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ABSTRACT  
This study aims to examine how employee competence and the alignment between competencies and job 
demands affect employee performance, with social exchange positioned as a moderating variable. A 
quantitative approach was employed through a survey method, while the relationships between variables 
were analyzed using variance-based structural equation modeling (PLS-SEM) implemented via SmartPLS 4 
software. The population targeted in this study consisted of permanent employees who had met a 
minimum tenure of one year, while the sample was selected using purposive and convenience sampling 
based on work experience, job fit, and social involvement. Data were collected through a 1–5 Likert scale 
questionnaire and analyzed to assess validity, reliability, and the model’s predictive power. The results 
indicate that employee competence and job-competency fit have positive and significant effects on 
performance. Social exchange also affects performance; however, its moderating role weakens the 
relationship between employee competence and performance, while it does not moderate the effect of 
job-competency fit. These findings underscore the importance of developing competencies, ensuring job 
fit, and fostering positive social relationships to enhance employee performance. 
Keywords: employee competence, job-person fit, PLS-SEM, performance, social exchange. 
 
ABSTRAK 
Penelitian ini diarahkan untuk mengkaji bagaimana kompetensi karyawan serta tingkat kesesuaian antara 
kompetensi dan tuntutan pekerjaan memengaruhi kinerja karyawan, dengan pertukaran sosial 
ditempatkan sebagai variabel pemoderasi. Pendekatan kuantitatif diterapkan melalui metode survei, 
sementara pengujian hubungan antarvariabel dilakukan menggunakan pemodelan persamaan struktural 
berbasis varians (PLS-SEM) yang dioperasionalkan melalui perangkat lunak SmartPLS 4. Populasi yang 
menjadi fokus penelitian adalah karyawan tetap yang telah memenuhi kriteria masa kerja minimum satu 
tahun, sementara sampel dipilih menggunakan purposive dan convenience sampling berdasarkan 
pengalaman kerja, kesesuaian posisi, dan keterlibatan sosial. Data dikumpulkan melalui kuesioner skala 
Likert 1–5 dan dianalisis untuk menguji validitas, reliabilitas, serta kekuatan prediksi model. Hasil 
penelitian menunjukkan bahwa kompetensi karyawan dan kesesuaian kompetensi pekerjaan 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Pertukaran sosial juga berpengaruh terhadap kinerja, 
namun moderasi pertukaran sosial melemahkan hubungan antara kompetensi karyawan dan kinerja, 
sedangkan tidak memoderasi pengaruh kesesuaian kompetensi pekerjaan. Temuan ini menekankan 
pentingnya pengembangan kompetensi, kesesuaian pekerjaan, dan hubungan sosial yang positif untuk 
meningkatkan kinerja karyawan. 
 
Kata Kunci: kompetensi karyawan, kinerja karyawan, pertukaran sosial, PLS-SEM, kesesuaian kompetensi 
pekerjaan 
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1. Pendahuluan 
Seiring meningkatnya tekanan persaingan global dan ketatnya pasar tenaga kerja, 

kontribusi kinerja pegawai menjadi sangat penting bagi pencapaian tujuan organisasi, dengan 
pengelolaan sumber daya manusia yang strategis berperan dalam meningkatkan produktivitas 
sekaligus menjaga keberlanjutan perusahaan (Lalaeng et al., 2024). Revolusi Industri Keempat 
menuntut adopsi teknologi digital secara komprehensif dalam seluruh proses pekerjaan, 
sehingga sikap karyawan, termasuk kepuasan kerja, komitmen, dan kemampuan memanfaatkan 
perangkat digital, dapat memediasi hubungan antara kemajuan teknologi, kompetensi, 
kepatuhan hukum, dan hasil organisasi (Pea-Assounga & Bindel Sibassaha, 2024). Kompetensi 
karyawan, yang mencakup pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan, menjadi dasar penting 
dalam menentukan efektivitas kinerja serta kesesuaian dengan tuntutan pekerjaan 
(competency-job fit), dan melalui analisis jabatan manajemen dapat menempatkan karyawan 
pada posisi yang sesuai (Hashim & Wok, 2014; Wahdati et al., 2022; Alsulami & Hamza, 2024). 
Pemerintah pun mendorong peningkatan keterampilan tenaga kerja melalui program berbasis 
vokasi dan kartu prakerja untuk meningkatkan produktivitas serta mengurangi pengangguran 
muda (DPR RI, 2023). Penelitian membuktikan bahwa kompetensi karyawan secara signifikan 
meningkatkan kinerja mereka, sehingga strategi pengelolaan sumber daya manusia yang 
optimal berperan penting dalam memastikan pencapaian tujuan organisasi secara efektif dan 
efisien. (As’ad Ajmal, 2021; Hajali et al., 2021) 

Dalam penelitian ini, pengaruh kompetensi karyawan serta kesesuaian antara 
kompetensi dan tuntutan pekerjaan terhadap kinerja pegawai dianalisis dengan 
mempertimbangkan peran moderasi pertukaran sosial serta efek mediasi kepuasan kerja dan 
kinerja. Temuan empiris menunjukkan bahwa efikasi diri memainkan peran moderatif terhadap 
hubungan antara kepuasan kerja, komitmen organisasi, dan kinerja kontekstual, sementara 
komitmen organisasi bertindak sebagai mediator dalam hubungan antara kepuasan kerja dan 
kinerja kontekstual (Xiao et al., 2024). Meski penelitian sebelumnya lebih banyak menyoroti 
hubungan langsung antara kompetensi, kepuasan kerja, dan kinerja bisnis, studi ini menawarkan 
pendekatan komprehensif dengan mengintegrasikan teori KSA (Pengetahuan – Keterampilan – 
Kemampuan) yang menekankan pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan karyawan 
(Flöthmann et al., 2018), serta menguji peran moderasi pertukaran sosial dalam meningkatkan 
kinerja karyawan generasi baru di industri logistik (Thi Nong et al., 2024). 

