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ABSTRAK

Penelitian  ini  membahas tentang  pengaruh kedisiplinan dan motivasi
terhadap  kompetensi dan dampaknya terhadap kinerja  karyawan PT. Kereta
Api  Indonesia  Daop  8  Surabaya.  Penelitian  ini  dikategorikan  sebagai  jenis
penelitian  explanatory  research dengan  desain  penelitian  menggunakan
pendekatan kausal komparatif. Populasi  yang digunakan  dalam  penelitian  ini
adalah  karyawan PT. Kereta Api Indonesia DAOP 8 Surabaya sebanyak 150
orang. Pada pengambilan sampel penulis mengambil seluruh populasi sebagai
sampel.  Metode analisis data dalam penelitian ini menggunakan analisis jalur
berbasis regresi linier berganda.  Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa: (1)
Kedisiplinan berpengaruh terhadap kompetensi karyawan sebesar 79,8%. (2)
Motivasi   berpengaruh  terhadap  kompetensi  karyawan  sebesar  64,1%.  (3)
Kedisiplinan  berpengaruh  terhadap  kinerja  karyawan  sebesar  16,7%.  (4)
Motivasi  berpengaruh  terhadap   kinerja  karyawan  sebesar  23,5%.  (5)
Kompetensi berpengaruh terhadap  kinerja karyawan sebesar 29,9%.

Kata kunci: Kedisiplinan, Motivasi, Kompetensi, Kinerja

ABSTRACT

This  study  discusses  the  influence  of  discipline  and  motivation  on
competence and its impact on the performance of employees of PT. Daop 8
Indonesia Railway Surabaya. This research is categorized as an explanatory
research type with a research design using a comparative causal approach.
The population used in this study were employees of PT. Indonesian Railways
DAOP 8 Surabaya as many as 150 people. In sampling the authors take the
entire population as a sample. The method of data analysis in this study uses
path analysis  based on multiple  linear  regression.  The results  of  this  study
indicate  that:  (1)  Discipline  influences  employee competence by  79.8%.  (2)
Motivation  affects  the  competency  of  employees  by  64.1%.  (3)  Discipline
affects  employee  performance  by  16.7%.  (4)  Motivation  affects  employee
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performance  by  23.5%.  (5)  Competence  affects  employee  performance  by
29.9%.

Keywords:  Discipline, Motivation, Competence, Performance

1.PENDAHULUAN
1.1 Latar Belakang

Pada  sebuah  organisasi
perubahan  dapat  terjadi  di
berbagai  hal.  Perubahan  ini
berkaitan dengan aspek visi dan
misi  pada  organisasi  tersebut.
Organisasi  melakukan
perubahan  untuk  melakukan
perpindahan  dari  satu
kedudukan  ke  kedudukan  yang
dituju. 

 Perubahan  sebuah
organisasi pada dasarnya terjadi
akibat  berubahnya  suatu  fungsi
pada  sebuah  sistem  baik
sebagian  maupun  secara
keseluruhan.  Akibat  dari
perubahan  tersebut  induvidu
atau orang - orang yang berada
di  dalam  organisasi  tersebut
harus  ikut  berubah
menyesuaikan  fungsi  atau
sistem  yang  telah  ditetapkan
(Balogun:2004).

Perubahan  bisa  juga
bermakna  melakukan  hal-hal
dengan  cara  baru,  mengikuti
jalur baru, mengadopsi teknologi
baru,  memasang  sistem  baru,
mengikuti  prosedur-prosedur
manajemen  baru,
penggabungan  (merging),
melakukan  reorganisasi,  atau
terjadinya peristiwa yang bersifat
mengganggu  (disruptive)  yang
sangat  signifikan.  Perubahan
Organisasi  adalah suatu proses
dimana  organisasi  tersebut
berpindah dari keadaannya yang
sekarang  menuju  ke  masa
depan  yang  diinginkan  untuk
meningkatkan  efektifitas
organisasinya.  tujuannya adalah

untuk  mencari  cara  baru  atau
memperbaiki  dalam
menggunakan  resources dan
capabilities dengan tujuan untuk
meningkatkan  kemampuan
organisasi  dalam  menciptakan
nilai  dan   meningkatkan  hasil
yang  diinginkan.  Menurut
Desplaces  (2005)  perubahan
yang  terjadi  dalam  organisasi
seringkali  membawa  dampak
ikutan  yang  selalu  tidak
menguntungkan.  Bahkan
menurut  Abrahamson  (2000),
perubahan  itu  akan
menimbulkan  kejadian  yang
“dramatis”  yang  harus  dihadapi
oleh  semua  warga  organisasi.
Desplaces  (2005)  mengutip
kajian yang dilakukan Poras dan
Robertson's  (1992)  menyatakan
bahwa  kebijakan  perubahan
yang  dilakukan  oleh  organisasi
hanya  memberikan  manfaat
positif  bagi  organisasi  sebesar
38%.  Meskipun  perubahan
organisasi  tidak  langsung
memberikan manfaat yang besar
bagi  kemajuan  organisasi,
namun  beberapa  praktisi  tetap
meyakini  tentang  pentingnya
suatu  organisasi  untuk
melakukan perubahan.

Perkeretaapian  sebagai
salah  satu  moda  transportasi
tidak dapat dipisahkan dari moda
transportasi  lain  yang  diatur
dalam  sistem  transportasi
nasional,  mempunyai
karakteristik  pengangkutan
secara  massal  dan  keunggulan
tersendiri,  perlu  dikembangkan
potensinya  dan  ditingkatkan
peranannya  sebagai



penghubung  wilayah  baik
nasional  maupun  internasional,
sebagai  penunjang,  pendorong,
dan  penggerak  pembangunan
nasional  demi  peningkatan
kesejahteraan  rakyat.
Perekeretaapian  merupakan
salah  satu  moda  transportasi
yang  memiliki  karakteristik  dan
keunggulan  khusus  terutama
dalam  kemampuannya  untuk
mengangkut  baik  penumpang
maupun barang secara  massal,
hemat  energi,  hemat  dalam
penggunaan  ruang,  mempunyai
faktor  keamanan  tinggi,  dan
tingkat pencemaran yang rendah
serta  lebih  efisien  dibanding
dengan  moda transportasi  jalan
raya untuk jarak jauh dan unntuk
daerah  yang  padat  lalu  lintas,
seperti angkutan perkotaan. 

