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ABSTRAK

PENGARUH SELF EFFICACY DAN SELF ESTEEM TERHADAP
KINERJA KARYAWAN GENERASI Z DI BANDAR LAMPUNG

Oleh

RIZKI FEBRIANSYAH

Sumber daya manusia merupakan salah satu hal yang berperan penting dalam
sebuah organisasi. Generasi Z menjadi generasi yang mendominasi saat ini dan
memberikan tantangan khusus bagi organisasi di Bandar Lampung. Self efficacy
dan self esteem menjadi faktor yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan
generasi Z di Bandar Lampung. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh
self efficacy dan self esteem terhadap kinerja karyawan generasi Z di Bandar
Lampung. Penelitian ini berjenis asosiatif dengan pendekatan kuantitatif. Populasi
pada penelitian ini merupakan seluruh pekerja generasi Z dalam rentang umur 20-
29 tahun sebanyak 196.584 jiwa, sehingga penentuan sampel pada penelitian ini
menggunakan rumus slovin dengan jumlah 400 responden menggunakan teknik
simple random sampling. Data tersebut diperoleh dari kuesioner dengan
menggunakan skala likert. Penelitian ini menggunakan analisis regresi linear
berganda dengan software SPSS 27. Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara
parsial, self efficacy dan self esteem berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan. Kemudian secara simultan, self efficacy dan self esteem
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Disarankan bagi
peneliti untuk mengkaji lebih dalam variabel yang dapat mempengaruhi kinerja
karyawan dan bagi karyawan generasi Z agar meningkatkan kembali self efficacy
dan self esteem terutama pada indikator level dan significance.

Kata Kunci : Self efficacy, Self esteem, Kinerja Karyawan, Generasi Z



ABSTRACT

PENGARUH SELF EFFICACY DAN SELF ESTEEM TERHADAP
KINERJA KARYAWAN GENERASI Z DI BANDAR LAMPUNG

By

RIZKI FEBRIANSYAH

Human resources are one of the things that play an important role in an
organization. Z Generation is the generation that dominates today and provides
special challenges for organizations in Bandar Lampung. Self efficacy and self
esteem are factors that can affect the performance of Z generation employees in
Bandar Lampung. This study aims to determine the effect of self efficacy and self
esteem on the performance of Z generation employees in Bandar Lampung. This
research is associative type with quantitative approach. The population in this
study were all Z generation workers in the age range of 20-29 years as many as
196,584 people, so that the determination of the sample in this study used the Slovin
formula with a total of 400 respondents using simple random sampling technique.
The data was obtained from a questionnaire using a Likert scale. The results
showed that partially, self efficacy and self esteem had a positive and significant
effect on employee performance. Then simultaneously, self efficacy and self esteem
have a positive and significant effect on employee performance. It is recommended
for researchers to examine more deeply the variables that can affect employee
performance and for gen Z employees to increase self efficacy and self esteem
again, especially in the level and significance indicators.

Keywords : Self efficacy, Self esteem, Employee Performance, Z Generation
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I. PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Sumber daya manusia merupakan salah satu hal yang berperan penting dalam
sebuah organisasi. Sumber daya manusia mencakup semua individu yang
bekerja di dalam perusahaan, mulai dari manajemen hingga pekerja
operasional. Menurut Susan (2019) sumber daya manusia adalah individu yang
bekerja sebagai penggerak suatu organisasi, baik institusi maupun perusahaan
dan Dberfungsi sebagai aset yang harus dilatth dan dikembangkan
kemampuannya. Sumber daya manusia yang efektif dapat membantu
meningkatkan produktivitas yang pada akhirnya dapat berkontribusi dalam
kesuksesan organisasi. Pada era digitalisasi ini, pengelompokkan generasi
muncul dalam dunia kerja berdasarkan sumber daya manusia (Zis et al., 2021).
Sumber daya manusia di negara Indonesia saat ini telah didominasi oleh

generasi Z.

DATA PENDUDUK DI INDONESIA BERDASARKAN GENERASI

Baby Boomer Pre-Boomer
o
11.56% 1.87% Post Gen Z

(31,01 Juta Jiwa) (5,03 Juta Jiwa) 10.88%

\ (29,17 Juta Jiwa)
Generasi X
21.88%
(58,65 Juta Jiwa)

Milenial
25.87%
(69,38 Juta Jiwa)

Generasi Z
27.94%
(74,93 Juta Jiwa)

Sumber: Badan Pusat Statistik (2020)
Gambar 1.1 Penduduk di Indonesia Berdasarkan Generasi Tahun 2020



Keberadaan generasi Z mendominasi dengan persentase sebesar 27,94% atau
74,93 juta jiwa yang ditunjukkan pada gambar diatas. Generasi Z adalah
generasi yang sedang menjadi sorotan saat ini dan sering disebut sebagai
igeneration atau generasi internet (Christiani & Ikasari, 2020). Generasi Z
merupakan generasi yang dari lahir berinteraksi dengan kemajuan teknologi.
Bagi generasi Z teknologi dan internet merupakan sesuatu hal yang harus ada,
bukan merupakan sebuah inovasi seperti pandangan generasi lainnya. (Hastini

et al., 2020).

Secara umum, generasi Z lahir pada rentang tahun 1995-2012 (Gabrielova &
Buchko, 2021). Sementara itu, menurut McCrindle (2014) menyatakan bahwa
generasi Z adalah generasi yang lahir pada tahun 1995-2009. Terlepas dari
perbedaan pendapat mengenai rentang kelahiran generasi Z tersebut, generasi
Z menjadi generasi yang paling unik dan generasi yang beragam dan canggih
secara teknologi (Singh & Dangmei, 2016). Generasi Z memiliki beberapa
kelebihan dibandingkan dengan generasi yang lainnya antara lain yaitu
memiliki keahlian dalam menggunakan berbagai jenis teknologi, memiliki

kemampuan multitasking, cepat dalam mengakses informasi, dan tanggap

Data Penduduk yang Bekerja di Bandar Lampung

510,511

505,483

= 2020 m= 2021 = 2022

dalam merespon fenomena sosial disekitarnya (Christiani & Ikasari, 2020).
Sumber: Badan Pusat Statistik (2022)
Gambar 1.2 Data Penduduk yang Bekerja di Bandar Lampung



Saat ini, generasi Z menjadi generasi yang terus bertumbuh dalam angkatan
kerja yang menunjukkan tren peningkatan dominasi usia produktif dalam pasar
tenaga kerja. Bandar Lampung merupakan salah satu kota di Indonesia yang
populasi pekerjanya semakin bertambah dari tahun ke tahun. Populasi
penduduk yang bekerja di Bandar Lampung menurut data Badan Statistik
Nasional (BPS) semakin bertambah, sementara itu persebaran generasi Z (usia
15-29 tahun) di Bandar lampung sebanyak 289.573 jiwa (BPS, 2022). Menurut
Badan Pusat Statistik (2024) luas kota Bandar Lampung adalah 183,72 Km
dengan begitu persebaran generasi Z sebanyak 1.711 jiwa per Km, dengan
jumlah ini maka bisa dikatakan jumlah generasi Z di Bandar Lampung cukup
padat. Persebaran generasi Z mengalami pertumbuhan yang signifikan dalam
beberapa tahun terakhir, dengan peningkatan generasi Z saat ini mulai
memasuki dunia kerja dan meningkatkan tingkat persaingan para angkatan
kerja, selain bersaing dengan generasi Z sendiri juga bersaing dengan generasi

milenial yang sudah lebih dulu terjun di dunia kerja.

Kehadiran generasi Z di tempat kerja memberikan tantangan khusus bagi
organisasi. Santosa et al. (2020) menyebutkan beberapa indikator yang termasuk
dalam generasi Z antara lain memiliki ambisius besar untuk sukses, cenderung
praktis dan berperilaku instan serta berkeinginan besar untuk mendapatkan
pengakuan. Karena sifat dan preferensi generasi Z berbeda dari generasi
sebelumnya, perusahaan harus mempertimbangkan faktor-faktor yang dapat
memengaruhi kepuasan dan kesetiaan karyawan generasi Z di tempat kerja
(Sénchez-Hernandez et al., 2019). Salangka & Dotulong (2015) menyatakan
bahwa karyawan dituntut untuk dapat menguasai dan melaksanakan tugas yang
lebih menantang dan memiliki rasa komitmen yang kuat untuk kepentingan

perusahaan dan terwujudnya tujuan yang dicapai bersama.

Kinerja karyawan merupakan hasil kerja yang telah dicapai oleh karyawan dalam
melakukan tugas-tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan
perusahaan. Kinerja karyawan menjadi wujud tingkat pencapaian organisasi dalam
melaksanakan kegiatan berdasarkan pada sasaran, tujuan, visi dan misi pada strategi

perencanaan suatu organisasi (Ary & Sriathi, 2019). Kinerja karyawan dapat



mengacu pada sejauh mana seorang karyawan menyelesaikan tugas, tanggung
jawab, dan tujuan yang telah ditetapkan oleh suatu perusahaan. Kinerja karyawan
dapat dipengruhi oleh beberapa faktor seperti kepuasan kerja, motivasi, lingkungan

kerja dan stres kerja.

Kinerja karyawan tidak terlepas dari hal yang berkaitan dengan sikap dan perilaku
individu karyawan dalam bekerja atau yang disebut dengan self concept
(Widyawati & Karwini, 2018). Self concept yang dilihat dari perspektif internal
karyawan disebut dengan self esteem, perspektif eksternal karyawan disebut dengan
self efficacy (Robbins & Judge, 2015). Berbeda dengan self confidence, self efficacy
memiliki fokus pada keyakinan kemampuan diri dalam tugas yang spesifik dan self
esteem diartikan penilaian diri terhadap kemampuan dalam menyelesaikan tugas,
lain dengan self confidence yang mana keyakinan seseorang dalam menyelesaikan
permasalahan dari sebuah pengalaman (Baeti, 2020). Self confidence dapat
berkaitan dengan self efficacy dan self esteem tetapi seseorang bisa merasa percaya
dir1 dalam situasi tertentu tanpa memiliki self efficacy & self esteem yang tinggi

secara keseluruhan.

Dalam penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Indrawati (2014) mengatakan
kinerja karyawan juga didukung oleh beberapa faktor antara lain self efficacy yaitu
keyakinan seseorang mengenai kemampuan dan peluangnya untuk berhasil
mencapai tugas tertentu dan self esteem yaitu keyakinan nilai sendiri berdasarkan
evaluasi diri secara keseluruhan. Self efficacy merupakan bagian dari self concept
yang dilihat dari perspektif eksternal seorang karyawan. Self efficacy adalah
kepercayaan diri oleh individu terhadap kemampuannya dalam melaksanakan suatu
tugas. Self efficacy merupakan bentuk kepercayaan individu terhadap kemampuan
diri dalam menyelesaikan pekerjaan (Santri et al., 2023). Seorang karyawan dengan
self efficacy yang tinggi cenderung memiliki kepercayaan bahwa dirinya mampu
untuk menyelesaikan tugas dan memiliki kemampuan untuk melewati setiap

masalah yang ada dalam tugas yang dia hadapi.



Fenomena ini tidak lepas dari dukungan hasil penelitian-penelitian terdahulu yang
menunjukkan bahwa self efficacy memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan.
Hasil penelitian dari Sebayang & Sembiring (2017) menyatakan self efficacy
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini juga
didukung oleh penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Santri et al. (2024) yang
menyatakan bahwa self efficacy berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan, sehingga semakin tinggi nilai self efficacy seorang karyawan maka
semakin besar tingkat keberhasilan kinerja seorang karyawan. Namun, Hal ini
berbanding terbalik dengan penelitian yang dilakukan oleh Fatmasari (2017) yang
menyatakan bahwa self efficacy tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

Selain faktor eksternal, self concept juga dapat dilihat dari perspektif internal
karyawan seperti self esteem. Self esteem merupakan keyakinan dari nilai diri
individu berdasarkan penilaian diri secara keseluruhan. Menurut Budiyanto (2021)
self esteem adalah suatu sikap, komponen evaluatif terhadap diri sendiri dan juga
penilaian afektif terhadap konsep diri yang didasari atas penerimaan diri dan
perasaan berharga yang kemudian berkembang dan diproses sebagai
konsekuensi kesadaran atas kemampuan dan timbal balik dari masyarakat luar.
Individu dengan self esteem yang tinggi cenderung memiliki tingkat kecemasan
yang rendah, sehingga dapat mengatasi kecemasan lebih baik. Individu yang
memiliki tingkat self esteem tinggi tidak sensitif terhadap kritikan dari
lingkungannya, tetapi menerima dan mengharapkan masukan verbal atau nonverbal

dari orang lain untuk menilai dirinya.

