_2 0.847 0.279 Valid 

No. Item 
Frekuensi 

Total SkorTotal Rata-Rata 
1 2 3 4 

1 Y1 2 18 21 9 50 137 2.74 

2 Y2 1 8 22 19 50 159 3.18 

3 Y3 2 18 17 13 50 141 2.82 

4 Y4 0 12 18 20 50 158 3.16 

5 Y5 3 19 18 10 50 135 2.7 

6 Y6 1 9 18 22 50 161 3.22 

7 Y7 1 20 19 10 50 138 2.76 

8 Y8 1 8 19 22 50 162 3.24 

9 Y9 4 15 19 12 50 139 2.78 

10 Y10 0 12 17 21 50 159 3.18 

Kinerja Karyawan Karyawan (X) 
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Y4_1 0.837 0.279 Valid 

Y4_2 0.813 0.279 Valid 

Y5_1 0.83 0.279 Valid 

Y5_2 0.898 0.279 Valid 

(Sumber: Olahan Peneliti, 2025) 
 

Berdasarkan informasi pada Tabel 7, nilai r hitung untuk setiap butir pernyataan pada variabel kompetensi 
(X) dan kinerja karyawan (Y) lebih besar dari nilai r tabel. Dengan demikian, setiap pernyataan dalam instrumen 
tersebut dianggap sah dan layak digunakan sebagai alat ukur dalam penelitian ini. Hasil tersebut menunjukkan 
bahwa instrumen telah memenuhi kriteria validitas, sehingga dapat diandalkan dalam mengumpulkan data yang 
relevan dan tepat. 

 
Uji Reliabilitas 

 

Tabel 7. Hasil Uji Reliabilitas 

Variabel Cronbach's Alpha 
Nilai Ambang 

Batas 
Keterangan 

Kompetensi 0,977 0,60 Reliabel 

Kinerja Karyawan 0,957 0,60 Reliabel 

(Sumber: Data Olahan Penelitian, 2025) 
 

Nilai Cronbach's Alpha untuk variabel kompetensi dan kinerja karyawan masing-masing adalah 0,977 dan 
0,957, menurut Tabel 8 Mengingat bahwa kedua hasil tersebut jauh melampaui kriteria minimal 0,60, instrumen 
yang digunakan sangat andal. Hasilnya, dapat dikatakan bahwa setiap item kuesioner mengukur setiap variabel 
dengan konsistensi internal yang tinggi. Hal ini menunjukkan bahwa ketika digunakan lagi dalam keadaan yang 
sebanding, instrumen ini dapat menghasilkan hasil yang konsisten dan dapat dipercaya. Hasilnya, alat yang 
digunakan dalam penyelidikan ini sesuai untuk digunakan dalam fase analisis data berikutnya.  

 
Uji Asumsi Klasik  

 

Uji Normalitas  

Tujuan dari uji normalitas adalah untuk mengetahui apakah data residual model regresi terdistribusi 
secara teratur. Penelitian ini menggunakan metode Kolmogorov-Smirnov untuk melakukan pengujian. Hasil dari 
uji normalitas tersebut disajikan pada Tabel 9 berikut ini: 

 
Tabel 8. Hasil Uji Normalitas 

Unstandardized Residual 

N 50 

Normal Parametersa,b Mean 0.0000000 

Std. Deviation 4.64889574 

Most Extreme Differences Absolute 0.078 

Positive 0.073 

Negative -0.078 

Test Statistic 0.078 

Asymp. Sig. (2-tailed) .200c,d 

(Sumber: Data olahan Peneliti, 2025) 
 

Sisanya memiliki sedikit penyimpangan dari distribusi normal, seperti yang ditunjukkan oleh nilai 
Asymp. Sig. (2-tailed) sebesar 0,200, yang lebih besar dari tingkat signifikansi 0,05. Hasilnya, asumsi 
kenormalan telah terpenuhi. Temuan ini menunjukkan bahwa model regresi studi memenuhi salah satu kondisi 
analisis dan dapat berlanjut ke fase berikutnya.  
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 Uji Heterokedastisitas 

Tujuan uji heteroskedastisitas untuk menentukan apakah variabel residual (heteroskedastisitas) dalam 
model regresi tidak konsisten. Pengujian dilakukan menggunakan scatterplot antara Regression Standardized 
Predicted Value dan Regression Studentized Residual. 

