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Abstract: Penelitian ini bertujuan menganalisis
pengaruh pengembangan kompetensi terhadap
kinerja pegawai dengan self-efficacy sebagai
variabel mediasi pada Sekretariat Daerah
Kabupaten Halmahera Tengah. Penelitian
menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode
survei terhadap 143 responden yang dipilih melalui
purposive sampling dari 223 pegawai. Data
dikumpulkan melalui kuesioner skala Likert dan
dianalisis menggunakan Partial Least Square (PLS)
dengan SmartPLS. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa pengembangan kompetensi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai serta
terhadap self-efficacy. Self-efficacy juga
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai dan memediasi secara parsial hubungan
antara pengembangan kompetensi dan kinerja.
Temuan ini menegaskan bahwa peningkatan kinerja
ASN memerlukan penguatan kompetensi sekaligus
keyakinan diri pegawai.
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PENDAHULUAN
Undang-Undang Nomor 59 Tahun 2024 tentang RPJPN 2025–2045 menegaskan bahwa

pembangunan manusia dan penguasaan ilmu pengetahuan serta teknologi menjadi pilar utama
dalam mewujudkan Visi Indonesia Emas 2045. Dalam konteks pemerintahan, hal ini
menempatkan Sumber Daya Manusia (SDM) sebagai faktor strategis penentu keberhasilan
organisasi. Kinerja pegawai menjadi indikator utama efektivitas birokrasi, karena mencerminkan
kemampuan individu dalam melaksanakan tugas, memenuhi standar kerja, serta berkontribusi
terhadap pencapaian tujuan organisasi.

Salah satu upaya meningkatkan kinerja adalah melalui pengembangan kompetensi, baik
melalui pendidikan, pelatihan, coaching, maupun pembelajaran berkelanjutan. Secara teoritis dan
empiris, pengembangan kompetensi berkontribusi pada peningkatan pengetahuan, keterampilan,
dan sikap kerja. Namun, sejumlah penelitian menunjukkan bahwa hubungan antara
pengembangan kompetensi dan kinerja tidak selalu konsisten. Peningkatan kompetensi belum
tentu otomatis menghasilkan kinerja optimal apabila tidak didukung faktor psikologis, khususnya
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self-efficacy atau keyakinan individu terhadap kemampuannya sendiri.
Fenomena tersebut juga terlihat pada Sekretariat Daerah Kabupaten Halmahera Tengah.

Meskipun berbagai program pengembangan kompetensi telah dilaksanakan, capaian Indeks
Profesionalitas ASN (IP-ASN) masih berada pada kategori sangat rendah. Implementasi sistem
kepegawaian digital, penilaian e-kinerja, serta pelayanan administrasi belum berjalan optimal,
yang menunjukkan adanya kesenjangan antara peningkatan kompetensi dan aktualisasi kinerja.
Kondisi ini mengindikasikan pentingnya peran self-efficacy dalam menjembatani pengaruh
pengembangan kompetensi terhadap kinerja pegawai.

Berdasarkan latar belakang tersebut, penelitian ini berfokus pada pengaruh
pengembangan kompetensi terhadap kinerja pegawai dengan self-efficacy sebagai variabel
mediasi pada Sekretariat Daerah Kabupaten Halmahera Tengah. Penelitian ini diharapkan
memberikan kontribusi teoretis dalam kajian manajemen sumber daya manusia sektor publik
serta rekomendasi praktis dalam penguatan reformasi birokrasi dan peningkatan profesionalitas
ASN di masa depan.

LANDASAN TEORI
Kinerja Pegawai

Kinerja pegawai (employee performance) merujuk pada tingkat pencapaian hasil kerja
individu sesuai dengan standar dan tanggung jawab yang telah ditetapkan organisasi. Kinerja
tidak hanya berkaitan dengan output, tetapi juga perilaku kerja yang mendukung pencapaian
tujuan organisasi (Aguinis et al., 2012). Campbell (1990) menegaskan bahwa kinerja
mencerminkan efektivitas individu dalam menyelesaikan tugas dan berkontribusi terhadap tujuan
organisasi.

Self-Efficacy
Self-efficacy merupakan keyakinan individu terhadap kemampuannya dalam

melaksanakan tugas dan mencapai tujuan tertentu (Bandura, 1997). Dalam Teori Sosial Kognitif,
self-efficacy memengaruhi pilihan tindakan, tingkat usaha, ketekunan, dan ketahanan
menghadapi hambatan. Individu dengan self-efficacy tinggi cenderung lebih percaya diri, gigih,
dan adaptif, sedangkan individu dengan self-efficacy rendah cenderung ragu dan mudah
menyerah.

Pengembangan Kompetensi
Pengembangan kompetensi merupakan proses sistematis untuk meningkatkan

pengetahuan, keterampilan, dan sikap pegawai agar sesuai dengan tuntutan jabatan dan
kebutuhan organisasi. Dalam konteks ASN, pengembangan kompetensi menjadi hak sekaligus
kewajiban sebagaimana diatur dalam peraturan perundang-undangan, dan dilaksanakan melalui
pendidikan, pelatihan, mentoring, serta pembelajaran berkelanjutan.

METODE PENELITIAN
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei untuk

menganalisis pengaruh pengembangan kompetensi terhadap kinerja pegawai dengan self-
efficacy sebagai variabel mediasi pada Sekretariat Daerah Kabupaten Halmahera Tengah, yang
dilaksanakan pada November 2025 hingga Februari 2026. Populasi penelitian berjumlah 223
pegawai yang terdiri dari PNS, PPPK, dan tenaga honorer pada seluruh bagian Sekretariat
Daerah, dengan sampel sebanyak 143 responden yang ditentukan menggunakan teknik non-
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probability sampling jenis purposive sampling serta dihitung melalui rumus Slovin dengan
tingkat kesalahan 5%. Data yang digunakan merupakan data primer yang diperoleh melalui
penyebaran kuesioner menggunakan skala Likert 1–5, serta didukung observasi dan wawancara.
Analisis data dilakukan menggunakan metode Partial Least Square (PLS) berbantuan software
SmartPLS

HASIL DAN PEMBAHASAN

Outer Loading
Outer loading merupakan salah satu indikator pengujian validitas konvergen dalam model

pengukuran berbasis Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM). Menurut
Hair et al., (2019), nilai outer loading menunjukkan korelasi antara masing-masing indikator
(item pertanyaan) dengan konstruk laten yang diukur. Nilai indikator dikatakan valid, apabila
indikator menejelaskan varibel kontruknya dengan nilai > 0,7 atau biasa yang disebut dengan rule
of thumbs (Ghozali dan Latan, 2015). Sedangkan nilai yang dibawah 0,7 sebaiknya lakukan
penghapusan pada indikator tersebut. Berikut hasil output outer loading pada tabel 4.10
Tabel 1 Output Outer Loading Awal X, Z dan Y