Tingkat Kecemasan tiap Generasi di Dunia Kerja

40%

20%
0% -y rl

Sangat

Cukup
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emas Tidak Cemas
B Generasi X H Milenial Generasi Z

Sumber: Gatra.com (2022)

Gambar 1.3 Tingkat Kecemasan tiap Generasi dalam Dunia Kerja



Tingkat kecemasan generasi Z memiliki tingkat yang sedikit lebih tinggi dari
generasi lainnya yang ditunjukkan pada gambar diatas. Hal ini berarti bahwa
generasi Z cenderung memiliki tingkat self esteem yang rendah sehingga tidak dapat
mengatasi kecemasan dalam bekerja. Oleh karena itu, perusahaan sebagai
lingkungan sosial tempat karyawan bekerja harus mampu membantu dan
memberikan dukungan kepada karyawannya agar dapat mencapai rasa self esteem
yang tinggi, sehingga kinerja karyawan tersebut dapat membaik dan perusahaan

dapat mencapai tujuannya.

Hal ini didukung oleh penelitian terdahulu yang dilakukan Aris et al. (2024) yaitu
menunjukkan bahwa self esteem berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja, sehingga semakin tinggi tingkat self esteem maka kinerja seseorang akan
semakin baik. Berdasarkan hasil analisis dari penelitian Hasan & Khaerana (2020)
disimpulkan bahwa self esteem berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai pada Kantor Badan Penanggulangan Bencana Daerah (BPBD) Kota
Palopo. Dalam penelitian yang dilakukan Ezra (2017) menyatakan bahwa self
esteem tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Dalam penelitian
Fajar (2024) menunjukkan adanya masalah terkait kinerja karyawan generasi
Z di Bandar Lampung, terutama berkaitan dengan ketepatan waktu, seperti
keterlambatan kedatangan karyawan dan kurangnya ketepatan waktu dalam
menyelesaikan pekerjaan, yang dapat berdampak negatif pada kinerja

perusahaan.

Untuk memaksimalkan kinerja karyawan generasi Z, perusahaan perlu
memahami faktor-faktor yang memengaruhinya. Generasi Z memiliki
karakteristik unik yang membedakan mereka dari generasi sebelumnya, seperti
kecenderungan terhadap teknologi, kebutuhan akan pengakuan, dan nilai
terhadap keseimbangan kerja dan kehidupan. Mengingat adanya perbedaan
temuan dalam penelitian sebelumnya (research gap), penelitian ini diharapkan
dapat memberikan bukti empiris baru mengenai pengaruh self efficacy dan self

esteem terhadap kinerja karyawan generasi Z.



Pada penelitian ini, peneliti memilih untuk melakukan penelitian pada pekerja
generasi Z di kota Bandar Lampung sebagai objek penelitian. Peneliti tertarik untuk
meneliti mengenai pengaruh dari self concept, yaitu self efficacy dan self esteem
terhadap kinerja karyawan terutama generasi Z di kota Bandar Lampung. Penelitian
ini sangat penting karena generasi Z sebagai angkatan kerja terbesar saat ini,
memiliki karakteristik unik yang perlu dipahami untuk memaksimalkan potensi
mereka. Penelitian ini juga relevan secara lokal, memberikan wawasan yang dapat
diterapkan langsung oleh organisasi di daerah tersebut untuk mengelola dan

memotivasi karyawan generasi Z mereka.

Peneliti tertarik untuk memahami bagaimana self efficacy dan self esteem
mempengaruhi kinerja karyawan untuk meningkatkan produktivitas dan kepuasan
kerja serta mengetahui bagaimana dua faktor ini dapat mempengaruhi kinerja
karyawan secara langsung dan bersamaan. Karyawan di Bandar Lampung
menghadapi tantangan spesifik dalam hal tenaga kerja atau pengembangan
perusahaan, penelitian ini dapat membantu dalam merancang intervensi yang
meningkatkan kinerja karyawan melalui peningkatan self efficacy dan self esteem.
Dalam upaya meningkatkan kualitas sumber daya manusia dan mendukung
pembangunan sumber daya manusia di Bandar Lampung, penelitian ini dapat
memberikan informasi yang berguna tentang bagaimana meningkatkan
kepercayaan diri dari karyawan. Oleh karena itu, peneliti melakukan penelitian
dengan judul “Pengaruh Self efficacy & Self esteem Terhadap Kinerja

Karyawan Generasi Z di Bandar Lampung”.

1.2 Rumusan Masalah
Berdasarkan uraian latar belakang di atas, maka rumusan masalah dalam penelitian
ini antara lain:
1. Apakah self efficacy secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan generasi Z di Bandar Lampung?
2. Apakah self esteem secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja

karyawan generasi Z di Bandar Lampung?



3. Apakah self efficacy & self esteem secara simultan berpengaruh signifikan

terhadap kinerja karyawan generasi Z di Bandar Lampung?

1.3 Tujuan Penelitian

Berdasarkan rumusan masalah di atas, dapat diketahui bahwa penelitian ini

bertujuan untuk:

1.

Mengetahui self efficacy secara parsial berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan generasi Z di Bandar Lampung.
Mengetahui self esteem secara parsial berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan generasi Z di Bandar Lampung.
Mengetahui self efficacy & self esteem secara simultan berpengaruh

signifikan terhadap kinerja karyawan generasi Z di Bandar Lampung.

1.4 Manfaat Penelitian

Hasil penelitian ini dapat bermanfaat bagi berbagai pihak yaitu:

1.

Manfaat Teoretis

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat dan kontribusi
terhadap ilmu pengetahuan, khususnya pada bidang perilaku organisasi.
Penelitian ini juga diharapkan dapat membantu banyak pihak agar dapat
menambah wawasan dan meningkatkan kualitas pembelajaran, termasuk

dalam penyelesaian penulisan karya ilmiah.

. Manfaat Praktis

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat dan kontribusi
untuk menambah wawasan dan ilmu pengetahuan terhadap pihak-pihak
yang terlibat dalam proses pembuatan skripsi ini, antara lain:
a. Bagi Perusahaan
Penelitian ini diharapkan berguna sebagai informasi dan bahan
pertimbangan bagi pihak perusahaan terutama dalam bidang perilaku
organisasi untuk terus meningkatkan kinerja karyawan yang berkaitan
dengan self efficacy & self esteem sehingga perusahaan dapat terus

menciptakan sumber daya manusia yang berkualitas.



b. Bagi Pekerja Generasi Z
Penelitian ini diharapkan diharapkan dapat menambah pengetahuan
serta pemahaman para pekerja generasi Z terkait pentingnya memiliki
self efficacy dan self esteem yang tinggi saat bekerja agar dapat
mencapai hasil yang diinginkan.

c. Bagi Penelitian Selanjutnya
Penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan referensi serta
memberikan informasi bagi peneliti lain yang ingin melakukan
penelitian lanjutan mengenai self efficacy & self esteem terhadap kinerja

karyawan.



II. TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Teori Perilaku Organisasi

Perilaku organisasi merupakan sebuah studi yang membahas dan mempelajari
tentang apa yang dilakukan orang dalam sebuah organisasi dan bagaimana perilaku
mereka dapat mempengaruhi kinerja dari organisasi tersebut. Perilaku organisasi
juga dapat mempelajari dampak individu, kelompok dan struktur dalam organisasi
sebagai beberapa faktor penentu perilaku dalam organisasi, perilaku organisasi
menerapkan pengetahuan yang diperoleh tentang individu, kelompok, dan struktur
pada perilaku untuk membuat organisasi bekerja lebih baik (Robbins & Judge,
2015).

Umiyati et al. (2022) menjelaskan bahwa perilaku organisasi juga merupakan
sebuah disiplin ilmu yang mempelajari tentang perilaku individu dan tingkat
kelompok dalam organisasi serta dampak terhadap kinerja (baik kinerja organisasi,
kelompok ataupun individual). Perilaku organisasi juga dikenal sebagai studi
tentang organisasi. Studi tersebut merupakan bidang telaah akademik khusus yang
mempelajari organisasi, dengan memanfaatkan metode-metode dari sosiologi,
ekonomi, ilmu politik, antropologi serta psikologi. Disiplin lain yang terkait dengan

ilmu pengetahuan tentang sumber daya manusia serta psikologi industri.

Berdasarkan penjelasan di atas, dapat ditarik kesimpulan bahwa perilaku organisasi
merupakan sebuah ilmu studi yang mempelajari tentang perilaku individu dan
perilaku kelompok yang berdampak pada sebuah kinerja, baik kinerja secara
individu, kelompok maupun organisasi, serta studi yang mempelajari hubungan
perilaku antar individu dengan individu, individu dengan kelompok, kelompok

dengan kelompok, individu dengan organisasi, dan kelompok dengan organisasi.
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Menurut Robbins & Judge (2015) terdapat tiga macam model dalam perilaku
organisasi yaitu inputs, processes, & outcomes. Model ini menunjukkan bahwa
input mengarah pada processes dan yang akhirnya mengarah pada outcomes
sebagai hasil, serta memiliki hubungan timbal balik pada masing-masing
tingkatannya. Model ini juga menjelaskan bahwa hasil dapat memberikan pengaruh
dan masukan terhadap jalannya sebuah organisasi di masa depan. Robbins & Judge

(2015) menggambarkan tiga model tersebut secara sederhana pada gambar 2.1.

[ Inputs \ ( Processes \ [ Outcomes \

Individual Level Individual Level Individual Level

* Diversity * Emotions and moods * Aftitudes and stress
« Decision making * Withdrawal behavior

Group Level Group Level Group Level

* Group structure * * Communication b * Group cohesion

.G'”'*; . 'Gmm

o Team responsibilities * Power and

 Conflict and negotiation

\ A

Gambar 2.1 Model Perilaku Organisasi
Sumber: Robbins & Judge (2015)

a. Inputs berisikan variabel tertentu seperti kepribadian, struktur, dan budaya
organisasi yang mengarah pada tahap processes. Variabel-variabel tersebut
merupakan awal dari segala kemuningkinan yang akan terjadi dalam sebuah
organisasi di masa depan. Variabel-variabel tersebut banyak dipengaruhi di

awal hubungan kerja (Robbins & Judge, 2015).
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b.  Processes adalah sebuah tindakan dari individu, kelompok, dan organisasi
hasil input. Pada proses di level individu terdapat emosi dan mood, motivasi,
persepsi, dan pengambilan keputusan. Pada level kelompok terdapat
komunikasi, kepemimpinan, kekuasaan & politik, serta konflik & negosiasi
(Robbins & Judge, 2015).

c. Outcomes, Hasil merupakan variabel kunci yang akan diketahui atau prediksi
oleh organisasi, outcomes merupakan variabel dipengaruhi dari variabel
lainnya. Pada level individu, termasuk didalamnya ada sikap, kepuasan,
kinerja, citizenship behaviour, dan withdrawal behaviour. Pada level ini,
terdapat kelompok, kohesi dan fungsi. Pada tingkat organisasi menjelaskan
bagaimana tingkat profitabilitas dan kelangsungan hidup secara keseluruhan

dari organisasi tersebut (Robbins & Judge, 2015).

Berdasarkan model perilaku organisasi, maka dapat diketahui bahwa self esteem
berada pada bagian inputs dikarenakan erat kaitannya dengan konsep, kepribadian
dan kontrol diri dalam melaksanakan pekerjaan dan self effiacy berada pada bagian
processes yang berfungsi untuk meningkatkan kepercayaan diri dan meningkatkan
keyakinan terhadap kemampuan individu agar dapat menghindari perasaan stres
saat bekerja sehingga mampu melakukan pekerjaan dengan baik dan dapat
mengambil keputusan serta menyelesaikan masalah yang ada untuk mencapai
tujuan organisasi. Sehingga, keduanya dapat memberikan pengalaman serta
interaksi sosial yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan pada outcomes yang

dihasilkan.

2.2 Kinerja Karyawan

Keberhasilan sebagian aktivitas perusahaan sangat ditentukan oleh kinerja
karyawan yang dimiliki oleh perusahaan tersebut. Koopmans (2014)
mendefinisikan kinerja sebagai pola perilaku dan tindakan dari para karyawan yang
relevan dengan tujuan organisasi. Kinerja adalah prestasi atau tingkat pencapaian
yang mencerminkan keseluruhan prestasi seseorang dalam menjalankan tugasnya
dalam periode waktu tertentu, dibandingkan dengan berbagai standar kerja, target,
atau kriteria yang telah disetujui sebelumnya (Masram & Mu’ah, 2017). Menurut
Kasmir (2019) kinerja merupakan hasil kerja dan perilaku kerja yang telah dicapai
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dalam menyelesaikan tugas-tugas dan tanggung jawab yang diberikan dalam suatu
periode tertentu. Priansa (2017) juga menyatakan bahwa kinerja adalah produk dari
tugas-tugas atau aktivitas spesifik yang dilakukan oleh seseorang dalam jangka

waktu tertentu.

Hal ini dapat diartikan bahwa kinerja merupakan gambaran dari hasil serta tingkat
keberhasilan seseorang dalam menyelesaikan tugas-tugas dan tanggung jawab yang
telah diberikan selama periode tertentu di tempat kerja. Kinerja karyawan dapat
dipengruhi oleh beberapa faktor seperti kepuasan kerja, motivasi, lingkungan kerja

dan stres kerja.