Analisis kompetensi karyawan menjadi langkah penting untuk meningkatkan 
produktivitas, karena dengan memahami kebutuhan kompetensi organisasi dan mengenali 
kekuatan karyawan, perusahaan dapat merancang strategi yang efektif guna meningkatkan 
kinerja dan prestasi (Muhammad Rizki Faudzil Adhim & Enjang Suherman, 2024). Beberapa 
penelitian, seperti Suwarno et al. (2022) dan Saptalia et al. (2022), mengkonfirmasi jika  
kompetensi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja, meskipun Muin et al. 
(2023) menemukan hasil yang berbeda, yakni kompetensi tidak berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja. 

Dengan mempertimbangkan paparan latar belakang di atas, penulis menaruh atensi 
untuk meneliti pengaruh kesesuaian kinerja terhadap kompetensi karyawan, pengaruh 
kompetensi terhadap kinerja karyawan, serta peran kompetensi sebagai mediator dalam 
hubungan antara kesesuaian kompetensi dan kinerja karyawan. Studi ini dilakukan dengan 
maksud untuk menginvestigasi secara mendalam secara komprehensif bagaimana kesesuaian 
kinerja dan kompetensi karyawan saling memengaruhi serta sejauh mana kompetensi dapat 
memperkuat pengaruh kesesuaian kompetensi terhadap peningkatan kinerja karyawan. 
 
2. Tinjauan Pustaka 
Kompetensi  
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 Kompetensi merujuk pada sekumpulan perilaku, pengetahuan, dan keterampilan yang 
memungkinkan individu menghasilkan kinerja efektif dan unggul dalam konteks tertentu, yang 
dapat diukur melalui standar yang disepakati dan ditingkatkan melalui program pelatihan dan 
pengembangan baik secara nasional maupun internasional. Sikap karyawan, seperti kepuasan 
kerja, komitmen, dan kesiapan menggunakan perangkat digital, dapat memediasi hubungan 
antara perubahan teknologi, kompetensi, dan kepatuhan hukum dengan hasil organisasi 
(Schöggl et al., 2023). Konsep ini, yang lahir dan berkembang di Amerika Serikat, awalnya 
diperkenalkan oleh Prof. McClelland dan dikembangkan oleh Boyatzis, Woodruffe, serta Spenser 
& Spenser, dengan fokus pada kapasitas individu yang memungkinkan pencapaian kinerja 
unggul, dimensi perilaku yang mendasari prestasi, dan karakteristik dasar yang berhubungan 
dengan efektivitas kerja. Sesuai dengan ketentuan Undang-Undang Nomor 13 Tahun 2003, 
kompetensi mencakup seluruh dimensi pengetahuan, kemampuan teknis, serta sikap kerja yang 
dirancang agar selaras dengan standar profesional yang ditetapkan (Tangkelayuk, 2024), 
sementara Quinta (2021) menekankan kemampuan karyawan menyelesaikan tugas secara 
profesional melalui keahlian dan keterampilan yang dimilikinya.  
 
Pandangan berbasis pengetahuan (KBV) dan Pengetahuan - Keterampilan – Kemampuan (KSA) 
 Teori Knowledge-Based View (KBV) menekankan bahwa pengetahuan merupakan kunci 
keberlanjutan dan keunggulan kompetitif perusahaan, di mana penciptaan pengetahuan baru 
serta kemampuan memanfaatkan perubahan pengetahuan menjadi faktor utama (Kogut & 
Zander; Grant). Pengetahuan dapat dikategorikan menjadi tiga, yaitu pengetahuan profesional 
yang berkembang melalui pengalaman kerja untuk menyelesaikan tugas secara efektif, 
pengetahuan eksplisit yang bersifat formal dan dapat ditransfer tanpa distorsi melalui sistem, 
angka, atau model teoritis, serta pengetahuan implisit yang diperoleh dari konteks spesifik dan 
pengalaman praktis individu. Sementara itu, dari perspektif individu, kompetensi lebih 
komprehensif menurut teori Knowledge-Skills-Abilities (KSA), di mana pengetahuan mencakup 
penguasaan kognitif atas informasi teknis yang diperoleh melalui pendidikan, pengalaman kerja, 
dan media (McCormick), sedangkan keterampilan adalah kemampuan yang mendukung 
pembelajaran dan penerapan pengetahuan, diperoleh melalui praktik langsung maupun 
pelatihan (Mumford et al). 
 
Kinerja Karyawan 
 Kinerja karyawan diartikan sebagai hasil pelaksanaan tugas yang mencakup aspek 
kualitas dan kuantitas, sebagaimana diwujudkan dalam pemenuhan tanggung jawab 
profesionalnya, serta merupakan proses perilaku yang menghasilkan pemikiran atau produk 
untuk mencapai tujuan tertentu. Penilaian kinerja diperlukan untuk memastikan tercapainya 
tujuan baik bagi perusahaan maupun karyawan, dengan memperhatikan komponen-komponen 
penting dalam penilaian tersebut (Rivaldo, 2022). Dalam organisasi, kontribusi karyawan yang 
baik menjadi kunci karena tingkat dedikasi mereka terhadap pekerjaan memengaruhi 
pencapaian tujuan organisasi (Liu et al., 2023). Hasil studi terkini menunjukkan bahwa kondisi 
lingkungan kerja memengaruhi kinerja secara langsung sekaligus memoderasi relasi antara 
kepuasan kerja, gaya kepemimpinan, dan prestasi karyawan (Khan et al., 2022). Karyawan yang 
konsisten bekerja pada level tinggi cenderung lebih produktif, menyelesaikan tugas secara 
efisien, memenuhi tenggat waktu, serta mendorong inovasi dan pemecahan masalah, sehingga 
meningkatkan produksi dan efisiensi bisnis.  
 