Pengembangan Kompetensi Kinerja Pegawai Self-Efficacy
X1.1 0,833
X1.2 0,898
X1.3 0,898
X1.4 0,922
X1.5 0,870
X1.6 0,891
Y.1 0,867
Y.2 0,861
Y.3 0,871
Y.4 0,844
Y.5 0,877
Y.6 0,842
Z.1 0,873
Z.2 0,917
Z.3 0,871
Z.4 0,949
Z.5 0,875
Z.6 0,936
Sumber: Output SmartPLS 4.0, 2025

Tabel 1 menyajikan hasil pengujian outer loading sebagai bagian dari evaluasi validitas
konvergen dalam model pengukuran berbasis PLS-SEM. Outer loading menunjukkan tingkat
korelasi antara masing-masing indikator dengan konstruk laten yang diukur. Berdasarkan kriteria
yang dikemukakan Hair et al. (2019), suatu indikator dinyatakan memenuhi validitas konvergen
apabila memiliki nilai outer loading di atas 0,70. Hasil pada tabel menunjukkan bahwa seluruh
indikator pada variabel Pengembangan Kompetensi, Kinerja Pegawai, dan Self-Efficacy memiliki
nilai di atas ambang batas tersebut, sehingga seluruh item dinyatakan valid dan layak
dipertahankan dalam model.
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Pada variabel Pengembangan Kompetensi (X), nilai outer loading berkisar antara 0,833
hingga 0,922. Indikator X1.4 memiliki nilai tertinggi sebesar 0,922, yang menunjukkan
kontribusi yang sangat kuat dalam merefleksikan konstruk Pengembangan Kompetensi.
Sementara itu, indikator X1.1 memiliki nilai terendah sebesar 0,833, namun tetap berada jauh di
atas batas minimal yang disyaratkan. Rentang nilai ini menunjukkan bahwa seluruh indikator
secara konsisten mampu menjelaskan variabel laten yang diukur dengan tingkat korelasi yang
tinggi.

Pada variabel Kinerja Pegawai (Y), nilai outer loading berada pada rentang 0,842 hingga
0,877. Indikator Y.5 menunjukkan nilai tertinggi sebesar 0,877, sedangkan indikator Y.6
memiliki nilai terendah sebesar 0,842. Meskipun terdapat variasi antarindikator, seluruhnya tetap
memenuhi kriteria validitas konvergen. Hal ini mengindikasikan bahwa setiap indikator mampu
merepresentasikan konstruk Kinerja Pegawai secara kuat dan konsisten.

Selanjutnya, pada variabel Self-Efficacy (Z), nilai outer loading berkisar antara 0,871
hingga 0,949. Indikator Z.4 memiliki nilai tertinggi sebesar 0,949, yang menunjukkan daya
representasi yang sangat kuat terhadap konstruk Self-Efficacy. Indikator lainnya juga
menunjukkan nilai di atas 0,87, yang menandakan konsistensi dan kekuatan korelasi yang tinggi
antara item pernyataan dan variabel laten yang diukur.

Secara keseluruhan, hasil pengujian outer loading menunjukkan bahwa seluruh indikator
dalam penelitian ini telah memenuhi kriteria validitas konvergen. Tidak terdapat indikator dengan
nilai di bawah 0,70, sehingga tidak diperlukan proses eliminasi item. Hal ini menegaskan bahwa
model pengukuran memiliki kualitas yang baik dan instrumen penelitian yang digunakan mampu
merefleksikan konstruk laten secara akurat. Dengan terpenuhinya validitas konvergen, model
dapat dilanjutkan pada tahap evaluasi reliabilitas konstruk dan pengujian model struktural untuk
memastikan hubungan antarvariabel dalam penelitian.

AVE, Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha
Uji reliabilitas dan validitas konvergen merupakan tahapan penting dalam evaluasi model

pengukuran pada penelitian yang menggunakan pendekatan Structural Equation Modeling (SEM)
berbasis Partial Least Squares (PLS). Tujuan dari pengujian ini adalah untuk memastikan bahwa
setiap indikator yang digunakan benar-benar mampu mengukur konstruk yang dimaksud secara
konsisten dan akurat. Reliabilitas berkaitan dengan tingkat konsistensi internal antarindikator
dalam suatu konstruk, sedangkan validitas konvergen menunjukkan sejauh mana indikator-
indikator tersebut memiliki hubungan yang kuat dengan konstruk yang diukurnya.

Menurut Hair et al. (2021), reliabilitas konstruk dapat diukur menggunakan dua parameter
utama, yaitu Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability (CR). Nilai Cronbach’s Alpha yang
baik berada di atas 0,70, yang menunjukkan bahwa indikator-indikator dalam suatu konstruk
memiliki konsistensi internal yang memadai. Namun demikian, Composite Reliability dianggap
lebih akurat dalam konteks SEM-PLS karena memperhitungkan bobot setiap indikator dalam
model. Sementara itu, validitas konvergen diuji menggunakan nilai Average Variance Extracted
(AVE), dengan nilai minimum yang disarankan adalah 0,50. Nilai AVE di atas 0,50
menunjukkan bahwa lebih dari setengah varians dari indikator-indikator dapat dijelaskan oleh
konstruk laten yang bersangkutan.
Hasil pengujian reliabilitas dan validitas konvergen dalam penelitian ini disajikan pada Tabel
4.11 berikut:
Tabel 4.11 Nilai Average Variance Extracted (AVE)

Cronbach's Composite reliability Average variance extracted
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alpha (rho_a) (AVE)
Pengembangan
Kompetensi 0,945 0,945 0,784
Kinerja Pegawai 0,930 0,930 0,740
Self-Efficacy 0,955 0,957 0,817
Sumber: Output SmartPLS 4.0, 2025

Tabel 4.11 menyajikan hasil pengujian reliabilitas dan validitas konvergen pada model
pengukuran yang dianalisis menggunakan pendekatan SEM berbasis PLS. Evaluasi ini bertujuan
untuk memastikan bahwa setiap konstruk laten dalam penelitian memiliki tingkat konsistensi
internal yang baik serta mampu menjelaskan varians indikator-indikatornya secara memadai.
Berdasarkan kriteria yang dikemukakan oleh Hair et al. (2021), nilai Cronbach’s Alpha dan
Composite Reliability harus berada di atas 0,70 untuk dinyatakan reliabel, sedangkan nilai
Average Variance Extracted (AVE) harus lebih besar dari 0,50 untuk memenuhi validitas
konvergen.

Pada variabel Pengembangan Kompetensi, diperoleh nilai Cronbach’s Alpha sebesar
0,945 dan Composite Reliability sebesar 0,945. Nilai ini jauh melampaui batas minimum yang
disyaratkan, sehingga menunjukkan bahwa indikator-indikator dalam konstruk ini memiliki
konsistensi internal yang sangat tinggi. Selain itu, nilai AVE sebesar 0,784 mengindikasikan
bahwa 78,4% varians indikator dapat dijelaskan oleh konstruk Pengembangan Kompetensi,
sedangkan sisanya dipengaruhi oleh faktor lain di luar model. Nilai AVE yang tinggi ini
menegaskan bahwa indikator-indikator yang digunakan memiliki hubungan yang kuat dengan
konstruk laten yang diukur.

