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Abstrak: Tujuan dari penelitian ini untuk mengetahui pengaruh “self-efficacy terhadap kinerja karyawan dengan
employee engagement sebagai variabel mediasi pada CV. Jawara Digital Yogyakarta”. Dalam penelitian ini sampel
berjumlah 89 responden yang dipilih dengan menggunakan sampel jenuh (sensu), yaitu seluruh anggota populasi
dijadikan responden. Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan tetap CV. Jawara Digital Yogyakarta. Teknik
pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan kuesioner berbentuk Google Form. Penelitian ini diolah
menggunakan analisis data dengan program SPSS versi 26. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa self-efficacy
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, self-efficacy berpengaruh positif dan signifikan
terhadap employee engagement, employee engagement tidak berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap
kinerja karyawan, employee engagement tidak memediasi self-efficacy terhadap kinerja karyawan.
Kata kunci: Self-Efficacy; Employee Engagement; Kinerja Karyawan
*Correspondence: Syamilatul Karimah Abstract: The purpose of this research is to determine the influence of self-efficacy on
employee performance with employee engagement as a mediating variable at CV.
Jawara Digital Yogyakarta. In this study, a sample of 89 respondents was selected
using saturation sampling, where all members of the population were included as
respondents. The population in this study consists of permanent employees of CV.
Jawara Digital Yogyakarta. Data collection in this research utilized a Google Form
questionnaire. The data were analyzed using SPSS version 26. The results of this
study indicate that self-efficacy has a positive and significant influence on employee
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performance, self-efficacy has a positive and significant influence on employee
engagement, employee engagement does not have a positive and significant influence
on employee performance, and employee engagement does not mediate the relationship
between self-efficacy and employee performance.

Keywords: Self-Efficacy; Employee Engagement; Employee Performance

4.0/).

Pendahuluan

Sumber daya manusia sangat penting dalam memiliki peran penting pada suatu
perusahaan, tidak hanya dilihat dari hasil produktivitas kerja saja namun juga dapat dilihat
dari hasil kerja yang dilakukan. Dalam suatu perusahaan, karyawan merupakan faktor
terpenting untuk menentukan bagaimana perusahaan bisa berkembang atau tidak.
Peningkatan kualitas dan perolehan perusahaan ditentukan oleh karyawan yang berada
didalamnya (Abaadi et al., 2020). Oleh karena itu, Sumber daya manusia tidak akan bisa
terpisahkan dengan efektivitas suatu organisasi karena keberadaannya menjadi aspek
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penentu paling utama dalam kesuksesan visi dan misi sehingga dalam mewujudkan visi
misi, organisasi harus mampu menyesuaikan sumber daya manusia terhadap lingkungan
yang dinamis (Nur et al., 2021). Adanya sumber daya manusia bisa dilihat dari kemampuan
dan bakat yang dimiliki individu akan memberikan hasil yang berbeda-beda, dengan
begitu keberhasilan dalam suatu organisasi akan bergantung pada kinerja setiap individu
karyawan (Rohman et al., 2021).

Fenomena yang terjadi pada karyawan adalah kehilangan kepercayaan diri dalam
menyelesaikan pekerjaan yang diberikan oleh Perusahaan. Dimana karyawan kurang
percaya diri pada kemampuan yang dimilikinya, sehingga hal itu dapat membuat
keterikatan diri karyawan berkurang sehingga dapat berpengaruh pada kinerja dan
perusahaan (Kristanti, 2017). Menurut Akbary (2015) adanya efikasi diri seorang karyawan
akan sangat membantu perusahaan untuk menjadi semakin maju, dengan keyakinan itu
akan kemampuan yang dimiliki dalam diri seorang karyawan sehingga membuat
kepercayaan diri karyawan tersebut meningkat. Kepercayaan serta keyakinan akan
kemampuan yang dimiliki seseorang dapat membuat semua masalah dan tugas-tugas yang
diberikan perusahaan terselesaikan dengan baik dan tepat waktu (Amirah et al., 2021).
Karyawan akan merasa senang dan suka pada pekerjaan dan posisi yang diberikan
sehingga membuat karyawan tersebut bertahan lama dalam bekerja pada perusahaan atau
suatu organisasi (Harini & Kartiwi, 2018).

Tidak hanya self-efficacy saja yang harus diperhatikan atau ditingkatkan, karyawan
juga harus memiliki employee engagement yang baik. Katili et al. (2021) menyatakan bahwa
employee engagement merupakan sejauh mana seseorang mampu melibatkan dirinya
secara penuh terhadap pekerjaannya dan berkomitmen untuk mencapai tujuan organisasi
dengan memberikan kinerja terbaiknya, baik dalam mengekspresikan diri secara fisik
maupun mengekspresikan terhadap emosional pekerjaannya. Pegawai yang terikat akan
menunjukkan hubungan emosional yang positif, optimis, energik, fokus serta berdedikasi
secara penuh terhadap pekerjaannya (Obuobisa-Darko, 2019). Menurut Fitria et al., 2018)
Adanya engagement pada diri karyawan akan membawa pengaruh baik pada perusahaan
karena karyawan tersebut merasa terikat pada perusahaan sehingga akan melakukan
tugasnya dengan baik.