Teori pertukaran sosial (SET) 
 Konsep perilaku sosial sebagai proses pertukaran pertama kali diperkenalkan oleh 
Homans, yang menyatakan bahwa karyawan cenderung membalas investasi dan pengakuan 
organisasi terhadap kompetensi mereka dengan meningkatkan kinerja, komitmen, dan loyalitas. 
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Teori ini didasarkan pada prinsip-prinsip penguatan psikologis dan ekonomi yang menjelaskan 
sistem pertukaran sosial serta menganalisis komponen perilaku seperti kepercayaan, komitmen, 
timbal balik, dan kekuasaan (Hernandez Marquina et al., 2024). Selanjutnya, Blau dan Emerson 
mengembangkan “Teori Pertukaran Sosial” (SET), yang menekankan bahwa interaksi sosial 
melibatkan manfaat dan biaya, di mana perilaku dipengaruhi oleh pertukaran manfaat yang 
diharapkan, baik yang berwujud maupun tidak berwujud (Wong & Oh, 2023). Dengan demikian, 
persepsi karyawan terhadap hubungan mereka dalam organisasi dapat dipahami melalui lensa 
teori pertukaran sosial.  
 
Pengembangan Hipotesis  
Kompetensi karyawan 
 Dengan memahami kebutuhan kompetensi organisasi dan mengidentifikasi 
kesenjangan keterampilan karyawan, organisasi dapat merancang strategi efektif untuk 
meningkatkan kemampuan dan kinerja karyawan, dan menyesuaikan penempatan mereka 
dengan keahlian profesional serta minat individu (Muhammad Rizki Faudzil Adhim & Enjang 
Suherman, 2024). Praktik ini mendukung peningkatan kinerja, keterlibatan, pembelajaran, 
perolehan bakat, dan ketangkasan organisasi, sehingga menegaskan pentingnya pengembangan 
kompetensi dalam praktik SDM. Merujuk pada Pasal 1 Ayat 10 UU Nomor 13 Tahun 2003 tentang 
Ketenagakerjaan, kompetensi kerja mencakup seluruh dimensi pengetahuan, keterampilan 
teknis, serta sikap kerja yang dirancang agar konsisten dengan standar yang berlaku. Selain itu, 
hasil studi Hashim dan Wok menegaskan bahwa kompetensi karyawan berkorelasi dengan 
kepuasan kerja dan kinerja mereka, menekankan pentingnya pengembangan kemampuan 
dalam konteks produktivitas organisasi, lantaran kepuasan terhadap pekerjaan merupakan 
salah satu keterampilan utama yang dimiliki individu. Berdasarkan kajian literatur ini, hipotesis 
penelitian diajukan: 
H1: Kompetensi karyawan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 
 
Kompetensi – Kesesuaian pekerjaan 
 Menemukan sumber daya manusia yang kompeten merupakan syarat penting namun 
tidak cukup untuk praktik manajemen personalia yang efektif; kompetensi kerja yang baik akan 
meningkatkan kinerja lebih optimal jika didukung motivasi dan sistem organisasi yang adaptif 
(Wanma et al., 2023). Kesesuaian antara pekerjaan dan kompetensi terbukti berhubungan 
positif dengan kinerja dan kepuasan kerja, di mana keempat ukuran PE Fit (PJF, POF, PGF, PSF) 
secara signifikan memengaruhi kepuasan kerja, dengan PJF dan POF memiliki pengaruh lebih 
kuat yang selanjutnya berdampak pada kinerja pekerja (Viryananta & Prawitowati, 2024; Alfi et 
al., 2021). Karyawan dengan pekerjaan yang sesuai cenderung lebih termotivasi dan mampu 
mencapai kinerja tinggi, sehingga perusahaan memperoleh tenaga kerja berkinerja unggul 
(Khasanah & Wulandari, 2022). Temuan serupa juga ditunjukkan oleh Rifqi & Ningsih (2022) dan 
Nur Kusaeni (2023), yang menegaskan jika kesesuaian pekerjaan berpengaruh positif terhadap 
kinerja karyawan, sehingga hipotesis tentang hubungan PE Fit dan kinerja dapat diajukan. 
H2: Kesesuaian kompetensi-pekerjaan mempunyai pengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 
 
Memoderasi Peran Pertukaran Sosial 
 Pertukaran sosial, sebagai perspektif dalam psikologi sosial dan sosiologi, menjelaskan 
bahwa manusia berinteraksi dalam kehidupan sehari-hari dengan tujuan memperoleh manfaat 
atau penghargaan. Penelitian oleh Thi Nong et al. (2024) pada perusahaan logistik di Kota Ho Chi 
Minh menunjukkan bahwa interaksi sosial yang intens berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
dan kepuasan kerja karyawan. Karyawan yang memiliki kompetensi tinggi dalam membangun 
hubungan kerja cenderung lebih ramah, produktif, dan cenderung memperoleh tingkat 
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kepuasan kerja yang lebih tinggi dibandingkan mereka yang bekerja di lingkungan sosial dengan 
standar rendah. Berdasarkan temuan ini, penulis berharap dapat menemukan: 
H3: Pertukaran sosial dapat memoderasi hubungan antara kompetensi karyawan dan kinerja 
karyawan secara positif. 
H4: Pertukaran sosial dapat memoderasi hubungan antara kesesuaian kompetensi karyawan 
dan kinerja karyawan secara positif 
 
