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 ABSTRAK 
Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji pengaruh kompetensi pada kinerja karyawan dengan 

kepuasan kerja sebagai mediasi pada Industri Fashion Muslim Garut. Pendekatan yang dipakai 

bersifat kuantitatif dengan tipe penelitian kausalitas. Metode analisis data yang digunakan adalah 

Structural Equation Modeling (SEM) dengan pendekatan Partial Least Square (PLS). 

Pengumpulan data dilakukan melalui studi pustaka serta penyebaran kuesioner melibatkan 78 

pegawai dengan teknik sampling jenuh. Temuan penelitian mengindikasikan bahwa kompetensi 

memiliki pengaruh langsung dan signifikan pada kepuasan kerja dan kinerja karyawan. 

Disamping itu, kepuasan kerja juga memberikan kontribusi yang positif dan berarti terhadap 

kinerja. Kepuasan kerja terbukti mampu berperan sebagai variabel intervening dalam hubungan 

antara kompetensi dan kinerja. Hal ini mengartikan, tingginya kompetensi yang dimiliki oleh 

karyawan akan berperan meningkatkan performa kerja dan cenderung lebih percaya diri dalam 

melaksanakan tugasnya, sehingga besar kecenderungan mereka untuk merasa puas dalam bekerja. 

Sementara itu, terpenuhinya kepuasan kerja, tidak hanya dapat memengaruhi langsung pada 

kinerja yang dihasilkan, tetapi juga memiliki peran penting dalam menjembatani hubungan 

kompetensi pada kinerja. 

Kata Kunci: Kompetensi, Kepuasan Kerja, Kinerja Karyawan 

 

ABSTRACT 

This study aimed to examine the effect of competence on employee performance, with job 

satisfaction as an intervening variable in the garut fashion muslim industry. The approaches used 

are quantitative with the type of causality research. The data analysis method used is Structural 

Equation Modeling (SEM) with the Partial Least Square (PLS) approach. Data collection was 

carried out through literature studies and distributing questionnaires involving 78 employees 

with saturated sampling techniques. The research findings indicate that competence directly and 

significantly affects work satisfaction and employee performance. In addition, work satisfaction 

contributes positively and significantly to performance. Work satisfaction proved to be able to 

function as an intervening variable in the relationship between competence and performance. 

This means that the high competence possessed by employees will play a role in improving work 

performance and tend to be more confident in performing their duties, so there is a tendency for 

them to feel satisfied at work. Meanwhile, the fulfilment of work satisfaction, not only can directly 

affect the resulting performance, but also has an essential role in connecting the relationship 

between competence and performance. 
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PENDAHULUAN 

Dalam upaya menghadapi era globalisasi ini perusahaan tidak hanya memiliki 

peluang untuk memperluas pasar yang lebih besar, tetapi juga harus mengatasi tantangan 

yang berupa meningkatnya persaingan yang semakin ketat dan dinamis. Pada kondisi ini 

perusahaan perlu merumuskan strategi yang tepat untuk mempertahankan keunggulan 

kompetitif agar tetap bisa bersaing dalam rangka mencapai target. Salah satu pendekatan 

yang dapat dipertimbangkan adalah dengan meyakinkan bahwa perusahaan mempunyai 

sumber daya manusia yang berkompeten dan mampu menunjukkan kinerja optimal. 

Kualitas SDM menjadi aset strategis yang dapat meningkatkan daya saing perusahaan 

(Miranda Fahriani et al., 2023). Oleh sebab itu, organisasi perlu menjamin kualitas 

sumber daya manusianya supaya dapat dikelola secara maksimal, mengingat karyawan 

memiliki potensi untuk dikembangkan guna pencapaian  kinerja yang optimal (Rizky 

Maharani Rustam et al,. 2023). 

Kinerja karyawan didefinisikan sebagai  hasil kerja yang diperoleh atas 

implementasi tugas dan wewenang sesuai dengan peran yang dijalankan, guna 

mendukung tercapainya tujuan organisasi (Rika Fauziana Suci & Efendi, 2024). Sedang 

kan menurut Wilson Bangun (2012) serta Mokosolang (2021) kinerja ialah hasil 

pekerjaan yang diperoleh seseorang bersumber pada persyaratan kerja. kinerja karyawan 

juga mencerminkan sejauh mana tindakan atau kontribusi karyawan terhadap perusahaan.  

