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Abstract

This study aims to analyze the effect of HR Competence on Employee Performance with
Competency Gap as a mediating variable at Keraton Jimbaran Beach Resort. The dynamic
nature of the hospitality industry demands a match between employee capabilities and four star
service standards. The research method used is quantitative, with questionnaires distributed to
the employees of Keraton Jimbaran Beach Resort. Data analysis utilized Partial Least Squares
(PLS) to test the relationships between variables. The results show that: (1) HR Competence
has a positive and significant effect on Employee Performance; (2) HR Competence has a
negative and significant effect on Competency Gap; (3) Competency Gap has a negative and
significant effect on Employee Performance; (4) Competency Gap significantly mediates the
influence of HR Competence on Employee Performance. These findings imply that the
management of Keraton Jimbaran Beach Resort needs to focus on reducing employee capability
gaps through targeted training programs to achieve optimal organizational performance.
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1. Pendahuluan

Industri perhotelan merupakan salah satu sektor jasa yang sangat bergantung pada kualitas
sumber daya manusia (SDM) (Bramasta & Rahayu, 2025). Berbeda dengan sektor manufaktur
yang menekankan pada proses produksi berbasis mesin, industri perhotelan menempatkan
interaksi manusia sebagai inti dari penciptaan nilai layanan. Oleh karena itu, kompetensi SDM
menjadi faktor strategis dalam menentukan kualitas pelayanan, kepuasan tamu, serta kinerja
organisasi secara keseluruhan. Dalam konteks persaingan global dan meningkatnya ekspektasi
wisatawan, hotel dituntut untuk memiliki karyawan yang tidak hanya kompeten secara teknis,
tetapi juga unggul dalam aspek sikap, komunikasi, dan pemahaman layanan berbasis
pengalaman (service experience) (Anggrowoati, 2025).

Kompetensi SDM secara umum dipahami sebagai kombinasi pengetahuan (knowledge),
keterampilan (skills), dan sikap (attitude) yang memungkinkan individu melaksanakan
pekerjaannya secara efektif (Nirwani & Puspa, 2025). Dalam industri perhotelan, kompetensi
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tersebut mencakup pemahaman standar operasional prosedur, kemampuan komunikasi
interpersonal, penguasaan bahasa asing, kemampuan problem solving, serta sikap profesional
dan berorientasi pada pelayanan. Kompetensi yang memadai akan mendorong karyawan untuk
bekerja secara optimal, meningkatkan produktivitas, dan berkontribusi langsung pada
pencapaian tujuan organisasi.

Namun, dalam praktiknya, kompetensi yang dimiliki karyawan tidak selalu sejalan dengan
kompetensi ideal yang ditetapkan oleh organisasi. Kompetensi ideal biasanya mengacu pada
standar yang ditentukan oleh manajemen hotel, standar industri perhotelan, serta tuntutan pasar
dan karakteristik tamu. Perbedaan antara kompetensi aktual yang dimiliki karyawan dengan
kompetensi ideal inilah yang dikenal sebagai kesenjangan kompetensi (competency gap).
Kesenjangan ini dapat muncul akibat berbagai faktor, seperti perubahan tuntutan industri,
keterbatasan program pelatihan, perbedaan latar belakang pendidikan, serta dinamika
operasional hotel yang cepat (Hermawan et al., 2026).

Kesenjangan kompetensi yang tidak dikelola dengan baik berpotensi menurunkan kinerja
karyawan. Karyawan yang tidak memiliki kompetensi sesuai dengan standar yang diharapkan
cenderung mengalami kesulitan dalam menjalankan tugas, kurang percaya diri dalam
berinteraksi dengan tamu, serta berpotensi melakukan kesalahan pelayanan. Kondisi ini dapat
berdampak pada menurunnya kualitas layanan, meningkatnya keluhan tamu, dan pada akhirnya
memengaruhi reputasi hotel (Fernando et al., 2024). Oleh karena itu, memahami dan
mengidentifikasi kesenjangan kompetensi menjadi langkah penting dalam upaya peningkatan
kinerja karyawan dan daya saing hotel.

