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ABSTRACT
This study examines the effects of competence, organizational culture, and work motivation on employee performance, both directly and indirectly through job satisfaction, at PT Canayu Telaga Pratama Kupang. A quantitative explanatory design was applied to a saturated sample of 70 employees. Data were collected using a five-point Likert questionnaire and analyzed using Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM) with 5,000 bootstrap resamples. The measurement model met the validity and reliability criteria. Competence (β = 0.283), organizational culture (β = 0.388), and work motivation (β = 0.261) positively and significantly affected job satisfaction. Competence had a significant direct effect on employee performance (β = 0.235; p = 0.029), while organizational culture (β = 0.118; p = 0.318) and work motivation (β = 0.152; p = 0.068) did not. Job satisfaction positively affected performance (β = 0.415; p < 0.001). Job satisfaction partially mediated the competence–performance relationship and fully mediated the relationships involving organizational culture and work motivation. The model explained 50.3% of the variance in job satisfaction and 54.1% in employee performance. These findings emphasize the importance of employee satisfaction alongside competence development.
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ABSTRAK
Penelitian ini menganalisis pengaruh kompetensi, budaya organisasi, dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan, baik secara langsung maupun melalui kepuasan kerja sebagai variabel mediasi di PT Canayu Telaga Pratama Kupang. Penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain eksplanatori. Seluruh populasi sebanyak 70 karyawan dijadikan sampel melalui sampling jenuh. Data dikumpulkan dengan kuesioner skala Likert lima poin dan dianalisis menggunakan SEM-PLS dengan bootstrapping 5.000 subsampel. Kompetensi (β = 0,283), budaya organisasi (β = 0,388), dan motivasi kerja (β = 0,261) berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Kompetensi berpengaruh langsung terhadap kinerja (β = 0,235; p = 0,029), sedangkan budaya organisasi dan motivasi kerja tidak signifikan secara langsung. Kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja (β = 0,415; p < 0,001) serta memediasi secara parsial pengaruh kompetensi dan secara penuh pengaruh budaya organisasi serta motivasi kerja. Model menjelaskan 50,3% variasi kepuasan kerja dan 54,1% variasi kinerja. Temuan menegaskan pentingnya kepuasan kerja sebagai jalur penghubung faktor individu dan organisasi dengan kinerja.
Kata Kunci: Kompetensi, Budaya Organisasi, Motivasi Kerja, Kepuasan Kerja, Kinerja Karyawan, SEM-PLS
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PENDAHULUAN
Sumber daya manusia merupakan faktor strategis dalam keberhasilan perusahaan. Selain modal, teknologi, dan sumber daya material, pencapaian tujuan organisasi dipengaruhi kemampuan karyawan menyelesaikan pekerjaan secara efektif dan bertanggung jawab. Pada perusahaan konstruksi, tuntutan kerja berkaitan dengan kompetensi teknis, disiplin, kepatuhan pada prosedur, kerja sama tim, keselamatan, dan pencapaian target.
PT Canayu Telaga Pratama berada di Kota Kupang dan bergerak pada bidang konstruksi. Karakteristik pekerjaan di bidang ini menuntut karyawan memiliki pengetahuan dan keterampilan sesuai tugas, mampu berkoordinasi, serta menyelesaikan pekerjaan dengan mutu dan waktu yang ditetapkan. Oleh sebab itu, pengelolaan sumber daya manusia menjadi aspek penting untuk mendukung kinerja perusahaan.
Kompetensi merupakan salah satu faktor yang diperkirakan berkaitan dengan kinerja. Spencer dan Spencer (1993) menjelaskan kompetensi sebagai karakteristik dasar individu yang berhubungan dengan kinerja efektif. Selain itu, budaya organisasi membentuk nilai, norma, dan pola perilaku bersama yang menjadi pedoman karyawan (Robbins & Judge, 2019). Budaya kerja yang mendukung ketelitian, orientasi hasil, tanggung jawab, dan kerja sama dapat membantu menciptakan lingkungan kerja yang lebih terarah.
Motivasi kerja juga mendorong karyawan mengerahkan usaha untuk mencapai tujuan. Dalam perspektif McClelland (1961), kebutuhan berprestasi, afiliasi, dan kekuasaan dapat menjadi pendorong perilaku kerja. Namun, pengaruh kompetensi, budaya, dan motivasi terhadap kinerja tidak selalu berlangsung secara langsung. Kepuasan kerja dapat menjadi mekanisme psikologis yang menjelaskan bagaimana pengalaman kerja yang positif diterjemahkan menjadi hasil kerja.
Kepuasan kerja menggambarkan evaluasi karyawan terhadap pekerjaan, kompensasi, kesempatan promosi, supervisi, dan hubungan dengan rekan kerja. Karyawan yang puas diharapkan menunjukkan sikap lebih positif dalam menjalankan tugas. Penelitian Bili et al. (2024) pada pegawai di Nusa Tenggara Timur menunjukkan relevansi kepuasan kerja sebagai mediator hubungan faktor organisasi dan kinerja. Meski demikian, penelitian terdahulu melaporkan hasil yang tidak selalu konsisten, khususnya mengenai pengaruh langsung budaya organisasi dan peran mediasi kepuasan kerja.
Kesenjangan tersebut mendorong pengujian empiris pada konteks PT Canayu Telaga Pratama Kupang. Penelitian ini menganalisis pengaruh kompetensi, budaya organisasi, dan motivasi kerja terhadap kepuasan kerja; pengaruh langsung ketiganya serta kepuasan kerja terhadap kinerja; dan pengaruh tidak langsung melalui kepuasan kerja. Hasilnya diharapkan menjadi masukan pengelolaan sumber daya manusia di perusahaan konstruksi.

