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Abstract

Task performance is the ability of a person to perform tasks well and effectively. The study aims to explore Task Performance
Models in the Creative Industries on empowerment of leadership, psychological empowering, self-leadership, creativity and
workforce. The study was conducted in July 2023. The process of collecting data through the distribution of questionnaires
online via the WhatsApp platform. The study also selected respondents using purposive sampling. The study analysed a
hundred employees in the creative sector of Indonesia. The structural model equation method (SEM) is used to analyse the
collected data. The results of this study show the positive and significant influence of empowering leadership with
psychological empowerment, empowered leadership by self-leadership, empowered psychology with creativity, psychologist
with work effort, self-leadership with creativities, creativity with work performance. The study also found a positive and
insignificant influence between self-leadership to psychological empowerment and self-leadership to work effort.

Keywords: Task Performance, Empowering Leadership, Psychological Empowerment, Self-Leadership, Creative Industries.
Abstrak

Kinerja kerja merupakan kemampuan seseorang dalam menyelesaikan tugas yang dilakukan dengan baik dan efektif. Studi ini
bertujuan untuk mengeksplorasi Model Task Performance di industri kreatif atas pemberdayaan kepemimpinan, pemberdayaan
psikologi, kepemimpinan diri, kreativitas dan upaya kerja. Penelitian ini dilakukan pada bulan Juli 2023. Proses pengumpulan
data melalui penyebaran kuesioner secara online melalui platform WhatsApp. Penelitian ini juga memilih responden
menggunakan metode purposive sampling. Studi ini menganalisis seratus pekerja di sektor kreatif Indonesia. Metode equation
model struktural (SEM) digunakan untuk menganalisis data yang dikumpulkan. Hasil dari penelitian ini menunjukkan pengaruh
positif dan signifikan dari pemberdayaan kepemimpinan dengan pemberdayaan psikologi, pemberdayaan kepemimpinan
dengan kepemimpinan diri, pemberdayaan psikologi dengan kreativitas, pemberdayaan psikologi dengan upaya Kerja,
kepemimpinan diri dengan kreativitas, kreativitas dengan kinerja kerja. Disamping itu, ditemukan pengaruh positif dan tidak
signifikan antara kepemimpinan diri dengan pemberdayaan psikologi dan kepemimpinan diri dengan upaya kerja.

Kata kunci: Kinerja Tugas, Pemberdayaan Kepemimpinan, Pemberdayaan Psikologi, Kepemimpinan Diri, Industri Kreatif.
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tugas (task performance) dapat dipengaruhi kreativitas

1. Pendahuluan

Penting untuk melakukan penelitian mengenai faktor-
faktor yang mempengaruhi Kinerja tugas di industri
kreatif karena industri ini memiliki potensi besar untuk
memberikan  kontribusi  terhadap  perekonomian
Indonesia. Studi ini bertujuan untuk mengisi celah
dengan mengembangkan model Kinerja tugas di industri
kreatif yang melibatkan pemberdayaan kepemimpinan,
kepemimpinan  diri, pemberdayaan psikologis,
kreativitas, dan usaha kerja sebagai variabel penelitian.
Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan untuk
menyelidiki kinerja tugas (task performance) di industri
kreatif. Tujuan dari penelitian ini untuk menganalisis
model kinerja tugas di industri kreatif terhadap
pemberdayaan kepemimpinan, pemberdayaan
psikologis, kepemimpinan diri, kreativitas, dan upaya
kerja. Manfaat dari penelitian ini memberikan
pemahaman yang lebih baik tentang bagaimana kinerja

di industri kreatif. Hasil penelitian ini dapat membantu
perusahaan dalam mengembangkan strategi yang lebih
efektif untuk meningkatkan kinerja tugas karyawan di
industri kreatif. Selain itu, penelitian ini juga dapat
memberikan kontribusi pada penelitian sebelumnya
tentang empowering leadership,  psychological
empowerment, self-leadership, work effort dan
creativity di industri kreatif. Menurut data, ada 8,2 juta
usaha kreatif di Indonesia. Berdasarkan data dari
Kemenparekraf, setidaknya ada 3 subsektor industri
kreatif yang bertumbuh dengan pesat dan memimpin,
yaitu subsektor musik, film, dan animasi. Industri
kreatif di Indonesia semakin berkembang setiap
tahunnya dan memberikan kontribusi yang signifikan
pada perekonomian Indonesia [1].
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a. Empowering Leadership (EL)