Perkembangan
perkeretaapian  harus
disesuaikan  dengan  kebutuhan
dan perkembangan zaman, ilmu
pengetahuan dan teknologi.  Hal
ini  membawa  implikasi  untuk
meningkatkan  pembinaan  dan
penyelenggaraan perkeretaapian
sesuai  dengan  perkembangan
kehidupan  rakyat  dan  bangsa
Indonesia  serta  agar  lebih
berhasil guna dan berdayaguna. 

Pergantian  Direksi
pada tahun 2009  membuat  PT.
Kereta  Api  Indonesia  menjadi
semakin  giat  dalam  melakukan
banyak  perubahan  dan
perbaikan dalam berbagai aspek
bisnis  perusahaan,  mulai  dari
perubahan  struktur  organisasi
yang  semula  konvensional
menjadi  lebih  modern,
revitalisasi  aset-aset
perusahaan,  pembenahan
prosedur  perusahaan,
pengelolaan  SDM  perusahaan
secara menyeluruh, dan lain-lain

PT.  Kereta  Api
Indonesia  (Persero)  adalah
Badan Usaha Milik Negara yang
menyediakan,  mengatur,  dan
mengurus jasa angkutan kereta
api  di  Indonesia.  Jasa
transportasi  kereta  api  di
Indonesia  sangat  dibutuhkan
oleh masyarakat,  karena kereta
api  ini  merupakan  alat
transportasi  yang  cukup  aman,
bebas  hambatan  dan  harganya
yang  terjangkau.  Berdasarkan
hasil riset Lembaga Manajemen
Fakultas  Ekonomi  Universitas
Indonesia,  proyeksi  pangsa
angkutan penumpang kereta api
terhadap transportasi Indonesia,
menunjukkan  angkutan
penumpang  kereta  api  lebih
besar  dari  pesawat  dan  kapal
laut,  serta  terjadi  peningkatan
dari  7,26  %  pada  tahun  2010
menjadi  8,01  %  pada  tahun
2015. Hal tersebut menunjukkan
besarnya kebutuhan masyarakat
terhadap  kereta  api  terus
meningkat. 

Untuk mencapai  tujuan
perusahaan  diperlukan
karyawan  yang  mempunyai
integritas,  loyal,  disiplin  dan
mempunyai  kompetensi  yang
sesuai  dengan  kebutuhan
perusahaan,  selain  itu  juga
harus  mampu  menjalankan
tugas-tugas  yang  harus
ditentukan  oleh  perusahaan.
Setiap  perusahaan  akan
berusaha  keras  untuk
meningkatkan kinerja  karyawan
dengan  harapan  tujuan
perusahaan akan tercapai. 

Dalam  suatu
perusahaan  atau  organisasi
sumber  daya  manusia
merupakan  faktor  yang  sangat
mempengaruhi   aktivitas
perusahaan,  potensi  yang



dimiliki  setiap  sumber  daya
manusia  harus  dapat
dimanfaatkan  untuk
mendapatkan hasil yang optimal,
sumber  daya  manusia  yang
berkualitas  akan  berdampak
pada  kinerja  dan  kinerja
perusahaan. 

Kinerja  karyawan
dipengaruhi  oleh  faktor
kedisiplinan,  motivasi  dan
kompetensi,  tujuan  perusahaan
akan  dapat   dengan  mudah
dicapai  jika  perusahaan
memperhatikan  faktor-faktor
tersebut.  Output dari
kedisiplinan,  motivasi  dan
kompetensi  adalah  kualitas  dan
peningkatan  kinerja
perusahaan. Menurut
Siagian dalam  Dhina  Rista
Harpitasari,  (2010)  :  bahwa
kinerja  karyawan  dipengaruhi
oleh  gaji.  lingkungan  kerja,
budaya  organisasi,
kepemimpinan,  motivasi  kerja
(motivation),  disiplin  kerja,
kepuasan kerja, motivasi. 

Kedisiplinan
merupakan faktor  utama untuk
peningkatan kinerja karyawan,
pengaruh  disiplin adalah  dapat
memberikan  rasa
tanggungjawab kepada
karyawan untuk menghargai
waktu,  disiplin sangat
dipengaruhi oleh budaya kerja
yang  diterapkan perusahaan,
pegawai yang tidak disiplin dapat
menghambat kinerja
perusahaan,

Pada  hakikatnya,  saat
karyawan  bekerja,  mereka
membawa  serta  keinginan,
kebutuhan,  pengalaman  masa
lalu  yang  membentuk  harapan
kerja mereka.  Adanya motivasi
terutama  motivasi  untuk
berprestasi  akan  mendorong

seseorang  mengembangkan
pengetahuan  dan
kemampuannya  demi  mencapai
prestasi kerja yang lebih baik. 

Biasanya  seseorang
yang memiliki motivasi kuat akan
mempunyai  tanggung  jawab
untuk  menghasilkan  prestasi
yang lebih baik. Menurut Mulyani
seperti  dikutip   oleh  Darsono
(2011:62)  teori  motivasi  dibagi
menjadi  tiga  yaitu:  motif
berprestasi,  motif  berafiliasi  dan
motif berkuasa. Motivasi kerja ini
dimaksudkan untuk memberikan
daya  perangsang  kepada
pegawai  yang  bersangkutan
agar  pegawai  tersebut  bekerja
dengan  segala  daya  dan
upayanya.

Motivasi  dapat
didefinisikan  sebagai  kondisi
yang  berpengaruh
membangkitkan,  mengarahkan
dan  memelihara  perilaku  yang
berhubungan dengan lingkungan
kerja. 

