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ABSTRAK

Ulan Rani Septiani NPM 1505160792. Pengaruh Employee Engagement dan
Self Efficacy Terhadap Kinerja Karyawan Pada BPJS Ketenagakerjaan
Kantor Wilayah Sumbagut. Fakultas Ekonomi dan Bisnis. Universitas
Muhammadiyah Sumatera Utara Tahun 2019.

Tujuan pendlitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh
employee engagement terhadap kinerja karyawan, untuk mengetahui dan
menganalisis pengaruh self efficacy terhadap kinerja karyawan dan untuk
mengetahui dan menganalisis pengaruh employee engagement dan self efficacy
terhadap kinerja karyawan BPJS Ketenagakerjaan Kantor Wilayah Sumbagut.
Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan asosiatif.
Populas dalam penelitian ini adalah karyawan tetap BPJS Ketenagakerjaan
Kantor Wilayah Sumbagut yang berjumlah 51 orang dan sampel yang digunakan
dalam penelitian ini keseluruhan populas yaitu 51 orang dengan menggunakan
sampel jenuh. Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan
angket. Teknik analisis data dalam penelitian ini menggunakan Uji Asums
Klasik, Regres Berganda, Uji t dan Uji F, dan Koefisien Determinasi. Pengolahan
data dalam penditian ini menggunakan program software SPSS (verss 24.00).
Secara parsial diketahui bahwa employee engagement memiliki pengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan BPJS Ketenagakerjaan Kantor Wilayah
Sumbagut. Secara parsia diketahui bahwa self efficacy memiliki pengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan BPJS Ketenagakerjaan Kantor Wilayah
Sumbagut. Secara simultan diketahui employee engagement dan self efficacy
memiliki pengaruh positif yang signifikan terhadap kinerja karyawan BPJS
K etenagakerjaan Kantor Wilayah Sumbagut.

Kata Kunci : Employee Engagement, Self Efficacy dan Kinerja Karyawan
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BAB |

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Para pengusaha di zaman yang penuh dengan persaingan ketat seperti ini,
menyadari bahwa aset terpenting di perusahaan adalah sumber daya manusia. Hal
ini dapat dikatakan penting karena kesuksesan perusahaan bergantung kepada
bagaimana kinerja karyawan dalam menyelesaikan tugas yang diberikan. Kinerja
merupakan hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang
dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing
masing, dalam rangka upaya mencapai tujuan organisas bersangkutan secara
legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral maupun etika (Sutrisno,
2013). Selain penting, sumber daya manusia adalah aset yang unik karena menjadi
satu-satunya aset perusahaan yang mempunyai akal pikiran sehingga dibutuhkan
penanganan khusus dalam pengelolaannya. Mangjer sumber daya manusia tidak
bisa sembarangan dalam memberikan penanganan agar karyawan bisa bertahan di
perusahaan. Jika salah langkah bisa sgja karyawan tidak bekerja secara optimal
atau bahkan mengundurkan diri dari perusahaan. Perusahaan juga dituntut untuk
meningkatkan kinerja karyawan sehingga diharapkan karyawan bisa bekerja
secara baik dan profesional.

Kinerja dipengaruhi oleh banyak faktor diantaranya adalah kemampuan
dan keahlian yang dimiliki karyawan , pengetahuan kerja karyawan, rancangan
kerjalrencana kerja karyawan, kepribadian karyawan yang meliputi bagaimana
sikap karyawan terhadap kemajuan perusahaan, motivas kerja karyawan yaitu

dorongan yang ada pada diri karyawan seperti adanya kepercayaan terhadap diri



sndiri  bahwa mampu menyelesaikan pekerjaan, kepemimpinan, gaya
kepemimpinan seperti komunikasi yang terjalin antara pimpinan dengan
karawannya, budaya organisas, kepuasan Kkerja, lingkungan Kkerja,
loyalitas/keterikatan karyawan, komitmen dan disiplin kerja. (Kasmir, 2016).

Jadi pada dasarnya apabila organisas ingin meraih kinerja yang optimal
sesuai dengan target yang telah di tentukan maka suatu organisas haruslah
meningkatkan rasa keterikatan karyawan terhadap organisas agar karyawan mau
dan rela mencurahkan tenaga dan pikiran yang dimiliki demi pekerjaan. Persoalan
untuk meningkatkan rasa keterikatan karyawan terhadap organisasi tidaklah
mudah karena dalam diri karyawan terdapat keinginan, kebutuhan dan harapan
yang berbeda antara satu samalain.

Rasa engaged adalah suatu keterikatan, keterlibatan, komitmen, keinginan
untuk berkontribusi, rasa memiliki, loyalitas, dan rasa bangga terhadap pekerjaan
dan juga perusahaannya (Macey, et al, 2009). Keterikatan karyawan berpengaruh
terhadap pencapaian kinerja yang dapat dilihat dari efektivitas kerjanya.
Keterikatan karyawan terhadap suatu organisas merupakan salah satu faktor
penting dalam menila kemajuan suatu organisasi. Karyawan akan dapat bekerja
lebih rgin ketika mereka merasa terikat (engaged) secara psikologis kepada
perusahaan. Employee engagement merupakan salah satu dari faktor human
capital yang akan membawa pada keberhasilan jika dapat dikelola dengan baik
secara konsisten. Engagement (keterikatan) sebagai energi atau motivas dari
karyawan untuk membatu organisasi tersebut mencapai tujuannya (Schiemann,
2011). Hal ini sesua dengan penelitian yang dilakukan oleh (Ramadhan &

Sembiring, 2014) yang menyimpulkan bahwa employee engagement (keterikatan



karyawan) berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Dimana dijelaskan dalam
jurnalnya bahwa karyawan yang memiliki kaitan yang kuat dengan perusahaan
akan meningkatkan performans dalam pekerjaannya untuk keuntungan
perusahaan.

Selain employee engagement sebagai faktor pendorong terwujudnya
kKinerja yang optimal, rasa percaya diri yang baik dari karyawan dalam
mengerjakan pekerjaan yang diberikan juga menjadi faktor penting dalam
meningkatkan kinerja karyawan. self efficacy sebagai keyakinan orang bahwa ia
mempunyai kemampuan melakukan suatu tugas, dan merupakan bagian penting
dari kontrol diri. (Wibowo, 2014)

Orang dengan kepercayaan diri yang tinggi berkeyakinan bahwa mereka
mempunyai kemampuan yang diperlukan untuk mengerjakan pekerjaan tertentu,
bahwa mereka sanggup melakukan usaha yang diperlukan, dan tidak ada kejadian
di luar akan menghalangi mereka untuk mencapai tingkat kinerja yang
diharapkan. Sebaliknya, orang dengan kepercayaan diri yang rendah berkeyakinan
bahwa betapa keras mereka berusaha, mereka tidak dapat mengelola lingkungan
mereka dengan cukup baik untuk berhasil (Wibowo, 2014). Hal ini sesuai dengan
penelitian yang dilakukan oleh (Ardi, Astuti & Sulistyo, 2017) yang
menyimpulkan bahwa self efficacy berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
Dimana dijelaskan dalam jurnalnya bahwa semakin tinggi self efficacy yang
dimiliki oleh seorang karyawan, maka karyawan tersebut akan mengeluarkan
usaha yang cukup besar agar mereka dapat meraih kinerja yang tinggi.

Badan Penyelenggara Jaminan Sosia (BPJS) dibentuk berdasarkan

(Putusan Mahkamah Konstitus dalam perkara No. 007/PUUI11/2005 tanggal 31



Agustus 2005, hal. 268). Undang-Undang SISN mewgjibkan BPJS untuk
mengelola dan mengembangkan dana jaminan sosid secara optima dengan
mempertimbangkan aspek likuiditas, solvabilitas, kehatihatian, keamanan dana,
dan hasil yang memadai (berdasarkan Undang-Undang No. 40 Tahun 2004 Pasal
47 ayat 1), memberikan informas kepada setiap peserta program jaminan hari tua
tentang akumulas iuran berikut hasil pengembangannya, sekurang kurangnya
sekali dalam satu tahun (berdasarkan Undang-Undang No. 40 Tahun 2004 Pasal
49 ayat 4), dan membentuk cadangan teknis sesuai dengan standar praktek
aktuaria yang lazim dan berlaku umum (berdasarkan Undang-Undang No. 40
Tahun 2004 Pasal 50 ayat 1).

Kebijakan nasiona pembangunan kesehatan adalah untuk meningkatkan
kesadaran, kemauan dan kemampuan hidup sehat bagi setiap orang agar dapat
terwujud peningkatan dergat kesehatan masyarakat yang setinggi-tingginya.
Beban pemerintah menjadi ganda dalam bidang kesehatan seiring dengan era
globalisasi, masalah kesehatan menjadi semakin komplek, tidak hanya berhadapan
dengan penanggulangan penyakit tetapi juga berhadapan dengan masalah
manajemen kesehatan yang meliputi pembiayaan, sumber daya manusia, sarana
prasarana dan regulas serta perubahan tatanan sosia di masyarakat, sehingga
masalah kesehatan merupakan masalah bagi masyarakat bersama untuk dapat
menanggulangi nya.

Namun pada kenyataannya, kinerja karyawan dari segi pelayanan yang di
berikan BPJS Ketenagakerjaan Kantor Wilayah Sumbagut masih belum optimal.
Berdasarkan riset awal yang peneliti lakukan di BPJS Kantor Wilayah Sumbagut

masih kurangnya rasa kepercayaan terhadap kemampuan diri karyawan. hal ini



terlihat dari rendahnya tingkat keyakinan karyawan untuk menangani berbagai
keluhan dari masyarakat, akibatnya adanya lempar tanggung jawab antara
karyawan satu dengan karyawan lainnya, hal ini pun menyebabkan masyarakat
menjadi kebingungan karena merasa tidak dilayani secara maksimal. Padahal
dalam pelayanan publik memerlukan keyakinan diri untuk bisa mengatasi masal ah
masyarakat guna tercapainya kepuasan masyarakat terhadap pelayanan yang
diberikan. Kinerja karyawan yang belum optimal juga dikarenakan keterikatan
karyawan di BPJS Ketenagakerjaan Kantor Wilayah Sumbagut masih rendah, hal
ini penulis ketahui dari hasil wawancara dari beberapa karyawan yang
mengatakan kurangnya komunikas dan motivasi yang diberikan pimpinan
mengakibatkan karyawan merasa kurang dekat dengan pimpinan. Pimpinan sering
tidak berada ditempat karena perjalanan dinas atau memang sedang bekerja diluar
ruangan, jika pimpinan ke ruangan pun hanya karena ada kepentingan yang sangat
mendesak. Para karyawan akhirnya merasa kinerjanya kurang diperhatikan yang
mengakibatkan karyawan tidak ingin meningkatkan kinerjanya karena merasa
bekerja keras maupun tidak bekerja keras tetap sama sgja, pimpinan juga tidak
memberikan perhatian atas keberhasilan karyawan

Penulis melihat ada sebuah fenomena menarik, dimana pada satu sis
perusahaan ini berhasil berkembang menjadi sebesar sekarang, dengan tingkat
keuntungan yang tinggi serta berhasil meraih berbagai penghargaan terhormat,
namun di sis lain yaitu dari interna perusahaan, karyawan ternyata memiliki
permasalahan dalam hal kinerjanya terutama pada pelayanannya yang dilihat dari

kepercayaan diri dan keterikatan karyawan masih rendah.



Berdasarkan latar belakang permasalahan diatas, maka penulis tertarik
untuk melakukan penelitian lebih lanjut dengan judul “Pengaruh Employee
Engagement dan Self Efficacy Terhadap Kinerja Karyawan Pada BPJS

Ketenagakerjaan Kantor Wilayah Sumbagut”

B. Identifikas Masalah

Berdasarkan latar belakang masalah diatas maka dalam penelitian

mengidentifikasi masalah sebagai berikut :

1. Karyawan merasa kurang terikat dengan perusahaan karena tidak ada
perhatian pimpinan terhadap hasil kerjayang di capai.

2. Kurangnya kepercayaan diri dari beberapa karyawan dalam melayani
keluhan masyarakat dan karyawan melempar tanggung jawab ke
karyawan lainnya karena merasa takut salah memberi penjelasan.

3. Belum optimalnya kinerja karyawan BPJS Ketenagakerjaan dilihat dari
masih banyak keluhan masyarakat yang datang dan merasa kecewa

masalahnya tidak juga teratasi.

C. Batasan dan Rumusan Masalah
1. Batasan Masalah
Melihat identifikas masalah diatas terlihat bahwa employee engagement
dan self efficacy adalah masalah penting yang mempengaruhi kinerja karyawan,
maka pendlitian ini dibatas hanya pada masalah employee engagement, self
efficacy, dan pengaruhnya terhadap kinerja karyawan BPJS Ketenagakerjaan

Kantor Wilayah Sumbagut.



2. Rumusan Masalah
a. Apakah employee engagement berpengaruh terhadap kinerja karyawan
BPJS Ketenagakerjaan Kantor Wilayah Sumbagut?
b. Apakah self efficacy berpengaruh terhadap kinerja karyawan BPJS
Ketenagakerjaan Kantor Wilayah Sumbagut?
c. Apakah employee engagement dan self efficacy berpengaruh terhadap

kinerja karyawan BPJS Ketenagakerjaan Kantor Wilayah Sumbagut?

D. Tujuan dan Manfaat Penelitian
1. Tujuan Penelitian
a. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh employee engagement
terhadap kinerja karyawan BPJS Ketenagakerjaan Kantor Wilayah
Sumbagut.
b. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh self efficacy terhadap
kinerja karyawan BPJS K etenagakerjaan Kantor Wilayah Sumbagut
c. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh employee engagement
dan self efficacy terhadap kinerja karyawan BPJS Ketenagakerjaan
Kantor Wilayah Sumbagut.
2. Manfaat Penelitian
Hasil dari penelitian diharapkan dapat memberikan manfaat bagi berbagai
pihak diantaranya:
a Manfaat Teoritis
Penelitian bermanfaat untuk mengeksploras penelitian terdahulu

tentang employee engagement dan pengaruhnya terhadap Kkinetrja



karyawan dan penelitian terdahulu tentang self efficacy dan
pengaruhnya terhadap kinerja karyawan.

. Manfaat Praktis

Penelitian ini bermanfaat sebagai bahan masukkan bagi perusahaan
dadam ha meningkatkan kinerja karyawan melaui employee
engagement dan self efficacy.

. Manfaat yang akan datang

Penelitian ini bermanfaat sebagai rekomendasi penelitian yang akan

datang dalam memeriksa kinerja karyawan.



