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Abstrak

Penelitian ini bertujuan menganalisis pengaruh self-efficacy dan kompetensi terhadap kinerja
karyawan dengan kepuasan kerja sebagai variabel mediasi pada industri kreatif di Jabodetabek. Penelitian
menggunakan pendekatan kuantitatif eksplanatori. Sampel terdiri atas 385 karyawan industri kreatif di
Jabodetabek yang dipilih menggunakan teknik purposive sampling berdasarkan kriteria penelitian. Data
dikumpulkan melalui kuesioner berskala Likert dan dianalisis menggunakan Partial Least Squares
Structural Equation Modeling (PLS-SEM) dengan perangkat lunak SmartPLS 4. Analisis mencakup evaluasi
model pengukuran, model struktural, serta pengujian pengaruh langsung dan tidak langsung melalui
prosedur bootstrapping. Hasil penelitian menunjukkan bahwa self-efficacy dan kompetensi berpengaruh
positif terhadap kepuasan kerja. Kepuasan kerja juga berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.
Sebaliknya, self-efficacy dan kompetensi tidak berpengaruh langsung secara signifikan terhadap kinerja.
Kepuasan kerja terbukti memediasi pengaruh self-efficacy dan kompetensi terhadap kinerja dengan pola
indirect-only mediation. Efek tidak langsung kompetensi lebih besar dibandingkan efek tidak langsung self-
efficacy. Kebaruan penelitian terletak pada identifikasi kepuasan kerja sebagai mekanisme afektif yang
mengubah keyakinan personal dan kapasitas aktual menjadi kinerja dalam konteks industri kreatif
Jabodetabek. Implikasinya, organisasi perlu mengintegrasikan pengembangan kompetensi, penguatan
self-efficacy, desain pekerjaan, penghargaan, dukungan organisasi, dan peningkatan kepuasan kerja untuk
menjaga kreativitas, adaptabilitas, konsistensi mutu, serta keberlanjutan kinerja karyawan dalam
lingkungan kerja yang dinamis, kompetitif, kolaboratif, dan berbasis proyek.
Kata Kunci: Kepuasan Kerja; self-efficacy; Kompetensi; Kinerja Karyawan

Abstract
This study aims to analyze the influence of self-efficacy and competence on employee performance, with
job satisfaction as a mediating variable, in the creative industry in the Greater Jakarta area. The study
employs an explanatory quantitative approach. The sample consisted of 385 employees in the creative
industry in the Greater Jakarta area, selected using purposive sampling based on the study’s criteria. Data
were collected via a Likert-scale questionnaire and analyzed using Partial Least Squares Structural
Equation Modeling (PLS-SEM) with SmartPLS 4 software. The analysis included an evaluation of the
measurement model and the structural model, as well as testing of direct and indirect effects through
bootstrapping procedures. The results indicate that self-efficacy and competence have a positive effect
on job satisfaction. Job satisfaction also has a positive effect on employee performance. Conversely, self-
efficacy and competence do not have a significant direct effect on performance. Job satisfaction was
found to mediate the effects of self-efficacy and competence on performance through an “indirect-only”
mediation pattern. The indirect effect of competence is greater than that of self-efficacy. The novelty of
this study lies in identifying job satisfaction as an affective mechanism that transforms personal beliefs
and actual capacity into performance within the context of the creative industry in the Greater Jakarta
area. Implications: Organizations need to integrate competency development, self-efficacy enhancement,
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job design, rewards, organizational support, and increased job satisfaction to maintain creativity,
adaptability, consistent quality, and sustainable employee performance in a dynamic, competitive,
collaborative, and project-based work environment.

Keywords: Job Satisfaction; self-efficacy; Competencies; Employee Performance

PENDAHULUAN

Industri kreatif merupakan sektor ekonomi yang menempatkan gagasan, pengetahuan,
keterampilan, dan kemampuan menghasilkan pembaruan sebagai sumber utama penciptaan
nilai. Dalam sektor ini, teknologi dan modal belum cukup untuk menciptakan keunggulan yang
berkelanjutan tanpa dukungan karyawan yang mampu menerjemahkan ide menjadi produk atau
layanan yang relevan, berkualitas, dan tepat waktu. Na-Nan et al. (2021) menegaskan bahwa
sumber daya psikologis dan perilaku positif karyawan berperan penting dalam mendukung
pencapaian organisasi. Relevansi sumber daya tersebut semakin kuat dalam pekerjaan kreatif
yang umumnya berbasis proyek, dipengaruhi perubahan selera pasar, serta menuntut
pemanfaatan teknologi digital dan kolaborasi lintas fungsi. Oleh sebab itu, keberhasilan
organisasi kreatif sangat ditentukan oleh kemampuan karyawan mempertahankan kinerja di
tengah ketidakpastian dan tuntutan inovasi (Islam & Islam, 2025).

Urgensi pengelolaan kinerja karyawan semakin terlihat dari perkembangan ekonomi kreatif
di Indonesia. Badan Pusat Statistik (2025) mencatat bahwa tenaga kerja ekonomi kreatif
meningkat dari 26,48 juta orang atau 18,30% dari total penduduk bekerja pada 2024 menjadi
27,40 juta orang atau 18,70% pada 2025. Lebih dari separuh tenaga kerja pada sektor tersebut
berusia kurang dari 40 tahun. Pada 2024, kontribusi ekonomi kreatif terhadap produk domestik
bruto atas dasar harga berlaku juga mencapai Rp1.611,2 triliun atau 7,28% dari PDB nasional.
Besarnya kontribusi tersebut menunjukkan bahwa kinerja pekerja kreatif tidak hanya
menentukan efektivitas perusahaan, tetapi juga berkaitan dengan produktivitas, penyerapan
tenaga kerja, dan daya saing ekonomi nasional. Jabodetabek menjadi konteks yang strategis
karena kawasan metropolitan ini menaungi beragam aktivitas media, periklanan, desain, aplikasi
digital, produksi konten, fesyen, dan jasa kreatif lainnya. Konsentrasi kegiatan tersebut membuka
peluang kerja yang luas, tetapi pada saat yang sama meningkatkan tuntutan terhadap kecepatan,

fleksibilitas, kreativitas, dan mutu keluaran. Dalam lingkungan semacam ini, kinerja tidak
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memadai apabila hanya dijelaskan melalui kemampuan teknis. Karyawan juga membutuhkan
keyakinan untuk menyelesaikan tugas yang kompleks, kompetensi yang selaras dengan
perubahan pekerjaan, serta pengalaman kerja yang mampu menumbuhkan kepuasan. Morales-
Garcia et al. (2024) memperlihatkan pentingnya sumber daya personal dalam membantu individu
merespons tuntutan kerja, sedangkan Syamsudin et al. (2022) menunjukkan bahwa sikap positif
terhadap pekerjaan dapat mengarahkan kapasitas personal menjadi perilaku kerja yang lebih
produktif.