Kinerja yang optimal dapat diukur dengan membandingkan hasil kerja terhadap standar 

yang telah ditentukan, yang mencakup seperti kuantitas dan kualitas output, ketepatan 

waktu, kehadiran, serta bekerja sama. Mengingat peran strategis kinerja karyawan dalam 

mendukung keberhasilan organisasi, maka kinerja karyawan perlu diperhatikan agar terus 

berlangsung lancar serta memperoleh hasil yang memuaskan agar sesuai dengan tugas 

yang diemban. (Wufron et al., 2022). Dalam hal ini juga organisasi perlu menjamin bahwa 

setiap karyawan memiliki kompetensi sesuai dengan tuntutan pekerjaan. Kompetensi ini 

memungkinkan karyawan menyelesaikan tugas secara profesional dan bertanggung 

jawab, yang pada akhirnya dapat mendorong terciptanya kerja yang optimal (Mukhtar et 

al., 2021). 

Kinerja karyawan berperan krusial dalam menunjang kesuksesan sebuah 

perusahaan. Namun, dalam praktiknya, pencapaian kinerja yang optimal tidak selalu 

berjalan sesuai dengan harapan. Beberapa kendala yang kerap dialami perusahaan yaitu 

meningkatnya tingkat ketidakhadiran karyawan, yang akan berdampak pada kelancaran 

proses kerja, seperti meningkatnya beban kerja bagi karyawan yang hadir, dan penurunan 

kinerja tim secara keseluruhan. Seperti yang terjadi pada CV. ZAHRA perusahaan yang 

menjalankan usaha disektor industri busana muslim, mengalami peningkatan 
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ketidakhadiran karyawan dari 34% pada tahun 2021 menjadi 42% pada tahun 2024, 

berdasarkan data internal perusahaan. Peningkatan ini, terutama jika didominasi oleh 

ketidakhadiran tanpa keterangan, dapat mengindikasikan penurunan kinerja individu. 

Tingginya ketidakhadiran juga dapat menjadi indikasi adanya permasalahan dalam 

kompetensi karyawan, khususnya terkait kurangnya pengetahuan dan kesadaran terhadap 

tanggung jawab kerja. Selain itu, tingkat kepuasan kerja yang rendah juga berpotensi 

mendorong perilaku negatif seperti ketidakhadiran tanpa alasan. (Robbins & Judge, 2015) 

menyebutkan bahwasannya karyawan yang merasa belum puas dengan pekerjaannya 

berpotensi menunjukkan reaksi negatif, seperti ketidakhadiran tanpa alasan yang jelas. 

Oleh sebab itu, pemahaman yang mendalam terhadap elemen yang berperan pada kinerja 

karyawan, khususnya yang berhubungan dengan kompetensi dan kepuasan kerja, menjadi 

hal yang krusial. 

Kompetensi diartikan sebagai suatu kemampuan atau kapabilitas yang diterapkan 

karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan berdasarkan keterampilan dan pengetahuan 

dan sikap kerja yang relevan dengan ketentuan standar perusahaan (Kitta et al., 2023). 

Adapun Kompetensi menurut (Edison et al., 2018) dapat diartikan sebagai keunggulan 

individu dalam melakukan tugas yang berdasarkan pada pengetahuan, keahlian dan sikap 

yang dimilikki. Kompetensi dianggap sebagai salah satu faktor krusial yang 

mempengaruhi kinerja, sebab karyawan yang kompeten mampu memiliki pengetahuan 

dan keahlian  yang dibutuhkan, serta sikap yang baik ketika melakukan pekerjaan dan 

akan memberikan manfaat bagi perusahaan yang ditempatinya (Firmansyah & 

Nugrohoseno, 2022). Dengan demikian, ketika karyawan memiliki Kompetensi yang 

memadai, maka penyelesaian tugas dapat sesuai dengan standar perusahaan, sehingga 

berdampak pada peningkatan produktivitas. Oleh karena itu, perusahaan perlu senantiasa 

memberi perhatian pada kompetensi karyawan dalam perusahaan (Syahputra & Tanjung, 

2020). 

Kepuasan kerja menjadi bagian aspek yang mampu berperan menjembatani 

pengaruh kompetensi dan kinerja karyawan. Karyawan yang memiliki kompetensi tinggi 

umumnya lebih percaya diri pada kemampuan yang dimilikinya, sehingga menimbulkan 

rasa puas pada pekerjaan yang dijalani (Hernawo & Martono, 2024). Kepuasan kerja juga 

bisa diartikan sebagai reaksi positif terhadap pekerjaan yang timbul dari terpenuhinya 

harapan individu atas kondisi kerja yang dihadapi (Nurvianto et al., 2024). (Robbins & 

Judge, 2015) menyatakan kepuasan kerja merefleksikan bagaimana perasaan karyawan 

tentang pekerjaannya, karyawan yang mempunyai rasa puas yang tinggi berpotensi 

menunjukkan reaksi positif, sedangkan karyawan yang tidak puas cenderung mempunyai 

perasaan negatif. Karyawan yang merasa puas akan bereaksi positif berupa motivasi yang 

lebih tinggi dalam menjalankan pekerjaan, yang selanjutnya berdampak pada 

meningkatnya hasil kerja (Ramadhani & Rinaldi, 2023). Dimensi utama kepuasan kerja 
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meliputi pekerjaan yang sesuai, peluang promosi, gaji yang sesuai, rekan kerja, 

pengawasan, yang bisa menjadi jembatan antara kompetensi dengan kinerja. 