Pada variabel Kinerja Pegawai, nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,930 dan Composite
Reliability sebesar 0,930 menunjukkan tingkat reliabilitas yang sangat baik. Konsistensi internal
antarindikator dalam konstruk ini dapat dikategorikan sangat kuat. Nilai AVE sebesar 0,740
menunjukkan bahwa 74% varians indikator mampu dijelaskan oleh konstruk Kinerja Pegawai.
Hal ini menandakan bahwa indikator-indikator kinerja yang digunakan dalam penelitian telah
merepresentasikan konstruk secara memadai dan memiliki validitas konvergen yang kuat.

Selanjutnya, pada variabel Self-Efficacy, diperoleh nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,955
dan Composite Reliability sebesar 0,957. Nilai tersebut menunjukkan tingkat reliabilitas yang
sangat tinggi, yang berarti seluruh indikator dalam konstruk Self-Efficacy memiliki konsistensi
internal yang sangat baik. Nilai AVE sebesar 0,817 mengindikasikan bahwa 81,7% varians
indikator dapat dijelaskan oleh konstruk Self-Efficacy. Angka ini menunjukkan daya jelaskan
konstruk yang sangat kuat serta memperkuat bukti validitas konvergen.

Secara keseluruhan, hasil pengujian menunjukkan bahwa seluruh variabel dalam
penelitian ini telah memenuhi kriteria reliabilitas dan validitas konvergen. Seluruh nilai
Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability berada jauh di atas 0,70, serta seluruh nilai AVE
melebihi 0,50. Hal ini menegaskan bahwa model pengukuran memiliki kualitas yang sangat baik,
instrumen penelitian dinyatakan konsisten dan akurat, serta layak untuk dilanjutkan ke tahap
evaluasi model struktural guna menguji hubungan antarvariabel dalam penelitian.

Kriteria Fornell-Larcker
Uji validitas diskriminan dilakukan untuk memastikan bahwa setiap konstruk dalam

model penelitian benar-benar berbeda satu sama lain atau memiliki keunikan dalam mengukur
konsep yang berbeda. Salah satu metode yang umum digunakan untuk menilai validitas
diskriminan adalah kriteria Fornell-Larcker. Menurut Hair et al. (2021), validitas diskriminan
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dapat dinyatakan terpenuhi apabila nilai akar kuadrat dari Average Variance Extracted (AVE)
untuk setiap konstruk lebih besar daripada korelasi antara konstruk tersebut dengan konstruk
lainnya. Artinya, setiap konstruk harus memiliki keterkaitan yang lebih tinggi dengan indikator-
indikatornya sendiri dibandingkan dengan konstruk lain di dalam model.

Dalam penelitian ini, pengujian validitas diskriminan menggunakan kriteria Fornell-
Larcker dilakukan terhadap tiga konstruk, yaitu Kompensasi, Motivasi Kerja dan Kepuasan Kerja,
Kinerja Pegawai. Hasil pengujian disajikan pada Tabel 4.9 berikut.
Tabel 4.12 Fornell-Larcker

Pengembangan
Kompetensi Kinerja Pegawai Self-Efficacy

Pengembangan Kompetensi 0,886
Kinerja Pegawai 0,769 0,860
Self-Efficacy 0,816 0,807 0,904
Sumber: Output SmartPLS 4.0, 2025

Tabel 4.12 menyajikan hasil pengujian validitas diskriminan menggunakan kriteria
Fornell-Larcker pada tiga konstruk penelitian, yaitu Pengembangan Kompetensi, Kinerja
Pegawai, dan Self-Efficacy. Uji validitas diskriminan bertujuan untuk memastikan bahwa setiap
konstruk laten memiliki keunikan konseptual dan empiris, sehingga benar-benar berbeda satu
sama lain. Berdasarkan kriteria Fornell-Larcker, validitas diskriminan dinyatakan terpenuhi
apabila nilai akar kuadrat AVE yang tercantum pada diagonal utama lebih besar dibandingkan
dengan nilai korelasi antar konstruk yang tercantum di luar diagonal.

Pada konstruk Pengembangan Kompetensi, nilai akar kuadrat AVE sebesar 0,886. Nilai
ini lebih tinggi dibandingkan korelasinya dengan Kinerja Pegawai sebesar 0,769 dan dengan Self-
Efficacy sebesar 0,816. Hal ini menunjukkan bahwa variabel Pengembangan Kompetensi
memiliki tingkat keterkaitan yang lebih kuat dengan indikator-indikatornya sendiri dibandingkan
dengan konstruk lain dalam model. Dengan demikian, konstruk ini memenuhi kriteria validitas
diskriminan.

Pada konstruk Kinerja Pegawai, nilai akar kuadrat AVE sebesar 0,860. Nilai ini lebih
besar daripada korelasinya dengan Pengembangan Kompetensi (0,769) maupun dengan Self-
Efficacy (0,807). Kondisi ini menunjukkan bahwa Kinerja Pegawai memiliki keunikan
konseptual yang memadai dan tidak terjadi tumpang tindih pengukuran dengan variabel lain
dalam model penelitian.

Selanjutnya, pada konstruk Self-Efficacy, nilai akar kuadrat AVE sebesar 0,904. Nilai ini
merupakan yang tertinggi di antara ketiga konstruk dan lebih besar dibandingkan korelasinya
dengan Pengembangan Kompetensi (0,816) maupun dengan Kinerja Pegawai (0,807). Hal ini
menegaskan bahwa Self-Efficacy memiliki daya diskriminasi yang sangat baik serta mampu
membedakan dirinya secara jelas dari konstruk lainnya.

Secara keseluruhan, hasil uji Fornell-Larcker menunjukkan bahwa seluruh konstruk
dalam penelitian ini telah memenuhi kriteria validitas diskriminan. Setiap variabel memiliki
korelasi yang lebih tinggi dengan indikatornya sendiri dibandingkan dengan korelasinya terhadap
variabel lain. Dengan demikian, model pengukuran dapat dinyatakan memiliki kualitas yang baik,
tidak terjadi masalah multikolinearitas konseptual antar konstruk, serta layak untuk dilanjutkan
pada tahap evaluasi model struktural dalam pengujian hipotesis penelitian.

Nilai R Square
Nilai R Square menunjukkan seberapa besar variabel independen mampu menjelaskan



EKOMA : Jurnal Ekonomi, Manajemen, Akuntansi
Vol.5, No.5, Juli 2026

……………………………………………………………………………………………………………………………..
ISSN : 2828-5298 (online)

8519

variabel dependen dalam model. Menurut Hair et al. (2019), semakin tinggi R Square, semakin
baik kemampuan prediksi model. Nilai R Square di atas 0,50 menunjukkan model memiliki
tingkat penjelasan yang moderat hingga kuat, sedangkan nilai di bawah 0,25 menunjukkan
penjelasan yang lemah. Dengan demikian, R Square digunakan untuk menilai seberapa baik
konstruk eksogen mempengaruhi konstruk endogen dalam penelitian. Berikut Nilai R-Square dan
Adjusted R-Square pada tabel 4.13
Tabel 4.13 Nilai R-Square dan Adjusted R-Square

R-square R-square adjusted
Kinerja Pegawai 0,688 0,683
Self-Efficacy 0,666 0,664
Sumber: Output SmartPLS 4.0, 2025

Tabel 4.13 menyajikan nilai R-Square dan Adjusted R-Square sebagai bagian dari
evaluasi model struktural dalam pendekatan PLS-SEM. Koefisien determinasi (R-Square)
digunakan untuk mengukur sejauh mana variabel eksogen mampu menjelaskan variabel endogen
dalam model penelitian. Semakin tinggi nilai R-Square, semakin besar proporsi varians variabel
dependen yang dapat dijelaskan oleh variabel independen, sehingga menunjukkan kemampuan
prediktif model yang semakin baik.