Berdasarkan Gambar 1 tampak bahwa titik-titik residual tersebar di atas dan di bawah garis horizontal, 
meskipun terlihat adanya konsentrasi titik pada area tertentu. Namun demikian, penyebaran tersebut tidak 
menunjukkan pola khusus seperti garis melengkung atau kipas. Oleh karena itu dapat disimpulkan bahwa tidak 
terdapat gejala heteroskedastisitas yang signifikan. Dengan demikian, varians residual dapat dianggap konstan 
atau bersifat homoskedastik, dan model regresi memenuhi asumsi homoskedastisitas. 

 
Gambar 1. Hasil Uji Hetoskedastisitas 
(Sumber: Data Olahan Peneliti, 2025) 

 
Analisis Regresi Linear Sederhana  

Analisis regresi linier sederhana diterapkan untuk menguji apakah variabel independen yaitu kompetensi 
(X) memiliki pengaruh yang signifikan terhadap variabel dependen berupa kinerja karyawan (Y). Perangkat 
lunak SPSS versi 25 digunakan untuk membantu proses pengolahan data. Tabel 10 di bawah ini menunjukkan 
hasil analisis regresi: 

 
Tabel 9. Analisis Regresi Linear Sederhana 

Model Unstandardized Coefficients 

 
B Std. Error 

(Constant) 7.931 1.902 

Kompetensi (X) 0.702 0.059 

(Sumber: Data Olahan Peneliti, 2025) 
 

Sesuai Tabel 10 bisa diambil persamaan guna menganalisis sejauh mana Kompetensi berkontribusi 
terhadap Kinerja karyawan di PT PLN Indonesia Power UBP Mahakam. 

Y=7.931+0.702X  
Interpretasi Koefisien  
1. Konstanta (Intersep) = 7.931 

Nilai ini menunjukkan bahwa apabila variabel Kompetensi (X) bernilai nol, maka Kinerja Karyawan 
(Y) diperkirakan sebesar 7,931. Hal ini mengindikasikan bahwa terdapat nilai dasar dari kinerja yang 
tetap ada meskipun tanpa adanya pengaruh dari kompetensi.  

2. Koefisien Kompetensi = 0.702  
Berdasarkan koefisien ini, apabila faktor lain dihilangkan dari model, maka setiap kenaikan satu unit 
variabel Kompetensi (X) akan mengakibatkan kenaikan sebesar 0,702 satuan pada variabel Kinerja 
Karyawan (Y). 

 
Uji Hipotesis 

Hipotesis penelitian diuji menggunakan uji-t parsial untuk memastikan signifikansi pengaruh independen 
setiap variabel independen terhadap variabel dependen. 
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 Tabel 11. Hasil Uji-t (Parsial) 

Model t Sig. (p) Keterangan 

Constant 4.170 0.000 Signifikan 
Kompetensi 

(X) 
11.908 0.000 

Signifikan 
(Sumber Data Olahan Peneliti, 2025) 
 

Nilai tersebut berada di bawah tingkat signifikansi 0,05. Oleh karena itu, hipotesis alternatif (Ha) 
diterima, sedangkan hipotesis nol (H0) ditolak. Temuan ini mengindikasikan bahwa kompetensi memiliki 
pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai PT PLN Indonesia Power UBP Mahakam. Dengan kata lain, 
peningkatan kompetensi karyawan berkontribusi secara nyata terhadap peningkatan kinerja mereka. 