Kepemimpinan pemberdayaan mendorong karyawan
untuk bertanggung jawab atas diri mereka sendiri alih-
alih  memberikan pengawasan langsung. Untuk
menerapkan kepemimpinan pemberdayaan, seorang
pemimpin harus melakukan empat hal, yaitu
menekankan betapa pentingnya karyawan melakukan
pekerjaan mereka, memungkinkan karyawan untuk
berpartisipasi  dalam  pengambilan  keputusan,
memberikan kritik, dan memberikan umpan balik [2].
Kemampuan seorang pemimpin untuk memahami
motivasi dan perilaku atau tingkah laku karyawannya,
menunjukkan bahwa mereka tertarik dan peduli akan
karyawannya, dapat berkomunikasi dengan efektif, dan
dapat memberikan inspirasi kepada karyawannya [3].

b. Self-Leadership (SL)

Proses pengaruh diri yang digunakan orang untuk
mendapatkan pengarahan diri dan motivasi diri yang
diperlukan untuk melakukan kepemimpinan diri
eksekutif, manajer, pengusaha, dan profesional lainnya
yang memiliki posisi kekuasaan ~membutuhkan
kepemimpinan seperti ini. Fokus pada prestasi dan
pengaturan diri merupakan dimensi kepemimpinan diri
yang memiliki kemampuan untuk mengontrol perilaku
dengan menerapkan aturan tertentu dan berpikir secara
strategis untuk mencapai kinerja yang diinginkan [4].
Kepemimpinan diri memediasi pengaruh
kepemimpinan memberdayakan terhadap
pemberdayaan psikologis [5]. Namun, sikap karyawan
secara positif akan dipengaruhi oleh peran
kepemimpinan pemberdayaan yang memberikan
dukungan, otonomi, dan pengembangan Pemimpin di
puncak karir sering mengaitkan kesuksesan organisasi
mereka dengan kedisiplinan dan eksekusi pribadi
mereka sendiri. Ini juga disebut sebagai penguasaan
diri. Membantu dalam pengembangan kepemimpinan,
meningkatkan rasa memiliki dan kepercayaan diri, dan
tetap relevan untuk masa depan pekerjaan [6].

c. Psychological Empowerment (PE)

Konsep pemberdayaan psikologis dalam psikologi
industri-organisasi mengacu pada keyakinan bahwa
seseorang memiliki pengetahuan dan keterampilan yang
diperlukan untuk melakukan pekerjaan dengan baik dan

membuat  perbedaan dalam  perusahaan. [7].
Pemberdayaan  memiliki manfaat Implikasi untuk
pemberdayaan psikologis dan manajemen diri

karyawan [8]. Sementara itu, pemberdayaan psikologis
tidak memainkan peran mediasi dalam memperkuat
hubungan antara kepemimpinan dan kreativitas [9].
Oleh karena itu, temuan yang bertentangan tentang
peran pemberdayaan kepemimpinan. Psikologis
mendukung penelitian lebih lanjut untuk memperjelas
hubungan antara pemberdayaan kepemimpinan dan
kreativitas.

d. Creativity (Cr)

Kreatif memunculkan kreatif sebagai perilaku dan
sebagian besar peneliti percaya ada potensi kreativitas
dan inovasi di setiap orang-orang [10]. Kreativitas
didukung oleh strategi kognitif kepemimpinan diri,
yang melibatkan menetapkan tujuan, mendorong
perilaku konstruktif, dan menghilangkan perilaku
destruktif. Kreativitas didefinisikan sebagai membuat
barang, jasa, ide, dan metode baru untuk manfaat dan
nilainya. Kreatif meningkat ketika keragaman
karyawan ketika orang-orang berbeda kemampuan dan
pengalaman dapat bertukar pikiran dan ketika
organisasi dapat melibatkan orang-orang kreatif di
dalamnya proses organisasi [11]. Jika tidak dikelola
dengan hati-hati dan sadar, mereka dapat menyebabkan
konflik dalam struktur sosial organisasi atau kelompok
kerja, yang tidak boleh diabaikan [12].

e. Work Effort (WE)

Upaya kerja merupakan kemampuan, tenaga, atau
aktivitas yang digunakan untuk menyelesaikan tugas
atau pekerjaan [13]. Menurut salah satu penelitian,
jumlah pekerjaan yang dilakukan dalam suatu tugas dan
hubungannya dengan beban kerja disebut upaya kerja.
usaha atau upaya yang dilakukan oleh karyawan dalam
melaksanakan tugas dan tanggung jawab mereka di
tempat kerja. Upaya kerja dapat diukur melalui
beberapa dimensi, seperti time commitment dan work
intensity, serta didukung oleh kualitas pribadi, upaya
kerja, dan dukungan dari organisasi, upaya kerja juga
dapat terkait dengan kinerja karyawan, keterikatan
karyawan (employee engagement) dan faktor internal
perusahaan. Pengukuran work effort dapat dilakukan
dengan mengukur beban kerja, motivasi kerja, dan
kompensasi Seseorang dapat menggambarkan upaya
kerja adalah jumlah waktu dan tenaga yang dihabiskan
oleh seseorang untuk memenuhi persyaratan suatu
tujuan atau tugas [9].