Metode Penelitian

Objek dan Subyek Penelitian

Obyek penelitian ini dilakukan pada CV. JAWARA DIGITAL yang bertempat di
Panggung Sari, Gg. Dhandang Gulo No. 101, RT.06/RW.34, Sedan, Sariharjo, Kec. Ngaglik,
Kabupaten Sleman, Daerah Istimewa Yogyakarta. Subyek penelitian ini dilakukan kepada
seluruh karyawan yang bekerja di CV. JAWARA DIGITAL.

Teknik Pengambilan Data
Metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian adalah kuisoner
dengan melalui google form dengan cara menyajikan beberapa daftar pertanyaan untuk
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karyawan terkait dengan variabel yang sedang diteliti.

Variaebel Penelitian dan Pengukuran

Variabel pertama yaitu self-efficacy yang memiliki 7 item pertanyaan kuesioner.
Kuesioner pada self-rfficacy ini menggunakan pengukuran oleh (Bandura, 1997) dengan
skala pengukuran skala likert 5 point. Variabel kedua yaitu employee engagement yang
memiliki 9 pertanyaan kuesioner. Kuesioner pada employee engagement ini menggunakan
pengukuran oleh (Schaufeli et al, 2004) dengan skala pengukuran skala likert 5 point.
Variabel ketiga yaitu kinerja karyawan yang memiliki 5 pertanyaan kuesioner. Kuesioner
pada kinerja karyawan ini menggunakan pengukuran oleh (Chester, 1992) dengan skala
pengukuran skala likert 5 point.

Uji Kualitas Instrumen

Uji kualitas instrument yang digunakan adalah uji validitas dan uji reliabilitas. Uji
kualitas instrument ini digunakan untuk menguji apakah instrumen pada penelitian ini
valid dan reliabel yang dibuat harus menggunakan data yang valid dan reliabel.

Teknik Analisis Data

Teknik analisis yang digunakan yaitu path analysis untuk menguji hipotesis dalam
penelitian, kemudian melakukan uji asumsi klasik untuk mengetahui apakah ada penyakit
klasik yang ada pada model regresi penelitian. Pengolahan data untuk melakukan
pengujian hipotesis dan uji asumsi klasik dilakukan dengan menggunakan program SPSS
ver 26.

Hasil dan Pembahasan

Gambaran Umum Responden dan Hasil Pengumpulan data

Penelitian ini dilakukan di CV. Jawara Digital dengan sampel yang diambil yaitu
karyawan. Peneliti akan jabarkan gambaran umum dari objek penelitian yang bersumber
dari HRD CV. Jawara Digital, sebagai berikut. CV. Jawara Digital beralamatkan di ]JL
Panggung Sari, Gg. Dhandang Gulo No. 101, RT.06/RW.34, Sedan, Sariharjo, Kec. Ngaglik,
Kabupaten Sleman, Daerah Istimewa Yogyakarta. Berdiri sejak tahun 2016. Proses
penyebaran kuesioner dilakukan melalui HRD perusahaan, jumlah kuesioner yang
didapatkan sebanyak 89 kuesioner (google form).

Uji Kualitas Instrumen dan Data
Uiji Validitas

Uji validitas adalah alat ukur tepat untuk mengukur objek yang akan diteliti. Dalam
penelitian uji validasi digunakan untuk mengukur sejauh mana ke validitan alat yang
digunakan oleh peneliti, alat yang digunakan yaitu kuisoner dalam mengukur varibel yang
akan diukur. Benar tidaknya data tergantung pada baik tidaknya instrument pengumpul
data atau pengukur objek dari suatu variabel penelitian (Arikunto, 2010).
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Tabel 1. Hasil Uji Validitas Selft Efficacy

Item Pertanyaan

Sig.(2tailed) Keterangan

Self-efficacy

Saya selalu dapat menyelesaikan masalah sulit

dalam pekerjaan saya jika saya berusaha cukup ,695%* ,000 Valid
keras.
Berkat akal saya, saya tahu bagaimana situasi tidak )
) ,823** ,000 Valid

terduga dalam pekerjaan saya.
Jika s.aya kesulitan dalam pek.erjaan, saya bisa 81om 000 Valid
memikirkan sesuatu untuk dilakukan.
Saya dapat tetap tenang ketika menghadapi
kesulitan dalam pekerjaan, karena saya dapat ,758** ,000 Valid
mengandalkan kemampuan saya.
Ketika saya dihadapkan dengan masalah dalam
pekerjaan, saya biasanya menemukan beberapa ,804** ,000 Valid
solusi.
S kin bah dapat i kejadi

aya yakin bahwa sa?/sf apa menange.lm ejadian e 000 Valid
tak terduga secara efisien dalam pekerjaan saya.
Tidak.peduli apa'yang mer'1ghadang sa).la dalam 81 000 Valid
pekerjaan, saya biasanya bisa mengatasinya.

