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Abstract: Technical public organizations depend on employee competence to deliver accurate,
regulated, and reliable services, yet the mechanism through which competence translates into
performance remains context dependent. This study examines the effects of competence on employee
performance and job satisfaction, as well as the mediating role of job satisfaction, at the Kendari
Radio Frequency Spectrum Monitoring Office. A quantitative explanatory design was applied to the
entire population of 30 employees using a census approach. Data were collected through a five-point
Likert questionnaire and analyzed with Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-
SEM) using SmartPLS 4. Competence had a positive and significant effect on employee performance
(B =0.618; t=4.001; p < 0.001) and job satisfaction (B = 0.683; t = 8.633; p < 0.001). Job satisfaction
had a positive but non-significant effect on performance (f = 0.241; t = 1.369; p = 0.171), and its
indirect effect was also non-significant (f = 0.165; t = 1.231; p = 0.219). The findings indicate a direct
capability pathway rather than a satisfaction-mediated pathway: competence is the primary driver
of performance, while job satisfaction functions as a complementary employee condition.
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PENDAHULUAN

Kinerja pegawai merupakan salah satu keluaran paling penting dari pengelolaan sumber
daya manusia, terutama pada organisasi publik yang menghadapi tuntutan akurasi layanan,
kepatuhan terhadap regulasi, dan akuntabilitas yang tinggi. Literatur mutakhir menunjukkan
bahwa kinerja pegawai sektor publik tidak hanya ditentukan oleh sistem formal, tetapi juga
oleh kualitas modal manusia, motivasi intrinsik, desain pekerjaan, hubungan dengan
organisasi, dan karakteristik institusional tempat pegawai bekerja (Ali et al.,, 2021). Meta-
analisis mengenai red tape memperlihatkan bahwa prosedur yang berlebihan dapat
menekan kinerja organisasi sekaligus hasil kerja pegawai (George et al., 2021), sedangkan
bukti lintas budaya menunjukkan bahwa faktor individual yang mendorong orientasi
pelayanan publik berkaitan positif dengan kinerja individu (Fan et al., 2022) dan keterikatan
kerja (Ding & Wang, 2023). Temuan-temuan tersebut menegaskan bahwa peningkatan
kinerja pada instansi pemerintah perlu dipahami sebagai hasil interaksi antara kemampuan
individu dan konteks kerja publik.
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Dalam perspektif human capital, kompetensi merupakan aset produktif yang melekat
pada individu melalui pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan yang relevan dengan
pekerjaan (Becker, 1964). Kompetensi juga mencakup karakteristik mendasar yang
memungkinkan seseorang menunjukkan perilaku kerja efektif pada situasi tertentu (Spencer
& Spencer, 1993). Bukti kontemporer memperkuat argumen tersebut. Kompetensi dan
kesesuaian kompetensi dengan pekerjaan dapat meningkatkan kinerja dan kepuasan kerja
ketika kemampuan pegawai dapat digunakan secara tepat dalam tugasnya (Nong et al,
2024). Sebaliknya, ketidaksesuaian keterampilan yang dirasakan dapat menurunkan
kepuasan kerja (Bischof, 2021), sementara kesesuaian karakteristik individu dengan
pekerjaan memiliki hubungan yang kompleks dengan kepuasan dari waktu ke waktu (Ghetta
et al.,, 2020). Dalam sektor publik, kebutuhan untuk merasa kompeten juga berhubungan
dengan kepuasan kerja, meskipun kekuatannya dapat berbeda dibandingkan sektor privat
(Duerrenberger & Warning, 2025). Dengan demikian, kompetensi berpotensi memengaruhi
kinerja secara langsung melalui kemampuan menyelesaikan tugas dan secara tidak langsung
melalui evaluasi positif pegawai terhadap pekerjaannya.

