
Jurnal Ekonomika 
 

Manajemen, Akuntansi dan Perbankan Syari’ah 

Vol. 14 No.1, Maret 2025 

e-ISSN: 25808117; p-ISSN: 25276379 

=========================================================================== 

PENGARUH SELF-EFICACY DAN KARAKTERISTIK PEKERJAAN 

TERHADAP KOMITMEN ORGANISASIONAL DAN 

KINERJA KARYAWAN CMB EXPEDISI 

DI SAMARINDA 

Syaparliddin Syachrani1, Eko Ravi Pratama2, Irfan Yusuf3, Dhika Nurul Fauzi4 

Universitas Widya Gama Mahakam Samarinda 

Alamat e-mail: Syaparliddin@uwgm.ac.id 
 

Abstract 
 

This study aims to analyze the influence of self-efficacy and job characteristics on organizational 

commitment and employee performance at CMB Expedisi in Samarinda. Employee performance is a 

critical factor in determining organizational success, particularly in the face of intense competition and 

increasing demands for excellent public service. Self-efficacy, which reflects an individual’s belief in 

their ability to successfully complete tasks, is believed to significantly impact both performance and 

organizational commitment. Additionally, job characteristics such as task variety, job significance, and 

work autonomy play a key role in shaping employee engagement with the organization. Organizational 

commitment is positioned as a mediating variable that connects self-efficacy and job characteristics with 

employee performance. Field observations reveal ongoing challenges such as low self-confidence, 

monotonous tasks, and underutilized feedback, all of which contribute to performance decline. This 

research is expected to contribute to human resource development strategies by enhancing self-efficacy, 

improving job design, and strengthening organizational commitment to drive optimal employee 

performance. 

Keywords: self-efficacy, job characteristics, organizational commitment, employee 

performance, CMB Expedisi 

Abstrak 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh self-efficacy dan karakteristik pekerjaan terhadap 
komitmen organisasional dan kinerja karyawan pada CMB Expedisi di Samarinda. Kinerja karyawan 
merupakan faktor krusial dalam menentukan keberhasilan organisasi, terutama dalam menghadapi 
persaingan yang ketat dan tuntutan pelayanan publik yang prima. Self-efficacy, yang mencerminkan 
keyakinan individu terhadap kemampuannya dalam menyelesaikan tugas, diyakini memiliki pengaruh 
signifikan terhadap peningkatan kinerja dan komitmen karyawan. Di sisi lain, karakteristik pekerjaan 
seperti variasi tugas, makna pekerjaan, dan otonomi kerja juga berperan penting dalam membentuk 

keterikatan karyawan terhadap organisasi. Komitmen organisasional diposisikan sebagai variabel 
mediasi yang menghubungkan self-efficacy dan karakteristik pekerjaan dengan kinerja karyawan. Hasil 
observasi di lapangan menunjukkan masih terdapat tantangan seperti rendahnya kepercayaan diri, 
monotonitas pekerjaan, dan kurang optimalnya pemanfaatan umpan balik yang berdampak pada 
penurunan kinerja. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi terhadap strategi 
pengembangan sumber daya manusia melalui peningkatan self-efficacy, perbaikan desain pekerjaan, dan 
penguatan komitmen organisasional guna mendorong kinerja karyawan secara optimal. 

Kata Kunci: self-efficacy, karakteristik pekerjaan, komitmen organisasional, kinerja 

karyawan, CMB Expedisi 
 

PENDAHULUAN 

Kinerja karyawan memiliki peran yang sangat signifikan dalam organisasi, karena menjadi 

fondasi utama dalam menentukan arah dan kebijakan organisasi. Tujuan organisasi berfungsi 
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sebagai dasar untuk menetapkan kebijakan, termasuk struktur yang akan digunakan, tata kerja, 

serta aktivitas yang harus dilaksanakan. Persaingan yang semakin ketat, berbagai tantangan, serta 

tuntutan masyarakat terhadap pelayanan prima mendorong organisasi untuk terus beradaptasi agar 

tetap bertahan dan unggul. 

Kinerja karyawan di CMB Expedisi Samarinda diwujudkan dalam kemampuan mereka 

memberikan pelayanan publik yang unggul. Pelayanan optimal ini mencerminkan cara atau sikap 

karyawan dalam melayani masyarakat. Dengan kinerja yang baik, kepuasan masyarakat akan 

meningkat, yang pada akhirnya mendorong peningkatan performance karyawan di CMB Expedisi 

Samarinda. 

Self-efficacy menjadi elemen penting dalam mendorong karyawan untuk menyelesaikan 

tugas-tugas yang diberikan atasan dengan optimal, sehingga organisasi dapat berjalan lebih efektif, 

dan tingkat kepuasan kerja karyawan meningkat. 

Pengaruh self-efficacy terhadap kinerja organisasi sangat signifikan. Karyawan dengan self- 

efficacy tinggi memiliki kemampuan lebih baik dalam menyelesaikan tugas yang diberikan. 

Sebaliknya, mereka yang memiliki self-efficacy rendah cenderung menghadapi kesulitan dalam 

menyelesaikan pekerjaan. Penelitian menunjukkan bahwa individu dengan self-efficacy tinggi 

lebih mampu menghadapi situasi sulit dibandingkan mereka dengan self-efficacy rendah. 

Komitmen organisasional, sebagai variabel intervening, dapat meningkatkan kinerja 

karyawan. Semakin tinggi komitmen organisasional, semakin besar dampaknya pada kinerja 

karyawan di CMB Expedisi Samarinda. 