BAB II

LANDASAN TEORI

A. Uraian Teoritis
1. KinerjaKaryawan

a. Pengertian Kinerja

Kinerja merupakan prilaku yang ditampilkan seseorang dalam melakukan
pekerjaan sesuai potensi yang dimilikinya, dimana suatu target dapat diselesaikan
pada waktu yang tepat atau tidak melampaui batas waktu yang disediahkan
sehingga menghasilkan sesuatu yang bermakna bagi organisasi, masyarakat |uas,
atau bagi dirinya sendiri.

Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang tercapai oleh
seseorang karyawan dalam melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung jawab
yang diberikan kepadanya. (Mangkunegara, 2013)

(Arianty, 2014) menyatakan bahwa

Kinerja merupakan hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang

atau kelompok orang dalam organisasi. Sesua dengan wewenang

dan tanggung jawab masing-masing, dalam rangka upaya mencapai

tujuan organisas bersangkutan secara legal, tidak melanggar

hukum dan sesuai dengan moral maupun etika.

Mangemen kinerja bertujuan mengembangkan sgumlah aspek kinerja.
Pertama, mangemen kinerja berupaya mencapai tujuan yang telah ditetapkan oleh
organisas atau perusahaan. Tujuan tersebut tercapai melalui partisipas individu
karyawan dalam mencapa tujuan dari tugasnya yang hasilnya berupa kinerja
karyawan. Mangjemen kinerja berupaya meningkatkan kinerja karyawan secara

terus menerus. Ketiga, mangjemen kinerja berupaya meningkatkan efesins dan

efektivitas proses pencapaian tujuan. (Wirawan, 2009)
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Dengan kata lain, kinerja merupakan gambaran mengenai sejauh mana
keberhasilan atau kegagalan organisas dalam menjalankan tugas dan fungs
pokonya dalam rangka mewujudkan sasaran, tujuan, visi, dan misinya. Dengan
kata lain, kinerja merupakan prestas yang dapat dicapai oleh organisas dalam
periode tertentu.Merujuk pada beberapa definisi diatas maka dapat disimpulkan
bahwa kinerja karyawan adalah prilaku yang ditampilkan seseorang melakukan
pekerjaan sesuai potensi yang dimilikinya, dimana suatu target kerja dapat
diselesaikan pada waktu yang disediakan sehingga menghasilkan sesuatu yang
bermakna bagi organisas tersebut.

b. Tujuan dan Manfaat Penilaian Kinerja

Kinerja tidak lepas dari apa yang dinamakan evaluas kinerja yang
merupakan penilaian atas hasi| kerja karyawan serta tujuan evaluas kinerja.

Tujuan evaluas kinerja bertujuan untuk memperbaiki atau meningkatkan
Kinerja organisasi melaui peningkatan kinerja dari sumber daya manusia yang
dimilikioleh sebuah organisasi. (Mangkunegara, 2013) mengemukakan tujuan dari
evaluas kinerja sebagai berikut:

1) Meningkatkan saling pengertian antara karyawan tentang persyaratan

kerjayang ideal.

2) Mencatat dan mengakui hasil kerja seorang karyawan, sehingga mereka
termotivas untuk berbuat yang lebih baik, atau sekurang-kurangnya
berprestas sama dengan prestasi yang terdahulu.

3) Memberikan peluang kepada karyawan untuk mendiskusikan keinginan
dan meningkatkan kepedulian terhadap karier atau terhadap pekerjaan

yang diembannya sekarang.
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4) Mendefiniskan atau merumuskan kembali sasaran masa depan,
sehingga karyawan termotivas untuk berprestasi sesuai dengan
potensinya.

5) Memeriksa rencana pelaksanaan dan pengembangan yang sesuai
dengan kebutuhan pelatihan.

Ada beberapa manfaat dari penilaian kinerja menurut (Rivai, 2014), yaitu

sebagai berikut:

1) Penyesuaian Kompensasi. Penilaian kinerja membantu pengambilan
keputusan dalam penyel esaikan ganti-rugi, menentukan siapa saja yang
perlu dinaikkan upahnya-bonus atau kompensasi lain.

2) Keputusan penempatan. Membangun dalam promosi, keputusan
penempatan perpindahan dan penurunan pangkat pada umumnya
didasarkan pada masa lampau atau mengantisipas kinerja.

3) Perlatihan dan Pengembangan. Kinerja buruk mengindikasikan adanya
suatu kebutuhan untuk latihan. Demikian juga, kinerja baik dapat
mencerminkan adanya potenss yang belum digunakan dan harus
dikembangkan.

4) Perencanaan dan Pengembangan Karir. Umpan balik penilaian kinerja
dapat digunakan sebagai panduan dalam perencanaan dan
pengembangan karir karyawan, penyusunan program pengembangan
karir yang tepat, dapat menyelaraskan antara kebutuhan karyawan

dengan kepentingan perusahaan.
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5) Perbaikan Kinerja. Umpan balik pelaksanaan kerja yang bermanfaat
bagi karyawan, mangjer, dan spesialis personil dalam bentuk kegiatan
untuk meningkatkan atau memperbaiki kinerja karyawan.

6) Evaluass Proses Staffing. Prestas kerja yang bak atau buruk
mencerminkan kekuatan atau kelemahan prosedur staffing departemen
SDM.

7) Definis Proses Karyawan. Kinerja yang baik atau jelek mengisyaratkan
kekuatan atau kelemahan dalam prosedur penempatan karyawan di
departemen SDM.

8) Kesempatan Kerja yang Adil. Penilaian kinerja yang akurat terkait
dengan pekerjaan dapat memastikan bahwa keputusan penempatan
internal tidak bersifat diskriminatif.

9) Mengatass Tantangan-Tantangan Eksternal. Kadang-kadang kinrja
dipengaruhi oleh faktor diluar lingkungan pekerjaan, seperti keluarga,
keuangan, kesehatan, atau hal lain seperti hal pribadi.

10) Posis Tawar. Untuk memungkinkan manajemen melakukan negosias
yang objektif dan rasional dengan serikat buruh (kalau ada) atau
langsung dengan karyawan.

c. Kriteria-kriteriaKinerja

ada tiga pembagian kriteria kinerja menurut (Harsuko, 2011), vyaitu

sebagai berikut :

1) Kriteria berdasarkan sifat
Memusatkan diri pada karakteristik pribadi seseorang. Loyalitas

keandalan, Kemampuan berkomunikasi, dan Keterampilan memimpin
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sfat — sifat yang sering dinilai dalam proses penilaian. Jenis kriteria ini
lebih memusatkan pada diri seseorang, bukan apa yang dicapai, atau
tidak dicapa seseorang didalam pekerjaannya.

2) Kriteria berdasarkan perilaku
Terfokus pada bagaimana pekerjaan dilakukan. Kriteria semacam ini
sangatlah penting sekali bagi pekerjaan yang membutuhkan hubungan
antar personal. Sebagai contoh apakah Sumber Daya Manusianya
ramah atau tidak.

3) Kriteria berdasarkan hasil
Kriteria ini menjadi populer dengan makin ditekannya produktivitas
dan daya saing internasional. Kriteriaini berfokus pada apa yang sudah
dicapai ketimbang bagaimana sesuatu dicapai atau dihasilkan.

Sedangkan (Riani, 2011) kriteria yang digunakan untuk menilai kinerja

karyawan adalah sebagal berikut

1) Quantity of Work (kuantitas kerja): jumlah kerja yang dilakukan
dalam suatu periode yang ditentukan.

2) Quality of Work (kualitas kerja): kualitas kerja yang dicapai
berdasarkan syarat-syarat kesesuaian dan ditentukan.Job
Knowledge : luasnya pengetahuan mengenai pekerjaan dan
keterampilan

3) Job Knowledge (pengetahuan pekerjaan): luasnya pengetahuan
mengenai pekerjaan dan keterampilannya.

4) Creativeness (kreativitas): keadian gagasan-gagasan yang
dimunculkan dan tindakan-tindakan untuk menyelesaikan
persoal an-persoalan yang timbul.

5) Cooperation (kerja sama): kesedian untuk bekerjasama dengan
orang lain atau sesama anggota organisasi.

6) Dependability (ketergantungan): kesadaran untuk mendapatkan
kepercayaan dalam hal kehadiran dan penyelesaian kerja.

7) Initiative (inisiatif): semangat untuk melaksanakan tugas-tugas
baru dan dalam memperbesar tanggung jawabnya.

8) Personal Qualities (kualitas personal): menyangkut kepribadian,
kepemimpinan, keramah-tamahan dan integritas pribadi.
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d. Faktor-faktor yang Mempengar uhi Kinerja
Ada 13 faktor yang mempengaruhi kinerja. Adapun faktor-faktor tersebut
(Kasmir, 2016) adalah kemampuan dan keahlian, pengetahuan, rancangan kerja,
kepribadian, motivas kerja, kepemimpinan, gaya kepemimpinan, budaya
organisas, kepuasan kerja, lingkungan kerja, loyalitagketerikatan karyawan,
komitmen dan disiplin kerja. Berikut penjelasannya:
1) Kemampuan dan Keahlian
Merupakan kemampuan atau skill yang dimiliki seseorang dalam
melakukan suatu pekerjaan. Semakin memiliki kemampuan dan
keahlian maka akan dapat menyelesaikakn pekerjaannya secara benar,
sesuai dengan yang telah ditetapkan. Artinya karyawan yang memiliki
kemampuan dan keahlian yang lebih baik, maka akan memberikan
kinerja yang baik pula demikian sebaliknya. Dengan demikian
kemampuan dan keahlian akan mempengaruhi kinerja seseorang.
2) Pengetahuan.
Maksudnya adalah pengetahuan tentang pekerjaan. Seseorang yang
memiliki pengetahuan tentang pekerjaan secara baik akan memberikan
hasil pekerjaan yang baik, demikian sebaliknya. Jadi dapat
dismpulkan bahwa pengetahuan tentang pekerjaan akan
mempengaruhi kinerja.
3) Rancangan Kerja
Merupakan rancangan pekerjaan yang akan memudahkan dalam
mencapai  tujuannya. Artinya jika suatu pekerjaan memiliki

rancangan yang baik, maka akan memudahkan untuk menjalankan
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pekerjaan tersebut secara teapt dan benar. Demikian pula sebaliknya,
maka dapat dismpulkan bahwa rancangan pekerjaan akan
mempengaruhi kinerja seseorang.

4) Kepribadian
Yaitu kepribadian seseorang atau karakter yang dimiliki seseorang.
Setiap orang memiliki kepribadian atau karakter yang berbeda satu
dengan yang lainnya. Seseorang yang memiliki kepribadian atau
karakter yang baik akan dapat melakukan pekerjaan secara sungguh-
sungguh penuh tanggung jawab sehingga hasil pekerjaan juga baik.

5) Motivas Kerja
Motivas kerja merupakan dorongan bagi seseorang untuk melakukan
pekerjaan. karyawan harus memiliki dorongan yang kuat dari dalam
dirinya dan memiliki self efficacy/keyakinan bahwa dirinya mampu
menyelesaikan suatu pekerjaan. SAf efficacy adalah keyakinan
individu akan kemampuan yang dimiliki dalam hal melakukan tugas
atau tindakan yang diperlukan untuk mencapai tujuan dan pada
akhirnya keyakinan diri seseorang terhadap kemampuannya akan
mengahasilkan kinerja yang baik.

6) Kepemimpinan
Kepemimpinan merupakan perilaku seorang pemimpin dalam
mengatur, mengelola dan memerintah bawahannya untuk
mengerjakan suatu tugas dan tanggung jawab yang diberikannya.

7) Gaya Kepemimpinan

Merupakan gaya atau sikap seorang pemimpin dalam menghadapi
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atau memerintah bawahannya.

8) Budaya Organisasi

Merupakan kebiasaan-kebiasaan atau norma-norma yan berlaku dan
dimiliki oleh suatu organisas atau perusahaan. Kebiasaan-kebiasaan
atau norma-norma ini mengatur hal-hal yang berlaku dan diterima
secara umum serta harus dipatuhi oleh segenap anggota suatu

perusahaan atau organisasi.

9) Kepuasan Kerja

10)

11)

Merupakan perasaan senang atau gembira, atau perasaan suka
seseorang sebelum dan setelah melakukan suatu pekerjaan. Jika
karyawan merasa senang atau gembira atau suka untuk bekerja, maka
hasi| pekerjaan akan baik pula.

Lingkungan kerja

Merupakan suasana atau kondis disekitar lokas tempat bekerja
Lingkungan kerja dapat berupa rungan, layout, sarana dan prasarana
serta hubungan kerja dengan sesama rekan kerja.

Loyalitas/keterikatan karyawan

Merupakan kesetiaan karyawan untuk tetap bekerja dan membela
perusashaan di mana tempatnya bekerja. Kesetiaan ini ditunjukan
karena karyawan merasa terikat dengan perusahaan dengan terus
bekerja sungguh-sungguh sekalipun perusahaannya dalam kondis

kurang baik demi mencapai tujuan dari perusahaan.
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12) Komitmen
Merupakan kepatuhan karyawan untuk menjalankan kebijakan atau
peraturan perusahaan dalam bekerja. Komitmen juga dapat diartikan
kepatuhan karyawan/perasaan keterikatan karyawan (employee
engagement) kepada perusahaan. Atau kata lain komitmen merupakan
kepatuhan untuk menjalankan semua vis dan mis perusahaan agar
mencapal tujuan perusahaan

13) Disiplin Kerja
Merupakan usaha karyawan untuk menjalankan aktivitas kerjanya
secara sungguh-sungguh. Disiplin kerja dalam hal ini dapat berupa
waktu, misalnya masuk kerja selalu tepat waktu. Kemudian disiplin
dalam mengerjakan apa yang diperintahkan kepadanya sesuai dengan
perintah yang harus dikerjakan. Karyawan yang disiplin akan
mempengaruhi kinerja.

Sedangkan (Sutrisno, 2013) menyatakan ada 6 faktor-faktor yang
mempengaruhi kinerja adalah efektivitas dan efisens, otoritas dan tanggung
jawab, disiplin, inisiatif, pengawasan dan motivasi. Berikut penjelasannya:

1) Efektivitas dan efisiens

Daam hubungannya dengan kinerja organisasi, maka ukuran baik
buruknya kinerja diukur oleh efektivitas dan efisiens.

2) Otoritas dan tanggung jawab

Dalam organisas yang baik wewenang dan tanggung jawab telah

didelegasikan dengan baik, tanpa adanya tumpung tindih tugas.
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Kgelasan dan tanggung jawab setiap orang dalam suatu organisasi akan
mendukung kinerja karyawan tersebut.

