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ABSTRACT  

This study aims to examine the effects of competence and soft skills on employee performance, with motivation serving as 

a mediating variable. A quantitative research design was employed using a survey method involving employees of KPPBC 

Type Madya Pabean B Makassar. Data were analyzed using Partial Least Squares–Structural Equation Modeling (PLS-

SEM) with SmartPLS software. Competence was measured through motives, traits, self-concept, knowledge, and skills, 

while soft skills were measured through communication ability, emotional intelligence, thinking ability, ethics, and 

leadership. Motivation was assessed using intrinsic and extrinsic factors, and employee performance was measured 

through work quality, work quantity, responsibility, teamwork, and initiative. The findings reveal that competence and 

motivation have a positive and significant effect on employee performance. Soft skills show a positive but statistically 

insignificant direct effect on performance. Both competence and soft skills significantly influence motivation. Further 

analysis of indirect effects indicates that motivation does not significantly mediate the relationship between competence 

and employee performance; however, motivation significantly mediates the relationship between soft skills and employee 

performance. The coefficient of determination indicates that competence and soft skills explain 84.5% of the variance in 

motivation, while competence, soft skills, and motivation jointly explain 70.6% of the variance in employee performance. 

These results highlight the critical role of motivation in strengthening the impact of soft skills on employee performance 

in a dynamic organizational context. 

 

Keywords: Competence, Soft Skills, Motivation, Employee Performance, PLS, Digital Era. 

 

ABSTRAK  

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kompetensi dan soft skills terhadap kinerja pegawai 

dengan motivasi sebagai variabel mediasi. Penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode 

survei pada pegawai KPPBC Tipe Madya Pabean B Makassar. Analisis data dilakukan menggunakan Partial 

Least Squares–Structural Equation Modeling (PLS-SEM) dengan bantuan perangkat lunak SmartPLS. 

Kompetensi diukur melalui indikator motif, sifat, konsep diri, pengetahuan, dan keterampilan, sedangkan soft 

skills diukur melalui kemampuan komunikasi, kecerdasan emosional, kemampuan berpikir, etika, dan 

kepemimpinan. Motivasi diukur melalui faktor intrinsik dan ekstrinsik, serta kinerja pegawai diukur melalui 

kualitas kerja, kuantitas kerja, tanggung jawab, kerja sama, dan inisiatif. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

kompetensi dan motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Soft skills berpengaruh 

positif tetapi tidak signifikan secara langsung terhadap kinerja. Kompetensi dan soft skills terbukti 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi. Pengujian efek tidak langsung menunjukkan bahwa 

motivasi tidak memediasi pengaruh kompetensi terhadap kinerja pegawai, namun mampu memediasi secara 

signifikan pengaruh soft skills terhadap kinerja pegawai. Nilai koefisien determinasi menunjukkan bahwa 

kompetensi dan soft skills mampu menjelaskan variasi motivasi sebesar 84,5%, sedangkan kompetensi, soft 

skills, dan motivasi secara simultan menjelaskan variasi kinerja pegawai sebesar 70,6%. Temuan ini 

menegaskan peran strategis motivasi dalam mengoptimalkan kontribusi soft skills terhadap peningkatan 

kinerja pegawai. 

 

Kata kunci: Kompetensi, Soft Skills, Motivasi, Kinerja Pegawai, PLS, Era Digital.

 

 

 

 

https://ejurnal.ung.ac.id/index.php/jej/index


Jambura Economic Education Journal                                            Volume 8. No. 3 Juli 2026 

Muhammad Tafsir, Mappamiring, Heslina, Munawir. 

Kontribusi Kompetensi Teknis Dan Soft Skills Dalam Meningkat...                            hlm. 785– 806 
 

786 
 

Pendahuluan 

Transformasi digital dan percepatan inovasi teknologi telah secara fundamental mengubah 

struktur pekerjaan dan kebutuhan keterampilan tenaga kerja di seluruh dunia. Organisasi saat 

ini tidak lagi beroperasi dalam lingkungan yang stabil, melainkan dihadapkan pada disrupsi 

teknologi, dinamika pasar global, serta tuntutan produktivitas yang semakin tinggi (Guerra et 

al., 2023; ). Dalam konteks tersebut, human capital menjadi pilar strategis dalam menciptakan 

keunggulan kompetitif dan menjaga keberlanjutan organisasi (Becker & Huselid, 2022; Setyanti 

et al., 2025). 

Seiring meningkatnya kompleksitas lingkungan kerja, organisasi tidak lagi dapat 

mengandalkan kompetensi teknis sebagai satu-satunya sumber keunggulan. Perspektif 

manajemen sumber daya manusia modern menekankan pentingnya integrasi antara 

kompetensi dan soft skills sebagai determinan utama kinerja individu (Zhou et al., 2025; 

Heckman & Kautz, 2023). Berbagai studi empiris menunjukkan bahwa soft skills seperti 

komunikasi, kerja sama tim, kepemimpinan, dan pemecahan masalah memiliki kontribusi 

signifikan terhadap efektivitas kerja dan kinerja organisasi (Soelistya, 2025; Robles, 2023; 

Deming, 2022). Selain itu, kemampuan interpersonal menjadi semakin krusial dalam 

mendukung kolaborasi lintas fungsi dan adaptasi terhadap perubahan yang cepat (Karneli et 

al., 2024). 

Perkembangan teknologi, otomatisasi, dan digitalisasi juga telah menggeser karakteristik 

kompetensi yang dibutuhkan dalam dunia kerja. Transformasi ini menuntut tenaga kerja untuk 

tidak hanya memiliki keterampilan teknis, tetapi juga kompetensi digital dan kemampuan 

adaptif yang tinggi (Zulbilal et al., 2024; van Laar et al., 2023). Studi terbaru menunjukkan 

bahwa kompetensi digital berperan signifikan dalam meningkatkan kinerja pegawai, baik 

secara langsung maupun melalui mekanisme psikologis seperti self-efficacy dan learning 

agility (Meng An et al., 2024; Caliskan et al., 2023). Dalam konteks ini, motivasi kerja menjadi 

faktor kunci yang mendorong individu untuk terus mengembangkan kompetensi dan 

mempertahankan kinerja optimal (Sibashaha et al., 2025; Deci & Ryan, 2022). 

Meskipun pentingnya kompetensi, soft skills, dan motivasi telah banyak diakui, berbagai 

penelitian menunjukkan adanya kesenjangan antara investasi organisasi dalam pengembangan 

sumber daya manusia dan hasil kinerja yang dicapai. Fenomena ini tercermin dari masih 

rendahnya produktivitas dan keterlibatan pegawai di berbagai sektor, meskipun program 

pelatihan dan pengembangan telah dilaksanakan secara intensif (Ullah et al., 2022; Salas et al., 

2023). Hal ini mengindikasikan bahwa hubungan antara kemampuan individu dan kinerja 

tidak bersifat linear, melainkan dipengaruhi oleh faktor psikologis dan kontekstual yang 

kompleks (Putu Asri, 2025; Jiang et al., 2023). 