3. Metode Penelitian 

Pendekatan penelitian ini bersifat kuantitatif, memanfaatkan survei sebagai alat 
pengumpulan data, serta pemodelan persamaan struktural berbasis varians (PLS-SEM) melalui 
SmartPLS 4 untuk menguji pengaruh Kompetensi Karyawan (X₁) dan Kesesuaian Kompetensi 
Pekerjaan (X₂) terhadap Kinerja Karyawan (Y) dengan Pertukaran Sosial (Z) sebagai variabel 
moderasi (Sugiyono, 2015; Harahap, 2020; Pering, 2021). Populasi penelitian mencakup 
karyawan permanen yang memiliki masa kerja minimal satu tahun dan berpartisipasi langsung 
dalam operasional perusahaan, sementara sampel dipilih secara non-probability menggunakan 
teknik convenience dan purposive sampling dengan kriteria pengalaman kerja, kesesuaian posisi, 
dan keterlibatan sosial (Hossan et al., 2023; Asrulla et al., 2023). Instrumen pengumpulan data 
primer berupa kuesioner yang menggunakan skala Likert lima poin, berkisar dari Sangat Tidak 
Setuju hingga Sangat Setuju secara langsung maupun daring (Google Form), kemudian dianalisis 
untuk mengukur validitas, reliabilitas, dan kekuatan prediksi model. Outer model diuji melalui 
convergent validity (loading factor >0,70; AVE >0,50) dan discriminant validity (cross loading 
lebih tinggi pada konstruk target), serta reliabilitas dengan Composite Reliability dan Cronbach’s 
Alpha >0,70 (Hair et al., 2019; Chin, 1995; Slamet & Wahyuningsih, 2022). Inner model 
mengevaluasi kekuatan prediksi variabel laten endogen melalui R-Square, koefisien jalur, dan T-
Statistic dengan bootstrapping (R-Square: 0,75 kuat, 0,50 sedang, 0,25 lemah; koefisien jalur 
>0,1 positif; T-Statistic ≥1,96 signifikan) serta menguji moderasi untuk menilai pengaruh 
Pertukaran Sosial terhadap hubungan antara variabel independen dan dependen (Ramadhan & 
Safitri, 2021). Variabel independen meliputi pengetahuan, keterampilan, sikap, inisiatif, 
komitmen, dan kesesuaian kompetensi dengan pekerjaan, variabel dependen berupa kualitas, 
kuantitas, ketepatan waktu, kerjasama, dan tanggung jawab kerja, sedangkan variabel moderasi 
mencakup hadiah, biaya, kualitas hubungan atasan-bawahan, kepercayaan rekan, dukungan 
sosial, dan ekuitas. 

 
4. Hasil dan Pembahasan 
Deskripsi Responden 

Dalam penelitian berjudul “Pengaruh Kompetensi Karyawan dan Kesesuaian 
Kompetensi Pekerjaan terhadap Kinerja Karyawan melalui Moderasi Pertukaran Sosial”, 
sejumlah 155 responden dilibatkan untuk menganalisis kontribusi kompetensi karyawan dan 
kesesuaian pekerjaan terhadap kinerja mereka, di mana pertukaran sosial memainkan peran 
moderatif yang dapat meningkatkan atau menurunkan intensitas hubungan tersebut. Analisis 
data menggunakan SmartPLS untuk menilai sejauh mana kompetensi dan kesesuaian pekerjaan 
memengaruhi kinerja karyawan dengan mempertimbangkan peran pertukaran sosial dalam 
konteks hubungan kerja. 

Tabel 1. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin, Usia, dan Lama Bekerja 
Karakteristik Kategori Frekuensi Persentase 
Jenis Kelamin Laki-laki 70 45,2% 

 Perempuan 85 54,8% 
Usia < 25 tahun 77 49,7% 

 26–35 tahun 60 38,7% 
 36–45 tahun 11 7,1% 
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 > 45 tahun 7 4,5% 
Lama Bekerja < 1 tahun 34 22,6% 

 2–3 tahun 61 39,4% 
 4–6 tahun 59 38,1% 

Hasil penelitian dari 155 responden menunjukkan bahwa mayoritas responden adalah 
perempuan (54,8%) dan berusia muda, khususnya di bawah 25 tahun (49,7%), menunjukkan 
dominasi karyawan usia produktif awal. Dari segi lama bekerja, sebagian besar responden 
memiliki pengalaman antara 2 hingga 6 tahun (77,5%), yang menandakan mereka sudah cukup 
familiar dengan tugas dan lingkungan organisasi. 
Analisis Data 
Analisis Uji Instrumen (Outer Model)  

 
Gambar 1. Outer Model Sebelum Eliminasi 

Sumber: Olah data SmartPLS4, 2025 
Untuk menilai model pengukuran pada SmartPLS, penelitian harus difokuskan pada 

evaluasinya terhadap kualitas variabel yang diamati, reliabilitas, validitas konvergen, dan 
validitas diskriminan. 
Analisis Outer Model 
Convergen Validity 

Tabel 2. Nilai Outer Loading Sebelum Eliminasi 
Variabel  Indikator  Outer Loadings 

Kompetensi Karyawan ( X1) KOK 1 0.768 
 KOK 2 0.798 
 KOK 3 0.634 

 KOK 4 0.704 
Kesesuaian Kompetensi Pekerjaan (X2) KKP 1 0.825 

 KKP2 0.843 
 KKP 3 0.73 
 KKP 4 0.742 

Kinerja Karyawan (Y) KNK 1 0.71 
 KNK 2 0.821 
 KNK 3 0.8 
 KNK 4 0.673 

Pertukaran Sosial (Z) PS 1 0.773 
 PS 2 0.806 
 PS 3  0,747 
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Variabel  Indikator  Outer Loadings 
 PS 4 0.806 

Sumber: Hasil data yang diolah menggunakan SmartPLS4, 2025   
Berdasarkan temuan dari analisis convergent validity, terdapat satu indikator yang 

belum memenuhi batas minimum loading factor sebesar 0.70, yaitu KOK 3 (0.634) pada variabel 
Kompetensi Karyawan (X1). Nilai tersebut berada di bawah kriteria outer loading > 0.70, 
sehingga indikator tersebut dinilai belum mampu menggambarkan konstruk dengan baik. Oleh 
karena itu, indikator SS2 dikeluarkan dari model, kemudian dilakukan kembali pengujian 
convergent validity tahap kedua. Hasil outer loading pada tahap kedua ditampilkan pada Tabel. 