Kompetensi  adalah
karakteristik  dasar  dari
seseorang  yang  memungkinkan
mereka  mengeluarkan  kinerja
superior  dalam  pekerjaannya.
Menurut  Boyatzis  dalam
Hutapea  dan  Nurianna  Thoha
(2011)  kompetensi  adalah
kapasitas  yang  ada  pada
seseorang  yang  bisa  membuat
orang  tersebut  mampu
memenuhi  apa  yang  isyaratkan
oleh  pekerjaan  dalam  suatu
organisasi  sehingga  organisasi
tersebut mampu mencapai hasil
yang diharapkan. 

1.2 Rumusan Masalah
1. Apakah  KedisIplinan

berpengaruh  terhadap
Kompetensi  Karyawan  PT.



Kereta Api  Indonesia  DAOP
8 Surabaya ?

2. Apakah  Motivasi
berpengaruh  terhadap
Kompetensi  Karyawan  PT.
Kereta Api  Indonesia  DAOP
8 Surabaya ?

3. Apakah  KedisIplinan
berpengaruh  terhadap
Kinerja Karyawan PT. Kereta
Api  Indonesia  DAOP  8
Surabaya ?

4. Apakah  Motivasi
berpengaruh  terhadap
Kinerja Karyawan PT. Kereta
Api  Indonesia  DAOP  8
Surabaya ?

5. Apakah  Kompetensi
berpengaruh  terhadap
Kinerja Karyawan PT. Kereta
Api  Indonesia  DAOP  8
Surabaya ?

1.3 Tujuan Penelitian
1. Untuk  menganalisis  apakah

KedisIplinan   berpengaruh
terhadap  Kompetensi
Karyawan  PT.  Kereta  Api
Indonesia  DAOP  8
Surabaya.

2. Untuk  menganalisis  apakah
Motivasi  berpengaruh
terhadap  Kompetensi
Karyawan  PT.  Kereta  Api
Indonesia  DAOP  8
Surabaya.

3. Untuk menganalisis  apakah
KedisIplinan   berpengaruh
terhadap  Kinerja  Karyawan
PT.  Kereta  Api  Indonesia
DAOP 8 Surabaya.

4. Untuk  menganalisis  apakah
Motivasi   berpengaruh
terhadap  Kinerja  Karyawan
PT.  Kereta  Api  Indonesia
DAOP 8 Surabaya.

5. Untuk  menganalisis  apakah
Kompetensi   berpengaruh
terhadap  Kinerja  Karyawan

PT.  Kereta  Api  Indonesia
DAOP 8 Surabaya.

2. LANDASAN TEORI

2.1  Manajemen  Sumber  Daya
Manusia

Manajemen  sumber  daya
manusia  adalah  suatu  proses
menangani  berbagai  masalah
pada  ruang  lingkup  karyawan,
pegawai,  buruh,  manajer  dan
tenaga kerja lainnya untuk dapat
menunjang  aktivitas  organisasi
atau perusahaan demi mencapai
tujuan yang telah ditentukan. 

Menurut  Stoner
manajemen  sumber  daya
manusia  adalah suatu  prosedur
yang  berkelanjutan  yang
bertujuan untuk memasok suatu
organisasi  atau  perusahaan
dengan orang-orang yang tepat
untuk  ditempatkan  pada  posisi
dan  jabatan  yang  tepat  pada
saat organisasi memerlukannya. 

Manajemen  sumber  daya
manusia  juga  menyangkut
desain  sistem  perencanaan,
penyusunan  karyawan,
pengembangan  karyawan,
pengelolaan  karier,  evaluasi
kinerja,  kompensasi  karyawan
dan  hubungan  ketenagakerjaan
yang baik. 

Manajemen  sumber  daya
manusia  melibatkan  semua
keputusan  dan  praktik
manajemen yang mempengaruhi
secara  langsung  sumber  daya
manusianya.  Mengelola
manajemen  sumber  daya
manusia  merupakan  hal  yang
tidak  mudah  karena  masing-
masing manusia pada dasarnya
berbeda  antara  satu  dengan
yang  lain.  Perbedaan  ini



mencakup  keinginan,pemikiran
dan perilaku. 

Dari  faktor-faktor  inilah
timbulnya suatu tantangan yang
dapat  digunakan   untuk
mengelola  dan
mengkordinasikan  pengkajian
dalam pengelolaan sumber daya
manusia  serta  berupaya
mengkordinasi  persoalan-
persoalan  agar  dapat
menjalankan  peran  serta  tugas
secara  baik  yang  dapat
memberikan  sumbangan  yang
optimal bagi organisasi.

Menurut  Hariandja  (2011)
Sumber  Daya  Manusia
merupakan  salah  satu  faktor
yang  sangat  penting  dalam
suatu  perusahaan  disamping
faktor  yang  lain  seperti  modal.
Oleh  karena  itu  SDM  harus
dikelola  dengan  baik  untuk
meningkatkan  efektivitas  dan
efisiensi organisasi.

Demikian  pula  menurut
The  Chartered  Institute  of
Personnel  and  Development
(CIPD)  dalam  Mullins  (2011),
sumber  daya  manusia
dinyatakan  sebagai  strategi
perancangan,  pelaksanaan  dan
pemeliharaan  untuk  mengelola
manusia  untuk  kinerja  usaha
yang optimal termasuk kebijakan
pengembangan  dan  proses
untuk mendukung strategi.

Hasibuan  (2011,  h  244)
Pengertian  Sumber  Daya
Manusia  adalah  kemampuan
terpadu dari daya pikir dan daya
fisik  yang  dimiliki  individu.
Pelaku  dan  sifatnya  dilakukan
oleh  keturunan  dan
lingkungannya,  sedangkan
prestasi kerjanya dimotivasi oleh
keinginan  untuk  memenuhi
kepuasannya.