Lebih lanjut, literatur yang ada masih menunjukkan fragmentasi dalam menjelaskan 
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hubungan antara kompetensi, soft skills, dan motivasi. Sebagian besar penelitian terdahulu 

cenderung menguji pengaruh langsung masing-masing variabel terhadap kinerja tanpa 

mempertimbangkan mekanisme mediasi yang mendasarinya (Purnomo, 2024; Rusilawati, 

2023). Padahal, beberapa studi terbaru menunjukkan bahwa motivasi memiliki peran penting 

sebagai mediator dalam menghubungkan kemampuan individu dengan kinerja (Gagné et al., 

2022; Dysvik & Kuvaas, 2023). Keterbatasan ini menunjukkan adanya kebutuhan untuk 

mengembangkan model yang lebih integratif dalam menjelaskan bagaimana kompetensi dan 

soft skills dikonversi menjadi kinerja yang optimal. 

Selain itu, dalam konteks era digital, peran kompetensi digital sebagai variabel kontekstual 

masih relatif terbatas dieksplorasi dalam model kinerja pegawai. Padahal, penelitian 

menunjukkan bahwa integrasi antara kompetensi digital, motivasi, dan kemampuan 

interpersonal dapat memperkuat daya adaptasi pegawai terhadap perubahan lingkungan kerja 

(Dewi et al., 2025; van Deursen & van Dijk, 2023). Hal ini mengindikasikan adanya research gap 

yang signifikan dalam literatur, khususnya terkait interaksi antara faktor kemampuan, 

motivasional, dan digital dalam membentuk kinerja pegawai. 

Berdasarkan uraian tersebut, urgensi penelitian ini terletak pada kebutuhan untuk 

mengembangkan model konseptual yang lebih komprehensif dalam menjelaskan hubungan 

antara kompetensi, soft skills, dan kinerja pegawai. Penelitian ini tidak hanya menguji 

pengaruh langsung, tetapi juga mengeksplorasi peran mediasi motivasi serta peran moderasi 

kompetensi digital dalam memperkuat hubungan tersebut. Pendekatan ini diharapkan mampu 

memberikan pemahaman yang lebih mendalam mengenai mekanisme pembentukan kinerja 

pegawai dalam konteks organisasi modern yang dinamis. 

Dengan demikian, penelitian ini bertujuan untuk mengembangkan dan menguji model 

integratif yang menghubungkan kompetensi dan soft skills terhadap kinerja pegawai melalui 

motivasi kerja, serta menganalisis peran kompetensi digital sebagai variabel moderasi. Secara 

teoritis, penelitian ini berkontribusi dalam memperkaya literatur manajemen sumber daya 

manusia dan perilaku organisasi, khususnya dalam konteks transformasi digital. Secara 

praktis, hasil penelitian diharapkan dapat menjadi dasar bagi organisasi dalam merancang 

strategi pengembangan sumber daya manusia yang adaptif, berbasis kompetensi, dan 

berorientasi pada peningkatan kinerja berkelanjutan.Penelitian ini menggunakan pendekatan 

kuantitatif dengan desain explanatory research yang bertujuan untuk menguji hubungan 

kausal antara kompetensi, soft skills, motivasi kerja, kompetensi digital, dan kinerja pegawai. 

Pendekatan kuantitatif dipilih karena memungkinkan pengujian model konseptual secara 

empiris melalui analisis statistik, sehingga mampu memberikan generalisasi yang lebih kuat 

terhadap fenomena yang diteliti. Penelitian ini mengadopsi strategi survei karena efektif dalam 

mengumpulkan data persepsi responden terkait variabel perilaku organisasi serta 
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memungkinkan pengujian hubungan langsung maupun tidak langsung antarvariabel dalam 

satu kerangka model terintegrasi. 

Metodologi Penelitian 

Populasi penelitian mencakup seluruh pegawai yang bekerja pada KPPBC Tipe Madya 

Pabean B Makassar. Populasi ini dipilih karena karakteristik pekerjaannya menuntut integrasi 

antara kompetensi teknis, soft skills, serta kesiapan digital. Penentuan ukuran sampel mengacu 

pada rekomendasi Hair et al. untuk analisis Structural Equation Modeling (SEM), yaitu 

minimal 10 kali jumlah jalur struktural dalam model. Mengingat penelitian ini memiliki 

beberapa konstruk laten dengan hubungan simultan, jumlah sampel yang direkomendasikan 

adalah minimal 200 responden agar menghasilkan estimasi parameter yang stabil dan 

meningkatkan kekuatan prediktif model. 

Hasil dan Pembahasan 

Penelitian ini menggunakan metode analisis data PLS dengan bantuan program SmartPLS. 

Analisis Partial Least Squares (PLS) adalah analisis persamaan struktural (SEM) berbasis varian 

yang secara simultan dapat melakukan pengujian model pengukuran sekaligus pengujian 

model struktural. Evaluasi model PLS dilakukan dengan mengevaluasi outer model dan inner 

model (Abdillah, 2015) 

Analisis Model Pengukuran (Outer Model) 

Outer model merupakan model pengukuran untuk memprediksi hubungan antara 

indikator atau parameter yang diestimasi dengan variabel latennya 

Uji Reliabilitas 

Nilai loading factor masing-masing indikator yang didapat dalam penelitian ini dapat dilihat 

Tabel 1. sebagai berikut: 

Tabel 1. Loading Factors Model 

  Kompetensi Soft skill Motivasi Kinerja 

Motif 0.744    

Sifat 0.875    

Konsep Diri 0.859    

Pengetahuan 0.894    

Keterampilan 0.796    

Kemampuan 

Komunikasi 
 0.896   

Kecerdasan Emosional  0.946   

Kemampuan Berpikir  0.859   

Etika  0.971   

Kepemimpinan  0.938   
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Ekstrinsik   0.931  

Intrinsik   0.948  

Kualitas kerja    0.892 

Kuantitas kerja    0.826 

Tanggung Jawab    0.934 

Kerjasama    0.869 

Inisiatif    0.889 

Sumber : hasil output PLS (diolah 2024) 

 

Pada gambar 4.2 dan tabel 4.9, terlihat bahwa semua loading factor nilainya diatas 0,70 

sehingga dapat disimpulkan bahwa indikator yang dipergunakan dalam penelitian ini adalah 

reliabel atau telah memenuhi kriteria reliabilitas indikator. Penelitian ini menggunakan loading 