Pada variabel Kinerja Pegawai, diperoleh nilai R-Square sebesar 0,688. Nilai ini
menunjukkan bahwa sebesar 68,8% variasi Kinerja Pegawai dapat dijelaskan secara simultan
oleh variabel Pengembangan Kompetensi dan Self-Efficacy. Sementara itu, sebesar 31,2%
sisanya dipengaruhi oleh faktor lain di luar model penelitian. Berdasarkan kriteria Hair et al.
(2019), nilai di atas 0,50 termasuk dalam kategori moderat hingga kuat, sehingga dapat
disimpulkan bahwa model memiliki daya jelaskan yang baik terhadap Kinerja Pegawai. Nilai
Adjusted R-Square sebesar 0,683 yang tidak jauh berbeda dari nilai R-Square menunjukkan
bahwa model memiliki stabilitas yang tinggi dan tidak mengalami bias akibat jumlah variabel
prediktor yang digunakan.

Selanjutnya, pada variabel Self-Efficacy, diperoleh nilai R-Square sebesar 0,666. Hal ini
berarti bahwa 66,6% variasi Self-Efficacy dapat dijelaskan oleh variabel Pengembangan
Kompetensi sebagai konstruk eksogen. Sisanya sebesar 33,4% dipengaruhi oleh variabel lain
yang tidak dimasukkan dalam model. Nilai ini juga berada dalam kategori moderat hingga kuat,
yang menunjukkan bahwa Pengembangan Kompetensi memiliki kontribusi yang substansial
dalam membentuk Self-Efficacy pegawai. Nilai Adjusted R-Square sebesar 0,664 yang sangat
mendekati nilai R-Square kembali menegaskan konsistensi dan ketepatan model dalam
menjelaskan variabel endogen.

Secara keseluruhan, hasil analisis R-Square dan Adjusted R-Square menunjukkan bahwa
model struktural dalam penelitian ini memiliki kemampuan prediktif yang baik. Variabel
Pengembangan Kompetensi terbukti memberikan kontribusi yang signifikan dalam menjelaskan
Self-Efficacy, dan secara bersama-sama dengan Self-Efficacy mampu menjelaskan sebagian
besar variasi Kinerja Pegawai. Dengan demikian, model penelitian dapat dinyatakan memiliki
kekuatan penjelasan yang memadai dan relevan secara empiris untuk menjelaskan hubungan
antarvariabel yang diteliti.

Uji Hipotesis

Pengaruh Langsung
Pengaruh langsung adalah hubungan kausal yang terjadi secara langsung dari satu
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variabel laten ke variabel laten lainnya tanpa melalui variabel perantara (mediator). Pengaruh ini
ditunjukkan oleh nilai koefisien jalur (path coefficient) dalam model struktural. Menurut Hair et
al., (2019), pengaruh langsung dianggap signifikan jika nilai t-statistic >1,96 dengan p-value
<0,05. Besarnya koefisien jalur menunjukkan seberapa kuat dan arah pengaruh variabel
independen terhadap variabel dependen. Berikut tabel path coefficient pada output SmartPLS
sebagaiberikut:
Tabel 4.14 Path Coefficients (Mean, STDEV, t-value)

Original
sample (O)

Sample
mean (M)

Standard
deviation
(STDEV)

T
statistics
(|O/STD
EV|)

P
valu
es

Pengembangan Kompetensi ->
Kinerja Pegawai 0,332 0,314 0,162 2,051

0,04
0

Pengembangan Kompetensi ->
Self-Efficacy 0,816 0,818 0,046 17,900

0,00
0

Self-Efficacy -> Kinerja Pegawai 0,536 0,554 0,152 3,535
0,00
0

Sumber: Output SmartPLS 4.0, 2025
Tabel 4.14 menyajikan hasil pengujian pengaruh langsung antarvariabel dalam model

struktural berdasarkan output SmartPLS. Evaluasi signifikansi dilakukan dengan melihat nilai t-
statistic yang harus lebih besar dari 1,96 dan p-value yang lebih kecil dari 0,05 sebagaimana
kriteria yang dikemukakan oleh Hair et al. (2019). Nilai koefisien jalur (original sample)
menunjukkan arah dan kekuatan hubungan antara variabel eksogen dan endogen.

Pengaruh langsung Pengembangan Kompetensi terhadap Kinerja Pegawai menunjukkan
koefisien jalur sebesar 0,332 dengan nilai t-statistic sebesar 2,051 dan p-value sebesar 0,040.
Nilai t-statistic yang melebihi 1,96 serta p-value yang berada di bawah 0,05 menunjukkan bahwa
pengaruh tersebut signifikan secara statistik. Koefisien positif mengindikasikan bahwa semakin
tinggi tingkat pengembangan kompetensi, maka semakin meningkat pula kinerja pegawai.
Meskipun kekuatan pengaruhnya berada pada kategori sedang, hasil ini menegaskan bahwa
peningkatan kapasitas pengetahuan, keterampilan, dan sikap profesional secara langsung
berkontribusi terhadap peningkatan performa kerja.

Selanjutnya, pengaruh Pengembangan Kompetensi terhadap Self-Efficacy memiliki
koefisien jalur sebesar 0,816 dengan nilai t-statistic sebesar 17,900 dan p-value sebesar 0,000.
Nilai ini menunjukkan tingkat signifikansi yang sangat kuat. Koefisien yang besar
mengindikasikan bahwa pengembangan kompetensi memiliki pengaruh dominan terhadap
pembentukan self-efficacy. Artinya, peningkatan kompetensi secara substansial memperkuat
keyakinan diri pegawai dalam melaksanakan tugas dan menghadapi tantangan pekerjaan.

Adapun pengaruh Self-Efficacy terhadap Kinerja Pegawai menunjukkan koefisien jalur
sebesar 0,536 dengan nilai t-statistic sebesar 3,535 dan p-value sebesar 0,000. Hasil ini juga
signifikan secara statistik dan menunjukkan pengaruh positif yang cukup kuat. Hal ini berarti
bahwa semakin tinggi tingkat self-efficacy pegawai, maka semakin tinggi pula kinerja yang
dihasilkan. Keyakinan diri terhadap kemampuan pribadi terbukti menjadi faktor penting dalam
mendorong produktivitas dan kualitas hasil kerja.