TINJAUAN PUSTAKA DAN HIPOTESIS
Kompetensi dan Kepuasan Kerja
Kompetensi mencakup motif, karakteristik pribadi, konsep diri, pengetahuan, dan keterampilan (Spencer & Spencer, 1993). Penguasaan tugas dapat meningkatkan keyakinan karyawan dalam bekerja dan mengurangi hambatan pelaksanaan pekerjaan. Dengan demikian, kompetensi diperkirakan meningkatkan kepuasan kerja. H1: Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.

Budaya Organisasi dan Kepuasan Kerja
Budaya organisasi merupakan sistem makna bersama yang memandu perilaku anggota organisasi. Nilai dan kebiasaan yang jelas dapat memperkuat koordinasi, rasa keadilan, serta kenyamanan kerja. H2: Budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.
Motivasi Kerja dan Kepuasan Kerja
Motivasi yang bersumber dari kebutuhan prestasi, afiliasi, dan kekuasaan mendorong keterlibatan dalam pekerjaan (McClelland, 1961). Apabila dorongan tersebut memperoleh ruang yang sesuai, karyawan dapat mengevaluasi pekerjaannya secara lebih positif. H3: Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.

Kompetensi, Budaya Organisasi, Motivasi Kerja, dan Kinerja
Kompetensi berkaitan dengan kemampuan menghasilkan pekerjaan yang efektif. Pada pekerjaan konstruksi, keterampilan dan pengetahuan teknis dapat menentukan mutu hasil, ketepatan waktu, dan keselamatan kerja. Budaya organisasi juga dapat mengarahkan perilaku melalui aturan dan nilai bersama, sementara motivasi dapat memengaruhi besarnya usaha yang diberikan. Berdasarkan argumentasi tersebut dirumuskan: H4 kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja; H5 budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja; dan H6 motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja.

Kepuasan Kerja dan Kinerja Karyawan
Kepuasan kerja merupakan evaluasi karyawan terhadap pekerjaan dan aspek-aspek yang menyertainya. Robbins dan Judge (2019) menguraikan bahwa sikap kerja berkaitan dengan perilaku dan hasil kerja. Kepuasan yang lebih tinggi dapat mendukung keterlibatan dan upaya menjaga kualitas pekerjaan. H7: Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
Peran Mediasi Kepuasan Kerja
Kompetensi, budaya organisasi, dan motivasi kerja dapat membentuk pengalaman kerja yang memuaskan, yang kemudian berkaitan dengan kinerja. Kepuasan kerja memungkinkan faktor individu dan organisasi diteruskan menjadi hasil kerja. Penelitian terdahulu mendukung kemungkinan mediasi, walaupun hasilnya dapat berbeda menurut konteks organisasi (Bili et al., 2024; Antari et al., 2024; Santoso Ali et al., 2025). Hipotesis yang diajukan adalah H8: kepuasan kerja memediasi pengaruh kompetensi terhadap kinerja; H9: kepuasan kerja memediasi pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja; dan H10: kepuasan kerja memediasi pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja.