Komitmen organisasional dapat dikelompokkan menjadi tiga bentuk utama. Komitmen 

afektif menggambarkan keterikatan psikologis karyawan terhadap organisasi, di mana mereka 

bertahan karena keinginan pribadi dan keselarasan dengan nilai-nilai perusahaan. Komitmen 

normatif mencerminkan rasa tanggung jawab moral untuk tetap bekerja di perusahaan, komitmen 

continuance didasarkan pada pertimbangan ekonomis dan kebutuhan pribadi karyawan untuk tetap 

bertahan di organisasi. 

TEORI DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS 

Self-efficacy 

Menurut Bandura (2016:182), self-efficacy adalah keyakinan individu bahwa mereka mampu 

mengendalikan situasi dan menghasilkan hasil yang positif. Keyakinan ini memengaruhi pilihan 

aktivitas dan tindakan seseorang. Misalnya, siswa dengan tingkat self-efficacy rendah cenderung 

menghindari tugas yang menantang, sementara siswa dengan self-efficacy tinggi justru 

termotivasi untuk menyelesaikan tugas-tugas tersebut. Bandura (2016:201) mengidentifikasi 

empat faktor utama yang memengaruhi self-efficacy: 

1. Pengalaman keberhasilan (mastery experiences), di mana keberhasilan yang dicapai 

melalui upaya pribadi memperkuat self-efficacy, sedangkan keberhasilan tanpa perjuangan 

cenderung memiliki pengaruh yang lebih kecil. 
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1. Keragaman keterampilan (skill variety), yaitu sejauh mana pekerjaan memerlukan berbagai 

keterampilan untuk mencegah kebosanan. 

2. Identitas tugas (task identity), yaitu kemampuan karyawan untuk menyelesaikan tugas 

secara utuh, sehingga mereka dapat melihat hasil kerja mereka. 

3. Signifikansi tugas (task significance), yaitu sejauh mana tugas tersebut berdampak pada 

individu lain, baik di dalam maupun di luar organisasi. 

4. Otonomi (autonomy), yaitu tingkat kebebasan karyawan dalam membuat keputusan terkait 

pekerjaannya, yang meningkatkan rasa tanggung jawab. 

 

2. Pengalaman vicarious (vicarious experiences), yaitu pengamatan terhadap keberhasilan 

individu lain dalam tugas serupa dapat meningkatkan self-efficacy. Namun, jika modelnya 

tidak cukup relevan, pengaruhnya dapat berkurang. 

3. Persuasi sosial (social persuasion), berupa dorongan positif dari orang lain yang membantu 

individu percaya pada kemampuannya. 

4. Kondisi fisiologis dan emosional (physiological and emotional states), di mana tingkat 

stres atau kecemasan yang tinggi menurunkan self-efficacy, sementara suasana yang tenang 

mendukung peningkatannya. 

Karakteristik Pekerjaan 

Karakteristik pekerjaan merupakan pendekatan untuk memperkaya pekerjaan, dengan tujuan 

memenuhi kebutuhan karyawan terkait pertumbuhan, pengakuan, dan tanggung jawab. 

Pendekatan ini menambahkan elemen kepuasan dalam pekerjaan melalui peningkatan tanggung 

jawab, otonomi, dan pengayaan vertikal (vertical job loading). Robbins (2019:102) menjelaskan 

bahwa karakteristik pekerjaan terdiri atas lima dimensi inti: 
 

5. Umpan balik (feedback), yaitu informasi yang membantu karyawan mengevaluasi dan 

meningkatkan kinerja mereka. 

Komitmen Organisasional 

Menurut Robbins (2019:201), komitmen organisasional adalah keadaan di mana karyawan 

memiliki keterikatan terhadap organisasi tertentu, tujuan-tujuannya, dan memiliki keinginan untuk 

tetap menjadi bagian dari organisasi tersebut. Jika keterlibatan pekerjaan mencerminkan kesetiaan 

pada pekerjaan tertentu, maka komitmen organisasional menunjukkan loyalitas terhadap 

organisasi itu sendiri. Robbins juga menjelaskan bahwa komitmen organisasional terdiri atas tiga 

elemen utama: 

1. Keyakinan kuat terhadap tujuan dan nilai organisasi. 

2. Keinginan untuk berkontribusi secara maksimal kepada organisasi. 

3. Hasrat yang besar untuk mempertahankan keanggotaan dalam organisasi. 
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Kinerja Karyawan 

Menurut Robbins dan Judge (2018:137), kinerja mengacu pada pencapaian persyaratan 

pekerjaan yang terlihat dari hasil kerja, baik dari segi jumlah maupun kualitas. Kinerja 

mencerminkan perilaku nyata yang ditampilkan individu sebagai hasil kerja yang sesuai dengan 

perannya dalam organisasi. Efektivitas manajemen sumber daya manusia sangat berkaitan dengan 

peningkatan kinerja, di mana perhatian terhadap aspek manusia menjadi elemen penting dalam 

mencapai tujuan tersebut. Robbins (2019:233) menjelaskan beberapa tujuan utama penilaian 

kinerja: 

1. Memberikan data sebagai dasar untuk perencanaan ketenagakerjaan dan pengembangan 

organisasi jangka panjang. 

2. Memberikan nasihat kepada karyawan untuk meningkatkan performa mereka. 

3. Memberikan umpan balik yang mendorong perbaikan dan peningkatan kualitas kerja. 

4. Menentukan standar kinerja yang diharapkan dari setiap posisi pekerjaan. 

5. Memberikan informasi untuk pengambilan keputusan dalam promosi, mutasi, dan kegiatan 

ketenagakerjaan lainnya. 