Keraton Jimbaran Beach Resort sebagai salah satu hotel berbintang di kawasan pariwisata Bali
menghadapi tantangan yang serupa. Sebagai destinasi wisata internasional, Keraton Jimbaran
Beach Resort dituntut untuk memberikan pelayanan berkualitas tinggi yang selaras dengan
standar industri perhotelan global, sekaligus mencerminkan nilai-nilai keramahan khas Bali.
Karyawan di berbagai departemen, seperti front office, housekeeping, food and beverage, serta
layanan pendukung lainnya, diharapkan memiliki kompetensi yang tidak hanya memenuhi
standar operasional, tetapi juga mampu menciptakan pengalaman menginap yang berkesan bagi
tamu.

Dalam konteks tersebut, keberadaan kesenjangan antara kompetensi aktual karyawan dengan
kompetensi ideal menjadi isu yang relevan untuk diteliti. Meskipun karyawan telah
menjalankan tugas sehari-hari, belum tentu seluruh kompetensi yang dipersyaratkan oleh hotel
telah terpenuhi secara optimal. Perbedaan tingkat kompetensi antar karyawan juga dapat
memengaruhi konsistensi kinerja dan kualitas layanan yang diberikan. Oleh karena itu,
penelitian yang mengkaji hubungan antara kompetensi SDM dan kinerja karyawan dengan
mempertimbangkan peran kesenjangan kompetensi menjadi penting untuk memberikan
gambaran yang lebih komprehensif (Tallo & Foeh, 2025).

Penelitian-penelitian sebelumnya umumnya menekankan hubungan langsung antara
kompetensi SDM dan kinerja karyawan. Hasil penelitian tersebut menunjukkan bahwa
kompetensi berpengaruh positif terhadap kinerja. Namun, pendekatan ini sering kali belum
menggambarkan secara mendalam mekanisme bagaimana kompetensi tersebut memengaruhi
kinerja, terutama ketika terdapat perbedaan antara kompetensi yang dimiliki dan kompetensi
yang diharapkan. Dengan kata lain, masih terdapat ruang penelitian untuk mengeksplorasi
peran kesenjangan kompetensi sebagai variabel mediasi dalam hubungan antara kompetensi
SDM dan kinerja karyawan.
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Penggunaan kesenjangan kompetensi sebagai variabel mediasi memungkinkan peneliti untuk
memahami apakah kompetensi SDM yang dimiliki karyawan secara langsung meningkatkan
kinerja, atau justru kinerja tersebut dipengaruhi oleh sejauh mana kesenjangan antara
kompetensi aktual dan kompetensi ideal dapat diminimalkan. Jika kesenjangan kompetensi
dapat ditekan melalui pelatihan, pengembangan, dan evaluasi kompetensi yang tepat, maka
dampak kompetensi SDM terhadap kinerja karyawan akan menjadi lebih optimal (Callista

2016).

Selain itu, pendekatan kuantitatif dalam penelitian ini memungkinkan pengukuran yang objektif
terhadap kompetensi aktual, kompetensi ideal, tingkat kesenjangan kompetensi, serta kinerja
karyawan. Hasil pengukuran tersebut diharapkan dapat memberikan dasar empiris bagi
manajemen Keraton Jimbaran Beach Resort dalam merancang strategi pengembangan SDM
yang lebih efektif dan berbasis data. Dengan memahami area kompetensi yang paling
mengalami kesenjangan, hotel dapat menyusun program pelatihan yang lebih terarah dan sesuai
dengan kebutuhan nyata di lapangan.

Berdasarkan uraian tersebut, penelitian ini menjadi relevan untuk dilakukan dengan tujuan
menganalisis pengaruh kompetensi SDM terhadap kinerja karyawan dengan kesenjangan
kompetensi sebagai variabel mediasi di Keraton Jimbaran Beach Resort. Penelitian ini
diharapkan tidak hanya memberikan kontribusi akademik dalam pengembangan kajian
manajemen sumber daya manusia, khususnya dalam konteks industri perhotelan, tetapi juga
memberikan manfaat praktis bagi manajemen hotel dalam meningkatkan kinerja karyawan dan
kualitas layanan secara berkelanjutan.