Kerangka Konseptual dan Hipotesis
Model penelitian menempatkan kompetensi (X1), budaya organisasi (X2), dan motivasi kerja (X3) sebagai variabel eksogen; kepuasan kerja (Z) sebagai mediator; serta kinerja karyawan (Y) sebagai variabel endogen. Ketiga variabel eksogen diarahkan pada kepuasan kerja dan kinerja, sedangkan kepuasan kerja diarahkan pada kinerja.
Berdasarkan kerangka konseptual tersebut dan kajian teori pada bagian sebelumnya, dirumuskan tujuh hipotesis penelitian sebagai berikut :
H1:	Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan PT. Canayu Telaga Pratama Kupang.
H2:	Budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan PT. Canayu Telaga Pratama Kupang.
H3:	Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan PT. Canayu Telaga Pratama Kupang.
H4:	Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Canayu Telaga Pratama Kupang.
H5:	Budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Canayu Telaga Pratama Kupang.
H6:	Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Canayu Telaga Pratama Kupang.
H7:	Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Canayu Telaga Pratama Kupang.
H8:	Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja sebagai variabel mediasi.
H9:	Budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja sebagai variabel mediasi.
H10:	Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja sebagai variabel mediasi.
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METODE
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain eksplanatori untuk menguji hubungan antarvariabel berdasarkan hipotesis. Data primer dikumpulkan melalui survei potong lintang menggunakan kuesioner tertutup. Populasi penelitian adalah seluruh karyawan PT Canayu Telaga Pratama Kupang sebanyak 70 orang. Karena jumlah populasi relatif kecil, seluruh anggota populasi digunakan sebagai sampel melalui teknik sampling jenuh.
Instrumen memuat 25 indikator dengan skala Likert lima poin, mulai dari 1 (sangat tidak setuju) sampai 5 (sangat setuju). Kompetensi diukur melalui lima indikator; budaya organisasi tujuh indikator; motivasi kerja tiga indikator; kepuasan kerja lima indikator; dan kinerja karyawan lima indikator. Analisis menggunakan SEM-PLS dengan konstruk reflektif, skema pembobotan jalur, dan bootstrapping 5.000 subsampel.
Evaluasi meliputi outer model (validitas konvergen, validitas diskriminan, dan reliabilitas), inner model (kolinearitas, R², Q², effect size, dan SRMR), pengujian koefisien jalur, serta analisis pengaruh tidak langsung untuk menilai mediasi. Pengujian hipotesis menggunakan taraf signifikansi 5%.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Karakteristik dan Statistik Deskriptif
Penelitian melibatkan 70 karyawan. Ringkasan deskriptif indikator menunjukkan bahwa penilaian responden pada indikator-indikator penelitian secara umum berada dalam kategori tinggi. Pada variabel kompetensi, konsep diri dan keterampilan masing-masing memiliki rata-rata 4,07, sedangkan karakteristik pribadi memiliki rata-rata 3,81. Pada budaya organisasi, rata-rata indikator berkisar 3,93–4,01. Pada motivasi kerja, kebutuhan prestasi memiliki rata-rata 3,97 dan kebutuhan afiliasi 3,96.
Pada kepuasan kerja, rata-rata indikator berkisar 3,71–3,93. Indikator hubungan dengan rekan kerja memperoleh rata-rata terendah (3,71), diikuti supervisi (3,81). Pada kinerja, ketepatan waktu memperoleh rata-rata tertinggi (4,17), sedangkan kualitas, kuantitas, dan efektivitas masing-masing sekitar 4,00. Gambaran ini menunjukkan bahwa meskipun penilaian keseluruhan relatif tinggi, hubungan kerja dan supervisi masih layak menjadi perhatian.

Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model)
Hasil pengujian menunjukkan outer loading indikator berkisar antara 0,722 dan 0,900. Nilai tersebut melampaui batas praktis 0,70 sehingga indikator memenuhi validitas konvergen. Indikator kebutuhan afiliasi memiliki loading tertinggi pada konstruk motivasi kerja (0,900), sedangkan beberapa indikator budaya organisasi memiliki loading di atas 0,80.
Nilai AVE seluruh konstruk berada pada rentang 0,608–0,742, lebih besar dari 0,50. Cronbach’s Alpha berada pada rentang 0,826–0,893, rho_A 0,835–0,899, dan composite reliability 0,896–0,918. Dengan demikian, konstruk memenuhi kriteria reliabilitas internal dan validitas konvergen.

Validitas Diskriminan
Pengujian Fornell-Larcker menunjukkan akar kuadrat AVE setiap konstruk lebih besar daripada korelasinya dengan konstruk lain. Cross loading juga memperlihatkan bahwa setiap indikator memiliki loading tertinggi pada konstruk yang diukurnya. Oleh karena itu, validitas diskriminan dapat diterima. 

EVALUASI MODEL STRUKTURAL (INNER MODEL)
Kolinearitas dan Kemampuan Prediksi
Nilai VIF antarvariabel bebas pada model struktural berkisar antara 1,164 dan 2,010, di bawah ambang 5. Pemeriksaan full collinearity menghasilkan VIF 1,351–2,386, seluruhnya di bawah 3,3. Hasil tersebut tidak menunjukkan masalah kolinearitas atau indikasi common method bias yang serius berdasarkan kriteria yang digunakan (Kock, 2015).
Nilai R² kepuasan kerja adalah 0,503, yang berarti kompetensi, budaya organisasi, dan motivasi kerja secara bersama menjelaskan 50,3% variasi kepuasan kerja. Nilai R² kinerja karyawan sebesar 0,541, yang berarti kompetensi, budaya organisasi, motivasi kerja, dan kepuasan kerja menjelaskan 54,1% variasi kinerja. Nilai Q² masing-masing sebesar 0,304 dan 0,276, keduanya lebih besar dari nol. Nilai SRMR model sebesar 0,067 berada di bawah 0,08.
Effect size menunjukkan bahwa budaya organisasi terhadap kepuasan kerja (f² = 0,233) dan kepuasan kerja terhadap kinerja (f² = 0,187) memiliki efek sedang. Kompetensi dan motivasi kerja terhadap kepuasan kerja memiliki efek kecil menuju sedang (f² = 0,129 dan 0,117). Pada kinerja, efek langsung kompetensi tergolong kecil (f² = 0,085), sedangkan budaya organisasi sangat kecil (f² = 0,019) dan motivasi kerja kecil (f² = 0,039).

Pengujian Hipotesis Pengaruh Langsung
Hasil bootstrapping 5.000 subsampel memperlihatkan bahwa kompetensi, budaya organisasi, dan motivasi kerja masing-masing berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Kompetensi juga berpengaruh langsung terhadap kinerja, sedangkan budaya organisasi dan motivasi kerja tidak signifikan secara langsung pada taraf 5%. Kepuasan kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja.

PENGUJIAN MEDIASI
Persamaan struktural yang diperoleh dari koefisien jalur adalah:
Z = 0,283X1 + 0,388X2 + 0,261X3 + e1
Y = 0,235X1 + 0,118X2 + 0,152X3 + 0,415Z + e2
Kompetensi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja (β = 0,283; p = 0,004). Budaya organisasi menunjukkan pengaruh terbesar terhadap kepuasan kerja (β = 0,388; p < 0,001), diikuti motivasi kerja (β = 0,261; p = 0,005). Terhadap kinerja, hanya kompetensi yang signifikan secara langsung (β = 0,235; p = 0,029). Kepuasan kerja merupakan prediktor langsung terkuat dalam model terhadap kinerja (β = 0,415; p < 0,001).

