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Pernyataan Penulis  Abstrak 

Penulis menyatakan bahwa 
penelitian ini dilakukan 
tanpa adanya hubungan 
komersial atau keuangan 
yang dapat dianggap 
sebagai potensi konflik 
kepentingan. 

 
Penelitian ini mengkaji pengaruh kompetensi dan komunikasi terhadap 

produktivitas karyawan, dengan komunikasi sebagai variabel mediasi, guna 

mendukung keandalan layanan kelistrikan di wilayah Mahakam. Penelitian 

ini termasuk dalam kategori penelitian kuantitatif dan menggunakan 

random sampling sebagai metode pengambilan sampel yang artinya 

pemilihan responden dilakukan secara tidak sistematis dengan mengabaikan 

parameter tertentu serta perhitungan penentuan sampel menggunakan 

rumus slovin. Dari hasil analisis dan pembahasan yang telah ditentukan 

menunjukkan bahwa kompetensi memiliki pengaruh negatif signifikan 

terhadap produktivitas, namun berpengaruh positif signifikan terhadap 

komunikasi. Komunikasi berpengaruh positif signifikan terhadap 

produktivitas karyawan. Namun, sebagai variabel mediasi, komunikasi 

menunjukkan pengaruh positif yang tidak signifikan dalam hubungan antara 

kompetensi dan produktivitas. Perusahaan disarankan meningkatkan 

efektivitas komunikasi antara karyawan dan manajemen untuk mendorong 

produktivitas. Pengembangan kompetensi SDM melalui pelatihan 

berkelanjutan juga krusial guna mendukung tujuan organisasi. Hasil 

penelitian ini dapat menjadi dasar pengambilan keputusan strategis dalam 

pengelolaan SDM, merancang kebijakan peningkatan kinerja. Monitoring 

dan evaluasi berkala diperlukan untuk menilai efektivitas program dan 

memastikan kesesuaian dengan tujuan perusahaan. 

  

Keywords: Kompetensi, Komunikasi, Produktivitas Karyawan 

 

 

 

https://doi.org/10.55098/tjbmr.v8i1.112
http://creativecommons.org/licenses/by-sa/4.0/
mailto:2111102431080@umkt.ac.id


The Journal of Business and Management Research, 8(1), 2025. 107 - 118  
DOI: https://doi.org/10.55098/tjbmr.v8i1.112  

 

108 

Pendahuluan  

Sebagai perusahaan milik negara yang memegang peranan strategis dalam 

penyediaan listrik bagi masyarakat Indonesia, PT Perusahaan Listrik Negara (PLN) memikul 

tanggung jawab besar untuk menjamin ketersediaan energi yang andal dan berkelanjutan 

demi mendukung berbagai aspek kehidupan. Sebagai instansi yang berperan sebagai tulang 

punggung kelistrikan nasional tentu PT. Perusahaan Listrik Negara (PLN) perlu 

memperhatikan kualitas sumber daya manusia sebagai faktor utama dalam meningkatkan 

produktivitas didalam perusahaan. Menurut Jasmani (2021) produktivitas kerja merupakan 

pencapaian individu dalam menyelesaikan tugasnya, yang dapat diukur melalui beberapa 

dimensi seperti keterikatan kerja, kemampuan dalam perencanaan, upaya yang dicurahkan 

dalam pekerjaan, serta kinerja keseluruhan karyawan. Dengan ini produktivitas karyawan 

menjadi faktor kunci dalam memastikan efisiensi dan kualitas layanan operasional 

perusahaan, di mana keterikatan karyawan, perencanaan kerja yang matang, serta upaya 

optimalisasi dalam menjalankan tugas dapat berkonstribusi terhadap percapaian target 

perusahaan. 