2.2.1 Aspek-Aspek Kinerja

Menurut Mangkunegara (2011), aspek—aspek pada kinerja adalah:

1. Kesetiaan
Faktor kesetiaan, mengukur kesetiaan karyawan terhadap pekerjaan,
jabatandan organisasi. Kesetiaan ini dicerminkan oleh kesediaan karyawan
menjaga dan membela organisasi didalam maupun diluar pekerjaannya dari
rongrongan orang yang tidak bertanggung jawab.

2. Prestasi Kerja
Faktor prestasi kerja adalah hasil kerja baik kualitas maupun kuantitas yang
dapat dihasilkan karyawan tersebut dari uraian jabatan.

3. Kejujuran
Faktor kejujuran dalam melaksanakan tugas-tugasnya memenuhi perjanjian
baik bagi dirinya sendiri maupun terhadap orang lain seperti kepada para
bawahannya.

4. Kedisiplinan
Faktor kedisiplinan karyawan dalam mematuhi peraturan-peraturan yang ada
dan melakukan pekerjaannya sesuai dengan instruksi yang dibebankan
kepadanya.

5. Kreativitas
Faktor kreativitas adalah kemampuan karyawan dalam mengembangkan

kreativitasnya untuk menyelesaikan pekerjaannya.
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Kerjasama

Faktor kerjasama kesedian karyawan berpartisipasi dan bekerja sama dengan
karyawan lainnya secara vertikal maupun horizontal baik didalam maupun
diluar pekerjaan sehingga hasil pekerjaannya akan semakin baik.
Kepemimpinan

Faktor kepemimpinan adalah kemampuan untuk memimpin, berpengaruh,
mempunyai pribadi yang kuat, dihormati, berwibawa, dan dapat memotivasi
orang lain atau bawahannya untuk bekerja.

Kepribadian

Faktor kepribadian karyawan dari sikap, perilaku, kesopanan, periang disukai
memberi kesan menyenangkan, memperhatikan sikap yang baik, serta
berpenampilan simpatik dan wajar.

Prakarsa

Faktor kemampuan berpikir orisinil dan berdasarkan inisiatif sendiri, untuk
menganalisa, menilai, menciptakan dan membuat keputusan penyelesaian
masalah yang dihadapinya.

Kecakapan

Faktor kecakapan karyawan dalam menyatukan dan menyelaraskan
bermacam-macam elemen yang semuanya terlibat didalam penyusunan
kebijaksanaan dan dalam situasi manajemen.

Tanggungjawab

Faktor kesediaan karyawan dalam mempertanggungjawabkan kebijaksanaan
pekerjaan dan hasil kerjanya, sarana dan prasarana yang digunakan serta

perilaku kerjanya.

Sementara itu menurut Rivai (2011), terdapat tiga aspek-aspek kinerja karyawan

dapat di lihat sebagai berikut:

1.

Kemampuan Teknis
Kemampuan menggunakan pengetahuan, metode, teknik, dan peralatan yang
dipergunakan untuk melaksanakan tugas serta pengalaman dan pelatihan yang

diperolehnya.
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2. Kemampuan Konseptual
Kemampuan untuk memahami kompleksitas perusahaan dan penyesuaian
bidang gerak dari unit masing-masing ke dalam bidang operasional perusahaan
secara menyeluruh, yang pada intinya individual tersebut memahami tugas,
fungsi serta tanggung jawabnya sebagai seorang karyawan.

3. Kemampuan Hubungan Interpesonal
Kemampuan untuk bekerja sama dengan orang lain, memotivasi karyawan,

melakukan negosiasi dan lain-lain.

Berdasarkan pendapat Mangkunegara (2011) dan Rivai (2011) dapat disimpulkan
bahwa aspek-aspek kinerja karyawan mencakup kombinasi dari faktor-faktor
individual dan kemampuan individual. Kedua pendapat tersebut menekankan
pentingnya berbagai aspek dalam mengevaluasi kinerja karyawan, tidak hanya
berfokus pada hasil kerja, tetapi juga perilaku, kemampuan, dan bagaimana mereka

berinteraksi dalam lingkungan kerja.

2.2.2 Indikator Kinerja

Menurut Koopmans (2014) yang dikenal sebagai Individual Work Performance

Questionnaire (IWPQ), kinerja memiliki tiga indikator yaitu:

1. Task performance, dimensi ini mengukur kecakapan atau kompetensi individu
terkait tugas utama mereka. Contohnya kuantitas, kualitas dan pengetahuan
tentang pekerjaan.

2. Contextual performance, yaitu perilaku yang mendukung lingkungan
organisasi, lingkungan sosial, dan lingkungan psikologis tempat mereka
bekerja. Contohnya mengerjakan tugas tambahan, kemampuan berkomunikasi
dan melatih pegawai baru.

3. Counterproductive work behavior, yaitu perilaku yang mengganggu dan dapat
membahayakan perusahaan atau instansi. Contohnya absen, mencuri di tempat

kerja, penyalahgunaan jabatan, dan tidak mengerjakan tugas.
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Menurut Robbins & Judge (2015) terdapat beberapa indikator untuk mengukur

kinerja karyawan, yaitu sebagai berikut:

1. Kualitas Kerja
Kualitas kerja karyawan dapat diukur dari persepsi karyawan terhadap kualitas
pekerjaan yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap keterampilan
dan kemampuan karyawan.

2. Kuantitas
Kuantitas yaitu ukuran jumlah hasil kerja unit maupun jumlah siklus aktivitas
yang diselesaikan oleh karyawan sehingga kinerja karyawan dapat diukur
melalui jumlah tersebut.

3. Ketepatan Waktu
Ketepatan waktu merupakan tingkat aktivitas diselesaikan pada awal waktu
yang dinyatakan, dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil output serta
memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas lain.

4. Efektivitas
Efektifitas disni merupakan tingkat penggunaan sumber daya organisasi
dimaksimalkan dengan maksud menaikan hasil dari setiap unit dalam
penggunakan sumber daya.

5. Kemandirian
Kemandirian merupakan tingkat seseorang yang nantinya akan dapat
menjalankan fungsi kerjanya tanpa menerima bantuan, bimbingan dari atau

pengawas.

Menurut Koopmans (2014) kinerja memiliki tiga indikator yaitu task performance,
contextual performance, counterproductive work behavior. Robbins & Judge
(2015) menjelaskan beberapa indikator untuk mengukur kinerja karyawan meliputi
kualitas kerja, kuantitas, ketepatan waktu, efektivitas dan kemandirian. Pada
penelitian ini, peneliti memilih untuk mengukur kinerja karyawan menggunakan
indikator yang diungkapkan oleh Koopmans (2014) yang dikenal sebagai
Individual Work Performance Questionnaire (IWPQ), dengan tiga indikator
pengukuran  yaitu task  performance,  contextual  performance,  dan

counterproductive work behavior.
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2.3 Self Efficacy

2.3.1 Pengertian Self Efficacy

Self efficacy merupakan kepercayaan diri oleh individu terhadap kemampuannya
dalam melaksanakan suatu tugas. Bandura (1997) mendefinikan self efficacy
sebagai keyakinan seseorang dengan kemampuannya yang akan mempengaruhinya
dalam bereaksi terhadap situasi dan kondisi tertentu. Menurut Nuzulia (2010)
menyatakan bahwa pada dasarnya self efficacy adalah hasil dari proses kognitif
berupa keputusan, keyakinan atau pengharapan tentang sejauh mana individu
memperkirakan kemampuan dirinya dalam melaksanakan tugas atau tindakan
tertentu yang diperlukan untuk mencapai hasil yang diinginkan. Self efficacy
merupakan bentuk kepercayaan individu terhadap kemampuan diri dalam
menyelesaikan pekerjaan (Santri et al., 2023). Seorang karyawan dengan self
efficacy yang tinggi memiliki kepercayaan diri bahwa dirinya mampu untuk
menyelesaikan tugas dan memiliki kemampuan untuk melewati setiap masalah

yang ada dalam tugas yang dia hadapi.

2.3.2 Proses Self Efficacy

Bandura (1997) menjelaskan bahwa terdapat beberapa proses dalam penerapan self

efficacy, yaitu:

1. Proses Kognitif (cognitive process)
Pada dasarnya, serangkaian tindakan yang dilakukan oleh manusia awalnya
dikonstruk dalam pikirannya. Pemikiran ini kemudian memberi arahan bagi
tindakan yang dilakukan manusia. Keyakinan seseorang akan efikasi diri
mempengaruhi  bagaimana seseorang menafsirkan situasi lingkungan,
antisipasi yang akan diambil dan perencanaan yang akan dikonstruk. Seseorang
yang menilai bahwa mereka sebagai seorang yang tidak mampu akan
menafsirkan situasi tertentu sebagai hal yang penuh risiko dan cenderung gagal
dalam membuat perencanaan. Melalui proses kognitif inilah efikasi diri

seseorang mempengaruhi tindakannya.
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Proses Motivasi (motivational process)

Efikasi diri memainkan peran kunci dalam pengaturan motivasi diri. Sebagian
besar motivasi manusia dihasilkan oleh kognitifnya. Orang-orang memotivasi
diri dan membimbing tindakan mereka melalui latithan pemikiran. Mereka
membentuk keyakinan tentang apa yang bisa mereka lakukan. Mereka
mengantisipasi kemungkinan hasil dari tindakan yang akan dilakukan. Mereka
menetapkan tujuan untuk diri mereka sendiri dan program rencana aksi yang
dirancang untuk mewujudkan masa depan dihargai.

Proses Afeksi (affective process)

Efikasi diri mempengaruhi seberapa banyak tekanan yang dialami ketika
menghadapi suatu tugas. Orang yang percaya bahwa dirinya dapat mengatasi
situasi akan merasa tenang dan tidak cemas. Begitupun sebaliknya, orang yang
tidak yakin akan kemampuannya dalam mengatasi situasi akan mengalami
kecemasan. Bandura (1997) menjelaskan bahwa orang yang mempunyai
efikasi dalam mengatasi masalah menggunakan strategi dan mendesain
serangkaian kegiatan untuk menyesuaikan keadaan. Pada konteks ini, efikasi
diri mempengaruhi stress dan kecemasan melalui perilaku yang dapat
mengatasi masalah (coping behavior). Seseorang akan cemas apabila
menghadapi sesuatu di luar kontrol dirinya. Individu yang efikasinya tinggi
akan menganggap sesuatu bisa diatasi, sehingga dapat mengurangi
kecemasannya.

Proses Seleksi (selection process)

Keyakinan terhadap efikasi diri berperan dalam rangka menentukan tindakan
dan lingkungan yang akan dipilih individu untuk menghadapi suatu tugas
tertentu. Pilihan dipengaruhi oleh keyakinan seseorang akan kemampuannya.
Seseorang yang mempunyai efikasi diri rendah akan memilih tindakan untuk
menghindari atau menyerah pada suatu tugas yang melebihi kemampuannya.
Sedangkan seseorang yang mempunyai keyakinan untuk mengatai suatu tugas,
maka dia akan mengambil tindakan dan menghadapi tugas tersebut. Hal ini
berarti bahwa semakin tinggi tingkat efikasi diri seseorang, maka semakin

menantang aktivitas yang akan dipilih orang tersebut.
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Menurut Schunk (1991) menjelaskan bahwa proses dalam penerapan self efficacy

yaitu :

1.

Pengalaman Langsung

Pengalaman langsung dalam mencapai kesuksesan memberikan dorongan
yang kuat terhadap self efficacy. Hal ini menciptakan rasa pencapaian dan
kepercayaan diri individu. Melalui pengalaman ini, individu dapat memperkuat
keyakinan mereka terhadap kemampuan mereka sendiri.

Penilaian Diri dan Refleksi

Penilaian diri secara berkala dan refleksi atas kemajuan serta keberhasilan
membantu individu memahami kekuatan dan kelemahan individu tersebut. Hal
ini memungkinkan penyesuaian strategi dan pendekatan yang lebih baik untuk
mencapai tujuan dari individu.

Penerapan Role Model

Mengidentifikasi dan meniru perilaku individu yang sukses dalam situasi yang
sama dapat memotivasi dan meningkatkan keyakinan diri individu. Penerapan
role model ini dapat memberikan panduan dan strategi yang berguna untuk

diadopsi oleh individu.

Bandura (1997) menjelaskan bahwa penerapan self efficacy melibatkan empat

proses utama yaitu proses kognitif, motivasi, afekasi dan seleksi. Proses penerapan

self efficacy menurut Schunk (1991) meliputi pengalaman langsung, penilaian diri

dan afeksi serta peneraopan role model. Secara keseluruhan, self efficacy berperan

penting dalam berbagai aspek kehidupan individu, mulai dari cara berpikir dan

merasa hingga tindakan yang diambil dan lingkungan yang dipilih.

2.3.3 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Self Efficacy

Terdapat beberapa faktor yang dapat mempengaruhi self efficacy menurut

Lunenburg (2011) yaitu sebagai berikut:

1.