3) Disiplin
Secara umum, disiplin menunjukkan suatu kondis atau sikap hormat
yang ada pada diri karyawan terhadap peraturan dan ketetapan
perusahaan. Disiplin meliputi ketaatan dan hormat terhadap perjanjian
yang dibuat antara perusahaan dan karyawan.

4) Inisiatif
Inisiatif seseorang berkaitan dengan daya piker, kreatifitas dalam
bentuk ide untuk merencanakan suatu yang berkaitan dengan tujuan
organisas. Setiap inigatif sebaiknya mendapat perhatian atau
tanggapan positif dari atasan.

5) Pengawasan
Pengawasan dapat didefiniskan sebagai cara suatu organisas
mewujudkan kinerja yang efektif dan efisen, serta lebih jauh
mendukung terwujudnya visi dan misi organisasi. Proses adalah sebagai
proses untuk menjamin bahwa tujuan-tujuan organisasi dan manajemen
tercapai.

6) Motivas
Motivas adalah suatu kondis yang mendorong atau yang menjadi
sebab seseorang melakukan suatu kegiatan/perbuatan yang berlangsung
secara sadar dimana kebutuhan-kebutuhan mendorong seseorang untuk
melakukan serangkaian kegiatan yang mengarah ketercapaianya tujuan

tertentu.
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e. Indikator Kinerja Karyawan
ada beberapa indikator kinerja menurut (Mangkunegara, 2013), yaitu
sebagai berikut:

1) Kualitas kerja

2) Kuantitas kerja

3) Keandalan

4) Sikap

Indikator tersebut dapat dijelaskan sebagai berikut:

1) Kualitaskerja
Kualitas kerja adalah keadaan yang dapat berubah dari seseorang
terhadap hasil kerja yang diberikan kepada perusahaan sehingga dapat
memenuhi atau melebihi harapan perusahaan ters ebut dimana kualitas
ini dinila dari ketepatan, keterampilan ketelitian, dan kebersihan dari
kerja seseorang.

2) Kuantitas kerja
Kemampuan karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan yang diberikan
perusahaan adalah suatu penilaian untuk menentukan karyawan tersebut
memiliki kuantitas kerja yang baik atau tidak.

3) Keandalan
Keandalan seseorang karyawan merupakan penilaian dari kinerja yang
dimilikinya sehingga mampu melakukan kegiatan-kegiatan yang
diinginkan perusahaan. Dimana seorang karyawan dapat dikatakan
handal jika dapat mengikuti instruks ketika bekerja, mempunyai

inisiatif, rajin dan selalu memiliki kehatian-hatian dalam bekerja.



20

4) Sikap
Sikap ini terdiri dari skap seorang karyawan terhadap perusahaan,
maupun sikap karyawan tersebut terhadap karyawan lain dan pekerjaan
serta kerja sama.
(Sutrisno, 2013), mengemukakan secara umum dapat dinyatakan empat
aspek dari kinerja, yaitu sebagai berikut :
1) Kualitas
Menerangkan tentang jumlah kesalahan, waktu, dan ketetapan
dalam melakukan tugas.
2) Kuantitas
Berkenaan dengan berapa jumlah produk atau jasa yang dapat
dihasilkan.
3) Waktu kerja
Menerangkan akan berapa jumlah absen, keterlambatan, serta
masa kerja yang telah dijalani individu pegawal tersebut.
4) Kerjasama
Menerangkan akan bagaimana individu membantu atau
menghambat usaha dari teman sekerjanya.
Selain itu (Wirawan, 2009), indikator yang dapat digunakan untuk
mengukur kinerja pegawai dalam melaksanakan tugas adalah sebagai berikut:
1) Kuantitas kerja
2) Kualitas kerja
3) Efisiens pelaksanaan tugas
2. Employee Engagement
a. Pengertian Employee Engagement
Empl oyee engagement merupakan gagasan dalam perilaku organisasi yang
menjadi daya tarik dalam beberapa tahun terakhir. Daya tarik ini timbul karena
employee engagement berpengaruh pada kinerja perusahaan secara keseluruhan.

Hal ini telah didefiniskan oleh salah satu organisas riset terkemuka sebagai

hubungan emosional yang tinggi yang seorang karyawan rasakan terhadap
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organisasinya yang mempengaruhinya untuk mengerahkan usaha yang bebas dan
lebih besar untuk pekerjaannya. (Risher, 2010).

Employee Engagement adalah hubungan emosional dan intelektual yang
tinggi yang dimiliki karyawan terhadap pekerjaannya, organisas, manaer atau
rekan kerja yang memberikan pengaruh untuk menambah discretinory effort
dalam pekerjaannya. (Hughes & Rog, 2008).

Employee engagement adalah suatu keadaan dimana manusia merasa
dirinya menemukan arti diri secara utuh, memiliki motivas dalam bekerja,
mampu menerima dukungan dari orang lain secara positif, dan mampu bekerja
secara efektif dan efisien di lingkungan kerja. Benthal dalam (Mujiasih, 2015).

Kesmpulan yang dapat diambil dari uraian di atas mengenal
engagement karyawan merupakan sikap dan perilaku karyawan dalam bekerja
dengan mengekspres ikan dirinya secara totalitas baik secara fisk, kognitif,
afektif dan emosional. Karyawan menemukan makna dalam bekerja, kebanggaan
telah menjadi bagian dari organisas tempat ia bekerja, bekerja untuk mencapai
vis dan mis keseluruhan sebuah organisasi. Karyawan akan bekerja ekstra dan
mengupayakan sesuatu untuk pekerjaan di atas apa yang diharapkan baik dalam
waktu dan energi.

b. Ciri-ciri Employee Engagement

karyawan yang merasa terikat dengan pekerjaanya memiliki sifat umum,
(Finney, 2010), yaitu,

1) Mempercayal mis organisasi mereka

2) Menyenangi pekerjaan mereka dan memahami kontribusi

pekerjaan mereka pada tujuan yang lebih besar

3) Tidak memerlukan pendisiplinan dan mereka hanya

memerlukan kejelasan, komunikas dan konsistens
4) Selalu meningkatkan kebenaran keterampilan mereka dengan
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sikap positif, fokus, keinginan, antusiasme, kreativitas dan daya
tahan
5) Dapat dipercaya dan saling percaya satu samalan
6) Menghormati manger mereka
7) Mengetahui bahwa manajer mereka menghormati mereka
8) Merupakan sumber tetap ide-ide baru yang hebat
9) Memberikan yang terbaik kepada organisas
Sedangkan (Schaufeli, Bakker & Salanova, 2008), karyawan yang
memiliki engagement yang tinggi memiliki ciri-ciri yang dikenal dengan istilah
3S (Say, Stay dan Strive), yaitu sebagai berikut:

1) Say, Secara konsisten berbicara positif mengenai organisas dimana ia
bekerja kepada rekan sekerja, calon karyawan yang potensia dan juga
kepada pelanggan.

2) Say, Memiliki keinginan untuk menjadi anggota organisasi dimana ia
bekerja dibandingkan kesempatan bekerjadi organisasi lain.

3) Strive, Memberikan waktu yang lebih, tenaga dan inigiatif untuk dapat
berkontribus pada kesuksesan bisnis organisasi.

c. Faktor-faktor yang M empengar uhi Employee Engagement
Ada empat prinsip dasar yang mempengaruhi employee engagement,
(Mujiasih, 2015), yaitu
1) Pemimpin yang memberikan inspirasi keyakinan terhadap masa
depan,
2) Mangemen yang menghargai karyawan,
3) Pekerjaan yang menyenangkan dan
4) Bagian top management yang memperlihatkan tanggungjawab
nyata kepada karyawan
Sedangkan (Marciano, 2010) ada 7 faktor yang mendorong terjadinya

empl oyee engagement adal ah recognition, empower ment, supportive feedback,

partnering, consideration dan trus. Berikut penjel asannya:
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1) Recognition
Recognition (pengakuan), karyawan merasa kontribusi mereka
diketahui dan diapresiasi, pemberian reward diberikan berdasarkan
Kinerja dan para atasan secara regular mengakui anggota timberhak
mendapatkannya.

2) Empower ment
Empowerment (pemberdayaan), para atasan menyediakan peralatan
kerja, sumber daya dan pelatihan yang dibutuhkan karyawan untuk
sukses dalam pekerjaan, memberikan otonomi dan didorong untuk
mengambil resiko.

3) Supportive feedback
Supportive feedback (umpan balik yang mendukung) berarti para atasan
memberikan feedback yang spesifik pada waktunya dalam suatu media
yang mendukung, tulus, dan konstruktif, bukan untuk membuat malu
atau menghukum.

4) Partnering
Partnering (kemitraan), karyawan diperlakukan sebagai mitra bisnis
dan secara aktif berkolaborasi daam pengambilan keputusan bisnis,
menerima informas  keuangan, mendapatkan keleluasaan dalam
pengambilan keputusan, atasan bertindak sebagai pendorong untuk
pengembangan dan pertumbuhan karyawan.

5) Considerations
Considerations (perhatian) dimana para atasan, mangjer dan anggota

tim menunjukkan rasa tenggang, kepedulian dan perhatian satu sama
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lain, para atasan secara aktif berusaha memahami pendapat dan
perhatian karyawan dan memahami serta mendukung saat karyawan
mengalami permasal ahan pribadi.

6) Trust
Trust (rasa percaya), dimana para atasan menunjukkan kepercayaan dan
yakin dengan skill dan kemampuan karyawan, sebaliknya karyawan
percaya bahwa atasan mereka akan bekerja dengan tepat melalui
mereka, para atasan memenuhi janji dan komitmen mereka sehingga
karyawan mempercayal para atasan.

d. Indikator Employee Engagement
Employee engagement memiliki 3 indikator, (Schaufeli, Bakker &
Salanova, 2008), yaitu:

1) Vigor, dicirikan dengan energi tingkat tinggi dan fleksibilitas mental
saat bekerja, keinginan untuk menginvestasikan upaya dalam pekerjaan,
dan tetap teguh meski menghadapi berbagai kesulitan. Perilaku yang
terbentuk dari aspek ini seperti, mencoba aternatif lain ketika
menghadapi kesulitan saat bekerja, karyawan berusaha menjaga kualitas
hasil kerjanya, dan merasa tertantang ketika diberikan banyak tugas
oleh karyawan.

2) Dedication mengacu pada keterlibatan yang kuat pada pekerjaan dan
mengalami rasa penting, antusias dan tertantang terhadap pekerjaan.
Perilaku yang terbentuk dari aspek ini seperti, karyawan ikut andil
dalam berbagai aktivitas untuk memajukan perusahaan, karyawan

berusaha mengumpulkan tugas sesuai dengan waktu yang ditentukan
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oleh perusahaan, karyawan menaati aturan yang berlaku di perusahaan,
dan karyawan berusaha menyel esaikan tugasnya meskipun itu sulit.

3) Absorption dicirikan dengan berkonsentras secara penuh dan merasa
asyik dengan pekerjaannya, sehingga waktu terasa berlalu dengan cepat
dan sulit melepaskan diri dari pekerjaan. Pendeknya, karyawan yang
terikat memiliki level energi yang tinggi dan antusias dengan pekerjaan
mereka. Perilaku yang terbentuk dari aspek ini seperti, karyawan
merasa senang dalam bekerja dan fokus terhadap pekerjaanya sehingga
waktu bekerja yang dirasakan oleh karyawan tersebut berlalu begitu
cepat.

Sedangkan (Macey, et al, 2009) mengatakan bahwa empl oyee engagement

juga memiliki tiga aspek, yaitu:

1) Trait engagement yaitu pandangan positif mengenai kehidupan dan
pekerjaan. Meliputi kepribadian yang proaktif, kepribadian yang
dinamis, mempunyai sifat dan afeks yang positif, dan mempunyai sifat
yang berhati-hati.

2) Sate engagement yaitu perasaan memiliki energi. Meliputi kepuasan
(afektif), keterlibatan, komitmen, dan pemberdayaan.

3) Behavioral engagement yaitu perilaku melebihi tugas yang dibebankan
atau disebut perilaku peran ekstra. Meliputi perilaku sukarela, perilaku
proaktif atau inisiatif personal, ekspansi peran dan adaptif.

Berdasarkan uraian indikator-indiktor employee engagement di atas,

indikator yang akan digunakan dalam penelitian ini adalah yang diuraikan oleh

Schaufeli & Bakker yaitu vigor, dedication, dan absorption. Peneliti memilih
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aspek yang diuraikan oleh Schaufeli dan Bakker karena lebih sesuai dengan
kondis penelitian yang akan dilakukan peneliti, dan aspek ini banyak digunakan
pada penelitian-penelitian lain yang berkaitan dengan employee engagement.
3. Sdf Efficacy

a. Pengertian Self Efficacy

Orang dengan kepercayaan diri yang tinggi berkeyakinan bahwa mereka
mempunyai kemampuan yang diperlukan untuk mengerjakan pekerjaan tertentu,
bahwa mereka sanggup melakukan usaha yang diperlukan, dan tidak ada kejadian
di luar akan menghalangi mereka untuk mencapai tingkat kinerja yang
diharapkan.

Baron dan Byrne dalam (Ghufron & Risnawita, 2010) mendefinisikan self-
efficacy (efikas diri) sebagai evaluas seseorang mengena kemampuan atau
kompetens dirinya untuk melakukan suatu tugas, mencapal tujuan, dan mengatasi
hambatan. Meskipun Bandura menganggap self efficacy terjadi pada suatu
fenomena situas khusus, para peneliti lain telah membedakan self efficacy secara
umum atau generalized sdf efficacy. Pada self efficacy secara umum
menggambarkan suatu penilaian diri seberapa baik seseorang dapat melakukan
suatu perbuatan pada situasi yang beraneka ragam.