Kepuasan kerja merupakan evaluasi afektif dan kognitif pegawai terhadap pekerjaan,
imbalan, peluang berkembang, supervisi, dan hubungan sosial di tempat kerja (Robbins &
Judge, 2017). Pada sektor publik, kepuasan kerja dipengaruhi oleh kesesuaian individu
dengan lingkungan kerja, makna pelayanan, dukungan organisasi, dan desain sistem
penghargaan. Interaksi dengan masyarakat dan person-environment fit dapat memperkuat
kepuasan pegawai publik (Prysmakova, 2021; White et al., 2022). Dukungan organisasi dan
persepsi dampak sosial juga meningkatkan kepuasan melalui mekanisme motivasional
(Crucke et al., 2022). Meta-analisis menunjukkan hubungan positif yang konsisten antara
public service motivation dan kepuasan kerja, bahkan cenderung lebih kuat pada sektor
pemerintah (Min et al.,, 2021), tetapi kekuatannya berbeda antarnegara dan konteks budaya
(Das, 2022; Ki & Kim, 2024). Selain itu, persepsi prestise organisasi berhubungan dengan
kepuasan pegawai federal (Bright, 2021), sehingga kepuasan kerja pada organisasi publik
tidak dapat diperlakukan sebagai mekanisme yang sepenuhnya universal.

Praktik manajemen kinerja dan konteks organisasi juga dapat mengubah hubungan
antara sikap dan hasil kerja. Pada birokrasi garis depan, kombinasi motivasi pelayanan
publik dan sistem imbalan berbasis kinerja dapat meningkatkan kepuasan melalui persepsi
kontrol pekerjaan (Tu et al., 2024). Namun, desain pay-for-performance dapat menghasilkan
konsekuensi kepuasan yang berbeda tergantung pada apakah sistem dinilai adil dan apakah
imbalan bersifat individual atau kelompok (Bae, 2023). Pada konteks lain, dukungan
organisasi untuk telework memengaruhi kepuasan dan niat bertahan pegawai publik secara
kompleks (Ki & Lee, 2025), sementara meta-analisis menunjukkan bahwa kepuasan
merupakan salah satu prediktor kuat niat keluar pegawai sektor publik (Hur & Abner, 2024).
Bahkan kualitas tata kelola seperti pengalaman terhadap korupsi dapat memengaruhi
kepuasan sekaligus kinerja aparatur publik (Venard et al, 2023). Temuan ini
mengindikasikan bahwa sikap positif terhadap pekerjaan penting, tetapi kapasitasnya untuk
diterjemahkan menjadi kinerja bergantung pada karakteristik organisasi dan tuntutan tugas.

Hubungan kepuasan kerja dan kinerja sendiri masih memperlihatkan variasi empiris.
Meta-analisis lintas studi menemukan hubungan positif moderat antara kepuasan kerja dan
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kinerja (Katebi etal., 2022). Bukti pada berbagai konteks juga menunjukkan bahwa kepuasan
dapat meningkatkan kinerja pelaut (An et al., 2020), kinerja pegawai dalam pengaturan kerja
fleksibel (Davidescu et al, 2020), dan Kkinerja tenaga kesehatan melalui mekanisme
organisasi tertentu (Wang et al,, 2022). Pada UKM, kepuasan terbukti menjadi salah satu
mekanisme yang menghubungkan work-life balance dengan kinerja (Susanto et al.,, 2022),
dan pada organisasi profesional kepuasan dapat berperan bersama komitmen sebagai
mediator menuju task performance (Chu et al, 2024). Namun, hubungan tersebut tidak
selalu identik di semua bentuk organisasi. Goetz dan Wald (2022) menunjukkan bahwa
pengaruh kepuasan terhadap kinerja bergantung pada karakteristik pengorganisasian,
sedangkan Sinniah et al. (2022) menemukan bahwa kepuasan tidak selalu mampu
memediasi pengaruh faktor motivasional terhadap kinerja. Perbedaan hasil tersebut
membuka ruang untuk menguji apakah kompetensi benar-benar membutuhkan mekanisme
kepuasan kerja agar dapat menghasilkan kinerja.

Kantor Loka Monitor Spektrum Frekuensi Radio Kendari merupakan organisasi
pemerintah teknis yang membutuhkan ketelitian, keterampilan operasional, kepatuhan
terhadap prosedur, dan tanggung jawab profesional. Dalam konteks seperti ini, pegawai yang
kompeten dapat tetap menghasilkan kinerja sesuai standar meskipun variasi kepuasan kerja
yang dirasakan tidak secara langsung mengubah kewajiban prosedural. Dengan kata lain,
terdapat dua jalur yang perlu dibedakan: jalur kapabilitas langsung, ketika kompetensi
meningkatkan kinerja melalui kemampuan menjalankan tugas; dan jalur sikap, ketika
kompetensi terlebih dahulu membentuk kepuasan kerja yang kemudian mendorong kinerja.
Literatur terdahulu lebih sering menguji faktor sikap atau motivasi secara terpisah,
sementara bukti tentang apakah kepuasan benar-benar menjadi mekanisme penghubung
kompetensi-kinerja pada organisasi pemerintah teknis masih kontekstual.