Pengaruh Tidak Langsung dan Jenis Mediasi
Ketiga pengaruh tidak langsung melalui kepuasan kerja signifikan. Pengaruh tidak langsung kompetensi terhadap kinerja sebesar 0,118 (p = 0,025), budaya organisasi sebesar 0,161 (p = 0,004), dan motivasi kerja sebesar 0,108 (p = 0,020).
Pada kompetensi, pengaruh langsung dan tidak langsung sama-sama signifikan dan searah sehingga kepuasan kerja berperan sebagai mediator parsial. Sebanyak 33,4% pengaruh total kompetensi terhadap kinerja disalurkan melalui kepuasan kerja. Pada budaya organisasi, pengaruh langsung tidak signifikan, sedangkan pengaruh tidak langsung signifikan; hasil ini menunjukkan mediasi penuh. Pola yang sama terlihat pada motivasi kerja, meskipun pengaruh langsungnya mendekati batas signifikansi (p = 0,068), sehingga interpretasinya perlu dilakukan secara hati-hati.

Uji Sensitivitas
Model diestimasi ulang tanpa satu responden yang memberikan skor 5 pada seluruh pernyataan (n = 69). Hasilnya hampir tidak berubah: jalur yang sebelumnya signifikan tetap signifikan, jalur budaya organisasi dan motivasi kerja terhadap kinerja tetap tidak signifikan, dan seluruh pengaruh tidak langsung tetap signifikan. Pergeseran koefisien kurang dari 0,01. Temuan ini menunjukkan bahwa kesimpulan utama relatif kokoh terhadap keberadaan responden tersebut.

PEMBAHASAN
Pengaruh Kompetensi, Budaya Organisasi, dan Motivasi Kerja terhadap Kepuasan Kerja
Ketiga variabel bebas berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Temuan ini sejalan dengan Bili et al. (2024), Paramesta dan Suratman (2024), serta Antari et al. (2024). Budaya organisasi memiliki pengaruh terbesar (β = 0,388). Dalam perusahaan konstruksi, pekerjaan dilakukan dengan target dan prosedur yang harus dipahami bersama. Budaya yang menekankan ketelitian, orientasi hasil, kerja sama tim, dan stabilitas dapat membantu karyawan memahami harapan organisasi serta mengurangi ketidakpastian kerja.
Pengaruh kompetensi (β = 0,283) menunjukkan bahwa karyawan yang menguasai pengetahuan dan keterampilan cenderung lebih siap menyelesaikan tugas dan menghadapi hambatan. Pengaruh motivasi kerja (β = 0,261) mengindikasikan bahwa kebutuhan untuk berprestasi, membangun relasi, dan memiliki pengaruh dapat memberi makna pada pekerjaan. Loading tertinggi pada konstruk motivasi adalah kebutuhan afiliasi (0,900), sehingga hubungan kerja yang harmonis tampak penting dalam konteks perusahaan ini.

Pengaruh Langsung terhadap Kinerja Karyawan
Kompetensi menjadi satu-satunya variabel bebas yang berpengaruh signifikan secara langsung terhadap kinerja (β = 0,235; p = 0,029). Hasil ini konsisten dengan Spencer dan Spencer (1993), yang menempatkan kompetensi sebagai karakteristik yang berkaitan dengan kinerja efektif. Pada pekerjaan konstruksi, kualitas dan ketepatan hasil kerja bergantung pada kemampuan teknis, pengetahuan prosedur, dan keterampilan karyawan.
Pengaruh langsung budaya organisasi terhadap kinerja tidak signifikan (β = 0,118; p = 0,318). Temuan ini berbeda dari sebagian penelitian terdahulu, termasuk Bili et al. (2024). Salah satu kemungkinan penjelasan adalah bahwa sebagian hubungan budaya dengan kinerja diteruskan melalui kepuasan kerja. Budaya organisasi dapat membentuk pengalaman kerja dan persepsi karyawan, tetapi tidak selalu menghasilkan kinerja yang lebih tinggi secara langsung ketika kepuasan kerja turut diperhitungkan.
Pengaruh langsung motivasi kerja terhadap kinerja positif tetapi belum signifikan pada taraf 5% (β = 0,152; p = 0,068). Nilai tersebut dekat dengan batas signifikansi dan interval kepercayaan mencakup nol. Oleh karena itu, hasilnya tidak tepat diartikan bahwa motivasi sama sekali tidak penting; data penelitian ini belum memberikan bukti statistik yang cukup untuk menyatakan adanya pengaruh langsung. Jumlah sampel yang terbatas juga perlu dipertimbangkan ketika menafsirkan hasil.

Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja
Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja (β = 0,415; p < 0,001) dan menjadi prediktor langsung terkuat dalam model. Temuan ini mendukung pandangan bahwa evaluasi positif terhadap pekerjaan dapat berhubungan dengan usaha menjaga kualitas, menyelesaikan tugas, dan bertanggung jawab. Nilai R² kinerja sebesar 0,541 menunjukkan bahwa model menjelaskan lebih dari separuh variasi kinerja, sedangkan sisanya dapat berkaitan dengan faktor lain yang tidak dimasukkan ke dalam penelitian.

Peran Mediasi Kepuasan Kerja
Kepuasan kerja memediasi secara parsial hubungan kompetensi dengan kinerja. Artinya, kompetensi dapat mendukung kinerja secara langsung sekaligus melalui peningkatan kepuasan kerja. Untuk budaya organisasi dan motivasi kerja, pola yang ditemukan adalah mediasi penuh karena pengaruh tidak langsung signifikan sementara pengaruh langsung tidak signifikan. Dengan demikian, membangun budaya yang baik dan menjaga motivasi saja belum tentu cukup; keduanya perlu menghasilkan pengalaman kerja yang memuaskan agar berkaitan dengan peningkatan kinerja.

PEMBAHASAN (LANJUTAN)
Implikasi Teoretis
Secara teoretis, hasil penelitian memperkuat penjelasan bahwa hubungan antara faktor individu, faktor organisasi, dan kinerja dapat berlangsung melalui kepuasan kerja. Perbedaan jenis mediasi menunjukkan bahwa mekanisme hubungan tidak sama untuk setiap variabel. Kompetensi memiliki jalur langsung dan tidak langsung, sedangkan pengaruh budaya organisasi dan motivasi kerja pada kinerja lebih banyak disalurkan melalui kepuasan kerja dalam model ini.
Temuan ini juga memperlihatkan pentingnya menguji hubungan dalam konteks organisasi yang spesifik. Hasil penelitian di perusahaan konstruksi di Kupang tidak sepenuhnya sama dengan temuan dari instansi pemerintahan, bank, atau perusahaan jasa. Oleh karena itu, generalisasi perlu mempertimbangkan karakteristik pekerjaan, ukuran organisasi, dan kondisi responden.

Implikasi Praktis
Pertama, perusahaan perlu menjaga dan meningkatkan kepuasan kerja, terutama pada aspek hubungan dengan rekan kerja dan supervisi yang memiliki nilai rata-rata relatif lebih rendah. Upaya yang dapat dipertimbangkan meliputi pembinaan tim, komunikasi terbuka antara atasan dan bawahan, umpan balik berkala, serta mekanisme penyelesaian masalah kerja yang jelas.
Kedua, penguatan budaya organisasi dapat menjadi prioritas karena memiliki pengaruh terbesar terhadap kepuasan kerja. Nilai mengenai ketelitian, orientasi hasil, kerja sama, tanggung jawab, dan stabilitas prosedur perlu diterapkan secara konsisten dalam kegiatan sehari-hari. Ketiga, pelatihan teknis dan pengembangan kompetensi tetap perlu dilanjutkan karena kompetensi berpengaruh langsung dan tidak langsung terhadap kinerja.
Keempat, pengelolaan motivasi perlu memperhatikan hubungan interpersonal dan kebutuhan karyawan untuk berprestasi. Penghargaan, penugasan yang jelas, kesempatan belajar, dan keterlibatan dalam pemecahan masalah dapat dipertimbangkan sesuai kemampuan perusahaan. Inisiatif tersebut sebaiknya dievaluasi secara berkala agar dapat diketahui aspek yang paling membantu kepuasan dan kinerja.

Keterbatasan Penelitian
Penelitian ini menggunakan data potong lintang dari 70 karyawan pada satu perusahaan sehingga hubungan yang ditemukan tidak dapat langsung dianggap sebagai bukti sebab-akibat yang pasti dan generalisasinya terbatas. Data diperoleh melalui kuesioner laporan diri, sehingga kemungkinan bias persepsi tetap ada meskipun pemeriksaan kolinearitas tidak menunjukkan indikasi common method bias yang serius. Penelitian selanjutnya dapat melibatkan beberapa perusahaan, memperbesar jumlah responden, menggunakan desain longitudinal, dan menggabungkan kuesioner dengan data kinerja objektif.