f. Task Performance

Kinerja tugas merupakan kemampuan seseorang dalam
menyelesaikan tugas yang dilakukan dengan baik dan
efektif. Task performance dapat diukur melalui
penilaian kinerja karyawan dengan menggunakan
metode  seperti performance task assessment,
behaviorally anchor rating scale, atau key performance
indicator. Task performance juga dapat dipengaruhi
oleh motivasi kerja, gaya kepemimpinan, dan budaya
organisasi  [14]. Meningkatkan efisiensi dalam
menyelesaikan tugas-tugas yang kompleks kreativitas
dapat membantu individu dalam mencari solusi baru
dan menghasilkan ide-ide baru yang dapat mempercepat
proses penyelesaian tugas [15].

2. Metode Penelitian

Populasi studi ini pekerja di bidang industri kreatif di
Indonesia dengan sampel pekerja bidang industri kreatif
di pulau Jawa. Kriteria sampel pada penelitian ini
sekurang-kurangnya pekerja sudah bekerja di bidang
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industri kreatif selama satu tahun. Untuk mengetahui
status validitas dan reliabel pada setiap pernyataan yang
akan digunakan dalam kuesioner, peneliti menggunakan
SPSS dan untuk mengetahui tingkat signifikan serta
keterkaitan antar variabel, peneliti menggunakan
metode analisis structural equation model (SEM)

Psychological

Empowerment

H1

Empowering
L eadership

Self
Leadership

H4
Creativity

dengan menggunakan perangkat lunak SmartPLS untuk
mengolah dan analisa data. Model pemikiran penelitian
dibentuk sebagai kerangka konseptual penelitian yang
menunjukkan pengaruh positif pada tiap variabel
sebagai hipotesis yang dapat dilihat pada Gambar 1.

Task
Performance

Gambar 1. Kerangka Konseptual Penelitian

3. Hasil dan Pembahasan

Dalam studi ini loading factor EL, PE, SE, Cr, WE dan
TP menunjukkan hasil di atas >0,5. Composite
reliability EL, PE, SE, Cr, WE dan TP menunjukkan
hasil di atas >0,7. Cronbach alpha EL, PE, SE, Cr, WE
dan TP menunjukkan hasil di atas >0,6. Sehingga dapat
disimpulkan penelitian ini valid dan reliabel. Hasil
hubungan pengujian terhadap hipotesis dijelaskan pada
Tabel 1.

Tabel 1. Hasil Hubungan Pengujian Direct Effect Pada Model

Penelitian

Hipotesis PC T-Statistics ~ P-Values  Keterangan
H1 0,703 6,060 0,000 HD
H2 0,910 44,616 0,000 HD
H3 0,218 1,834 0,067 HT
H4 0,629 5,483 0,000 HD
H5 0,538 3,723 0,000 HD
H6 0,285 1,891 0,059 HT
H7 0,268 2,226 0,026 HD
H8 0,813 21,647 0,000 HD

Dimana PC adalah Path Coefficient, HD berarti

hipotesis diterima, dan HT berarti Hipotesis ditolak.
Berdasarkan Tabel 1, nilai pada variabel empowering
leadership terhadap pemberdayaan psikologi ditemukan
nilai koefisien jalur 0,703 dengan nilai P 0,000 dan nilai
T-statistics 6,060 > 1,96. Maka terdapat pengaruh
positif dan signifikan antara empowering leadership
terhadap psychological empowerment, sehingga H1
diterima. Artinya kepemimpinan yang memberdayakan
akan mempengaruhi langsung kepercayaan terhadap
bawahannya. Hal ini menunjukkan jika atasan atau
pimpinan yang memberdayakan karyawan atau
bawahannya dengan rasa kepercayaan yang tinggi,
tanpa adanya perintah yang berlebihan maka mereka
akan dapat mengikuti arahan dengan baik. Dan hal ini
sejalan dengan hasil penelitian yang menunjukkan

bahwa empowering leadership berpengaruh positif
signifikan terhadap psychological empowerment [16].
Secara positif, pemberdayaan kepemimpinan dapat
meningkatkan tingkat pemberdayaan psikologis yang
dimiliki bawahannya  [17]. Perilaku  yang
memberdayakan dari seorang pemimpin yang berbagi
otoritas berdasarkan hubungan antara pemimpin dan
bawahan dalam teori pertukaran sosial dapat
meningkatkan pemberdayaan psikologis karyawan [18].