 

PEMBAHASAN 

 
Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja Karyawan PT. PLN Indonesia UBP Mahakam 

Hasil penelitian ini secara jelas menunjukkan bahwa kompetensi memiliki pengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan di PT PLN Indonesia Power UBP Mahakam. Ini ditunjukkan dari nilai signifikansi 
sebesar 0,000 dan koefisien regresi sebesar 0,702. Artinya, setiap peningkatan kompetensi karyawan akan 
meningkatkan kinerja mereka secara langsung. Temuan ini menegaskan bahwa kompetensi merupakan aspek 
krusial dalam mendukung keberhasilan individu dalam organisasi, terutama pada sektor energi yang sangat 
bergantung pada sumber daya manusia yang kompeten. Zahri Rahmad (2024) menunjukkan hal serupa, di mana 
kompetensi memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dengan nilai T-statistik sebesar 31,851. 
Prayogi et al. (2024) juga memperkuat bahwa kompetensi merupakan variabel yang signifikan dalam 
menjelaskan kinerja melalui nilai signifikansi 0,000. Wahendra et al. (2021) juga mendukung temuan ini, dengan 
menyatakan bahwa kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai PT PLN (Persero) 
Unit Induk Wilayah Bangka Belitung, dan menyimpulkan bahwa pelaksanaan sertifikasi pegawai merupakan 
langkah tepat dalam meningkatkan kinerja. 

Dalam penelitian ini, dimensi kompetensi mencakup pengetahuan, keterampilan, konsep diri, 
karakteristik pribadi, dan motif (Khaeruman et al., 2021). Hasil deskriptif menunjukkan bahwa indikator konsep 
diri mendapatkan skor tertinggi dari responden. Mangkunegara (2017) menjelaskan bahwa konsep diri berkaitan 
erat dengan tanggung jawab dan inisiatif kerja, yang menjadi bagian penting dari aspek kinerja. Chamariyah et 
al. (2025) juga menemukan bahwa kompetensi SDM memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai, 
ditunjukkan dengan nilai original sample sebesar 0,264 dan p-value sebesar 0,029. 

Dimensi pengetahuan dan keterampilan yang mendapat skor tinggi dalam penelitian ini sejalan dengan 
temuan Samsuri et al. (2024) yang menunjukkan bahwa kompetensi teknis memiliki pengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja, terutama pada pekerjaan yang membutuhkan keterampilan khusus. Hal yang sama 
diungkapkan oleh Fauzi & Nugroho (2024)  dalam konteks Dinas PUPR Kabupaten Rokan Hilir, di mana 
pengetahuan dan keterampilan menjadi faktor dominan dalam pencapaian hasil kerja. Begitu pula dengan 
temuan dari Wospakrik et al. (2025) yang menegaskan bahwa penguasaan kompetensi teknis mampu 
meningkatkan kinerja pegawai Puskesmas Edagotadi secara signifikan. 

Dalam hal motif dan karakteristik pribadi, A’syaroh Insan Khusnulailah (2022) menjelaskan bahwa 
kompetensi, termasuk dalam hal motivasi kerja, memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, 
dengan nilai signifikansi sebesar 0,0007. Alwi et al. (2023) menambahkan bahwa kompetensi secara umum, 
meskipun tingkatannya bervariasi, tetap memberikan kontribusi positif terhadap kinerja. Penelitian oleh Wanda 
et al. (2024) di lingkungan Dinas Perpustakaan dan Kearsipan juga mengonfirmasi pengaruh signifikan 
kompetensi terhadap kinerja pegawai secara parsial. 

Pada aspek kinerja, lima indikator yang diukur dalam penelitian ini mencakup kualitas, kuantitas, 
pelaksanaan tugas, tanggung jawab, dan inisiatif. Penempatan indikator ini mengacu pada model dari 
Mangkunegara (2017), yang menekankan bahwa kelima aspek tersebut merefleksikan output kinerja secara 
menyeluruh. Temuan penelitian ini menunjukkan bahwa indikator inisiatif memperoleh skor tertinggi, yang 
mengindikasikan budaya kerja proaktif di dalam organisasi. Namun, kualitas dan kuantitas kerja masih 
menunjukkan ruang untuk peningkatan. Hal ini juga diamati oleh Krisnawati & Bagia (2021), yang meneliti 
hubungan antara kompetensi dan kinerja karyawan di sektor swasta dan menemukan bahwa indikator kualitas 
dan kuantitas masih menjadi tantangan utama. 