Struktur organisasi PT Perusahaan Listrik Negara (PLN) terdiri dari berbagai unit dan 

divisi yang memiliki tugas dan fungsi masing-masing, yang saling mendukung dalam 

menjalankan operasional perusahaan serta memberikan pelayanan terbaik kepada 

pelanggan. Salah satu unit yang berperan langsung dalam memastikan ketersediaan layanan 

listrik yang optimal bagi pelanggan adalah Unit Bisnis Pembangkitan (UBP). Untuk 

menjalankan tugasnya secara optimal, Unit ini membutuhkan tenaga kerja dengan 

kompetensi yang tinggi dalam bidang teknis, pelayanan, dan manajerial. Menurut Milayani 

et al. (2023) menyatakan Kompetensi diartikan sebagai kombinasi dari pengetahuan, 

keterampilan, kemampuan, dan perilaku yang ditunjukkan oleh seorang karyawan dalam 

menjalankan tugas pekerjaannya. Melalui pelatihan yang berkelanjutan karyawan dapat 

beradaptasi dengan perubahan teknologi dan tuntutan industri serta meningkatkan keahlian 

dalam hal inovasi sistem guna memastikan pelayanan yang optimal bagi masyarakat. 

Berbagai penelitian telah menunjukkan bahwa peningkatan kompetensi karyawan 

memiliki dampak positif terhadap produktivitas kerja. Wahyudi et al. (2025) menjelaskan 

Kompetensi karyawan, yang meliputi pengetahuan, keterampilan, dan sikap kerja, memiliki 

pengaruh langsung terhadap tingkat produktivitas. Karyawan dengan tingkat kompetensi 

yang tinggi cenderung lebih efisien dalam menyelesaikan tugas, meminimalkan kesalahan, 

serta meningkatkan efektivitas kerja tim. Di samping itu, peningkatan kompetensi juga 

berkontribusi terhadap tumbuhnya motivasi dan kepuasan kerja, yang pada gilirannya 

berdampak positif terhadap kinerja organisasi secara menyeluruh. Dengan demikian dapat 

disimpulkan bahwa karyawan yang kompeten dapat meningkatkan produktivitas kerja, 

mengoptimalkan pelayanan, serta memastikan keandalan sistem kelistrikan bagi masyarakat 

Indonesia. Produktivitas karyawan PT. Perusahaan Listrik Negara (PLN) tidak hanya 

dipengaruhi oleh kompetensi individu, tetapi juga oleh efektivitas komunikasi dalam 

lingkungan kerja. Secara teoritis Komunikasi merupakan elemen krusial dalam organisasi, 

terutama dalam perusahaan seperti PT. Perusahaan Listrik Negara (PLN) yang bergerak di 

bidang penyediaan tenaga listrik. Menurut Robbins & Judge (2022), penggunaan saluran 

komunikasi yang sesuai dengan kebutuhan organisasi dapat meningkatkan efisiensi kerja. 

PLN sebagai perusahaan besar membutuhkan kombinasi komunikasi formal (rapat, email, 

memo) dan informal (diskusi langsung, grup kerja) agar informasi dapat tersampaikan 
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dengan baik. Karena komunikasi yang baik dapat meningkatkan koordinasi, mengurangi 

kesalahan, serta mendorong produktivitas yang lebih efektif. 

Gambaran empiris mengenai pengaruh komunikasi terhadap produktivitas karyawan 

dapat dilihat dari penelitian yang dilakukan oleh Lubis et al. (2024) yang menyatakan bahwa 

timbal balik yang terstruktur membantu karyawan memahami kekurangan dan 

meningkatkan produktivitas. Hal ini menunjukkan bahwa komunikasi yang jelas, terarah, 

dan konstruktif memiliki dampak signifikan terhadap kinerja individu dalam sebuah 

organisasi. Selain itu, sebuah studi oleh Robbins & Judge (2022) dalam Organizational 

Behavior menemukan bahwa perusahaan dengan sistem komunikasi internal yang terbuka 

dan efektif mengalami peningkatan produktivitas karyawan hingga 25% lebih tinggi 

dibandingkan dengan perusahaan yang memiliki komunikasi yang kurang terstruktur. Dari 

temuan-temuan berikut, dapat disimpulkan bahwa komunikasi bukan hanya pelengkap 

dalam dunia kerja, tetapi merupakan faktor kunci dalam meningkatkan produktivitas 

karyawan, terutama di perusahaan seperti PT. Perusahaan Listrik Negara (PLN) yang 

membutuhkan koordinasi tinggi dalam operasionalnya. 