Berdasarkan kesenjangan tersebut, penelitian ini bertujuan menganalisis pengaruh
kompetensi terhadap kinerja pegawai dan kepuasan Kkerja, pengaruh kepuasan kerja
terhadap Kkinerja, serta peran mediasi kepuasan kerja pada Kantor Loka Monitor Spektrum
Frekuensi Radio Kendari. Kontribusi penelitian diarahkan pada pengujian apakah hubungan
kompetensi-kinerja lebih tepat dijelaskan sebagai direct capability pathway atau sebagai
satisfaction-mediated pathway dalam organisasi publik teknis dengan aturan kerja yang
kuat.

Pengembangan Hipotesis

Human Capital Theory memandang peningkatan pengetahuan dan keterampilan sebagai
investasi yang menghasilkan produktivitas lebih tinggi (Becker, 1964). Pada tingkat individu,
kompetensi yang sesuai dengan tuntutan pekerjaan memungkinkan pegawai memproses
informasi, memecahkan masalah, dan menjalankan tugas dengan lebih efektif. Studi pada
konteks logistik menunjukkan bahwa kompetensi dan competence-job fit berhubungan
dengan hasil kinerja yang lebih baik (Nong et al.,, 2024), sedangkan sintesis bukti sektor
publik menempatkan kemampuan individu sebagai salah satu tuas penting peningkatan
kinerja (Ali et al., 2021). Berdasarkan argumentasi tersebut, hipotesis pertama dirumuskan:
H1: Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.

Kompetensi juga dapat meningkatkan kepuasan kerja karena pegawai yang mampu
memenuhi tuntutan pekerjaan cenderung mengalami rasa penguasaan, keberhasilan, dan
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kesesuaian yang lebih tinggi. Ketidaksesuaian keterampilan yang dirasakan menurunkan
kepuasan kerja (Bischof, 2021), sementara kebutuhan untuk merasa kompeten berhubungan
positif dengan kepuasan, termasuk pada sektor publik (Duerrenberger & Warning, 2025).
Karena itu, hipotesis kedua adalah: H2: Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja.

Perspektif happy-productive worker menyatakan bahwa evaluasi positif terhadap
pekerjaan dapat mendorong upaya dan hasil kerja. Meta-analisis Katebi et al. (2022)
mengonfirmasi hubungan positif antara kepuasan dan kinerja, dan temuan serupa muncul
pada berbagai konteks pekerjaan (An et al., 2020; Davidescu et al., 2020; Wang et al., 2022).
Oleh sebab itu, hipotesis ketiga adalah: H3: Kepuasan kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai.

Jika kompetensi meningkatkan evaluasi positif pegawai atas pekerjaannya dan kepuasan
tersebut selanjutnya mendorong kinerja, maka kepuasan kerja dapat menjadi mekanisme
mediasi. Model mediasi berbasis sikap telah ditemukan pada hubungan antara dukungan
organisasi dan task performance (Chu et al, 2024) serta work-life balance dan kinerja
(Susanto et al,, 2022). Dengan demikian, hipotesis keempat adalah: H4: Kepuasan kerja
memediasi secara signifikan pengaruh komgetenm terhadap kinerja pegawai.

Gambar 3.1 Kerangka Konseptual Penelitian
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Gambar 1. Kerangka Konseptual Penelitian

METODE PENELITIAN

Penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif explanatory dengan desain cross-
sectional untuk menguji hubungan struktural antara kompetensi, kepuasan kerja, dan kinerja
pegawai. Populasi penelitian adalah seluruh 30 pegawai Kantor Loka Monitor Spektrum
Frekuensi Radio Kendari. Karena ukuran populasi terbatas dan seluruh anggota populasi
dapat dijangkau, penelitian menggunakan sampling jenuh atau census. Konsekuensinya,
hasil penelitian merepresentasikan populasi organisasi yang diteliti, sedangkan generalisasi
statistik ke instansi pemerintah lain perlu dilakukan secara hati-hati.