Berdasarkan penelitian terdahulu, Kompetensi diketahui mempunyai pengaruh 

positif pada kinerja seperti yang dikaji oleh (Darmawan et al., 2023) dan (Azhari & 

Priyono, 2022) yang menunjukkan hasil yang sama bahwa kompetensi berkontribusi 

positif dalam meningkatkan kinerja karyawan. Hal yang sama juga didapatkan oleh 

(Latief et al., 2024) yang menyatakan bahwa tingginya  tingkat  kemampuan yang 

dimilikki karyawan, maka makin besar juga hasil kerja yang bisa dicapai.  Di samping itu 

hubungan kompetensi pada kepuasan kerja juga menunjukkan hasil yang bervariasi, 

temuan oleh (Wuisan et al., 2021) membuktikan tingginya nilai kompetensi yang 

dipunyai karyawan, mampu menaikkan kepuasan kerja. Namun, hasil berbeda ditemukan 

oleh (Waleleng et al., 2024) menemukan kompetensi tidak memberikan kontribusi 

signifikan pada kepuasan kerja, disebabkan perbedaan standar kompetensi individu yang 

belum dikelola dengan baik, sehingga menghambat hasil kerja yang optimal. Sementara 

itu, (Suryadi & Karyono, 2022) mengindikasikan bahwa kepuasan kerja berdampak baik 

atas kinerja karyawan. Temuan (Wamnebo & Muttaqin, 2023) Juga mengungkapkan 

bahwa kepuasan kerja yang tinggi dapat mendorong peningkatan kinerja karyawan. 

Merujuk pada uraian diatas, meskipun variabel terkait telah banyak dikaji, masih 

terdapat kesenjangan dalam penelitian terdahulu. Sebagian besar studi cenderung fokus 

membahas pengaruh langsung kompetensi kepada kinerja, sedangkan penggunaan 

kepuasan kerja sebagai variabel intervening masih belum banyak diteliti, selain itu, 

terdapat perbedaan hasil yang menunjukkan bahwa masih terdapat ketidakkonsistenan 

hasil dalam hubungan antara ketiga variabel tersebut. Hal ini menunjukan perlunya 

penelitian lanjutan untuk menguji kembali hubungan tersebut. Oleh sebab itu, Guna 

menjawab celah penelitian sebelumnya, studi ini menghadirkan kebaruan dengan 

mengangkat kepuasan kerja menjadi penghubung pada hubungan kompetensi terhadap 

kinerja karyawan, khususnya di CV. ZAHRA yang tidak banyak dipelajari.  

Adapun tujuan dari studi ini yaitu untuk menanggapi adanya celah penelitian 

sebelumnya sekaligus menganalisis sejauh mana Efek kompetensi terhadap kinerja, serta 

mempertimbangkan kepuasan kerja sebagai mediasi. 

Diharapkan hasil studi ini bisa menawarkan manfaat praktis berupa gagasan 

pemikiran yang berarti dalam mengambil keputusan bagi pihak perusahaan dalam 

meningkatkan kinerja karyawan, serta memperkaya wawasan dan pengetahuan teoritis 

mengenai hubungan kompetensi dengan kinerja melalui kepuasan kerja. 

Berikut merupakan hipotesis yang peneliti rumuskan:  

H1: Kompetensi memiliki pengaruh positif terhadap Kinerja. 

H2: Kompetensi memiliki pengaruh positif terhadap Kepuasan kerja. 

H3: Kepuasan Kerja memberikan dampak positif terhadap Kinerja karyawan. 
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H4: 

Kompetensi mempunyai pengaruh secara positif terhadap Kinerja karyawan melalui 

peran Kepuasan Kerja sebagai mediasi. 

METODE PENELITIAN 

Studi ini dilaksanakan dengan menerapkan pendekatan kuantitatif dengan tipe 

kausalitas untuk mengkaji dampak langsung maupun tidak langsung antara variabel. 

