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ABSTRAK

Akreditasi oleh satisfaction sebagai variabel mediasi pada PT Pertamina Trans
Kemenristekdikti Kontinental. Metode yang digunakan adalah pendekatan kuantitatif
No.79/E/KPT/2023 dengan teknik path analysis melalui Structural Equation Modeling

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh employee
engagement dan self-efficacy terhadap kinerja karyawan dengan job

(SEM) berbasis Partial Least Square (PLS) menggunakan perangkat

lunak SmartPLS versi 3.29. Populasi sekaligus sampel penelitian

berjumlah 40 orang karyawan tetap, dengan teknik sensus karena

jumlahnya terbatas. Instrumen penelitian berupa kuesioner tertutup

dengan skala Likert lima poin. Hasil analisis menunjukkan bahwa

employee engagement dan self-efficacy berpengaruh positif signifikan

terhadap job satisfaction. Selain itu, employee engagement dan job
satisfaction terbukti berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja

karyawan. Namun demikian, self-efficacy tidak menunjukkan pengaruh
yang signifikan terhadap kinerja karyawan secara langsung. Di sisi lain,
job satisfaction secara signifikan memediasi hubungan antara employee
engagement dan Kinerja karyawan, namun tidak mampu memediasi
hubungan antara self-efficacy terhadap kinerja. Temuan ini menegaskan
bahwa kepuasan kerja memiliki peran penting dalam menjembatani

faktor psikologis dan perilaku terhadap kinerja. Implikasi teoretis
penelitian ini adalah memperkuat literatur terkait peran mediasi job

satisfaction, sedangkan implikasi praktisnya mendorong manajemen
untuk fokus pada penguatan keterlibatan dan keyakinan diri karyawan

guna meningkatkan kinerja. Keterbatasan penelitian ini terletas pada
ukuran sampel yang kecil dan cakupan lokasi yang terbatas, sehingga
temuan belum dapat digeneralisasi secara luas. Penelitian selanjutnya
disarankan memasukkan variabel baru seperti budaya organisasi dan

religiusitas, serta memperluas sektor dan lokasi penelitian agar hasil
lebih generalisabel.

Kata Kunci :

Employee engagement; self-efficacy; job satisfaction; kinerja

karyawan
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Abstract

This study aims to analyze the influence of employee engagement and
self-efficacy on employee performance, with job satisfaction serving as
a mediating variable at PT Pertamina Trans Kontinental. A
quantitative approach was adopted, employing path analysis within a
Structural Equation Modeling (SEM) framework using Partial Least
Squares (PLS) with SmartPLS version 3.29. The sample consisted of all
40 permanent employees, utilizing a census sampling technigque due to
the limited population. Data were collected using a closed-ended
guestionnaire with a five-point Likert scale. The results reveal that both
employee engagement and self-efficacy have a significant positive effect
on job satisfaction. Furthermore, employee engagement and job
satisfaction significantly influence employee performance. However,
self-efficacy does not directly impact employee performance.
Interestingly, job satisfaction is shown to mediate the relationship
between employee engagement and performance, but does not mediate
the effect of self-efficacy. These findings underscore the critical role of
job satisfaction in linking psychological and behavioral factors to
performance outcomes. Theoretically, this study contributes to the
existing literature by affirming the mediating role of job satisfaction,
while practically, it urges organizational leaders to prioritize
enhancing employee engagement and self-efficacy to drive better
performance. This study is limited by a small sample size and a single
organizational settting, which may constrain the broader applicability
of the findings. Future studies are encouraged to explore additional
variables such as organizational culture and religiosity, and to broaden
the research scope across different sectors and locations to improve
generalizability.