Menurut Robbins (2019:217), penilaian kinerja harus mempertimbangkan sumber daya seperti 

SDM, keuangan, fasilitas, metode kerja, dan faktor lainnya. 

HUBUNGAN ANTAR VARIABEL 

Self-efficacy terhadap Komitmen Organisasional 

Komitmen organisasional dapat dipahami sebagai kontrak psikologis antara karyawan dan 

organisasi. Kontrak psikologis ini, meskipun tidak tertulis, mencakup harapan-harapan yang 

dimiliki kedua belah pihak baik organisasi terhadap karyawan maupun sebaliknya. Jika kontrak 

ini gagal dipenuhi, dapat terjadi konflik disfungsional yang menurunkan tingkat komitmen 

karyawan terhadap organisasi. Bandura (2016) menjelaskan bahwa konflik peran memiliki 

keterkaitan erat dengan self-efficacy, yaitu keyakinan karyawan terhadap kemampuannya untuk 

mengontrol fungsionalitas kerja dan lingkungannya. 

Karakteristik Pekerjaan terhadap Komitmen Organisasional 

Hubungan antara karakteristik pekerjaan dan komitmen organisasional merupakan elemen 

krusial dalam memahami pengaruh berbagai faktor di tempat kerja terhadap keterikatan dan 

loyalitas karyawan terhadap organisasi mereka. Karakteristik pekerjaan meliputi tingkat 

kompleksitas tugas, tanggung jawab yang diberikan, otonomi dalam pengambilan keputusan, 

kesempatan untuk pengembangan karir, serta pengakuan dan imbalan yang diterima. Mathis dan 

Jackson (2016), karakteristik pekerjaan yang lebih baik berkorelasi dengan komitmen 

organisasional yang lebih kuat, sementara karakteristik pekerjaan yang kurang menarik dapat 

melemahkan komitmen tersebut. . Namun, Yoon (2018) melaporkan hasil berbeda, menemukan 

bahwa karakteristik pekerjaan tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap komitmen 

organisasional. Perbedaan ini menunjukkan bahwa pengaruh karakteristik pekerjaan terhadap 

komitmen organisasional dapat bervariasi tergantung pada konteks dan kondisi organisasi. 
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Self-efficacy terhadap Kinerja Karyawan 

Self-efficacy adalah keyakinan yang muncul dari rasa percaya diri terhadap kemampuan diri 

dalam melaksanakan suatu pekerjaan (Bandura, 2016). Keyakinan ini berkaitan erat dengan 

dorongan internal yang mendorong karyawan untuk percaya pada kemampuan mereka sendiri. 

Self-efficacy sangat penting bagi karyawan, karena dapat meningkatkan kemampuan mereka 

dalam menyelesaikan tugas yang diberikan, sehingga mendukung optimalisasi operasional 

organisasi dan meningkatkan kinerja individu. 

Karakteristik Pekerjaan terhadap Kinerja Karyawan 

Hubungan antara karakteristik pekerjaan dan kinerja karyawan merupakan aspek penting 

dalam pengelolaan sumber daya manusia di organisasi. Karakteristik pekerjaan mencakup elemen 

seperti jenis tugas yang harus dilakukan, tingkat otonomi dalam pengambilan keputusan, peluang 

untuk berkembang, serta tingkat tanggung jawab yang diberikan kepada karyawan. Hal ini secara 

langsung berkontribusi pada peningkatan kinerja mereka. Sebaliknya, karakteristik pekerjaan yang 

tidak mendukung dapat menurunkan tingkat keterikatan karyawan (Mathis & Jackson, 2016) 

Komitmen Organisasional terhadap Kinerja Karyawan 

Fenomena yang sering terjadi saat ini adalah kurang tercapainya efektivitas organisasi, yang 

ditandai dengan rendahnya penyelesaian target pekerjaan serta tingginya tingkat ketidakhadiran 

karyawan. Kondisi ini mencerminkan rendahnya tingkat komitmen organisasional yang dimiliki 

oleh karyawan (Mayer & Salovey, 2017). Tingkat komitmen yang tinggi menghasilkan kinerja 

yang lebih baik, tingkat absensi yang rendah, dan keberhasilan dalam pencapaian target kerja. 

Komitmen yang kuat juga mendorong karyawan untuk mempertahankan pekerjaannya dan 

memberikan kontribusi optimal. Sebaliknya, karyawan dengan komitmen yang rendah cenderung 

tidak memberikan upaya terbaik untuk organisasi, yang mengakibatkan pekerjaan tidak 

terselesaikan secara optimal (Davis & Newstorm, 2011). 

Self-efficacy terhadap kinerja karyawan melalui komitmen organisasional 

Bandura (2016) menjelaskan bahwa self-efficacy mencerminkan keyakinan individu terhadap 

kemampuannya untuk mengatasi tantangan dan memperoleh hasil yang diinginkan. Menurut 

Robbins dan Judge (2015), komitmen organisasional adalah sikap yang mencerminkan perasaan 

suka atau tidak suka karyawan terhadap organisasi tempat mereka bekerja. Sikap ini berperan 

dalam membentuk self-efficacy, yang merupakan keyakinan karyawan terhadap kemampuan dan 

peluang mereka untuk berhasil dalam menyelesaikan tugas-tugas tertentu. 