Secara ideal, pertumbuhan industri kreatif seharusnya diikuti oleh kemampuan karyawan
memenuhi target, menjaga mutu hasil, dan menyelesaikan pekerjaan sesuai tenggat. Namun,
pra-survei terhadap 20 karyawan menunjukkan indikasi yang belum sepenuhnya sejalan dengan
kondisi tersebut. Sebanyak 55% responden menyatakan belum sepenuhnya mencapai target
pekerjaan, 50% menilai hasil kerjanya belum selalu memenuhi standar kualitas, dan 55%
mengakui belum konsisten menyelesaikan tugas tepat waktu. Jumlah responden tersebut
memang belum dapat merepresentasikan seluruh pekerja industri kreatif di Jabodetabek, tetapi
pola jawabannya memberikan indikasi awal mengenai adanya kesenjangan antara tuntutan
organisasi dan capaian kerja aktual. Literatur menunjukkan bahwa variasi kinerja dapat berkaitan
dengan cara karyawan mengevaluasi pekerjaannya (Inayat & Khan, 2021). serta kemampuannya
merespons tuntutan kerja secara proaktif (Xiao et al., 2024).

Indikasi persoalan juga terlihat pada self-efficacy dan kompetensi. Pengamatan awal
menunjukkan bahwa sebagian karyawan masih ragu ketika menerima tugas dengan tingkat
kesulitan tinggi, cenderung menunggu petunjuk sebelum mengambil keputusan, dan belum
sepenuhnya yakin untuk bekerja secara mandiri. Bandura (1997) menjelaskan bahwa self-efficacy
memengaruhi pilihan tindakan, intensitas usaha, serta ketekunan individu ketika menghadapi
hambatan. Pada sisi lain, 45% responden mengakui belum sepenuhnya menguasai pengetahuan
yang berkaitan dengan pekerjaan, sedangkan 55% belum merasa mampu menyesuaikan diri
secara optimal terhadap perubahan. Kondisi tersebut memperlihatkan bahwa kinerja

memerlukan dua sumber daya yang berbeda tetapi saling melengkapi, self-efficacy menyediakan
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keyakinan untuk bertindak, sementara kompetensi menyediakan pengetahuan dan keterampilan
aktual untuk menghasilkan keluaran kerja (Kallrhult Hermansson et al., 2024).

Kepuasan kerja menjadi persoalan lain yang perlu diperhatikan. Hasil pra-survei
memperlihatkan bahwa 60% responden belum menilai gaji yang diterima sepadan dengan
kontribusinya, 50% belum memperoleh makna dan kebanggaan yang memadai dari pekerjaan,
dan 55% belum merasakan kesempatan promosi yang adil. Ketidakpuasan terhadap
penghargaan, karakter pekerjaan, dan peluang pengembangan karier dapat mengurangi
kesediaan karyawan mengerahkan usaha secara optimal, bahkan ketika mereka memiliki
kemampuan yang dibutuhkan. Hassan dan Ibourk (2021) mengaitkan kepuasan kerja dengan
kondisi psikologis yang terbentuk selama individu menjalankan pekerjaannya. Dalam konteks
yang lebih luas, kepuasan juga berhubungan dengan keterikatan serta kecenderungan untuk
mempertahankan perilaku kerja positif (Gazi et al., 2024).

Kinerja karyawan dalam penelitian ini dipahami sebagai tingkat keberhasilan individu
menjalankan tanggung jawab berdasarkan kuantitas, kualitas, ketepatan waktu, dan standar
yang ditetapkan organisasi. Dalam industri kreatif, pengukuran kinerja tidak cukup dibatasi pada
penyelesaian tugas formal. Proses produksi kreatif sering berlangsung melalui proyek yang
memerlukan koordinasi, pertukaran gagasan, inisiatif, dan kemampuan merespons perubahan.
Karena itu, perilaku kontekstual seperti kerja sama dan kesediaan menjalankan tanggung jawab
di luar deskripsi pekerjaan juga relevan untuk dipertimbangkan. Xiao et al. (2024) menunjukkan
bahwa kepuasan kerja dapat mendukung kinerja kontekstual, sedangkan Fida et al. (2025)
menghubungkan sumber daya personal dengan perilaku kerja non-tugas yang konstruktif.

Hubungan self-efficacy dengan kinerja dapat dijelaskan melalui Social Cognitive Theory.
Menurut Bandura (1997), self-efficacy merupakan penilaian individu mengenai kemampuannya
mengorganisasi dan melaksanakan tindakan yang diperlukan untuk mencapai hasil tertentu.
Keyakinan tersebut memengaruhi pemilihan tugas, besarnya usaha, ketahanan menghadapi
kesulitan, dan kemampuan bangkit setelah mengalami kegagalan. Dalam pekerjaan kreatif,
karyawan dengan self-efficacy tinggi cenderung lebih siap menghadapi kritik, mengeksplorasi

alternatif baru, dan mempertahankan usaha ketika gagasan yang diajukan belum diterima.
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Penelitian mutakhir memperlihatkan bahwa self-efficacy berkontribusi terhadap kinerja kreatif
dan membantu karyawan mengembangkan pola pikir yang lebih adaptif (Islam & Islam, 2025).

Karyawan yang meyakini kemampuannya cenderung memandang tuntutan sebagai
tantangan yang dapat dikendalikan, bukan semata-mata sebagai ancaman. Keberhasilan
menyelesaikan tugas kemudian menciptakan rasa mampu, kendali, dan pencapaian yang
memperkuat evaluasi positif terhadap pekerjaan. Hassan dan lbourk (2021) menemukan
keterkaitan antara self-efficacy, kejenuhan, dan kepuasan kerja. Sementara itu, Marsh et al.
(2023) menunjukkan melalui penelitian longitudinal bahwa hubungan self-efficacy dan kepuasan
dapat berkembang secara dinamis serta timbal balik. Bukti tersebut mengisyaratkan bahwa
bentuk dan kekuatan hubungan keduanya dapat berbeda menurut karakteristik pekerjaan,
sehingga masih perlu diuji pada lingkungan industri kreatif. Kompetensi menggambarkan
kapasitas yang terbentuk dari pengetahuan, keterampilan, kemampuan, dan perilaku kerja yang
memungkinkan individu melaksanakan tugas sesuai standar. Konstruk ini berbeda dari self-
efficacy. Berdasarkan Human Capital Theory, investasi pada pengetahuan dan keterampilan
meningkatkan kapasitas produktif individu (Becker, 1993). Dalam praktik organisasi, karyawan
yang kompeten cenderung memerlukan lebih sedikit supervisi, melakukan lebih sedikit
kesalahan, dan lebih mampu menjaga kualitas ketika tuntutan pekerjaan berubah (Alshammari
et al.,, 2023).

Kompetensi diperkirakan turut meningkatkan kepuasan kerja karena kemampuan
menjalankan pekerjaan dapat menghasilkan pengalaman keberhasilan, pengakuan, peluang
pengembangan, dan kesesuaian yang lebih baik antara tuntutan jabatan dan kapasitas individu.
Kallrhult Hermansson et al. (2024) menemukan bahwa kompetensi dan efikasi profesional
berkaitan dengan kepuasan kerja pada tenaga profesional. Persepsi terhadap kompetensi
manajerial juga diketahui berhubungan dengan kepuasan dan kecenderungan karyawan untuk
bertahan dalam organisasi (Mirzaei et al., 2024). Namun, sebagian bukti tersebut berasal dari
sektor kesehatan yang mempunyai standar profesi dan struktur pekerjaan berbeda dari industri
kreatif. Perbedaan konteks ini membuka ruang untuk menguji kembali hubungan kompetensi

dan kepuasan kerja dalam lingkungan yang lebih fleksibel, dinamis, dan berbasis proyek.
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Sebaliknya, ketidakpuasan dapat mengurangi energi psikologis serta kesediaan melakukan
pekerjaan melampaui persyaratan minimum. Inayat & Khan (2021) menemukan hubungan positif
antara kepuasan kerja dan kinerja pada organisasi sektor privat. Penelitian lain menempatkan
kepuasan sebagai penghubung antara karakteristik personal dan perilaku proaktif (Syamsudin et
al., 2022). Meskipun demikian, kekuatan hubungan tersebut dapat berubah menurut konteks
organisasi, sistem penghargaan, dan jenis kinerja yang dinilai.