Tabel 2. Hasil Uji Validitas Employee Engagement

Item Pertanyaan r Sig.(2tailed) Keterangan
Employee Engagement
Vigor (semangat)
Ketik b di i hari,
| e .1 a sayf';l angl.m i pagi hari, saya merasa 750m 000 Valid
ingin pergi bekerja.
Di tempat kerja saya merasa penuh energi. ,807** ,000 Valid
Dal lakuk dekat kerjaan,

alam melakukan pendekatan pekerjaan, saya &1 000 Valid
merasa kuat dan semangat.
Dedication (Dedikasi)
Pekerjaan saya menginspirasi saya ,710%* ,000 Valid
Saya antusias dengan pekerjaan saya ,848** ,000 Valid
Saya b d kerj

aya bangga dengan pekerjaan yang saya e 000 Valid

lakukan.
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Item Pertanyaan

r

Sig.(2tailed)

Keterangan

Absorption (Penghayatan)
Saya terbawa suasana bekerja

Saya tenggelam dalam pekerjaan saya

Saya merasa senang ketika saya bekerja dengan
intens.

,701**

,562**

,637**

,000

,000

,000

Valid

Valid

Valid

Tabel 3. Hasil Uji Validitas Kinerja Karyawan

Item Pertanyaan

Sig.

(2tailed)

Keterangan

Kinerja Karyawan
Saya dapat diandalkan dan hadir tepat waktu

Saya memahami tugas dan tanggung jawab
yang diberikan: Menetapkan prioritas dan
rencana kerja, menggunakan prosedur,
peralatan, perlengkapan, dan bahan yang
sesuai untuk pekerjaan yang ditugaskan.

Saya menyelesaikan tugas yang ditentukan:
Menyesuaikan diri dengan perubahan tak
terduga dalam tuduhan kerja untuk memenuhi
jadwal.

Saya menunjukkan sikap kerja yang positif:
Berhubungan secara efektif dengan rekan kerja,
supervisor, dan orang lain.

Saya mengidentifikasi masalah, mengamankan
informasi yang relevan dan menerapkan solusi.

,690**

,852**

,801**

,829**

,769**

,000

,000

,000

,000

,000

Valid

Valid

Valid

Valid

Valid

Uji Reabilitas

Reabilitas adalah uji untuk mengukur suau instrument. Sejauh mana hasil suatu

pengukuran yang dapat dipercaya, yang dimaksud apabila dalam beberapa pelaksanaan
pengukuran terhadap kelompok yang sama diperoleh hasil yang relative sama (Azwar,

2015).
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Tabel 4. Hasil uji Reabilitas

Variabel Cronbach’s Alpha keterangan

Self Efficacy ,893 Reliabel

Employee Engagement ,886 Reliabel

Kinerja Karyawan ,839 Reliabel
Statistik Deskriptis

Pada penelitian ini menggunakan statistik deskriptif. Statistik Deskriptif
menurapakan suatu serangkaian teknik atau cara yang meliputi cara pengumpulan data,
penyajian, serta ringkasan data (Kustituanto & Badrudin, 1994). Statistik memberikan suatu
data berupa nilai rata-rata (mean), minimum dan maksimum. Dalam penelitian ini, statistik
deskriptif digunakan untuk memberikan gambaran atau deskripsi responden dengan
variabel-variabel yang digunakan dalam penelitian ini, seperti self efficacy, empolyee
engagemnet, kinerja karyawan.

Cara untuk menentukan besarnya interval kelas (i), sebagai berikut:
i =jarak (range) / banyak kelas

Range : angka terbesar — angka terkecil

Angka terbesar :5

Angka terkecil i1

Range :5-1=4

Banyak kelas :51  =nilai maksimum - nilai minimum / jumlah kelas interval
=5-1=4
=4/5
=0,8

Berikut keterangan kelas interval, yang dapat dilihat pada tabel dibawah ini:

Tabel 5. Keterangan Kelas Interval

Kelas Interval Interpretasi
1,00-1,79 Sangat Rendah
1,80 - 2,59 Rendah
2,60 -3,39 Netral
3,40 -4, 19 Tinggi
4,20 - 5,00 Sangat Tinggi

Berikut lampiran tabel hasil output statistik deskriptif menggunakan SPSS 26:
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Tabel 6. Statistik Deskriptif Variabel Self-Efficacy

Item N Min Max  Mean Std.
deviation
Saya selalu dapat menyelesaikan masalah 89 2 5 3.85 ,700

sulit dalam pekerjaan saya jika saya

berusaha cukup keras.

Berkat akal saya, saya tahu bagaimana 89 2 5 3,70 ,664
situasi tidak terduga dalam pekerjaan saya.

Jika saya kesulitan dalam pekerjaan, saya 89 2 5 3,75 ,589
bisa memikirkan sesuatu untuk dilakukan.