Studi ini dilakukan di CV. ZAHRA Garut, dengan data dikumpulkan melalui sumber 

informasi primer dan sekunder. Sumber data primer berasal langsung dari tanggapan 

karyawan melalui angket serta wawancara. Adapun data sekunder sebagai sumber 

pendukung diambil dari buku dan jurnal.  Pengumpulan data dengan membagikan angket 

tertutup dengan memakai skala likert serta wawancara. Populasi pada studi ini yaitu 

seluruh karyawan yang berjumlah 78 individu. Metode pemilihan sampel dilakukan 

dengan pendekatan sensus atau pengambilan penuh, sehingga seluruh anggota menjadi 

bagian sampel. Pendekatan ini digunakan mengingat ukuran populasi yang terbatas, 

sehingga memungkinkan seluruh anggota ikut serta. Analisis data memakai metode 

Structural Equation Modeling dengan pendekatan Partial Least Square (SEM-PLS) 

menggunakan software Smartpls 3. Dipilih karena mampu untuk menguji hubungan 

sebab akibat dengan ukuran sampel yang tergolong kecil. Adapun untuk pengujian 

signifikansi dilakukan dengan α = 0,05 atau tingkat tingkat kesalahan 5%, untuk 

mengevaluasi efek langsung maupun efek tidak langsung  

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

Analisis Outer Model  

Model pengukuran (Outer) merupakan bagian dari (SEM-PLS) menggambarkan 

hubungan antara variabel laten dengan indikator yang mengukurnya.  Analisis outer 

model dilakukan untuk menilai validitas dan reliabilitas konstruk melalui indikator 

indikator yang digunakan. Validitas konstruk diuji melalui Outer loading, Average 

Variance Extracted (AVE), dan Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT). Adapun 

keandalan konstruk diuji menggunakan nilai Composite Reliability, Cronbach’s Alpha.  
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Pengujian Validitas  

Validitas pada model ini diuji lewat validitas konvergen dan validitas diskriminan. 

ditinjau dari nilai Outer Loadings dan (AVE). Selain itu, validitas diskriminan yang 

dianalisis menggunakan heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT). Validitas konvergen 

dinyatakan memenuhi kriteria jika outer loadings > 0.70, serta nilai AVE pada setiap 

konstruk melebihi nilai > 0.50. Sementara itu, vailiditas diskriminan dapat dinyatakan 

terpenuhi apabila hasil perhitungan HTMT menunjukkan nilai < 90 (Henseler et al., 

2015). Berikut data hasil uji validitas melalui outer loading yang direpresentasikan dalam 

gambar 2. 

Gambar 1. Outer Loadings 

Berdasarkan gambar diatas, hasil analisis outer loadings dari seluruh indikator 

menunjukkan bahwa dari total 32 indikator, sebanyak 23 indikator mencapai nilai 

loadings > 0.7. hal ini mengindikasikan bahwa indikator indikator tersebut memenuhi 

nilai threshold dan dapat dianggap valid dalam mengukur konstruk masing masing. 

Pengujian validitas ini juga bisa dilihat dalam tabel 1: 

Tabel 1. Nilai (AVE) 

Sumber: Data Output, 2025 (diolah) 

Berdasarkan analisis diatas, diketahui bahwa nilai (AVE) setiap konstruk telah 

memenuhi kriteria validitas konvergen. Dengan melihat semua nilai AVE ini melebihi 

dari batas > 0,50. Dengan demikian, setiap konstruk mampu menjelaskan lebih dari 

setengah variasi indikatornya, ini menunjukkan bahwa semua indikator mengukur 

konstruk yang diwakilinya dengan andal. 

Konstruk Average Variance Extracted (AVE) 

Kepuasan Kerja  0.630 

Kinerja Karyawan  0.633 

Kompetensi  0.608 
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Setelah validitas konvergen terpenuhi, langkah selanjutnya menguji validitas 

diskriminan melalui heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) guna mengukur tingkat 

pembedaan antar konstruk dalam model. Hasil nilai HTMT ditampilkan dalam tabel 

berikut ini: 

Tabel 2. Nilai HTMT 
Konstruk Kepuasan Kerja Kinerja Karyawan Kompetensi 

Kepuasan Kerja    

Kinerja Karyawan 0.896   

Kompetensi 0.843 0.880  

Sumber: Data Output, 2025 (diolah) 

Berdasarkan hasil analisis diatas, diketahui bahwa seluruh nilai HTMT antar konstruk 

berada dibawah ambang batas (<) 0,90, Dengan demikian, nilai nilai tersebut dinyatakan 

valid dan telah sesuai dengan syarat validitas diskriminan. 