2. Literature Review
2.1. Kompetensi SDM

Kompetensi Sumber Daya Manusia menurut (Sutrisno, 2020) ialah suatu ilmu pengetahuan
yang menguraikan terkait prosedur pelaksanaan aktivitas kerja secara praktis. Indikator
Kompetensi Sumber Daya Manusia mengacu paparan (Sutrisno, 2020) terdapat ada sejumlah
indikator dalam kompetensi sumber daya manusia, diantaranya yaitu: 1. Motif 2. Trait (Sifat
Diri) 3. Sikap (Konsep Diri) 4. Knowledge (Pengetahuan) 5. Skill (Keterampilan).

2.2. Kesenjangan Kompetensi

Kesenjangan kompetensi SDM adalah ketidaksesuaian (mismatch) antara keterampilan,
pengetahuan, dan perilaku yang dimiliki karyawan dengan kebutuhan riil industri. Kesenjangan
antara kurikulum pendidikan dan kebutuhan industri, rendahnya sof? skills, serta ketidaksiapan
menghadapi disrupsi teknologi digital (Fajrivani et al., 2023). Adapun indicator kesenjangan
kompetensi SDM yaitu (1) Ketidaksesuaian skill, (2) Kebutuhan pelatihan, (3) Hambatan kerja
teknis.

2.3. Kinerja Karyawan

Kinerja juga didefinisikan sebagai sebuah pendataan pada perolehan tugas dari operasi ataupun
pekerjaan yang didapat di masa depan serta tingkat perolehan dalam mengimplementasikan
misi dan keahlian dalam pencapaian tujuan organisasi Perusahaan (Sondang P. Siagian, 2014).
Indikator kinerja pegawai menurut (Manajerial et al., 2024), terdapat beberapa, diantaranya: 1.
Kuantitas hasil kerja 2. Efisiensi dalam melaksanakan tugas 3. Inisiatif 4. Disiplin Kerja 5.
Kualitas hasil kerja.

& Research
Institute q
JERAMBA ILMU SUKSES

Published by:

Page54



I Jurnal Nasional Manajemen Pemasaran dan Sumber Daya Manusia
INMPSDM e-ISSN: 2745-7257
Vol. 7 No. 1, Maret 2026

MANAJEMEN PEMASARAN

Kesenjangan
Kompetensi

Kompetensi SDM Kinerja Karyawan

Hipotesis Penelitian

H1: Kompetensi SDM berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan.

H2: Kompetensi SDM berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Kesenjangan Kompetensi.
H3: Kesenjangan Kompetensi berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan.

H4: Kesenjangan Kompetensi memediasi pengaruh Kompetensi SDM terhadap Kinerja
Karyawan.

3. Research Method

Didasarkan pada prinsip positivisme, penelitian ini menggunakan metode kuantitatif, yaitu
menguji data dan teori melalui pengujian hipotesis. Pendekatan kuantitatif melibatkan
penggunaan angka sebagai data, yang kemudian dianalisis dengan metode statistik yang
digunakan untuk memeriksa hipotesis atau menjawab pertanyaan penelitian tertentu dan
digunakan untuk memprediksi apakah suatu variabel dapat memengaruhi variabel lainnya
(Creswell, 2002). Penelitian ini berjudul Kompetensi SDM dan Kinerja Karyawan: Mediasi
Kesenjangan Kompetensi di Keraton Jimbaran Beach Resort. Menurut (Sugiyono,
2017), sampel jenuh adalah teknik penentuan sampel yang menggunakan seluruh anggota
populasi sebagai sampel adapun sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah 115
responden. Software SmartPLS digunakan untuk melakukan analisis data PLS.

4. Findings and Discussions
4.1. Demografi Responden
Tabel 1. Profil Responden

Kategori Jumlah Persentase
Jenis Kelamin:

Perempuan 31 27%
Laki-Laki 84 73%

Total 115 100%
Umur:

30-40 5%

41-50 15%
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>50 94 80%
Total 115 100%
Lama Kerja:
<10 4 3,5%
11-20 36 31,3%
21-30 10 8,7%
31-40 65 56,5%
Total 115 100%

Sumber: Data diolah, 2026

Mengacu pada Tabel 1, diperoleh responden yang berpartisipasi pada studi ini didominasi oleh
karyawan Keraton Jimbaran Beach Resort dengan jenis kelamin laki-laki (73%), rentang
umur > 50 tahun (80%), lama bekerja (61%).