Saya dapat tetap tenang ketika menghadapi 89 1 5 3,65 ,725
kesulitan dalam pekerjaan, karena saya

dapat mengandalkan kemampuan saya.

Ketika saya dihadapkan dengan masalah 89 2 5 3,71 ,625
dalam pekerjaan, saya biasanya

menemukan beberapa solusi.

Saya yakin bahwa saya dapat menangani 89 3 5 3,72 ,621
kejadian tak terduga secara efisien dalam

pekerjaan saya.

Tidak peduli apa yang menghadang saya 89 2 5 3,55 ,647
dalam pekerjaan, saya biasanya bisa

mengatasinya.

Valid N 89 3,70

Berdasarkan pada Tabel 6 di atas dapat diketahui bahwa responden dalam
memberikan penilaian statistik deskriptif pada setiap item variabel — variabel yang
diberikan menunjukkan tingkat penilaian pada variabel self-efficacy. Dimana rata - rata
dalam penilaian ini adalah 3,70 dengan skor maksimal 5 dan minimum 1. Dikatakan bahwa
jawaban responden pada variabel self-efficacy menunjukkan kategori tinggi.

Tabel 7. Statistik Deskriptif Variabel Employee Engagement

Item N Min Max  Mean Std.
deviation
Vigor (Semangat)
Ketika saya bangun dipagi hari, saya merasa 89 1 5 3,73 ,809
ingiin pergi bekerja.
Di tempat kerja saya merasa penuh energi. 89 1 5 3,80 ,756
Dalaam melakukan pendekatan pekerjaan, 89 1 5 3,89 ,714

saya merasa kuat dan semangat.
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Item N Min Max  Mean Std.
deviation

Dedication (Dedikasi)
Pekerjaan saya menginspirasi saya 89 1 5 3,91 ,848
Saya antusian dengan pekerjaan saya 89 1 5 3,87 ,757
Saya bangga dengan pekerjaan yang saya 89 1 5 4,06 774
lakukan.
Absorption (Penghayatan)
Saya terbawa suasana bekerja 89 1 5 3,62 ,805
Saya tenggelam dalam pekerjaan saya 89 1 5 3,16 ,964
Saya merasa senang ketika saya bekerja 89 1 5 3,75 ,830
dengan intens.
Valid N 89 3,75

Berdasarkan pada Tabel 7 di atas dapat diketahui bahwa responden dalam
memberikan penilaian statistik deskriptif pada setiap item variabel — variabel yang
diberikan menunjukkan tingkat penilaian pada variabel employee engagement. Dimana
rata - rata dalam penilaian ini adalah 3,75 dengan skor maksimal 5 dan minimum 1.
Dikatakan bahwa jawaban responden pada variabel employee engagement menunjukkan
kategori tinggi.

Tabel 8. Statistik Deskriptif Variabel kinerja Karyawan

Std.

Item N Min Max Mean o
deviation

Saya dapat diandalkan dan hadir tepat

89 2 5 3,84 ,796
waktu
Saya memahami tugas dan tanggung
jawab yang diberikan: Menetapkan
prioritas dan rencana kerja,

89 3 5 3,94 ,646
menggunakan prosedur, peralatan,
perlengkapan, dan bahan yang sesuai
untuk pekerjaan yang ditugaskan.
Saya menyelesaikan tugas yang
ditentukan: Menyesuaikan diri dengan

89 3 5 3,80 ,606
perubahan tak terduga dalam tuduhan
kerja untuk memenuhi jadwal.

Saya menunjukkan sikap kerja yang

89 3 5 3,93 ,671
positif: Berhubungan secara efektif
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Item N  Min Max Mean S,td'_
deviation

dengan rekan kerja, supervisor, dan

orang lain.

Saya mengidentifikasi masalah,

mengamankan informasi yang relevan 89 3 5 3,80 ,643

dan menerapkan solusi.
Valid N 89 3,86

Berdasarkan pada Tabel 8 di atas dapat diketahui bahwa responden dalam
memberikan penilaian statistik deskriptif pada setiap item variabel — variabel yang
diberikan menunjukkan tingkat penilaian pada variabel kinerja karyawan. Dimana rata -
rata dalam penilaian ini adalah 3,86 dengan skor maksimal 5 dan minimum 2. Dikatakan
bahwa jawaban responden pada variabel kinerja karyawan menunjukkan kategori tinggi.

Hasil Analisis dan Uji Hipotesis
Analisis Regresi Linier Sederhana

Regresi linier sederhana ini digunakan untuk menguji pengaruh pada satu variabel
bebas (self-efficacy) terhadap satu variabel terikat (employee engagement). Analisis regresi
linier sederhana ini akan menguji 2 hipotesis, yaitu pengaruh variabel selfefficacy terhadap
variabel employee engagemenet. Berikut merupakan hasil analisis regresi linier sederhana:

Uji Statistik t

Uji statistik t digunakan untuk menunjukkan seberapa jauh suatu variable
independent secara individual dalam menerangkan variabel dependen. Tingkat signifikan
dalam penelitian ini adalah 5%, dimana jika angka probabi4litas signifikan > 5% maka 0
ditolak, Jika angka signifikansi (Ghozali, 2018).