Pengalaman Akan Kesuksesan

Pengalaman akan kesuksesan menyebabkan self efficacy individu meningkat,
sementara kegagalan yang berulang-ulang dapat mengakibatkan menurunnya
self efficacy. Terdapat beberapa hal yang menjadi tolak ukur dalam indikator

ini yaitu tugas yang menantang, pelatihan, kepemimpinan yang mendukung.
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Pengalaman Individu Lain

Pengamatan individu akan suatu keberhasilan individu lain dalam bidang
tertentu yang dikerjakan akan meningkatkan self efficacy individu tersebut.
Pengamatan individu terhadap kegagalan yang dialami individu lain meskipun
telah melakukan banyak usaha dapat menurunkan penilaian individu tersebut
terhadap kemampuannya sendiri dan mengurangi usaha individu untuk
mencapai kesuksesan. Beberapa hal yang dijadikan tolak ukur dalam indikator
ini, yaitu kesuksesan rekan kerja dan kesuksesan perusahaan.

Persuasi Verbal

Persuasi verbal dapat digunakan untuk meyakinkan individu bahwa individu
memiliki kemampuan yang memungkinkan untuk meraih apa yang diinginkan
oleh individu tersebut. Hal-hal yang dijadikan tolak ukur dalam indikator ini
yaitu hubungan antara atasan dengan pegawai dan peran pemimpin.

Keadaan Fisiologis

Keadaan emosi dan keadaan fisiologis yang dialami individu memberikan
suatu isyarat terjadinya suatu hal yang tidak dapat dikendalikan sehingga
membuat situasi ini cenderung dihindari individu dan dapat mempengaruhi
individu tersebut dalam keyakinannya. Tolak ukur dalam indikator ini yaitu
keyakinan akan kemampuan mencapai tujuan dan keinginan sukses mencapai

tujuan.

Sementara itu, menurut Bandura (1997) menyatakan bahwa faktor-faktor yang

dapat mempengaruhi self efficacy pada diri individu antara lain :

1.

Budaya

Budaya mempengaruhi self efficacy melalui nilai (values), kepercayaan
(beliefs), dalam proses pengaturan diri (self regulatory process) yang berfungsi
sebagai sumber penilaian self efficacy dan juga sebagai konsekuensi dari
keyakinan akan self efficacy.

Gender

Perbedaan gender juga berpengaruh terhadap self efficacy. Hal ini dapat dilihat
dari penelitian Bandura (1997) yang menyatakan bahwa wanita lebih

efikasinya yang tinggi dalam mengelola perannya. Wanita yang memiliki peran
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selain sebagai ibu rumah tangga, juga sebagai wanita karir akan memiliki self
efficacy yang tinggi dibandingkan dengan pria yang bekerja.

Sifat dari tugas yang dihadapi

Derajat dari kompleksitas dari kesulitan tugas yang dihadapi oleh individu akan
mempengaruhi penilaian individu tersebut terhadap kemampuan dirinya
sendiri. Semakin kompleks tugas yang dihadapi oleh individu maka akan
semakin rendah individu tersebut menilai kemampuanya. Sebaliknya, jika
individu dihadapkan pada tugas yang mudah dan sederhana maka akan
semakin tinggi individu tersebut menilai kemampuanya.

Insentif eksternal

Faktor lain yang dapat mempengaruhi self efficacy individu adalah insentif
yang diperolehnya. Bandura (1997) menyatakan bahwa salah satu faktor yang
dapat meningkatkan self efficacy adalah competent continges incentive, yaitu
insentif yang diberikan orang lain yang merefleksikan keberhasilan seseorang.
Status atau peran individu dalam lingkungan

Individu yang memiliki status yang lebih tinggi akan memperoleh derajat
kontrol yang lebih besar sehingga self efficacy yang dimilikinya juga tinggi.
Sedangkan individu yang memiliki status yang lebih rendah akan memiliki
kontrol yang lebih kecil sehingga self efficacy yang dimilikinya juga rendah.
Informasi tentang kemampuan diri

Individu yang memiliki self efficacy tinggi, jika ia memperoleh informasi
positif mengenai dirinya, sementara individu akan memiliki self efficacy yang

rendah, jika ia memperoleh informasi negatif mengenai dirinya.

Berdasarkan penjelasan di atas, dapat disimpulkan bahwa faktor-faktor yang

mempengaruhi self efficacy adalah budaya, gender, sifat dari tugas yang dihadapi,

intensif eksternal, status dan peran individu dalam lingkungan serta informasi

tentang kemampuan dirinya. Baik Lunenburg (2011) maupun Bandura (1997)

sepakat bahwa self efficacy dipengaruhi oleh berbagai faktor, baik internal maupun

eksternal. Faktor internal meliputi pengalaman sukses atau gagal, persuasi verbal,

dan keadaan fisiologis serta informasi tentang kemampuan diri. Faktor eksternal

mencakup pengalaman individu lain, seperti kesuksesan rekan kerja, serta budaya,
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gender, sifat tugas yang dihadapi, insentif eksternal, dan status atau peran individu

dalam lingkungan. Secara keseluruhan, self efficacy merupakan hasil interaksi

kompleks antara pengalaman individu, lingkungan sosial, dan faktor-faktor

personal.

2.3.4 Indikator Self Efficacy

Menurut Bandura (1997) keyakinan dan kemampuan individu pada self efficacy

terbagi dapat diukur dengan 3 indikator, yaitu sebagai berikut:

1.

Level/Magnitude (Tingkatan)

Indikator yang mengacu pada tingkat kesulitan tugas yang dihadapi. Konsep
dalam indikator 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
memenuhi tuntutan perilaku yang dibutuhkan pada masing-masing tingkat.
Makin tinggi taraf kesulitan tugas, makin lemah keyakinan yang dirasakan
untuk menyelesaikannya.

Strength (Kekuatan)

Indikator 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 tetap
bertahan dalam usahanya. Meskipun mungkin ditemukan pengalaman yang
kurang mendukung. Indikator ini biasanya berkaitan langsung dengan
indikator level, yaitu makin tinggi taraf kesulitan tugas, makin lemah
keyakinan yang dirasakan untuk menyelesaikannya.

Generality (Gereralisasi)

Generalisasi berkaitan dengan keyakinan individu akan kemampuannya
melaksanakan tugas di berbagai aktivitas. Aktivitas yang bervariasi menuntut
individu yakin atas kemampuannya pada banyak bidang atau hanya beberapa
bidang tertentu. Individu menilai keyakinan mereka berada pada tingkat

kesulitan tugas tertentu dalam arti luas individu mempunyai keyakinan dalam
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melaksanakan tugas-tugas. Generalisasi memiliki perbedaan indikator yang
bervariasi yaitu intensitas kesamaan aktivitas, kemampuan yang ditunjukkan
dengan tingkah laku, kognitif, afektif. Menggambarkan secara nyata mengenai
situasi dan karakteristik perilaku individu yang ditunjukkan. Penilaian ini
berkaitan dengan perilaku dan konteks situasi yang mengungkapkan keyakinan

individu terhadap keberhasilan mereka.

Menurut Lunenburg (2011) menyatakan bahwa self efficacy dapat diukur dengan

empat indikator yaitu:

1.

Pengalaman Akan Kesuksesan (Past Performance)

Pengalaman akan kesuksesan adalah sumber yang paling besar pengaruhnya
terhadap efikasi diri individu karena didasarkan pada pengalaman otentik.
Pengalaman Individu Lain (Vicarious Experience)

Individu tidak bergantung pada pengalamannya sendiri tentang kegagalan dan
kesuksesan sebagai sumber efikasi dirinya. Efikasi diri juga dipengaruhi oleh
pengalaman individu lain.

Persuasi Verbal (Verbal Persuasion)

Persuasi verbal dipergunakan untuk meyakinkan individu bahwa individu
memiliki kemampuan yang memungkinkan individu untuk meraih apa yang
diinginkan.

Keadaan Fisiologis (Emotional Cues)

Penilaian individu akan kemampuannya dalam mengerjakan suatu tugas

sebagian dipengaruhi oleh keadaan fisiologis.

Secara keseluruhan, indikator-indikator dalam mengukur self efficacy mencakup

pengalaman dari individu tersebut. Penilaian-penilaian terhadap diri sendiri

berkaitan dengan perilaku dan konteks situasi yang mengungkapkan keyakinan

individu terhadap keberhasilan mereka. Pada penelitian ini, peneliti mengukur

variabel self efficacy menggunakan tiga indikator yang diungkapkan oleh Bandura

(1997) yaitu level/magnitude, strength, dan generality.
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2.4 Self Esteem

2.4.1 Pengertian Self Esteem

Self esteem merupakan keyakinan dari nilai diri individu berdasarkan penilaian diri
secara keseluruhan. Self esteem adalah sebuah penilaian subjektif individu
mengenai kelayakan dirinya yang dinyatakan dalam sikap individu bahwa dirinya
mampu, penting, sukses, dan berharga (Coopersmith, 1967). Menurut Budiyanto
(2021) self esteem adalah suatu sikap, komponen evaluatif terhadap diri sendiri dan
juga penilaian afektif terhadap konsep diri yang didasari atas penerimaan diri
dan perasaan berharga yang kemudian berkembang dan diproses sebagai
konsekuensi kesadaran atas kemampuan dan timbal balik dari masyarakat luar.
Tingkat self esteem yang baik menunjukkan kinerja secara optimal sebagai wujud
kebanggaan pada diri sendiri (Sembiring, 2021). Individu dengan self esteem yang
rendah cenderung tidak berani mencari tantangan-tantangan baru dalam hidupnya,
lebih senang menghadapi hal-hal yang sudah dikenal dengan baik serta menyenangi
hal-hal yang tidak penuh dengan tuntutan, tidak mampu berkomunikasi dengan

orang lain, dan cenderung merasa hidupnya tidak bahagia (Indrawati, 2014).

2.4.2 Karakteristik Self Esteem

Menurut Coopersmith (1967) self esteem memiliki 3 karakteristik, yaitu sebagai

berikut:

1. Self Esteem Tinggi
Harga diri yang tinggi adalah individu yang memiliki penerimaan dan
penghargaan diri yang positif. Dalam hal ini menjadi pribadi yang tenang dan
bertindak efektif. Selain itu juga memiliki tingkat kecemasan yang rendah,
sehingga dapat mengatasi kecemasan lebih baik. Individu merasa puas dengan
karakter dan kemampuan dirinya, sehingga dari penerimaan dan penghargaan
diri yang positif akan memberikan rasa aman dalam menyesuaikan diri atau
bereaksi terhadap stimulus dan lingkungan sosial. Individu tersebut percaya
pada persepsi diri sendiri dan tidak terpaku pada kekurangan-kekurangan
secara personal. Hal ini pula membuat individu yang memiliki harga diri tinggi

tidak sensitif terhadap kritikan dari lingkungannya, tetapi menerima dan
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mengharapkan masukan verbal atau nonverbal dari orang lain untuk menilai
dirinya.
2. Self Esteem Sedang
Individu dengan harga diri sedang tampaknya mirip dengan individu yang
memiliki harga diri tinggi dalam hal penerimaan diri, seperti relatif diterima
dengan baik, dan dibesarkan dalam kondisi yang cukup rasa hormat. Mereka
merupakan individu yang cenderung merasa optimis, ekpresif, dan mampu
menerima  kritik. Tetapi dalam lingkungan sosialnya, individu ini
memungkinkan untuk menjadi tergantung pada orang lain, sehingga
menimbulkan rasa tidak aman bagi dirinya. Rasa tidak aman ini membuat
individu menjadi jauh tidak aktif dibandingkan dengan indivdidu yang
memiliki harga diri tinggi dalam mencari pengalaman-pengalaman sosial yang
akan meningkatkan self evalution.
3. Self Esteem Rendah

Gambaran individu yang memiliki harga diri rendah sangat bertolak belakang
dengan gambaran individu yang memiliki harga diri yang tinggi. Individu
dengan harga diri yang rendah memiliki perasaan ditolak, ragu-ragu, merasa
tidak berharga, merasa terisolasi, tidak memiliki kekuatan, tidak pantas
dicintai, tidak mampu mengekpresikan diri, tidak mampu mempertahankan diri
sendiri, merasa selalu lemah untuk melawan kelemahan mereka sendiri.
Individu dengan harga diri yang rendah berada dalam kondisi penolakan,
ketidakpastian, tidak terhormat, dan percaya dirinya berada dalam kondisi tidak
berdaya. Selain itu juga individu merasa terisolasi, tidak dicintai, tidak mampu
mengungkapkan dan membela diri sendiri, sehingga terlalu lemah untuk

menghadapi dan mengatasi kekurangan yang dimiliki.