Secara keseluruhan, seluruh jalur pengaruh langsung dalam model penelitian ini
signifikan. Pengembangan Kompetensi memiliki pengaruh langsung terhadap Kinerja Pegawai
serta pengaruh yang sangat kuat terhadap Self-Efficacy. Selain itu, Self-Efficacy juga
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berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai. Temuan ini menunjukkan bahwa peningkatan
kinerja pegawai tidak hanya dipengaruhi secara langsung oleh kompetensi, tetapi juga diperkuat
melalui peningkatan keyakinan diri sebagai faktor psikologis internal dalam model penelitian.

4.6.2 Pengaruh Tidak Langsung
Pengaruh tidak langsung adalah efek variabel independen terhadap variabel dependen

yang terjadi melalui satu atau lebih variabel perantara (mediator). Dengan kata lain, variabel
independen mempengaruhi variabel mediator terlebih dahulu, lalu variabel mediator
mempengaruhi variabel dependen. Pengaruh tidak langsung dihitung dengan mengalikan
koefisien jalur yang terlibat dalam jalur mediasi.

Menurut Hair et al., (2019), uji signifikansi pengaruh tidak langsung juga menggunakan
teknik bootstrapping dengan kriteria signifikan jika t-statistic >1,96 atau p-value <0,05. Berikut
tabel pengaruh tidak langsung pada output SmartPLS sebagai berikut:
Tabel 4.15 Pengaruh Tidak Langsung Antara Variabel Independen Dengan Variabel
Dependen Melalui Variabel Mediasi

Original
sample (O)

Sample
mean (M)

Standard
deviation
(STDEV)

T statistics
(|O/STDEV|
)

P
value
s

Pengembangan Kompetensi
-> Self-Efficacy -> Kinerja
Pegawai 0,438 0,457 0,139 3,147 0,002
Sumber: Output SmartPLS 4.0, 2025

Tabel 4.15 menyajikan hasil pengujian pengaruh tidak langsung dalam model struktural,
yaitu pengaruh Pengembangan Kompetensi terhadap Kinerja Pegawai melalui Self-Efficacy
sebagai variabel mediasi. Pengujian dilakukan menggunakan teknik bootstrapping dengan kriteria
signifikansi t-statistic lebih besar dari 1,96 dan p-value lebih kecil dari 0,05 sebagaimana
direkomendasikan oleh Hair et al. (2019).

Berdasarkan hasil analisis, diperoleh nilai koefisien pengaruh tidak langsung (original
sample) sebesar 0,438 dengan nilai t-statistic sebesar 3,147 dan p-value sebesar 0,002. Nilai t-
statistic yang melebihi 1,96 serta p-value yang berada di bawah 0,05 menunjukkan bahwa
pengaruh tidak langsung tersebut signifikan secara statistik. Koefisien positif mengindikasikan
bahwa peningkatan Pengembangan Kompetensi akan meningkatkan Self-Efficacy, yang pada
akhirnya berdampak pada peningkatan Kinerja Pegawai.

Nilai koefisien sebesar 0,438 menunjukkan bahwa jalur mediasi melalui Self-Efficacy
memiliki kontribusi yang cukup kuat dalam menjelaskan hubungan antara Pengembangan
Kompetensi dan Kinerja Pegawai. Bahkan, jika dibandingkan dengan pengaruh langsung
Pengembangan Kompetensi terhadap Kinerja Pegawai, pengaruh tidak langsung melalui Self-
Efficacy menunjukkan kekuatan yang lebih besar. Hal ini menegaskan bahwa mekanisme
psikologis berupa keyakinan diri memainkan peran penting dalam mentransformasikan
kompetensi menjadi performa kerja yang nyata.

Dengan demikian, Self-Efficacy terbukti berperan sebagai variabel mediasi yang
signifikan dalam hubungan antara Pengembangan Kompetensi dan Kinerja Pegawai. Karena
pengaruh langsung juga signifikan, maka mediasi yang terjadi bersifat parsial. Artinya,
Pengembangan Kompetensi memengaruhi Kinerja Pegawai secara langsung sekaligus secara
tidak langsung melalui peningkatan Self-Efficacy. Temuan ini memperkuat bahwa peningkatan
kinerja pegawai merupakan hasil interaksi antara faktor struktural berupa kompetensi dan faktor
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psikologis berupa keyakinan diri, sehingga strategi pengembangan sumber daya manusia perlu
mengintegrasikan kedua aspek tersebut secara simultan.

Pembahasan

Pengaruh Pengembangan Kompetensi Terhadap Kinerja Pegawai
Hasil penelitian menunjukkan bahwa pengembangan kompetensi berpengaruh positif dan

signifikan terhadap kinerja pegawai. Temuan ini menegaskan bahwa peningkatan kapasitas
individu melalui pelatihan, pendidikan, dan pembelajaran berkelanjutan berkontribusi nyata
terhadap peningkatan kualitas serta kuantitas output kerja. Dalam kerangka manajemen sumber
daya manusia kontemporer, kompetensi dipahami sebagai integrasi antara pengetahuan,
keterampilan, kemampuan analitis, dan sikap profesional yang memungkinkan pegawai
melaksanakan tugas secara efektif dan efisien. Ketika organisasi secara sistematis
mengembangkan kompetensi pegawai, maka terjadi peningkatan kemampuan problem solving,
ketepatan pengambilan keputusan, serta konsistensi dalam pencapaian target kinerja.

Temuan ini sejalan dengan penelitian terbaru dalam lima tahun terakhir yang menegaskan
pentingnya kompetensi sebagai determinan performa individu. Jiang dan Messersmith (2022)
menunjukkan bahwa praktik pengembangan kompetensi yang terintegrasi dalam sistem strategic
human resource management berpengaruh langsung terhadap peningkatan kinerja individu dan
unit kerja. Studi tersebut menekankan bahwa organisasi yang menempatkan pelatihan dan
pembelajaran berkelanjutan sebagai prioritas strategis cenderung memiliki tingkat produktivitas
yang lebih tinggi. Selanjutnya, Kim dan Park (2023) menemukan bahwa pengembangan
kompetensi berbasis kebutuhan jabatan secara signifikan meningkatkan efektivitas kerja pegawai
sektor publik, terutama dalam konteks reformasi birokrasi dan digitalisasi layanan.

Penelitian Nguyen et al. (2024) juga mengonfirmasi bahwa program pengembangan
kompetensi inti dan kompetensi digital berdampak positif terhadap performa pegawai, khususnya
dalam organisasi yang sedang mengalami transformasi teknologi. Studi tersebut menekankan
pentingnya kesesuaian antara desain pelatihan dan tuntutan pekerjaan agar dampak terhadap
kinerja lebih optimal. Selain itu, Al-Hawary dan Al-Syasneh (2022) membuktikan bahwa
kompetensi profesional memiliki pengaruh langsung terhadap peningkatan produktivitas melalui
penguatan orientasi hasil dan efisiensi kerja. Hasil tersebut menunjukkan bahwa kompetensi tidak
hanya meningkatkan kemampuan teknis, tetapi juga memperkuat komitmen profesional pegawai.