0.5 sampai dengan 0.6 dianggap cukup, karena merupakan tahap awal pengembangan skala 

pengukuran dan jumlah indikator per konstruk tidak besar yaitu berkisar antara tiga sampai 

dengan tujuh indikator 

Penilaian internal consistency reliability dari nilai Cronbach’s Alpha dan Composite 

Reliability (CR). Composite Reliability (CR) lebih baik dalam mengukur internal consistency 

dibandingkan Cronbach’s Alpha dalam SEM PLS karena CR tidak mengasumsikan kesamaan 

bobot dari setiap indikator. Cronbach’s Alpha cenderung menaksir lebih rendah construct 

reliability dibandingkan Composite Reliability (CR). Interpretasi Composite Reliability (CR) sama 

dengan Cronbach’s Alpha. Nilai batas > 0.7 dapat diterima, dan nilai > 0.8 sangat memuaskan 

(Hair, 2008). Hasil composite reliability dalam penelitian ini dapat dilihat dalam tabel berikut: 

Tabel 2. Construct Reliability and Validity 

  
Cronbach's 

Alpha 
rho_A 

Composite 

Reliability 

Average 

Variance 

Extracted 

(AVE) 

Kinerja 0.929 0.930 0.946 0.779 

Kompetensi 0.891 0.901 0.920 0.698 

Motivasi 0.869 0.881 0.938 0.884 

Soft Skill 0.956 0.959 0.966 0.851 

Sumber : hasil output PLS (diolah 2024) 
 

Pada tabel 2. menunjukkan bahwa nilai composite reliability untuk semua konstruk 

adalah di atas 0,70 yang menyatakan bahwa semua konstruk pada model yang diestimasi 

memenuhi kriteria internal consistency reliability. Uji reliabilitas diperkuat dengan melakukan 

metode Cronbach’s Alpha dimana jika nilai Cronbach’s Alpha yang didapat lebih besar dari 0,80 
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maka dapat diterima. Hasil nilai Cronbach’s Alpha terlihat bahwa nilai Cronbach’s Alpha untuk 

semua konstruk berada di atas 0,80, sehingga telah memenuhi kriteria Cronbach’s Alpha dan 

dapat diterima. 

Uji Validitas 

Pada tabel 3. diatas terlihat bahwa hasil AVE yang didapat nilainya di atas 0,50 sehingga 

dapat dinyatakan indikator-indikator yang digunakan dalam penelitian ini adalah valid atau 

telah memenuhi kriteria validitas konvergen. 

Tabel 3. Cross Loadings 

  Kinerja Kompetensi Motivasi Soft Skill 

X11 0.580 0.744 0.467 0.540 

X12 0.784 0.875 0.694 0.759 

X13 0.722 0.859 0.728 0.679 

X14 0.763 0.894 0.734 0.658 

X15 0.681 0.796 0.678 0.738 

X21 0.701 0.757 0.646 0.896 

X22 0.764 0.790 0.703 0.946 

X23 0.771 0.675 0.791 0.859 

X24 0.795 0.756 0.763 0.971 

X25 0.833 0.770 0.818 0.938 

Y1 0.892 0.734 0.837 0.678 

Y2 0.826 0.758 0.750 0.833 

Y3 0.934 0.752 0.861 0.741 

Y4 0.869 0.685 0.723 0.621 

Y5 0.889 0.817 0.731 0.826 

z1 0.762 0.698 0.931 0.728 

z2 0.896 0.799 0.948 0.794 

Sumber : hasil output PLS (diolah 2024) 

Pada tabel 3. menunjukkan bahwa setiap indikator memiliki nilai loading factor tertinggi 

ketika dihubungkan dengan konstruk yang dituju dibandingkan ketika dihubungkan dengan 

konstruk yang lain. Hal serupa juga terlihat pada indikator-indikator yang lain. Dengan 

demikian dapat disimpulkan bahwa indikator yang dipergunakan dalam penelitian ini adalah 

valid atau telah memenuhi kriteria validitas diskriminan. 

Model Struktural (Inner Model) 

Analisis Variabel Kompetensi 

Variabel kompetensi (X1) disusun oleh 5 (lima) indikator yaitu: motif (X1.1), sifat (X1.2), 
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konsep diri (X1.3), pengetahuan (X1.4), keterampilan (X1.5). Untuk mengetahui besarnya pengaruh 

atau kontribusi masing-masing indikator terhadap variabel kompetensi dapat dilihat pada 

tabel berikut: 

Tabel 4. Path Coefficients Variabel Kompetensi 

 Original 

Sample 
T Statistics P Values 

Motif  Kompetensi  0.744 9.064 0.000 

Sifat  Kompetensi  0.875 33.492 0.000 

Konsep Diri  Kompetensi  0.859 22.596 0.000 

Pengetahuan  

Kompetensi  
0.894 29.594 0.000 

Keterampilan  

Kompetensi  
0.796 13.262 0.000 

Sumber : hasil output PLS (diolah 2024) 

Pada tabel 4. menunjukkan bahwa indikator motif (X1.1) memberikan kontribusi pengaruh 

sebesar 0,744 terhadap variabel kompetensi dengan nilai T-statistik sebesar 9,064 dan p-values 

sebesar 0,000. Indikator sifat (X1.2) memberikan kontribusi pengaruh sebesar 0,875 terhadap 

variabel kompetensi dengan nilai T-statistik sebesar 33,492 dan p-values sebesar 0,000. 

Indikator konsep diri (X1.3) memberikan kontribusi pengaruh sebesar 0,859 terhadap variabel 

kompetensi dengan nilai T-statistik sebesar 22,596 dan p-values sebesar 0,000. Indikator 

pengetahuan (X1.4) memberikan kontribusi pengaruh sebesar 0,894 terhadap variabel 

kompetensi dengan nilai T-statistik sebesar 29,594 dan p-values sebesar 0,000. Indikator 

keterampilan (X1.5) memberikan kontribusi pengaruh sebesar 0,796 terhadap variabel 

kompetensi dengan nilai T-statistik sebesar 13,262 dan p-values sebesar 0,000. Dalam penelitian 

ini, indikator pengetahuan (X1.4) memberikan kontribusi pengaruh paling besar terhadap 

variebel kompetensi dibandingkan dengan indikator lainnya (motif (X11), sifat (X1.2), konsep diri 

(X1.3) dan keterampilan (X1.5)). 