Tabel 9. Hasil Uji t regresi Linier Sederhana

Variabel Standardized t Sig Hipotesis =~ Arah Kesimpulan
Coefficients Beta

Constant 4494  .000

Self-efficacy 457 4795 .000 H2 Positif ~ Diterima

Uji Koefisien Determinasi (R2)

Uji koefisien determinasi dilakukan untuk mengukur seberapa jauh kemampuan
model ketika merangkai variasi variabel dependen (Ghozali, 2018). Berikut hasil uji R2
sebagai berikut:
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Tabel 10. Hasil Uji Koefisien Determinasi (R2)

Model R R Square Adjusted Square R Std. Error of the
Estimate
1 457 209 200 4.711
Uji Asumsi Klasik

Sebelum melakukan regresi peneliti perlu melakukan uji asumsi klasik untuk
mendeteksi ada atau tidak ditemukannya bias atau masalah dalam proses regresi. Uji
asumsi klasik yang meliputi uji normalitas, uji heteroskedastisitas, dan uji multikolinearitas
menggunakan softwer SPSS. Hasil dari tiga uji asumsi klasik sebagai berikut:

Uji Normalitas

Uji normalitas menurut (Ghozali, 2018) uji normalitas dilakukan untuk menguji
apakah variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal dalam model regresi.
Untuk menguji apakah data yang memiliki distribusi normal atau tidak normal maka
dilakukan uji statistik Kolmogrov-Smirnov Test. Uji normalitas dapat dilihat dari nilai
signifikan, jika nilai signifikan > 0,05 maka data residual dari proses regresi mempunyai
distribusi normal (Ghozali, 2018).

Tabel 11. Hasil Uji Normalitas Regresi Linier Sederhana

One-Sampel Kolmogrov-Smirov Test

Unstandardized Resiual

N 89

Normal Parameters a,b Mean ,0000000
Std. 4,68449583
Deviation

Most Extreme Differences Absolute ,117
Positive ,109
Negative -, 117

Test Statistic ,117

Exact 5ig.(2-tailed) ,163

Uji Multikolinieritas

Menurut Ghozali (2013) Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah dalam
model regresi ditemukan adanya korelasi atar variabel bebas (independent). Midel regresi
dikatakan bebas dari multikolinieritas apabila memiliki variance inflaction factor (VIF)
tidak lebih dari 10 atau memiliki angka tolerance lebih dari 0,10.
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Tabel 12. Hasil Uji Multikolinieritas Regresi Linier Sederhana

Collinearity Statistic

Variabel Tolerance VIF keterangan
Self- 1.000 1.000 Bebas multikolinieritas
Efficaacy

Uji Heroskedastisitas

Menurut (Ghozali, 2018) uji heterokedastisitas dilakukan untuk menguji apakah
model regresi terjadi ketidaksamaan varians variabel dari residual satu pengamatan ke
pengamatan yang lain. Pada penelitian uji heterosdastisitas dilakukan menggunakan uji
spearman rho/rank yang dilakukan dengan program SPSS 26, berikut hasil dari uji
heterosdastisitas regresi linier sederhana:

Tabel 13. Hasil Uji Heterosdastisitas Regresi Linier Sederhana

Variabel Sig. Kesimpulan
Self-Efficacy .353 Bebas Heretosdastisitas

Analisis Regresi Linier Berganda

Regresi linier berganda dilakukan untuk menguji pengaruh lebih dari satu variabel
bebas terhadap satu variabel terikat. Analisis regresi linier berganda ini akan menguji
hipotesis 1 dan hipotesis 3, yaitu dengan menguji pengaruh hubungan variabel self-efficacy
dan employee engagement terhadap variabel kinerja karyawan. Berikut hasil dari analisis
regresi linier berganda:

Uji Statistik t

Uji statistik t digunakan untuk menunjukkan seberapa jauh suatu variabel
independent secara individual dalam menerangkan variabel dependen. Tingkat signifikan
dalam penelitian ini adalah 5%, dimana jika angka probabidlitas signifikan > 5% maka 0
ditolak, Jika angkaignifikansi (Ghozali, 2018).