Pada variabel empowering leadership terhadap self-
leadership ditemukan nilai koefisien jalur 0,910 dengan
nilai P 0,000 dan nilai T-statistics 44,616 > 1,96. Maka
terdapat pengaruh positif dan signifikan antara
empowering leadership terhadap self-leadership,
sehingga H2 diterima. Artinya, pemberdayaan
kepemimpinan akan mempengaruhi langsung terhadap
diri sendiri saat mengambil keputusan yang penting.
Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian
sebelumnya menunjukkan korelasinya antara dimensi
pemberdayaan kepemimpinan dan kepemimpinan diri
yang signifikan [19]. Hubungan antara pemberdayaan
kepemimpinan dan kepemimpinan diri sangat penting,
ini karena ada hubungan yang positif antara
kepemimpinan yang mempengaruhi pengalaman dan
kepemimpinan diri [20]. Pemberdayaan kepemimpinan
membuat mereka akan memiliki kemampuan untuk
melihat keberhasilan, terlibat dalam diskusi konstruktif
dan secara positif mereka mengubah cara berpikir yang
tidak efektif, seperti yang ditunjukkan oleh
kepemimpinan diri [21].

Pada variabel kepemimpinan diri berdampak positif dan
tidak signifikan terhadap pemberdayaan psikologis.
Ditemukan nilai Koefisien jalur 0,218 dengan nilai P
0,067 dan nilai T-statistics 1,834 < 1.96. Maka
kepemimpinan tidak memiliki pengaruh terhadap
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psychological empowerment, sehingga H3 ditolak.
Artinya kepemimpinan diri berpengaruh untuk diri
sendiri, tapi tidak bisa memunculkan kepercayaan diri
melakukan tindakan untuk yang lain. Padahal, ada
penelitian sebelumnya yang menyatakan bahwa
psychological empowerment berkorelasi positif dengan
mendorong empowering leadership, berdasarkan hasil
dari Correlation Matrix nilai yang tinggi yaitu sebesar
0.383 [22]. Studi ini juga di dukung oleh penelitian
sebelumnya yang menyatakan bahwa kepemimpinan
diri akan berhubungan secara positif dengan
empowerment psikologis [23]. Seorang karyawan
menggunakan strategi pola pikir konstruktif untuk
mengganti pikiran yang tidak efektif, mereka akan
melihat kesuksesan dalam pekerjaan mereka dan
membangun percakapan yang positif [24].

Pada variabel pemberdayaan psikologis dapat
meningkatkan kreativitas secara positif dan signifikan.
Ditemukan nilai koefisien jalur 0,629 dengan nilai P
0,000 dan nilai T-statistics 5,483 > 1,96. Maka terdapat
pengaruh langsung secara positif dan signifikan antara
psychological empowerment terhadap creativity.
sehingga H4 diterima. Artinya, jika diberikan
kepercayaan lebih dalam pekerjaan maka kita akan
menjadi lebih kreatif untuk menyelesaikan pekerjaan.
Hal ini jika karyawan di beri kepercayaan dalam
pekerjaannya, membuat karyawan lebih inisiatif dalam
mengerjakan pekerjaannya. Hasil penelitian ini sejalan
dengan hasil penelitian sebelumnya menunjukkan
bahwa psychological empowerment berpengaruh positif
dan signifikan terhadap creativity [18]. Penelitian ini
juga di dukung oleh penelitian dimana pemberdayaan
psikologis dapat berpengaruh langsung terhadap
kreativitas karyawan [25]. Pemberdayaan psikologis
memiliki efek yang positif signifikan pada kreativitas
dan ternyata ketika karyawan merasa pekerjaan mereka
penting bagi mereka, mereka menjadi lebih percaya diri
untuk mencoba yang baru dan rajin [26].