Sif efficacy adalah keyakinan seseorang dalam kemampuannya untuk
melakukan suatu bentuk kontrol terhadap fungs orang itu sendiri dan kejadian
dalam linkungan. (Feist & Feist, 2010)

Bandura dalam (Muis, Nasution, Azhar & Radiman, 2018) mendefinisikan
S f-efficacy merupakan salah satu kemampuan pengaturan diri individu. Konsep

self efficacy pertama kali dikemukakan oleh Bandura. Self-efficacy mengacu pada
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perseps tentang kemampuan individu untuk mengorganisas  dan
mengimplementasi tindakan untuk menampilkan kecakapan tertentu
Dari beberapa definisi diatas dapat dismpulkan bahwa self efficacy adalah
keyakinan individu akan kemampuan yang dimiliki dalam hal melakukan tugas
atau tindakan yang diperlukan untuk mencapal tujuan. Seorang dengan self
efficacy yang tinggi mereka percaya mampu melakukan sesuatu untuk mengubah
kejadian-kg adian disekitarnya, sedangkan seseorang yang memiliki self efficacy
rendah menganggap dirinya tidak mampu mengerjakan segala sesuatu yang ada
disekitarnya. Dalam situas yang sulit orang dengan self efficacy yang rendah akan
mudah menyerah sementara self efficacy yang tinggi akan berusaha lebih keras
untuk mengatas tantangan yang ada.
b. Jenis-Jenis Self Efficacy
Sf efficacy dibedakkan atas tiga bagian yaitu level, strength dan
generality. (Puspitaningsih, 2016), berikut ini penjelasannya:
1) Level
Hal ini berkaitan dengan dergjat kesulitas tugas dimana individu merasa
mampu atau tidak untuk melakukannya, sebab kemampuan diri individu
dapat berbeda-beda. Konsep dalam dimens ini terletak pada keyakinan
individu atas kemampuannya terhadap tingkat kesulitan tugas. Jika
individu dihadapkan pada tugas-tugas yang disusun menurut tingkat
kesulitannya, maka keyakinan individu akan terbatas pada tugas-tugas
yang mudah, kemudian sedang hingga tugas-tugas yang paling sulit,
sesuai dengan batas kemampuan yang dirasakan untuk memenunhi

tuntutan perilaku yang dibutuhkan pada masing-masing tingkat. Makin
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tinggi taraf kesulitan tugas, makin lemah keyakinan yang dirasakan
untuk menyelesaikannya. Keyakinan individu berimplikas pada
pemilihan tingkah laku berdasarkan hambatan atau tingkat kesulitan
suatu tugas atau aktivitas. Individu terlebih dahulu akan mencoba
tingkah laku yang dirasa mampu dilakukannya dan menghindari
tingkah laku yang berada diluar batas kemampuannya. Rentang
kemampuan individu dapat dilihat dari tingkat hambatan atau kesulitan
yang bervarias dari suatu tugas atau aktivitas tertentu.
2) Srength.
Hal ini berkaitan dengan tingkat kekuatan dari keyakinan atau
pengharapan individu mengenai kemampuannya. Pengharapan yang
lemah mudah digoyahkan oleh pengalaman-pengalaman yang tidak
mendukung. Sebaliknya, pengharapan yang mantap mendorong
individu tetap bertahan dalam usahanya. Meskipun mungkin ditemukan
pengalaman yang kurang mendukung. Dimensi ini mengacu pada
dergat kemantapan individu terhadap keyakinan yang dibuatnya.
Kemantapan ini menentukan ketahanan dan keuletan individu dalam
ussha. Dimens ini  merupakan keyakinan individu dalam
mempertahankan perilaku tertentu.
3) Generality

Hal ini berkaitan dengan keyakinan individu akan kemampuannya
melaksanakan tugas diberbagai aktivitas. Aktivitas yang bervarias
menurut individu yakin atas kemampuannya dalam melaksanakan tugas

atau aktivitas tersebut. Apakah individu merasa yakin atau tidak.
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Individu mungkin yakin akan kemampuannya pada banyak bidang atau
hanya pada beberapa bidang tertentu
c. Faktor-faktor yang Mempengar uhi Self Efficacy
(Feist & Feist, 2010) mengemukakan self efficacy dapat ditumbuhkan dan
dipelgari meldui empat faktor, yaitu pengalaman mempercayai sesuatu,
modeling sosial, persuas sosid dan kondis fisk dan emosional, berikut
penjelasannya:
1) Pengalaman menguasai sesuatu (mastery experience)
Pengalaman menguasai sesuatu yaitu performa masa lalu. Secara umum
performa yang berhasil akan menaikan Self Efficacy individu,
sedangkan pengalaman pada kegagalan akan menurunkan. Setelah self
efficacy kuat dan berkembang melalui serangkain keberhasilan, dampak
negatif dari kegagalan-kegagalan yang umum akan terkurangi secara
sendirinya. Bahkan kegagalan-kegagalan tersebut dapat diatas dengan
memperkuat motivas diri apabila seseorang menemukan hambatan
yang tersulit melalui usaha yang terus-menerus.
2) Modeling sosial
Pengamatan terhadap keberhasilan orang lain dengan kemampuan yang
sebanding dalam mengerjakan suatu tugas akan meningkatkan Self
Efficacy individu dadlam mengerjakan tugas yang sama. Begitu pula
sebaliknya, pengamatan terhadap kegagalan orang lain akan
menurunkan penilaian individu mengenai kemampuannya dan individu

akan mengurangi usaha yang dilakukannya.
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3) Persuas sosial
Individu diarahkan berdasarkan saran, nasihat, dan bimbingan sehingga
dapat meningkatkan keyakinannya tentang kemampuan-kemampuan
yang dimiliki dapat membantu tercapainya tujuan yang diinginkan.
Individu yang diyakinkan secara verbal cenderung akan berusaha lebih
keras untuk mencapal suatu keberhasilan. Namun pengaruh persuasi
tidaklah terlalu besar, dikarenakan tidak memberikan pengalaman yang
dapat langsung dialami atau diamati individu. Pada kondis tertekan dan
kegagalan yang terus-menerus, akan menurunkan kapasitas pengaruh
sugesti dan lenyap disaat mengalami kegagalan yang tidak
menyenangkan.

4) Kondis Fisik dan Emosional
Emos yang kuat biasanya akan mengurangi performa, saat seseorang
mengalami ketakutan yang kuat, kecemasan akut, atau tingkat stres
yang tinggi, kemungkinan akan mempunyai ekspetas efikas yang
rendah.

d. Indikator Self Efficacy
Bandura dalam (Lunenburg, 2011) mengemukakan ada empat indikator
dalam menghukur self efficacy antaralain:

1) Past performance
Merupakan sumber informas self efficacy yang paling berpengaruh.
Dari pengalaman masa lalu terlihat bukti apakah seseorang
mengarahkan seluruh kemampuannya untuk meraih keberhasilan.

Umpan balik terhadap hasil kerja seseorang yang positif akan
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meningkatkan kepercayaan diri seseorang. Jika kegagalan di berbagai
pengalaman hidup dapat diatas maka dapat memicu perseps self
efficacy menjadi lebih baik karena membuat individu tersebut mampu
untuk mengatas rintangan-rintangan yang lebih sulit nantinya.

2) Vicarious experience
Merupakan cara meningkatkan self efficacy dari pengalaman
keberhasilan yang telah ditunjukkan oleh orang lain. Ketika melihat
orang lain dengan kemampuan yang sama berhasil dalam suatu bidang
atau tugas melalui usaha yang tekun, individu juga akan merasa yakin
bahwa dirinya juga dapat berhasil dalam bidang tersebut dengan usaha
yang sama. Sebaliknya self efficacy dapat turun ketika orang yang
diamati gagal walaupun telah berusaha dengan keras. Individu juga
akan ragu untuk berhasil dalam bidang tersebui.
Peran vicarious experience terhadap self efficacy seseorang sangat
dipengaruhi oleh perseps diri individu tersebut tentang dirinya
memiliki kesamaan dengan model. Semakin seseorang merasa dirinya
mirip dengan model, maka kesuksesan dan kegagalan model akan
semakin mempengaruhi self efficacy. Sebaliknya apabila individu
merasa dirinya semakin berbeda dengan model, maka self efficacy
menjadi semakin tidak dipengaruhi oleh perilaku model. Seseorang
akan berusasha mencari model yang memiliki kompetens atau
kemampuan yang sesuai dengan keinginannya. Dengan mengamati
perilaku dan cara berfikir model tersebut akan dapat memberi

pengetahuan dan pelgaran tentang strategi dalam menghadapi berbagai
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tuntutan lingkungan.

3) Verbal persuasion

Digunakan secara luas untuk membujuk seseorang bahwa mereka
mempunyai kemampuan untuk mencapal tujuan yang diharapkan.
Orang yang mendapat persuas secara verbal maka mereka memiliki
kemampuan untuk menyelesaikan tugas-tugas yang diberikan, akan
mengerahkan usaha yang lebih besar daripada orang yang tidak

dipersuasi bahwa dirinya mampu pada bidang tersebut.

4) Emotional cues

Ketika seseorang percaya bahwa sebagian tanda-tanda psikologis
menghasilkan informasi dalam menilai kemampuannya. Kondisi stress
dan kecemasan dilihat individu sebagai tanda yang mengancam
ketidakmampuan diri. Ketika seseorang menghadapi suatu tugas,
apakah cemas atau khawatir (self efficacy rendah) atau tertarik (self
efficacy tinggi) dapat memberikan informasi mengenai self efficacy
orang tersebut. Dalam menilai kemampuannya seseorang dipengaruhi
oleh informas tentang keadaan fisiknya untuk menghadapi situsas

tertentu dengan memperhatikan keadaan fisiol ogisnya.

Sedangkan Brown, dkk dalam (Manara, 2008), indikator dari self-efficacy

mengacu pada dimes self-efficacy yaitu level, strength, dan generality. Dengan

melihat ketiga dimens ini, maka terdapat beberapa indikator dari self-efficacy

yaitu:
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1) Yakin dapat menyel esaikan tugas tertentu
Individu yakin bahwa dirinya mampu menyelesaikan tugas tertentu
yang mana individu sendirilah yang menetapkan tugas (target) apa yang
harus disel esaikan.

2) Yakin dapat memotivas diri untuk melakukan tindakan yang
diperlukan untuk menyel esaikan tugas
Individu mampu menumbuhkan memotivas dirinya untuk melakukan
serangkaian tindakan yang diperlukan dalam daam rangka
menyel esaikan tugas.

3) Yakin bahwa diri mampu berusaha dengan keras, gigih dan tekun
Individu mempunyai ketekunan dalam rangka menyelesaikan tugas
dengan menggunakan segala daya yang dimiliki.

4) Y akin bahwa diri mampu bertahan menghadapi hambatan dan kesulitan
Individu mampu bertahan saat menghadapi kesulitan dan hambatan
yang muncul serta mampu bangkit dari kegagal an.

5) Y akin dapat menyel esaikan permasalahan di berbagai situasi.

Individu mempunyai keyakinan menyelesaikan permasalahan tidak

terbatas pada kondis atau situas tertentu sgja

B. Kerangka Konseptual
1. Pengaruh Employee Engagement Ter hadap Kinerja
Keterikatan karyawan terhadap suatu organisasi merupakan salah satu
faktor penting dalam menilai kemajuan suatu organisasi. Karyawan akan dapat
bekerja lebih rajin ketika mereka merasa terikat (engaged) secara psikologis

kepada perusahaan
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Rasa engaged adalah suatu keterikatan, keterlibatan, komitmen, keinginan
untuk berkontribusi, rasa memiliki, loyalitas, dan rasa bangga terhadap pekerjaan
dan juga perusahaannya (Macey, et al, 2009). Keterikatan karyawan berpengaruh
terhadap pencapaian kinerja yang dapat dilihat dari efektivitas kerjanya.
Keterikatan karyawan terhadap suatu organisas merupakan salah satu faktor
penting dalam menilai kemajuan suatu organisasi. Karyawan akan dapat bekerja
lebih rgin ketika mereka merasa terikat (engaged) secara psikologis kepada
perusahaan. Employee engagement merupakan salah satu dari faktor human
capital yang akan membawa pada keberhasilan jika dapat dikelola dengan baik
secara konsisten.

Hal ini sesuai dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh (Tanwar, 2017),
(Dajani, 2015), (Pillay, 2018), (Ramadhan & Sembiring, 2014), (Handoyo &
Setiawan, 2017) dan (Muliawan, Perizade & Cahyadi, 2017) yang menyimpulkan
bahwa employee engagement memiliki hubungan yang positif terhadap kinerja

karyawan.

Employee
Engagement

Gambar 11.1
Pengar uh Employee Engagement Ter hadap Kinerja
2. Pengaruh Self Efficacy Terhadap Kinerja Karyawan
Perseps diri sendiri mengenai seberapa bagus diri dapat berfungs dalam
Situas tertentu. Self efficacy berhubungan dengan keyakinan diri memiliki
kemampuan melakukan tindakan yang diharapkan. Self efficacy adalah penilaian

diri, apakah dapat melakukan tindakan yang baik atau buruk, tepat atau salah,
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bisa atau tidak bisa mengerjakan sesuai dengan yang dipersyaratkan.

Orang dengan kepercayaan diri yang tinggi berkeyakinan bahwa mereka
mempunyai kemampuan yang diperlukan untuk mengerjakan pekerjaan tertentu,
bahwa mereka sanggup melakukan usaha yang diperlukan, dan tidak ada
kejadian di luar akan menghalangi mereka untuk mencapai tingkat kinerja yang
diharapkan. Sebaliknya, orang dengan kepercayaan diri yang rendah
berkeyakinan bahwa betapa keras mereka berusaha, mereka tidak dapat
mengelola lingkungan mereka dengan cukup baik untuk berhasil (Wibowo,
2014, hal. 161).

Hal ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh (Salman, Khan &
Draz, 2016), (Cherian & Jacob, 2013), (Ayundasari, 2017), (Bouffard, 2014)
(Ardi, Astuti & Sulistyo, 2017), (Noviawati, 2016) dan (Muis, Nasution, Azhar
& Radhiman, 2018) yang menyimpulkan bahwa self efficacy memiliki

hubungan yang positif terhadap kinerja.

Gambar 11.2
Pengaruh Self Efficacy Terhadap Kinerja

3. Pengaruh Employee Engagement dan Self Efficacy Terhadap Kinerja
Employee engagement dan self efficacy termasuk faktor yang

mempengaruhi kinerja, karena semakin besar rasa keterikatan karyawan dengan

perusahaan dan semakin percayanya karyawan terhadap kemampuan dirinya hal

ini akan mendorong karyawan untuk terus memberikan hasil kerja yang terbaik.
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Employee engagement adalah bagian dari kepatuhan karyawan/perasaan
keterikatan karyawan kepada perusahaan. Atau kata lain komitmen merupakan
kepatuhan untuk menjalankan semua visi dan mis perusahaan agar mencapai
tujuan perusahaan (Kasmir, 2016). Sedangkan self efficacy adalah evaluas
seseorang mengenal kemampuan atau kompetensi dirinya untuk melakukan suatu
tugas, mencapai tujuan, dan mengatas hambatan. (Ghufron & Risnawita, 2010)

Hal ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh (Nurfajar, Marzuqgi &
Rohmayati, 2018) dan (Ardanti & Rahardja, 2017) yang menyimpulkan bahwa
employee engagement dan self efficacy memiliki hubungan yang positif terhadap

Kinerja.