Keyword :
Employee engagement; self-efficacy; job satisfaction; employee

preformance
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PENDAHULUAN

Perusahaan sangat mengandalkan potensi tenaga kerja untuk mencapai tujuan strategisnya, di
mana kontribusi optimal dari kepemimpinan dan setiap karyawan memegang peranan krusial.
Kinerja individu karyawan secara fundamental menentukan keberhasilan organisasi, sehingga
upaya berkelanjutan untuk peningkatanny menjadi esensial, yanf salah satunya ditandai dengan
pengelolaan yang efektif (Sadat et al., 2020). Lebih lanjut, organisasi perlu membangun sumber
daya manusia yang kompetitif untuk unggul dalam persaingan industri (Wright dan Snell (1999)
dalam Sinambela dan Lestari (2021). Sebagai bagian dari Badan Usaha Milik Negara (BUMN)
Indonesia, PT Pertamina Trans Kontinental Semarang secara aktif mengevaluasi kinerja
karyawannya seiring dengan ekspansi bisnisnya di tingkat nasional maupun internasional.

222


http://creativecommons.org/licenses/by/4.0/

SOLUSI : Jurnal llmiah Bidang IImu Ekonomi Vol. 23, No. 2, April 2025, Hal 221 - 240

Pertamina, sebagai perusahaan energi terintegrasi dan kontributor deviden utama negara,
memiliki cakupan operasional yang luas dari hulu hingga hilir.

Kinerja pada dasarnya merupakan evaluasi kontribusi karyawan terhadap perusahaan melalui
hasil produksi atau layanan (Prasetiyo et al., 2021) dan secara langsung mempengaruhi kualitas
perusahaan secara keseluruhan. Kinerja yang unggul mencerminakan pencapaian individu atau
kelompok dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawab sesuai dengan standar organisasi (Sari
et al., 2020). Lebih lanjut, kinerja karyawan yang baik diyakini dapat meningkatkan kepuasan
kerja (job satisfaction), dimana keberhasilan dalam mencapai target berkorelasi positif dengan
perasaan puas terhadap pekerjaan (Ratih Indriyani & Monica Bellinda Sutanto, 2021).Job
satisfaction secara umum dianggap sebagai pendorong utama retensi dan produktivitas karyawan
(Sunaryo et al., 2022), yang didefinisikan sebagai kondisi terpenuhinya harapan dan keinginan
karyawan terhadap pekerjaan serta kesesuaian antara kontribusi dan imbalan yang diterima
(Nurleni et al., 2020).

Dalam konteks pelaksanaan tugas, ketekunan dan keuletan karyawan, yang berkaitan erat dengan
aspek psikologis, memegang peranan penting. Keyakinan diri (self-efficacy) keryawan dalam
mengatasi tantangan pekerjaan menjadi faktor krusial. Self-efficacy didefinisikan sebagai evaluasi
internal individu terhadap kemampuannya dalam bertindak secara efektif (R. M. A. Pratiwi,
2021), yang mendorong optimisme dan potensi perubahan positif dalam berbagai situasi (Zega,
2020). Karyawan dengan tingkat self-efficacy yang tinggi cenderung mencari tanggung jawab
yang lebih menantang dan menunjukkan employee engagement yang lebih besar karena merasa
terlibat dalam pekerjaan yang memberikan peluang pertumbuhan. Employee engagement, yang
pertama kali diperkenalkan oleh Khan (1990), merujuk pada tingkat keterlibatan dan ekspresi diri
anggota organisasi secara fisik, kognitif, dan emosional dalam peran pekerjaan mereka (Soelton
etal., 2021).