Refnadi (2018) menyebutkan bahwa self esteem seseorang tergantung bagaimana
dia menilai tentang dirinya yang menyebabkan hal ini mempengaruhi perilaku
dalam kehidupan sehari-hari. Penilaian individu ini diungkapkan dalam sikap-sikap

yang dapat bersifat tinggi dan negatif.
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Karakteristik Self Esteem Tinggi

Harga diri yang tinggi akan membangkitkan rasa percaya diri, penghargaan
diri, rasa yakin akan kemampuan diri, rasa berguna serta rasa bahwa
kehadirannya diperlukan didalam dunia ini. Self esteem yang tinggi juga bisa
tertuang dalam berbagai kepribadian dari individu yang memiliki ciri-ciri
seperti bertanggung jawab atas segala sesuatu yang dilakukan, merasa dirinya
berharga dan bermanfaat serta memiliki perasaan senang dan puas dengan
kehidupannya.

Karakteristik Self Esteem Rendah

Individu dengan self esteem rendah kurang menghargai dirinya sendiri. Hal ini
dapat ditunjukkan dengan pikiran atau perkataan seseorang yang sifatnya
merendahkan diri sendiri. Karakteristik lain yang muncul pada individu yang
memiliki self esteem rendah adalah individu kurang bersikap terbuka terhadap
orang lain dan cenderung menarik diri dari pergaulan. Self esteem yang rendah

menjadikan seseorang memandang dirinya dalam perspektif negatif.

Berdasarkan identifikasi karakteristik self esteem menurut Coopersmith (1967) dan

Refnadi (2018), bahwa tingkat self esteem memengaruhi bagaimana individu

memandang diri mereka sendiri dan berinteraksi dengan dunia di sekitar mereka.

Self esteem yang tinggi berkorelasi dengan penerimaan diri yang positif dan

kepercayaan diri, sementara self esteem yang rendah terkait dengan perasaan negatif

dan ketidakmampuan.

2.4.3 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Self Esteem

Beberapa faktor yang dapat mempengaruhi self esteem menurut Coopersmith
(1967) adalah sebagai berikut:
1.

Lingkungan Keluarga

Peran keluarga sangat menentukan bagi perkembangan self esteem anak. Dalam
keluarga, seorang anak untuk pertama kalinya mengenal orang tua yang
mendidik dan membesarkannya serta sebagai dasar untuk bersosialisasi dalam
lingkungan yang lebih besar. Keluarga harus menemukan suatu kondisi dasar

untuk mencapai perkembangan self esteem anak yang baik. Perlakuan adil,
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pemberian kesempatan untuk aktif, dan mendidik yang demokratis akan
membuat anak mendapat self esteem yang tinggi.

2. Faktor Jenis Kelamin
Wanita selalu merasa memiliki self esteem lebih rendah dari pria, seperti
perasaan kurang mampu, kepercayaan diri yang kurang mampu, atau merasa
harus dilindungi. Hal ini mungkin terjadi karena peran orang tua dan harapan-
harapan masyarakat yang berbeda-beda baik pada pria maupun pada wanita.

3. Kondisi Fisik
Individu dengan kondisi fisik yang menarik cenderung memiliki self esteem
yang lebih baik dibandingkan dengan kondisi fisik yang kurang menarik.

4. Lingkungan Sosial
Pembentukan self esteem dimulai dari seseorang yang menyadari dirinya
berharga atau tidak. Hal ini merupakan hasil proses lingkungan, penghargaan,
penerimaan, dan perlakuan orang lain kepadanya. Faktor yang mempengaruhi
self esteem dalam lingkungan pekerjaan adalah sejumlah dimensi pekerjaan
seperti kepuasaan kerja, penghasilan, penghargaan orang lain dan kenaikan
jabatan ataupun pangkat.

5. Intelegensi
Intelegensi sebagai gambaran lengkap kapasitas fungsional individu sangat erat
berkaitan dengan prestasi karena pengukuran intelegensi selalu berdasarkan
kemampuan akademis. Individu dengan self esteem yang tinggi akan mencapai
prestasi akademik yang tinggi daripada individu dengan self esteem yang

rendah.

Selaras dengan pendapat Coopersmith (1967), Ghufron & Risnawita (2010)
menyatakan bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi self esteem antara lain jenis
kelamin, inteligensi, kondisi fisik, lingkungan keluarga dan lingkungan sosial.
Coopersmith (1967) maupun Ghufron & Risnawita (2010) menyimpulkan bahwa
self esteem dipengaruhi oleh beberapa faktor kunci dan kombinasi faktor internal
serta eksternal, termasuk pengalaman dalam keluarga, peran gender, persepsi

tentang penampilan fisik, interaksi sosial, dan kemampuan intelektual.
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2.4.4 Indikator Self Esteem

Terdapat 4 indikator dalam mengukur self esteem individu menurut Coopersmith

(1967) yaitu sebagai berikut:

1.

Kekuasaan (Power)

Kekuasaan dalam hal ini yaitu kemampuan untuk dapat mengatur dan
mengendalikan tingkah laku diri sendiri dan orang lain.

Keberartian (Significance)

Keberartian merupakan bentuk kepedulian, perhatian, dan afeksi yang diterima
individu dari orang lain. Hal tersebut merupakan penghargaan dan ekspresi
minat orang lain terhadap individu serta merupakan tanda penerimaan dan
popularitas individu.

Kebajikan (Virtue)

Kebajikan dalam hal ini yaitu ketaatan mengikuti kode moral, etika, dan
prinsip-prinsip keagamaan yang ditandai oleh ketaatan untuk menjauhi tingkah
laku yang dilarang dan melakukan tingkah laku yang diperbolehkan oleh
moral, etika, dan agama.

Kemampuan (Competence)

Sukses memenuhi tuntutan prestasi yang ditandai oleh keberhasilan individu

dalam mengerjakan berbagai tugas atau pekerjaan dengan baik.

Menurut Rosenberg (1965) terdapat tiga indikator untuk mengukur self esteem,

yaitu sebagai berikut:

1.

Physical Self Esteem

Aspek ini berhubungan dengan kondisi fisik yang dimiliki oleh seorang
individu. Apakah seorang individu menerima keadaan fisiknya atau ada
beberapa bagian fisik yang ingin diubah.

Social Self Esteem

Aspek ini berhubungan dengan kemampuan individu dalam bersosialiasi.
Apakah seorang individu membatasi orang lain untuk menjadi teman atau
menerima berbagai macam orang sebagai teman. Selain itu, aspek ini
mengukur kemampuan individu dalam berkomunikasi dengan orang lain dalam

lingkungannya.
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Aspek ini berhubungan dengan kemampuan dan prestasi individu. Apakah

seorang individu puas dan merasa percaya diri dengan kemampuan dirinya atau

tidak.

Berdasarkan penjelasan di atas, dapat disimpulkan bahwa indikator yang

mempengaruhi self esteem menurut Coopersmith (1967) adalah kekuasaan,

keberartian dan kebajikan. Menurut Rosenberg (1965) indikator dalam mengukur

self esteem yaitu kondisi fisik, aspek sosial dan kemampuan diri individu tersebut.

Secara keseluruhan, indikator self esteem mencakup beberapa aspek dari individu

dan faktor-faktor personal. Pada penelitian ini, peneliti memilih untuk mengukur

self estem menggunakan indikator yang diungkapkan oleh Coopersmith (1967),

dengan empat indikator yaitu kekuasaan (power), keberartian (significance),

kebajikan (virtue) dan kemampuan (competence).

2.5 Penelitian Terdahulu

Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu

Control, and Their
Influence on the
Performance of
Village Officials

(Aris et al., 2024)

esteem dan Locus

of Control

Variabel Y:
Performance of

Village Officials

self efficacy,

esteem dan locus of

self
control secara
parsial dan simultan
memiliki pengaruh
yang positif dan
signifikan terhadap
kinerja aparat desa di
Kecamatan Kindang,
Kabupaten
Bulukumba,
Provinsi ~ Sulawesi

Selatan.

No. Judul Variabel Hasil Penelitian Persamaan/
Perbedaan
L. Self efficacy, Self Variabel X: Self | Hasil penelitian | Persamaan:
esteem, Locus of efficacy, Self menunjukkan bahwa | Persamaan pada

penelitian ini terdapat
pada penggunaan
variabel independen
self esteem dan self

efficacy

mengukur kinerja.

untuk

Perbedaan:
Perbedaan pada
penelitian ini

tidak

yaitu
membahas
of

variabel  locus

control.
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Pengaruh Self Variabel X: Self | Hasil penelitian | Persamaan:
efficacy, Self esteem efficacy, Self menunjukkan bahwa | Persamaan pada
dan Employee esteem dan variabel self efficacy, | penelitian ini terdapat
Engagement Employee self esteem dan | pada penggunaan
Terhadap Kinerja Engagement employee variabel independen
Karyawan Pada engagement yaitu self efficacy dan
Perusahaan Daerah memiliki pengaruh | self esteem  serta
Air Minum Kota Variabel Y: positif terhadap | variabel dependen
Magelang (Santri et | Kinerja Karyawan | kinerja  karyawan | yaitu kinerja
al., 2024) Perusahaan Daerah | karyawan.
Air Minum Kota | Perbedaan:
Magelang. Perbedaan pada
penelitian ini yaitu
tidak membahas
variabel employee
engagement.
Pengaruh Self Variabel X: Self | Hasil penelitian | Persamaan:
esteem dan Self esteem dan Self | menunjukkan bahwa | Persamaan pada
efficacy Terhadap efficacy self esteem tidak | penelitian ini terdapat
Kualitas Audit memiliki pengaruh | pada penggunaan
(Studi Kasus pada terhadap kualitas | variabel independen
Inspektorat Variabel Y: audit, sedangkan self | self esteem dan self
Kabupaten Bireun Kualitas Audit efficacy berpengaruh | efficacy untuk
(Agustina et al., tidak signifikan | mengukur  variabel
2022) terhadap kualitas | dependen.
audit. Namun, secara | Perbedaan:
simultan self esteem | Perbedaan pada
dan self efficacy | penelitian ini terdapat
berpengaruh pada penggunaan
signifikan terhadap | variabel dependen
kualitas audit. yang diukur yaitu
kualitas audit.
Pengaruh Self Variabel X: Self | Hasil penelitian | Persamaan:
efficacy dan Self efficacy dan Self | menunjukkan  self | Persamaan pada
esteem Terhadap esteem efficacy dan self | penelitian ini adalah
Kinerja Pegawai esteem memiliki | penggunaan variabel
Pada Badan pengaruh yang | independen dan
Penanggulangan signifikan terhadap | dependen yang sama.
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Bencana Daerah Variabel Y: kinerja pegawai | Perbedaan:

(BPBD) Kota Kinerja Pegawai | BPBP di  Kota | Perbedaan pada
Palopo (Hasan & Palopo. penelitian ini terdapat
Khaerana, 2020) pada indikator yang

digunakan yaitu
indikator (Individual
Work  Performance
Quetionnaire
(IWPQ). Selain itu,
objek yang diteliti
juga berbeda, pada
penelitian ini
menggunakan objek
Gen Z.

5. Pengaruh Self Variabel X: Se/f | Hasil penelitian | Persamaan:

esteem dan Self esteem dan Self | menunjukkan bahwa | Persamaan pada
efficacy terhadap efficacy self esteem dan self | penelitian ini adalah
Kinerja Karyawan efficacy secara | penggunaan variabel
Studi Kasus di PT. parsial maupun | independen dan
Finnet Indonesia Variabel Y: simultan dependen yang sama.

(Sebayang & Kinerja Karyawan | berpengaruh Perbedaan:
Sembiring, 2017) signifikan terhadap | Perbedaan pada

implementasi kinerja

karyawan

penelitian ini terdapat
pada indikator yang
digunakan. Penelitian

ini mengukur variabel

self esteem
menggunakan
indikator yang
dikemukakan  oleh
Coopersmith  (1967)
yaitu:

1. Kekuasaan
2. Keberartan
3. Kebajikan

4. Kemampuan

Sumber: Data diolah (2024)
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2.6 Kerangka Berpikir

Manajemen sumber daya manusia memiliki tujuan yaitu untuk meningkatkan
kontribusi karyawan terhadap perusahaan dalam rangka mencapai produktivitas
perusahaan yang bersangkutan. Koopmans (2014) mendefinisikan kinerja sebagai
pola perilaku dan tindakan dari para karyawan yang relevan dengan tujuan
organisasi. Sedangkan menurut Kasmir (2019) kinerja merupakan hasil kerja dan
perilaku kerja yang telah dicapai dalam menyelesaikan tugas-tugas dan tanggung
jawab yang diberikan dalam suatu periode tertentu. Dapat diartikan bahwa kinerja
merupakan gambaran dari hasil serta tingkat keberhasilan seseorang dalam
menyelesaikan tugas-tugas dan tanggung jawab yang telah diberikan selama
periode tertentu di tempat kerja. Terdapat 3 indikator dalam mengukur tingkat
keberhasilan kinerja seorang karyawan yaitu task performance, contextual

performance, dan counterproductive work behavior.