4.2. Uji Validitas dan Reliabilitas Konstruk
Penelitian ini menggunakan 115 responden sebagai sampel penelitian.

Tabel 2:Hasil Pengujian Validitas dan Reliabilitas Konstruk

Nama Kode Item/ Loading AVE Composite Cronbach’s
Variabel Indikator Factor Reliability (CR) alpha
Kompetensi X1 0.708 0.835 0.862 0.781
SDM X2 0.619
(X1) X3 0.887
X4 0.887
Kesenjangan Z1 0.955 0.814 0.946 0.923
Kompetensi 72 0.887
(Z2) Z3 0.937
74 0.825
Kinerja Yl 0.942 0.615 0.953 0.937
Karyawan (Y) Y2 0.885
Y3 0.955
Y4 0.870

(Sumber: Data Primer, 2026)

Tabel 2, menunjukkan besarnya nilai loading factor masing-masing indikator lebih besar dari
0,6, sehingga dapat dikatakan reliabilitas masing-masing indikator telah terpenuhi dan nilai
Average Variance Extracted (AVE) masing-masing konstruk lebih besar dari 0,5. Dengan
demikan dapat disimpulkan bahwa indikator-indikator yang digunakan mampu mengukur
konstruk secara akurat. Tabel 1 juga menunjukkan nilai composite reliability (CR) dan
Cronbach's Alpha seluruh konstruk lebih besar dari 0,7. Dengan demikian, konsistensi dan
ketepatan instrumen dalam mengukur konstruk penelitian ini terbukti. Tabel 2 menunjukkan
correlations among latent variables with square roots of average variances extracted (AVEs).

Tabel 3. Hasil Pengujian Discriminan Validity Konstruk

. Kesenjangan Kinerja Kompetensi
Variabel Kompetensi Karyawan SDM
Kompetensi SDM (X) 0,826
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Kesenjangan
Kompetensi (Z) -0,560 0,846
Kinerja Karyawan 0,452 -0,385 0,851

(Sumber: Data Primer, 2026)

Tabel 3, menunjukkan validitas diskriminan untuk konstruk kompetensi SDM (X), kesenjangan
kompetensi (Z), dan kinerja karyawan (Y) telah terpenuhi. Hal ini terbukti nilai akar AVE pada
kolom diagonal (nilai yang ditebalkan) kompetensi SDM (X) = 0.826, kesenjangan kompetensi
(Z) =0.846, dan kinerja karyawan (Y) = 0.851 lebih besar dari korelasi antar dimensi pada
kolom yang sama.

Analisis model struktur mengikuti (Magno et al., 2024) yang diawali dengan melihat koefisien
determinasi menggunakan R-square Adjusted. R-square Adjusted menunjukkan berapa
persentase variansi konstruk endogen dapat dijelaskan oleh konstruk eksogen atau prediktor.
Tabel 4, menyajikan nilai R-Square Adjusted.

Tabel 4. Nilai R-Squared Adjusted

R- Kategori
Variabel square R-square adjusted
Kesenjangan kompetensi (Z) 0,314 0.305 Moderat
Kinerja karyawan 0,625  0.612 Kuat

(Sumber: Data Primer, 2026)

Dapat dilihat pada Tabel 3 bahwa hasil analisis R-square adjusted pada variabel kesenjangan
SDM memiliki bobot sebesar 0,305 dengan persentase 30,5%. Variabel kinerja karyawan
memiliki bobot sebesar 0,612 dengan persentase 61,2%. Tabel 5, menyajikan nilai koefesien,
nilai t statitisk dan nilai P seperti berikut ini.