Dalam penelitian ini, produktivitas karyawan berperan sebagai variabel Y (dependen) 

yang mencerminkan tingkat efisiensi karyawan dalam menyelesaikan tugas serta mencapai 

target kerja yang telah ditetapkan oleh perusahaan. Produktivitas karyawan dapat 

dipengaruhi oleh berbagai faktor diantarannya adalah kompetensi dan komunikasi yang 

berperan sangat penting dalam menunjang produktivitas. Competency-Based Productivity 

Theory yang dikembangkan oleh Spencer dalam Septiadi & Ramdani (2024) menjelaskan 

bahwa kompetensi yang mencakup keterampilan teknis, pengetahuan, dan perilaku kerja 

yang baik berkontribusi langsung pada peningkatan produktivitas. Namun, teori ini juga 

menekankan bahwa kompetensi tanpa komunikasi yang efektif akan kurang optimal dalam 

menghasilkan produktivitas yang tinggi. Dengan demikian kompetensi dan komunikasi 

bukanlah faktor yang berdiri sendiri, tetapi saling melengkapi dalam meningkatkan 

produktivitas karyawan. 

Sebagai bagian dari PLN di Kalimantan Timur, PT PLN Indonesia Power Unit Bisnis 

Pembangkitan (UBP) Mahakam memiliki tugas untuk mengelola, mengoperasikan dan 

memelihara pembangkit listrik untuk menjamin pasokan energi listrik yang andal dan efisien 

di wilayah Mahakam. Dengan pertumbuhan jumlah pelanggan dan meningkatnya 

kebutuhan energi listrik di Kalimantan Timur, hal ini tentu menjadi tantangan bagi PT PLN 

Indonesia Power Unit Bisnis Pembangkitan (UBP) Mahakam, terutama dalam aspek efisiensi 

dan produktivitas karyawan dalam menjalankan operasionalnya. Kompetensi dan 

komunikasi merupakan dua faktor penting yang memengaruhi produktivitas karyawan 

dalam suatu organisasi. Tingkat kompetensi yang baik memungkinkan karyawan 

menjalankan tugas teknis maupun administratif secara lebih efisien. Sementara itu, 

komunikasi yang efektif berperan penting dalam menjaga koordinasi antartim, 

menyelesaikan berbagai permasalahan operasional, serta membangun hubungan yang baik 

dengan pelanggan. Namun, di dalam beberapa penelitian sebelumnya masih ditemui 

ketidaksesuaian seperti kesalahan dalam koordinasi pekerjaan, keterlambatan dalam 

penyelesaian tugas, serta kurangnya pemahaman antar unit terkait prosedur yang harus 

dijalankan. Berdasarkan pembahasan dalam latar belakang di atas, penulis berupaya untuk 

mengkaji lebih lanjut permasalahan yang ada dengan menuangkannya dalam sebuah karya 

ilmiah yang berjudul "Pengaruh Kompetensi dan Komunikasi Terhadap Produktivitas 
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Karyawan PT PLN Indonesia Power Unit Bisnis Pembangkitan (UBP) Mahakam Melalui 

Komunikasi Sebagai Variabel Mediasi."  

Metode Penelitian 

Penelitian ini dilakukan di PT PLN Indonesia Power Unit Bisnis Pembangkitan (UBP) 

Mahakam yang beralamat di Jalan Ulin No.1, Kelurahan Karang Anyar, Kecamatan Sungai 

Kunjang, Kota Samarinda, Provinsi Kalimantan Timur. Penelitian ini termasuk dalam 

kategori penelitian kuantitatif. Data numerik yang digunakan berasal dari skala pengukuran 

variabel sebagai unit analisis. Tujuan dari metode ini adalah untuk menghasilkan generalisasi 

yang dapat diterapkan pada populasi yang lebih luas, berdasarkan data yang terukur, teruji 

secara sistematis, dan dapat dijadikan dasar dalam pengambilan keputusan berbasis data. 

Dalam penelitian ini, populasi yang digunakan adalah seluruh karyawan PT PLN Indonesia 

Power Unit Bisnis Pembangkitan (UBP) Mahakam yang berjumlah 144 orang. Berdasarkan 

hasil perhitungan menggunakan rumus Slovin, jumlah sampel yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah sebanyak 106 responden. Teknik pengumpulan data yang digunakan 

adalah observasi, kuesioner. 

Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini menggabungkan analisis 

statistik deskriptif dengan metode Structural Equation Modeling–Partial Least Squares (SEM-

PLS) dan menggunakan rumus Slovin dengan tingkat error 5%. Hair & Alamer (2022) 

mengungkapkan bahwa Structural Equation Modeling (SEM) banyak digunakan dalam 

penelitian kuantitatif di bidang ilmu sosial karena kemampuannya dalam memodifikasi dan 

mengevaluasi model teoritis. Prosedur pengacakan dilaksanakan dengan memanfaatkan 

perangkat lunak Microsoft Excel untuk menghasilkan angka acak yang sesuai dengan jumlah 

responden yang telah ditentukan. 

Hasil dan Pembahasan 

Hasil 

 
Gambar 1. Model Struktural Algoritma PLS 

Sumber: Data diolah peneliti, 2025 

 

Hasil dari loading luar (outer loading) untuk setiap indikator dari variabel eksogen 

dan endogen, yang diperoleh dari analisis data menggunakan SmartPLS, disajikan pada Tabel 

1. 
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Tabel 1. Hasil Uji Validitas (Nilai Muatan Outer Loading) 

Variabel Indikator Nilai Loading Factor 

Kompetensi 
X1 0.788 
X2 0.741 
X3 0.783 

Komunikasi 

M1 0.769 
M2 0.643 
M3 0.740 
M4 0.684 
M5 0.655 

Produktivitas Karyawan 

Y1 0.857 
Y2 0.741 
Y3 0.830 
Y4 0.795 
Y5 0.758 
Y6 0.807 

Sumber: Hasil Analisis Data Menggunakan SmartPLS 

 

Berdasarkan hasil uji validitas diatas, menjukkan hasil dari semua variabel yang ada 

didalam penelitian ini memiliki nilai Loading Factor yang tinggi melebihi batas ambang 

minimal 0,5. Dengan demikian instrumen pengukuran yang ada dalam penelitian ini telah 

valid dan dapat digunakan untuk melakukan pengukuranr secara efektif. 

Validitas diskriminan ditentukan oleh seberapa besar loading dari satu aspek atau 

komponen dibandingkan dengan aspek atau komponen lainnya. Pengujian ini dilakukan 

dengan membandingkan nilai Akar Variansi Rata-rata (AVE), di mana nilai dari suatu aspek 

maupun komponen harus lebih tinggi daripada korelasinya dengan aspek maupun 

komponen lain (Husnawati et al., 2019).  Validitas diskriminan dapat dinilai melalui dua cara 

yaitu dengan membandingkan antara cross-loading dan melihat nilai AVE. Dalam SmartPLS, 

cross-loading direpresentasikan sebagai validasi silang, di mana suatu indikator dikatakan 

valid apabila memiliki nilai loading lebih tinggi dibandingkan dengan nilai loading indikator 

lainnya. 

 

 Tabel 2. Hasil Uji Validitas Diskriminan 

Indikator Komunikasi Kompetensi Produktivitas Karyawan 

M1 0.769 0.590 0.109 
M2 0.643 0.524 0.117 
M3 0.740 0.592 0.201 
M4 0.684 0.512 0.054 
M5 0.655 0.536 -0.093 
X1 0.604 0.788 0.015 
X2 0.596 0.741 -0.057 
X3 0.623 0.783 -0.065 
Y1 0.174 -0.005 0.857 
Y2 0.050 -0.028 0.741 
Y3 0.054 -0.075 0.830 
Y4 0.111 -0.007 0.795 
Y5 0.081 -0.054 0.758 
Y6 0,747 -0.071 0.807 

Sumber: Hasil Analisis Data Menggunakan SmartPLS 

 

Dari hasil uji validitas diskriminan diatas memperlihatkan bahwa terdapat beberapa 

indikator memiliki nilai validitas minus, yang mengidentifikasi adanya pengaruh negatif 

pada salah satu hipotesis yang diuji. Namun mayoritas indikatormemiliki validitas yang 

tinggi dan melampauai batas minimum yang direkomendasikan yang menunjukkan bahwa 

instrument pengukuran yang digunakan memiliki validitas yang baik, Dari uji validitas 

diskriminan ini dapat disimpulkan dua hal pertama terkait adanya beberapa indikator yang 
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memiliki pengaruh negatif yang dimana diperlukan analisis lebih lanjut untuk memahami 

penyebab pengaruh negative pada salah satu hipotesis. Selain itu, untuk mayoritas indikator 

yang memiliki validitas diatas ambang yang telah ditentukan menujukkan validitas yang baik 

yang dapat dipertimbangkan dalam aspek mengambil keputusan. 