Karakteristik pekerjaan terhadap kinerja karyawan melalui komitmen organisasional 

Menurut Mathis dan Jackson (2016), karakteristik pekerjaan dirancang untuk mengatur tugas- 

tugas kerja yang memenuhi kebutuhan organisasi, teknologi, dan perilaku karyawan. Karakteristik 

pekerjaan ini berfungsi sebagai panduan yang membantu karyawan dalam melaksanakan 

pekerjaannya, sehingga dapat mencapai kepuasan kerja. Karyawan dengan kinerja tinggi 

cenderung lebih dihargai oleh atasan, karena mereka mampu menyelesaikan tugas dengan baik. 

Namun, kinerja tidak berdiri sendiri; hal ini terkait erat dengan komitmen organisasional. Robbins 

dan Judge (2015) menjelaskan bahwa kinerja adalah hasil dari perpaduan antara komitmen 

organisasional dan pemahaman karyawan terhadap konsep kinerja. 
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Kerangka Konseptual Penelitian 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Hipotesis Penelitian 

Berdasarkan kajian teoritis dan empiris, penelitian ini mengajukan beberapa hipotesis sebagai 

berikut: 

1. Self-efficacy memiliki pengaruh positif terhadap komitmen organisasional karyawan di CMB 

Expedisi Samarinda. 

2. Karakteristik pekerjaan memiliki pengaruh positif terhadap komitmen organisasional karyawan 

di CMB Expedisi Samarinda. 

3. Self-efficacy memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan di CMB Expedisi Samarinda. 

4. Karakteristik pekerjaan memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan di CMB Expedisi 

Samarinda. 

5. Komitmen organisasional memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan di CMB 

Expedisi Samarinda. 

6. Self-efficacy memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan melalui komitmen 

organisasional di CMB Expedisi Samarinda. 

7. Karakteristik pekerjaan memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan melalui komitmen 

organisasional di CMB Expedisi Samarinda. 
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METODE PENELITIAN 

Definisi Operasional 

Self-efficacy adalah keyakinan yang dimiliki oleh karyawan CMB Expedisi Samarinda 

untuk melaksanakan tugas pada tingkat tertentu, yang memengaruhi aktivitas mereka dalam 

pencapaian tugas. 

Karakteristik pekerjaan mengacu pada ciri khas pekerjaan yang terlihat dalam pelaksanaan 

tugas dan fungsi utama, termasuk pelayanan untuk memenuhi kebutuhan pekerjaan menggunakan 

berbagai keterampilan. 

Komitmen organisasional adalah keadaan di mana karyawan mendukung organisasi tertentu, 

tujuannya, dan memiliki keinginan untuk tetap menjadi anggota organisasi. 

Kinerja adalah hasil kerja atau tingkat keberhasilan karyawan CMB Expedisi Samarinda 

selama periode tertentu dalam melaksanakan tugas, sesuai dengan standar, target, atau kriteria 

yang telah ditetapkan dan disepakati bersama. 

 

Jenis Penelitian 

Penelitian ini termasuk dalam kategori penelitian explanatory atau penelitian penjelasan, 

yang bertujuan untuk menganalisis hubungan kausal antara variabel-variabel yang diteliti, serta 

menguji hipotesis yang telah dirumuskan. Penelitian ini dirancang untuk memberikan pemahaman 

yang lebih mendalam dan jelas mengenai pengaruh self-efficacy dan karakteristik pekerjaan 

terhadap komitmen organisasional dan kinerja karyawan. 

 

Populasi dan Sampel 

Populasi yang menjadi fokus dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan di CMB 

Expedisi Samarinda, yang berjumlah 45 orang. Sampel yang digunakan dalam penelitian ini 

diambil menggunakan metode purposive sampling, yang sesuai dengan ketentuan yang 

dijelaskan oleh Sugiyono (2018:63). 

 

Metode Pengumpulan Data 

Penelitian ini menggunakan data primer dan data sekunder sebagai sumber informasi. Data 

sekunder diperoleh dari laporan terkait objek penelitian, sedangkan data primer dikumpulkan 

langsung dari responden melalui pengisian kuesioner yang mencakup indikator variabel yang 

diteliti. Metode pengumpulan data dalam penelitian ini melibatkan beberapa langkah, yaitu: 

1. Penelitian kepustakaan 

2. Observasi 

3. Kuesioner 

4. Wawancara 

Pengukuran data dalam penelitian ini menggunakan skala Likert, yang bertujuan untuk 

mengukur sikap responden dari skala negatif hingga positif. 

Alat Analisis 

Penelitian ini menganalisis data menggunakan pendekatan Partial Least Square (PLS), yaitu 

teknik statistika multivariat yang membandingkan variabel dependen dan independen berganda. 
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PLS merupakan metode Structural Equation Modeling (SEM) berbasis varian yang dirancang 

untuk menyelesaikan regresi berganda, khususnya ketika data memiliki karakteristik tertentu 

seperti ukuran sampel kecil, adanya missing values, dan masalah multikolinieritas. Estimasi 

parameter dalam PLS dibagi menjadi tiga kategori utama (Ghozali, 2018:67). Pertama, weight 

estimate digunakan untuk menghasilkan skor variabel laten. Kedua, estimasi jalur (path estimate) 

menghubungkan variabel laten dengan indikatornya melalui loading. Ketiga, estimasi terkait 

dengan means dan parameter lokasi, seperti nilai konstanta regresi untuk indikator dan variabel 

laten. 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

Gambaran Lokasi penelitian 

CMB Expedisi Samarinda adalah sebuah perusahaan jasa pengiriman dan logistik yang 