Analisis Variabel Soft skill  

Variabel soft skill (X2) disusun oleh 5 (tiga) indikator yaitu: soft skill (X2) yang terdiri dari 

kemampuan komunikasi (X2.1), kecerdasan emosional (X2.2), kemampuan berpikir (X2.3), etika 

(X2.4), kepemimpinan (X2.5). Untuk mengetahui besarnya pengaruh atau kontribusi masing-

masing indikator terhadap variabel motivasi dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 5. Path Coefficients Variabel Soft skill 

 Original 

Sample  

T 

Statistics 
P Values 

Kemampuan Komunikasi  Soft 0.896 27.890 0.000 
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skill  

Kecerdasan Emosional  Soft 

skill  
0.946 61.257 0.000 

Kemapuan Berpikir  Soft skill 0.859 21.540 0.000 

Etika  Soft skill  0.971 100.443 0.000 

Kepemimpinan  Soft skill 0.938 42.180 0.000 

Sumber : hasil output PLS (diolah 2024) 

 

Pada tabel 5. menunjukkan bahwa indikator kemampuan komunikasi (X2.1) memberikan 

kontribusi pengaruh sebesar 0,896 terhadap variabel soft skill dengan nilai T-statistik sebesar 

27,890 dan p-values sebesar 0,000. Indikator kecerdasan emosional (X2.2) memberikan 

kontribusi pengaruh sebesar 0,946 terhadap variabel soft skill dengan nilai T-statistik sebesar 

61,257 dan p-values sebesar 0,000. Indikator kemampuan berpikir (X2.3) memberikan kontribusi 

pengaruh sebesar 0,859 terhadap variabel soft skill dengan nilai                   T-statistik sebesar 

21,540 dan p-values sebesar 0,000. Indikator etika (X2.4) memberikan kontribusi pengaruh 

sebesar 0,971 terhadap variabel soft skill dengan nilai T-statistik sebesar 100,443 dan p-values 

sebesar 0,000. Indikator kepemimpinan (X2.5) memberikan kontribusi pengaruh sebesar 0,938 

terhadap variabel soft skill dengan nilai T-statistik sebesar 42,180 dan p-values sebesar 0,000. 

Dalam penelitian ini, indikator etika (X2.4) memberikan kontribusi pengaruh paling besar 

terhadap variebel soft skill dibandingkan dengan indikator lainnya (kemampuan komunikasi 

(X2.1), kecerdasan emosional (X2.2), kemampuan berpikir (X2.3), kepemimpinan (X2.5)). 

Analisis Variabel Motivasi 

Variabel Motivasi disusun oleh (dua) indikator yaitu: Ekstrensik (Z1), Intrinsik (Z2). Untuk 

mengetahui besarnya pengaruh atau kontribusi masing-masing indikator terhadap variabel 

motivasi dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 6.  Path Coefficients Variabel Motivasi 

 Original 

Sample  

T 

Statistics 
P Values 

Ekstrensik  

Motivasi 
0.931 38.516 0.000 

Intrinsik  Motivasi 0.948 77.622 0.000 

Sumber : hasil output PLS (diolah 2024) 

 

Pada tabel 6. menunjukkan bahwa indikator Ekstrensik (Z1) memberikan kontribusi 

pengaruh sebesar 0,931 terhadap variabel motivasi dengan nilai T-statistik sebesar 38,516 dan 

p-values sebesar 0,000. Indikator Intrinsik (Z2) memberikan kontribusi pengaruh sebesar 0,948 
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terhadap variabel motivasi dengan nilai T-statistik sebesar 77,62 dan p-values sebesar 0,000.  

Dalam penelitian ini, indikator Intrinsik (Z2) memberikan kontribusi pengaruh paling besar 

terhadap variebel motivasi dibandingkan dengan indicator Ekstrensik (Z1). 

Analisis Variabel Kinerja Pegawai 

Variabel kinerja pegawai disusun oleh 5 (lima) indikator yaitu: kualitas kerja (Y1), kuantitas 

kerja (Y2) tanggungjawab (Y3), kerjasama (Y4), inisiatif (Y5). Untuk mengetahui besarnya 

pengaruh atau kontribusi masing-masing indikator terhadap variabel kinerja pegawai dapat 

dilihat pada tabel berikut: 

 

Tabel 7. Path Coefficients Variabel Kinerja Pegawai 
 

 Original 

Sample (O) 
T Statistics P Values 

Kualitas Kerja  Kinerja 0.892 21.488 0.000 

Kuantitas Kerja  Kinerja 0.826 16.016 0.000 

Tanggungjawab  Kinerja 0.934 40.176 0.000 

Kerjasama  Kinerja 0.869 17.815 0.000 

Inisiatif  Kinerja 0.889 27.345 0.000 

Sumber : hasil output PLS (diolah 2024) 

 

Pada tabel 7. menunjukkan bahwa indikator kualitas kerja (Y1) memberikan kontribusi 

pengaruh sebesar 0,892 terhadap variabel kinerja pegawai dengan nilai T-statistik sebesar 

21,488 dan p-values sebesar 0,000. Indikator kuantitas kerja (Y2) memberikan kontribusi 

pengaruh sebesar 0,826 terhadap variabel kinerja pegawai dengan nilai T-statistik sebesar 

16,016 dan p-values sebesar 0,000. Indikator tanggungjawab (Y3) memberikan kontribusi 

pengaruh sebesar 0,934 terhadap variabel kinerja pegawai dengan nilai T-statistik sebesar 

40,176 dan p-values sebesar 0,000. Indikator kerjasama (Y4) memberikan kontribusi pengaruh 

sebesar 0,869 terhadap variabel kinerja pegawai dengan nilai T-statistik sebesar 17,815 dan p-

values sebesar 0,000. Indikator Inisiatif (Y5) memberikan kontribusi pengaruh sebesar 0,889 

terhadap variabel kinerja pegawai dengan nilai  T-statistik sebesar 27,345 dan p-values sebesar 

0,000. Dalam penelitian ini, indikator tanggungjawab (Y3) memberikan kontribusi pengaruh 

paling besar terhadap variebel kinerja pegawai dibandingkan dengan indikator lain (kualitas 

kerja (Y1), kuantitas kerja (Y2), kerjasama (Y4) dan inisiatif (Y5)). 