Tabel 5. Nilai Coefficient, T-Statistics dan P-Value

Nilai T- P-Value
Variabel Coefficients Statistics
Kompetensi SDM -> Kinerja Karyawan 0,452 4,210 0,000
Kompetensi SDM -> Kesenjangan Kompetensi -0,560 5,124 0,000
Kesenjangan Kompetensi -> Kinerja Karyawan -0,385 3,876 0,001
Kesenjangan Kompetensi -> Kompetensi SDM -> 0215 3.150 0,002

Kinerja Karyawan

(Sumber: Data Primer, 2026)

Pengaruh kompetensi SDM (X) terhadap kinerja karyawan (Y) memiliki nilai koefisien sebesar
0.452 dengan nilai-p sebesar 0,000 hal ini berarti signifikan pada 5%. Pengaruh kompetensi
SDM (X) terhadap kesenjangan kompetensi (Z) memiliki nilai koefisien sebesar -0,560 dengan
nilai-p sebesar 0,000 hal ini berarti signifikan pada 5%. Pengaruh kesenjangan kompetensi (Z)
terhadap kinerja karyawan (Y) memiliki nilai koefisien sebesar -0,385 dengan nilai-p sebesar
0,001 hal ini berarti signifikan pada 5%. Pengaruh kesenjangan kompetensi (Z) memediasi
kompetesi SDM (X) terhadap kinerja karyawan (Y) memiliki nilai koefisien sebesar 0,215
dengan nilai-p sebesar 0,002 hal ini berarti signifikan pada 5%.

Untuk menjawab pertanyaan penelitian yang telah diajukan, maka dilakukan dengan pengujian
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hipotesis. Terdapat 4 (empat) hipotesis yang diuji dalam penelitian ini. Alat yang digunakan
untuk menguji hipotesis adalah Structural Equation Modelling (SEM) dengan program
SmartPLS versi 4.0. Berikut ini disajikan ringkasan pengujian masing-masing hipotesis seperti
Tabel 6.

Tabel 6. Ringkasan Hasil Pengujian Hipotesis Penelitian

Hipotesis Hasil Pengujian Kesimpulan
0] 2) 3)

H1: Kompetensi SDM berpengaruh positif Koefisien 0,452, Nilai P=Diterima
dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. 0,000 < 0,05

H2: Kompetensi SDM berpengaruh negatif Koefisien -0,560, Nilai P Diterima
dan signifikan terhadap Kesenjangan = 0,000 < 0,05

Kompetensi.

H3: Kesenjangan Kompetensi berpengaruh Koefisien -0,385, Nilai P Diterima
negatif dan signifikan terhadap Kinerja = 0,001 <0,05

Karyawan.

H4: Kesenjangan Kompetensi memediasi Koefisien 0,215, Nilai P= Diterima
pengaruh Kompetensi SDM terhadap Kinerja 0,002 < 0,05

Karyawan

(Sumber: Data Primer, 2026)

Berdasarkan pengujian variabel kompetensi SDM terhadap kinerja karyawan adalah positif
sebesar 0,452 yang artinya semakin tinggi kompetensi yang dimiliki karyawan Keraton
Jimbaran Resort, maka semakin baik pula kinerja yang dihasilkan. Hasil uji t-statistic sebesar
4,210 dan p-value sebesar 0,000 menunjukkan bahwa pengaruh kompetensi SDM terhadap
kinerja karyawan adalah signifikan karena t-statistic lebih besar dari 1,65 dan p-value lebih
kecil dari 0,05, artinya H1 diterima. Berdasarkan pengujian variabel kompetensi SDM terhadap
kesenjangan kompetensi adalah negatif sebesar -0,560 yang artinya peningkatan kompetensi
individu akan secara otomatis memperkecil celah atau kesenjangan kompetensi yang ada di
perusahaan. Hasil uji t-statistic sebesar 5,124 dan p-values sebesar 0,000 menunjukkan bahwa
pengaruh kompetensi SDM terhadap kesenjangan kompetensi adalah signifikan karena nilai t
statistic lebih besar 1,65 dan p-values lebih kecil dari 0,05 artinya H2 diterima. Berdasarkan
pengujian variabel kesenjangan kompetensi terhadap kinerja karyawan adalah negatif sebesar -
0,385 yang artinya semakin lebar kesenjangan kompetensi yang dirasakan, maka efektivitas
kerja akan menurun sehingga memperburuk kinerja. Hasil uji t-statistic sebesar 3,876 dan p-
values sebesar 0,000 menunjukkan bahwa pengaruh kesenjangan kompetensi terhadap kinerja
karyawan adalah signifikan karena nilai t statistic lebih besar 1,65 dan p-values lebih kecil dari
0,05 artinya H3 diterima. Berdasarkan pengujian variabel kesenjangan kompetensi memediasi
kompetensi SDM terhadap kinerja karyawan adalah positif sebesar 0,215 yang artinya
kompetensi SDM tidak hanya berpengaruh langsung, tetapi juga bekerja dengan cara menutupi
celah kekurangan kemampuan, yang pada akhirnya mendorong peningkatan kinerja. Hasil uji
t-statistic sebesar 3,150 dan p-values sebesar 0,002 menunjukkan bahwa kesenjangan
kompetensi memediasi kompetensi SDM terhadap kinerja karyawan adalah signifikan karena
t-statistic lebih besar 1,65 dan p-values lebih kecil dari 0,05 artinya H4 diterima.