Data primer dikumpulkan menggunakan kuesioner skala Likert lima poin, dari 1 = sangat
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tidak setuju sampai 5 = sangat setuju. Konstruk kompetensi mengacu pada domain motif,
karakteristik, konsep diri, pengetahuan, dan keterampilan (Spencer & Spencer, 1993;
Wibowo, 2016). Dalam model pengukuran akhir, konstruk ini direpresentasikan oleh tujuh
item reflektif. Kepuasan kerja direpresentasikan oleh lima item yang mencakup pekerjaan
itu sendiri, kompensasi, kesempatan promosi, atasan langsung, dan rekan kerja (Robbins &
Judge, 2017). Kinerja pegawai direpresentasikan oleh sepuluh item yang mencerminkan
kuantitas dan kualitas hasil kerja, ketepatan waktu, disiplin/kehadiran, kerja sama/sikap
interpersonal, serta inisiatif dan kreativitas, dengan landasan konseptual pada Bernardin
dan Russell (2013). Formulasi ini membedakan dimensi teoretis dari jumlah item empiris
yang masuk ke model, sehingga operasionalisasi konsisten dengan output SmartPLS.

Analisis dilakukan dengan Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-
SEM) menggunakan SmartPLS 4. PLS-SEM digunakan untuk mengestimasi model laten dan
menguji efek langsung maupun tidak langsung. Evaluasi model pengukuran mengikuti
pedoman kontemporer: outer loading sekitar 0,70 atau lebih diprioritaskan, sementara
indikator pada rentang 0,40-0,70 dapat dipertahankan apabila penghapusannya tidak
meningkatkan validitas konstruk secara substantif dan nilai average variance extracted
(AVE) serta composite reliability (CR) tetap memenuhi kriteria (Hair et al, 2020).
Konsistensi internal dinilai menggunakan Cronbach’s alpha dan CR dengan ambang 0,70,
sedangkan validitas konvergen dinilai melalui AVE = 0,50. Penilaian model struktural
didasarkan pada koefisien jalur dan pengujian bootstrapping; hubungan dinyatakan
signifikan pada p < 0,05 atau t = 1,96. Efek mediasi diputuskan terutama berdasarkan
signifikansi specific indirect effect, sejalan dengan pedoman PLS-SEM mutakhir (Hair et al,,
2021; Hair & Alamer, 2022; Ringle et al., 2023).

HASIL DAN PEMBAHASAN
Evaluasi Model Pengukuran
Model pengukuran dievaluasi melalui validitas konvergen dan reliabilitas konstruk.
Hasil outer loading ditampilkan pada Tabel 1.
Tabel 1. Outer Loading Indikator

Konstruk Indikator | Outer Loading
Kompetensi X1 0.773
Kompetensi X2 0.848
Kompetensi X3 0.818
Kompetensi X4 0.826
Kompetensi X5 0.811
Kompetensi X6 0.855
Kompetensi X7 0.801
Kepuasan Kerja 71 0.800
Kepuasan Kerja 72 0.660
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Konstruk Indikator | Outer Loading
Kepuasan Kerja Z3 0.639
Kepuasan Kerja 74 0.895
Kepuasan Kerja 75 0.701
Kinerja Pegawai Y1 0.720
Kinerja Pegawai Y2 0.728
Kinerja Pegawai Y3 0.704
Kinerja Pegawai Y4 0.809
Kinerja Pegawai Y5 0.831
Kinerja Pegawai Y6 0.743
Kinerja Pegawai Y7 0.785
Kinerja Pegawai Y8 0.720
Kinerja Pegawai Y9 0.791
Kinerja Pegawai Y10 0.704

Sumber: Hasil olahan data SmartPLS, 2026

Seluruh indikator kompetensi dan kinerja pegawai memiliki loading di atas 0,70. Dua
indikator kepuasan kerja, yaitu Z2 = 0,660 dan Z3 = 0,639, berada di bawah nilai preferensi
0,70, tetapi tetap dapat dipertahankan karena masih berada pada rentang yang dapat
dipertimbangkan dan konstruk kepuasan kerja memiliki AVE serta reliabilitas yang
memadai. Pendekatan ini konsisten dengan Hair et al. (2020), yang menekankan bahwa
penghapusan indikator tidak dilakukan secara mekanis hanya berdasarkan satu ambang
loading, tetapi perlu mempertimbangkan reliabilitas komposit, AVE, dan validitas isi.