Pengaruh Langsung (Direct Effects) 

Untuk mengetahui pengaruh langsung variabel independen terhadap variabel dependen 

dapat dilihat dalam tabel berikut: 
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Tabel 8. Direct Effects 

 Original 

Sample 

T 

Statistics 
P Values 

Kompetensi →  Kinerja 0.296 2.492 0.013 

Soft skill → Kinerja 0.216 1.219 0.224 

Motivasi → Kinerja 0,474 2.787 0.006 

Kompetensi → 

Motivasi 
0.414 2.712 0.007 

Soft skill → Motivasi 0.484 2.946 0.003 

Sumber : hasil output PLS (diolah 2024) 

 

Pada tabel 8. terlihat bahwa besarnya pengaruh langsung kompetensi (X1) terhadap 

kinerja pegawai (Y) adalah 0,296 dengan nilai  T-statistik sebesar 2,492 dan p-values sebesar 

0,013. Hasil ini menunjukkan bahwa secara langsung kompetensi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Besarnya pengaruh langsung soft skill (X2) terhadap kinerja pegawai (Y) adalah 0,216 

dengan nilai T-statistik sebesar 1,219 dan p-values sebesar 0,224. Hasil ini menunjukkan bahwa 

secara langsung soft skill berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Besarnya pengaruh langsung motivasi (Z) terhadap kinerja pegawai (Y) adalah 0,474 dengan 

nilai T-statistik sebesar 2,787 dan  p-values sebesar 0,006. Hasil ini menunjukkan bahwa secara 

langsung motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Besarnya 

pengaruh langsung kompetensi (X1) terhadap motivasi (Z) adalah 0,414 dengan nilai T-statistik 

sebesar 2,712 dan p-values sebesar 0,007. Hasil ini menunjukkan bahwa secara langsung 

kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi. Besarnya pengaruh 

langsung soft skill (X2) terhadap motivasi (Z) adalah 0,484 dengan nilai T-statistik sebesar 2,946 

dan p-values sebesar 0,003. Hasil ini menunjukkan bahwa secara langsung soft skill 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi pegawai 

Pengaruh Tidak Langsung (Indirect Effects) 

Tabel 9. Indirect Effects 

 Original 

Sample  

T 

Statistics  
P Values 

Kompetensi → Motivasi → 

Kinerja 
0.197 1.850 0.065 

Soft skill  → Motivasi → Kinerja 0.225 2.259 0.025 

Sumber : hasil output PLS (diolah 2024) 

Pada tabel 9. menunjukkan besarnya pengaruh tidak langsung kompetensi (X1) terhadap 

kinerja pegawai (Y) melalui motivasi (Z) adalah 0,197 dengan nilai T-statistik sebesar 1,850 dan 
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p-values sebesar 0,065. Hasil ini menunjukkan bahwa secara tidak langsung kompetensi 

berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja pegawai melalui motivasi. Hal ini 

menunjukkan motivasi (Z) tidak mampu mampu memediasi hubungan kompetensi (X1) 

terhadap kinerja pegawai (Y). Pengaruh tidak langsung soft skill (X2) terhadap kinerja pegawai 

(Y) melalui motivasi (Z) adalah 0,225 dengan nilai T-statistik sebesar 2,259 dan p-values sebesar 

0,025. Hasil ini menunjukkan bahwa secara tidak langsung soft skill berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai melalui motivasi. Hal ini menunjukkan motivasi (Z) 

mampu memediasi hubungan kompetensi (X1) terhadap kinerja pegawai (Y) secara signifikan. 

Pengaruh Total (Total Effects) 

Untuk mengetahui besarnya pengaruh total variabel independen terhadap variabel 

dependen dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 20. Total Effects 

 Original 

Sample  

Kompetensi → Motivasi → Kinerja 0,492 

Soft skill  → Motivasi → Kinerja 0,475 

Sumber : hasil output PLS (diolah 2024) 

Pada tabel 20.  menunjukkan besarnya pengaruh total kompetensi (X1) terhadap kinerja 

pegawai (Y) melalui motivasi (Z) adalah 0,492 atau dapat dihitung dengan menambahkan 

pengaruh langsung dan pengaruh tidak langsung variabel independen terhadap variabel 

dependen : (X1→Y) + (X1→Z→Y) = 0,296 + 0,197 = 0,492.  Besarnya pengaruh total soft skill (X2) 

terhadap kinerja pegawai (Y) melalui motivasi (Z) adalah 0,475 atau dapat dihitung : (X2→Y) + 

(X2→Z→Y) = 0,216 + 0,225 = 0,441. 

Uji Koefisien Determinasi (R2) 

Tabel 21.  Koefisien Determinasi 
 R Square R Square Adjusted 

Motivasi 0.854 0.845 

Kinerja Pegawai 0.717 0.706 

Sumber : hasil output PLS (diolah 2024) 

Pada tabel 21.  menunjukkan bahwa pengaruh dari kompetensi dan soft skill secara 

bersama-sama dalam membentuk motivasi adalah sebesar 0,845 atau 84,5%. Sisanya sebesar 

0,155 atau 15,5% dijelaskan oleh variabel lain di luar model. Pengaruh dari kompetensi, soft 

skill dan motivasi secara bersama-sama dalam membentuk kinerja pegawai adalah sebesar 

0,706 atau 70,6%. Sisanya sebesar 0,294 atau 29,4% dijelaskan oleh variabel lain di luar model. 

Uji Hipotesis 

Hipotesis yang diajukan dalam penelitian diuji secara statistik dengan menggunakan 

metode bootstrap pada SmartPLS. Pengujian hipotesis dilakukan dengan melihat nilai koefsien 
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path atau inner model yang menunjukkan tingkat signifikansi dalam pengujian hipotesis. Skor 

koefisien path atau inner model yang ditunjukkan oleh nilai T-statistic harus lebih besar dari 

nilai t-table pengujian satu arah (>1.976) dengan α = 5%. Sedangkan skor koefisien path atau 

inner model yang ditunjukkan oleh nilai p-values harus di bawah α = 0,05, sehingga hipotesis 

penelitian yang diajukan dalam penelitian dapat diterima. 

Gambar 4.3 Bootstrap Model Variabel Laten 

 
Sumber : hasil output PLS (diolah 2024) 

Gambar 4.3 menunjukkan bahwa pengaruh masing-masing variabel. Hasil tersebut 

terangkum dalam Tabel 4.22. 

 

Tabel 4.22 Hasil Pengujian Hipotesis Penelitian 

 Hipotesis 
Koefisien 

Jalur 

t-

statistics 

(>1,976)     

Sig.  

< 

0,05 

Hasil 

H1 
Kompetensi berpengaruh positif 

signifikan terhadap kinerja  
0.296 2.492 0.013 Diterima 

H2  
Soft skill berpengaruh positif 

signifikan terhadap kinerja  
0.216 1.219 0.224 Ditolak 

H3  
Motivasi berpengaruh positif 

signifikan terhadap kinerja  
0,474 2.787 0.006 Diterima 

H4  
Kompetensi berpengaruh positif 

signifikan terhadap motivasi 
0.414 2.712 0.007 Diterima 

H5  
Soft skill berpengaruh positif 

signifikan terhadap motivasi 
0.484 2.946 0.003 Diterima 
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H6  

Motivasi mampu memediasi 

pengaruh kompetensi terhadap 

kinerja secara signifikan 

0.197 1.850 0.065 Ditolak 

H7  

Motivasi mampu memediasi 

pengaruh soft skill terhadap 

kinerja secara signifikan 

0.225 2.259 0.025 Diterima 

Sumber : hasil output PLS (diolah 2024) 

 

Pembahasan 
 

Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja Pegawai  

Menurut Wibowo (2017) kompetensi merupakan suatu kemampuan untuk melaksanakan 

atau melakukan suatu pekerjaan atau tugas yang dilandasi atas keterampilan dan pengetahuan 

serta didukung oleh sikap kerja yang dituntut oleh pekerjaan tersebut. Banyak faktor yang 

menyebabkan sumber daya manusia memiliki kinerja unggul, sehingga mampu mendorong 

keberhasilan organisasi salah satunya adalah kompetensi. Organisasi akan berkembang dan 

mampu bertahan apabila didukung oleh karyawan-karyawan yang kompeten di bidangnya. 