Evaluasi reliabilitas dan validitas konvergen dapat dilakukan dengan memeriksa nilai 

AVE, composite reliability, dan Cronbach’s alpha dari masing-masing konstruk. Jika ketiga 

nilai tersebut memenuhi kriteria yang telah ditetapkan, maka konstruk tersebut dinyatakan 

reliabel dan valid. 

 

Tabel 3. Hasil Uji Reliabilitas 

Variabel 
Cronbach's 

alpha 
Composite 
reliability 

Average variance extracted 
(AVE) 

Kompetensi 0.658 0.815 0.594 
Komunikasi 0.738 0.827 0.490 
Produktivitas Karyawan 0.888 0.913 0.638 

Sumber: Hasil Analisis Data Menggunakan SmartPLS 

 

Berdasarkan hasil uji reliabilitas menggunakan SEM-PLS, produktivitas karyawan 

memiliki reliabilitas yang sangat baik dengan nilai cronbach's alpha sebesar 0,888 dan 

composite reliability sebesar 0,913. Sementara itu, kompetensi dan komunikasi juga 

menunjukkan reliabilitas yang kuat, dengan nilai composite reliability sebesar 0,815 dan 0,826 

serta nilai cronbach's alpha sebesar 0,658 dan 0,738.  Namun demikian, alat ukur ini memiliki 

keterbatasan dalam mengukur konstruk yang dimaksud, karena nilai average variance 

extracted (AVE) untuk komunikasi sebesar 0,490 menunjukkan bahwa nilai tersebut berada 

di bawah ambang batas yang disarankan, yang biasanya lebih rendah. 

 
Gambar 2. Model Struktural Bootstrapping 

Sumber: Hasil Analisis Data Menggunakan SmartPLS 

 
Tabel 4. Hasil Koefisien Determinasi 

  R Square Adjusted 

Komunikasi 0.618 
Produktivitas Karyawan 0.045 

Sumber: Hasil Analisis Data Menggunakan SmartPLS 

 

Pada Tabel 4 hasil analisis mengunakan SEM-PLS menunjukkan nilai R Square 

Adjusted untuk komunikasi sebesar 0,618 yang artinya variable tersebut menjelaskan sekitar 
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61,8% variabelitas dalam komunikasi. Hal ini menunjukkan bahwa model memiliki 

kemampuan prediksi yang baik dalam menjelaskan komunikasi. Sementara hasil diatas 

menunjukkan nilai produktivitas karyawan sebesar 0,045 atau sekitar 4,5% variabelitas dalam 

produktivitas karyawan. Hasil ini menunjukkan bahwa model ini memiliki kemampuan 

prediksi yang lemah dalam menjelaskan produktivitas karyawan. 

 

Tabel 5. Hasil Uji Effect Size (F2) 

  Komunikasi Pelatihan Produktivitas Karyawan 

Komunikasi     0.057 
Kompetensi 1,644   0.071 
Produktivitas Karyawan       

Sumber: Hasil Analisis Data Menggunakan SmartPLS 

 

Tabel 5 menyajikan hasil kompetensi memiliki pengaruh yang sangat kuat terhadap 

komunikasi dengan dibuktikan dari nilai F2 sebesar 1.644. Namun pada pengujian antara 

komunikasi terhadap produktivitas karyawan menunjukkan pengaruh yang lemah dengan 

dibuktikkan oleh  nilai F2 sebesar 0.057, serta hal serupa juga ditunjukkan pada pengujian 

kompetensi terhadap produktivitas karyawan dengan nilai F2 dengan nilai 0.071 yang artinya 

hal tersebut memiliki hubungan pengaruh yang lemah. 

 

Tabel 6. Hasil Uji Goodness of Fit (GOF) 

  Estimated model 

SRMR 0,090 

Sumber: Hasil Analisis Data Menggunakan SmartPLS 
 

Berdasarkan hasil uji Goodness of Fit (GoF) menggunakan SEM-PLS, nilai 

Standardized Root Mean Square Residual (SRMR) estimated model sebesar 0,090 

menunjukkan bahwa model yang diusulkan memiliki kesesuaian yang baik dengan data. 