 
Gambar 2. Outer Model Setelah Dieliminasi 

Sumber: Olah data SmartPLS4, 2025 
 

Tabel 3. Nilai Outer Loading Setelah Eliminasi 
Variabel  Indikator  Outer Loadings 

Kompetensi Karyawan ( X1) KOK 1 0.768 
 KOK 2 0.798 
 KOK 4 0.704 

Kesesuaian Kompetensi Pekerjaan (X2) KKP 1 0.825 
 KKP2 0.843 
 KKP 3 0.73 
 KKP 4 0.742 

Kinerja Karyawan (Y) KNK 1 0.71 
 KNK 2 0.821 
 KNK 3 0.8 

Pertukaran Sosial (Z) PS 1 0.773 
 PS 2 0.806 
 PS 3  0,747 
 PS 4 0.806 

Sumber: Hasil data yang diolah menggunakan SmartPLS4, 2025  
Hasil evaluasi validitas konvergen mengindikasikan bahwa semua indikator memenuhi 

kriteria dengan outer loading di atas 0,70, sehingga dapat digunakan secara sahih dalam analisis 
penelitian. Selain itu, pengujian Average Variance Extracted (AVE) mengonfirmasi bahwa setiap 
konstruk mampu menjelaskan lebih dari 50% varians indikatornya, dengan nilai AVE masing-
masing variabel penelitian berada di atas ambang minimal 0,50. Hal ini menegaskan jika validitas 
konvergen pada model penelitian ini telah terpenuhi secara keseluruhan: 
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Tabel 4. Nilai Average Variance Extracted 
Variabel AVE (Average Variance Extracted) Keterangan 

Kompetensi Karyawan (X1) 0,614 Valid 
Kesesuaian Kompetensi Pekerjaan (X2) 0,619 Valid 

Pertukaran Sosial (Z) 0,614 Valid 
Kinerja Karyawan (Y) 0,654 Valid 

Sumber: Hasil data yang diolah menggunakan SmartPLS4, 2025 
Berdasarkan hasil pengolahan data menggunakan SEM-PLS pada Tabel 4., seluruh 

variabel dalam penelitian ini memiliki nilai Average Variance Extracted (AVE) di atas ambang 
batas 0.50. Secara rinci, nilai AVE untuk variabel kompetensi karyawan (X1) sebesar 0,614, 
kesesuaian kompetensi pekerjaan (X2) sebesar 0.619, pertukaran sosial sebesar 0.614, dan 
kinerja karyawan sebesar 0.654. Temuan ini memperlihatkan bahwa seluruh konstruk telah 
memenuhi standar validitas konvergen, karena mampu menjelaskan proporsi yang substansial 
dari varians indikator masing-masing. Oleh karenanya, model penelitian memiliki tingkat 
kesesuaian yang memadai dan siap digunakan pada tahap analisis berikutnya. 
Descriminant Validity 

Tabel 5. Cross Loading 

Indikator 

Kesesuaian 
Kompetensi 
Pekerjaan 

(X2) 

Kinerja          
Karyaw
an (Y) 

Kompetens
i Karyawan 

(X1) 

Pertukara
n Sosial (Z) 

Pertukaran 
Sosial (Z) x 
Kompetens
i Karyawan 

(X1) 

Pertukaran 
Sosial (Z) x 
Kesesuaian 
Kompetensi 
Pekerjaan 

(X2) 
KKP1 0.819 0.449 0.455 0.349 -0.197 -0.210 
KKP2 0.834 0.427 0.489 0.402 -0.239 -0.249 
KKP3 0.743 0.317 0.429 0.350 -0.165 -0.311 
KKP5 0.748 0.483 0.385 0.449 -0.224 -0.397 
KNK1 0.397 0.710 0.430 0.351 -0.238 -0.108 
KNK2 0.471 0.879 0.503 0.410 -0.326 -0.268 
KNK3 0.447 0.828 0.468 0.352 -0.252 -0.168 
KOK1 0.441 0.441 0.786 0.340 -0.155 -0.112 
KOK2 0.495 0.457 0.832 0.421 -0.215 -0.189 
KOK4 0.370 0.460 0.728 0.339 -0.231 -0.197 
PS1 0.488 0.358 0.410 0.771 -0.330 -0.406 
PS2 0.399 0.382 0.390 0.802 -0.243 -0.323 
PS3 0.235 0.346 0.278 0.751 -0.149 -0.264 
PS4 0.429 0.353 0.389 0.809 -0.170 -0.356 

Pertukara
n Sosial 

(Z) x 
Kesesuaia

n 
Kompeten

si 
Pekerjaan 

(X2) 

-0.372 -0.229 -0.213 -0.431 0.586 1.000 
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Pertukara
n Sosial 

(Z) x 
Kompeten

si 
Karyawan 

(X1) 

-0.266 -0.338 -0.257 -0.286 1.000 0.586 

Sumber: Hasil data yang diolah menggunakan SmartPLS4, 2025 
Berdasarkan hasil pengujian cross loading, seluruh indikator pada masing-masing 

konstruk menunjukkan nilai loading tertinggi pada konstruk yang diukurnya dibandingkan 
dengan konstruk lain, menunjukkan bahwa indikator-indikator tersebut secara tepat 
merepresentasikan konstruk dan tidak menimbulkan masalah validitas diskriminan. Kondisi ini 
berlaku untuk semua variabel penelitian, yaitu kompetensi karyawan, kesesuaian kompetensi 
pekerjaan, kinerja karyawan, pertukaran sosial, serta variabel moderasi interaksi (Z × X1 dan Z × 
X2), di mana setiap indikator menempel pada konstruk interaksinya sendiri. Dengan demikian, 
setiap konstruk laten mampu menjelaskan indikatornya tanpa tumpang tindih dengan konstruk 
lain, menegaskan bahwa seluruh indikator memenuhi kriteria validitas diskriminan. Secara 
keseluruhan, evaluasi ini memperlihatkan bahwa model pengukuran telah tervalidasi dengan 
baik dan siap digunakan dalam analisis struktural berikutnya. 
Uji Reliabilitas 