4.3. Pembahasan
Pengaruh Kompetensi SDM terhadap Kinerja Karyawan
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Hasil pengujian hipotesis pertama (H1) menunjukkan bahwa Kompetensi SDM memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan di Keraton Jimbaran Beach Resort,
dengan nilai koefisien jalur sebesar 0,452 dan nilai P = 0,000 < 0,05. Hal ini berarti bahwa
semakin tinggi tingkat kompetensi yang dimiliki oleh karyawan, maka kinerja yang dihasilkan
akan semakin optimal. Temuan ini mendukung teori yang menyatakan bahwa dimensi
kompetensi yang mencakup pengetahuan, keterampilan, dan sikap merupakan fondasi utama
dalam mencapai efisiensi dan kualitas kerja dalam industri perhotelan.

Hasil penelitian ini sejalan dengan teori kompetensi yang dikemukakan oleh (Sutrisno, 2020),
yang menyatakan bahwa kompetensi merupakan karakteristik dasar individu yang terdiri atas
pengetahuan, keterampilan, dan sikap yang berhubungan secara kausal dengan kinerja unggul.
Dalam konteks industri perhotelan, kompetensi karyawan menjadi faktor krusial karena kualitas
layanan sangat bergantung pada kemampuan teknis, pemahaman prosedur kerja, serta sikap
profesional dalam melayani tamu (Dwi & Musoli, 2025).

Temuan ini juga mendukung hasil penelitian empiris sebelumnya yang menunjukkan bahwa
kompetensi SDM berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Penelitian yang dilakukan
oleh (Koroh et al., 2025) menemukan bahwa karyawan dengan tingkat kompetensi yang tinggi
cenderung menunjukkan produktivitas dan kualitas kerja yang lebih baik . Selain itu, penelitian
oleh (Mangkunegara, 2017) menegaskan bahwa kompetensi merupakan determinan utama
dalam meningkatkan efektivitas kerja dan pencapaian target organisasi. Dengan demikian, hasil
penelitian ini memperkuat bukti empiris bahwa pengembangan kompetensi SDM merupakan
strategi penting dalam meningkatkan kinerja karyawan, khususnya pada sektor perhotelan.

Pengaruh Kompetensi SDM terhadap Kesenjangan Kompetensi

Berdasarkan hasil uji hipotesis kedua (H2), ditemukan bahwa Kompetensi SDM berpengaruh
negatif dan signifikan terhadap Kesenjangan Kompetensi dengan nilai koefisien -0,560 dan
nilai P = 0,000 < 0,05. Hubungan negatif ini mengindikasikan bahwa peningkatan pada
kompetensi SDM secara efektif dapat menurunkan tingkat kesenjangan kompetensi yang
dirasakan. Dengan kata lain, semakin kompeten seorang karyawan, maka celah atau hambatan
antara kemampuan aktual dan tuntutan pekerjaan akan semakin kecil.