Dari  definisi  tentang  definisi
manajemen  sumber  daya
manusia  yang  telah  dikemukan
diatas,maka  dapat  disimpulkan
bahwa manajemen sumber daya
manusia adalah suatu ilmu untuk
mengelola  sumber  daya
manusia  yang  terdapat  di
perusahaan  dalama  rangka
mencapai tujuan perusahaan.

2.2 Kedisiplinan
Haimann  (2013:26)

mengatakan  bahwa  disiplin
adalah suatu kondisi yang tertib,
dengan anggota organisasi yang
berperilaku  sepantasnya  dan
memandang  peraturan-
peraturan  organisasi  sebagai
perilaku yang dapat diterima.

Menurut  Hasibuan  (2011:
193-194)  Kedisiplinan
merupakan  fungsi  operatif
MSDM  yang  terpenting  karena
semakin  baik  disiplin  karyawan,
semakin  tinggi  prestasi  kerja
yang  dapat  dicapainya.  Untuk
memelihara  dan  meningkatkan
kedisiplinan yang baik adalah hal
yang sulit, karena banyak faktor
yang mempengaruhinya.

Wherter dan Davis (2011, 0.
515) mengatakan disiplin adalah
tindakan  atau  perilaku
manajemen  yang  menuntut
pemenuhan  kebutuhan  akan
setandar organisasi.

Disiplin  benar-benar
memainkan peran penting dalam
membentuk tingkah laku. Seperti
halnya penghargaan yang efektif
dalam memotivasi orang, disiplin
jika  digunakan  secara  tepat
maka dapat  sama-sama efektif.
Seiring  dengan  meningkatnya
perselisihan di tempat kerja saat
ini,  anda  harus  memastikan
bahwa  anda  cermat  dalam
melaksanakan  disiplin.  Yang



terbaik  adalah
mendokumentasikan  segala
sesuatu dengan teliti.

Disiplin  harus  dilaksanakan
secara adil dan konsisten. Setiap
karyawan  yang  terlibat  dalam
tingkah  laku  yang  tidak  tepat
harus diperlakukan sama. Kunci
bagi  disiplin  yang efektif  adalah
mengomunikasikan  kebijakan
sejak  awal.  macam-macam
disiplin  yaitu  peringatan  lisan,
peringatan  tertulis,  skorsing
disipliner,  pembebasan  kerja,
dan penurunan pangkat.

2.3  Motivasi
Menurut  Mulyani  seperti

dikutip  oleh Darsono (2011:62)
teori  motivasi  dibagi  menjadi
tiga  yaitu:  motif  berprestasi,
motif  berafiliasi  dan  motif
berkuasa.  Dalam  Dimyati
mengutip  pendapat  Maslow,
mengemukakan  kebutuhan
akan  motivasi  berdasarkan  5
tingkatan penting yaitu:
a. Kebutuhan  Fisiologis

(Physiological Needs)
Kebutuhan  fisiologis
meliputi  semua  kebutuhan
dasar  fisik  manusia  seperti
makanan,  air,  dan oksigen.
Dalam  ruang  lingkup
perusahaan hal ini termasuk
kebutuhan-kebutuhan
seperti  kenyamanan  suhu
udara  di  tempat  kerja,  dan
gaji  minimum  yang
mencukupi  kebutuhan
pokok.  Kebutuhan  akan
perasaan  aman  adalah
berhubungan  dengan
keamanan yang terkait  fisik
maupun  psikis,  bebas  dari
rasa takut dan cemas.

b. Kebutuhan  Akan  Rasa
Aman (Safety Needs)

Kebutuhan  ini
mencakup  semua
kebutuhan  terhadap
lingkungan  yang aman dan
terlindungi  dengan  baik
secara  fisik  maupun  emosi
serta  bebas  dari  ancaman,
termasuk  lingkungan  yang
tertib dan kemerdekaan dari
tindak  kekerasan.  Dalam
ruang  lingkup  dunia  kerja,
kebutuhan  ini  meliputi
keamanan  kerja,  bebas
pungutan  liar,  dan  jenis
pekerjaan yang aman.

c. Kebutuhan  Untuk  Diterima
(Social Needs)

Kebutuhan  ini
mencerminkan hasrat untuk
diterima  oleh  lingkungan,
hasrat  untuk  bersahabat,
menjadi  bagian  dari  suatu
kelompok,  dan  dikasihi.
Dalam  organisasi,
kebutuhan-kebutuhan  ini
mempengaruhi hasrat untuk
memiliki  hubungan  yang
baik  dengan  rekan  kerja,
berpartisipasi  dalam
kelompok  kerja,  dan
memiliki  hubungan  yang
baik dengan supervisor.

d. Kebutuhan  Aktualisasi-Diri
(Self  Actualizations
Needs)

Kebutuhan  ini  adalah
kebutuhan untuk mengalami
pemenuhan  diri,  yang
merupakan  kategori
kebutuhan  tertinggi.
Kebutuhan  ini  di  antaranya
adalah  kebutuhan  untuk
mengembangkan  potensi
diri  secara  menyeluruh,
meningkatkan  kemampuan
diri, dan menjadi orang yang
lebih  baik.  Kebutuhan
aktualisasi  diri  dapat
dipenuhi  di  organisasi



dengan  cara  memberikan
kesempatan  bagi  orang-
orang  untuk  tumbuh,
mengembangkan
kreativitas,  dan
mendapatkan  pelatihan
untuk  dapat  mengerjakan
tugas  yang  menantang
serta  melakukan
pencapaian.

e. Kebutuhan  Untuk  Dihargai
(Self-esteem Needs)

Kebutuhan  ini
berhubungan dengan hasrat
untuk  memiliki  citra  positif
dan  menerima  perhatian,
pengakuan,  dan  apresiasi
dari  orang  lain.  Dalam
organisasi, kebutuhan untuk
dihargai  menunjukkan
motivasi  untuk  diakui,
tanggung jawab yang besar,
status  yang  tinggi,  dan
pengakuan  atas  kontribusi
pada organisasi.