Penempatan kepuasan kerja sebagai mediator menawarkan penjelasan yang lebih
mendalam daripada pengujian pengaruh langsung semata. self-efficacy dan kompetensi dapat
dipandang sebagai sumber daya personal yang membantu karyawan menguasai pekerjaannya
serta memperoleh pengalaman keberhasilan. Pengalaman tersebut membentuk evaluasi yang
lebih positif terhadap pekerjaan, kemudian mendorong peningkatan usaha dan pencapaian kerja.
Na-Nan et al. (2021) menunjukkan bahwa kepuasan kerja menjadi bagian dari mekanisme yang
meneruskan sumber daya psikologis menuju perilaku positif dalam organisasi. Namun, bukti
mengenai mediasi kepuasan kerja pada hubungan self-efficacy dan kinerja masih memerlukan
pengujian lebih lanjut (Priyadharsan & Saravanabawan, 2025). Oleh sebab itu, pengaruh tidak
langsung perlu diuji melalui interval kepercayaan bootstrapping, bukan hanya disimpulkan dari
signifikansi setiap jalur secara terpisah.

Literatur terdahulu memperlihatkan kesenjangan empiris dan mekanistik. self-efficacy,
kompetensi, dan kepuasan kerja pada umumnya berkaitan positif dengan berbagai hasil kerja,
tetapi kekuatan pengaruhnya tidak selalu seragam. Perbedaan beban kerja, kondisi psikologis,
desain pekerjaan, dan sumber penilaian kinerja dapat menghasilkan pola hubungan yang
berbeda (Cayupe et al.,, 2023). Morales et al. (2024) juga menunjukkan bahwa sumber daya
personal beroperasi dalam konteks tuntutan kerja tertentu. Selain itu, sebagian penelitian hanya
menguji pengaruh langsung atau menggunakan mediator lain. Akibatnya, bukti yang
membandingkan jalur self-efficacy menuju kinerja melalui kepuasan kerja dan jalur kompetensi
menuju kinerja melalui kepuasan kerja dalam satu model masih terbatas. Kesenjangan lain
bersifat kontekstual dan metodologis. Desain tersebut rentan terhadap common-method bias

dan tidak cukup untuk membuktikan hubungan kausal. Gazi et al. (2024) memperlihatkan
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pentingnya memperhatikan konteks dan desain ketika menafsirkan hubungan antarvariabel
kerja. Karena itu, penelitian ini perlu menerapkan validasi konstruk, pemeriksaan kolinearitas,
pengendalian karakteristik pekerjaan, dan interval kepercayaan bootstrapping dalam menilai
efek tidak langsung. Berdasarkan kesenjangan tersebut, kebaruan penelitian terletak pada
integrasi dua sumber daya individu yang berbeda secara konseptual, Penelitian ini bertujuan
menganalisis pengaruh self-efficacy dan kompetensi terhadap kinerja karyawan dengan

kepuasan kerja sebagai variabel mediasi pada industri kreatif di Jabodetabek

KAJIAN LITERATUR DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS
self-efficacy

Bandura (1997) mendefinisikan self-efficacy sebagai keyakinan seseorang mengenai
kapasitasnya mengorganisasi dan melaksanakan tindakan yang diperlukan untuk menghasilkan
pencapaian tertentu. Definisi ini menekankan penilaian kemampuan yang spesifik terhadap tugas
dan situasi, bukan penilaian global mengenai nilai diri. temuan mutakhir juga memperingatkan
bahwa efikasi yang terlalu umum memiliki daya prediksi lebih lemah dibandingkan ukuran yang
disesuaikan dengan domain pekerjaan (Fida et al., 2025). Dukungan lain ditemukan dalam studi
(Islam & Islam, 2025). Penelitian ini mendefinisikan self-efficacy sebagai tingkat keyakinan
pegawai industri kreatif bahwa dirinya mampu menyelesaikan tugas dengan tingkat kesulitan
yang berbeda, mempertahankan usaha ketika mengalami revisi atau kegagalan, dan menerapkan
kemampuannya pada proyek serta kondisi kerja yang beragam. Definisi tersebut
mempertahankan tiga dimensi Bandura level, strength, dan generality serta mengikat seluruh
butir pada konteks pekerjaan kreatif. Self-efficacy berbeda dari kepercayaan diri yang bersifat
umum, harga diri yang menilai keberhargaan diri, dan locus of control yang berkaitan dengan
keyakinan mengenai sumber pengendali hasil. Seseorang dapat memiliki harga diri tinggi tetapi
efikasi rendah pada perangkat desain tertentu; atau meyakini bahwa hasil dikendalikan oleh
usahanya tanpa yakin mampu menyelesaikan tugas spesifik (Bandura, 2006). Dukungan lain

ditemukan dalam studi (Judge et al., 2002).
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Menurut Marsh et al. (2023) Dimensi dan indikator self-efficacy 1) Level. 2) Strength. 3)
Generality. Keluasan penerapan keyakinan pada tugas dan situasi berbeda Indikatornya meliputi
transfer kemampuan; adaptasi konteks; kepercayaan lintas proyek. Dalam penelitian ini, aspek
tersebut diamati melalui keyakinan menggunakan kemampuan pada proyek, tim, teknologi, dan
klien yang berbeda. Temuan Islam dan Islam (2025) memperkuat penggunaan indikator tersebut
dalam konteks kerja. Pada industri kreatif, bentuk konkretnya dapat terlihat ketika mampu
menerapkan kemampuan pemecahan masalah pada desain, konten, dan kampanye digital. Pada
konteks Jabodetabek, efikasi diperkirakan membantu pegawai memperoleh pengalaman
keberhasilan yang meningkatkan kepuasan (Hassan & lbourk, 2021). Dukungan lain ditemukan
dalam studi (Marsh et al., 2023) Dukungan lain ditemukan dalam studi (Kallrhult Hermansson et
al., 2024).