Employee
Engagement

Gambar 11.3
Paradigma Penelitian
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C. Hipotesis
Berdasarkan pada kerangka konseptual di atas maka hipotesis dalam
penelitianini sebagal berikut:
1. Employee engagement berpengaruh terhadap kinerja karyawan BPJS
K etenagakerjaan Kantor Wilayah Sumbagut.
2. Sf efficacy berpengarun terhadap kinerja karyawan BPJS
K etenagakerjaan Kantor Wilayah Sumbagut.
3. Employee engagement dan self efficacy berpengaruh terhadap kinerja

karyawan BPJS Ketenagakerjaan Kantor Wilayah Sumbagut.



BAB I11

METODEI PENELITIAN

A. Pendekatan Penelitian

Pendekatan penelitian yang dugunakan dalam penelitian ini adalah dengan
menggunakan pendekatan asosiatif. Pendekatan asosiatif adalah pendekatan yang
dilakukan untuk mengetahui hubungan atau pengaruh antara dua variabel atau
lebih (Sugiyono, 2016). Dalam penelitian ini peneliti ingin mengetahui pengaruh
employee engagement dan self efficacy terhadap kinerja karyawan BPJS
Ketenagakerjaan Kantor Wilayah Sumbagut. Jenis data penelitian ini berupa
laporan data kuantitatif, yaitu berbentuk angka dengan menggunakan instrument

formal, standart, dan bersifat mengukur.

B. Definis Operasional

Defenisi Operasional adalah suatu usaha yang dilakukan untuk mendeteks
variabel-variabel dengan konsep-konsep yang berkaitan dengan masalah
penelitian dan untuk memudahkan pemahaman dalam penelitian. Defenis
operasional dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

1. KinerjaKaryawan

Kinerja adalah hasil kerja secara kuaitas dan kuantitas yang tercapai oleh

seseorang karyawan dalam melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung jawab

yang diberikan kepadanya. (Mangkunegara, 2013).
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Tabel 111.1
Indikator Kinerja Karyawan
No. I ndikator Nomor Pernyataan
1. | Kualitaskerja 1,234
2. | Kuantitas kerja 5,6,7,8
3. | Keandalan 9,10,11,12
4. | Sikap 13,14,15,16

Sumber : (Mangkunegara, 2013)
2. Employee Engagement
Engagement (keterikatan) sebagai energi atau motivas dari karyawan

untuk membatu organisasi tersebut mencapai tujuannya. (Schiemann, 2011).

Tabel 111.2
Indikator Employee Engagement
No. Indikator Nomor Pernyataan
1. | Vigor 1,234
2. | Dedication 5,6,7,8
3. | Absorption 9,10,11,12

Sumber : (Schaufeli & Bakker, 2008)
3. Sef Efficacy
Sf efficacy sebagai keyakinan orang bahwa ia mempunyai kemampuan

melakukan suatu tugas, dan merupakan bagian penting dari kontrol diri. (Wibowo,

2014).
Tabel 111.3
Indikator Self Efficacy
No. Indikator Nomor Pernyataan
1. | Dapat menyelesaikan tugas tertentu 1,2
2. | Dapat memotivas diri 34
3. | Mampu berusaha 5,6,7,8
4. | Mampu bertahan 9,10
5. | Dapat menyelesaikan permasalahan 11,12

Sumber : (Brown, dkk dalam Manara, 2008)




C. Tempat dan Waktu Penelitian

1. Tempat Penelitian
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Dalam pelaksanaan penelitian ini, lokas penelitiannya adalah di BPJS

Ketenagakerjaan Kantor Wilayah Sumbagut. J. Kapten Patimura No. 334

Medan 20153

2. Waktu Penelitian

Penelitian ini di rencanakan dari Juni 2019 sampai dengan bulan Oktober

2019. dengan rincian sebagai berikut:

Tabel 111.4

Jadwal Pendlitian

Z
o

Waktu Penelitian

Kegiatan Penelitian Juni 2019

Juli 2019 | Agt 2019

Sept 2019

Okt 2019

1 |2 (3|4

1/12/3/4/1]2|3

4

12 |3 |4

112|134

Pengajuan judul

Riset awal

Pembuatan proposal

Bimbingan Proposal

Seminar Proposal

Riset

Penyusunan Sekripsi

Bimbingan Sekripsi

OOINOOAWNPF

Sidang Megja Hijau

D. Populas dan Sampel

1. Populas

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri dari objek- objek atau

subjek yang mempunyai kualitas atau karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh

peneliti untuk dipelgari kemudian ditarik kesmpulannya (Sugiyono, 2016).

Populas dalam penélitian ini

adalah keseluruhan karyawan tetap BPJS

Ketenagakerjaan Kantor Wilayah Sumbagut yang berjumlah 51 orang.
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Tabel 111.5

Daftar Karyawan BPJS K etenagakerjaan Kantor Wilayah Sumbagut

No. Unit kerja Jumlah
1. Pemasaran 10
2. Pelayanan 16
3. Umum dan SDM 8
4, Keuangan, Teknologi Infromas 6
5. Manajemen Mutu dan Resiko 7
6. Senior Analisis 4
Jumlah 51

Sumber: BPJS Ketenagakerjaan Kantor Wilayah Sumbagut (2019)
2. Sampel
Jika jumlah populasinya kurang dari 100 orang, maka jumlah sampelnya
diambil secara keseluruhan, tetapi jika populasinya lebih besar dari 100 orang,
maka bisa diambil 10-15% atau 20-25% dari jumlah populasinya (Arikunto,
2012). Berdasarkan penelitian ini, sampel yang digunakan adalah sampel
jenuh/sensus. Sampel jenuh/sensus adalah teknik penentuan sampel bila semua
anggota populas digunakan sebagal sampel. Artinya penulis mengambil 100%
jumlah populasi yang ada pada BPJS Ketenagakerjaan Kantor Wilayah Sumbagut

yang berjumlah 51 orang.

E. Teknik Pengumpulan Data

Adapun teknik pengumpulan data yang digunakan adalah melalui
Quisioner (Angket). Angket adalah suatu daftar pertanyaan atau pernyataan
tentang topik tertentu yang diberikan kepada subjek baik secara kelompok, untuk
mendapatkan informasi tertentu. Dimana angket tersebut penulis sebarkan pada
karyawan tetap BPJS Ketenagakerjaan Kantor Wilayah Sumbagut dengan
menggunakan skala likert yang bentuk cheklist, dimana setiap pertanyaan

mempunyai ops yaitu:
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Tabel 111.6
Skala Likert
Keterangan Skor
- Sangat Setuju (SS)

- Setuju (S)

- Kurang Setuju (KS)

- Tidak Setuju (TS)

- Sangat Tidak Setuju (STS)

RN WK O

Selanjutnya angket yang disusun diuji kelayakannya melalui pengujian
validitas dan reliabilitas.
1. Uji Validitas dan Reliabilitas

Program yang digunakan untuk menguji validitas dan reliabilitas
instrument adalah program komputer Satistical Program For Sosial Science
(SPSS) vers 24,00 yang terdiri dari uji validitas dan reliabilitas. Dari beberapa
daftar pertanyaan (Questioner) yang dijawab dan hitung bahan pengujian Uji
validitas menggunakan pendekatan “single trial administration” yakni
pendekatan sekali jalan atas data instrumen yang disebar dan tidak menggunakan
pendekatan ulang.

Untuk mengukur validitas setiap butir pertanyaan, maka digunakan teknik

korelas product moment, yaitu:

NYXY — (EX)(EY)

rxy:

VINZx2 — (ZX)2HNZY? — (TY)?}
(Sugiyono, 2016)

Dimana:

N = Banyaknya pasangan pengamatan

>X = Jumlah pengamatan variabel X

>Y = Jumlah pengamatan variabel Y

(>X% = Jumlah kuadrat pengamatan variabel X
(>Y? = Jumlahkadrat pengamatan variabel Y

(>X)? Kuadrat jumlah pengamatan variabel X
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Kuadrat jumlah pengamatan variabel Y
Jumlah hasil kali variabel X dan'Y

(XY)?
XY

Ketentuan apakah suatu butir instrument valid atau tidak adalah melihat
nilai probabilitas koefisen korelasinya. Uji signifikan dilakukan dengan
membandingkan nilai r hitung dengan r table. Jikar hitung lebih besar dari r table
nilai positif maka butir pertanyaan atau indikator tersebut dinyatakan valid.
Dengan caralain yaitu dilihat dari nilai sig (2 tailed) dan membandingkan dengan
taraf signifikan (o) yang ditentukan peneliti. Bilanilai sig (2 tailed) < 0.05, maka
butir instrument valid, jika nilai sig (2 tailed) > 0,05, maka butir instrument tidak

valid. (Sugiyono, 2016).



Tabel 111.7
Hasil Uji Validitas
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Item Pernyataan r hitung | r tabel | Probabilitas | Keterangan
Y1 0.646 0.167 0.000 < 0,05 Valid
Y2 0.349 0.167 0.012< 0,05 Valid
Y3 0.382 0.167 0.006 < 0,05 Valid
Y4 0.724 0.167 0.000 < 0,05 Valid
Y5 0.646 0.167 0.000 < 0,05 Valid
Y6 0.589 0.167 0.000 < 0,05 Valid
Y7 0.382 0.167 0.000 < 0,05 Valid
Kinerja Karyawan (Y) Y8 0.724 0.167 0.000 < 0,05 Val?d
Y9 0.646 0.167 0.000 < 0,05 Valid
Y10 0.349 0.167 0.012 < 0,05 Valid
Y1 0.646 0.167 0.000 < 0,05 Valid
Y12 0.589 0.167 0.000 < 0,05 Valid
Y13 0.382 0.167 0.000 < 0,05 Valid
Y14 | 0.724 0.167 0.000 < 0,05 Valid
Y15 0.646 0.167 0.000 < 0,05 Valid
Y16 0.349 0.167 0.012< 0,05 Valid
X1 0.584 0.167 0.009 < 0,05 Valid
X2 0.476 0.167 0.000 < 0,05 Valid
X3 0.709 0.167 0.000 < 0,05 Valid
X4 0.584 0.167 0.000 < 0,05 Valid
X5 0.711 0.167 0.000 < 0,05 Valid
Employee Engagement X6 0.804 | 0.167 0.000 < 0,05 Valid
(X1) X7 | 0568 | 0167 | 0.000<0,05 | Valid
X8 0.367 0.167 0.000 < 0,05 Valid
X9 0.804 0.167 0.000 < 0,05 Valid
X10 0.476 0.167 0.000 < 0,05 Valid
X11 0.804 0.167 0.000 < 0,05 Valid
X12 0.476 0.167 0.000 < 0,05 Valid
X1 0.709 0.167 0.000 < 0,05 Valid
X2 0.476 0.167 0.000 < 0,05 Valid
X3 0.709 0.167 0.000 < 0,05 Valid
X4 0.584 0.167 0.000 < 0,05 valid
X5 0.711 0.167 0.000 < 0,05 valid
. X6 0.804 0.167 0.000 < 0,05 valid
Self Efficacy (X2) X7 | 0568 | 0.167 | 0.000<0,05 | Valid
X8 0.367 0.167 0.000 < 0,05 Valid
X9 0.804 0.167 0.000 < 0,05 Valid
X10 0.476 0.167 0.000 < 0,05 Valid
X11 0.804 0.167 0.000 < 0,05 Valid
X12 0.476 0.167 0.000 < 0,05 Valid

Sumber : Hasll Penelitian (2019)
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Berdasarkan data di atas dapat di dilihat bahwa dari seluruh item yang di
gukan terhadap responden dinyatakan bahwa seluruhnya valid. Setelah setiap
item instrumen angket telah valid maka selanjutnya melakukan uji reliabilitas
dengan menggunakan teknik-teknik cronbach alpha.

Selanjutnya untuk menguji reliabilitas instrumen dilakukan dengan
menggunakan Cronbach Alpha dikatakan reliable bila hasil Alpha > 0,6 dengan

rumus Alpha sebagal berkut:

= 2 1[4 — =]
[ = |L-:::—13J||L1 5t | ]

(Sugiyono, 2016)

Dengan keterangan:

1 = Reliabilitas intrsumen

>'Si = Jumlah varians skor tiap- tiap item
St = Jumlah varians butir

K = Jumlah item

Jika nilai reliabilitas mendekati 1, maka instrumen penelitian semakin
baik. Nilai reliabilitas instrumen menunjukkan tingkat reliabilitas instrumen

penelitian sudah memadai karena sudah mendekati 1.

Tabel 111.8
Hasl Uji Reliabilitas
Variabel Cronbach R Tabel Keterangan
Alpha
Kinerja Karyawan (Y) 0.844 Reliabel
Employee Engagement (X,) 0.868 0.60 Reliabel
Self Efficacy (X2) 0.741 Reliabel

Sumber : Hasil Penelitian (2019)
Dari data diatas dapat dilihat bahwa nila reliabilitas instrument
menunjukkan tingkat reliabilitas instrument penelitian sudah memadai karena

semua variabel > 0,60. Dapat dismpulkan bahwa item pernyataan dari setiap
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variabel sudah menjelaskan atau memberikan gambaran tentang variabel yang

diteliti atau dengan katalain instrument adalah reliabel atau terpercaya.