Dalam konteks sektor publik, laporan OECD (2023) mengenai pengembangan aparatur
pemerintahan menegaskan bahwa negara-negara yang menerapkan sistem pengembangan
kompetensi secara terstruktur menunjukkan peningkatan signifikan dalam efektivitas pelayanan
publik. Penguatan kompetensi adaptif dan digital menjadi faktor kunci dalam meningkatkan
responsivitas dan akuntabilitas organisasi. Temuan empiris ini memperkuat hasil penelitian
bahwa pengembangan kompetensi memiliki dampak langsung terhadap peningkatan kinerja,
khususnya dalam lingkungan kerja yang dinamis dan berbasis teknologi.

Lebih lanjut, studi oleh Salas et al. (2021) mengenai efektivitas pelatihan menyimpulkan
bahwa program pengembangan kompetensi yang dirancang berbasis kebutuhan organisasi
mampu meningkatkan transfer of training ke dalam praktik kerja nyata. Artinya, kompetensi yang
dikembangkan benar-benar terinternalisasi dan tercermin dalam perilaku kerja sehari-hari. Hal ini
menunjukkan bahwa kualitas desain pelatihan menjadi faktor penting dalam menentukan
keberhasilan peningkatan kinerja. Dengan demikian, pengembangan kompetensi yang bersifat
generik tanpa analisis kebutuhan yang memadai berpotensi menghasilkan dampak yang kurang
optimal.
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Secara konseptual, hubungan antara pengembangan kompetensi dan kinerja juga dapat
dijelaskan melalui pendekatan human capital theory yang menempatkan investasi dalam
pengembangan individu sebagai sumber peningkatan produktivitas jangka panjang. Dalam lima
tahun terakhir, berbagai penelitian empiris semakin memperkuat pandangan bahwa organisasi
yang secara konsisten meningkatkan kompetensi pegawai memiliki daya saing dan performa
institusional yang lebih baik. Kompetensi menjadi modal strategis yang memungkinkan
organisasi beradaptasi dengan perubahan kebijakan, teknologi, dan tuntutan masyarakat.

Temuan penelitian ini juga mengindikasikan bahwa kompetensi yang relevan dengan
kebutuhan jabatan mampu memperkecil kesenjangan antara tuntutan pekerjaan dan kapasitas
individu. Ketika gap tersebut menurun, efektivitas pelaksanaan tugas meningkat secara signifikan.
Pegawai menjadi lebih percaya diri dalam mengambil keputusan, lebih cepat menyelesaikan
pekerjaan, serta lebih akurat dalam menghasilkan output yang berkualitas. Dengan demikian,
pengembangan kompetensi berperan sebagai katalisator peningkatan performa kerja secara
berkelanjutan.

Implikasi strategis dari temuan ini adalah perlunya organisasi merancang sistem
pengembangan kompetensi yang adaptif, berbasis data, dan terintegrasi dengan perencanaan
kinerja. Evaluasi berkala terhadap kebutuhan kompetensi, pemanfaatan teknologi pembelajaran
digital, serta penguatan budaya belajar organisasi menjadi langkah penting dalam memastikan
keberlanjutan peningkatan kinerja. Dengan demikian, pengembangan kompetensi tidak lagi
dipandang sebagai aktivitas administratif rutin, melainkan sebagai strategi transformasional yang
berorientasi pada peningkatan kinerja jangka panjang dan daya saing organisasi di era perubahan
yang cepat.

Pengaruh Pengembangan Kompetensi Terhadap Self-Efficacy
Hasil penelitian menunjukkan bahwa pengembangan kompetensi berpengaruh positif dan

signifikan terhadap self-efficacy. Temuan ini mengindikasikan bahwa peningkatan kapasitas
individu melalui pelatihan, pendidikan, dan pembelajaran berkelanjutan tidak hanya memperkuat
kemampuan teknis, tetapi juga membangun keyakinan diri pegawai dalam melaksanakan
tugasnya. Self-efficacy merefleksikan persepsi individu mengenai kemampuannya untuk
mengelola tantangan, menyelesaikan pekerjaan secara efektif, serta mencapai target yang telah
ditetapkan organisasi. Ketika pegawai merasa kompeten, persepsi terhadap kemampuannya
meningkat, sehingga muncul keberanian untuk mengambil tanggung jawab yang lebih besar.

Secara teoritis, hubungan antara pengembangan kompetensi dan self-efficacy dapat
dijelaskan melalui Social Cognitive Theory yang menempatkan mastery experience sebagai
sumber utama pembentukan efikasi diri. Pengalaman keberhasilan dalam mempelajari dan
menerapkan keterampilan baru akan memperkuat keyakinan individu terhadap kapasitasnya.
Dalam lima tahun terakhir, berbagai penelitian empiris menguatkan hubungan ini. Studi oleh Li
dan Liu (2021) menunjukkan bahwa program pelatihan berbasis kompetensi secara signifikan
meningkatkan self-efficacy pegawai melalui peningkatan pengalaman keberhasilan kerja.
Penelitian tersebut menegaskan bahwa keberhasilan dalam menguasai keterampilan baru menjadi
faktor dominan dalam membentuk persepsi kemampuan diri.

Selanjutnya, penelitian oleh Chen dan Wu (2022) menemukan bahwa pengembangan
kompetensi digital di sektor publik berkontribusi terhadap peningkatan self-efficacy pegawai
dalam menghadapi transformasi teknologi. Pegawai yang memperoleh pelatihan berbasis
teknologi menunjukkan tingkat kepercayaan diri yang lebih tinggi dalam mengoperasikan sistem
digital serta dalam mengambil keputusan berbasis data. Hal ini menunjukkan bahwa kompetensi
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yang relevan dengan kebutuhan pekerjaan akan memperkuat rasa mampu dalam menghadapi
perubahan lingkungan kerja.

Penelitian terbaru oleh Rahman et al. (2023) juga membuktikan bahwa pelatihan berbasis
kebutuhan individu meningkatkan self-efficacy melalui peningkatan perceived capability. Studi
tersebut menekankan bahwa desain pelatihan yang partisipatif dan kontekstual lebih efektif dalam
membangun keyakinan diri dibandingkan pelatihan yang bersifat umum. Ketika pegawai merasa
bahwa kompetensi yang dikembangkan sesuai dengan tugasnya, maka internalisasi kemampuan
akan lebih kuat, sehingga berdampak pada peningkatan self-efficacy.

Selain itu, Park dan Kim (2024) menemukan bahwa pengembangan kompetensi
kepemimpinan di organisasi publik secara signifikan meningkatkan self-efficacy manajerial, yang
pada gilirannya memperkuat efektivitas pengambilan keputusan. Penelitian tersebut menunjukkan
bahwa peningkatan kompetensi tidak hanya berdampak pada level operasional, tetapi juga
memperkuat kapasitas psikologis dalam menjalankan fungsi strategis. Dengan demikian,
kompetensi berfungsi sebagai modal kognitif sekaligus psikologis dalam lingkungan kerja.