Tabel 6. Composite Reliability 
Variabel Composite Reliability 

Kompetensi Karyawan (X1) 0,826 
Kesesuaian Kompetensi Pekerjaan (X2) 0,867 

Pertukaran Sosial (Z) 0,864 
Kinerja Karyawan (Y) 0,849 

Sumber: Hasil data yang diolah menggunakan SmartPLS4, 2025 
Tabel 6 menyajikan nilai Composite Reliability masing-masing variabel untuk menilai 

konsistensi internal konstruk, di mana seluruh variabel memiliki nilai di atas renatng batas 
toleransi 0,70, menunjukkan reliabilitas yang baik. Nilai Composite Reliability masing-masing 
adalah Kompetensi Karyawan (X1) sebesar 0,826, Kesesuaian Kompetensi Pekerjaan (X2) 0,867, 
Pertukaran Sosial (Z) 0,864, dan Kinerja Karyawan (Y) 0,849, sehingga seluruh konstruk layak 
digunakan pada analisis selanjutnya. Reliabilitas kedua dievaluasi melalui Cronbach’s Alpha, 
metode statistik yang mengukur konsistensi internal instrumen penelitian. Konstruk dianggap 
memenuhi syarat reliabilitas jika nilai Cronbach’s Alpha >0,7, dan hasil penelitian ini 
menunjukkan seluruh konstruk berada di atas ambang tersebut, menegaskan keandalan dan 
konsistensi instrumen.  

Tabel 7. Cronbach Alpha 
Variabel Cronbachs Alpha 

Kompetensi karyawan (X1) 0,683 
Kesesuaian Kompetensi Pekerjaan (X2) 0,796 

Pertukaran Sosial (Z) 0,790 
Kinerja Karyawan (Y) 0,731 

Sumber: Hasil data yang diolah menggunakan SmartPLS4, 2025 
Melalui observasi pada Tabel 7, teridentifikasi bahwa seluruh variabel penelitian 

memenuhi syarat persistensi internal yang dipersyaratkan. Meskipun terdapat variasi nilai mulai 
dari Kompetensi Karyawan (X1) sebesar 0,683 hingga Kesesuaian Kompetensi Pekerjaan (X2) 
sebesar 0,796—seluruhnya tetap berada dalam zona reliabel. Hal ini mengindikasikan bahwa 
butir-butir pertanyaan dalam instrumen ini memiliki korelasi internal yang kuat, sehingga 
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mampu mengukur fenomena yang diteliti secara akurat tanpa kendala redundansi atau 
ketidakstabilan data. 
Uji Multikolinearitas 

Tabel 8. Colinearity Statistic (VIF) 
Indikator VIF  

Kesesuaian Kompetensi Pekerjaan (X2) -> Kinerja Karyawan (Y)  1.695  
Kompetensi Karyawan (X1) -> Kinerja Karyawan (Y)  1.610  

Pertukaran Sosial (Z) -> Kinerja Karyawan (Y)  1.588  
Pertukaran Sosial (Z) x Kesesuaian Kompetensi Pekerjaan (X2) -> Kinerja Karyawan 

(Y)  1.800  

Pertukaran Sosial (Z) x Kompetensi Karyawan (X1) -> Kinerja Karyawan (Y)  1.570  
Sumber: Hasil data yang diolah menggunakan SmartPLS4, 2025 

Hasil pengujian VIF menunjukkan bahwa seluruh konstruk yang memengaruhi Kinerja 
Karyawan (Y) memiliki nilai antara 1,57 hingga 1,80, masih jauh di bawah batas toleransi 5,0, 
sehingga model dipastikan bebas dari multikolinearitas. Dengan demikian, variabel prediktor, 
baik Kompetensi Karyawan (X1), Kesesuaian Kompetensi Pekerjaan (X2), Pertukaran Sosial (Z), 
maupun variabel interaksi, tidak saling mendistorsi kontribusinya terhadap Kinerja Karyawan (Y) 
dan tetap memiliki kemampuan prediktif independen. Hal ini menegaskan bahwa model 
memenuhi kriteria kelayakan terkait multikolinearitas dan siap diteruskan ke tahap analisis 
struktural. 
Analisis Inner Model 
Analisis Kelayakan Model (Goodness Of fit) 

Tabel 9. Hasil Analisis NFI 
 Saturated model  Estimated model  

SRMR  0.087  0.087  
d_ULS  0.793  0.800  
d_G  0.291  0.292  

Chi-square  264.771  266.363  
NFI  0.703  0.701  

Sumber: Hasil data yang diolah menggunakan SmartPLS4, 2025 
Hasil analisis menunjukkan bahwa indikator kecocokan model (model fit) memiliki nilai 

NFI yang kurang dari 0,1. Berdasarkan temuan tersebut, kesimpulan yang dapat ditarik 
menunjukkan bahwa model yang digunakan sudah fit.  

Tabel 10. Nilai R-Square 
Variabel R-square R-square adjusted  

Kinerja Karyawan (Y)  0.455  0.436  
Sumber: Hasil data yang diolah menggunakan SmartPLS4, 2025 

Berdasarkan hasil analisis, Kinerja Karyawan (Y) memiliki nilai R-square sebesar 0,455 
dan R-square adjusted 0,436, yang mengindikasi jika 45,5% variasi Kinerja Karyawan dapat 
dijelaskan oleh Kompetensi Karyawan (X1), Kesesuaian Kompetensi Pekerjaan (X2), Pertukaran 
Sosial (Z), serta variabel interaksinya, selebihnya merupakan efek dari variabel-variabel di luar 
ruang lingkup model yang digunakan. Nilai R² yang termasuk kategori moderat ini menandakan 
kemampuan penjelasan model struktural cukup baik, sementara R-square adjusted yang sedikit 
lebih rendah menegaskan konsistensi model tanpa indikasi overfitting, sehingga inner model 
layak digunakan untuk menganalisis hubungan antarvariabel. Selanjutnya, uji Effect Size (F²) 
diterapkan untuk mengevaluasi kontribusi masing-masing konstruk eksogen, yaitu Kompetensi 
Karyawan (X1), Kesesuaian Kompetensi Pekerjaan (X2), serta interaksi Pertukaran Sosial × 
Kompetensi Karyawan (Z×X1) dan Pertukaran Sosial × Kesesuaian Kompetensi Pekerjaan (Z×X2), 
terhadap konstruk endogen Kinerja Karyawan (Y). 