KESIMPULAN
Berdasarkan analisis terhadap 70 karyawan PT Canayu Telaga Pratama Kupang, kompetensi, budaya organisasi, dan motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Budaya organisasi merupakan faktor dengan koefisien terbesar terhadap kepuasan kerja (β = 0,388), diikuti kompetensi (β = 0,283) dan motivasi kerja (β = 0,261).
Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan (β = 0,235; p = 0,029), sedangkan pengaruh langsung budaya organisasi (β = 0,118; p = 0,318) dan motivasi kerja (β = 0,152; p = 0,068) tidak signifikan pada taraf 5%. Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja (β = 0,415; p < 0,001).
Kepuasan kerja memediasi secara parsial pengaruh kompetensi terhadap kinerja (pengaruh tidak langsung = 0,118; p = 0,025), serta memediasi secara penuh pengaruh budaya organisasi (0,161; p = 0,004) dan motivasi kerja (0,108; p = 0,020). Model menjelaskan 50,3% variasi kepuasan kerja dan 54,1% variasi kinerja. Karena itu, perusahaan disarankan mengintegrasikan pengembangan kompetensi dengan upaya memperbaiki pengalaman kerja dan kepuasan karyawan.

Saran
Berdasarkan temuan penelitian, beberapa saran yang dapat dipertimbangkan adalah sebagai berikut.
1.	Bagi pimpinan perusahaan, lakukan pemantauan kepuasan kerja secara berkala dengan memberi perhatian khusus pada hubungan antar-rekan kerja dan kualitas supervisi. Forum komunikasi, pembinaan tim, dan umpan balik yang konstruktif dapat membantu memperbaiki pengalaman kerja.
2.	Perkuat budaya organisasi yang menekankan ketelitian, orientasi hasil, kerja sama, tanggung jawab, dan konsistensi prosedur. Budaya organisasi perlu diwujudkan melalui perilaku pimpinan dan praktik kerja yang dapat diamati, bukan hanya melalui aturan tertulis.
3.	Lanjutkan pelatihan teknis dan pengembangan kompetensi sesuai kebutuhan pekerjaan. Penguasaan prosedur, keterampilan, dan kemampuan menyelesaikan masalah perlu dihubungkan dengan standar mutu dan keselamatan kerja.
4.	Rancang program motivasi yang sesuai dengan kebutuhan karyawan, termasuk pengakuan atas pencapaian, kesempatan belajar, dan dukungan hubungan kerja yang harmonis. Efektivitas program sebaiknya dievaluasi menggunakan indikator kepuasan dan kinerja.
5.	Bagi peneliti selanjutnya, perluas cakupan sampel ke perusahaan konstruksi lain, pertimbangkan variabel tambahan seperti kepemimpinan, kompensasi, beban kerja, dan lingkungan kerja, serta gunakan pengukuran kinerja yang tidak hanya bergantung pada persepsi responden.
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ABSTRAK
Ditengal-tengah keadaan ckonomi yang tidak menentu, persuahaan perlu mencapai tingkat
profitabilitas yang tinggi agar tetap bertahan ditengah persaingan antar usaha yang semakin sengit.
Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh modal kerja (working capital turnover) dan
likuiditas (current ratio) terhadap profitabilitas. Metode penelitian yang digunakan adalah kualitatif
komparatif, menggunakan data sckunder, data diperolch dari Bursa Efek Indonesia, dengan populasi
sebanyak 11 perusahaan melaporkan laporan keuangan mulai tahun 2015 secara konsisten hingga tahun
2021 dalam Bahasa Indonesia. Purposive sample yang dikumpulkan berjumlah 60 laporan keuangan
dianalisis dengan tehnik analisis regresi data panel diolah dengan SPSS 26.0. Hasil uji asumsi klasik
‘mengidentifikasian bahwa data yang digunakan dalam penelitian adalah normal dari empat pengujian
yang dilakukan. Uji hipotesis t menggambarkan bahwa WCTO tidak memiliki pengaruh terhadap RAO,
sementara CR berpengaruh signifikan terahadap ROA. Hasil Uji hipotesis f menggambarkan bahwa
WCTO dan CR berpengaruh secara simultan terhadap ROA. Uji Regreasi berganda mengambarkan
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