Kinerja seseorang juga dapat dipengaruhi oleh berbagai faktor, salah satunya yaitu
self efficacy. Seorang karyawan yang memiliki tingkat self efficacy yang tinggi
maka akan bekerja lebih giat untuk mencapai tujuan sebuah perusahaan serta
mampu mencapai prestasi kerja yang tinggi. Self efficacy merupakan bagian dari
self concept yang dilihat dari perspektif eksternal seorang karyawan. Self efficacy
adalah kepercayaan diri oleh individu terhadap kemampuannya dalam
melaksanakan suatu tugas. Bandura (1997) mendefinikan self efficacy sebagai
keyakinan seseorang dengan kemampuannya yang akan mempengaruhinya dalam

bereaksi terhadap situasi dan kondisi tertentu.

Seorang karyawan dengan self efficacy yang tinggi cenderung memiliki
kepercayaan bahwa dirinya mampu untuk menyelesaikan tugas dan memiliki
kemampuan untuk melewati setiap masalah yang ada dalam tugas yang dia hadapi.
Hal ini juga didukung oleh penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Santri ef al.
(2024) yang menyatakan bahwa self efficacy berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan, sehingga semakin tinggi nilai self efficacy seorang

karyawan maka semakin besar tingkat keberhasilan kinerja seorang karyawan.
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Terdapat tiga indikator untuk mengukur self efficacy yaitu level, strength, dan

generality.

Selain faktor eksternal, self concept juga dapat dilihat dari perspektif internal
karyawan seperti self esteem. Self esteem merupakan keyakinan dari nilai diri
individu berdasarkan penilaian diri secara keseluruhan. Self esteem adalah sebuah
penilaian subjektif individu mengenai kelayakan dirinya yang dinyatakan dalam
sikap individu bahwa dirinya mampu, penting, sukses, dan berharga (Coopersmith,

1967).

Individu dengan self esteem yang tinggi cenderung memiliki tingkat kecemasan
yang rendah, sehingga dapat mengatasi kecemasan lebih baik. Individu yang
memiliki tingkat self esteem tinggi tidak sensitif terhadap kritikan dari
lingkungannya, tetapi menerima dan mengharapkan masukan verbal atau nonverbal
dari orang lain untuk menilai dirinya. Penelitian terdahulu oleh Aris et al., (2024)
menunjukkan bahwa self esteem berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja, sehingga semakin tinggi tingkat self esteem maka kinerja seseorang akan
semakin baik. Indikator dalam mengukur self esteem yaitu power, significance,

virtue, dan competence.
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Berdasarkan uraian dari kerangka berpikir, maka kerangka pemikiran dalam

penelitian ini dirangkum dalam gambar yaitu sebagai berikut:

Gambar 2.2 Model Hipotesis

Self efficacy (X1)

1. Level
2. Strength

3. Generality
(Bandura, 1997)

Self esteem (X2)

1. Power

2. Significance

3. Virtue

4. Competence
(Coopersmith, 1967)

HI

H2

Kinerja Karyawan (Y)

1. Task Performance

2. Contextual
Performance

3. Counterproductive
work behavior

(Koopmans, 2014)

H3

Keterangan:

—:

—  —

Sumber: Data diolah (2024)

Secara Parsial

Secara Simultan

2.7 Hipotesis

Berdasarkan rumusan masalah, tujuan penelitian, landasan teori mengenai

pengaruh self efficacy dan self esteem terhadap kinerja karyawan pada pekerja

generasi Z di Bandar Lampung, maka hipotesis dalam penelitian ini adalah sebagai

berikut:

Hol : Self efficacy secara parsial tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja

karyawan

Hal : Self efficacy secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja

karyawan



Ho2

Ha2

Ho3

Ha3

35

: Self esteem secara parsial tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja

karyawan

: Self esteem secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan

: Self efficacy dan self esteem secara simultan tidak berpengaruh signifikan

terhadap kinerja karyawan

: Self efficacy dan self esteem secara simultan berpengaruh signifikan terhadap

kinerja karyawan.



III. METODE PENELITIAN

3.1 Jenis Penelitian

Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian asosiatif
dengan pendekatan kuantitatif. Penelitian asosiatif merupakan penelitian yang
bertujuan untuk mencari tahu hubungan sebab-akibat antara dua variabel atau lebih.
Sedangkan pendekatan kuantitatif yaitu metode digunakan untuk mengembangkan
teori-teori dan hipotesis yang berkaitan dengan fenomena alam menggunakan
model yang matematis (Siyoto & Sodik, 2015). Penelitian asosiatif kuantitatif ini
bertujuan untuk mengetahui hubungan sebab-akibat antar variabel didukung

dengan adanya data berupa angka yang dapat diukur dan dianalisis secara statistik.

3.2 Populasi dan Sampel

3.2.1 Populasi

Populasi merupakan wilayah dalam sebuah penelitian yang terdiri dari objek atau
subjek yang mempunyai jumlah dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh
peneliti (Siyoto & Sodik, 2015). Berdasarkan data Badan Statistik Nasional
(BPS), populasi penduduk yang bekerja dalam rentang umur 20-29 tahun di
Bandar Lampung tahun 2023 sebanyak 981.680 jiwa. Oleh karena itu, populasi
pada penelitian ini adalah seluruh pekerja generasi Z di Bandar Lampung yang
berumur 20-29 tahun sebanyak 981.680 jiwa.

Tabel 3.1 Data Penduduk Bandar Lampung yang Bekerja dalam Rentang
Umur 20-29 Tahun 2023

No. Umur Jumlah

1. 20-24 451.795
2. 25-29 529.885
Total 981.680

Sumber: Badan Pusat Statistik (2023)
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3.2.2 Sampel

Sampel merupakan sebagian atau bagian kecil dari jumlah dan karakteristik yang
ada pada populasi yang diambil menurut prosedur tertentu sehingga dapat mewakili
populasi tersebut (Siyoto & Sodik, 2015). Pada penelitian ini, peneliti
menggunakan teknik accidental sampling untuk menentukan jumlah sampel yang
akan digunakan. Accidental sampling merupakan teknik yang digunakan untuk
menentukan sampel berdasarkan kebetulan, yaitu responden yang secara kebetulan
bertemu dengan peneliti dapat digunakan sebagai sampel jika orang yang kebetulan
diitemui dianggap cocok dan sesuai untuk dijadikan sumber data (Sugiyono, 2019).
Teknik ini termasuk kedalam non-probability sampling, yaitu teknik pengambilan
sampel yang tidak memberikan peluang atau kesempatan yang sama bagi setiap

anggota populasi untuk dijadikan sampel penelitian (Sugiyono, 2019).

Penelitian ini menggunakan teknik accidental sampling untuk mengumpulkan data
dari karyawan generasi Z di Bandar Lampung. Meskipun teknik ini memiliki
keterbatasan dalam hal generalisasi hasil, langkah-langkah mitigasi seperti
representasi proporsi populasi dengan memastikan sampel mencakup berbagai
karakteristik populasi misalnya usia, jenis kelamin, sektor pekerjaan dan analisis

asumsi regresi dilakukan untuk meningkatkan validitas hasil.

Jumlah sampel yang diambil ini berdasarkan rumus perhitungan Slovin, yaitu

sebagai berikut:
N
n=————
14+ (Nxe?)
Rumus 3.1 Rumus Slovin
Keterangan:

N :Jumlah Populasi
n : Jumlah Sampel

e : Tingkat Kesalahan

Berdasarkan data dari BPS Kota Bandar Lampung tahun 2023, jumlah generasi Z
di Bandar Lampung yaitu 981.680 jiwa yang terhitung dari umur 20-29 tahun.
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Dengan demikian, diperoleh jumlah populasi N = 981.680 dengan asumsi tingkat
kesalahan e = 5%, maka jumlah sampel yang harus digunakan dalam penelitian ini

menggunakan rumus Slovin adalah sebagai berikut:

n=—>o" 4 281580 = 399,85% , dan dibulatkan menjadi 400

T 14(Nxe?)  1+(981.680x0,052)

Hasil perhitungan menggunakan rumus Slovin untuk mengetahui ukuran sampel
dengan tingkat kesalahan 5% adalah sebanyak 400 responden, maka dengan jumlah
responden tersebut sampel dalam penelitian ini dianggap sudah mewakili populasi

secara teknis.

3.3 Teknik Pengumpulan Data

Data primer merupakan jenis data yang digunakan dalam penelitian ini. Data primer
merupakan data yang diperoleh secara langsung dari sumbernya. Data primer dapat
dikumpulkan menggunakan beberapa teknik seperti observasi, wawancara, diskusi
terfokus, dan penyebaran kuisioner (Siyoto & Sodik, 2015). Teknik yang digunakan
peneliti yaitu dengan cara penyebaran kuisioner atau angket untuk mendapatkan
data primer. Kuesioner dalam penelitian ini dibuat dalam format kuesioner online
menggunakan Google form dan didistribusikan melalui media sosial dengan
pembagian sebesar 50% melalui WhatsApp group, 20% melalui X (7witter) dengan
penyebaran menggunakan fitur tweet dan community, 20% melalui Instagram
dengan penyebaran menggunakan fitur story dan 10% melalui Facebook dengan
penyebaran menggunakan fitur status dan story. Penyebaran kuesioner dilakukan

selama satu bulan.

Kuisioner atau angket adalah adalah teknik pengumpulan data yang dilakukan
dengan cara memberikan beberapa pertanyaan atau pernyataan secara tertulis
kepada responden untuk dijawab (Sugiyono, 2019). Kuesioner yang dalam
penelitian ini terdapat 49 pertanyaan yang terbagi menjadi 3 bagian. Bagian
pertama berisikan 3 pertanyaan yang digunakan untuk menyaring responden
berdasarkan kriteria sampel penelitian. Pertanyaan pada bagian kedua berisikan 7
pertanyaan mengenai identitas dan karakteristik responden. Tahap ketiga berisikan
39 item pernyataan dari masing-masing variabel, 9 item pernyataan dari variabel

self efficacy, 13 item pernyataan dari variabel self esteem dan 17 item pernyataan
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dari variabel kinerja karyawan. Method Of Successive Interval (MSI) juga
digunakan dalam penelitian ini untuk mengubah data yang berskala ordinal menjadi
skala interval.

Kuisioner yang digunakan dalam penelitian ini diukur menggunakan teknik
pengukuran skala likert. Skala likert merupakan skala pengukuran yang digunakan
untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau sekelompok orang
tentang suatu fenomena sosial (Sugiyono, 2019). Dengan menggunakan
pengukuran skala likert, maka variabel yang akan diukur dalam penelitian ini akan
dijabarkan lagi kedalam beberapa indikator variabel. Kemudian indikator tiap
variabel tersebut akan menyusun sebuah item instrumen yang dapat berupa
pertanyaan atau pernyataan. Jawaban dari setiap item instrumen dalam pengukuran
skala likert mempunyai rentang nilai dari sangat positif sampai sangat negatif.
Untuk keperluan dalam penelitian kuantitatif, maka jawaban tersebut dapat diberi
rentang nilai sebagai berikut:

Tabel 3.2 Skala Likert

Pilihan Jawaban Pernyataan Positif
Sangat Setuju (SS) 5
Setuju (S) 4
Netral (N) 3
Tidak Setuju (TS) 2
Sangat Tidak Setuju (STS) 1

Sumber: (Sugiyono, 2019)

3.4 Definisi Konseptual
Definisi konseptual adalah batasan terhadap masalah-masalah variabel yang
dijadikan sebagai pedoman dalam penelitian sehingga memudahkan untuk
mengoperasikan di lapangan (Santosa et al., 2020). Definisi konseptual pada
penelitian ini yaitu:
1. Self Efficacy
Self efficacy didefinisikan sebagai keyakinan seseorang dengan kemampuannya
yang akan mempengaruhinya dalam bereaksi terhadap situasi dan kondisi
tertentu (Bandura, 1997). Adapun indikator self efficacy yang digunakan dalam
penelitian ini adalah tingkatan (level), kekuatan (strength) dan generalisasi

(generality).
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2. Self Esteem
Self esteem adalah sebuah penilaian subjektif individu mengenai kelayakan
dirinya yang dinyatakan dalam sikap individu bahwa dirinya mampu, penting,
sukses, dan berharga (Coopersmith, 1967). Indikator self esteem yang digunakan
pada penelitian yaitu kekuasaan (power), keberartian (significance), kebajikan
(virtue), dan kemampuan (competence).

3. Kinerja
Kinerja didefinisikan sebagai pola perilaku dan tindakan dari para karyawan
yang relevan dengan tujuan organisasi (Koopmans, 2014). Adapun indikator
kinerja karyawan yang digunakan dalam penelitian ini yaitu task performance,

contextual performance, counterproductive work behavior.