Tabel 11. Effect Size (F²) 
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Indikator KKP(X2)  KNK(Y)  KOK (X1)  PS (Z)  
PS(Z) x 

KOK 
(X1)  

PS(Z) x 
KKP 
(X2)  

Kesesuaian 
Kompetensi 

Pekerjaan (X2) 
 0.082      

Kinerja Karyawan 
(Y) 

      

Kompetensi 
Karyawan (X1) 

 0.116      

Pertukaran Sosial 
(Z) 

 0.035      

PS (Z) x KOK (X1)  0.055      
PS (Z) x KKP (X2)  0.021      

Sumber: Hasil data yang diolah menggunakan SmartPLS4, 2025 
Ditinjau dari perspektif perhitungan nilai f², Kompetensi Karyawan (X1) dan Kesesuaian 

Kompetensi Pekerjaan (X2) masing-masing berkontribusi kecil terhadap Kinerja Karyawan (Y) 
dengan nilai 0,116 dan 0,082, sehingga pengaruh langsung keduanya terhadap peningkatan 
kinerja masih terbatas. Variabel Pertukaran Sosial (Z) juga menunjukkan pengaruh yang kecil (f² 
= 0,035). Pada analisis moderasi, interaksi Z × X1 dan Z × X2 memiliki nilai f² masing-masing 0,055 
dan 0,021, termasuk kategori kecil, yang mengindikasikan bahwa Pertukaran Sosial hanya 
memberikan peningkatan efek yang sangat terbatas terhadap hubungan antara Kompetensi 
Karyawan maupun Kesesuaian Kompetensi Pekerjaan dengan Kinerja Karyawan, sehingga 
penguatannya tergolong lemah.  
Uji Hipotesis 
Uji Path Coefficient 

Tabel 12. Path Coefficient (Direct Effect) 

Hipotesis 
Original 
sample 

(O)  

Sample 
mean 
(M)  

Standard 
deviation 
(STDEV)  

T statistics 
(|O/STDEV|)  

P 
values  

 

Kesesuaian Kompetensi 
Pekerjaan (X2) -> Kinerja 

Karyawan (Y)  
0.275  0.281  0.082  3.371  0.001  

 

Kompetensi Karyawan 
(X1) -> Kinerja Karyawan 

(Y)  
0.319  0.322  0.085  3.775  0.000  

 

Pertukaran Sosial (Z) -> 
Kinerja Karyawan (Y)  0.173  0.177  0.084  2.051  0.040   

Pertukaran Sosial (Z) x 
Kesesuaian Kompetensi 
Pekerjaan (X2) -> Kinerja 

Karyawan (Y)  

0.107  0.119  0.066  1.610  0.107  

 

Pertukaran Sosial (Z) x 
Kompetensi Karyawan 

(X1) -> Kinerja Karyawan 
(Y)  

-0.203  -0.215  0.075  2.715  0.007  

 

Sumber: Hasil data yang diolah menggunakan SmartPLS4, 2025 
Berdasarkan hasil analisis, ompetensi karyawan (X1) memberikan kontribusi positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan (Y), dengan koefisien jalur 0,319, t-statistik 3,775, dan p-
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value 0,000, yang menekankan pentingnya kemampuan individu dalam mendukung 
peningkatan kinerja. Selain itu, kesesuaian kompetensi-pekerjaan (X2) juga memberikan 
pengaruh positif signifikan terhadap kinerja, dengan koefisien 0,275, t-statistik 3,371, dan p-
value 0,001, menegaskan relevansi penempatan pegawai sesuai kompetensi mereka, yang 
mengkonfirmasi jika semakin sesuai kompetensi karyawan dengan tuntutan pekerjaan, semakin 
tinggi kinerjanya. Variabel pertukaran sosial (Z) turut memberikan kontribusi positif terhadap 
kinerja (koefisien 0,173; t-statistic 2,051; p-value 0,040). Namun, pertukaran sosial tidak 
memoderasi hubungan antara kesesuaian kompetensi pekerjaan dan kinerja (koefisien interaksi 
0,107; t-statistic 1,610; p-value 0,107), sementara peran moderasi Z pada hubungan kompetensi 
karyawan terhadap kinerja terbukti signifikan dengan koefisien negatif –0,203 (t-statistic 2,715; 
p-value 0,007), yang mengindikasikan bahwa peningkatan pertukaran sosial justru melemah 
pengaruh kompetensi terhadap kinerja. 
Pembahasan 
Kompetensi karyawan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kompetensi karyawan berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja, dengan nilai p sebesar 0,000 dan t-statistik 3,775, sehingga hipotesis 
H1 diterima (t > 1,96; p < 0,05). Kompetensi, yang mencakup pengetahuan, keterampilan, dan 
sikap, memberikan kontribusi terbesar di antara variabel independen dan konsisten dengan 
teori KSA serta penelitian sebelumnya, seperti Suwarno et al. (2022) dan As’ad Ajmal (2021), 
yang menegaskan bahwa peningkatan kompetensi secara langsung meningkatkan kualitas dan 
kuantitas kerja karyawan. Temuan tersebut menyoroti peran penting pelatihan dan 
pengembangan kompetensi sebagai instrumen utama untuk meningkatkan produktivitas 
individu dan kinerja organisasi secara keseluruhan. 
Pengaruh Kesesuaian Kompetensi-Pekerjaan terhadap Kinerja Karyawan 