Pengujian Reliabilitas 

Tabel 3. Nilai Reliabilitas 

Konstruk Cronbach's Alpha Composite Reliability 

Kepuasan Kerja 0.915 0.931 

Kinerja Karyawan 0.917 0.932 

Kompetensi 0.892 0.916 

Sumber: Data Output, 2025 (diolah) 

Merujuk pada tabel diatas, didapati setiap konstruk dalam model menunjukkan 

nilai Cronbach's Alpha dan Composite Reliability lebih dari (>) 0,70. Hal ini 

mengindikasikan setiap konstruk mempunyai tingkat reliabilitas yang tinggi serta 

keandalan internal yang cukup. 

Analisis Inner Model 

Tabel 4. Nilai R Square 

Konstruk R Square 

Kepuasan Kerja 0.595 

Kinerja Karyawan 0.756 

Sumber: Data Output, 2025 (diolah) 

Merujuk hasil pengolahan data diatas, kompetensi dan kepuasan kerja 

berkontribusi sebesar 0.756 atau 75,6% pada kinerja, yang berarti faktor lain diluar model 

menyumbang 24,4%, seperti motivasi kerja. Sementara itu, faktor  faktor yang terkait 

dengan kepuasan kerja menyumbang 0.595 atau 59,5%, mempelihatkan  bahwa variasi 

kepuasan kerja dipengaruhi oleh kompetensi, sedangkan 40,5% sisanya dijelaskan oleh 

faktor yang tidak ada pada model seperti kompensasi. 

Pengujian Hipotesis 

Hipotesis diuji untuk mengevaluasi hubungan yang telah dirumuskan 

sebelumnya, terkait kepuasan kerja berperan sebagai penghubung antara dua variabel 
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hubungan tersebut dapat bersifat langsung dan tidak langsung. Kesimpulan dapat diambil 

dengan menghitung nilai p-values dengan menggunakan tingkat signifikansi alpha atau 

dilihat dengan perbandingan besaran t-hitung dan t-tabel. Besaran t-tabel studi ini yaitu 

1,665 yang diperoleh dengan signifikansi (α = 0,05) dan df = (n-2). Hipotesis (H0) ditolak 

ketika t-hitung > t-tabel atau ketika p-values < alpha. 

Pengaruh langsung  

Tabel 5.Hubungan Direct Effect 

Konstruk Original Sample  T Statistics  P Values 

Kompetensi -> Kinerja Karyawan 0.433 4.300 0.000 

Kompetensi -> Kepuasan Kerja 0.722 15.541 0.000 

Kepuasan Kerja  -> Kinerja Karyawan 0.491 5.012 0.000 

Sumber: Data Output, 2025 (diolah) 

Merujuk pada tabel 5 diatas, hubungan antar variabel penelitian yang dapat di 

disimpulkan sebagai berikut: 

1. Berdasarkan analisis diatas, diketahui kompetensi pada kinerja berpengaruh positif 

dan signifikan memiliki  nilai koefisien jalur (0.433). dengan nilai t-statistic (4.300) 

> t-tabel (1,665) serta nilai p-values (0.000) < tingkat signifikansi (α = 0,05). Maka 

hipotesis pertama (H1) diterima. 

2. Berdasarkan analisis, menunjukkan bahwa kompetensi memberikan efek positif dan 

signifikan pada kepuasan kerja, sebagaimana terlihat dari nilai koefisien jalur sebesar 

(0.722). Nilai t-hitung senilai (15.541) yang melampaui batas t-tabel sebesar (1,665), 

serta nilai p-values (0.000) < (0,05). Maka hipotesis kedua (H2) dinyatakan diterima. 

3. Berdasarkan hasil analisis, diketahui kepuasan kerja terbukti memiliki pengaruh 

positif dan signifikan atas kinerja karyawan dengan koefisien jalur (0,491). Hal ini 

ditampilkan oleh nilai t-statistic sebesar (5.012) >  (1,665), serta p-value (0,000) < 

(0,05). Sehingga hipotesis ketiga (H3) dinyatakan diterima. 

Pengaruh tidak langsung 

Tabel 6.Hubungan  Indirect Effect 

 Original Sample  T Statistics  P Values 

Kompetensi -> Kepuasan Kerja -> 

Kinerja Karyawan 0.379 4.741 0.000 

Sumber: Data Output, 2025 (diolah) 

4. Berdasarkan analisis, menunjukkan kompetensi berdampak tidak langsung pada 

kinerja karyawan melalui kepuasan kerja, dengan koefisien jalur (0,379), serta t-

statistic (4,741) > (1,665), dan p-value (0,000) < α (0,05). maka hipotesis keempat 

(H4) dinyatakan diterima. 
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Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasar temuan dari uji hipotesis pertama (H1), menunjukkan kompetensi 

memiliki korelasi positif dan signifikan secara langsung pada kinerja karyawan. Temuan 

ini selaras dengan teori  (Edison et al., 2018) yang menyatakan kompetensi merupakan 

kombinasi pengetahuan, keahlian, dan sikap, yang memungkinkan individu untuk 

menjalankan tugas dengan baik. Kompetensi yang tinggi mencakup pengetahuan, 

keahlian dan sikap memungkinkan karyawan melaksanakan tugas dengan efektif. 