3.5 Definisi Operasional

Definisi operasional merupakan penjabaran variabel secara operasional
berdasarkan karakteristik yang diamati yang memungkinkan peneliti untuk
melakukan observasi atau pengukuran secara cermat terhadap suatu objek atau
fenomena (Nurdin & Hartati, 2019). Dalam penelitian ini, definisi operasional yang

digunakan adalah sebagai berikut:

Tabel 3.3 Operasional Variabel

No. | Variabel Definisi Indikator Item
Operasional
1. | Self Self efficacy | Level  (keyakinan | 1. Mampu memecahkan
efficacy merupakan individu atas masalah yang sulit jika
(X1) kepercayaan diri oleh | kemampuannya berusaha cukup keras
individu terhadap | terhadap tingkat | 2. Memiliki kemampuan
kemampuannya kesulitan tugas) dalam  menyelesaikan
dalam melaksanakan pekerjaan  yang  sulit
suatu tugas. dengan baik
3. Mampu menangani

kejadian tak terduga
secara efisien
Strength  (tingkat | 1. Mampu  memberikan

kekuatan dari beberapa solusi dalam
keyakinan atau suatu masalah

pengharapan 2. Mampu menghadapi
individu mengenai apapun yang
kemampuannya) menghambat dalam

mencapai tujuan
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Generality
(keyakinan

individu akan
kemampuannya
melaksanakan tugas
di berbagai
aktivitas)

Memiliki cara untuk
mendapatkan apa yang
diinginkan

Mudah untuk fokus
dalam mencapai tujuan
Memiliki cara dalam
menangani segala situasi
Memiliki  ketenangan
ketika menghadapi
kesulitan

Self Self esteem | Power (kemampuan Mampu mengontrol
esteem merupakan untuk dapat tingkah laku
(X2) penerimaan diri dan | mengatur dan Merasa dihormati oleh
keyakinan dari nilai | mengendalikan orang lain
diri individu | tingkah laku diri Memiliki pendapat yang
berdasarkan penilaian | sendiri dan orang diterima oleh orang lain
diri secara | lain)
keseluruhan. Significance Merasa menerima
(bentuk kepedulian, perhatian dan
perhatian, dan kepedulian dari orang
afeksi yang diterima lain
individu dari orang Memiliki respons yang
lain) baik dan perlakuan
hangat dari orang lain
Merasa menerima
ekspresi cinta dari orang
lain
Memiliki pandangan
positif  terhadap  diri
sendiri
Mendapat  penerimaan
apa adanya dari
lingkungan
Virtue (ketaatan Mampu  menghindari
mengikuti kode hal-hal diluar standar
moral, etika, dan etika, norma, dan
prinsip-prinsip standar moral
keagamaan) Mampu mengikuti
standar etika, norma,
atau standar moral yang
harus dilakukan
Competence (dapat Mampu untuk mencapai
memenuhi tuntutan kesuksesan
prestasi) Memiliki tuntutan
prestasi yang ditandai
dengan keberhasilan
Mampu  mengerjakan
tugas dengan baik dan
benar
Kinerja Kinerja karyawan | Task Performance Mampu membuat
Karyawan | merupakan gambaran | (kecakapan atau rencana kerja sehingga
) dari hasil serta tingkat | kompetensi individu dapat  menyelesaikan
keberhasilan seorang | terkait tugas utama tepat waktu
karyawan dalam | mereka) Mengingat hasil kerja

menyelesaikan tugas-
tugas dan tanggung
jawab yang telah

yang harus dicapai
Mampu menetapkan
prioritas dalam bekerja
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diberikan selama
periode tertentu di
tempat kerja.

Mampu menyelesaikan
pekerjaan secara efisien
Mampu mengelola
waktu dengan baik

Contextual
Performance
(perilaku

mendukung
lingkungan
organisasi,
lingkungan sosial,
dan lingkungan
psikologis  tempat
mereka bekerja)

yang

Memiliki inisiatif untuk
mengerjakan tugas baru
setelah menyelesaikan
tugas sebelumnya
Bersedia mengambil
tugas yang menantang
Selalu memperbarui
keterampilan kerja
Berusaha menjaga
pengetahuan tentang
pekerjaan tetap aktual
Menciptakan solusi
kreatif untuk masalah
baru
Mengambil
jawab ekstra
Mencari tantangan baru
dalam pekerjaan

Aktif berpartisipasi
dalam pertemuan atau
rapat

tanggung

Counterproductive
Work Behavior
(perilaku yang
mengganggu  dan
dapat
membahayakan
perusahaan atau
instansi)

Saya menyadari bahwa
kehadiran saya di tempat
kerja perlu ditingkatkan
Saya pernah membuat
kesalahan di masa lalu

dengan mengambil
sesuatu yang bukan
milik saya

Saya menyadari bahwa
saya perlu lebih
bijaksana dalam
menggunakan

wewenang saya
Saya sedang berusaha
untuk meningkatkan
manajemen waktu saya

Sumber: Data diolah (2024)

3.6 Teknik Pengujian Instrument

Dalam melakukan penelitian maka peneliti perlu untuk melakukan teknik pengujian

instrument yang bertujuan untuk memberikan penjelasan mengenai alat yang

digunakan dalam menunjang proses penelitian, khususnya penelitian yang

menggunakan kuesioner. Instrumen penelitian yang baik akan menghasilkan data

penelitian yang baik dan kesimpulan yang sesuai dengan keadaan sesungguhnya.

Dalam mendapatkan data yang benar, maka pengujian instrument harus memuat

informasi yang valid dan reliable.
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3.6.1 Uji Validitas

Pada umumnya dalam proses melakukan sebuah penelitian harus menunjukan data
yang valid untuk menunjukkan apabila terdapat kesamaan antara data yang didapat
dengan jumlah data sesungguhnya yang terjadi terhadap objek penelitian.
Instrumen validitas dalam penelitian harus memenubhi validitas internal dan validitas
eksternal. Instrumen yang memiliki validitas internal telah memiliki kriteria yang
ada dalam instrument secara rasional, karena hal tersebut telah menunjukkan apa
yang diukur. Lalu, kuesioner akan valid apabila pertanyaan yang terdapat pada
kuesioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan diukur melalui
kuesioner tersebut. Jika alat ukur kurang valid, maka akan menghasilkan validitas
yang relatif rendah. Berikut merupakan kriteria untuk menentukan validitas suatu
kuesioner:

1. Instrumen tersebut akan dinyatakan valid apabila validitasnya tinggi, yaitu
dengan membandingkan r hiwung dengan r wnet. Untuk dapat dinyatakan valid,
maka T hitung > T tabel.

2. Instrumen dinyatakan tidak valid apabila validitasnya rendah, yaitu r hitung
<T table

Nilai rubel dapat diketahui dengan menggunakan rumus t = (a /2 ; n-k-1) (30-3-1)
dengan a = 0,05 maka didapati bahwa nilai rwuber sebesar 0,361. Dalam penelitian
yang akan dilakukan oleh penulis, proses melakukan uji validitas akan dihitung
dengan menggunakan program SPSS 27.0, melalui cara yaitu menguji setiap item
pertanyaan yang terdapat pada setiap variabel di penelitian yang akan dilakukan
oleh peneliti.

Tabel 3.4 Hasil Uji Validitas

Item R Hitung R Tabel Keterangan
X1.1 0.829 0,361 Valid
X1.2 0.948 0,361 Valid
X1.3 0.923 0,361 Valid
X14 0.938 0,361 Valid
X1.5 0.914 0,361 Valid
Self Efficacy X1.6 0.828 0,361 Valid
X1.7 0.852 0,361 Valid
X1.8 0.950 0,361 Valid
X1.9 0.816 0,361 Valid
Self Esteem X2.1 0.851 0,361 Valid
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Item R Hitung R Tabel Keterangan
X2.2 0.827 0,361 Valid
X2.3 0.793 0,361 Valid
X2.4 0.949 0,361 Valid
X2.5 0.962 0,361 Valid
X2.6 0.945 0,361 Valid
X2.7 0.918 0,361 Valid
X2.8 0.928 0,361 Valid
X2.9 0.791 0,361 Valid
X2.10 0.891 0,361 Valid
X2.11 0.874 0,361 Valid
X2.12 0.858 0,361 Valid
X2.13 0.918 0,361 Valid
YI1.1 0.775 0,361 Valid
Y1.2 0.757 0,361 Valid
Y13 0.735 0,361 Valid
Y14 0.556 0,361 Valid
YL1.5 0.678 0,361 Valid
Y1.6 0.638 0,361 Valid
Y1.7 0.542 0,361 Valid
Y1.8 0.794 0,361 Valid
Kinerja Karyawan Y1.9 0.692 0,361 Valid
Y1.10 0.757 0,361 Valid
YI1.11 0.753 0,361 Valid
Y1.12 0.648 0,361 Valid
Y1.13 0.671 0,361 Valid
Y1.14 0.528 0,361 Valid
YI1.15 0.537 0,361 Valid
Y1.16 0.716 0,361 Valid
Y1.17 0.678 0,361 Valid

Sumber: Data Diolah (2024)

Hasil uji validitas pada tabel 3.4 menunjukkan bahwa seluruh item pernyataan telah

valid. Setiap item pernyataan menunjukkan nilai korelasi (r hitung) > (T tabel). Keadaan

ini menandakan bahwa instrument pengukuran yang digunakan dapat diandalkan

untuk mengukur variabel yang dimaksud. Oleh karena itu, temuan ini memberikan

dukungan positif terhadap kualitas instrument pengukuran yang digunakan dalam

studi ini.

3.6.2 Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas merupakan instrument yang digunakan beberapa kali untuk

mengukur objek, dan akan menghasilkan data yang sama (Sugiyono, 2019). Dalam

melakukan uji reliabilitas dapat dilakukan secara internal maupun ekternal.
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Reliabilitas eksternal dapat dilakukan dengan retest (stability), equivalent atau
keduanya. Reliabilitas internal dapat diuji dengan melakukan analisis konsistensi
yang ada pada instrument tersebut dengan teknik tertentu (Hamid & Anwar, 2019).
Kuesioner dapat dikatakan reliabel apabila jawaban dari responden terhadap
pertanyaan yang diajukan adalah konsisten dari waktu ke waktu. Dalam melakukan
uji reliabilitas data dapat dilakukan dengan menggunakan uji statistik Cronbach
Alpha.
Suatu variabel dianggap reliabel apabila memiliki nilai cronbach alpha >
0,60 (Sugiyono, 2019):
_ kr

1+(k+Dr
Rumus 3.2 Rumus Uji Reliabilitas

a

Sumber: Sugiyono, 2019

Keterangan :
a = Koefisien reliabilitas.
k = Jumlah variabel bebas dalam persamaan.

r = Koefisien rata-rata antar variabel

Tabel 3.5 Hasil Uji Reliabilitas

Variabel cronbach alpha Keterangan

Self efficacy 0,966 Reliabel

Self esteem 0,977 Reliabel
Kinerja karyawan 0,949 Reliabel

Sumber: Data Diolah (2024)

Berdasarkan hasil uji reliabilitas pada tabel 3.5 menunjukkan bahwa semua variabel
memiliki hasil yang sangat reliabel dengan nilai > 0,90. Angka ini menandakan

bahwa pengukuran variabel tersebut dapat diandalkan secara konsisten.
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3.7 Teknik Analisis Data

Dalam penelitian kuantitatif teknik analisis data merupakan proses yang digunakan
untuk memberikan jawaban dari rumusan masalah atau menguji setiap hipotesis
yang telah dirumuskan. Kegiatan analisis data dalam penelitian kuantitatif meliputi
kegiatan mengelompokan data berdasarkan variabel dan jenis responden,
menyajikan sebuah data dari variabel penelitian, melakukan perhitungan untuk
menjawab rumusan masalah, dan melakukan perhitungan untuk menguji hipotesis

yang diajukan.

3.7.1 Statistik Deskriptif

Statistik deskriptif merupakan proses analisis yang digunakan untuk melakukan
proses analisis data dengan cara mendekripsikan dan menggambarkan data yang
sudah terkumpul tanpa memiliki maksud untuk membuat kesimpulan yang berlaku
secara umum atau generalisasi. Pada proses statistik deskriptif adalah penyajian
data yang dilakukan melalui diagram lingkaran, grafik, tabel, pictogram,
perhitungan modus, median, mean (pengukuran tendensi sentral), desil, persentil,
perhitungan penyebaran data melalui perhitungan rata-rata dan standar deviasi,

perhitungan persentase (Sugiyono, 2019).

3.7.2 Analisis Regresi Linear Berganda

Analisis regresi linear berganda adalah sebuah model yang digunakan untuk
mengukur lebih dari satu variabel independen dan digunakan untuk mengetahui
pengaruh hubungan timbal balik antar variabel. Pengujian akan dilakukan untuk
mengukur pengaruh variabel yang sudah telah dibuat oleh peneliti. Dalam
melakukan pengujian terhadap hipotesis yang sudah dibuat, maka akan dilakukan

menggunakan persamaan sebagai berikut:

Y=0+pBX1+BX2+BX3+e
Rumus 3.3 Analisis Regresi Linear Berganda
Sumber: Sugiyono, 2019
Keterangan:
Y :Kepuasan Kerja

o : Konstanta
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: Koefisien regresi

: Self efficacy
: Self esteem

: Epsilon

3.7.3 Uji Asumsi Klasik

Uji asumsi klasik merupakan salah satu tahapan yang dilakukan untuk memastikan

model regresi dapat digunakan sehingga hasilnya akan memberikan hasil keputusan

bahwa persamaan regresi hasilnya konsisten. Pada uji asumsi klasik data akan

diolah menggunakan uji sebagai berikut:

1.