F. Teknik Analisis Data
Adapun analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah dengan
kuantitatif yakni, menguji dan menganalisis data dengan perhitungan angka-
angka dan kemudian menarik kesimpulan dari pengujian tersebut, dengan rumus
dibawah ini
1. Regres Linear Berganda
Analisis regres digunakan untuk mengetahui pengaruh dari variabel bebas

terhadap variabe terikat. Persamaan regresi dalam penelitian ini adalah sebagai

berikut:
[ Y = a + bXi+boX, ]
(Sugiyono (2016)
Dimana:
Y = Kinerja Karyawan
A = Konstanta
b1-b2 = Besaran koefisien Regresi dari masing- masing variabel
X1 = Pengaruh Employee Engagement
X2 = Pengaruh Self Efficacy

Hipotesis memerlukan asums klasik, karena model analisis yang dipakai
adalah regresi berganda. Asumsi klasik yang dimaksud terdiri dari:

a. Uji Normalitas Data

Uji normalitas berguna untuk menentukan data yang telah dikumpulkan
berdistribusi normal atau diambil dari populasi normal (Basuki dan Prawoto,
2016). Uji normalitas ini memiliki dua cara untuk menguji apakah distribusi data

normal atau tidak yaitu melalui pendekatan grafik. Pada pendekatan histogram
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data berdistribus normal apabila distribusi data tersebut tidak melenceng kekiri
atau kekanan.Pada pendekatan grafik, data berdistribusi norma apabila titik
mengikuti data sepanjang garis diagonal.

b. Uji Multikolonieritas

Uji multikolineritas adalah adanya hubungan linear antara peubah bebas X
dalam model regres ganda. Jika peubah bebas X dalam model regres ganda
adalah korelas sempurna maka peubah-peubah tersebut berkolineritas ganda
sempurna (perfect multicollinearity). Pendeteksian multikolineritas dapat dilihat
melalui nilai Variance Inflation Factors (VIF). Kriteria pengujiannya yaitu
apabila nilai Tolerence > 0,1 dan nila VIF < 10 maka tidak terdapat
multikolineritas diantara variabel independent, dan sebaliknya apabila nilai
Tolerence < 0,1 dan nila VIF > 10 maka asums tersebut mengandung
multikolineritas. (Basuki dan Prawoto, 2016).

c. Uji Heteroskedastisitas

Model regres yang baik adalah model regresi yang memenuhi syarat tidak
terjadinya heterokedastisitas. Ada tidaknya heteroskedasitas dapat diketahui
dengan melihat grafik scatterplot antar nilai prediks variabel independen dengan
nila resdualnya (Basuki dan Prawoto, 2016). Dasar analiss yang dapat
digunakan untuk menentukan heteroskedastisitas antaralain:

1) Jika ada pola tertentu seperti titik- titik yang membentuk pola tertentu

yang teratur (bergelombang melebar kemudian menyempit), maka telah

terjadi heteroskedastisitas.
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2) Jikatidak ada pola yang jelas seperti titik menyebar diatas dan dibawah
angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi heterokedastisitas. Atau
homoskedastisitas.

2. Uji Hipotesis
a. Uji t (Uji Parsial)

Uji statistik t pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu
variabel independen secara individual dalam menerangkan variabel dependen
(Ghozali, 2013). Pengujian terhadap hasil regres dilakukan dengan menggunakan
uji t pada dergjat keyakinan sebesar 95% atau a = 5%. Langkah langkah pengujian
hipotesis parsia dengan menggunakan uji t adalah sebagai berikut :

1) Jka thiung < tae dan -t hiwng > -t e Maka Ho diterima, artinya

employee engagement dan self efficacy tidak berpengaruh terhadap
Kinerja karyawan.

2) Jika thitung > trabe dan -t hiwng < -t e Maka Ho ditolak, artinya employee
engagement dan self efficacy berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

Untuk mengetahui apakah variabel-variabel koefisien korelas signifikan

atau tidak, digunakan rumus sebagai berikut:

rymn—2
=
v1—1r?

(Sugiyono, 2016)

Keterangan :
t :Nilai t
n : Jumlah sampel

r - Nila koefisien korelas
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(Sugiyono, 2016,), daerah penerimaan dan penolakan dapat digambarkan

sebagai berikut:

Tolak He Tolak Ha

'ri'nr".lug —|m'he3 U 1IHl.i-.-I Ilul'l.ll':;

Gambar 111.1
Kriteria Pengujian Uji Hipotesist

b. Uji F (smultan)

Uji satistik F pada dasarnya menunjukkan apakah semua variabel
independen yang dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh secara
bersamasama terhadap variabel terikat (Ghozali, 2013). Langkah-langkah
pengujian hipotesis simultan dengan menggunakan uji F adalah sebagai berikut :

1) Jka -Fritng > -Frave  atau Fhitung < Fave Maka Ho diterima, artinya
employee engagement dan self efficacy tidak berpengaruh terhadap
kinerja karyawan.

2) Jika Fitung > Frabe dan atau —Friwng < -Frane Maka Ho ditolak , artinya
employee engagement dan self efficacy berpengaruh terhadap kinerja
karyawan.

Untuk mengetahui apakah variabel-variabel koefisien korelas signifikan

atau tidak, digunakan rumus sebagai berikut:
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v ik
r

h: - L RS - .
(1-r?)n—k—1)

(Sugiyono, 2016)
Keterangan:
R = koefisien korelasi berganda
K = jumlah variabel independen (bebas)
n = jumlah sampel
R®>  =koefisien korelasi ganda yang telah ditentukan
F = F hitung yang selanjutnya dibandingkan dengan F table
(Sugiyono, 2016), daerah penerimaan dan penolakan dapat digambarkan

sebagai berikut:

Ho diterima

Ho ditolak
F tabel

Gambar 111.2

Kriteria Pengujian Uji HipotesisF
3. Koefisien Determinas (D)
Guna menguji koefisien determinasi (D) yaitu untuk mengetahui seberapa

besar persentase yang dapat dijelaskan X dan variabel Y.

d= r?x100%

(Sugiyono, 2016)

Dimana:
d = Koefisien determinasi
r = Koefisien koleras variabel bebas dengan variabel terikat

100% = Persentase Kontribus



A. Hasl Penditian

BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

1. Deskrips Hasil Penelitian

Dalam pendlitian ini penulis mengolah data angket dalam bentuk data yang terdiri
dari 12 pernyataan untuk variabel employee engagement (Xi), 12 pernyataan
untuk variabel self efficacy (X;) dan 16 pernyataan untuk variabel kinerja
karyawan (Y). Angket yang disebarkan ini diberikan kepada 51 karyawan BPJS

Ketenagakerjaan Kantor Wilayah Sumbagut sebagai sampel penditian dengan

menggunakan skala likert yang berbentuk tabel ceklis.

2. ldentitas Responden

Tabel 1V.1

JenisKelamin

Frequency Percent Valid Percent | Cumulative Percent
Valid | Laki-laki 29 56,9 56,9 56,9
Perempuan 22 43,1 43,1 100,0

Total 51 100,0 100,0

Sumber : Hasll Penelitian (2019)
Dari tabel IV.1 diatas bisa dilihat bahwa persentase responden terdiri dari
29 (56,9%) orang laki-laki dan perempuan sebanyak 22 (43,1%) orang. Bisa di

Tarik kesmpulan bahwa yang menjadi mayoritas responden adalah karyawan

laki-laki BPJS K etenagakerjaan Kantor Wilayah Sumbaguit.

51
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Tabel V.2
Pendidikan
Frequency Percent Valid Percent | Cumulative Percent
Valid SMA/SMK 7 13,7 13,7 13,7
Diploma 19 37,3 37,3 51,0
Sarjana 25 49,0 49,0 100,0
Total 51 100,0 100,0

Sumber : Hasil Penelitian (2019)

Dari tabel IV.2 diatas bisa dilihat bahwa reponden terbanyak terdiri dari
karyawan yang berlatar belakang pendidikan Sarjana yaitu sebanyak 25 (49%)
orang, kemudian diikuti oleh karyawan yang berlatar belakang pendidikan
Diploma yaitu sebanyak 19 (37,3%) orang dan yang terakhir adalah karyawan
yang berlatar belakang pendidikan Sekolah Menengah Akhir/Sekolah Menengah
Kegjuruan yaitu sebanyak sebanyak 7 (13,7%) orang. Dengan demikian yang

menjadi mayoritas responden adalah karyawan yang berlatar belakang pendidikan

Sarjana.
Tabel 1V.3
Lama Bekerja

Frequency Percent Valid Percent | Cumulative Percent
Valid < 1 Tahun 4 7,8 7,8 7,8
2-3 Tahun 9 17,6 17,6 25,5
4-5 Tahun 13 25,5 25,5 51,0
> 6 Tahun 25 49,0 49,0 100,0

Total 51 100,0 100,0

Sumber : Hasll Penelitian (2019)

Dari tabd 1V.3 diatas bisa dilihat bahwa persentase responden terdiri dari
25 (49%) orang karyawan yang sudah bekerja selama lebih dari 6 tahun, 13
(25,5%) orang karyawan yang sudah bekerja selama 4-5 tahun, 9 (17,6%) orang
karyawan yang sudah bekerja selama 2-3 tahun tahun, dan 4 (7,8%) orang

karyawan yang bekerja selama kurang dari 1 tahun. Bisa di Tarik kesmpulan
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bahwa yang menjadi mayoritas responden adalah karyawan yang sudah bekerja
selamalebih dari 6 tahun.

3. Persentase Jawaban Responden

Tabel 1V.4
Kriteria Jawaban Responden
Kriteria Keterangan Skor
SS Sangat Setuju 5
S Setuju 4
KS Kurang Setuju 3
TS Tidak Setuju 2
STS Sangat Tidak Setuju 1

Dibawah ini akan dilampirkan persentase jawaban dari setiap pernyataan
yang telah disebarkan kepada responden.
a. Variabel Kinerja Karyawan (Y)
Frekuensi jawaban responden tentang variabel kinerja karyawan adalah
sebagai berikut:

Tabel IV.5
Skor Angket Untuk Variabel Kinerja Karyawan (Y)

Alternatif Jawaban

No SS S KS TS STS Jumlah

F | % | F % F % F| % F| % F | %
1| 51/98|30|588| 7 |137| 9| 176 0| O | 51 | 100
2126 |51 1121611 216 1 2 2| 39| 51| 100
3| 519823 |451| 20| 392 3| 59| 0| 0| 51100
41301588 9 |176| 8 | 157 4| 78 | 0| O | 51 | 100
5/ 51/98|30 58| 7|137| 9| 176| 0| O | 51 | 100
6| 5198 | 28| 549| 15| 294 | O 0 3| 59| 51100
7/ 519823 |451| 20| 392| 3| 59| 0| 0 | 51100
8/301588| 9 |176| 8 | 157 4| 78 | 0| O | 51 | 100
9| 519830588 7 |137| 9| 176| 0| O | 51 | 100
10 26 |51 | 11| 216 | 11| 216 | 1 2 2|1 39| 51| 100
11| 5 |98 | 30| 588 | 7 | 137 9| 176 | 0| O | 51 | 100
12| 5 |98 | 28| 549 | 15| 294 | O 0 3|59 51100
13| 5 | 98|23 | 451 | 20| 392 | 3| 59| 0| 0 | 51100
14| 30 |588| 9 | 176 | 8 | 157 4| 78 | 0| O | 51 | 100
15| 5 |98 | 30| 588| 7| 137 9| 176 | 0| O | 51 | 100
16| 26 |51 | 11| 216 | 11| 216 | 1 2 2| 39| 51| 100

Sumber : Hasil Penelitian (2019)



54

Dari tabel 1V.5 diatas dapat dijelaskan mengenai pernyataan dari variabel
Kinerja karyawan bahwa:

1) Jawaban responden Saya dapat menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan
standar yang telah ditentukan perusahaan mayoritas responden
menjawab setuju yaitu sebesar 58,8%

2) Jawaban responden Saya dapat menyelesaikan pekerjaan dengan teliti
mayoritas responden menjawab sangat setuju sebesar 51%

3) Jawaban responden Saya memiliki wawasan yang luas dalam bekerja
mayoritas responden menjawab setuju sebesar 45,1%

4) Jawaban responden Saya mampu memperoleh hasil kerja yang sesuai
dengan keinginan perusahaan mayoritas responden menjawab sangat
setuju sebesar 58.8%

5) Jawaban responden Saya berusaha memenuhi target pekerjaan yang
telah saya rencanakan mayoritas responden menjawab setuju sebesar
58,8%

6) Jawaban responden Saya selalu mengerjakan tugas dengan tepat waktu
mayoritas responden menjawab setuju sebesar 54,9%

7) Jawaban responden Saya mampu menyelesaikan pekerjaan dengan
tingkat kesulitan yaang tinggi mayoritas responden menjawab setuju
yaitu sebesar 45,1%

8) Jawaban responden Saya mampu mengerjakan banyak pekerjaan
sekaligus tanpa merasa terbebani responden menjawab sangat setuju

yaitu sebesar 58,8%
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9) Jawaban responden Keterampilan dan pengetahuan kerja saya dapat
membantu menyel esaikan pekerjaan dengan cepat mayoritas responden
menjawab setuju sebesar 58,8%

10) Jawaban responden Saya mampu mengaplikasikan pengetahuan kerja
saya kedalam pekerjaan yang saya lakukan sehari-hari mayoritas
responden menjawab sangat setuju sebesar 51%

11) Jawaban responden Saya bertanggung jawab atas pekerjaannya yang
telah dibebankan kepada saya mayoritas responden menjawab setuju
sebesar 58,8%

12) Jawaban responden Saya mampu bekerja sendiri maupun bekerja
dengan team mayoritas responden menjawab setuju sebesar 54,9%

13) Jawaban responden Saya sering memberikan motivas kepada rekan
kerja dan membantu menciptakan hubungan yang baik antar sesama
pegawal mayoritas responden menjawab setuju yaitu sebesar 45,1%

14) Jawaban responden Saya selalu berusaha menjadi orang yang dapat
diandalkan oleh orang lain (kelompok/ tim) mayoritas responden
menjawab sangat setuju yaitu sebesar 58,8%

15) Jawaban responden Saya selalu terbuka pada pendapat orang lain
mayoritas responden menjawab setuju sebesar 58,8%

16) Jawaban responden Saya berperilaku sopan dan jujur kepada rekan
kerja dan pemimpin mayoritas responden menjawab sangat setuju

sebesar 51%
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b. Variabel Employee Engagement (X3)
Frekuens jawaban responden tentang variabel employee engagement
adal ah sebagai berikut:

Tabel V.6
Skor Angket Untuk Variabel Employee Engagement (X1)

Alternatif Jawaban

No SS S KS TS STS Jumlah

F | % | F % F % F| % F| % F | %
1| 5 /98| 28| 549| 15| 294 | O 0 3] 59| 511100
2| 5198|123 |451| 20| 392 3| 59| 0| 0| 511100
312345113 | 235|112 235| 3| 59| 0| 0 | 51100
41 519828549 | 151294 | 0 0 3/59| 5 |100
51241471 13| 255 | 11| 216 | 3 59 | O 0 51 | 100
6| 291569 10| 196 | 8 | 157 | 4| 78 | 0| O | 51 | 100
71 7 (13,729 | 569 | 7 | 137 | 8| 157| 0| O | 51 | 100
8| 7 137,30 |588| 6 | 11,8| 8| 157| 0| O | 51 | 100
9|29 569| 10| 196 | 8 | 157 | 4| 78 | 0| O | 51 | 100
10| 5 |98|23 | 451 | 20| 392| 3| 59| 0| 0 | 51100
11| 29 |569| 10| 196 | 8 | 157 | 4| 78 | 0| O | 51 | 100
12| 5 98|23 | 451 | 20| 392| 3| 59| 0| 0 | 51100