2.4 Kompetensi
Kompetensi  adalah

karakteristik  dasar  dari
seseorang  yang  memungkinkan
mereka  mengeluarkan  kinerja
superior  dalam  pekerjaannya.
Menurut Trotter dalam Saifuddin
(2004)  mendefinisikan  bahwa
seorang  yang  berkompetensi
adalah  orang  yang  dengan
keterampilannya  mengerjakan
pekerjaan dengan muda,  cepat,
intuitif  dan  sangat  jarang  atau
tidak  pernah  membuat
kesalahan.

Boyatzis dalam Hutapea dan
Nurianna  Thoha  (2011)
kompetensi  adalah  kapasitas
yang ada pada seseorang yang
bisa  membuat  orang  tersebut
mampu  memenuhi  apa  yang
isyaratkan oleh pekerjaan dalam
suatu  organisasi  sehingga

organisasi  tersebut  mampu
mencapai hasil yang diharapkan.

Websterís  Ninth  New
Collegiate  Dictionary dalam
Lastanti  (2011)  mendefinisikan
kompetensi  adalah  ketrampilan
dari  seorang  ahli.  Di  mana ahli
didefinisikan  sebagai  seseorang
yang  memiliki  tingkat
keterampilan  tertentu  atau
pengetahuan  yang  tinggi  dalam
subyek  tertentu  yang  diperoleh
dari pelatihan dan pengalaman. 

Menurut  Byars  dan  Rue
(2011)  kompetensi  didefinisikan
sebagai  suatu  sifat  atau
karakteristik  yang  dibutuhkan
oleh seorang pemegang jabatan
agar  dapat  melaksanakan
jabatan  dengan  baik,  atau  juga
dapat  berarti  karakteristik  atau
ciri-ciri  seseorang  yang  mudah
dilihat  termasuk  pengetahuan,
keahlian,  dan  perilaku  yang
memungkinkan untuk berkinerja.
Pertimbangan  kebutuhan
kompetensi mencakup: 

1. Permintaan  masa  mendatang
berkaitan  dengan  rencana  dan
tujuan strategis dan operasional
organisasi. 

2. Mengantisipasi  kebutuhan
pergantian  manajemen  dan
karyawan. 

3. Perubahan  pada  proses  dan
teknologi  dan  peralatan
organisasi 

4. Evaluasi  kompetensi  karyawan
dalam  melaksanakan  kegiatan
dan proses yang ditetapkan. 

Berdasarkan  uraian  di  atas
makna kompetensi mengandung
bagian  kepribadian  yang
mendalam  dan  melekat  pada
seseorang dengan perilaku yang
dapat  diprediksikan  pada
berbagai  keadaan  dan  tugas
pekerjaan.  Prediksi  siapa  yang
berkinerja baik  dan kurang baik



dapat  diukur  dari  kriteria  atau
standar yang digunakan. 

Analisa  kompetensi  disusun
sebagian  besar  untuk
pengembangan  karier,  tetapi
penentuan  tingkat  kompetensi
dibutuhkan  untuk  mengetahui
efektivas  tingkat  kinerja  yang
diharapkan. 

Menurut Boulter (2011) level
kompetensi  adalah  sebagai
berikut:  Skill,  Knowledge,  Self-
Concept,  Self  Image,  Trait  dan
Motive Skill  adalah kemampuan
untuk melaksanakan suatu tugas
dengan baik,  knowledge  adalah
informasi  yang  dimiliki
seseorang untuk bidang khusus
(tertentu),social roleadalah sikap
dan  nilai-nilai  yang  dimiliki
seseorang dan ditonjolkan dalam
masyarakat  (ekspresi  nilai-nilai
dari),  self  image  adalah
pandangan  orang  terhadap  diri
sendiri,  merefeleksikan
identitas,trait adalah karakteristik
abadi  dari  seseroang  yang
membuat  orang  untuk
berperilaku, 

Motivasi  adalah  suatu
dorongan  seseorang  secara
konstitusi  berprilaku,  sebab
perilaku  seperti  tersebut
kenyamanan,  kompetensi  skill
dan  knowledge  cenderung lebih
nyata (visible) dan relatif berada
di  permukaan  (ujung)  sebagai
karakteristik  yang  dimiliki
manusia.  Social  role  dan  self
image  cenderung  sedikit  visible
dan dapat dikontrol perilaku dari
luar. 

Sedangkan trait dan motivasi
letaknya  lebih  dalam  pada  titik
sentral  kepribadian.  Kompetensi
pengetahuan dan keahlian relatif
mudah  untuk  dikembangkan,
sedangkan motif kompetensi dan
trai  tberada  pada  kepribadian

seseorang, sehingga cukup sulit
dinilai dan dikembangkan. 

Antonacopoulou dan  Gerald
(2011) menyebutkan kompetensi
terdiri  dari  sifat-sifat  unik  setiap
individu  yang  diekspresikan
dalam  proses  interaksi  dengan
pihak lain dalam konteks sosial,
jadi  tidak  hanya  terbatas  pada
pengetahuan  dan  skillyang
spesifik  atau  standar  kinerja
yang  diharapkan  dan  perilaku
yang  diperlihatkan.  Jadi
kompetensi  mencakup  sikap,
persepsi  dan  emosi  serta
menekankan  pada  faktor
interaksi personal dan sosial. 

Penggunaan  kompetensi
sebagai  dasar  dari  berbagai
aspek sumber daya manusia kini
semakin  menjadi  satu  trend
dalam  mewujudkan  satu
organisasi  pendidikan  dan
pelatihan.  Kompetensi
membedakan pengetahuan kerja
(job  knowledge)  dalam  perilaku
tersirat  (underlying  behaviours)
seseorang  karyawan  di  dalam
organisasi. 

Berdasarkan berbagai kajian
yang dilakukan, hampir 70% dari
perusahaan  swasta
menggunakan  modal
kompetensi  untuk  membantu
mereka  dalam  strategis  bisnis
dan  seterusnya  memperbaiki
kinerja perusahaan. Kompetensi
pengetahuan dan keahlian relatif
mudah  untuk  dikembangkan,
misalnya  dengan  program
pelatihan  untuk  meningkatkan
tingkat  kemampuan  sumber
daya manusia. 