Nilai SRMR yang kurang dari 0,10 umumnya dianggap sebagai indikator bahwa model 

memiliki kecocokan yang memadai dengan data. Dengan demikian, dapat disimpulkan 

bahwa model yang diusulkan dalam penelitian ini memiliki kesesuaian yang baik dengan 

data empiris, sehingga hasil analisis dapat dianggap valid dan dapat digunakan sebagai dasar 

untuk membuat kesimpulan dan implikasi penelitian. 

Dalam penelitian ini, pengujian mediasi diperiksa melalui efek tidak langsung 

menggunakan SmartPLS dengan menerapkan metode bootstrapping. Berdasarkan hasil olah 

data yang telah dilakukan, temuan tersebut dapat digunakan untuk menjawab hipotesis 

penelitian. Berikut adalah hasil uji hipotesis dalam penelitian ini. 

 

Tabel 7. Hasil Uji Hipotesis (Path Coefficients) 

Variabel Original sample T statistics P values Hasil 

Kompetensi ➔ Produktivitas 
Karyawan 

-0.375 2.361 0.019 Hipotesis Diterima 

Kompetensi ➔ Komunikasi 0.789 20.238 0.000 Hipotesis Diterima 
Komunikasi ➔ Produktivitas 
Karyawan 

0.418 2.358 0.019 Hipotesis Diterima 

 Kompetensi ➔ Komunikasi ➔ 
Produktivitas Karyawan 

0.092 0.929 0.353 
Hipotesis 
Ditolak 

Sumber: Hasil Analisis Data Menggunakan SmartPLS 

 

Dalam SmartPLS, setiap hubungan yang dihipotesiskan diuji secara statistik 

menggunakan simulasi, khususnya melalui metode boostrapping terhadap sampel 
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penelitian. Prosedur boostrapping ini juga digunakan untuk mengurangi masalah 

ketidaknormalan dalam data penelitian. Dari Tabel 3.14, tingkat signifikansi dari setiap 

variabel dapat dievaluasi. 

 

Hipotesis 1 (Pengaruh Kompetensi Terhadap Produktivitas Karyawan) 

Dengan nilai koefisien jalur sebesar -0,375, kompetensi secara signifikan menurunkan 

produktivitas karyawan. Pengaruhnya signifikan pada tingkat α = 0,05, sesuai dengan nilai 

T-statistik sebesar 2,361 dan nilai p-value sebesar 0,019.  Dengan demikian, hipotesis yang 

menyatakan bahwa kompetensi berpengaruh negatif signifikan terhadap produktivitas 

karyawan dapat diterima. 

 

Hipotesis 2 (Pengaruh Kompetensi Terhadap Komunikasi) 

Dengan nilai koefisien jalur sebesar 0,788, kompetensi secara signifikan meningkatkan 

komunikasi karyawan.  Dampaknya sangat signifikan, seperti yang ditunjukkan oleh nilai p-

value sebesar 0,000 dan nilai T-statistik sebesar 20,238.  Temuan ini menunjukkan bahwa 

peningkatan kompetensi akan sangat meningkatkan komunikasi pekerja. Oleh karena itu, 

hipotesis yang menyatakan bahwa kompetensi secara signifikan meningkatkan komunikasi 

karyawan dapat diterima. 

 

Hipotesis 3 (Pengaruh Komunikasi Terhadap Produktivitas Karyawan) 

Komunikasi memiliki pengaruh positif yang kuat terhadap produktivitas karyawan 

(koefisien jalur = 0,418). Nilai T-statistik sebesar 2,358 dan nilai p-value sebesar 0,019 

menunjukkan pengaruh yang signifikan pada tingkat α = 0,05. Temuan ini menunjukkan 

bahwa peningkatan komunikasi akan sangat meningkatkan produktivitas karyawan. Dengan 

demikian, hipotesis yang menyatakan bahwa komunikasi meningkatkan produktivitas 

karyawan dapat diterima. 