Temuan ini menyiratkan karyawan dengan kompetensi tinggi cenderung menunjukkan 

kinerja yang lebih baik, yang tercermin dalam indikator seperti kuantitas dan kualitas 

output kerja, ketepatan waktu, kehadiran yang konsisten serta kemampuan bekerjasama.  

Secara khusus, karyawan yang memiliki kompetensi tinggi dapat memanfaatkan 

pengetahuan kuat yang dimilikinya untuk meningkatkan kualitas dan kuantitas output 

kerja, sehingga memungkinkan untuk menyelesaikan tugas dengan akurat karena 

pemahamannya terhadap prosedur kerja. Selain itu, keahlian yang memadai 

memungkinkan ketepatan waktu karyawan untuk menyelesaikan tugas secara efektif 

sehingga tidak ada tugas yang tertunda. Hal ini didukung oleh (Azhari & Priyono, 2022) 

bahwa jika pegawai memiliki kompetensi berupa keahlian yang sesuai dengan 

pekerjaannya dapat berdampak positif pada kinerja pegawai tersebut. Hasil temuan ini 

juga diperkuat dengan (Latief et al., 2024) yang menunjukkan bahwa tingginya tingkat 

kompetensi berpengaruh pada meningkatnya kinerja karyawan.  

Berbeda dengan temuan ini yang memperlihatkan kompetensi berpengaruh positif 

dan signifikan pada kinerja karyawan, temuan (Putri et al., 2024) menyatakan kompetensi 

tidak berdampak signifikan pada kinerja di suatu organisasi. Hal ini terjadi apabila 

pegawai cenderung mendorong sikap ketidakpeduliannnya atas pekerjaan yang 

berdampak pada menurunnya kinerja. Sebaliknya, dalam penelitian ini, kompetensi yang 

baik terbukti mendorong sikap kerja positif, seperti rasa tanggung jawab terhadap 

pekerjaan, sehingga memperkuat kehadiran yang konsisten serta kerja sama tim, yang 

pada gilirannya meningkatkan kinerja karyawan. Temuan ini menegaskan bahwa 

kompetensi, melalui pengetahuan, keahlian, dan sikap kerja positif, memungkinkan 

karyawan untuk mendukung tujuan organisasi secara efektif, yang pada gilirannya 

memperkuat produktivitas dan efisiensi operasional organisasi 

Pengaruh Kompetensi Terhadap Kepuasan Kerja 

Berdasarkan evaluasi hipotesis kedua (H2), analisis memperlihatkan kompetensi 

berdampak positif dan signifikan pada kepuasan kerja. Hasil ini mengartikan tingginya 

tingkat kompetensi yang dimiliki karyawan berhubungan dengan meningkatnya kepuasan 

mereka dalam aspek pekerjaannya, yang mencakup rasa puas pada pekerjaan yang 

dijalani, gaji yang sesuai, peluang promosi, hubungan rekan kerja, dan kualitas 

pengawasan. Keterkaitan ini muncul karena elemen elemen kompetensi yang mencakup 
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pengetahuan, keahlian dan sikap, memungkinkan karyawan untuk menjalankan tugas 

dengan lebih baik, sehingga berperan dalam membentuk pengalaman kepuasan kerja 

karyawan.  

Kompetensi berupa pengetahuan yang solid memungkinkan karyawan merasa 

lebih percaya diri dan kemudahan dalam menyelesaikan tanggung jawab mereka, 

sehingga merasakan rasa puas terhadap pekerjaan itu sendiri karena mereka merasa 

mampu memberikan hasil yang bermakna. Kondisi ini konsisten dengan temuan 

(Miranda et al., 2020) yang menemukan bahwa pegawai yang mempunyai kompetensi 

yang besar berpotensi mampu merasakan kepercayaan diri dan merasakan kepuasan pada 

pekerjaannya. Keahlian yang terampil memungkinkan karyawan untuk bekerja lebih 

efisien dan efektif, yang sering kali diakui oleh perusahaan melalui imbalan finansial atau 

jenjang karier yang lebih baik, sehingga memperbesar kepuasan terhadap gaji dan 

peluang promosi. Kondisi ini sesuai dengan temuan (Rahmawati et al., 2020) menjelaskan 

bahwa karyawan yang berkompeten umumnya mendapatkan pengakuan dan penghargaan 

lebih dari atasan serta rekan kerja yang berkontribusi pada meningkatnya kepuasan. 