Dengan koefisien jalur 0,275, t-statistik 3,371, dan p-value 0,001, hipotesis H2 terbukti 
diterima, menunjukkan bahwa kesesuaian kompetensi dengan tuntutan pekerjaan memberikan 
pengaruh positif yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Temuan ini memperkuat konsep 
person-job fit, yang mengemukakan jika penempatan karyawan pada posisi sesuai keahlian 
dapat meningkatkan motivasi dan efisiensi, sejalan dengan penelitian Viryananta & Prawitowati 
(2024). Analisis PLS menunjukkan nilai R-square kinerja karyawan sebesar 0,455, menandakan 
kontribusi kesesuaian kompetensi yang moderat namun signifikan terhadap variasi kinerja. Hasil 
ini konsisten dengan temuan Khasanah & Wulandari (2022) dan Nur Kusaeni (2023), yang 
menyatakan bahwa kesesuaian pekerjaan berperan positif dalam meningkatkan kinerja 
karyawan. 
Moderasi Pertukaran Sosial pada Hubungan Kompetensi Karyawan-Kinerja Karyawan 

Temuan dari analisis mengindikasikan bahwa interaksi pertukaran sosial (Z × X1) 
memiliki koefisien -0,203, t-statistik 2,715, dan p-value 0,007, sehingga H3 diterima dengan efek 
moderasi signifikan namun bersifat negatif. Artinya, tingkat pertukaran sosial yang tinggi justru 
melemahkan pengaruh kompetensi terhadap kinerja; ketika hubungan sosial dan timbal balik 
dalam organisasi sangat kuat, pengaruh kompetensi individu terhadap kinerja menurun. 
Temuan ini bertentangan dengan prediksi teori Social Exchange Theory (SET) Blau (1964) yang 
mengharapkan penguatan melalui kepercayaan dan dukungan timbal balik, kemungkinan 
karena ketergantungan berlebihan pada interaksi sosial mengurangi fokus individu pada 
kompetensi inti, sehingga memerlukan penelitian lanjutan dalam konteks budaya Indonesia. 
Penelitian Thi Nong et al. (2024) juga menemukan bahwa interaksi sosial yang tinggi signifikan 
memengaruhi kinerja dan kepuasan kerja karyawan dalam perusahaan logistik, menegaskan 
pentingnya dinamika pertukaran sosial dalam hubungan kerja. Dengan demikian, penelitian ini 
menegaskan bahwa kualitas hubungan sosial dapat mengubah pengaruh kompetensi terhadap 
kinerja, meskipun dalam konteks ini bersifat melemah, Hasil penelitian juga memperlihatkan 
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bahwa kepuasan kerja berdampak positif pada pertukaran sosial, baik melalui efek langsung 
maupun efek tidak langsung yang dimediasi oleh kinerja karyawan. 

Moderasi Pertukaran Sosial pada Hubungan Kesesuaian Kompetensi-Pekerjaan-
Kinerja Karyawan 

Koefisien interaksi Z × X2 sebesar 0,107 dengan t-statistik 1,610 dan p-value 0,107 tidak 
signifikan, sehingga H4 ditolak, menunjukkan bahwa pertukaran sosial tidak memoderasi 
korelasi antara kesesuaian kompetensi-pekerjaan dan kinerja. Hal ini mengindikasikan jika 
peningkatan pertukaran sosial justru cenderung melemah pengaruh kompetensi individu 
terhadap kinerja, kemungkinan karena dalam lingkungan yang sangat bergantung pada interaksi 
tim, kinerja lebih dipengaruhi oleh dinamika sosial kolektif daripada kemampuan individu secara 
tunggal. Dengan demikian, pengaruh kesesuaian kompetensi-pekerjaan terhadap kinerja tetap 
langsung dan konsisten tanpa dipengaruhi kekuatan pertukaran sosial, berbeda dengan temuan 
Thi Nong et al. (2024) yang mengemukakan hubungan sosial dapat memperkuat pengaruh 
competency–job fit terhadap kinerja bisnis. Temuan ini menunjukkan bahwa bagi responden 
penelitian, kesesuaian tugas dan kompetensi sudah cukup menentukan kinerja sehingga 
tambahan interaksi sosial tidak memberikan efek moderasi yang signifikan. 
 
5. Penutup 

Berdasarkan hasil penelitian, kompetensi karyawan berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja, sehingga peningkatan kompetensi individu akan mendorong kinerja yang lebih 
efisisen. Disamping itu, kesesuaian antara kompetensi dan tuntutan pekerjaan terbukti 
meningkatkan efektivitas kerja, sementara pertukaran sosial turut memengaruhi kinerja melalui 
hubungan timbal balik antara karyawan dan organisasi. Namun, pertukaran sosial justru 
melemahkan hubungan antara kompetensi dan kinerja, sedangkan tidak memoderasi pengaruh 
kesesuaian kompetensi-pekerjaan terhadap kinerja karena job-person fit bekerja secara 
langsung. Penelitian ini memiliki keterbatasan, antara lain karakteristik responden yang 
beragam, potensi bias kuesioner, serta tidak mempertimbangkan faktor kontekstual seperti 
budaya dan struktur organisasi. Untuk penelitian selanjutnya, disarankan menggunakan 
populasi lebih tersegmentasi, menambahkan pendekatan kualitatif untuk memahami 
pertukaran sosial, serta memasukkan variabel tambahan seperti motivasi, kepuasan kerja, dan 
kepemimpinan untuk memperkaya model. Individu dianjurkan terus meningkatkan kompetensi 
melalui pelatihan dan pembelajaran, sedangkan organisasi perlu mendukung pengembangan 
kemampuan dan membangun hubungan sosial yang positif, sementara lembaga pelatihan dapat 
menyediakan program keterampilan teknis dan interpersonal yang relevan guna meningkatkan 
kinerja secara optimal. 
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