Tabel 14. Hasil Uji t Regresi Linier Berganda

Standardized
Variabel . t Sig.  Hipotesis Arah Kesimpulan
Coefficients Beta

Constant 3.578 .001

Self-efficacy .604 6.583 .000 H1 Positif Diterima
Employee e

.097 1.053 .295 H3 positif

Engagement
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Uji Statistik £

Menurut (Ghozali, 2018) uji f atau uji pengaruh bersama dilakukan untuk mendeteksi
apakah variabel bebas (self-efficacy) dapat mempengaruhi variabel terikat (kinerja
karyawan) secara bersama — sama atau tidak. Pengujian uji f ini dapat dilihat dari tingkat
signifikan sebesar 0,05 (a = 5%). Hasil pengaruh uji f sebagai berikut:

Tabel 15. Hasil Uji f Regresi Linier Berganda

Model Sum of Squares df Mean t Sig.
Square
Regression 261.231 2 130.616 32.098 .000
Residual 349.960 86 4.069
Total 611.191 88

Uji Koefisien Determinasi (R2)

Uji koefisien determinasi dilakukan untuk mengukur seberapa jauh kemampuan
model ketika merangkai variasi variabel dependen (Ghozali, 2018). Berikut hasil uji R2
sebagai berikut:

Tabel 16. Hasil Uji Koefisien Determinasi (R2)

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the
Estimate
1 654 427 414 2.017
Uji Asumsi Klasik

Sebelum melakukan regresi peneliti perlu melakukan uji asumsi klasik untuk
mendeteksi ada atau tidak ditemukannya bias atau masalah dalam proses regresi. Uji
asumsi klasik yang meliputi uji normalitas, uji heteroskedastisitas, dan uji multikolinearitas
menggunakan softwer SPSS. Hasil dari tiga uji asumsi klasik sebagai berikut:

Uji Normalitas

Uji normalitas menurut (Ghozali, 2018) uji normalitas dilakukan untuk menguji
apakah variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal dalam model regresi.
Untuk menguji apakah data yang memiliki distribusi normal atau tidak normal maka
dilakukan uji statistik Kolmogrov-Smirnov Test. Uji normalitas dapat dilihat dari nilai
signifikan, jika nilai signifikan > 0,05 maka data residual dari proses regresi mempunyai
distribusi normal (Ghozali, 2018).
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Tabel 17. Hasil Uji Normalitas Regresi Linier Berganda

One-Sampel Kolmogrov-Smirov Test

Unstandardized Resiual

N 89

Normal Parameters Mean ,0000000

a,b Std. 1,99419556
Deviation

Most Extreme Absolute ,098

Differences Positive ,065
Negative -,098

Test Statistic ,098

Exact Sig.(2-tailed) ,342

Uji Multikolinieritas

Menurut Ghozali (2013) Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah dalam
model regresi ditemukan adanya korelasi atar variabel bebas (independent). Model regresi
dikatakan bebas dari multikolinieritas apabila memiliki variance inflaction factor (VIF)
tidak lebih dari 10 atau memiliki angka tolerance lebih dari 0,10.Tabel 4.23 Hasil Uji
Multikolinieritas Regresi Linier Berganda:

Tabel 18. Hasil Uji Multikolinieritas

Variabel Tolerance VIF Keterangan
Self-Efficacy ,791 1,264 Bebas
Multikolinieritas
Emlpoyee ,791 1,264 Bebas
Engagement Multikolinieritas

Uji Heterokedastisitas

Menurut (Ghozali, 2018) uji heterokedastisitas dilakukan untuk menguji apakah
model regresi terjadi ketidaksaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan
yang lain. Pada penelitian uji heterosdastisitas dilakukan menggunakan uji spearman
rho/rank yang dilakukan dengan program SPSS 26, berikut hasil dari uji heterosdastisitas
regresi linier sederhana.

Tabel 19. Hasil Uji heterosdastisitas Regresi Linier Berganda

Variabel Sig. Kesimpulan
Self-Efficacy .881 Tidak terjadi Heretosdastisitas
Employee Engagement 451 Tidak terjadi Heretosdastisitas
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Setelah dilakukannya pengujian hipotesis, diperoleh hasil yang berbeda pada setiap
hipotesisnya. Berikut peneliti berikan dan jelaskan hasil dari pengujian hipotesis penelitian
yang sudah dilakukan, sebagai berikut:

Pengaruh Self-Efficacy terhadap Kinerja Karyawan

Hasil pengujian hipotesis pertama menunjukkan bahwa self-efficacy berpengaruh
poositif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini dikarenakan nilai signfikansi
hipotesis satu memiliki nilai yang lebih kecil dari alpha (@), sehingga hipotesis pertama
diterima. Diterimanya hipotesis satu ini diartikan bahwa adanya pengaruh yang signifikan
dari self-efficacy terhadap kinerja karyawan dan pengaruh dari dua variabel memiliki nilai
yang positif.

Di atas, diketahui bahwa dari hasil output SPSS analisis regresi linier berganda yaitu
nilai koefisien regresi pada self-efficay adalah 6.583 yang berarti positif self-efficacy
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Dapat disimpulkan bahwa
H1 yang menyatakan “Self-efficacy berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan” diterima.

Hasil Penelitian ini menggambarkan bahwa karyawan CV. Jawa Digital memiliki
Self-efficacy yang tinggi. Yang dimana karyawan memiliki rasa percaya pada dirinya
bahwa mereka mampu dan percaya dengan kemampuannya. Salah satu hal yang dapat
mempengaruhi terciptanya perilaku Kinerja karyawan adalah karyawan yang memiliki
self-efficacy tinggi dimana karyawan merasa mampu dalam melakukan pekerjaanyannya
sehingga terciptanya kinerja yang baik bagi karyawan.