beroperasi di Kota Samarinda, Kalimantan Timur. Kota Samarinda sendiri merupakan pusat 

pemerintahan sekaligus pusat perekonomian di provinsi ini, sehingga aktivitas logistik dan 

distribusi barang menjadi sektor yang sangat penting dalam mendukung pertumbuhan ekonomi 

daerah. Sebagai salah satu penyedia layanan ekspedisi yang aktif di kawasan ini, CMB Expedisi 

berfokus pada pengiriman barang baik dalam kota, antar kabupaten, maupun antar provinsi, 

dengan berbagai layanan yang mencakup pengiriman reguler, ekspres, dan kargo berat. menuntut 

efisiensi, kecepatan, serta kualitas pelayanan yang tinggi. CMB Expedisi memiliki struktur yang 

terdiri dari beberapa divisi utama, di antaranya adalah divisi layanan pelanggan, operasional, 

administrasi, dan distribusi. Divisi layanan pelanggan menjadi garda terdepan dalam menangani 

interaksi dengan konsumen, baik dalam bentuk pemesanan, pelacakan barang, maupun 

penyelesaian keluhan. Sebagai bagian dari industri ekspedisi yang semakin berkembang, CMB 

Expedisi menghadapi berbagai tantangan, seperti persaingan yang ketat dengan perusahaan 

logistik lainnya, fluktuasi permintaan pelanggan, serta faktor eksternal seperti kondisi infrastruktur 

dan regulasi pemerintah terkait transportasi barang. Perusahaan ini terus berupaya meningkatkan 

kualitas sumber daya manusia (SDM) guna menjaga daya saing dan mempertahankan kepuasan 

pelanggan. Fokus utama dalam penelitian ini adalah menganalisis pengaruh self-efficacy dan 

karakteristik pekerjaan terhadap komitmen organisasional serta kinerja karyawan di divisi layanan. 

Divisi ini dipilih karena memiliki peran sentral dalam membangun hubungan dengan pelanggan 

dan menentukan citra perusahaan di mata konsumen. 

 

HASIL PENELITIAN DAN ANALISIS DATA 

Output Model SmartPLS 

Dalam penelitian ini, data yang diperoleh dianalisis menggunakan alat analisis Partial Least 

Square (PLS), yang merupakan metode statistik berbasis varians yang dirancang untuk menguji 

hubungan kausal antar variabel laten dalam model penelitian dengan hasil sebagai berikut: 
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Gambar 4.1: 

Model Penelitian Sebelum Eliminasi 

Gambar 4.2: 

Model Penelitian Setelah Eliminasi 

X2.2, Y1.1, Y1.4 

Berdasarkan Gambar 4.1 dn 4.2 seluruh loading factors menunjukkan nilai di atas 0,50 yang 

mengindikasikan bahwa semua indikator pada variabel laten memiliki kontribusi yang kuat dalam 

mengukur konstruk masing-masing. Hasil ini menunjukkan validitas konvergen yang baik, 

sehingga model penelitian yang digunakan dapat diandalkan untuk analisis lebih lanjut. 

 

Evaluation of Measurement Model 

Evaluasi model tahap pertama berfokus pada model pengukuran. Pemeriksaan estimasi 

PLS-SEM untuk model pengukuran memungkinkan peneliti mengevaluasi reliabilitas dan 

validitas konstruk. Pengukuran multivariat melibatkan penggunaan beberapa variabel untuk 

mengukur suatu konsep secara tidak langsung. 

Variables Indicators Loadings 
Composite 

Reliability 
AVE 

Cross 

Loading 

 
Self-Efficacy 

(X1) 

X1.1 0,854  

 

0,904 

 

 

0,655 

 

 

Yes 

X1.2 0,771 
X1.3 0,845 
X1.4 0,861 
X1.5 0,706 

Karakteristik 

Pekerjaan 

(X2) 

X2.1 0,752 
 

0,909 

 

0,716 

 

Yes 
X2.3 0,828 
X2.4 0,,911 
X2.5 0,884 

Komitmen 

Organisasional 

(Y1) 

Y1.2 0,811 
 

0,920 

 

0,744 

 

Yes 
Y1.3 0,790 
Y1.5 0,890 
Y1.6 0,948 

Kinerja Karyawan 

(Y2) 

Y2.1 0,952  

0,941 

 

0,842 

 

Yes Y2.2 0,918 
Y2.3 0,882 

Source: Calculated using SmartPLS, 2025 

Berdasarkan hasil estimasi yang ditampilkan dalam Tabel 4.1, semua konstruk menunjukkan 

nilai composite reliability di atas 0,7, yang mengindikasikan bahwa setiap konstruk memiliki 

reliabilitas internal yang baik. Nilai Average Variance Extracted (AVE) untuk semua variabel juga 
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melebihi ambang batas 0,5, menunjukkan bahwa masing-masing konstruk memiliki validitas 

konvergen yang memadai. 

Bootstraping Results 

Hasil pengujian ini dirangkum dalam tabel yang disajikan di bawah ini. Tabel tersebut memberikan 

informasi rinci mengenai nilai t-statistic untuk setiap jalur dalam model, beserta tingkat 

signifikansinya. 