Sedangkan motif kompetensi
dan  trait berada  pada
kepribadian  sesorang,  sehingga
cukup  sulit  dinilai  dan
dikembangkan.  Salah  satu  cara
yang  paling  efektif  adalah



memilih  karakteristik  tersebut
dalam  proses  seleksi.  Adapun
konsep  diri  dan  social
roleterletak  diantara  keduanya
dan  dapat  diubah  melalui
pelatihan,  psikoterapi  sekalipun
memerlukan  waktu  yang  lebih
lama dan sulit. 

Berdasarkan  uraian  di  atas
dapat  disimpulkan  bahwa
kompetensi  adalah  kemampuan
dan  kemauan  untuk  melakukan
sebuah  tugas  dengan  kinerja
yang efektif. 

Kesimpulan  ini  sesuai
dengan  yang  dikatakan
Armstrong  (2011),  bahwa
kompetensi  adalah
knowledge,skill dan  kualitas
individu  untuk  mencapai
kesuksesan pekerjaannya. 

2.5 Kerangka Konseptual
Dari  landasan  teori  yag

telah  disampaikan,  dapat
disusun  kerangka  konseptual
sebagai berikut :

3. METODE PENELITIAN
3.1 Jenis Penelitian
Jenis penelitian  yang digunakan
penulis   adalah  penelitian
kuantitatif,  menurut  Sugiyono
(2012)  dikatakan  metode
kuantitatif karena data penelitian
berupa  angka-angka  dan
analisis  menggunakan  statistik.
Metode  kuantitatif  digunakan
apabila  masalah  merupakan
penyimpangan  antara  yang

seharusnya  dengan  yang
terjadi,antara  aturan  dengan
pelaksanaan, antara  teori
dengan praktek, antara rencana
dengan pelaksanaan.

3.2 Populasi
Populasi  menurut  Sugiyono

(2012)  adalah  wilayah
generalisasi  yang  terdiri  atas
obyek  atau  subyek  yang
mempunyai  kualitas  dan
karakteristik  tertentu  yang
ditetapkan  oleh  peneliti  untuk
dipelajari  dan  kemudian  ditarik
kesimpulan.

3.3 Sampel
Peneliti  mengambil

sampel  seluruhnya  sejumlah
150  orang  karyawan,  dengan
demikian  dalam  penelitian  ini
menggunakan seluruh  populasi
pada PT. Kereta Api Indonesia
DAOP 8 Surabaya.

3.4 Variabel Penelitian
1. Kinerja (Y)
2. Kedisiplinan (X1)
3. Motivasi (X2)
4. Kompetensi (Z)

3.5 Jenis Data
Jenis  data  yang  digunakan
dalam penelitian ini meliputi:
1.Data kualitatif

Data  kualitatif  adalah
data  yang  dinyatakan  dalam
bentuk angka-angka yang dapat
dihitung.  Data  kuanlitatif  dalam
penelitian ini adalah data jumlah
karyawan.
2. Data Kuantitatif

Data  kuantitatif  adalah
data yang tidak dapat dinyatakan
dalam  bentuk  angka-angka.
Data kuantitatif  dalam penelitian
ini  adalah  lokasi  penelitian,
struktur  organisasi,dan

Motivasi

Kedisiplin
an

Kompet
ensi

Kinerja  
   



gambaran umum perusahaan.

3.6 Sumber Data
1.Data Primer

Data  pimer  adalah  data
yang  dihasilkan  untuk.
memenuhi  kebutuhan  penelitian
yang  sedang  diteliti.  Data  ini
dikumpulkan  secara  langsung
dari  lapangan  yang  diperoleh
dengan  cara  melakukan
pengamatan,  survey,  serta
wawancara  atau  memberi
pertanyaan  yaitu  disiplinkerja,
motivasi kerja, dan kompetensi
karyawan.
2. Data Sekunder

Data  sekunder  adalah
data  yang  dianalisis  dalam
penelitian,meliputi  data  yang
tersedia  dalam  perusahan
seperti data jumlah karyawan.

3.6  Teknik  Pengumpulan
Data
Dalam  penelitian  ini  metode
yang  digunakan  dalam
pengumpulan data adalah :
a.Observasi
b.Wawancara
c.Study Pustaka
d. Kuisioner

3.7 Metode Analisis Data

3.7.1 Uji Reliabilitas
Uji  reliabilitas  adalah  alat

untuk mengukur suatu  kuisioner
yang  merupakan  indikator  dari
variabel  atau  konstruk.  Suatu
kuisioner dikatakan  reliable atau
handal  jika  jawaban  seseorang
terhadap   pernyataan  adalah
konsisten  (konsisten  atau  stabil
dari  waktu  ke  waktu.  Suatu
konstruk atau variabel dikatakan
reliable  jika  memberikan  nilai
Cronbach  Alpha>  0,60

(Ghozali,2011).

3.7.2 Uji Validitas
Uji  validitas  digunakan

untuk mengukur sah atau valid
tidaknya suatu kuisioner.  Suatu
kuisioner  dikatakan  valid  jika
pertanyaan  pada  kuisioner
mampu  untuk  mengungkapkan
sesuatu yang akan diukur oleh
kuisioner  tersebut
(Ghozali,2011). Uji  signifikansi
dilakukan  dengan
membandingkan  r  hitung
dengan  r  table.  Maka  dari  itu
indikator dinyatakan valid  jika r
hitung > r tabel,.

3.7.3 Uji Multikolinearitas
Uji  Multikolinearitas

bertujuan untuk mempengaruhi
ada  tidaknya  variabel
independen  yang  memiliki
kemiripan  dengan  variabel
independen lainnya dalam satu
model  regresi.  Atau  untuk
mengetahui  ada  tidaknya
korelasi  diantar  sesama
variabel independen.