Sumber : Hasll Penelitian (2019)

Dari tabel 1V.6 diatas dapat dijelaskan mengenai pernyataan dari variabel

empl oyee engagement bahwa:

1) Jawaban responden Saya memiliki semangat tinggi untuk selalu
menghadapi berbagai kesulitan dalam menyelesaikan pekerjaan
mayoritas responden menjawab setuju yaitu sebesar 54,9%

2) Jawaban responden Saya merasa senang dan tertantang ketika diberikan
bayak tugas oleh atasan mayoritas responden menjawab sangat setuju
sebesar 45,1%

3) Jawaban responden Saya menjaga kualitas kerja saya dengan
memberikan hasil terbaik untuk memajukan perusahaan mayoritas

responden menjawab sangat setuju sebesar 45,1%
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4) Jawaban responden Saya akan mencoba dternatif lain daam
menyelesailkan masalah pekerjaan sebelum bertanya kepada atasan
ataupun rekan kerja mayoritas responden menjawab setuju sebesar
54,9%

5) Jawaban responden Saya akan selalu ikut andil dalam segala kegiatan
atau aktifitas untuk memajukan perusshaan mayoritas responden
menjawab sangat setuju sebesar 54,1%

6) Jawaban responden Saya akan selalu berusaha menyel esaikan pekerjaan
sesuai dengan ketentuan yang telah ditetapkan perusahaan mayoritas
responden menjawabsangat setuju sebesar 56,9%

7) Jawaban responden Saya akan selalu mengikuti norma-norma dan
segala aturan yang telah ditetapkan perusahaan mayoritas responden
menjawab setuju yaitu sebesar 56,9%

8) Jawaban responden Saya akan setia mewujudkan vis dan mis
perusahaan mayoritas responden menjawab setuju yaitu sebesar 58,8%

9) Jawaban responden Saya selalu senang dengan apapun pekerjaan yang
dibebankan kepada saya mayoritas responden menjawab sangat setuju
sebesar 56,9%

10) Jawaban responden Saya akan selalu antusias dalam bekerja dengan
melakukan pekerjaan sebelum disuruh oleh atasan mayoritas responden
menjawab setuju sebesar 45,1%

11) Jawaban responden Saya selalu fokus pada pekerjaan saya demi
mencapal hasil yang maksmal mayoritas responden menjawab sangat

setuju sebesar 56,9%



58

12) Jawaban responden Saya merasa perusahaan sudah memberikan
pekerjaan yang sesuai dengan kemampuan yang saya miliki mayoritas
responden menjawab setuju sebesar 45,1%

c. Variabel Self Efficacy (X>)

Frekuens jawaban responden tentang variabel self efficacy adalah sebagai

berikut:
Tabel 1V.6
Skor Angket Untuk Variabel Self Efficacy (X2)
Alternatif Jawaban

No SS S KS TS STS Jumlah

F | % | F % F % F| % F| % F | %
1| 59823 | 451 20| 392 3| 59| 0| 0| 51100
2| 7 (13,728 | 549 | 8 | 157 | 8 | 157| 0| O | 51 | 100
3| 5198 |28|549| 15| 294 | O 0 3| 59| 511100
4126 |51 | 13|25 9176 3| 59| 0| O 5 | 100
5| 519823 451|120 392| 3| 59| 0| 0| 51100
6|19 [373| 15| 294 | 14| 275 | 1 2 2139 51100
71 291569| 10| 196 | 8 | 157 | 4| 78 | 0| O | 51 | 100
8| 8 |[157| 28| 549| 10| 196 | 5| 98 | 0| O | 51 | 100
9|24 471 12| 235| 11| 216 | 1 2 3| 59| 51| 100
10| 6 |118|27 | 529 | 15| 294 | O 0 3| 59| 51| 100
11| 24 |471| 12| 235 | 11| 216 | 1 2 3| 59| 51| 100
12| 7 |13,7/28 | 549 | 8 | 157 | 8 | 157 | 0| O | 51 | 100

Sumber : Hasll Penelitian (2019)

Dari tabel 1V.7 diatas dapat dijelaskan mengenai pernyataan dari variabel
self efficacy bahwa:
1) Jawaban responden Saya selalu berusaha untuk menyelesaikan tugas
dengan penuh tanggung jawab mayoritas responden menjawab setuju
yaitu sebesar 45,1%
2) Jawaban responden Saya percaya bahwa saya dapat menyelesaikan
tugas dengan kemampuan yang saya miliki mayoritas responden

menjawab setuju sebesar 54,9%
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3) Jawaban responden Saya bertanya kepada atasan ketika tidak
memahami suatu pekerjaan atau ada terjadi masalah yang tidak saya
ketahui mayoritas responden menjawab setuju sebesar 54.9%

4) Jawaban responden Saya siap menerima pengarahan dan hukuman dari
atasan setiagp saya melakukan kesalahan kerja mayoritas responden
menjawab sangat setuju sebesar 51%

5) Jawaban responden Saya melakukan pekerjaan dengan sepenuh hati dan
kemampuan saya mayoritas responden menjawab setuju sebesar 45,1%

6) Jawaban responden Rekan kerja saya dapat digjak bekerja sama untuk
mencapal tujuan perusahaan mayoritas responden menjawab sangat
setuju sebesar 37,3%

7) Jawaban responden Saya Siap menerima tanggung jawab yang lebih
tinggi mayoritas responden menjawab sangat setuju yaitu sebesar
56,9%

8) Jawaban responden Saya siap terbuka untuk menerima kritik dan saran
atas hasil kerja yang saya peroleh mayoritas responden menjawab
setuju yaitu sebesar 54,9%

9) Jawaban responden Saya selalu senang dengan apapun pekerjaan yang
dibebankan kepada saya mayoritas responden menjawab sangat setuju
sebesar 47,1%

10) Jawaban responden Saya lebih mengutamakan kepentingan kelompok
daripada kepentingan pribadi dalam menyel esaikan pekerjaan mayoritas

responden menjawab setuju sebesar 52,9%
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11) Jawaban responden Saya mampu meyelesaikan masalah yang saya
hadapi dalam bekerja mayoritas responden menjawab sangat setuju
sebesar 47,1%

12) Jawaban responden Saya melakukan diskus dengan rekan kerja ketika
menghadapi masalah yang tidak saya ketahui mayoritas responden
menjawab setuju sebesar 54,9%

4. Model Regres

a. Uji Asums Klask

Dalam regress liniear berganda yang dikenal dengan beberapa asums klasik
regress berganda atau dikenal dengan BLUE (Best Linear Unbias Estimation).
Pengujian asums klasik secara sederhana bertujuan untuk mengidentifikas
apakah model regress merupakan model yang baik atau tidak. Ada beberapa
pengujian asums klasik secara sederhana bertujuan untuk mengidentifikas
apakah modd regressi merupakan yang baik atau tidak. Ada beberapa pengujian
asumsi  klask tersebut yakni, Normalitas, Multuikolinearitas dan

Heteroskedastisitas. Berikut hasil pengujian dari ketiga uji asums klasik tersebut:

1) Uji Normalitas

Pengujian normalitas data dilakukan untuk melihat apakah dalam model
regresi, variable dependent dan independentnya memiliki distribusi normal atau
tidak, Jika data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis
diagonal, maka model regres memenuhi standar normalitas, jika data menyebar
jauh dari diagonal dan tidak mengikuti arah garis diagonal maka model regres

tidak memenuhi asumsi normalitas.
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Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kinerja Karyawan
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Gambar 1V.1

Hasil Uji Nor malitas
Sumber : Hasil Penelitian (2019)

Berdasarkan gambar 1V.1 di atas dapat dilihat bahwa data menyebar
mengikuti garis diagonal artinya data antara variabel dependen dan variabel
independennya memiliki hubungan atau distribusi yang normal atau memenuhi uji
asumsi normalitas.

2) Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas digunakan untuk mengetahui apakah dalam model
regres ditemukan adanya korelasi yang tinggi diantaranya variabel bebas, dengan
ketentuan :

a) Bila Tolerence < 0,01 atau sama dengan VIF > 10 maka terdapat

masalah multikolinearitas yang serius.

b) Bila Tolerence > 0,01 atau sama dengan VIF < 10 maka tidak terdapat

masal ah multikolinearitas.
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Dengan SPSS versi 24.00 maka dapat diperoleh hasil uji multikolinearitas

sebagai berikut :

Tabel 1V.9
Hasil Uji Multikolinearitas

Coefficients?

Collinearity Statistics

Model Tolerance VIF

1 | (Constant)

Employe Engagement ,498 2,010
Self Efficacy ,498 2,010

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber : Hasll Penelitian (2019)

Berdasarkan tabel 1V.9 diatas dapat diketahui bahwa nilai Variance
Inflation Factor (VIF) untuk variabel employee engagement (X;) sebesar 2,010
dan variabel sdf efficacy (X») juga sebesar 2,010,. Dari masing-masing variabel
independen memiliki nilai yang lebih kecil dari nilai 10. Demikian juga nilai
Tolerence pada variabel employee engagement (X;) sebesar 0,498 dan variabel
self efficacy (X2) juga sebesar 0,498. Dari masing-masing variabel nilai tolerance
lebih besar dari 0,01 sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi gejala
multikolinearitas antara variabel independen yang di indikasikan dari nilai
tolerance setiap variabel independen lebih besar dari 0,01 dan nilai VIF lebih
kecil dari 10.

3) Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas dilakukan untuk mengetahui apakah dalam model
regres terjadi ketidaksamaan varians dari residua satu pengamatan ke
pengamatan yang lain. Untuk mengetahui apakah terjadi atau tidak terjadi
heteroskedastisitas ddlam model regres penelitian ini, anaisis yang dilakukan

adalah dengan metode informal. Metode informal dalam pengujian
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heteroskedastisitas yakni metode grafik dan metode Scatterplot. Dasar analisis
yaitu sebagal berikut :
a) Jika ada pola tertentu, seperti titik-titik membentuk suatu pola yang
teratur maka telah terjadi heteroskedastisitas.
b) Jika tidak ada pola yang jelas serta titik-titik menyebar tidak teratur,
maka tidak terjadi heteroskedastisitas.
Dengan SPPS vers 24.00 maka dapat diperolen hasl uji

heteroskedastisitas sebagai berikut:

Scatterplot
Dependent Variable: Kinerja Karyawan
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Gambar 1V.2
Hasil Uji Heter oskedastisitas
Sumber : Hasil Penelitian (2019)
Bentuk gambar V.2 diatas, dapat dilihat bahwa penyebaran residual
adalah tidak teratur dan tidak membentuk pola. Hal tersebut dapat dilihat pada
titik-titik atau plot yang menyebar. Kesimpulan yang bisa diambil adalah bahwa

tidak terjadi heteroskedastisitas.
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b. Regres Linier Berganda
Model regres linier berganda yang digunakan adalah kinerja karyawan
sebagal variabel dependen, employee engagement dan self efficacy sebagal
variabel independen. Dimana analisis berganda berguna untuk mengetahui
pengaruh dari masing-masing variabel dependen terhadap variabel independen.
Berikut hasil pengelolaan data dengan menggunakan SPSS vers 24.00.
Tabel V.10

Hasll Uji Regres Linier Berganda
Coefficients?

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 3,776 3,527 1,071 ,290
Employe Engagement ,249 ,099 ,293 | 2,524 ,015
Self Efficacy 544 ,107 ,588| 5,062 ,000

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber : Hasll Penelitian (2019)

Dari tabel 1V.10 diatas diketahui nilai-nilai sebagai berikut :

1) Konstanta =3,776
2) Employe Engagement = 0,249
3) lf Efficacy =0,544

Hasil tersebut dimasukkan kedalam persamaan regres linier berganda
sehingga diketahui persamaan berikut :
Y =3,776 + 0,249, + 0,544,
Keterangan :
1) Konstanta sebesar 3,776 menunjukkan bahwa apabila nila variabel
independen dianggap konstan maka kinerja karyawan BPJS
Ketenagakerjaan Kantor Wilayah Sumbagut akan meningkat sebesar

3,776.
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2) X1 sebesar 0,249 dengan arah pengaruh positif menunjukkan bahwa
apabila employe engagement mengalami kenaikkan maka akan diikuti
oleh kenaikan kinerja karyawan sebesar 0,249 dengan asums variabel
independen lainnya dianggap konstan.

3) X, sebesar 0,544 dengan arah pengaruh positif menunjukkan bahwa
apabila sdf efficacy mengalami kenaikkan maka akan diikuti oleh
kenaikkan kinerja karyawan sebesar 0,544 dengan asums variabel
independen lainnya dianggap konstan.

c. Pengujian Hipotesis
1) Uji t (Uji Parsial)

Uji t dalam penditian ini digunakan untuk mengetahui kemampuan dari
masing-masing variabel independen dalam memepengaruhi variabel dependen.
Alasan lain uji t dilakukan yaitu untuk menguji apakah variabel bebas secara
individual terdapat pengaruh yang signifikan atau tidak terhadap variabel terikat.

Rumus yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

. n— 2
_rl—r2

(Sugiyono, 2016)
Dimana:

t = Nllal thitung

r = Koefisien Korelas
n = Jumlah Sampel

Bentuk pengujian
a) Ho : rs = 0, artinya tidak terdapat pengaruh signifikan antara variabel

bebas (X) dengan variabel terikat (Y).
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b) Hy : rs # O, artinya terdapat pengaruh signifikan antara variabel antara
variabel bebas (X) dengan variabel terikat (Y).

Kriteria pengambilan keputusan yaitu sebagai berikut :

a) Bila thitung > teaper AU ~thiryung < -teaper » Maka Ho ditolak karena
adanya korelasi yang signifikan antara variabel x dan'y.

b) Bila thitung < traper AAU ~thitung > ~traver » Maka Ho diterima karena
tidak adanya korelasi yang signifikan antaravariabel x dan'y.