Temuan ini sejalan dengan konsep competency gap yang dikemukakan oleh Magno et al., 2024,
yang menyatakan bahwa kesenjangan kompetensi muncul ketika kemampuan individu belum
sepenuhnya selaras dengan standar atau kebutuhan peran kerja (Framesthi et al., 2025).
Peningkatan kompetensi melalui penguasaan pengetahuan, keterampilan, dan sikap kerja yang
relevan berperan penting dalam menjembatani kesenjangan tersebut. Hal ini diperkuat oleh
Tallo & Foeh, 2025 yang menegaskan bahwa kompetensi merupakan karakteristik mendasar
individu yang dapat memprediksi keberhasilan kinerja serta mengurangi ketidaksesuaian antara
individu dan pekerjaan (Sari, 2023).

Secara empiris, hasil penelitian ini mendukung temuan sebelumnya yang menunjukkan bahwa
kompetensi SDM memiliki pengaruh signifikan dalam menekan kesenjangan kompetensi.
Penelitian yang dilakukan oleh Sari (2023) menunjukkan bahwa organisasi yang secara
sistematis mengembangkan kompetensi karyawannya cenderung memiliki tingkat competency
gap yang lebih rendah (Roebidin & Wijayanto, 2015). Selain itu, studi oleh Koroh et al., 2025
menegaskan bahwa pengembangan kompetensi berbasis kebutuhan kerja mampu mengurangi
kesenjangan antara kemampuan aktual karyawan dan tuntutan profesional yang terus
berkembang (Oktavia et al., 2025). Dengan demikian, hasil penelitian ini memperkuat argumen
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bahwa penguatan kompetensi SDM merupakan strategi kunci dalam meminimalkan
kesenjangan kompetensi, khususnya dalam industri perhotelan yang dinamis dan berorientasi
pada kualitas layanan.

Pengaruh Kesenjangan Kompetensi terhadap Kinerja Karyawan

Hasil pengujian hipotesis ketiga (H3) membuktikan adanya pengaruh negatif dan signifikan
antara Kesenjangan Kompetensi terhadap Kinerja Karyawan, dengan nilai koefisien -0,385 dan
nilai P = 0,001 < 0,05. Temuan ini menunjukkan bahwa keberadaan kesenjangan kompetensi
(gap) menjadi faktor penghambat yang menurunkan kinerja karyawan. Ketidaksesuaian antara
keterampilan yang dimiliki dengan standar kerja operasional di resort dapat menyebabkan
penurunan produktivitas dan kualitas layanan.

Hasil penelitian ini sejalan dengan teori person—job fit yang menyatakan bahwa ketidaksesuaian
antara kemampuan individu dan tuntutan pekerjaan dapat berdampak negatif terhadap kinerja
dan efektivitas kerja (Santamoko et al., 2025). Ketika kompetensi karyawan tidak memenuhi
standar operasional yang ditetapkan, karyawan cenderung mengalami kesulitan dalam
menjalankan tugas secara optimal, yang pada akhirnya menurunkan kualitas hasil kerja
(Salsabila et al., 2025).

Secara empiris, temuan ini mendukung penelitian terdahulu yang menunjukkan bahwa
kesenjangan kompetensi memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Penelitian
oleh (Basri, 2022) menemukan bahwa competency gaps yang tidak dikelola dengan baik dapat
menyebabkan penurunan kinerja individu dan tim. Selain itu, studi yang dilakukan oleh (Yulia
et al., 2025) menegaskan bahwa ketidaksesuaian antara kompetensi aktual dan tuntutan
profesional berdampak langsung pada rendahnya efektivitas kerja. Dalam konteks industri
perhotelan, kesenjangan kompetensi dapat berdampak lebih serius karena berpengaruh
langsung terhadap kepuasan tamu dan reputasi organisasi (Butarbutar, 2025). Dengan demikian,
hasil penelitian ini memperkuat bukti bahwa pengelolaan dan penutupan kesenjangan
kompetensi merupakan prasyarat penting dalam upaya peningkatan kinerja karyawan.

Peran Mediasi Kesenjangan Kompetensi

Pengujian pada hipotesis keempat (H4) menunjukkan bahwa Kesenjangan Kompetensi terbukti
memediasi pengaruh antara Kompetensi SDM terhadap Kinerja Karyawan dengan nilai
koefisien 0,215 dan nilai P = 0,002 < 0,05. Hasil ini mengindikasikan bahwa Kompetensi SDM
tidak hanya berdampak langsung pada kinerja, tetapi juga bekerja melalui pengurangan
kesenjangan kemampuan. Secara spesifik, kompetensi SDM yang mumpuni akan menutupi
kekurangan kemampuan (gap) yang ada, yang pada gilirannya memberikan kontribusi
signifikan terhadap peningkatan kinerja karyawan di Keraton Jimbaran Beach Resort.