Tabel 2. Reliabilitas dan Validitas Konvergen

Konstruk Cronbach’s Alpha | Composite Reliability | AVE
Kompetensi 0.918 0.934 0.671
Kepuasan Kerja 0.806 0.867 0.571
Kinerja Pegawai 0.924 0.936 0.595

Sumber: Hasil olahan data SmartPLS, 2026

Tabel 2 menunjukkan bahwa seluruh konstruk memenuhi kriteria reliabilitas karena
Cronbach’s alpha dan CR berada di atas 0,70. Nilai AVE seluruh konstruk juga melebihi 0,50,
sehingga validitas konvergen terpenuhi. Berdasarkan output penelitian, setiap indikator
memiliki cross-loading tertinggi pada konstruk yang diukurnya, sehingga tidak ditemukan
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indikasi utama masalah validitas diskriminan pada evaluasi yang tersedia.
Pengujian Model Struktural dan Hipotesis
Tabel 3. Hasil Pengujian Pengaruh Langsung

Jalur B |Mean| SD t p Keputusan
Kompetensi — Kinerja Pegawai 0.618 | 0.623 | 0.154 | 4.001 | <0.001 | Diterima
Kompetensi — Kepuasan Kerja 0.683 | 0.710 | 0.079 | 8.633 | <0.001 | Diterima

Kepuasan Kerja — Kinerja
Pegawai

Sumber: Hasil olahan data SmartPLS, 2026

Hasil bootstrapping menunjukkan bahwa kompetensi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai ($ = 0,618; t =4,001; p < 0,001) dan kepuasan kerja (3 = 0,683; t =
8,633; p < 0,001). Sebaliknya, kepuasan kerja berpengaruh positif tetapi tidak signifikan
terhadap kinerja (§ = 0,241; t = 1,369; p = 0,171). Dengan demikian, H1 dan H2 diterima,
sedangkan H3 ditolak.

0.241 | 0.258 | 0.176 | 1.369 | 0.171 Ditolak

Tabel 4. Specific Indirect Effect

Jalur Tidak Langsung B |Mean| SD t p Kesimpulan
Kompetensi - Kepuasan Kerja > 1165 | 0 184 | 0,134 | 1231 | 0.219 |  idak
Kinerja Pegawai signifikan

Sumber: Hasil olahan data SmartPLS, 2026

Efek tidak langsung kompetensi terhadap kinerja melalui kepuasan kerja sebesar 3 =
0,165 dengan t = 1,231 dan p = 0,219. Karena specific indirect effect tidak signifikan,
kepuasan kerja tidak berperan sebagai mediator yang signifikan dan H4 ditolak. Kesimpulan
mediasi ini didasarkan pada signifikansi efek tidak langsung melalui bootstrapping, bukan
semata-mata pada persentase VAF.
Pembahasan Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja Pegawai

Temuan bahwa kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
mendukung logika human capital: pengetahuan, keterampilan, dan karakteristik individu
yang relevan dengan pekerjaan menjadi sumber daya produktif yang langsung meningkatkan
kemampuan menyelesaikan tugas. Dalam organisasi teknis, jalur ini masuk akal karena
kualitas hasil kerja sangat bergantung pada kecakapan menjalankan prosedur dan
penguasaan teknis. Hasil ini konsisten dengan Nong et al. (2024) yang menunjukkan
pentingnya employee competence dan competence-job fit bagi hasil kinerja, serta dengan
sintesis Ali et al. (2021) yang menempatkan kualitas individu sebagai salah satu fondasi
people management sektor publik. Bukti meta-analitis Fan et al. (2022) juga menunjukkan
bahwa faktor motivasional individual yang selaras dengan pelayanan publik berkaitan positif
dengan kinerja. Pada saat yang sama, temuan George et al. (2021) mengingatkan bahwa
kompetensi bekerja di dalam struktur organisasi; ketika hambatan administratif meningkat,
potensi individual dapat tereduksi. Dengan demikian, peningkatan kompetensi perlu diikuti
desain proses kerja yang memungkinkan kompetensi digunakan secara efektif.
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Pembahasan Pengaruh Kompetensi terhadap Kepuasan Kerja