Tabel 4.2: Hasil Bootstrapping 
Hubungan Antar Variabel Original Sample (O) T-Statistic P-Values 

Self-Efficacy (X1) → Komitmen 
Organisasional (Y1) 

0.546 3.588 0.000 

Karakteristik Pekerjaan (X2) → 
Komitmen Organisasional (Y1) 

0.387 2.657 0.008 

Self-Efficacy (X1) → Kinerja Karyawan 

(Y2) 
-0.005 0.032 0.974 

Karakteristik Pekerjaan (X2) → Kinerja 
Karyawan (Y2) 

0.361 2.433 0.015 

Komitmen Organisasional (Y1) → 
Kinerja Karyawan (Y2) 

0.597 3.609 0.000 

Karakteristik Pekerjaan (X2) → Kinerja 

Karyawan (Y2) Dimediasi oleh 
Komitmen Organisasional (Y1) 

0.231 2.233 0.026 

Self-Efficacy (X1) → Kinerja Karyawan 
(Y2) Dimediasi oleh Komitmen 
Organisasional (Y1) 

0.326 2.321 0.020 

Berdasarkan tabel 4.2 dapat diketahui bahwa hasil penelitian yang dapat menjawab rumusan 

masalah dan hipotesis dalam penelitian ini sebagai berikut: 

1. Self-Efficacy Berpengaruh Signifikan terhadap Komitmen Organisasional. Hasil menunjukkan 

bahwa Self-Efficacy (X1) memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Komitmen 

Organisasional (Y1) dengan nilai original sample 0.546, t-statistic 3.588, dan p-value 0.000 

(signifikan pada α < 0.05). Ini berarti bahwa semakin tinggi tingkat keyakinan karyawan terhadap 

kemampuannya, semakin kuat komitmen mereka terhadap organisasi. 

2. Karakteristik Pekerjaan Berpengaruh Signifikan terhadap Komitmen Organisasional. Variabel 

Karakteristik Pekerjaan (X2) memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Komitmen 

Organisasional (Y1) dengan nilai original sample 0.387, t-statistic 2.657, dan p-value 0.008. Hal 

ini menunjukkan bahwa pekerjaan yang memiliki variasi keterampilan, otonomi, serta umpan balik 

yang jelas dapat meningkatkan komitmen karyawan terhadap organisasi. 

3. Self-Efficacy Tidak Berpengaruh Langsung terhadap Kinerja Karyawan. Pengaruh langsung 

Self-Efficacy (X1) terhadap Kinerja Karyawan (Y2) tidak signifikan dengan nilai original sample 

-0.005, t-statistic 0.032, dan p-value 0.974. Ini mengindikasikan bahwa keyakinan diri karyawan 

dalam menyelesaikan tugas tidak langsung memengaruhi kinerja mereka tanpa adanya faktor lain 

seperti komitmen organisasional. 

4. Karakteristik Pekerjaan Berpengaruh Signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Hubungan 

langsung Karakteristik Pekerjaan (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y2) signifikan dengan nilai 

original sample 0.361, t-statistic 2.433, dan p-value 0.015. Hal ini menunjukkan bahwa pekerjaan 
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yang memiliki variasi keterampilan, identitas tugas yang jelas, dan umpan balik yang baik dapat 

meningkatkan kinerja karyawan secara langsung. 

5. Komitmen Organisasional Memediasi Hubungan Karakteristik Pekerjaan dan Kinerja 

Karyawan. Komitmen Organisasional (Y1) terbukti sebagai mediator yang signifikan antara 

Karakteristik Pekerjaan (X2) dan Kinerja Karyawan (Y2) dengan nilai original sample 0.231, t- 

statistic 2.233, dan p-value 0.026. Ini berarti bahwa meskipun karakteristik pekerjaan memiliki 

pengaruh langsung terhadap kinerja, pengaruh tersebut akan semakin kuat jika karyawan memiliki 

komitmen organisasional yang tinggi. 

6. Komitmen Organisasional Berpengaruh Signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Komitmen 

Organisasional (Y1) memiliki hubungan positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y2) 

dengan nilai original sample 0.597, t-statistic 3.609, dan p-value 0.000. Artinya, karyawan yang 

lebih berkomitmen terhadap perusahaan cenderung memiliki kinerja yang lebih baik. 

7. Komitmen Organisasional Memediasi Hubungan Self-Efficacy dan Kinerja Karyawan. 

Komitmen Organisasional (Y1) juga menjadi mediator yang signifikan dalam hubungan antara 

Self-Efficacy (X1) dan Kinerja Karyawan (Y2) dengan nilai original sample 0.326, t-statistic 

2.321, dan p-value 0.020. Ini menunjukkan bahwa meskipun Self-Efficacy tidak berpengaruh 

langsung terhadap kinerja, ia dapat meningkatkan komitmen organisasional yang pada akhirnya 

meningkatkan kinerja karyawan. 

PEMBAHASAN 

Self-efficacy terhadap Komitmen Organisasional 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa self-efficacy memiliki pengaruh positif dan signifikan 

terhadap komitmen organisasional. Karyawan yang memiliki keyakinan tinggi terhadap 

kemampuannya lebih cenderung memiliki komitmen yang kuat terhadap organisasi. Keyakinan ini 

membantu karyawan dalam menghadapi tantangan, menetapkan tujuan, dan meningkatkan 

motivasi kerja, sehingga mereka lebih bertahan dalam organisasi dan memiliki loyalitas yang lebih 

tinggi. 

Komitmen organisasional bukan hanya sekadar keterikatan terhadap pekerjaan, tetapi juga 

mencerminkan kontrak psikologis antara karyawan dan organisasi. Kontrak ini, meskipun tidak 

tertulis, mencakup ekspektasi yang dimiliki kedua belah pihak. Ketika ekspektasi ini terpenuhi, 

karyawan akan lebih termotivasi untuk memberikan kontribusi maksimal. 