Sementara itu, sikap kerja yang positif, memungkinkan karyawan untuk menjalin 

hubungan yang erat dengan sesama rekan kerja dan merespons arahan dengan lebih 

positif, yang pada akhirnya meningkatkan kepuasan terhadap hubungan kerja dan 

pengawasan. Hasil ini sejalan dengan (Wuisan et al., 2021) mengungkapkan karyawan 

dengan tingkat kompetensi yang tinggi berpotensi akan merasa puas dengan berbagai 

aspek pekerjaan, termasuk tanggung jawab tugas, peluang promosi, gaji, dan hubungan 

dengan rekan kerja. Berbeda dengan temuan ini yang menunjukkan kompetensi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, temuan (Waleleng et al., 

2024) mengungkapkan kompetensi tidak selalu memberikan dampak signifikan pada 

kepuasan kerja, terutama jika di tempat kerja terdapat hambatan dalam membangun 

kepercayaan antar rekan kerja.  

Pengaruh Kepuasan terja terhadap Kinerja Karyawan 

Merujuk analisis hipotesis ketiga (H3), diketahui terdapat pengaruh langsung 

kepuasan kerja pada kinerja secara signifikan dan positif. Hasil ini memberikan 

pemahaman bahwa besarnya kepuasan kerja yang dirasa oleh karyawan, maka dapat 

meningkatkan kinerja yang ditampilkan, meliputi kuantitas dan kualitas hasil kerja, 

ketepatan waktu, kehadiran yang konsisten serta kemampuan dalam bekerjasama. 

Dengan kata lain, ketika elemen elemen kepuasan kerja seperti pekerjaan yang sesuai 

dengan keahlian, gaji yang sesuai dengan tuntutan pekerjaan, peluang serta pemberian 

promosi yang adil, hubungan dengan rekan kerja dan pengawasan yang diberikan 

terpenuhi dengan baik, karyawan cenderung akan mengalami kepuasan dalam 

pekerjaannya, yang pada gilirannya meningkatkan aspek kinerja. Kondisi ini memiliki 

kesesuaian dengan teori (Robbins & Judge, 2015) yang menyatakan kepuasan kerja 
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merujuk pada perasaan puas karyawan atas pekerjaannya yang timbul dari penilaian pada 

situasi kerja yang telah mereka alami.  

Korelasi ini tercermin ketika pegawai merasa puas dengan pekerjaan yang dijalani 

karena memberikan kesempatan untuk belajar serta sesuai dengan minat dan kemampuan 

mereka, yang cenderung menghasilkan kuantitas dan kualitas kerja yang lebih baik karena 

merasa terpenuhi secara pribadi. Hal ini sesuai dengan temuan (Jayanthi & Suniantara, 

2024) menyatakan kepuasan kerja yang tinggi terutama karena pekerjaan memberikan 

kesempatan untuk mengembangkan keterampilan serta sesuai dengan minat dan keahlian 

karyawan dapat memberikan pengaruh yang sangat baik pada kinerja karyawan. 

Kepuasan terhadap gaji yang dirasa adil dan peluang promosi yang terbuka mendorong 

karyawan untuk lebih disiplin dalam menjaga kehadiran dan memenuhi jadwal kerja 

dengan tepat waktu, karena mereka merasa dihargai atas usaha mereka. Hasil ini sesuai 

dengan temuan (Wardhana et al., 2023) yang menyatakan karyawan yang merasa puas 

terutama dengan pemberian gaji yang diterimanya, akan terus meningkatkan kinerjanya 

dengan cara bekerja sesuai dengan jam kerja serta meningkatkan kuantitas kehadiran. 

Selain itu, hubungan yang harmonis dengan rekan kerja dan pengawasan yang tepat dari 

atasan menciptakan lingkungan yang mendukung, sehingga meningkatkan kemampuan 

karyawan dalam kerja sama.  

Temuan ini selaras dengan (Suryadi & Karyono, 2022)  yang menunjukkan bahwa 

ketika aspek aspek kepuasan kerja terpenuhi karyawan cenderung menunjukkan kinerja 

yang optimal. Hasil ini juga diperkuat dengan temuan (Wamnebo & Muttaqin, 2023) 

kepuasan kerja berpengaruh kuat pada kinerja karyawan secara maksimal. Dalam hal ini 

memahami cara mengembangkan kinerja karyawan dengan menyediakan kondisi kerja 

yang kondusif sehingga meningkatkan kinerja yang dihasilkan, merupakan hal yang 

krusial yang perlu diperhatikan perusahaan. 