Kompetensi juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Pegawai
yang merasa mampu memenuhi tuntutan pekerjaan cenderung memiliki pengalaman
keberhasilan, kontrol, dan rasa percaya diri yang lebih tinggi. Temuan ini sejalan dengan
penelitian mismatch yang menunjukkan bahwa persepsi ketidakcocokan keterampilan dapat
menekan kepuasan (Bischof, 2021), serta literatur person-environment fit yang menegaskan
pentingnya kesesuaian individu dengan konteks pekerjaan (Ghetta et al., 2020; White et al,,
2022). Pada sektor publik, Duerrenberger dan Warning (2025) menemukan bahwa
kebutuhan untuk merasa kompeten tetap berhubungan dengan kepuasan, meskipun pola
dan kekuatan hubungannya berbeda dari sektor privat. Bukti Prysmakova (2021), Crucke et
al. (2022), dan Ki dan Kim (2024) semakin menunjukkan bahwa kepuasan pegawai publik
ditentukan oleh kombinasi antara fit, dukungan organisasi, makna pelayanan, dan konteks
budaya. Karena itu, kompetensi bukan hanya sumber produktivitas, tetapi juga dapat
memperbaiki pengalaman psikologis pegawai ketika mereka mampu menjalankan pekerjaan
dengan baik.

Pembahasan Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Pegawai

Berbeda dengan H1 dan H2, kepuasan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap
kinerja. Hasil ini tidak berarti kepuasan tidak penting, tetapi menunjukkan bahwa pada
organisasi yang diteliti, variasi kepuasan belum cukup kuat untuk menjelaskan variasi
kinerja setelah kompetensi diperhitungkan. Temuan tersebut berbeda dari meta-analisis
Katebi et al. (2022) yang menemukan hubungan positif moderat antara kepuasan dan
kinerja, serta berbeda dari beberapa studi yang menemukan pengaruh positif kepuasan
terhadap kinerja pada pelaut, pekerja dengan pengaturan kerja fleksibel, tenaga kesehatan,
dan pegawai UKM (An et al., 2020; Davidescu et al., 2020; Wang et al., 2022; Susanto et al.,
2022). Namun, literatur juga menunjukkan bahwa hubungan ini sangat bergantung pada
konfigurasi pekerjaan dan organisasi. Goetz dan Wald (2022) menemukan perbedaan pola
hubungan kinerja pada bentuk organisasi yang berbeda, sedangkan Sinniah et al. (2022)
memperlihatkan bahwa kepuasan tidak selalu menjadi penghubung yang signifikan menuju
kinerja. Dalam sektor publik, desain evaluasi, red tape, pengendalian prosedural, dan sistem
penghargaan juga memengaruhi cara sikap kerja diterjemahkan ke hasil kerja (George et al,,
2021; Bae, 2023; Tu et al., 2024).

Pada Loka Monitor Spektrum Frekuensi Radio Kendari, karakter tugas teknis dan
standar prosedural dapat membuat kinerja tetap harus dipenuhi berdasarkan tanggung
jawab profesional, meskipun tingkat kepuasan individual berbeda. Penjelasan ini konsisten
dengan pandangan bahwa people management sektor publik memiliki batasan dan tuas yang
berbeda dari sektor privat (Ali et al., 2021). Selain itu, hasil penelitian publik mutakhir
menunjukkan bahwa kepuasan dipengaruhi oleh reputasi organisasi, dukungan kerja, sistem
imbalan, dan kualitas tata kelola (Bright, 2021; Venard et al., 2023; Ki & Lee, 2025). Kepuasan
juga penting untuk retensi pegawai, bahkan jika efeknya terhadap kinerja jangka pendek
tidak selalu signifikan (Hur & Abner, 2024). Dengan demikian, organisasi tidak seharusnya
mengabaikan kepuasan, tetapi menempatkannya sebagai kondisi pendukung yang memiliki
fungsi lebih luas daripada sekadar pendorong langsung kinerja.
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Pembahasan Peran Mediasi Kepuasan Kerja

Tidak signifikannya specific indirect effect menunjukkan bahwa kepuasan kerja tidak
menjadi mekanisme utama yang meneruskan pengaruh kompetensi terhadap kinerja.
Dengan kata lain, kompetensi bekerja terutama melalui direct capability pathway. Hasil ini
penting karena literatur sebelumnya menunjukkan bahwa kepuasan dapat menjadi mediator
ketika antecedent yang diuji berupa dukungan organisasi atau keseimbangan kehidupan
kerja (Chu et al, 2024; Susanto et al., 2022). Namun, ketika antecedent utama berupa
kemampuan teknis yang secara langsung diperlukan untuk menyelesaikan pekerjaan,
mekanisme sikap tidak harus menjadi prasyarat. Temuan Sinniah et al. (2022) yang
menunjukkan kegagalan kepuasan memediasi sebagian hubungan motivasional-kinerja
memberikan dukungan bahwa mediasi kepuasan bersifat kontekstual, bukan universal.
Temuan ini juga sejalan dengan bukti sektor publik bahwa hubungan motivasi, kepuasan, dan
hasil kerja berbeda menurut sektor, budaya, sistem kinerja, dan kondisi institusional (Min et
al,, 2021; Das, 2022; Ki & Kim, 2024).
Implikasi Teoretis dan Praktis