Analisis statistik deskriptif responden tentang variabel kompetensi pada KPPBC Tipe 

Madya Pabean B Makassar berada pada kategori sangat baik dengan rata-rata total skor 

jawaban variabel sebesar 4,60. Nilai skor tertinggi pada pernyataan X13 “Saya selalu siap 

membantu pegawai lain yang memerlukan bantuan” dengan total skor pernyataan sebesar 4,73 

berada di kategori sangan baik. Hasil ini menunjukkan responden kesiapan dalam membantu 

pegawai lain dalam menjalankan tugas. Nilai skor terendah pada pernyataan X19 “Saya tidak 

pernah menunggu instruksi untuk dapat menyelesaikan pekerjaan atau mengatasi 

permasalahan” dengan total skor pernyataan sebesar 4,40 berada di kategori sangat baik. Hasil 

ini menunjukkan bahwa responden walaupun berada pada kategori sangat baik namun masih 

butuh instruksi ulang jika terjadi permasalahan dalam menjalankan tugas. 

Hasil ini sejalan dengan penelitian penelitian yang dilakukan oleh Pramularso (2018), 

Hasbiyadi (2018). (Kasyifillah, 2023), (Ariani, et al., 2023), (Pradana, et al., 2023), (Krisnawati & 

Bagia, 2021) bahwa kompetensi berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan. (Kasyifillah, 

2023) dalam penelitiannya bahwa kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja pegawai. Hal ini membuktikan bahwa semakin tinggi kompetensi yang dimiliki oleh 

setiap pegawai maka akan meningkatkan kinerjanya. Berdasarkan kodisi lapangan pegawai 

yang memiliki kompetensi dalam hal kemampuan berkomunikasi yang baik memiliki jiwa 

kerja sama yang tinggi ketika bekerja di dalam tim serta mampu menjaga hubungan baik 

sesama pegawai yang berdampak terhadap hasil kerja mereka baik secara tim maupun 

individu.  

Penempatan pegawai pada posisi yang sesuai dengan kompetensinya merupakan salah 
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satu faktor penentu dalam peningkatan kinerja pegawai. Kompetensi mempunyai peranan 

yang sangat penting, karena kompetensi pada umumnya menyangkut kemampuan dasar 

seseorang untuk melakukan suatu pekerjaan, sehingga secara umum kompetensi yang dimiliki 

seseorang dapat mempengaruhi kinerjanya. (Goni, 2021) mendefinisikan kompetensi sebagai 

karakteristik mendasar yang dimiliki seseorang yang berpengaruh langsung dan dapat 

memprediksi kinerja yang sangat baik. Kompetensi adalah gabungan dari sifat, pengetahuan, 

ketermpilan, dan perilaku yang menjadi dasar untuk munculnya kinerja yang baik yang 

diinginkan. 

Pengaruh Soft skill Terhadap Kinerja Pegawai 

Hard skill (keahlian teknis dan akademis) memang penting dalam sebuah pekerjaan. 

Namun jika tidak ditunjang dengan Soft Skill yang bagus, tak heran seteLah puluhan tahun 

bekerja, prestasi seseorang tidak ada peningkatannya. Sangat berbeda dengan mereka yang 

mempunyai Soft Skill bagus, prestasinya sedikit demi sedikit akan terus menanjak mencapai 

tingkat yang lebih tinggi. Melihat pentingnya Soft Skill tentu menjadi sangat perlu mengetahui 

realita tentang perkembangan Soft Skill yang dibutuhkan dalam dunia kerja. Hasil penelitian 

NACE (National Asssociation of Colleges and Employers) pada tahun 2005 yang menyebutkan 

bahwa umumnya pengguna tenaga kerja membutuhkan keahlian kerja berupa 80% Soft Skill 

dan 20 hard skill (Zhuravlova, 2025). Analisis statistik deskriptif responden tentang variabel soft 

skill pada KPPBC Tipe Madya Pabean B Makassar berada pada kategori sangat baik dengan 

rata-rata total skor jawaban variabel sebesar 4,55. Nilai skor tertinggi pada pernyataan X210 

“Saya mampu mengkoordinir pekerjaan dengan baik” dengan total skor pernyataan sebesar 

4,62 berada di kategori sangat baik. Hasil ini menunjukkan responden memiliki keterampilan 

dalam memimpin dalam bentuk kemampuan mengkoordinir pekerjaan. Nilai skor terendah 

pada pernyataan X26 “Saya mampu menyelesaikan masalah dengan baik” dengan total skor 

pernyataan sebesar 4,51 berada di kategori sangat baik. Hasil ini menunjukkan bahwa 

responden walaupun berada pada kategori sangat baik namun masih butuh berpikir lebih 

dalam menyelesaikan masalah. 

Hasil ini sejalan dengan penelitian penelitian (Zhuravlova, 2025), (Nazwani, et al., 2025), 

(Rosita, et al., 2025) menunjukkan bahwa soft skill tidak berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja. Hasil berbeda penelitian Tangahu, et al.  (2022), Insani, et al.  (2023), Ramadhan, et al.  

(2023) menyatakan bahwa soft skill memiliki pengaruh positif signifikan terhadap kinerja. 

Berdasarkan kondisi lapangan kemampuan soft skill pegawai sudah baik namun belum 

mampu meningkatkan kinerja disebabkan kemampuan soft skill pegawai sebagai alat untuk 

memotivasi diri dan bagaimana bekerja sesuai dengan SOP yang sudah diberikan. 