Temuan penelitian ini juga menunjukkan bahwa organisasi yang secara konsisten
mengembangkan kapasitas pegawai secara tidak langsung membangun psychological capital
individu. Self-efficacy sebagai salah satu komponen psychological capital menjadi fondasi
penting dalam meningkatkan kesiapan menghadapi tekanan kerja dan kompleksitas tugas. Studi
oleh Ortega-Maldonado dan Salanova (2022) menegaskan bahwa pengembangan kompetensi
berkelanjutan berkontribusi terhadap peningkatan self-efficacy dan ketahanan psikologis pegawai
di lingkungan kerja yang dinamis.

Dalam konteks organisasi publik yang menghadapi tuntutan reformasi dan digitalisasi,
penguatan self-efficacy menjadi sangat krusial. Pegawai yang memiliki kompetensi memadai dan
keyakinan diri yang tinggi cenderung lebih adaptif terhadap perubahan regulasi maupun
teknologi. Oleh karena itu, pengembangan kompetensi tidak dapat dipisahkan dari upaya
membangun kapasitas psikologis pegawai agar mampu menghadapi tantangan organisasi secara
proaktif.

Dengan demikian, hasil penelitian ini mempertegas bahwa pengembangan kompetensi
berfungsi sebagai mekanisme strategis yang tidak hanya meningkatkan kemampuan teknis, tetapi
juga membangun keyakinan diri sebagai fondasi psikologis kinerja. Organisasi yang
mengintegrasikan program pengembangan kompetensi dengan pendekatan pembelajaran
berkelanjutan akan mampu menciptakan pegawai yang kompeten sekaligus percaya diri. Integrasi
antara peningkatan kapasitas teknis dan penguatan aspek psikologis ini menjadi kunci dalam
menciptakan sumber daya manusia yang unggul dan adaptif di era perubahan yang cepat.

Pengaruh Self-Efficacy Terhadap Kinerja Pegawai
Hasil penelitian ini membuktikan bahwa self-efficacy berpengaruh positif dan signifikan

terhadap kinerja pegawai. Temuan ini menegaskan bahwa keyakinan individu terhadap
kemampuannya merupakan determinan psikologis yang krusial dalam mendorong pencapaian
kinerja yang optimal. Self-efficacy memengaruhi bagaimana individu memandang tugas,
menetapkan target, serta menentukan tingkat usaha yang akan dikeluarkan dalam menyelesaikan
pekerjaan. Pegawai dengan tingkat self-efficacy tinggi cenderung memiliki orientasi pencapaian
yang lebih kuat, berani mengambil tanggung jawab, dan menunjukkan komitmen yang lebih
besar terhadap penyelesaian tugas secara efektif dan tepat waktu.

Secara teoritis, hubungan antara self-efficacy dan kinerja berakar pada Social Cognitive
Theory yang menekankan bahwa keyakinan diri memengaruhi proses kognitif, motivasional, dan
afektif individu dalam bekerja. Individu dengan self-efficacy tinggi tidak hanya menetapkan
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tujuan yang lebih menantang, tetapi juga mempertahankan usaha yang konsisten meskipun
menghadapi hambatan. Dalam lima tahun terakhir, sejumlah penelitian empiris menguatkan
hubungan ini. Studi oleh Karatepe et al. (2022) menunjukkan bahwa self-efficacy berkontribusi
signifikan terhadap peningkatan kinerja karyawan melalui peningkatan motivasi intrinsik dan
daya tahan kerja. Hasil tersebut menegaskan bahwa keyakinan diri menjadi penggerak internal
yang memperkuat produktivitas individu.

Penelitian lain oleh Luthans dan Youssef-Morgan (2021) dalam kajian psychological
capital menyatakan bahwa self-efficacy merupakan komponen utama yang memengaruhi
performa kerja secara konsisten di berbagai konteks organisasi. Self-efficacy meningkatkan
kemampuan individu dalam mengelola stres kerja dan tekanan tugas, sehingga mengurangi
kemungkinan terjadinya penurunan performa. Dalam lingkungan kerja yang dinamis dan penuh
tuntutan, kepercayaan diri terhadap kemampuan pribadi menjadi faktor pembeda antara pegawai
yang adaptif dan yang rentan mengalami penurunan kinerja.

Selanjutnya, riset oleh Al-Maaitah et al. (2023) di sektor publik menunjukkan bahwa
pegawai dengan self-efficacy tinggi memiliki tingkat inisiatif dan kualitas pengambilan
keputusan yang lebih baik dibandingkan pegawai dengan tingkat self-efficacy rendah. Penelitian
tersebut menegaskan bahwa efikasi diri tidak hanya meningkatkan kuantitas output, tetapi juga
kualitas proses kerja. Individu yang yakin terhadap kemampuannya cenderung lebih sistematis,
teliti, dan proaktif dalam menyelesaikan tugas yang kompleks.

Penelitian oleh Chen et al. (2024) juga menemukan bahwa self-efficacy berperan dalam
meningkatkan kinerja melalui peningkatan engagement dan ketahanan psikologis. Pegawai yang
memiliki keyakinan diri tinggi menunjukkan tingkat keterlibatan kerja yang lebih besar, sehingga
berdampak pada produktivitas yang lebih konsisten. Temuan ini menunjukkan bahwa self-
efficacy tidak hanya berfungsi sebagai variabel psikologis individual, tetapi juga sebagai faktor
yang memperkuat hubungan antara motivasi dan performa kerja.

Dalam konteks organisasi publik yang menghadapi tuntutan reformasi birokrasi dan
digitalisasi layanan, self-efficacy menjadi semakin relevan. Pegawai yang percaya diri terhadap
kemampuannya dalam mengoperasikan teknologi baru atau mengelola perubahan kebijakan
cenderung menunjukkan kinerja yang lebih adaptif dan inovatif. Oleh karena itu, self-efficacy
menjadi elemen penting dalam mendukung transformasi organisasi yang berkelanjutan.

Temuan penelitian ini mempertegas bahwa kinerja tidak semata-mata dipengaruhi oleh
faktor struktural seperti sistem, prosedur, atau fasilitas kerja, tetapi juga sangat dipengaruhi oleh
faktor psikologis individu. Lingkungan kerja yang mendukung, pemberian umpan balik yang
konstruktif, serta pengakuan atas pencapaian kerja dapat memperkuat self-efficacy pegawai.
Ketika pegawai merasa dihargai dan dipercaya, keyakinan terhadap kemampuannya akan
meningkat, yang pada akhirnya berdampak pada peningkatan performa kerja.

Dengan demikian, hasil penelitian ini memberikan implikasi strategis bahwa upaya
peningkatan kinerja pegawai perlu mengintegrasikan pendekatan teknis dan psikologis secara
simultan. Penguatan self-efficacy melalui pelatihan, coaching, mentoring, serta budaya organisasi
yang suportif akan menciptakan pegawai yang lebih percaya diri, resilien, dan produktif. Integrasi
antara peningkatan kapasitas dan penguatan aspek psikologis inilah yang menjadi fondasi penting
dalam membangun kinerja pegawai yang unggul dan berkelanjutan.