Meskipun PT Pertamina Trans Kontinental telah menunjukkan komitmen terhadap tanggung
jawab sosial dan meraih awards, tantangan dalam peningkatan kinerja internal sumber daya
manusia tetap menjadi perhatian (PT Pertamina Transkontinental, 2022); (PT Pertamina
Transkontinental, 2021); (PT Pertamina Trans Kontinental, 2020). Fenomena gap Yyang
teridentifikasi menunjukkan adanya kebutuhan untuk peningkatan berkelanjutan dalam kinerja
karyawan, pemastian kepuasan kerja, pengembangan inisiatif employee engagement yang lebih
spesifik, dan penguatan program yang secara langsung menargetkan peningkatan self-efficacy.
Dalam dinamika lingkungan kerja PT Pertamina Trans Kontinental, keterlibatan karyawan dan
efikasi diri memainkan peran krusial dalam menentukan keberhasilan organisasi, di mana tingkat
yang rendah pada kedua aspek ini dapat menghambat partisipasi dalam job satisfaction dan secara
keseluruhan memengaruhi kinerja perusahaan. Rendahnya Kketerlibatan karyawan dapat
mengurangi motivasi untuk berpartisipasi aktif dalam pekerjaan, sementara self-efficacy yang
rendah dapat menimbulkan keraguan dalam kemampuan untuk mengambil inisiatif. Kondisi ini
berpotensi menurunkan produktivitas dan efektivitas organisasi.

Penelitian-penelitian sebelumnya mengenai pengaruh employee engagement dan self-efficacy
terhadap kinerja karyawan menunjukkan hasil yang inkonsisten. Beberapa studi (L. A. Pratiwi &
Nawangsari, 2021); (Mujeeb et al., 2021); Lusiferina Amalia Utami et al. (2023) menemukan
bahwa self-efficacy berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, di mana
keyakinan yang tinggi terhadap kemampuan diri berkorelasi dengan kinerja yang lebih baik.
Sebaliknya, penelitian (Fauziyyah & Rohyani, 2022); (Saputri, 2021); (Murti & Utami, 2021)
menunjukkan bahwa self-efficacy tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.
Demikian pula, terkait employee engagement, beberapa penelitian (Susita et al. (2021);
(Lusiferina Amalia Utami et al., 2023); (Susanto et al. (2023) mendukung adanya pengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan, di mana keterlibatan yang tinggi meningkatkan
motivasi, kepuasan, dan loyalitas. Namun, temuan yang berlawanan juga ditemukan (Riyanto et
al. (2021); (Nuraliza & Hermiati, 2023); (Muzakir & Widyantoro, 2024) yang menyatakan bahwa
employee engagement tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Inkonsistensi temuan-
temuan ini, bersama dengan keterbatasan penelitian sebelumnya, memotivasi penelitian ini untuk
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menguji pengaruh employee engagement dan self-efficacy terhadap kinerja karyawan dengan job
satisfaction sebagai variabel mediasi pada PT Pertamina Trans Kontinental.

Bebeda dengan penelitian-penelitian sebelumnya yang sebagian besar hanya memfokuskan pada
pengaruh langsung employee engagement dan self-efficacy terhadap kinerja, penelitian ini
menghadirkan pendekatan yang lebih komprehensif dengan memasukkan job satisfaction sebagai
variabel mediasi, khususnya dalam konteks strategis PT Pertamina Trans Kontinental yang
merupakan bagian dari sektor energi nasional. Penelitian ini juga menggunakan model struktural
berbasis Partial Least Square (PLS) yang memungkinkan eksplorasi simultan terhadap jalur-
pengaruh yang kompleks. Urgensi penelitian ini terletak pada perlunya pemahaman yang lebih
mendalam tentang mekanisme psikologis yang menjembatani antara faktor individual (self-
efficacy) dan organisasi (employee engagement) terhadap outcome kinerja, mengingat hasil-hasil
sebelumnya menunjukkan temuan kontradiktif. Dengan demikian, studi ini tidak hanya berupaya
memperkaya khasanah teoritis, tetapi juga memberikan rujukan praktis yang dapat
diimplementasikan dalam kebijakan pengelolaan sumber daya manusia berbasis evidence,
utamanya dalam penguatan daya saing korporasi milik negara di tengah dinamika bisnis global.
Berdasarkan latar belakang dan research gap yang telah dipaparkan, penelitian ini berfokus pada
permasalahan utama: bagaimana employee engagement dan self-efficacy memengaruhi kinerja
karyawan dengan job satisfaction sebagai mediator di PT Pertamina Trans Kontinental. Penelitian
ini bertujuan untuk mengkaji secara holistik keterkaitan antara employee engagement dan self-
efficacy terhadap kinerja karyawan, dengan memposisikan job satisfaction sebagai jalur mediasi
strategis dalam konteks dinamis PT Pertamina Trans Kontinental. Rumusan masalah dalam
penelitin ini adalah bagaimana pengaruh employee engagement dan self-efficacy terhadap kinerja
karyawan dengan job satisfaction sebagai variabel mediasi pada PT Pertamina Trans Kontinental.
Keunikan dari penelitian ini terletak pada pengujian peran mediasi job satisfaction secara simultan
terhadap dua faktor psikologis employee engagement dan self-efficacy dalam konteks perusahaan
sektor energi milik negara yang belum banyak dikaji secara empiris. Hasil penelitian ini
diharapkan dapat memberikan kontribusi teoretis dalam memperkaya khazanah literatur terkait
determinan Kkinerja karyawan, terutama melalui pemahaman mekanisme mediasi job satisfaction
dalam jalur pengaruh employee engagement dan self-efficacy terhadap kinerja. Secara praktis,
temuan studi ini diharapkan dapat menjadi landasan informasi bagi PT Pertamina Trans
Kontinental dalam merumuskan strategi peningkatan kinerja karyawan melalui penguatan
employee engagement, self-efficacy, dan job satisfaction.