Soft skill sebagai kemampuan seseorang untuk memotivasi diri dan menggunakan 

inisiatifnya, mempunyai pemahaman tentang apa yang dibutuhkan untuk dapat dilakukan 
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dengan baik, berguna untuk mengatasi persoalan kecil yang muncul secara tiba-tiba dan terus 

dapat bertahan apabila problem tersebut belum terselesaikan. Meskipun soft skill merupakan 

karakter yang melekat pada diri seseorang dan butuh kerja keras untuk mengubahnya namun 

soft skill bukan sesuatu yang stagnan, kemampuan ini dapat dioptimalkan dengan pelatihan 

dan diasah dengan pengalaman kerja. Konsep soft skill merupakan pengembangan dari konsep 

yang selama ini dikenal dengan istilah kecerdasan emosional (emotional intelligence). Soft skill 

merupakan kemampuan di luar kemampuan teknis dan akademis yang lebih mengutamakan 

kemampuan intrapersonal (Rosita, et al.  2025). 

Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Pegawai 

Setiap orgasnisasi dalam melakukan aktivitasnya pasti memiliki tujuan-tujuan tertentu 

yang akan dicapai, untuk mewujudkan tujuan-tujuan tersebut dibutuhkan pegawai yang 

memiliki kinerja yang baik. Kinerja pegawai merupakan hasil yang ditunjukkan oleh pegawai 

sesuai dengan peran dan tanggung jawabnya dalam melaksanakan tugasnya di perusahaan 

dengan tujuan mencapai target perusahaan 

Mathis (2017), mengemukakan bahwa ada tiga faktor yang mempengaruhi bagaimana 

individu bekerja, yaitu kemampuan individual untuk melakukan pekerjaan tersebut meliputi 

bakat, minat dan faktor kepribadian, Tingkat usaha yang dicurahkan meliputi motivasi, etika 

kerja, kehadiran, dan rancangan tugas, dan dukungan organisasi meliputi pelatihan dan 

pengembangan, peralatandan teknologi, standar kerja, manajemen, dan rekan kerja. Kinerja 

individual ditingkatkan sampai tingkat di mana ketiga komponen tersebut ada di dalam diri 

pegawai. Akan tetapi, kinerja berkurang apabila salah satu faktor dikurangi atau tidak ada. 

Hasil ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan (Goni, et al., 2021), (Kasiyanto, 2019) , 

Hardiani et al.  (2024) dan (Ahadi, et al., 2023) bahwa motivasi kerja berpengaruh secara 

signifikan terhadap kinerja pegawai. Hasil berbeda (Kasyifillah, 2023), (Syaharuddin & 

Fachrunaufa, 2023), (Lianasari & Ahmadi, 2022) menyatakan bahwa motivasi tidak 

berpengaruh terhadap kinerja. (Goni, et al., 2021) menyatakan bahwa motivasi kerja pegawai 

perlu didorong dan ditingkatkan agar pegawai dapat melaksanakan kinerja yang baik, namun 

bila pegawai tidak mendapat motivasi yang baik, pegawai cenderung sulit bekerja dengan baik 

dan tidak bertanggung jawab, dengan adanya motivasi kerja yang tinggi maka pencapaian 

produktivitas yang tinggi mudah diperoleh. Semakin banyak faktor kerja yang mempengaruhi 

motivasi terpenuhi, semakin tinggi pula kinerja tersebut.  

Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja Pegawai Dimediasi Motivasi 

Pentingnya pemberian penghargaan dan pengakuan pegawai sesuai dengan prestasinya. 

Dengan pemberian penghargaan dan pengakuan dari organisasi diharapkan dapat memacu 

pegawai dan termotivasi dalam memanfaatkan kemampuannya untuk melakukan pekerjaan 

dan meningkatkan upaya kerja sehingga pada gilirannya dapat meningkatkan pula kinerja di 
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dalam dunia kerjanya. Kompetensi seseorang dapat ditunjukan dengan hasil kerja atau karya, 

pengetahuan, keterampilan, perilaku, karakter, sikap, motivasi dan bakatnya. 

Motivasi dapat diartikan sebagai suatu sikap yang harus dimiliki oleh setiap pegawai 

untuk menunjukkan loyalitas terhadap organisasi di mana mereka bekerja. Pada dasarnya 

motivasi kerja berkaitan erat dengan aspek-aspek psikologis dalam penerimaan dan 

kepercayaan terhadap nilai-nilai serta tujuan organisasi dimunculkan melalui keinginan untuk 

mempertahankan keanggotaan dalam organisasi. Untuk menanamkan loyalitas pegawai 

supaya motivasi kerja tinggi, hendaknya sejak awal memasuki lingkungan organisasi baru, 

pegawai diperkenalkan dengan visi, misi, tujuan, sasaran nilai, serta motivasi kerja tersebut. 

Dengan demikian jelaslah bahwa kompetensi berpengaruh terhadap motivasi kerja dan 

berdampak terhadap peningkatan kinerja. 

Hasil penelitian kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi pegawai 

KPPBC Tipe Madya Pabean B Makassar sebesar 0,414 dengan nilai t-hitung sebesar 2,712 

(>1,976) dan nilai signifikansi (p-values) sebesar 0,007 (<0,05). Dengan demikian, hipotesis 

keempat (H4) dalam penelitian ini diterima. Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi 

kompetensi dalam melaksanakan pekerjaannya maka semakin tinggi motivasi pegawai. 

Kompetensi berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja dimediasi motivasi 

pegawai KPPBC Tipe Madya Pabean B Makassar sebesar 0,197 dengan nilai t-hitung sebesar 

1,850 (<1,976) dan nilai signifikansi (p-values) sebesar 0,065 (>0,05). Dengan demikian, hipotesis 

keenam (H6) dalam penelitian ini ditolak. Hal ini menunjukkan bahwa motivasi tidak mampu 

memediasi pengaruh komptensi terhadap kinerja pegawai 

Hasil ini sejalan dengan penelitian (Puji, et al., 2023), (Hardiani, et al., 2024), (Munawaroh, 

et al., 2023), (Syahruddin, 2025), (Appelbaum, et al., 2020), (Jiang, et al., 2025), (Sulaeman, et al., 

2025) menyatakan bahawa motivasi tidak memediasi kompetensi terhadap kinerja atau 

kompetensi secara tidak langsung melalui motivasi tid(ak dapat mempengaruhi kinerja. Hasil 

berbeda pada penelitian yang dilakukan oleh Kasiyanto, 2019) dan (Katamang, et al., 2018) 

menyatakan bahwa motivasi menjadi variabel yang memediasi antara kompetensi terhadap 

kinerja pegawai. 

Pengaruh Soft Skill Terhadap Kinerja Pegawai Dimediasi Motivasi 

Soft Skill didefinisikan sebagai keterampilan, kemampuan, dan sifat-sifat yang 

berhubungan dengan kepribadian, sikap perilaku daripada pengetahuan formal atau teknis, 

Soft Skill adalah karakteristik yang mempengaruhi hubungan pribadi dan profesional seorang 

individu yang berkaitan dengan kinerja. 