H1: self-efficacy berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja karyawan industri kreatif di
Jabodetabek.
Kompetensi

Menurut Boyatzis (1982) memandang kompetensi sebagai karakteristik individu yang
berhubungan secara kausal dengan pelaksanaan pekerjaan yang efektif. Spencer & Spencer
(1993) memperjelas konsep tersebut sebagai karakteristik mendasar yang berkaitan dengan
kinerja efektif atau superior, meliputi motif, sifat, konsep diri, pengetahuan, dan keterampilan.
Sementara itu, pendekatan modal manusia menekankan bahwa pendidikan, pengalaman, serta
pelatihan membentuk pengetahuan dan keterampilan yang memiliki nilai produktif bagi
organisasi (Becker, 1993). Persamaan ketiga pendekatan terletak pada pandangan bahwa
kompetensi menghasilkan kapasitas untuk bekerja efektif. Perbedaannya, Human Capital Theory
lebih menekankan investasi dan nilai ekonomi kemampuan, sedangkan Boyatzis serta Spencer
dan Spencer mengikutsertakan karakteristik yang berada di bawah permukaan, seperti motif,
sifat, dan konsep diri. Penelitian mutakhir tetap mendukung struktur multidimensi tersebut dan
menunjukkan bahwa pengetahuan, keterampilan, sifat, motif, serta konsep diri berkontribusi
terhadap kinerja kerja (Cao et al., 2024). Dukungan lain ditemukan dalam studi (Kéllrhult

Hermansson et al., 2024).
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Penelitian ini mendefinisikan kompetensi sebagai karakteristik terintegrasi berupa
pengetahuan, keterampilan, sikap/konsep diri, motif, dan sifat personal yang memungkinkan
pegawai industri kreatif menyelesaikan pekerjaan sesuai standar, beradaptasi terhadap
perubahan, dan bekerja efektif bersama pihak lain. “Sikap” tidak diperlakukan sebagai dimensi
keenam yang terpisah dari konsep diri, tetapi sebagai ekspresi evaluatif dan perilaku dari nilai
serta konsep diri. Keputusan ini mencegah duplikasi indikator. Kemampuan adalah kapasitas
untuk melakukan tindakan, keterampilan merupakan penguasaan yang berkembang melalui
latihan, kualifikasi adalah bukti formal atau administratif, sedangkan kompetensi
mengintegrasikan seluruh unsur tersebut dengan karakteristik mendasar dan konteks kinerja
(Spencer & Spencer, 1993). Dukungan lain ditemukan dalam studi (Cao et al., 2024). Kompetensi
digital, adaptasi, dan kreativitas tidak ditambahkan sebagai konstruk terpisah. Ketiganya
ditempatkan  sebagai  manifestasi  kontekstual: literasi  digital berada  dalam
pengetahuan/keterampilan, adaptasi tercermin pada sifat dan penerapan keterampilan,
sedangkan kreativitas menjadi konteks penggunaan kompetensi bukan indikator yang otomatis
dicampur ke dalam skala. Pembatasan ini menjaga agar variabel kompetensi tidak bertumpang
tindih dengan kinerja kreatif atau perilaku kerja inovatif (Koopmans et al., 2014). Dukungan lain
ditemukan dalam studi (Islam & Islam, 2025). Dimensi yaitu : 1). Pengetahuan. 2) Keterampilan.
3) Sikap/konsep diri. 4) Motif. 5) Sifat pribadi.

Kepuasan Kerja

Menurut Spector (1997) memandangnya sebagai sikap yang mencerminkan bagaimana
seseorang merasakan pekerjaannya secara keseluruhan dan berbagai aspeknya. Weiss et al.
(1967), melalui Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ), membedakan kepuasan intrinsik
dan ekstrinsik; sedangkan Job Descriptive Index menilai faset pekerjaan, gaji, promosi, supervisi,
dan rekan kerja. Perbedaan tersebut menunjukkan dua pendekatan: kepuasan global dan
kepuasan berbasis faset. Persamaan definisi tersebut adalah adanya evaluasi subjektif terhadap
pengalaman kerja. Locke menekankan keadaan emosional hasil penilaian nilai, Spector
menekankan sikap terhadap faset pekerjaan, sedangkan MSQ membedakan sumber intrinsik dan

ekstrinsik. Penelitian 2020-2025 semakin memperlakukan kepuasan sebagai evaluasi
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multidimensi yang dapat berfungsi sebagai konsekuensi sumber daya kerja sekaligus prediktor
perilaku dan kinerja. Namun, kepuasan harus dibedakan dari motivasi sebagai dorongan
bertindak, komitmen sebagai ikatan terhadap organisasi, dan keterikatan kerja sebagai keadaan
berenergi, berdedikasi, serta terserap dalam aktivitas kerja (Gazi et al., 2024). Dukungan lain
ditemukan dalam studi (Xiao et al., 2024).

Penelitian ini mendefinisikan kepuasan kerja sebagai evaluasi positif pegawai industri
kreatif terhadap pekerjaan itu sendiri, gaji, kesempatan promosi, supervisi, rekan kerja, dan
kondisi/prosedur kerja. Kerangka pengukuran mengadaptasi faset Job Satisfaction Survey (JSS)
karena JSS menyediakan pengukuran faset organisasi dan dapat digunakan pada beragam sektor.
JSS asli terdiri atas sembilan faset dan 36 item; penelitian ini menggunakan enam faset yang
secara teoritis sesuai dengan model dan fenomena pra-survei. Karena merupakan adaptasi
parsial, struktur enam faset harus melalui penilaian ahli, uji keterbacaan, dan pengujian validitas
konstruk sebelum digunakan sebagai ukuran final (Spector, 1985, 1997). Dimensi yaitu : 1).
Pekerjaan itu sendiri. 2). Gaji. 3). Promosi. 4). Supervisi. 5). Rekan kerja. 6). Kondisi/prosedur
kerja. Penelitian mutakhir umumnya mendukung keterkaitan kompetensi dan kepuasan,
terutama pada tenaga profesional. Namun, sebagian studi mengukur kompetensi atasan yang
dipersepsikan, bukan kompetensi diri pegawai, dan sebagian besar menggunakan sektor
kesehatan. Artinya, jalur tersebut belum cukup menjelaskan pengalaman pekerja kreatif yang
struktur karier dan evaluasi mutunya lebih fleksibel. Di Jabodetabek, penguasaan teknis,
adaptasi, dan kemampuan kolaborasi diperkirakan meningkatkan keberhasilan serta pengakuan,
yang pada gilirannya memperkuat kepuasan kerja (Alshammari et al., 2023). Dukungan lain
ditemukan dalam studi (Mirzaei et al., 2024) Dukungan lain ditemukan dalam studi (Cao et al.,
2024).
H2: Kompetensi berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja karyawan industri kreatif di
Jabodetabek.
Kinerja Karyawan

Menurut Koopmans et al. (2014) mengintegrasikan literatur menjadi kinerja tugas, kinerja

kontekstual, dan perilaku kerja kontraproduktif. Dengan demikian, kinerja berbeda dari
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produktivitas yang membandingkan keluaran dengan masukan, serta berbeda dari hasil
organisasi yang juga dipengaruhi faktor di luar kendali pegawai. Persamaan definisi tersebut
adalah fokus pada kontribusi individual yang relevan bagi tujuan organisasi. Campbell
menekankan perilaku, Borman dan Motowidlo membedakan inti tugas dan dukungan
kontekstual, sedangkan Koopmans menyediakan model pengukuran yang dapat diterapkan lintas
pekerjaan. Penelitian 2020-2025 mengembangkan validasi lintas budaya IWPQ dan menegaskan
perlunya membedakan kinerja dari kreativitas atau perilaku inovatif. Dalam penelitian ini,
perilaku kerja inovatif tidak dimasukkan sebagai dimensi tersendiri agar model tidak
mencampurkan proses menghasilkan/menerapkan ide dengan efektivitas pelaksanaan pekerjaan
(Jasinski et al., 2023). Dukungan lain ditemukan dalam studi (Fida et al., 2025).