Adapun dilihat dari item pertanyaan tertinggi dari self-efficacy yaitu” Saya dapat
tetap tenang ketika menghadapi kesulitan dalam pekerjaan, karena saya dapat
mengandalkan kemampuan saya” ini menunjukkan karyawan memiliki kepercayaan diri
sehingga dapat mengandalkan kemampuannya dengan baik jika menghadapi kesulitan,
dengan rasa kepercayaan diri yang baik dengan begitu karyawan dapat
mempertahankannya dan kinerjanya dalam bekerja akan meningkat.

Hal ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh dilakukan Firnanda
& Wijayanti (2021) dan Cherian & Jacob (2013) yang menunjukkan hasil bahwa karyawan
yang memiliki self efficacy merasa yakin dan mampu menghasilkan kinerja yang baik tanpa
ada keraguan, meskipun jika tugas tersebut kurang sesuai dengan bidangnya. Diperkuat
dengan penelitian Kisyanto et al., (2020) menyatakan bahwa self efficacy yang dimiliki
seseorang dapat menumbuhkan self confidence dan motivasi untuk terus menjalankan
bisnis mereka.

Pengaruh Self-Efficacy terhadap Employee Engagament

Hasil pengujian hipoteis kedua menunjukkan bahwa self-efficacy berpengaruh
positif dan signifikan terhadap employee engagement. Hal ini dikarenakan nilai signfikansi
hipotesis satu memiliki nilai yang lebih kecil dari alpha (), sehingga hipotesis pertama
diterima. Diterimanya hipotesis satu ini diartikan bahwa adanya pengaruh yang signifikan
dari self-efficacy terhadap employee engagement dan pengaruh dari dua variabel memiliki
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nilai yang positif.

Diatas diketahui bahwa dari hasil output SPSS analisis linier sederhana yaittu nilai
koefisien regresi pada self-efficacy adalah yang berarti positif dengan nilai signifikansi 0,000
< 0,05 yang berarti self-efficacy berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee
engagement. Dapat disimpulkan bahwa H2 yang menyatakan “Self-efficacy berpengaruh
positif dan signifikan terhdap employee engagement” diterima.

Adapun dilihat dari item pertanyaan tertinggi dari self-efficacy yaitu” Saya dapat
tetap tenang ketika menghadapi kesulitan dalam pekerjaan, karena saya dapat
mengandalkan kemampuan saya” ini menunjukkan sebagai karyawan dapat
mengandalkan kemampuannya dengan baik jika menghadapi kesulitan, dengan begitu
dapat menimbulkan rasa kepercayaan diri karyawan terhadap pekerjaannya sehingga
dapat timbul rasa keterlibatan secara positif terhadap perusahaan.

Hasil penelitian oleh Ardi, dkk (2017) yang berjudul Pengaruh Self Efficacy Terhadap
Employee Engagement dan kinerja Karyawan yang dilakukan pada Karyawan PT
Telekomunikasi Indonesia Regional V Surbaya. Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan
bahwa variable self efficacy berpengaruh signifikan terhadap variabel employee
engagement. Dimana nilai yang diperoleh dari analisis jalur menunjukkan variabel self
efficacy terhadap employee engagement memiliki pengaruh positif dan membuktikan
bahwa dalam perusahaan penting untuk menumbuhkan rasa percaya diri pada
karyawannya, untuk membuat karyawan nyaman dan maksimal dalam pekerjaaan menjadi
tanggung jawabnya (Suhendra, 2013). Karyawan dengan self efficacy yang kuat akan dapat
menciptakan perasaan tenang dan merasa tertantang dalam menghadapi tugas yang sulit
(Surjanti et. al,. 2020) hasil yang selaras juga ditemukan pada penelitian yang dilakukan
oleh (Chen, 2016).

Pengaruh Employee Engagement terhadap Kinerja Karyawan.

Berdasarkan dari hasil pengujian hipotesis pada tabel 4. Di atas, diketahui bahwa
dari hasil output SPSS analisis regresi linier berganda yaitu, Diatas besar nilai signifikansi
employee engagment adalah sebesar 0,295 > 0,05 yang berati employee engagement tidak
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, sedangkan besar nilai koefisien regresi
employee engagement sebesar 0,048 bernilai positif yang berati employee engagmement
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Disimpulkan bahwa H3 yang menyatakan
“Employee Engagement berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja
kayawan” ditolak.

Hasil pengujian hipoteis kedua menunjukkan bahwa employee engagement
berpengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini dikarenakan
nilai signfikansi hipotesis satu memiliki nilai yang lebih besar dari alpha (@), sehingga
hipotesis ketiga ditolak. Ditolaknya hipotesis tiga ini diartikan bahwa adanya pengaruh
yang tidak signifikan dari employee engagement terhadap kinerja karyawan tetapi variabel
ini memiliki nilai positif.