Menurut (Robbins et al., 2018) dengan Soft Skill seseorang akan memiliki keterampilan akan 

berkomunikasi, keterampilan emosional, keterampilan berbahasa, keterampilan berkelompok, 

memiliki etika dan moral, santun, dan keterampilan spiritual”. Kenyataan tersebut menjadikan 
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dukungan atas Soft Skill yang dimiliki pegawai akan mendukung upaya untuk 

memaksimalkan pencapaian kinerja dalam bekerja di organisasi. Faktor Soft Skill jika digabung 

dengan sekumpulan karakteristik kunci yang dijunjung tinggi akan menjadi kekuatan bagi 

organisasi dalam menggerakkan SDM dalam upaya meningkatkan kinerjanya. Soft Skill adalah 

keterampilan mental yang dimiliki seseorang dapat terjadi interaksi satu sama lain dengan 

kelompok masyarakat maupun dengan lingkungan sehingga dalam sendirinya mampu 

mengembangkan unjuk kerja yang dapat terbangun kemampuan motivasi dan kemampuan 

berkomunikasi dan menghadapi tantangan dunia kerja global yang dinamis. 

Hasil penelitian menunjukkan soft skill berpengaruh positif signifikan terhadap motivasi 

pegawai KPPBC Tipe Madya Pabean B Makassar sebesar 0,484 dengan nilai t-hitung sebesar 

2,946 (>1,976) dan nilai signifikansi (p-values) sebesar 0,003 (<0,05). Dengan demikian, hipotesis 

kelima (H5) dalam penelitian ini diterima. Hal ini menunjukkan bahwa semakin bagus soft skill 

dalam bekerja maka semakin tinggi motivasi pegawai. Soft skill berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja dimediasi motivasi pegawai KPPBC Tipe Madya Pabean B 

Makassar sebesar 0,225 dengan nilai t-hitung sebesar 2,259 (>1,976) dan nilai signifikansi (p-

values) sebesar 0,025 (<0,05). Dengan demikian, hipotesis ketujuh (H7) dalam penelitian ini 

diterima. Hal ini menunjukkan bahwa motivasi mampu memediasi secara signifikan pengaruh 

soft skill terhadap kinerja 

Hasil ini sejalan dengan penelitian (Novi, et al., 2023), (Hasbiyadi, et al., 2023), (Tangahu, et 

al., 2023), (Grenda, 2025), (Ramadhan, et al., 2023), (Novi, et al., 2023) menyatakan bahwa Soft 

Skill memiliki pengaruh positif signifikan terhadap kinerja melalui motivasi. Motivasi mampu 

memediasi hubungan soft skill terhadap kinerja. jika soft skill baik maka pegawai mampu 

meningkatkan motivasinya yang berdampak terhadap peningkatan kinerjanya. 

Penelitian ini menawarkan beberapa kontribusi kebaruan dibandingkan studi sebelumnya. 

Pertama, penelitian ini mengembangkan model integratif yang menghubungkan kompetensi 

teknis dan soft skills secara simultan dalam menjelaskan kinerja pegawai. Pendekatan ini 

memberikan perspektif yang lebih komprehensif dibandingkan penelitian terdahulu yang 

cenderung menguji variabel secara terpisah. Kedua, penelitian ini menempatkan motivasi 

sebagai variabel mediasi, bukan sekadar prediktor langsung. Dengan demikian, penelitian ini 

berupaya mengungkap mekanisme bagaimana kompetensi dan soft skills dapat diterjemahkan 

menjadi kinerja melalui dorongan psikologis individu. Ketiga, penelitian ini dilakukan dalam 

konteks era digital yang ditandai oleh dinamika kerja tinggi, kebutuhan reskilling, serta 

peningkatan tuntutan adaptabilitas pegawai. Konteks ini memberikan relevansi empiris yang 

kuat sekaligus memperkaya literatur manajemen sumber daya manusia, khususnya terkait 

strategi peningkatan kinerja pada organisasi modern. 

Secara teoritis, penelitian ini berkontribusi pada pengembangan kajian perilaku organisasi 
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dengan menawarkan kerangka hubungan multidimensional antara kompetensi, soft skills, dan 

motivasi. Secara praktis, temuan penelitian diharapkan dapat menjadi dasar bagi organisasi 

dalam merancang kebijakan pengembangan SDM yang lebih strategis untuk meningkatkan 

keunggulan kompetitif. Disamping itu, penelitian ini menawarkan kebaruan dengan 

mengembangkan model integratif yang menjelaskan bagaimana kompetensi dan soft skills 

dikonversi menjadi kinerja pegawai melalui mekanisme mediasi motivasi, serta menempatkan 

kompetensi digital sebagai faktor kontekstual yang memperkuat hubungan tersebut dalam 

lingkungan kerja modern 

 

Kesimpulan  

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kompetensi dan soft skills terhadap 

kinerja pegawai dengan motivasi sebagai variabel mediasi dalam konteks organisasi modern. 

Berdasarkan hasil analisis menggunakan pendekatan PLS-SEM, dapat disimpulkan bahwa 

kompetensi dan motivasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Hal ini menunjukkan bahwa penguasaan pengetahuan, keterampilan, serta dorongan internal 

individu merupakan faktor utama dalam meningkatkan performa kerja. Di sisi lain, soft skills 

tidak menunjukkan pengaruh signifikan secara langsung terhadap kinerja pegawai, namun 

memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi. Temuan ini mengindikasikan 

bahwa soft skills berperan secara tidak langsung dalam meningkatkan kinerja melalui 

mekanisme motivasional. Hasil pengujian mediasi memperkuat temuan tersebut, dimana 

motivasi tidak mampu memediasi hubungan antara kompetensi dan kinerja, tetapi mampu 

memediasi secara signifikan hubungan antara soft skills dan kinerja pegawai.Secara simultan, 

kompetensi dan soft skills mampu menjelaskan variasi motivasi dalam proporsi yang tinggi, 

sedangkan kompetensi, soft skills, dan motivasi secara bersama-sama memberikan kontribusi 

yang kuat dalam menjelaskan kinerja pegawai. Hal ini menunjukkan bahwa kinerja pegawai 

merupakan hasil dari interaksi kompleks antara faktor kemampuan dan faktor psikologis. 

Secara keseluruhan, penelitian ini menegaskan bahwa peningkatan kinerja pegawai 

tidak cukup hanya melalui penguatan kompetensi teknis, tetapi juga memerlukan 

pengembangan soft skills yang diintegrasikan dengan strategi peningkatan motivasi kerja. 

Dengan demikian, organisasi perlu mengadopsi pendekatan yang lebih holistik dan 

terintegrasi dalam pengelolaan sumber daya manusia untuk mencapai kinerja yang optimal 

dan berkelanjutan di era digital. 
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