Secara teoretis, penelitian ini memperjelas pemisahan antara jalur kapabilitas dan jalur
sikap. Kompetensi dapat meningkatkan kepuasan sekaligus Kinerja, tetapi peningkatan
kepuasan tidak otomatis menjadi mekanisme yang menjelaskan peningkatan kinerja.
Temuan ini memperluas penerapan Human Capital Theory pada organisasi pemerintah
teknis dengan menunjukkan bahwa modal manusia beroperasi langsung pada hasil tugas,
sementara job satisfaction lebih tepat diposisikan sebagai complementary work attitude.
Secara praktis, prioritas manajerial sebaiknya diarahkan pada pengembangan kompetensi
teknis melalui pelatihan, pembelajaran berkelanjutan, coaching, mentoring, dan penugasan
yang memperkuat competence-job fit. Pada saat yang sama, sistem kompensasi, promosi,
supervisi, dan hubungan kerja tetap harus dikelola secara adil karena kepuasan
berhubungan dengan retensi, pengalaman kerja, dan keberlanjutan SDM publik (Bae, 2023;
Hur & Abner, 2024; Ki & Lee, 2025).
Keterbatasan Penelitian

Penelitian memiliki tiga keterbatasan utama. Pertama, penelitian dilakukan pada satu
unit organisasi dengan 30 pegawai sebagai populasi penuh, sehingga hasilnya kuat untuk
menggambarkan organisasi tersebut tetapi tidak dapat digeneralisasikan secara otomatis ke
seluruh instansi pemerintah. Kedua, desain cross-sectional tidak memungkinkan peneliti
mengamati perubahan kompetensi, kepuasan, dan kinerja dari waktu ke waktu. Ketiga,
model hanya mencakup kompetensi, kepuasan kerja, dan kinerja, sehingga mekanisme lain
seperti self-efficacy, work engagement, public service motivation, person-job fit,
kepemimpinan, atau komitmen organisasi belum diuji.

KESIMPULAN DAN SARAN
Kesimpulan

Penelitian menunjukkan bahwa kompetensi merupakan faktor utama yang berhubungan
dengan kinerja pegawai pada Kantor Loka Monitor Spektrum Frekuensi Radio Kendari.
Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja serta kepuasan Kkerja.
Sebaliknya, kepuasan kerja berpengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap kinerja, dan
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specific indirect effect menunjukkan bahwa kepuasan kerja tidak memediasi hubungan
kompetensi-kinerja. Secara keseluruhan, pola hasil mendukung direct capability pathway:
kemampuan yang relevan dengan pekerjaan dapat diterjemahkan langsung menjadi kinerja
tanpa harus terlebih dahulu bekerja melalui kepuasan kerja. Temuan ini konsisten dengan
karakter organisasi pemerintah teknis yang menuntut ketepatan, kepatuhan prosedural, dan
tanggung jawab profesional. Meskipun demikian, kepuasan kerja tetap penting sebagai
kondisi pendukung bagi kualitas pengalaman kerja, stabilitas, dan retensi pegawai.
Saran

Pimpinan Loka Monitor Spektrum Frekuensi Radio Kendari disarankan
memprioritaskan pengembangan kompetensi melalui pelatihan teknis, sertifikasi atau
pembelajaran yang relevan, coaching, mentoring, dan penugasan yang sesuai dengan
kompetensi pegawai. Pengelolaan kepuasan kerja tetap perlu diperkuat melalui kompensasi
yang adil, kesempatan pengembangan karier yang transparan, supervisi suportif, dan
hubungan kerja yang sehat. Penelitian berikutnya disarankan menggunakan desain multi-
instansi dan longitudinal dengan sampel yang lebih besar, serta menguji mediator atau
moderator alternatif seperti self-efficacy, work engagement, public service motivation,
person-job fit, kepemimpinan, dan komitmen organisasi untuk menjelaskan kondisi ketika
kompetensi menghasilkan kinerja.
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