 

Hipotesis 4 (Pengaruh Kompetensi Terhadap Produktivitas Karyawan Melalui Komunikasi 

Sebagai Variabel Mediasi) 

Kompetensi memiliki pengaruh positif tidak signifikan terhadap produktivitas 

karyawan melalui komunikasi sebagai variabel mediasi, dengan nilai koefisien jalur sebesar 

0,329 (hasil perkalian antara koefisien jalur kompetensi terhadap Komunikasi dan 

Komunikasi terhadap Produktivitas karyawan yaitu 0,788 x 0,418 = 0,329). Namun nilai 

original sampel yang diberikan adalah 0,929. Nilai T-statistik sebesar 2,358 tidak sesuai 

dengan nilai p-value 0,053 yang menandakan tidak signifikan pada α = 0,05. Hasil ini 

menunjukkan bahwa komunikasi tidak secara signifikan memediasi hubungan antara 

kompetensi dan produktivitas karyawan. Dengan demikian, hipotesis yang menyatakan 

bahwa komunikasi memediasi hubungan antara kompetensi dan produktivitas karyawan 

ditolak. 

 

Pembahasan 

Pengaruh Kompetensi Terhadap Produktivitas Karyawan 

Berdasarkan hasil analisis SEM-PLS, ditemukan bahwa kompetensi memiliki 

pengaruh negatif signifikan terhadap produktivitas karyawan. Hasil ini menunjukkan bahwa 

peningkatan Kompetensi justru akan menurunkan produktivitas karyawan. Hasil penelitian 

ini memberikan bukti empiris yang mendukung hubungan negatif antara kompetensi dan 
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produktivitas karyawan. Hasil penelitian ini didukung oleh penelitian sebelumnya oleh 

temuan Jannah & Nabila (2023) yang menyatakan bahwa kompetensi tidak berpengaruh 

terhadap produktivitas karyawan. Hasil penelitian tersebut mengungkap bahwa semakin 

tinggi kompetensi tidak selalu berkorelasi dengan peningkatan produktivitas karyawan. Hal 

tersebut disebabkan karena terdapat faktor-faktor lain diluar kompetensi yang mungkin lebih 

dominan untuk mempengaruhi produktivitas karyawan seperti motivasi, lingkungan kerja 

dan lain sebagainya. 

 

Pengaruh Kompetensi Terhadap Komunikasi Karyawan 

Berdasarkan hasil analisis SEM-PLS, ditemukan bahwa kompetensi memiliki 

pengaruh positif signifikan terhadap komunikasi karyawan. Hasil ini menunjukkan bahwa 

peningkatan kompetensi akan meningkatkan komunikasi karyawan secara signifikan. Hasil 

penelitian ini memberikan bukti empiris yang kuat bahwa kompetensi memainkan peran 

penting dalam meningkatkan komunikasi karyawan. Temuan ini sejalan dengan penelitian 

Danie et al. (2024) bahwa karyawan dengan kompetensi yang baik tidak hanya mampu 

berkomunikasi secara lebih efektif dalam internal organisasi, tetapi juga dapat membangun 

hubungan komunikasi kerja sama yang lebih erat dengan rekan kerja. Selain itu, kompetensi 

yang memadai turut berkontribusi dalam meningkatkan produktivitas karyawan, karena 

komunikasi yang lancar dapat mengurangi kesalahpahaman dan meningkatkan efisiensi 

kerja. Hasil penelitian Hartati et al. (2020) menyebutkan bahwa karyawan dengan kompetensi 

tinggi lebih mampu berkomunikasi secara efektif dalam tim kerja. Karyawan yang memiliki 

kompetensi tinggi cenderung lebih mampu menyampaikan informasi dengan jelas, 

memahami pesan yang diterima, serta berinteraksi secara efektif dalam tim kerja. Komunikasi 

yang baik ini pada akhirnya berkontribusi pada peningkatan kinerja individu maupun tim 

secara keseluruhan. 

 

Pengaruh Komunikasi Terhadap Produktivitas Karyawan 

Berdasarkan hasil analisis SEM-PLS, ditemukan bahwa komunikasi memiliki 

pengaruh positif signifikan terhadap produktivitas karyawan. Hasil ini menunjukkan bahwa 

peningkatan komunikasi akan meningkatkan produktivitas karyawan secara signifikan. Hasil 

penelitian ini memberikan bukti empiris yang mendukung pentingnya komunikasi dalam 

meningkatkan produktivitas karyawan. Temuan ini sejalan dengan penelitian Ritongan & 

Jingga (2023) bahwa komunikasi kerja yang baik memungkinkan pertukaran informasi yang 

lancar antara karyawan dan manajemen, yang pada gilirannya dapat meningkatkan 

pemahaman tentang tugas dan tujuan organisasi. Ketika karyawan merasa terlibat dalam 

proses komunikasi, mereka cenderung lebih termotivasi untuk berkontribusi secara aktif 

terhadap pencapaian tujuan organisasi. Hal tersebut juga selaras dengan penelitian Kinni et 

al. (2024) mengenai dampak komunikasi internal dan kerja sama tim terhadap produktivitas 

pegawai juga menunjukkan bahwa kedua variabel tersebut memiliki pengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai. 