Pada variabel pemberdayaan psikologis terhadap upaya
kerja ditemukan nilai koefisien jalur 0,538 dengan nilai
P 0,000 dan nilai T-statistics 3,723 > 1,96. Maka dapat
disimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif dan
signifikan antara psychological empowerment terhadap
work effort sehingga H5 diterima. Artinya, semakin
pekerja di percaya dalam menyelesaikan tugasnhya,
mereka akan memberikan usaha kerja yang sangat baik.
Hasil studi ini sejalan dengan hasil penelitian
sebelumnya menunjukkan bahwa psychological
empowerment berpengaruh positif dan signifikan
terhadap work effort [9]. Ketika pemimpin memberikan
arahan kepada bawahannya, mereka melakukan lebih
baik dan ada hubungan positif dengan upaya kerja [27].
Konstruksi yang terkait dengan usaha kerja memiliki
korelasi positif dengan pemberdayaan psikologis [28].

Pada variabel kepemimpinan diri ditemukan hasil
positif tidak signifikan terhadap upaya kerja dengan
nilai koefisien jalur 0,285 dengan nilai P 0,059 dan nilai
T-statistics 1,891 < 1,96. Maka tidak terdapat pengaruh

langsung antara self-leadership terhadap work effort.
Artinya, H6 ditolak. Hal ini menunjukkan
kepemimpinan diri hanya memberikan hasil kerja pada
diri sendiri bukan untuk hasil kerja bersama, yang mana
dalam dunia kerja kita dalam lingkup organisasi atau
struktur perusahaan bukan individu. Studi ini
menunjukkan seberapa besar antusias kita dalam
mengerjakan pekerjaan mendapatkan hasil yang positif,
tapi tidak ada pengaruh pada hasil kerja yang lainnya.
Studi ini di dukung oleh studi yang menyatakan self-
leadership memiliki efek positif pada work effort [20].
Konstruksi yang terkait dengan usaha kerja berkorelasi
positif dengan pemberdayaan kepemimpinan, termasuk
kinerja tugas [29], [30].

Pada variabel kepemimpinan diri berpengaruh positif
dan  signifikan  terhadap  kreativitas  dengan
menunjukkan nilai koefisien jalur 0,268, nilai P 0,026,
dan nilai T-statistics 2,226 > 1,96. Maka terdapat
pengaruh positif dan signifikan antara self-leadership
terhadap creativity, sehinga H7 diterima. Artinya,
dalam menyelesaikan pekerjaan dengan keputusan dan
pendapat diri menghasilkan pekerjaan yang kreatif yang
mana akan mengejar apa yang di tuju. Hasil penelitian
ini sejalan dengan hasil penelitian sebelumnya
menunjukkan bahwa self-leadership berpengaruh
positif dan signifikan terhadap creativity [19].
Kepemimpinan diri, hal-hal seperti kontrol pekerjaan
dan keinginan untuk mengambil risiko dapat berdampak
positif pada kreativitas karyawan secara tidak langsung
[31].

Variabel kreativitas memiliki pengaruh positif terhadap
kinerja tugas dengan nilai koefisien jalur 0,813, nilai P
0,000, dan nilai T-statistics 21,647 > 1,96. Maka,
terdapat pengaruh positif dan signifikan antara
creativity terhadap task performance, sehingga
Hipotesis 8 diterima. Artinya, jika karyawan
menciptakan sesuatu yang baru dalam pekerjaannya
dengan membuat pekerjaannya jadi lebih efektif dan
efisien, maka akan menghasilkan kreativitas yang lebih.
Hasil studi ini sejalan dengan hasil penelitian
sebelumnya menunjukkan bahwa creativity
berpengaruh positif dan signifikan terhadap task
performance [32]. Kemudian ketika mereka mencoba
untuk meningkatnya kinerja yang berpengaruh baik dan
signifikan mereka juga akan menghasilkan ide-ide baru
[15]. Kreativitas memiliki pengaruh positif pada kinerja
tugas dalam kebanyakan kasus, kreativitas dianggap
sebagai hasil dari kerja bersama atau individu, sebagai
hasil dari kreativitas atau Kinerja yang melekat pada
kinerja tugas [33].

4. Kesimpulan

Berdasarkan hasil pengujian dan pembahasan dapat
disimpulkan bahwa empowering leadership terhadap
psychological empowerment memiliki pengaruh
langsung dan signifikan; Empowering leadership
terhadap self-leadership memiliki pengaruh langsung
signifikan; Self-leadership terhadap psychological
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empowerment tidak memiliki pengaruh; Psychological
empowerment terhadap creativity memiliki pengaruh

langsung

signifikan; Psychological empowerment

terhadap work effort memiliki pengaruh langsung
signifikan; Self-leadership terhadap work effort tidak
memiliki pengaruh; Self-leadership terhadap creativity
memiliki pengaruh langsung signifikan; Creativity
terhadap task performance memiliki pengaruh langsung
signifikan.
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