Uji Normalitas

Uji normalitas dilaksanakan bertujuan untuk menguji model regresi, variabel
pengganggu atau residual memiliki distribusi yang normal atau tidak
(Mardiatmoko, 2020). Pada uji normalitas ini, model regresi yang baik adalah
ketika nilai residual mampu terdistribusi secara normal. Untuk melakukan
pengujian apakah nilai residual terdistribusi secara normal atau tidak, maka
menggunakan analisis PP — plots regression. Dasar pengambilan keputusan
yang dilakukan menggunakan analisis PP — plots regression adalah apabila
titik-titik menyebar disekitar garis diagonal, maka dikatakan bahwa data yang
digunakan berdistribusi dengan normal. Namun, apabila titik-titik menyebar
jauh dari garis, maka data tidak memenuhi asumsi normal.

Uji Heterokedastisitas

Uji heterokedastisitas merupakan suatu keadaan dimana terjadi ketidaksamaan
varian dari residual untuk semua pengamatan pada model regresi (Umar,
2013). Pada uji heterokedastisitas bertujuan untuk melakukan deteksi ada
tidaknya heterokedastisitas yang dilakukan dengan melihat ada tidaknya pola
tertentu pada grafik (scatterplot) antara SRESID dan ZPRED dimana sumbu Y
adalah Y yang telah diprediksi, dan sumbu X adalah residual. Model regresi
yang baik seharusnya tidak memiliki heterokedastisitas, munculnya hal
tersebut memberi indikasi bahwa penaksir dalam model regresi tidak efisien di
dalam sampel yang besar atau sampel yang kecil. Untuk melakukan

pengambilan keputusan dalam uji heterokedastisitas adalah apabila tidak ada
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pola yang jelas dan titik-titiknya tersebar di atas dan di bawah angka nol pada
sumbu Y, maka hal tersebut mengindikasikan tidak terjadi heterokedastisitas.
Namun apabila terdapat pola tertentu, seperti titik-titik yang membentuk pola
teratur, maka dapat dikatakan bahwa telah terjadi heterokedastisitas.

3. Uji Multikolonieritas
Pada uji multikolonieritas dilakukan untuk menguji apakah model regresi
ditemukan adanya korelasi antara variabel independen. Pada model yang
baik seharusnya tidak terjadi korelasi antara variabel independen. Untuk
mengetahui uji multikolonieritas dapat dilihat melalui nilai variance
inflation factor (VIF) dan nilai tolerance. Kriteria pengambilan keputusan
terkait uji multikolinearitas menurut (Ningsih & Dukalang, 2019), adalah
sebagai berikut:
- Jikanilai VIF <10 dan tolerance > 0,1 maka tidak terjadi multikolinieritas

- Jika nilai VIF > 10 dan tolerance > 0,1 maka terjadi Multikolinieritas.

3.8 Uji Hipotesis
Dalam upaya untuk menghasilkan data dan menguji variabel yang terdapat di dalam
penelitian, maka akan dilakukan uji hipotesis. Secara definisi uji hipotesis
merupakan sebuah proses yang digunakan untuk memutuskan sebuah pertanyaan
atau hipotesis yang diajukan tentang populasi merupakan hal yang benar
berdasarkan bukti secara empiris yang diberikan oleh sampel data.
1. Uji Parsial (Uji t)
Uji t merupakan pengujian yang dilakukan dengan membandingkan antara nilai
t terhadap nilai yang lain. Tujuan melakukan uji t adalah untuk mengetahui
hubungan yang signifikan dari variabel independen terhadap variabel dependen.
Uji ini dilakukan untuk mengetahui apakah variabel independen, yaitu self
efficacy (X1) dan self esteem (X2) secara parsial berpengaruh terhadap variabel
dependen, yaitu kinerja karyawan (Y). Ketentuan mengenai hasil perhitungan
regresi linear berganda adalah sebagai berikut:
a. Jika t hitung > t tabel, maka Ha diterima, HO ditola
b. Jika t hitung < t tabel, maka Ha ditolak, HO diterima
c. Jika signifikansi < 0,05 maka Ha diterima

d. Jika signifikansi > 0,05 maka HO ditolak



49

Perhitungan Uji t-parsial dapat dilakukan menggunakan rumus sebagai
berikut:

rVn—r
V1 —1r?

Rumus 3.4 Rumus Uji t

t =
Sumber: Sugiyono, 2019

Keterangan :
t : Statistik t dengan derajat bebas n-1
n : Banyaknya observasi atau pengamatan

r : Korelasi parsial yang ditemukan

2. Uji Simultan (Uji F)
Peneliti akan melakukan uji ini untuk menunjukan hasil perbandingan apakah
variabel independen yang dimasukan ke dalam model memiliki pengaruh yang
simultan terhadap variabel dependen. Pengujian ini dilakukan dengan
membandingkan Fhiung dengan nilai Fibe. Untuk memberikan perbandingan
tersebut dapat dihitung dengan rumus:
R2
F =
1-R>)(n—-k-1)
Rumus 3.5 Rumus Uji F

Sumber: Sugiyono, 2019
Keterangan:
R? : Koefisien korelasi ganda
k :Jumlah variabel independen
n :jumlah sampel
Dalam melakukan Uji F perlu untuk memasukan hasil perhitungan regresi
linear berganda ke dalam uji F menggunakan tingkat signifikan 0,05 dan 2
sisi, dengan ketentuan seperti berikut:
a. Jika thitung > ftabel, maka Ha diterima, HO ditolak
b. Jika fthitung < ftabel, maka Ha ditolak, HO diterima



c. Jika signifikansi < 0,05 maka HO diterima
d. Jika signifikansi > 0,05 maka HO ditolak

3. Uji Koefisien Determinasi (Uji R?)
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Koefisien determinasi merupakan sebuah nilai yang menunjukan besarnya

perubahan yang terjadi dan diakibatkan oleh variabel lainnya. Pada dasarnya

analisis koefisien determinasi merupakan proses uji yang dilakukan untuk

mengukur seberapa jauh kemampuan model independen dalam menjelaskan

variasi variabel dependen (Ningsih & Dukalang, 2019). Nilai koefisien

determinasi (R?) yaitu antara 0 dan 1. Dalam model yang baik akan memberikan

hasil nilai R? yang tinggi atau nilai R? yang berada di atas 80% dapat dikatakan

baik. Untuk menentukan seberapa besar nilai R atau korelasi antar variabel

independen terhadap variabel dependen, maka perlu untuk memperhatikan

pedoman sebagai berikut:

D = r*x100%.

Rumus 3.6 Rumus Uji R?

Keterangan:
D = Determinasi

2= Nilai koefisien korelasi

Tabel 3.6 Pedoman Koefisien Determinasi

Interval Koefisien Tingkat Hubungan
0,00 -0,199 Sangat Rendah
0,20 — 0,399 Rendah
0,40 — 0,599 Sedang
0,60 — 0,799 Kuat
0,80 — 1,000 Sangat Kuat

Sumber: Sugiyono (2019)



V. KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kesimpulan

Dengan menggunakan analisis regresi linear berganda, penelitian ini bertujuan

untuk mempelajari bagaimana variabel self efficacy dan self esteem memengaruhi

kinerja karyawan generasi Z di Bandar Lampung. Kesimpulan dari penelitian ini

adalah sebagai berikut:

1.

Variabel self efficacy (X1) secara parsial memiliki dampak positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa semakin
tinggi keyakinan seorang karyawan terhadap kemampuannya dalam
menyelesaikan tugas, semakin baik pula kinerja yang ditunjukkan. Oleh
karena itu, dapat disimpulkan bahwa self efficacy berpengaruh signifikan
terhadap peningkatan kinerja karyawan generasi Z di Bandar Lampung.
Indikator dengan nilai tertinggi pada hasil analisis deskriptif jawaban
responden merupakan indikator generalisasi (generality). Hal ini
mengindikasikan bahwa karyawan merasa percaya diri dalam
menyelesaikan berbagai jenis tugas. Sementara nilai rata-rata indikator
terendah ada pada indikator tingkatan (/evel). Hasil ini menunjukkan adanya
sedikit keraguan dalam menghadapi tugas-tugas yang lebih kompleks atau
menantang.

Variabel self esteem (X2) memiliki dampak positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan yang artinya bahwa semakin tinggi rasa percaya diri dan
penghargaan yang dimiliki oleh seorang karyawan terhadap dirinya, maka
semakin baik pula kinerja mereka. Oleh karena itu, self esteem secara
signifikan memengaruhi kinerja karyawan generasi Z di Bandar Lampung.
Indikator dengan nilai tertinggi pada hasil analisis deskriptif jawaban
responden merupakan indikator kekuasaan (power) yang menunjukkan

bahwa karyawan merasa memiliki kontrol yang baik atas diri mereka sendiri
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dalam pekerjaan. Sementara itu, nilai rata-rata indikator terendah ada pada
indikator keberartian (significance) yang menandakan bahwa ada beberapa
karyawan yang merasa masih kurang diterima atau dihargai di lingkungan
kerja mereka.

3. Variabel self efficacy (X1) dan self esteem (X2) secara bersama-sama
bepengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan (Y). Hal ini
menunjukkan bahwa kombinasi antara rasa percaya diri terhadap
kemampuan dan rasa penghargaan terhadap diri sendiri dapat meningkatkan
kualitas kinerja karyawan dan didukung dengan indikator kinerja karyawan
dengan nilai tertinggi ada pada indikator task performance. Sementara itu,
nilai rata-rata indikator terendah ada pada indikator counterproductive work
behavior. Nilai ini menunjukkan bahwa terdapat kecenderungan perilaku

yang kurang produktif meskipun masih tergolong rendah.

Seorang karyawan yang memiliki self efficacy dan self esteem tinggi akan
meningkatkan kinerja karyawan karena kepercayaan diri untuk bisa menyelesaikan
tugas yang diberikan diiringi dengan penilaian evaluasi diri sendiri dapat membuat
seorang karyawan menjadi siap dalam menangani segala situasi dalam keadaan
tenang dan terus mengembangkan potensi yang pada akhirnya akan berdampak baik
terhadap kinerja karyawan serta mengurangi perilaku yang kontra produktif. Oleh
karena itu, perusahaan dapat memberikan dukungan yang lebih besar dalam
meningkatkan aspek self efficacy dan self esteem karyawan guna mencapai kinerja

yang optimal.

5.2 Saran

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa self efficacy (X1) dan self esteem (X2)
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Selain itu, terdapat
keterbatasan akses populasi penelitian sehinga data yang digunakan tidak
represntatif dan tidak dapat digeneralisasi. Berdasarkan penelitian ini, saran yang

dapat diberikan adalah sebagai berikut:
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1. Bagi Peneliti Selanjutnya
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa peneliti lain dapat melanjutkan
penelitian ini dengan mengeksplorasi variabel tambahan lainnya yang
mempengaruhi kinerja karyawan. Terdapat beberapa faktor yang dapat
memperkuat atau memperlemah pengaruh self effcacy dan self esteem
seperti usia, jenis kelamin dan lama bekerja. Dalam penelitian ini terdapat
kekurangan pada sampel yang digunakan tidak representatif karena
memiliki keterbatasan akses populasi, oleh karena itu hasil mungkin tidak
dapat digeneralisasi. Meskipun demikian, langkah-langkah mitigasi seperti
representasi proporsi populasi dengan memastikan sampel mencakup
berbagai karakteristik populasi misalnya usia, jenis kelamin, sektor
pekerjaan dan analisis asumsi regresi dilakukan untuk meningkatkan
validitas hasil. Disarankan kepada peneliti lain untuk mengeksplorasi
variabel-variabel yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan dan
menggunakan penelitian ini guna mengembangkan ilmu pengetahuan
khususnya terkait dengan perilaku organisasi. Selain itu, dapat
menggunakan populasi yang aksesnya mudah agar bisa direpresentasikan
secara general.
2. Bagi Karyawan Generasi Z

Berdasarkan analisis statistik deskriptif, terdapat indikator dengan nilai
terendah pada self efficacy yaitu indikator tingkatan (/eve/) yang mena
dengan ini diharapkan bagi karyawan generasi Z di Bandar Lampung agar
lebih bisa meningkatkan leve/ dengan mencari mentor pada bidang kerja
agar bisa dengan sigap mengatasi masalah sulit yang timbul dalam proses
pengerjaan. Selain itu, indikator dengan nilai terendah pada self esteem ada
pada indikator keberartian (significance) yang mana dengan hal tersebut
diharapkan bagi karyawan generasi Z di Bandar Lampung agar bisa
meningkatkan keterlibatan gen Z di tempat kerja dengan dukungan feedback

agar generasi Z bisa memperbaiki kinerja ketika tidak sesuai harapan.
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