Lebih lanjut, Kurnia & Andi (2022) menyatakan bahwa kompetensi berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja pegawai secara simultan, seperti yang ditemukan pada Disdukcapil Kota Tasikmalaya. Dalam konteks 
kerja administratif dan proyek, Astuti et al. (2025) juga mencatat bahwa kompetensi berperan besar dalam 
mendorong keterlibatan kerja karyawan, yang pada gilirannya meningkatkan performa kerja secara keseluruhan. 
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 Temuan-temuan ini memberikan pesan penting bagi manajemen PT PLN Indonesia Power UBP 

Mahakam bahwa pengembangan kompetensi tidak dapat dilakukan secara seragam. Sebaliknya, pendekatan 
pengembangan harus mempertimbangkan karakteristik tugas di masing-masing unit kerja. Dengan 
memperhatikan kebutuhan spesifik tersebut, pelatihan dan pengembangan SDM akan menjadi lebih efektif dan 
tepat sasaran. Djaharuddin (2021) menyatakan bahwa komponen dalam kompetensi seperti pengalaman, 
pengetahuan, keterampilan, dan sikap, jika dikembangkan secara simultan, akan berdampak pada peningkatan 
produktivitas karyawan. Demikian pula, Rogi et al. (2024)  menemukan bahwa kompetensi yang kuat mampu 
meningkatkan baik aspek teknis maupun sikap kerja pegawai. 

Secara keseluruhan, dukungan dari berbagai penelitian terdahulu, memperkuat bahwa kompetensi adalah 
landasan penting dalam upaya peningkatan kinerja. Namun demikian, efektivitas implementasinya tetap sangat 
ditentukan oleh bagaimana organisasi merancang strategi pengembangan kompetensi yang terintegrasi dalam 
sistem kerja harian. 

 

SIMPULAN 
 

Berdasarkan hasil penelitian, disimpulkan bahwa kompetensi berpengaruh secara positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan di PT PLN Indonesia Power UBP Mahakam. Seluruh dimensi kompetensi yaitu 
pengetahuan, keterampilan, konsep diri, karakteristik pribadi, dan motif terbukti memberikan kontribusi terhadap 
peningkatan kinerja karyawan. 

Di antara dimensi tersebut, konsep diri merupakan aspek yang paling menonjol karena mencerminkan 
pentingnya rasa percaya diri, tanggung jawab, dan inisiatif dalam mendukung pelaksanaan tugas. Sementara itu, 
pada indikator kinerja, inisiatif menunjukkan peran yang paling kuat dan menggambarkan adanya budaya kerja 
yang proaktif dalam organisasi. 

Temuan ini menegaskan bahwa pengembangan kompetensi karyawan terutama dalam membangun 
konsep diri dan meningkatkan inisiatif kerja merupakan strategi penting dalam meningkatkan kualitas sumber 
daya manusia. Oleh karena itu, perusahaan disarankan untuk terus melaksanakan program pelatihan dan 
pembinaan secara terarah, berkelanjutan, dan sesuai dengan kebutuhan kerja guna mendukung pencapaian tujuan 
strategis organisasi di tengah dinamika industri energi. 

Temuan ini tidak hanya memberikan kontribusi secara teoritis dalam memperkaya literatur manajemen 
sumber daya manusia, tetapi juga memberikan kontribusi praktis sebagai dasar bagi pengambilan kebijakan 
pengembangan sumber daya manusia dalam rangka meningkatkan kinerja organisasi khususnya di sektor energi 
yang dinamis dan kompetitif. 
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