 

Pengaruh Kompetensi Terhadap Produktivitas Karyawan Melalui Komunikasi Sebagai 

Variabel Mediasi 

Berdasarkan hasil analisis SEM-PLS, ditemukan bahwa variabel komunikasi yang 

digunakan sebagai mediasi antara kompetensi terhadap produktivitas karyawan memiliki 
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pengaruh positif tidak signifikan dengan nilai koefisien jalur sebesar 0,329 (hasil perkalian 

antara koefisien jalur kompetensi terhadap produktivitas karyawan melalui komunikasi yaitu 

0,788 x 0,418 = 0,329). Namun nilai original sampel yang diberikan adalah 0,929. Nilai T-

statistik sebesar 2,358 tidak sesuai dengan nilai p-value 0,053 yang menandakan tidak 

signifikan pada α = 0,05. Hasil ini menunjukkan bahwa komunikasi tidak secara signifikan 

memediasi hubungan antara kompetensi dan produktivitas karyawan. Dengan demikian, 

hipotesis yang menyatakan bahwa komunikasi memediasi hubungan antara kompetensi dan 

produktivitas karyawan ditolak. 

Hal ini mengindikasikan bahwa meskipun komunikasi berperan dalam memperkuat 

hubungan tersebut, kontribusinya secara statistik belum dapat dianggap berarti. Selain itu, 

minimnya literatur yang membahas peran komunikasi sebagai variabel mediasi dalam 

konteks ini menyebabkan tidak adanya penguatan teoritis yang mendalam terhadap temuan 

ini. Oleh karena itu, diperlukan penelitian lanjutan dengan pendekatan yang lebih luas dan 

data yang lebih beragam untuk memperoleh hasil yang lebih komprehensif dan valid. 

Kesimpulan 

Kompetensi memiliki pengaruh negatif signifikan terhadap produktivitas karyawan. 

Hal ini bisa disebabkan oleh beberapa faktor, seperti ukuran sampel yang relatif kecil, model 

analisis yang kurang sesuai atau bahkan terdapat faktor lain yang lebih dominan 

dibandingkan dengan produktivitas karyawan. Kompetensi memiliki pengaruh postif 

signifikan terhadap komunikasi. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan dengan kompetensi 

tinggi lebih mampu berkomunikasi secara efektif dalam tim kerja. Karyawan yang memiliki 

kompetensi tinggi cenderung lebih mampu menyampaikan informasi dengan jelas, 

memahami pesan yang diterima, serta berinteraksi secara efektif dalam tim kerja. Komunikasi 

yang baik ini pada akhirnya berkontribusi pada peningkatan kinerja individu maupun tim 

secara keseluruhan. Komunikasi memiliki pengaruh positif signifikan terhadap produktivitas 

karyawan. Hal ini membuktikan bahwa Komunikasi kerja yang baik memungkinkan 

pertukaran informasi yang lancar antara karyawan dan manajemen, yang pada gilirannya 

dapat meningkatkan pemahaman tentang tugas dan tujuan organisasi. Ketika karyawan 

merasa terlibat dalam proses komunikasi, mereka cenderung lebih termotivasi untuk 

berkontribusi secara aktif terhadap pencapaian tujuan organisasi dan dapat mempengaruhi 

produktivitas karyawan. 

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis, diketahui bahwa variabel komunikasi sebagai 

mediasi menunjukkan pengaruh positif namun tidak signifikan terhadap hubungan antara 

variabel Kompetensi dan variabel Produktifitas Karyawan. Hal ini mengindikasikan bahwa 

meskipun komunikasi berperan dalam memperkuat hubungan tersebut, kontribusinya secara 

statistik belum dapat dianggap berarti. 
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