Penelitian ini mendefinisikan kinerja karyawan sebagai tingkat efektivitas perilaku pegawai
industri kreatif dalam menyelesaikan tugas inti secara berkualitas, memenuhi volume dan waktu
kerja, menggunakan sumber daya secara tepat, bekerja mandiri, serta mendukung koordinasi
tim. Enam aspek yang dimintan kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, efektivitas, kemandirian,
dan kerja sama diposisikan sebagai indikator operasional dari dua domain: kinerja tugas dan
kinerja kontekstual. Kualitas, kuantitas, waktu, efektivitas, dan kemandirian berada dalam kinerja
tugas; kerja sama berada dalam kinerja kontekstual (Koopmans et al., 2014). Dukungan lain
ditemukan dalam studi (Xiao et al., 2024). Dimensi yaitu : 1). Kualitas. 2). Kuantitas. 3). Ketepatan
waktu. 4). Efektivitas. 5). Kemandirian. 6). Kerja sama. Bukti mutakhir memperlihatkan pengaruh
positif efikasi terhadap kinerja kreatif dan perilaku non-tugas, meskipun besarnya efek bervariasi
menurut jenis kinerja dan tekanan konteks. Meta analisis mendukung hubungan efikasi dengan
perilaku kewargaan serta rendahnya perilaku kontraproduktif, sedangkan studi perdagangan
menunjukkan kontribusi pada kinerja kreatif. Kesenjangan muncul karena sedikit penelitian
membedakan efikasi dari kompetensi dalam satu model. Pada pekerja kreatif Jabodetabek,
efikasi diperkirakan membantu mempertahankan tujuan, kualitas, dan pemecahan masalah
ketika brief berubah (Fida et al., 2025). Dukungan lain ditemukan dalam studi (Islam & Islam,
2025). H3: self-efficacy berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan industri kreatif di
Jabodetabek. Studi 2021-2024 mendukung arah positif pada sektor privat, perbankan, dan
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energi, tetapi belum banyak menguji pekerja kreatif Jabodetabek. Pada sektor ini, kepuasan
diperkirakan meningkatkan energi, perilaku kooperatif, dan kesediaan memberikan hasil terbaik
(Inayat & Khan, 2021). Dukungan lain ditemukan dalam studi (Gazi et al., 2024) Dukungan lain
ditemukan dalam studi (Xiao et al., 2024). H5: Kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap
kinerja karyawan industri kreatif di Jabodetabek.

Relevansinya di Jabodetabek terletak pada kebutuhan menggabungkan kemampuan
teknis, literasi digital, adaptasi, dan kolaborasi untuk memenuhi standar proyek (Cao et al., 2024).
Dukungan lain ditemukan dalam studi (Kallrhult Hermansson et al., 2024). H4: Kompetensi
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan industri kreatif di Jabodetabek.

Beberapa studi Indonesia menemukan mediasi parsial, namun konteks dan kualitas jurnalnya
beragam. Kesenjangan ini memberikan alasan untuk menguji efek tidak langsung dengan
bootstrapped confidence interval pada pegawai kreatif Jabodetabek (Na-Nan et al., 2021).
Dukungan lain ditemukan dalam studi (Priyadharsan & Saravanabawan, 2025). H6: Kepuasan
kerja memediasi pengaruh positif self-efficacy terhadap kinerja karyawan industri kreatif di
Jabodetabek. Pengujian di Jabodetabek penting karena pengakuan atas keterampilan, peluang
mengerjakan proyek bermakna, dan kesesuaian kompetensi dengan tugas dapat menjadi sumber
kepuasan yang memperkuat kinerja (Alshammari et al., 2023). Dukungan lain ditemukan dalam
studi (Kallrhult Hermansson et al., 2024) Dukungan lain ditemukan dalam studi (Inayat & Khan,
2021). H7: Kepuasan kerja memediasi pengaruh positif kompetensi terhadap kinerja karyawan

industri kreatif di Jabodetabek

Self-Efficacy (X1) T TGS
melalu

.
Kinerja Karyawan (Y)

Kompetensi (X2)

Gambar 1. Model Konseptual Penelitian
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METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif eksplanatori untuk menguji model
struktural yang menempatkan self-efficacy dan kompetensi sebagai variabel eksogen, kepuasan
kerja sebagai mediator, serta kinerja karyawan sebagai variabel endogen. Data dikumpulkan satu
kali sehingga desainnya bersifat potong lintang. Desain ini efisien untuk menguji pola hubungan
antarkonstruk pada satu periode, tetapi tidak dapat memastikan urutan temporal secara kuat
(Wang & Cheng, 2020). Oleh sebab itu, istilah “pengaruh” dimaknai sebagai hubungan struktural
yang diturunkan dari teori dan didukung data, bukan bukti kausal eksperimental.

Populasi sasaran adalah karyawan organisasi atau usaha industri kreatif di Jakarta, Bogor,
Depok, Tangerang, dan Bekasi. Cakupan subsektor mengikuti klasifikasi ekonomi kreatif
pemerintah, antara lain aplikasi dan permainan, arsitektur, desain, periklanan, film dan animasi,
fotografi, musik, penerbitan, fesyen, kuliner, seni pertunjukan, serta televisi dan radio. Unit
analisis adalah individu karyawan. Penelitian karena itu menggunakan purposive sampling,
disertai kuota praktis menurut wilayah dan kelompok subsektor untuk menekan dominasi
kelompok tertentu. Karakteristik sampel dilaporkan secara transparan berdasarkan wilayah,
subsektor, usia, jenis kelamin, pendidikan, status kerja, dan masa kerja. Ukuran sampel
ditetapkan melalui dua pertimbangan yang saling melengkapi. Pertama, rumus Cochran untuk
populasi besar atau tidak diketahui, dengan tingkat kepercayaan 95%, proporsi maksimum 0,50,
dan galat 5%, menghasilkan 384,16 atau minimal 385 respons valid.

Analisis dilakukan menggunakan PLS-SEM melalui SmartPLS versi terbaru yang tersedia
saat pengolahan data. PLS-SEM dipilih karena model berorientasi pada penjelasan sekaligus
prediksi, mengandung beberapa konstruk laten, dan menguji dua efek mediasi dalam satu sistem.
Metode ini dapat menilai model pengukuran dan struktural secara simultan serta tidak
bergantung pada normalitas multivariat seketat CB-SEM (Hair & Alamer, 2022). Sarstedt et al.
(2022) menekankan bahwa pemilihan PLS-SEM harus didasarkan pada tujuan analisis dan
spesifikasi konstruk, bukan semata-mata ukuran sampel kecil atau data tidak normal. CB-SEM
lebih tepat apabila orientasi penelitian bergeser menjadi konfirmasi teori dan pengujian

kesesuaian model faktor secara ketat. Sebelum estimasi, data diperiksa terhadap kelengkapan,
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duplikasi, pola jawaban lurus, durasi pengisian yang tidak wajar, pencilan, serta distribusi.
Penghapusan respons harus mengikuti kriteria yang ditetapkan sebelum melihat hasil hipotesis

agar tidak menjadi keputusan yang menguntungkan model.