Pengaruh kompetensi pada Kinerja Karyawan melalui Kerpuasan kerja  

Merujuk analisis hipotesis keempat (H4), diketahui kepuasan kerja menjadi 

variabel perantara terbukti berdampak positif dan signifikan dalam menjembatani 

pengaruh antara kompetensi dan kinerja karyawan CV. ZAHRA Garut. Kondisi ini 

memiliki arti bahwa kompetensi karyawan tidak hanya berdampak pada kinerja secara 

langsung, namun juga memberikan efek pada kinerja secara tidak langsung ketika 

karyawan merasakan kepuasan atas pekerjaannya, yang berujung pada mengoptimalkan 

kinerja karyawan. Temuan ini didukung oleh temuan (Ompusunggu et al., 2024) bahwa 

tingginya tingkat kompetensi disertai dengan kepuasan kerja yang dirasakan karyawan, 

berdampak pada tingkat kinerja yang mereka tunjukkan dalam mendukung tujuan 

organisasi. Kompetensi berupa pemahaman mendalam terhadap tugas memungkinkan 

karyawan merasa puas dengan pekerjaan karena mereka mampu melaksanakan tugas 

dengan percaya diri, yang pada gilirannya meningkatkan hasil kerja. Hal ini sejalan 
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dengan temuan (Ariani et al., 2022) bahwa tingginya kompetensi pegawai dapat  

mendukung tingkat kepuasan bagi pegawai dalam penyelesaian setiap pekerjaan yang 

diberikan sehingga dapat meningkatkan  kinerja.  

Hal ini juga dapat dijelaskan bahwa untuk mencapai kinerja yang optimal bukan 

hanya terbentuk dari aspek kompetensi saja tetapi juga dipengaruhi oleh aspek psikologis 

berupa rasa puas yang dirasakan karyawan. Kompetensi yang memadai, seperti keahlian 

dalam menyelesaikan tugas dan sikap kerja yang positif memungkinkan karyawan 

memenuhi tanggung jawab dengan baik. Namun kinerja dapat meningkat secara 

signifikan ketika didukung oleh kepuasan kerja, seperti peluang promosi, gaji yang 

sesuai, dukungan rekan kerja dan pengawasan dari atasan. Kondisi ini diperkuat oleh 

temuan (Bimantara et al., 2024) bahwa peningkatan kompetensi dapat berdampak pada 

kinerja, namun juga perlu diimbangi dengan kepuasan kerja yang harus mereka dapat dari 

organisasi. Dalam hal ini kepuasan kerja berperan sebagai pendorong yang memperkuat 

rasa semangat ketika bekerja, sehingga pegawai tidak hanya mampu menyelesaikan 

tugas, tetapi juga memberikan hasil pekerjaan yang terbaik. Temuan ini diperkuat oleh 

studi (Budiyanto et al., 2024) yang mengungkapkan kepuasan kerja berperan sebagai 

mediasi dalam meningkatkan pengaruh kompetensi pada kinerja karyawan.  

SIMPULAN 

Berdasar pada studi yang telah dilakukan, disimpulkan kompetensi terbukti 

memiliki dampak positif signifikan untuk peningkatan kinerja karyawan, serta 

berkontribusi dalam meningkatkan kepuasan kerja. Secara langsung kepuasan kerja juga 

memiliki pengaruh positif dan signifikan pada meningkatnya kinerja karyawan. Selain 

itu, kepuasan kerja sebagai variabel perantara terbukti dapat memengaruhi secara 

signifikan dan positif dalam menjembatani pengaruh antara kompetensi pada kinerja 

karyawan. kompetensi yang mencakup pemahaman kerja, keahlian dan sikap dapat 

memperkuat pengaruhnya terhadap kinerja karyawan, terutama apabila disertai dengan 

kepuasan kerja. Temuan ini menggaris bawahi pentingnya perusahaan memahami 

peningkatan kompetensi yang dapat dicapai melalui program pelatihan dan 

pengembangan yang terarah, sehingga karyawan memahami pekerjaan yang dilakukan 

dan mahir dalam menyelesaikan pekerjaan. Disertai dengan menciptakan kondisi kerja 

yang mendukung seperti penyesuaian gaji dengan tuntutan pekerjaan, sehingga 

menumbuhkan kepuasan karyawan atas pekerjaan, yang pada gilirannya mendukung 

kemajuan kinerja. Untuk penelitian mendatang, peneliti merumuskan saran untuk 

memperluas cakupan objek studi dengan melibatkan perusahaan dari sektor lain seperti 

keuangan dan pariwisata. Serta mengeksplorasi kembali variabel lain yang relevan seperti 

lingkungan kerja. gaya kepemimpinan, dan motivasi. 
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