3.7.4 Uji Normalitas
Model  regresi  dikatakan

mengikuti  distribusi  normal
apabila  grafik  histogram  tidak
menceng ke kiri  dan ke kanan.
Selain dengan normal probability
plot, normalitas suatu data dapat
juga diuji  dengan uji  Kolmogrof-
Smimov. 

Dalam  uji  Kolmogrof-Smimov
jika nilai  Sig.  atau  signifikanfsi
atau  nilai  probabilitas  >  0.05,
maka  dapat  ditarik  kesimpulan
bahwa data terdistribusi normal.

3.7.5 Uji Heteroskedastisitas
Uji Heteroskedastisitas bertujuan
menguji  apakah  dalam  model
regresi  tarjadi  ketidaksamaan



varian  dari  residual  satu
pengamatan  ke  pengamatan
yang  lain.,  Heteroskedastisltas
dapat  diukur  secara  sistematis
dengan uji Glejser. Jika variabel
bebas signfikan secara  statistik
mempengaruhi  variabel  terikat,
maka   ada   indikasi   terjadi
heteroskedastisitas.  Jika
probabilitas  signifikansi  diatas
0,05.  Maka  dapat  disimpulkan
tidak  terjadi  heteroskedatisitas
(Ghozali,2011).

3.7.6 Analisis Jalur

Dalam  penelitian  ini  untuk
menguji  hipotesis berdasarkan
penelitian.  Dengan
menggunakan  analisis  jalur
yaitu dengan melihat pengaruh
disiplin kerja dan Motivasi kerja
terhadap  kompetensi  dan
kinerja  karyawan.

4.HASIL DAN PEMBAHASAN

4.1 Gambaran Umum Pt. KAI

Pt.  KAI  adalah  Badan  Usaha
Milik  Negara  yang
menyelenggarakan  jasa
angkutan  kereta  api,  yang
meliputi  angkutan  penumpang
dan barang. Saat ini, PT Kereta
Api Indonesia (Persero) memiliki
tujuh  anak  perusahaan/grup
usaha  yakni  PT  Reska  Multi
Usaha (2003), PT Railink (2006),
PT Kereta Commuter Indonesia
(2008), PT Kereta Api Pariwisata
(2009),  PT  Kereta  Api  Logistik
(2009),  PT  Kereta  Api  Properti
Manajemen  (2009),  PT  Pilar
Sinergi BUMN Indonesia (2015).

4.2 Visi dan Misi Pt. KAI

Visi  PT  Kereta  Api  Indonesia
(Persero)  adalah  :  “Menjadi

solusi  ekosistem  transportasi
terbaik untuk Indonesia”..

Misi  PT  Kereta  Api  Indonesia
(Persero)  adalah  :

 Untuk  menyediakan  system
transportasi yang aman, efisien,
berbasis digital dan berkembang
pesat  untuk  memenuhi
kebutuhan pelanggan.

 Untuk  mengembangkan  solusi
transportasi  massal  yang
terintegrasi  melalui  investasi
dalam  sumber  daya  manusia,
infrastruktur dan teknologi.

 Untuk  memajukan
pembangunan  nasional  melalui
kemitraan  dengan  para
pemangku  kepentingan,
termasuk  memprakarsai  dan
melaksanakan  pengembangan
infrastruktur  –  infrastruktur
penting terkait transportasi.

4.3 Logo Perusahaan

1. Bentuk
Garis  melengkung:
Melambangkan  gerakan
yang dinamis PT KAI dalam
mencapai  Visi  dan
Misinya.Anak  Panah:
Melambangkan  Nilai
Integritas, yang harus dimiliki
insan  PT  KAI  dalam
mewujudkan  Pelayanan
Prima.

2. Warna
Orange  :  Melambangkan

proses  Pelayanan
Prima  (Kepuasan
Pelanggan)  yang



ditujukan  kepada
pelanggan  internal
dan eksternal. 

Biru     :  Melambangkan
semangat  Inovasi
yang  harus
dilakukan  dalam
memberikan  nilai
tambah  ke
stakeholders.
Inovasi  dilakukan
dengan  semangat
sinergi  di  semua
bidang dan dimulai
dari  hal  yang
paling  kecil
sehingga  dapat
melesat.

4.4 Budaya Perusahaan

Budaya  perusahaan  di
gambarkan sebagai berikut :

1. INTEGRITAS
Kami  insan  PT  Kereta  Api
Indonesia  (Persero)
bertindak  konsisten  sesuai
dengan  nilai-nilai  kebijakan
organisasi  dan  kode  etik
perusahaan.  Memiliki
pemahaman  dan  keinginan
untuk  menyesuaikan  diri
dengan kebijakan dan etika
tersebut  dan  bertindak
secara  konsisten  walaupun
sulit untuk melakukannya.

2. PROFESIONAL
Kami  insan  PT  Kereta  Api
Indonesia  (Persero)
memiliki  kemampuan  dan

penguasaan  dalam  bidang
pengetahuan  yang  terkait
dengan  pekerjaan,  mampu
menguasai  untuk
menggunakan,
mengembangkan,
membagikan  pengetahuan
yang  terkait  dengan
pekerjaan  kepada  orang
lain.

3. KESELAMATAN
Kami  insan  PT  Kereta  Api
Indonesia  (Persero)
memiliki  sifat  tanpa
kompromi  dan  konsisten
dalam  menjalankan  atau
menciptakan  sistem  atau
proses  kerja  yang
mempunyai  potensi  resiko
yang  rendah  terhadap
terjadinya  kecelakaan  dan
menjaga  aset  perusahaan
dari kemungkinan terjadinya
kerugian.

4. INOVASI
Kami  insan  PT  Kereta  Api
Indonesia  (Persero)  selalu
menumbuh  kembangkan
gagasan  baru,  melakukan
tindakan  perbaikan  yang
berkelanjutan  dan
menciptakan  lingkungan
kondusif  untuk  berkreasi
sehingga  memberikan  nilai
tambah bagi stakeholder.