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
Hasil Penelitian

Analisis hasil penelitian dilakukan menggunakan Partial Least Squares Structural Equation
Modeling (PLS-SEM) dengan bantuan perangkat lunak SmartPLS 4 terhadap data yang diperoleh
dari 385 karyawan industri kreatif di Jabodetabek. Evaluasi model dilakukan melalui dua tahapan,
yaitu pengujian model pengukuran (outer model) dan model struktural (inner model). Pengujian
model pengukuran bertujuan memastikan bahwa setiap konstruk dan indikator telah memenuhi
persyaratan validitas serta reliabilitas sebelum hubungan antarvariabel dianalisis. Validitas
konvergen dievaluasi berdasarkan nilai outer loading dan Average Variance Extracted (AVE),
sedangkan reliabilitas konstruk dinilai menggunakan Cronbach’s alpha dan composite reliability.
Konstruk dinyatakan memenuhi validitas konvergen apabila nilai AVE melebihi 0,50. Sementara
itu, nilai Cronbach’s alpha dan composite reliability di atas 0,70 menunjukkan konsistensi internal

yang memadai. Hasil pengujian validitas konvergen dan reliabilitas setiap konstruk disajikan pada

Tabel 1.
Tabel 1. Validitas Konvergen dan Reliabilitas
Cronbach’s Composite
Variabel AVE Kesimpulan
alpha reliability
M (belum | 0,695 0,982 0,961 Valid dan reliabel
teridentifikasi)
self-efficacy 0,712 0,972 0,967 Valid dan reliabel
Kompetensi 0,706 0,965 0,963 Valid dan reliabel
Kinerja karyawan 0,697 0,966 0,965 Valid dan reliabel
Kepuasan kerja 0,649 0,968 0,969 Valid dan reliabel

Sumber : Analisis, 2026
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Seluruh nilai AVE melebihi 0,50 sehingga validitas konvergen pada tingkat konstruk
terpenuhi. Cronbach’s alpha dan composite reliability juga melampaui 0,70. Akan tetapi, hampir
seluruh nilai reliabilitas berada di atas 0,95. Nilai yang sangat tinggi dapat mengindikasikan
kemiripan atau redundansi antarpbutir; karena itu, matriks korelasi antarpbutir dan substansi
indikator perlu ditinjau. Nilai composite reliability konstruk M yang lebih rendah daripada alpha
bukan otomatis salah, tetapi label konstruk dan dasar perhitungannya wajib diperjelas. Validitas
diskriminan belum dapat disimpulkan karena nilai HTMT atau Fornell Larcker tidak diberikan.

Tabel 2. Model Struktural dan Daya Prediksi

Konstruk endogen R? Adjusted R? Q? Interpretasi

Kinerja karyawan (Y) 0,361 0,304 0,199 36,1% variasi  dijelaskan;

relevansi prediktif ada

Kepuasan kerja (2) 0,266 0,246 0,005 26,6%  variasi  dijelaskan;
relevansi  prediktif sangat

lemah

Sumber : Analisis, 2026
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Model menjelaskan 36,1% variasi kinerja karyawan dan 26,6% variasi kepuasan kerja.
Sisanya berkaitan dengan faktor lain di luar model, seperti dukungan organisasi, kepemimpinan,
desain pekerjaan, imbalan, beban kerja, dan sumber daya kerja. Nilai Q? di atas nol menunjukkan
relevansi prediktif, tetapi Q? kepuasan kerja sebesar 0,005 sangat dekat dengan nol sehingga
kemampuan prediksi terhadap kepuasan kerja tergolong sangat terbatas. Nilai f> dan VIF belum
tersedia; akibatnya, besar kontribusi individual setic~ prediktor serta potensi kolinearitas belum
dapat dinilai.

| x1.1 |

=

(EEXT2 0549

[ | "0.605
X1.3

: *~0.660

L ‘X'l.v‘ ‘H\O‘SSO

[x15 Je-06m

-

Gambar 1. Model Struktural PLS-SEM

Gambar 1 menyajikan model struktural PLS-SEM yang menggambarkan hubungan antara
self-efficacy (X1), kompetensi (X2), kepuasan kerja (Z), dan kinerja karyawan (Y). Model tersebut
memperlihatkan nilai outer loading setiap indikator, koefisien jalur antarkonstruk, serta nilai R?
pada variabel endogen. Selanjutnya, hasil pengujian pengaruh langsung dan tidak langsung
disajikan pada Tabel 3 untuk menilai dukungan empiris terhadap hipotesis penelitian

berdasarkan arah koefisien jalur, nilai t-statistic, p-value, dan interval kepercayaan.
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Tabel 3. Pengujian Hipotesis Langsung dan Tidak Langsung

Hipotes

] Jalur Koefisien t-statistic p-value Keputusan

is

H1 X1->17 0,276 2,453 0,014 Didukung
H2 X2->7Z 0,453 5,080 < 0,001 Didukung
H3 X1->Y -0,106 0,858 0,391 Tidak didukung
H4 X2->Y 0,007 0,057 0,954 Tidak didukung
H5 Z>Y 0,532 4,866 <0,001 Didukung
H6 X1>Z->Y 0,147 2,051 0,040 Didukung
H7 X2>7Z->Y 0,241 3,222 0,001 Didukung

Sumber : Analisis, 2026

Pada taraf signifikansi 5%, self-efficacy dan kompetensi berpengaruh positif terhadap
kepuasan kerja, sedangkan kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja. Pengaruh
langsung self-efficacy dan kompetensi terhadap kinerja tidak signifikan. Kedua pengaruh tidak
langsung melalui kepuasan kerja signifikan. Dengan demikian, hasil menunjukkan pola indirect-
only mediation: sumber daya personal baru berkaitan dengan kinerja ketika diterjemahkan
menjadi evaluasi kerja yang positif. Kesimpulan mediasi ini perlu dikonfirmasi dengan interval

kepercayaan bootstrap 95% yang tidak mencakup nol (Sarstedt & Moisescu, 2024).

Pembahasan dan Diskusi

Koefisien positif 0,276 (t = 2,453; p = 0,014) menunjukkan bahwa karyawan yang lebih yakin
dapat menghadapi tuntutan kerja cenderung memberikan evaluasi yang lebih positif terhadap
pekerjaannya. Temuan ini konsisten dengan Ortan et al. (2021), yang menemukan peran self-
efficacy terhadap kepuasan kerja. Dalam industri kreatif Jabodetabek, keyakinan untuk mencoba
gagasan, menerima umpan balik, dan mengatasi revisi dapat menurunkan rasa tidak berdaya

serta memperkuat pengalaman pencapaian. Secara teoretis, hasil ini mendukung Social Cognitive
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Theory. Secara manajerial, organisasi dapat menggunakan coaching, mastery experience, umpan
balik konstruktif, dan role modeling untuk memperkuat self-efficacy . Secara psikologis, pengaruh
tersebut dapat dipahami melalui proses appraisal. Karyawan dengan self-efficacy tinggi lebih
mungkin menilai tekanan tenggat, perubahan brief, dan evaluasi klien sebagai tantangan yang
masih dapat dikelola.