Hasil ini sejalan dengan kerangka teoritis kompetensi yang dikemukakan oleh (Fitria Agustina
& Mochammad Isa Anshori, 2024), yang menyatakan bahwa kompetensi berfungsi sebagai
mekanisme utama dalam menyelaraskan kemampuan individu dengan tuntutan pekerjaan.
Ketika kompetensi karyawan meningkat, ketidaksesuaian antara kemampuan aktual dan standar
kerja organisasi dapat diminimalkan, sehingga menciptakan kondisi kerja yang lebih efektif dan
produktif. Perspektif ini juga didukung oleh teori person—job fit, yang menekankan bahwa
kesesuaian antara kompetensi individu dan kebutuhan pekerjaan menjadi faktor penentu
keberhasilan kinerja (Galu et al., 2025).

Secara empiris, temuan penelitian ini konsisten dengan penelitian terdahulu yang menunjukkan

& Research
Institute q
JERAMBA ILMU SUKSES

Published by:

Page6o



I Jurnal Nasional Manajemen Pemasaran dan Sumber Daya Manusia
INMPSDM e-ISSN: 2745-7257
Vol. 7 No. 1, Maret 2026

MANAJEMEN PEMASARAN

peran mediasi kesenjangan kompetensi dalam hubungan antara kompetensi SDM dan kinerja.
Pengembangan kompetensi yang terarah mampu mengurangi competency gaps, yang pada
akhirnya berdampak positif terhadap efektivitas dan kinerja individu (Analisis Pekerjaan Yang
Terarah et al., 2024). Selain itu, (Darista, 2025) menyatakan bahwa kompetensi profesional
berperan sebagai faktor kunci dalam menutup kesenjangan kemampuan yang muncul akibat
perubahan tuntutan kerja, sehingga meningkatkan kinerja secara berkelanjutan. Dalam konteks
industri perhotelan, pengurangan kesenjangan kompetensi melalui penguatan kompetensi SDM
menjadi sangat penting karena berimplikasi langsung pada kualitas layanan dan kepuasan tamu
(Aditya Pratomo, 2025). Dengan demikian, hasil penelitian ini menegaskan bahwa kesenjangan
kompetensi merupakan mekanisme mediasi yang krusial dalam menjelaskan bagaimana
kompetensi SDM dapat meningkatkan kinerja karyawan.

5. Kesimpulan

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kompetensi sumber daya manusia (SDM) berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan di Keraton Jimbaran Beach Resort. Selain itu,
kompetensi SDM terbukti berpengaruh negatif terhadap kesenjangan kompetensi, sedangkan
kesenjangan kompetensi berpengaruh negatif terhadap kinerja karyawan. Temuan ini
menegaskan bahwa ketidaksesuaian antara kemampuan karyawan dan tuntutan pekerjaan
menjadi faktor penghambat kinerja. Lebih lanjut, kesenjangan kompetensi terbukti memediasi
secara signifikan hubungan antara kompetensi SDM dan kinerja karyawan, yang menunjukkan
bahwa peningkatan kompetensi tidak hanya berdampak langsung pada kinerja, tetapi juga
bekerja melalui pengurangan kesenjangan kompetensi.

Berdasarkan temuan tersebut, manajemen disarankan untuk memperkuat pengelolaan
kompetensi melalui pelaksanaan training needs analysis secara berkala, penyelarasan standar
rekrutmen dengan kebutuhan kompetensi, serta penerapan program mentoring untuk
mempercepat transfer keterampilan praktis. Bagi penelitian selanjutnya, disarankan untuk
menambahkan variabel lain yang relevan dengan kinerja karyawan, seperti work-life balance
atau literasi digital, serta memperluas cakupan objek penelitian guna memperoleh pemahaman
yang lebih komprehensif mengenai dinamika kompetensi SDM di industri perhotelan.
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