Peran Mediasi Self-Efficacy Dalam Pengaruh Pengembangan Kompetensi Terhadap
Kinerja Pegawai

Hasil penelitian menunjukkan bahwa self-efficacy memediasi pengaruh pengembangan
kompetensi terhadap kinerja pegawai. Temuan ini menegaskan bahwa peningkatan kompetensi
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tidak hanya menghasilkan dampak langsung terhadap performa kerja, tetapi juga bekerja melalui
mekanisme psikologis berupa penguatan keyakinan diri. Mediasi yang bersifat parsial
mengindikasikan bahwa kompetensi tetap memiliki kontribusi langsung terhadap kinerja, namun
efek tersebut menjadi lebih kuat ketika diinternalisasi melalui peningkatan self-efficacy. Dengan
demikian, proses peningkatan kinerja berlangsung melalui jalur struktural sekaligus psikologis.

Secara konseptual, mekanisme mediasi ini dapat dijelaskan melalui integrasi Human
Capital Theory dan Social Cognitive Theory. Pengembangan kompetensi meningkatkan kapasitas
kognitif dan keterampilan teknis pegawai, sementara self-efficacy berperan sebagai mekanisme
internal yang menggerakkan kapasitas tersebut menjadi perilaku kerja produktif. Kompetensi
menyediakan kemampuan, sedangkan self-efficacy menentukan seberapa optimal kemampuan
tersebut digunakan dalam konteks pekerjaan. Tanpa keyakinan diri yang memadai, kompetensi
berpotensi tidak termanfaatkan secara maksimal.

Dalam lima tahun terakhir, sejumlah penelitian mendukung peran mediasi self-efficacy
dalam hubungan antara pengembangan kompetensi dan kinerja. Studi oleh Zhang et al. (2021)
menunjukkan bahwa pelatihan berbasis kompetensi meningkatkan kinerja karyawan secara
signifikan melalui peningkatan self-efficacy sebagai variabel mediator. Penelitian tersebut
menegaskan bahwa pengalaman belajar yang berhasil meningkatkan persepsi kemampuan diri,
yang kemudian mendorong peningkatan kualitas kerja. Temuan ini konsisten dengan hasil
penelitian yang menunjukkan bahwa efek pengembangan kompetensi menjadi lebih kuat ketika
disertai peningkatan efikasi diri.

Selanjutnya, penelitian oleh Pradhan dan Jena (2022) menemukan bahwa self-efficacy
memediasi hubungan antara program pengembangan SDM dan performa individu dalam
organisasi publik. Studi tersebut menekankan bahwa pelatihan yang dirancang secara partisipatif
dan kontekstual mampu memperkuat keyakinan pegawai dalam mengaplikasikan kompetensi
yang diperoleh. Dengan demikian, keberhasilan pengembangan kompetensi sangat ditentukan
oleh sejauh mana program tersebut mampu membangun rasa percaya diri individu.

Penelitian terbaru oleh García-Sánchez et al. (2023) juga menunjukkan bahwa self-
efficacy berperan sebagai mediator dalam hubungan antara pembelajaran organisasi dan kinerja
inovatif. Hasil tersebut mengindikasikan bahwa peningkatan kompetensi melalui pembelajaran
berkelanjutan tidak secara otomatis meningkatkan kinerja, tetapi memerlukan proses internalisasi
psikologis berupa peningkatan efikasi diri. Dalam konteks organisasi yang menghadapi
perubahan cepat, peran mediasi ini menjadi semakin penting karena pegawai perlu memiliki
keyakinan diri untuk menerapkan kompetensi baru secara adaptif.

Selain itu, riset oleh Kim dan Lee (2024) dalam konteks transformasi digital sektor publik
menemukan bahwa pengembangan kompetensi digital meningkatkan kinerja pegawai melalui
peningkatan self-efficacy teknologi. Studi tersebut menunjukkan bahwa ketika pegawai merasa
mampu menguasai teknologi baru, mereka lebih proaktif dan produktif dalam menjalankan tugas
berbasis sistem digital. Hal ini memperkuat argumentasi bahwa self-efficacy merupakan
penghubung strategis antara peningkatan kompetensi dan realisasi kinerja.

Temuan penelitian ini memberikan implikasi manajerial yang signifikan. Kebijakan
pengembangan sumber daya manusia tidak cukup hanya berorientasi pada peningkatan
keterampilan teknis, tetapi juga harus memperhatikan pembentukan psychological empowerment.
Program pelatihan perlu dirancang sedemikian rupa sehingga memberikan pengalaman
keberhasilan, umpan balik positif, serta dukungan sosial yang memperkuat self-efficacy.
Pendekatan ini akan memastikan bahwa kompetensi yang dikembangkan benar-benar
teraktualisasi dalam perilaku kerja produktif.
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Dengan demikian, model penelitian ini memberikan kontribusi konseptual bahwa
hubungan antara pengembangan kompetensi dan kinerja pegawai bersifat multidimensional. Self-
efficacy berfungsi sebagai mekanisme psikologis internal yang memperkuat dan
mentransformasikan kompetensi menjadi performa nyata. Integrasi antara peningkatan kapasitas
teknis dan penguatan keyakinan diri menjadi strategi yang esensial dalam membangun kinerja
pegawai yang unggul, adaptif, dan berkelanjutan di tengah dinamika organisasi modern.

KESIMPULAN
Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis penelitian, dapat disimpulkan bahwa pengembangan
kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, yang menunjukkan
bahwa peningkatan pengetahuan, keterampilan, dan sikap kerja berkontribusi langsung terhadap
kualitas dan produktivitas kerja. Pengembangan kompetensi juga terbukti berpengaruh positif
dan signifikan terhadap self-efficacy, sehingga semakin baik proses pengembangan yang
dilakukan, semakin kuat pula keyakinan pegawai terhadap kemampuannya. Selanjutnya, self-
efficacy berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, menegaskan bahwa
keyakinan diri menjadi faktor psikologis penting dalam mendorong pencapaian kinerja optimal.
Selain itu, self-efficacy memediasi secara parsial hubungan antara pengembangan kompetensi
dan kinerja, yang berarti pengaruh pengembangan kompetensi terhadap kinerja terjadi baik
secara langsung maupun melalui peningkatan keyakinan diri pegawai.

Saran
Organisasi disarankan merancang program pengembangan kompetensi yang sistematis,

berkelanjutan, dan berbasis kebutuhan jabatan, serta mengintegrasikan pendekatan yang
memperkuat self-efficacy seperti coaching, mentoring, dan umpan balik konstruktif. Pengelola
SDM perlu mengevaluasi efektivitas pelatihan tidak hanya dari aspek teknis, tetapi juga dari
perubahan psikologis pegawai. Pegawai diharapkan proaktif memanfaatkan setiap kesempatan
pengembangan sebagai sarana peningkatan kapasitas dan kepercayaan diri profesional. Peneliti
selanjutnya dapat memperluas model dengan menambahkan variabel lain seperti motivasi,
komitmen organisasi, atau kepemimpinan, serta menguji pada konteks organisasi yang berbeda
untuk memperkaya generalisasi temuan.
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