Sebaliknya, jika harapan tersebut tidak terpenuhi, dapat timbul konflik disfungsional yang 

mengurangi tingkat komitmen. Hal ini sejalan dengan temuan penelitian Almutairi (2020), Chung 

(2019), Demir (2020), Lee dan Kim (2019), Saremi dan Rezeghi (2015), serta Zhu (2018), yang 

mengonfirmasi bahwa self-efficacy memiliki pengaruh signifikan terhadap komitmen 

organisasional. 

Karakteristik Pekerjaan terhadap Komitmen Organisasional 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa karakteristik pekerjaan memiliki pengaruh positif dan 

signifikan terhadap komitmen organisasional. Lingkungan kerja yang memberikan variasi 

keterampilan, otonomi dalam pengambilan keputusan, serta umpan balik yang jelas mampu 
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meningkatkan keterikatan emosional karyawan terhadap organisasi. 

Karakteristik pekerjaan mencerminkan sejauh mana suatu pekerjaan memberikan tantangan, 

peluang pengembangan, serta pengakuan atas kontribusi individu. Kompleksitas tugas yang 

seimbang, tingkat tanggung jawab yang jelas, serta kebebasan dalam menjalankan pekerjaan 

memungkinkan karyawan untuk merasa lebih dihargai dan memiliki peran yang bermakna dalam 

organisasi. 

Komitmen organisasional berkembang ketika karyawan merasakan bahwa pekerjaan yang 

mereka lakukan memiliki nilai dan kontribusi yang jelas terhadap tujuan organisasi. Penelitian oleh 

Baiquni dan Lizar (2019), Faraji et al. (2015), Lewicka et al. (2018), Nurtjahjono et al. (2020), 

Putra et al. (2018), Y. Ramli et al. (2020), dan Romadhona Putri et al. (2015) menunjukkan bahwa 

karakteristik pekerjaan yang menarik, menantang, dan memberikan penghargaan yang sepadan 

akan memperkuat komitmen karyawan terhadap organisasi. 

Self-efficacy terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa self-efficacy tidak memiliki pengaruh langsung 

terhadap kinerja karyawan. Keyakinan diri dalam menyelesaikan tugas tidak serta-merta 

meningkatkan kinerja tanpa adanya faktor pendukung lain, seperti komitmen organisasional atau 

lingkungan kerja yang kondusif. 

Meskipun demikian, hasil penelitian ini menunjukkan bahwa faktor tersebut tidak 

berdampak langsung pada kinerja, sehingga diperlukan variabel lain yang dapat menjembatani 

hubungan antara self-efficacy dan kinerja karyawan. 

Beberapa penelitian sebelumnya menemukan hasil yang berbeda terkait hubungan antara 

self-efficacy dan kinerja karyawan. Penelitian oleh Ballen et al. (2017), Cherian dan Jacob (2013), 

Ingusci et al. (2019), Kappagoda (2018), Kostagiolas et al. (2019), Lisbona et al. (2018), Mustafa 

et al. (2019), Nuutila et al. (2020), Turay et al. (2019), dan Y. Wang et al. (2021) menunjukkan 

bahwa self-efficacy memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja individu. Karyawan yang 

percaya diri terhadap kemampuannya lebih cenderung mengambil inisiatif, bekerja dengan tekun, 

serta lebih cepat menyelesaikan tugas dibandingkan dengan mereka yang memiliki self-efficacy 

rendah. 

Namun, penelitian oleh Mangi et al. (2019) menemukan bahwa self-efficacy tidak memiliki 

pengaruh langsung terhadap kinerja, sebagaimana yang ditemukan dalam penelitian ini. Perbedaan 

hasil ini menunjukkan bahwa pengaruh self-efficacy terhadap kinerja tidak bersifat mutlak, 

melainkan dipengaruhi oleh faktor lain dalam lingkungan kerja. 

Karakteristik Pekerjaan terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa karakteristik pekerjaan memiliki pengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Lingkungan kerja yang menyediakan variasi keterampilan, 

identitas tugas yang jelas, serta umpan balik yang baik dapat mendorong karyawan untuk bekerja 

lebih optimal. 

Pekerjaan yang dirancang dengan baik memberikan dampak positif terhadap produktivitas 

karyawan. Karakteristik pekerjaan mencakup aspek seperti kompleksitas tugas, tingkat otonomi, 

peluang pengembangan, serta tanggung jawab yang diberikan kepada individu. 
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Penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa karakteristik pekerjaan memiliki pengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Evelyne et al. (2018), Hanafi (2016), Minoo Matilu dan 

Peter (2018), serta Nurtjahjono et al. (2020) menemukan bahwa pekerjaan yang dirancang dengan 

baik dapat meningkatkan produktivitas dan motivasi karyawan. Karyawan yang diberikan 

kesempatan untuk mengembangkan keterampilan mereka serta memiliki peran yang jelas dalam 

organisasi cenderung menunjukkan dedikasi yang lebih tinggi terhadap pekerjaan mereka. Namun, 

penelitian yang dilakukan oleh Asnawi (2018) dan Riyadi (2019) menunjukkan hasil berbeda, di 

mana karakteristik pekerjaan tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Komitmen Organisasional terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa komitmen organisasional memiliki pengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Karyawan yang memiliki keterikatan emosional dan 

tanggung jawab terhadap organisasi cenderung menunjukkan dedikasi yang lebih tinggi dalam 

bekerja, sehingga menghasilkan kinerja yang lebih baik. Komitmen yang kuat mendorong individu 

untuk lebih bertanggung jawab terhadap pekerjaannya, lebih disiplin, serta lebih termotivasi dalam 

mencapai target organisasi. 