Di atas, diketahui bahwa dari hasil output SPSS analisis regresi linier berganda yaitu,
bahwa besar nilai signifikansi eployee engagment adalah sebesar 0,295 > 0,05 yang berati
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employee engagement tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, sedangkan
besar nilai beta employee engagement sebesar 0,048 bernilai yang berati employee
engagmement berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Disimpulkan bahwa H3
yang menyatakan “Employee engagement berpengaruh positif dan tidak signifikan
terhadap kinerja kayawan” ditolak.

Adapun dilihat dari dua item pertanyaan employee engagement yaitu absorption
(penghayatan) “saya tenggelam dalam pekerjaan saya”, “saya meresa senang ketika saya
bekerja dengan intens” ditemukan bahwa setiap pertanyaan memiliki nila rata — rata yang
terbilang kecil dimana karyawan hampir tidak merasakan kedua hal sesuai item pertanyaan
tersebut atau dapat dikatakan yang dirasakan oleh karyawan berkaitan dengan pertanyaan
employee engagement itu terbilang rendah. Melihat dari nilai rata — rata yang didapati
dalam pertanyaan employee engagement, itulah sebab dan pendukung pertanyaan bahwa
mengapa karyawan CV. Jawara Digital tidak terlalu memiliki rasa keterikatan terhadap
perusahaan. Dikarenakan, karyawan tidak merasa senang jika harus bekerja secara intens
dan tidak terlalu merasa yakin akan pekerjaannya.

Hasil pengujian ini menunjukkan bahwa dengan keterikatan seorang karyawan
kepada perusahaanya dapat tidak berpengaruh kepada kinerja yang mereka hasilkan,
karyawan merasa dengan tidak adanya keterikatan yang tinggi, karyawan akan tetap dapat
menghasilkan kinerja yang baik. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan pada CV. Jawara
Digital tidak merasakan pengaruh keterikatan pada perusahaan dengan kinerja yang
dihasilkannyaasil serupa ditemukan pada (Handoyo & Setiawan, 2017).

Pengaruh Self-Efficacy terhadap Kinerja Karyawan dengan Employee Engagement sebagai
variabel mediasi

Pada hipotesis keempat yaitu employee engagement sebagai pemediasi pengaruh
self-efficacy terhadap kinerja karyawan, tidak dapat dilakukan pengujian sobel. Hasil dari
hipotesis keempat adalah ditolak, hal ini terjadi dikarenakan pada hipotesis ketiga
ditemukan bahwa variabel employee engagement tidak memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap variabel kinerja karyawan. Disimpulkan bahwa employee engagement tidak
dapat berperan sebagai penghubung atau variabel mediasi terhadap kinerja karyawan.
Sehingga hipotesis keempat yang menyatakan “Pengaruh self-efficacy terhadap kinerja
karyawan dengan employee engagement sebagai variabel mediasi” ditolak.

Hasil penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian yang dilakukan Chan et al. (2020)
menjelaskan bahwa work engagement berpengaruh secara positif dalam memidiasi
variable self efficacy dengan job statisfaction pada penelitiannya. Nurjanah et al., (2021)
bahwa self efficacy berpengaruh positif dan signifikan pada kepuasan kerja yang dimediasi
oleh employee engagement. Pada penelitiannya juga memiliki hasil bahwa employee
empowerment berpengaruh positif dan signifikan pada kepuasan kerja yang dimediasi oleh
employee engagement.
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Simpulan

Self-efficacy berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Self-
efficact berpengaruh dan signifikan terhadap employee engagement. Employee
engagement tidak berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja
karyawan.Emlpoyee engagement tidak mampu memediasi self-efficacy terhadap kinerja
karyawan. Dalam penelitian ini mendapatkan data karyawan dengan menggunakan google
from, sehingga dalam pengisian membutuhkan waktu yang cukup lama dikarenakan
banyaknya pekerjaan karyawan. Dalam penelitian ini peneliti tidak dapat berkomunikasi
langsung dengan karyawan, sehingga informasi yang diberikan oleh peneliti melalui HRD
kantor tidak tersampaikan dengan baik kepada karyawan. Bagi CV. Jawara Digital
berdasarkan hasil yang diperoleh dari penelitian di atas, karyawan di cv. Jawara digital
tidak memiliki keterlibatan atau antusias terhadap pekerjaannya, karyawan juga tidak
memiliki loyalitas terhadap pekerjaan maupun perusahaan, hal ini sangat tidak baik bagi
perusahaan, maka sebaiknya perusahaan lebih baik lagi dalam memperhatikan setiap
karyawannya. Perusahaan baiknya pun dapat menumbuhkan rasa royal mapun
keterlibatan karyawan kepada perusahaan agar kinerja yang dihasilkan karyawan bisa
lebih maksimal dan baik. Bagi peneliti selanjutnya dalam menyebarkan kuesioner diharap
memilih perusahaan yang dapat menyebarkan kuesioner langsung terhadap karyawan,
tidak melalui perantara agar tidak banyak terjadi kesalahan informasi.
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