5. PELAYANAN PRIMA
Kami  insan  PT  Kereta  Api
Indonesia  (Persero)  akan
memberikan  pelayanan
yang  terbaik  yang  sesuai
dengan  standar  mutu  yang
memuaskan  dan  sesuai
harapan  atau  melebihi
harapan pelanggan  dengan
memenuhi 6 A unsur pokok:
Ability (Kemampuan),
Attitude (Sikap),
Appearance (Penampilan),
Attention (Perhatian), Action



(Tindakan),  dan
Accountability (Tanggung
jawab).

4.5Struktur Organisasi

Struktur  organisasi  perusahaan
dapat  di  gambarkan  sebagai
berikut :

4.6 Uji validitas dan reabilitas

Berdasarkan tabel di atas,
dapat   di  lihat  bahwa  seluruh

indicator  mempunyai  nilai  r
hitung  lebih  besar  dari  r  tabel
(150;95%) yaitu  0,159,  artinya  data
pada  seluruh  indicator  dari
variable  kedisiplinan,  motivasi,
kompetensi, dan kinerja  adalah
valid. 

Selanjutnya untuk hasil  uji
reliabilitas  dalam  penelitian  ini
menunjukkan  seluruh  variable
mempunyai  nilai  cronbach 

lebih besar dari  kritis yaitu 0,6,
artinya  data  seluruh  instrument
yang  digunakan  untuk  dalam
penelitian ini adalah reliable.
Uji Multikolinearitas

Dari  data  pada  tabel  diatas
dapat  diketahui  bahwa  syarat
untuk  lolos  dari  uji
multikolinearitas sudah terpenuhi
oleh  seluruh  variabel
independen yang ada, yaitu nilai
tolerance  >  0,10  dan  nilai  VIF
(Variance Inflation Factor) < 10.
Maka dari itu dapat disimpulkan
bahwa  seluruh  variabel
independen  yang  digunakan
dalam  penelitian  ini  tidak
berkorelasi  antara  variabel
independen  satu  dengan
variabel independen lainnya.

Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

150
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1,55832597

,113

,113

-,100

,381

,441
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Differences

Kolmogorov-Smirnov Z

Asymp. Sig. (2-tailed)

Unstandardiz
ed Residual

Test distribution is Normal.a. 

Calculated from data.b. 



Berdasarkan  uji  statistik
normalitas  pada  tabel  di  atas
menunjukkan p-value 0,441 lebih
besar  dari  0,05,  maka  dapat
disimpulkan  data  terdistribusi
normal.

Uji Heteroskedastisitas

Uji Autokorelasi

Model Summaryb

,710a ,505 ,498 1,57425 1,293
Model
1

R R Square
Adjusted
R Square

Std. Error of
the Estimate

Durbin-
Watson

Predictors: (Constant), Kompetensi, Motivasi, Kedisiplinana. 

Dependent Variable: Kinerjab. 

Nilai  DW  hitung  menunjukkan
nilai  sebesar  1,293  yang  mana
nilai tersebut berada diantara -2
dan  2.  Dengan  demikian  data-
data  yang  digunakan  untuk
mengestimasi  model  tidak
terjangkit  gejala  autokorelasi
baik positif maupun negatif

Analisis Jalur

  a.  Analisis Substruktur 1

Berdasarkan  tabel  4.11  di
atas  maka  didapatkan
persamaan  structural  pertama
adalah sebagai berikut :
Z = 1X1 +2X2 + e1

Z  =  0,798X1 +  0,641X2 +
0,460

b. Analisis Substruktur 2

Berdasarkan  tabel  4.12  di  atas
maka  didapatkan  persamaan
structural kedua adalah sebagai
berikut:
Y = 3X1 + 4X2 + 5Z + e2

Y = 0,167X1 + 0,235X2 + 0,299Z
+ 0,704

Pembahasan

Ringkasan  hasil  analisis  jalur
dapat  di  lihat  pada  diagram
berikut ini

Berdasarkan  hasil
persamaan struktural  1  dan
persamaan struktural 2 diperoleh
diagram jalur sebagai berikut:

5.KESIMPULAN DAN S ARAN

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan  perumusan
masalah  dan  analisis  yang



dilakukan  oleh  peneliti,
kesimpulan  dari  penelitian  ini
menunjukkan bahwa :

1. Kedisiplinan  berpengaruh
terhadap  kompetensi karyawan
di  PT.  Kereta  Api  Indonesia
(Persero) DAOP 8 Surabaya.

2. Motivasi  berpengaruh terhadap
kompetensi  karyawan  di  PT.
Kereta  Api  Indonesia  (Persero)
DAOP 8 Surabaya.

3. Kedisiplinan  berpengaruh
terhadap kinerja karyawan di PT.
Kereta  Api  Indonesia  (Persero)
DAOP 8 Surabaya.

4. Motivasi  berpengaruh  terhadap
kinerja  karyawan  di  PT.  Kereta
Api  Indonesia (Persero)  DAOP
8 Surabaya.

5. Kompetensi  berpengaruh
terhadap   kinerja  karyawan  di
PT.  Kereta  Api  Indonesia
(Persero) DAOP 8 Surabaya .

Saran
Berdasarkan  rumusan

kesimpulan yang di tuliskan oleh
penulis,  maka   penulis
mengajukan  saran-saran
sebagai berikut:

1. Dalam  hal  untuk  meningkatkan
kompetensi  karyawan  yang
sudah  bagus  dalam  kinerjanya,
agar  PT.  Kereta  Api  Indonesia
(Persero)   DAOP  8  Surabaya
agar  lebih  memperhatikan
penerapan  kedisiplinan
karyawan .

2. Perusahaan  perlu  membentuk
suatu  program  peningkatan
kinerja  karyawan  melalui
peningkatan  kompetensi
karyawan  yang  mengacu  pada
aspek-aspek  memiliki
ketrampilan  yang  bagus,
kemampuan dan kemauan untuk
melakukan  tugas  yang  baru,
keahlian  dan  keyakinan,

pelatihan  dan  pengalaman,
kemampuan intelektual. 
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