Penelitian sebelumnya juga menunjukkan bahwa komitmen organisasional memiliki 

dampak yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Che Rose et al. (2019), Hutagalung (2020), 

Karem et al. (2019), Ke dan Deng (2018), Lin (2018), Maswani et al. (2019), Rahim dan Jam’an 

(2018), serta A. H. Ramli (2017) menemukan bahwa karyawan dengan tingkat komitmen tinggi 

cenderung memiliki kinerja yang lebih baik, lebih produktif, dan lebih loyal terhadap organisasi. 

Individu yang merasa terikat secara emosional dengan organisasi cenderung bekerja lebih giat 

untuk mencapai tujuan perusahaan serta memiliki semangat kerja yang lebih tinggi dalam 

menyelesaikan tugas-tugas mereka. Namun, penelitian Eliyana et al. (2019) serta Harwiki (2016) 

menunjukkan hasil berbeda, di mana komitmen organisasional tidak selalu memiliki pengaruh 

yang signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Self-efficacy terhadap kinerja karyawan melalui komitmen organisasional 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa komitmen organisasional memiliki pengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Karyawan yang memiliki komitmen tinggi terhadap 

organisasi cenderung menunjukkan kinerja yang lebih baik, karena mereka merasa bertanggung 

jawab terhadap tugas yang diberikan dan memiliki motivasi untuk memberikan hasil yang optimal. 

Keyakinan terhadap kemampuan diri atau self-efficacy menjadi faktor yang mendorong 

karyawan untuk berusaha lebih dalam menghadapi tantangan kerja. Bandura (2016) menjelaskan 

bahwa self-efficacy mencerminkan keyakinan individu dalam mengatasi hambatan dan mencapai 

hasil yang diinginkan. Karyawan yang memiliki rasa percaya diri tinggi terhadap kemampuannya 

lebih cenderung menyelesaikan tugas dengan lebih baik, mengambil inisiatif, dan tidak mudah 

menyerah dalam situasi sulit. 

Karakteristik pekerjaan terhadap kinerja karyawan melalui komitmen organisasional 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa komitmen organisasional memainkan peran penting 

dalam memediasi hubungan antara karakteristik pekerjaan dan kinerja karyawan. Karyawan yang 

bekerja dalam lingkungan yang memiliki struktur kerja yang jelas, variasi tugas yang menantang, 
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serta tanggung jawab yang proporsional lebih cenderung memiliki komitmen yang tinggi terhadap 

organisasi. 

Membangun karakteristik pekerjaan yang optimal dan mendukung komitmen 

organisasional dapat menjadi strategi efektif dalam meningkatkan kinerja karyawan. Memberikan 

tantangan yang sesuai dengan kompetensi karyawan, menciptakan budaya kerja yang menghargai 

kontribusi individu, serta menyediakan umpan balik yang jelas merupakan langkah-langkah yang 

dapat memperkuat keterikatan karyawan terhadap organisasi. 

SIMPULAN 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa self-efficacy memiliki pengaruh positif terhadap 

komitmen organisasional, yang berarti semakin tinggi keyakinan karyawan terhadap 

kemampuannya, semakin kuat pula keterikatan mereka terhadap organisasi. Karakteristik 

pekerjaan juga berperan penting dalam meningkatkan komitmen karyawan. Pekerjaan yang 

memiliki variasi keterampilan, tingkat otonomi yang baik, serta umpan balik yang jelas dapat 

mendorong karyawan untuk lebih terlibat dan menunjukkan loyalitas yang lebih tinggi terhadap 

organisasi. 

Hasil penelitian ini menegaskan bahwa membangun self-efficacy dan menciptakan 

karakteristik pekerjaan yang baik harus diikuti dengan upaya untuk meningkatkan komitmen 

organisasional. Faktor ini menjadi kunci dalam memastikan bahwa karyawan tidak hanya memiliki 

kepercayaan diri terhadap kemampuannya tetapi juga memiliki dorongan untuk bekerja dengan 

maksimal demi kepentingan organisasi. 

 

SARAN 

Organisasi perlu mengembangkan strategi untuk meningkatkan self-efficacy karyawan 

melalui pelatihan dan program pengembangan diri. Mendorong karyawan untuk terus belajar dan 

meningkatkan keterampilan akan membantu mereka merasa lebih percaya diri dalam menghadapi 

tugas dan tanggung jawab yang diberikan. 

Karakteristik pekerjaan juga perlu disesuaikan agar memberikan tantangan yang seimbang 

bagi karyawan. Organisasi harus memastikan bahwa pekerjaan memiliki variasi keterampilan yang 

cukup, tingkat otonomi yang mendukung, serta sistem umpan balik yang efektif. Dengan cara ini, 

karyawan dapat lebih termotivasi dalam bekerja dan memiliki dorongan untuk meningkatkan 

kinerjanya. 

Penguatan budaya organisasi yang positif dapat memperkuat hubungan antara self- 

efficacy, komitmen organisasional, dan kinerja karyawan. Budaya kerja yang mendorong 

kolaborasi, komunikasi terbuka, serta keseimbangan antara tuntutan kerja dan kesejahteraan 

karyawan akan menciptakan lingkungan yang lebih kondusif bagi pertumbuhan profesional dan 

peningkatan produktivitas. 
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