Berdasarkan hasil pengelolaan data dengan SPSS vers 24.00 maka

diperoleh hasil uji statistik t sebagai berikut:

Tabel V.11
Hasil Uji t (Uji Parsial)
Coefficients®
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 3,776 3,527 1,071 ,290
Employe Engagement ,249 ,099 ,293| 2,524 ,015
Self Efficacy ,544 ,107 ,588 | 5,062 ,000
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber : Hasl Penelitian (2019)

a) Pengaruh Employe Engagement (X;) Terhadap Kinerja Karyawan (Y)

Bedasarkan tabel 1V.11 diatas diperoleh t hitung untuk variable employee

engagement sebesar 2,524 untuk kesalahan 5% uji 2 pihak dan dk = n-2 (51-

2=49),

di peroleh t tabel 2,009. Jikat hitung > t tabel maka terdapat pengaruh

antara X; dan Y, demikian juga sebaliknya jika t hitung < t tabel maka tidak

terdapat pengaruh antara X; dan Y, didalam hal ini t hitung 2,524 > t tabel 2,009.

Ini berarti terdapat pengaruh yang positif antara employee engagement dengan

kinerja karyawan BPJS K etenagakerjaan Kantor Wilayah Sumbagut.
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Selanjutnya terlihat pula nilai sig adalah 0,015 sedang taraf signifikan o
yang ditetapkan sebelumnya adalah 0,05, maka nilai sig 0,015 < 0,05, sehingga Ho
di tolak ini berarti ada pengaruh postif yang signifikan antara employee
engagement dengan kinerja karyawan BPJS Ketenagakerjaan Kantor Wilayah

Sumbagut.

b) Pengaruh Self Efficacy (X,) Terhadap Kinerja Karyawan (Y)

Bedasarkan tabel 1V.11 diatas diperoleh t hitung untuk variable self
efficacy sebesar 5,062 untuk kesalahan 5% uji 2 pihak dan dk = n-2 (51-2=49), di
peroleh t tabel 2,009. Jikat hitung > t tabel maka terdapat pengaruh antara X, dan
Y, demikian juga sebaliknya jika t hitung < t tabel maka tidak terdapat pengaruh
antara X, dan Y, didalam hal ini t hitung 5,062 > t tabel 2,009. Ini berarti terdapat
pengaruh yang positif antara self efficacy dengan kinerja karyawan BPJS

K etenagakerjaan Kantor Wilayah Sumbagut.

Selanjutnya terlihat pula nilai sig adalah 0,000 sedang taraf signifikan o
yang ditetapkan sebelumnya adalah 0,05, maka nilai sig 0,000 < 0,05, sehingga Ho
di tolak ini berarti ada pengaruh positif yang signifikan antara self efficacy dengan
kinerja karyawan BPJS K etenagakerjaan Kantor Wilayah Sumbagut.

2) Uji F (Uji Simultan)

Uji F atau juga disebut uji signifikan serentak dimaksudkan untuk melihat
kemampuan menyeluruh dari variabel bebas yaitu employee engagement dan self
efficacy untuk dapat atau menjelaskan tingkah laku atau keragaman variabel
terikat yaitu kinerja karyawan. Berdasarkan hasil pengolahan data dengan

program SPSS versi 24.00, maka diperoleh hasil sebagai berikut :
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a) Bila Frityng > Fraper AU ~Fpjtyng < -Fraper » Maka Ho ditolak karena
adanya korelas yang signifikan antara variabel X; dan X, dengan'Y.
b) Bila Fritung < Fraber AU ~Fritung > ~Fraper » Maka Ho diterima karena

tidak adanya korelasi yang signifikan antara variabel X; dan X, dengan

Y.
Tabel V.12
Hasil Uji F (Uji Simultan)
ANOVA?

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 860,425 2 430,212 50,341 ,000°

Residual 410,203 48 8,546

Total 1270,627 50

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

b. Predictors: (Constant), Self Efficacy, Employe Engagement

Sumber : Hasil Penelitian (2019)

Dari tabel 1V.12 diatas bisa dilihat bahwa nilai F adalah 50,341, kemudian
nilai sig nya adalah 0,000. Taraf signifikan yang digunakan adalah 5%, uji dua
pihak dan dk = n-k-1

Bedasarkan tabel 1V.12 diatas diperoleh F hitung untuk variable employee
engagement dan self efficacy sebesar 50,341 untuk kesalahan 5% uji 2 pihak dan
dk = n-k-1 (51-3-1=47), di peroleh F tabel 3,20. Jika F hitung > F tabel maka
didapat pengaruh yang positif employee engagement dan self efficacy terhadap
kinerja karyawan, didalam hal ini F hitung 50,341 > F tabel 3,20. Ini berarti
terdapat pengaruh positif antara employee engagement dan self efficacy terhadap
kinerja karyawan BPJS Ketenagakerjaan Kantor Wilayah Sumbagut.

Selanjutnya terlihat pula nilai sig adalah 0,000 sedang taraf signifikan o
yang ditetapkan sebelumnya adalah 0,05, maka nilai sig 0,000 < 0,05, sehingga Ho

di tolak ini berarti ada pengaruh postif yang signifikan antara employee
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engagement dan self efficacy terhadap kinerja karyawan BPJS Ketenagakerjaan
Kantor Wilayah Sumbagut.
d. Koefisien Determinas (R-Square)

Koefisien determinasi ini berfungsi untuk mengetahui persentase besarnya
pengaruh variabel independen dan variabel dependen vyaitu dengan
mengakuadratkan koefisien yang ditemukan. Dalam penggunannya, koefisien
determinasi ini dinyatakan dalam persentase (%). Untuk mengetahui sejauh mana
kontribus atau persentase employee engagement dan self efficacy terhadap kinerja
karyawan maka dapat diketahui melalui koefisien determinas dengan melihat
nilai R-Square padatabel di bawah ini.

Tabel 1V.13
Hasil Koefisien Deter minas

Model Summary”®

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 ,823° ,677 ,664 2,92334

a. Predictors: (Constant), Self Efficacy, Employe Engagement

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber : Hasil Pendlitian (2019)

Dari tabel diatas dapat dilihat bahwa nilai R sebesar 0,823 atau 82,3%
yang berarti bahwa hubungan keeratan antara kinerja karyawan dengan variabel
bebasnya, yaitu employee engagement dan self efficacy adalah kuat. Pada nilai R-
Sguare dalam penelitan ini sebesar 0,677 yang berarti 67,7% varias dari kinerja
karyawan dijelaskan oleh variabel bebas yaitu employee engagement dan self
efficacy. Sedangkan sisanya 32,3% dijelaskan oleh varibel lain yang tidak diteliti
dalam penelitian ini.

Kemudian standard error of the estimated artinya mengukur variabel dari

nilai yang diprediksi.Standard error of the estimated disebut juga standar diviasi.
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Sandard error of the estimated dalam penelitian ini adalah sebesar 2,92334
dimana semakin kecil standar devias berarti model semakin baik dalam

memprediks kinerja karyawan.

B. Pembahasan
1. Pengaruh Employee Engagement Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil pendlitian diatas antara employee engagement terhadap
kinerja karyawan BPJS Ketenagakerjaan Kantor Wiayah Sumbagut. diperoleh
thitung 2,524 > tiane 2,009 dan mempunyai angka signifikan sebesar 0,015 < 0,05
berarti Ho ditolak dan Ha diterima yang menunjukkan bahwa secara parsial ada
pengaruh positif yang signifikan antara employee engagement terhadap kinerja
karyawan BPJS Ketenagakerjaan Kantor Wilayah Sumbagut.

Keterikatan karyawan terhadap suatu organisasi merupakan salah satu
faktor penting dalam menilai kemajuan suatu organisasi. Karyawan akan dapat
bekerja lebih rajin ketika mereka merasa terikat (engaged) secara psikologis
kepada perusahaan. Rasa engaged adalah suatu keterikatan, keterlibatan,
komitmen, keinginan untuk berkontribusi, rasa memiliki, loyalitas, dan rasa
bangga terhadap pekerjaan dan juga perusahaannya (Macey, et al, 2009).
Keterikatan karyawan berpengaruh terhadap pencapaian kinerja yang dapat dilihat
dari efektivitas kerjanya. Keterikatan karyawan terhadap suatu organisas
merupakan salah satu faktor penting dalam menilai kemajuan suatu organisasi.
Karyawan akan dapat bekerja lebih rajin ketika mereka merasa terikat (engaged)
secara psikologis kepada perusahaan. Employee engagement merupakan salah
satu dari faktor human capital yang akan membawa pada keberhasilan jika dapat

dikelola dengan baik secara konsisten.
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Hasl Penelitian ini sgjalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh
((Tanwar, 2017), (Dajani, 2015), (Pillay, 2018), (Ramadhan & Sembiring, 2014),
(Handoyo & Setiawan, 2017) dan (Muliawan, Perizade & Cahyadi, 2017) yang
menyimpulkan bahwa employee engagement berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan.

2. Pengaruh Self Efficacy Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil penelitian diatas antara self efficacy terhadap kinerja
karyawan BPJS Ketenagakerjaan Kantor Wiayah Sumbagut. diperoleh  thitung
5,062 > tiana 2,009 dan mempunyai angka signifikan sebesar 0,000 < 0,05 berarti
Ho ditolak dan Ha diterima yang menunjukkan bahwa secara parsial ada pengaruh
positif yang signifikan antara self efficacy terhadap kinerja karyawan BPJS
Ketenagakerjaan Kantor Wilayah Sumbagut.

Perseps diri sendiri mengenai seberapa bagus diri dapat berfungs dalam
Situas tertentu. Self efficacy berhubungan dengan keyakinan diri memiliki
kemampuan melakukan tindakan yang diharapkan. Self efficacy adalah penilaian
diri, apakah dapat melakukan tindakan yang baik atau buruk, tepat atau salah,
bisa atau tidak bisa mengerjakan sesuai dengan yang dipersyaratkan. Orang
dengan kepercayaan diri yang tinggi berkeyakinan bahwa mereka mempunyai
kemampuan yang diperlukan untuk mengerjakan pekerjaan tertentu, bahwa
mereka sanggup melakukan usaha yang diperlukan, dan tidak ada kejadian di
luar akan menghalangi mereka untuk mencapai tingkat kinerja yang diharapkan.
Sebaliknya, orang dengan kepercayaan diri yang rendah berkeyakinan bahwa
betapa keras mereka berusaha, mereka tidak dapat mengelola lingkungan mereka

dengan cukup baik untuk berhasil (Wibowo, 2014, hal. 161).
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Hasl Penelitian ini sgjalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh
(Sdman, Khan & Draz, 2016), (Cherian & Jacob, 2013), (Ayundasari, 2017),
(Bouffard, 2014) (Ardi, Astuti & Sulistyo, 2017), (Noviawati, 2016) dan (Muis,
Nasution, Azhar & Radhiman, 2018) yang menyimpulkan bahwa sef efficacy
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

3. Pengaruh Employee Engagement dan Self Efficacy Terhadap Kinerja
Karyawan

Berdasarkan hasil penelitian yang diperoleh mengenai pengaruh employee
engagement dan sdf efficacy terhadap kinerja karyawan pada BPJS
Ketenagakerjaan Kantor Wilayah Sumbagut. Dari uji ANOVA (Analysis Of
Varians) pada tabel diatas didapt Fiwung Sebesar 50,341 sedangkan Frane diketahui
sebesar 3,20. Berdasarkan hasil tersebut dapat diketahui bahwa tingkat signifikan
sebesar 0,000 < 0,05 sehingga Hy ditolak dan Ha diterima. Jadi dapat disimpulkan
bahwa variabel employee engagement dan self efficacy berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan BPJS Ketenagakerjaan Kantor Wilayah
Sumbagut.

Hasll Penelitian ini sgjalan dengan pendlitian yang dilakukan oleh oleh
(Nurfgjar, Marzugi & Rohmayati, 2018) dan (Ardanti & Rahardja, 2017)
menyimpulkan bahwa employee engagement dan self efficacy berpengaruh
terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian employee engagement dan self
efficacy adalah modal utama pada suatu organisasi untuk meraih keberhasilan dan
kesuksesan dalam mencapal tujuan perusahaan karena sumber daya manusia yang
diinginkan oleh suatu organisas adalah sumber daya yang berkualitas dan sumber

daya berkuantitas sehingga akan mencapai prestas kerja yang optimal.



BABV

KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesmpulan
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dikemukakan
sebelumnya maka dapat diambil kessmpulan dari penelitian mengenai pengaruh
employee engagement dan self efficacy terhadap kinerja karyawan pada BPJS
K etenagakerjaan Kantor Wilayah Sumbagut.
1. Secara parsid diketahui bahwa employee engagement memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada BPJS
K etenagakerjaan Kantor Wilayah Sumbagut.
2. Secara parsia diketahui bahwa self efficacy memiliki pengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada BPJS Ketenagakerjaan
Kantor Wilayah Sumbagut
3. Secara smultan diketahui employee engagement dan self efficac secara
bersama-sama memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja

karyawan pada BPJS K etenagakerjaan Kantor Wilayah Sumbagut.

B. Saran
Berdasarkan kesimpulan diatas, maka dalam hal ini penulis dapat
menyarankan hal-hal sebagai berikut :
1. Mayoritas karyawan memiliki penilaian yang positif (Baik) mengenai
variabel employee engagement baik dari indikator vigor, dedication
maupun absorption. Oleh karena itu, sangat penting bagi manajemen

subjek penelitian untuk terus menjaga keterikatan dengan karyawan,
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agar para karyawan terus termotivasi untuk meningkatkan kinerjanya.
Upaya yang bisa dilakukan antara lain, membina dan menjaga
hubungan antara pimpinan dengan karyawan agar tetap harmonis,
pengadaan pelatihan atau workshop, serta ramah tamah atau gathering
minimal satu bulan sekali.

. Mayoritas karyawan memiliki penilaian yang positif (Baik) mengenai
variabel self efficacy terutama pada indikator “mampu berusaha’
dengan pernyataan “Saya siap menerima tanggung jawab yang lebih
tinggi” dengan persentase 56,9 pada frekuens sangat setuju. Oleh
karena itu, sangat penting bagi pihak BPJS Ketenagakerjaan Kantor
Wilayah Sumbagut agar lebih memperhatikan dan memberikan arahan
serta bimbingan kepada karyawan untuk lebih meningkatkan
kepercayaan diri agar bisa mengandalkan diri sendiri..

. Di dalam latar belakang masalah pada saat pra survel muncul
permasalahan yang ada di dalam perusahaan, namun setelah dilakukan
penelitian, hasil analisis secara kuantitatif menunjukkan bahwa hasil
dari employee engagement dan self efficacy di perusahaan “positif atau
baik”, maka permasalahan perusahaan tersebut bisa diteliti ulang
dengan menggunakan metode kualitatif agar lebih mendalam dan
didapatkan solusi yang lebih tepat yang tidak bisa ditemukan dengan

penelitian secara kuantitatif.
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