Penilaian ini mengurangi pengalaman tidak berdaya dan meningkatkan rasa kontrol. Ketika
usaha menghasilkan kemajuan atau penyelesaian tugas, pengalaman keberhasilan berfungsi
sebagai penguat yang membuat pekerjaan dinilai lebih memuaskan. Kompetensi berpengaruh
positif paling kuat terhadap kepuasan kerja (B = 0,453; t = 5,080; p < 0,001). Artinya, penguasaan
pengetahuan dan keterampilan memungkinkan karyawan menyelesaikan tugas dengan lebih
lancar, memperoleh pengakuan, serta merasakan kesesuaian yang lebih baik dengan
pekerjaannya. Temuan ini searah dengan Pomaranik & Kludacz (2023), meskipun konteks
penelitian mereka adalah tenaga kesehatan. Dalam pekerjaan kreatif, relevansi kompetensi
sangat menonjol karena perubahan perangkat, platform, dan preferensi pasar berlangsung
cepat. Manajemen perlu menyediakan pelatihan berbasis proyek, reskilling digital, mentoring,
dan jalur pengembangan karier.

Pengaruh kompetensi terhadap kepuasan kerja merupakan jalur eksogen terkuat dalam
model. Temuan ini mengindikasikan bahwa karyawan memperoleh kepuasan ketika mereka
dapat memahami tuntutan, memilih metode yang tepat, menyelesaikan masalah, dan melihat
hasil nyata dari keahliannya. Kompetensi mengurangi friksi antara tuntutan jabatan dan kapasitas
individu. Dalam konteks kreatif yang dipengaruhi perubahan perangkat, algoritma, media
distribusi, dan preferensi konsumen, kesesuaian tersebut menjadi sangat penting karena
kompetensi yang usang dapat dengan cepat menimbulkan rasa tertinggal. Namun, hubungan ini
juga menyiratkan risiko paradoks kompetensi. Karyawan yang sangat kompeten tidak selalu lebih
puas apabila organisasi tidak menyediakan proyek yang menantang, otonomi, pengakuan, atau
peluang mobilitas.

Pengaruh langsung self-efficacy terhadap kinerja bernilai negatif tetapi tidak signifikan (B =

-0,106; t = 0,858; p = 0,391). Hasil ini tidak mendukung dugaan bahwa keyakinan diri secara
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otomatis menghasilkan kinerja yang lebih tinggi. Ketidaksignifikanan dapat terjadi ketika rasa
mampu tidak disertai sumber daya, arahan, waktu, atau penghargaan yang memadai. Pada
pekerjaan kreatif, kinerja juga dipengaruhi kualitas brief, revisi klien, koordinasi tim, dan akses
teknologi. Temuan ini tidak meniadakan peran self-efficacy ; pengaruhnya justru muncul melalui
kepuasan kerja. Implikasi manajerialnya, program peningkatan kepercayaan diri perlu disertai
perbaikan desain dan pengalaman kerja. Koefisien negatif yang tidak signifikan tidak boleh
ditafsirkan sebagai bukti bahwa self-efficacy menurunkan kinerja. Hasil tersebut menunjukkan
bahwa setelah kompetensi dan kepuasan kerja diperhitungkan, data belum memberikan bukti
bahwa self-efficacy memiliki kontribusi langsung yang berbeda dari nol. Salah satu penjelasan
yang mungkin ialah suppression atau tumpang tindih varians dengan prediktor lain. Penjelasan
ini perlu diperiksa melalui VIF, korelasi antarkonstruk, total effect, serta interval kepercayaan,
sehingga kesimpulan tidak hanya bertumpu pada tanda koefisien. Secara substantif, pekerjaan
kreatif memerlukan lebih dari keyakinan. Gagasan yang baik masih harus melalui koordinasi,
ketersediaan sumber daya, penilaian klien, ketepatan eksekusi, dan penerimaan pasar.
Kompetensi tidak menunjukkan pengaruh langsung yang signifikan terhadap kinerja (B =
0,007;t=0,057; p =0,954). Kompetensi yang dimiliki karyawan mungkin belum dapat dikonversi
menjadi keluaran apabila penempatan tidak sesuai, otonomi terbatas, standar kerja tidak jelas,
atau sistem penghargaan tidak mendukung. Hasil ini berbeda dari asumsi Human Capital Theory
yang memprediksi manfaat produktif langsung, tetapi tidak membantah nilai kompetensi karena
jalur tidak langsungnya signifikan. Organisasi perlu memastikan kesesuaian kompetensi dengan
peran, kesempatan penerapan, dukungan alat, dan pengakuan atas kontribusi. Hampir nolnya
koefisien langsung menunjukkan bahwa kepemilikan kompetensi tidak identik dengan
kesempatan untuk menampilkan kompetensi. Konversi kompetensi menjadi kinerja
membutuhkan enabling conditions berupa kejelasan sasaran, akses alat, kualitas kolaborasi,
kewenangan mengambil keputusan, dan kesesuaian penugasan. Jika organisasi menggunakan
standar kinerja yang lebih menekankan target jangka pendek, sebagian kompetensi kreatif,
adaptif, dan kolaboratif juga mungkin tidak tertangkap oleh instrumen kinerja. Temuan ini

mendorong pembacaan Human Capital Theory yang lebih bersyarat.
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Kepuasan kerja memiliki pengaruh positif terbesar terhadap kinerja (B =0,532; t = 4,866; p
< 0,001). Karyawan yang menilai pekerjaan, penghargaan, hubungan kerja, dan peluang
berkembang secara positif cenderung lebih bersedia mempertahankan usaha dan menjaga mutu.
Hasil ini konsisten dengan Mohamed et al. (2024), yang menemukan hubungan positif kepuasan
kerja dan kinerja pada konteks organisasi lain. Dalam industri kreatif, kepuasan dapat
mempertahankan energi psikologis selama proses ideasi, revisi, dan koordinasi proyek. Prioritas
manajerial meliputi keadilan imbalan, kualitas supervisi, peluang karier, pengakuan, serta kondisi
kerja yang mendukung kreativitas. Dominannya jalur kepuasan kerja menuju kinerja
memperlihatkan bahwa evaluasi afektif terhadap pekerjaan merupakan mekanisme proksimal
bagi perilaku kerja. self-efficacy dan kompetensi adalah sumber daya yang dimiliki individu, tetapi
kepuasan menggambarkan apakah pengalaman menggunakan sumber daya tersebut dinilai
layak, adil, dan bermakna. Ketika evaluasi tersebut positif, karyawan lebih mungkin
mempertahankan perhatian, menunjukkan discretionary effort, membantu anggota tim, dan
bertahan melalui siklus revisi yang lazim dalam pekerjaan kreatif. Hasil ini tidak berarti kepuasan
harus dibangun melalui kenyamanan tanpa standar. Kepuasan yang produktif muncul ketika
tantangan diimbangi sumber daya, penghargaan, kejelasan, dan kesempatan bertumbuh.

Efek tidak langsung self-efficacy terhadap kinerja melalui kepuasan kerja signifikan (B =
0,147; t = 2,051; p = 0,040), sedangkan efek langsungnya tidak signifikan. Pola ini menunjukkan
indirect-only mediation. self-efficacy membantu karyawan menguasai tuntutan dan mengalami
keberhasilan; pengalaman tersebut meningkatkan kepuasan, kemudian kepuasan berkaitan
dengan peningkatan kinerja. Kontribusi teoretisnya adalah memperjelas bahwa sikap kerja
menjadi mekanisme penghubung sumber daya kognitif dan hasil kerja. Secara praktis, intervensi
self-efficacy harus dirancang bersamaan dengan pengalaman kerja yang adil dan bermakna. Pola
indirect-only mediation memperjelas bahwa self-efficacy berfungsi sebagai sumber daya distal,
sedangkan kepuasan kerja merupakan mekanisme yang lebih dekat dengan kinerja. Karyawan
yang percaya diri belum tentu berkinerja tinggi apabila pekerjaannya tidak memberikan rasa

bermakna, keadilan, pengakuan, atau peluang berkembang. Sebaliknya, ketika self-efficacy
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membantu menghasilkan pengalaman keberhasilan dan pengalaman tersebut membentuk
kepuasan, barulah sumber daya personal tersebut berkaitan dengan kinerja.

Efek tidak langsung kompetensi terhadap kinerja melalui kepuasan kerja signifikan (B =
0,241; t = 3,222; p = 0,001), sedangkan efek langsungnya tidak signifikan. Dibandingkan jalur
mediasi self-efficacy , efek tidak langsung kompetensi lebih besar. Hal ini menunjukkan bahwa
kompetensi lebih efektif mendorong kinerja ketika karyawan merasakan keberhasilan,
kesesuaian pekerjaan, dan penghargaan yang membentuk kepuasan. Kontribusi teoretisnya
adalah menempatkan kepuasan sebagai mekanisme afektif yang mengubah modal manusia
menjadi keluaran. Implikasi manajerialnya, pengembangan kompetensi perlu diikuti job
enrichment, peluang penggunaan keterampilan, pengakuan, dan mobilitas karier. Jalur tidak
langsung kompetensi merupakan efek mediasi terbesar. Temuan ini menunjukkan urutan proses
yang lebih spesifik: kompetensi memungkinkan penyelesaian tugas dan pengalaman mastery;
pengalaman tersebut meningkatkan rasa sesuai, dihargai, dan berkembang; selanjutnya,
kepuasan mendorong usaha dan konsistensi kinerja. Dengan kata lain, kepuasan kerja mengubah
nilai potensial kompetensi menjadi nilai perilaku yang terlihat oleh organisasi. Implikasinya,
evaluasi efektivitas pelatihan seharusnya tidak berhenti pada skor pengetahuan atau sertifikat
Hasil model membentuk pola yang koheren: kedua sumber daya individual meningkatkan
kepuasan kerja, kepuasan kerja meningkatkan kinerja, tetapi kedua sumber daya tidak
menunjukkan pengaruh langsung terhadap kinerja. Pola ini menggeser penjelasan dari model
“kapasitas langsung menghasilkan output” menuju model “kapasitas membentuk pengalaman
kerja, lalu pengalaman kerja mendorong output”. Karena itu, kepuasan kerja bukan sekadar
variabel tambahan, melainkan conversion mechanism yang menjelaskan kapan dan bagaimana
self-efficacy serta kompetensi memperoleh konsekuensi kinerja. Kebaruan empiris penelitian
terletak pada ditemukannya indirect-only mediation untuk dua jalur sekaligus.

Kebaruan mekanistik ditunjukkan oleh peran kepuasan kerja sebagai mesin konversi dua
sumber daya yang berbeda: self-efficacy mewakili keyakinan subjektif untuk bertindak,
sedangkan kompetensi mewakili kapasitas aktual. Kedua sumber daya tersebut bertemu pada

mekanisme afektif yang sama sebelum berkaitan dengan kinerja. Temuan ini mengintegrasikan
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Social Cognitive Theory dan Human Capital Theory melalui jalur sikap kerja, sehingga menjelaskan
mengapa individu yang percaya diri atau kompeten belum tentu langsung menunjukkan kinerja
tinggi. Perbandingan besar efek memperlihatkan bahwa jalur kompetensi->kepuasan—>kinerja (B
= 0,241) lebih kuat daripada jalur self-efficacy->kepuasan->kinerja (B = 0,147). Perbedaan ini
memberi temuan baru yang bersifat komparatif: pada konteks yang diteliti, kapasitas aktual
memiliki daya transmisi melalui kepuasan yang lebih besar daripada keyakinan personal. Namun,
perbandingan formal antarkoefisien masih memerlukan pengujian perbedaan efek atau interval
kepercayaan sebelum dinyatakan sebagai perbedaan statistik yang pasti. Pada industri kreatif
Jabodetabek, tekanan proyek, perubahan brief, ketergantungan antartim, evaluasi klien, dan
dinamika teknologi dapat memutus hubungan langsung antara sumber daya personal dan hasil
kerja. Temuan penelitian menunjukkan bahwa organisasi berperan menentukan apakah self-
efficacy dan kompetensi menjadi pengalaman keberhasilan atau justru frustrasi. Kebaruan
kontekstualnya terletak pada bukti bahwa pengelolaan pengalaman kerja menjadi simpul
strategis dalam lingkungan kreatif metropolitan yang dinamis. Strategi peningkatan kinerja perlu
menggunakan paket intervensi, bukan program yang berdiri sendiri. Pelatihan kompetensi harus
diikuti penugasan yang relevan, otonomi, akses sumber daya, pengakuan, dan jalur karier.
Penguatan self-efficacy perlu dipadukan dengan coaching, mastery experience, feedback yang

cepat, dan keamanan psikologis.

KESIMPULAN

Hasil penelitian menunjukkan bahwa self-efficacy dan kompetensi berpengaruh positif
terhadap kepuasan kerja, sedangkan kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja
karyawan industri kreatif di Jabodetabek. Namun, self-efficacy dan kompetensi tidak terbukti
berpengaruh langsung terhadap kinerja. Temuan tersebut menunjukkan bahwa keyakinan
terhadap kemampuan diri dan penguasaan kompetensi belum dengan sendirinya menghasilkan
kinerja yang lebih tinggi. Pada lingkungan industri kreatif yang dinamis, pemanfaatan kedua

sumber daya tersebut bergantung pada pengalaman kerja yang positif, seperti kesempatan
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menggunakan keterampilan, dukungan organisasi, penghargaan yang adil, pekerjaan yang
bermakna, serta peluang pengembangan karier.

Kepuasan kerja terbukti memediasi pengaruh self-efficacy dan kompetensi terhadap
kinerja dengan pola indirect-only mediation. Efek tidak langsung kompetensi melalui kepuasan
kerja lebih besar daripada efek tidak langsung self-efficacy , meskipun perbedaan antarkoefisien
tersebut masih memerlukan pengujian statistik lebih lanjut. Kebaruan penelitian terletak pada
ditemukannya kepuasan kerja sebagai mekanisme afektif yang mengubah keyakinan personal
dan kapasitas aktual menjadi kinerja dalam konteks industri kreatif Jabodetabek. Oleh karena itu,
peningkatan kinerja perlu dilakukan melalui strategi terpadu yang menggabungkan penguatan
self-efficacy , pengembangan kompetensi, penugasan yang relevan, dukungan terhadap
kreativitas, pengakuan atas kontribusi, serta perbaikan berbagai faktor pembentuk kepuasan

kerja.
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