KAJIAN PUSTAKA

Kinerja Karyawan

Kinerja karyawan merupakan fondasi utama bagi keberhasilan organisasi. Secara konseptual,
kinerja karyawan didefinisikan sebagai keseluruhan usaha, aktivitas, dan hasil yang dicapai oleh
pekerja dalam melaksanakan tugas-tugas yang diberikan oleh perusahaan (Basyit et al., 2020).
Definisi ini mencakup berbagai aspek krusial seperti produktivitas, kualitas pekerjaan,
keterampilan, kreativitas, inisiatif, kerja tim, disiplin, dan tanggung jawab (Basyit et al., 2020).
Lebih lanjut, Alik. R et al. (2024), menambahkan bahwa kinerja karyawan melibatkan kapabilitas,
kompetensi, dan output yang diperlihatkan dalam menjalankan tugas dan tanggung jawab,
termasuk pencapaian sasaran, efisiensi, mutu pekerjaan, dan kontribusi dalam kerja kelompok.
Senada dengan hal tersebut, (Miami et al., 2024) menyatakan bahwa kinerja adalah hasil pekerjaan
yang dicapai karyawan melalui manifestasi kemampuan dan kompetensi sesuai tanggung jawab,
dengan tujuan mencapai hasil yang berkualitas dan memadai. Yoshua et al. (2024) mempertegas
bahwa kinerja karyawan mencerminkan sejauh mana standar dan persyaratan pekerjaan telah
dicapai. Berdasarkan berbagai definisi tersebut, dapat disimpulkan bahwa kinerja karyawan
adalah penilaian komprehensif terhadap cara karyawan melaksanakan tugas, termasuk
produktivitas, kualitas, pencapaian tujuan, dan kontribusi terhadap perusahaan.

Kinerja karyawan dipengaruhi oleh beragam faktor yang dapat diklasifikasikan menjadi tiga
kategori utama: faktor individu, faktor psikologis, dan faktor organisasi (Chairil Anwar, 2021).
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Faktor individu meliputi kemampuan, keterampilan, latar belakang keluarga, pengalaman kerja,
tingkat sosial, dan demografi. Kemampuan dan keterampilan menjadi landasan bagi efektivitas
pelaksanaan tugas. Pengalaman kerja memfasilitasi adaptasi dan pemahaman dinamika
organisasi. Tingkat sosial dan demografi dapat memengaruhi akses terhadap sumber daya dan
perspektif dalam bekerja.

Faktor psikologis mencakup persepsi, peran, sikap, kepribadian, motivasi, dan kepuasan kerja.
Persepsi yang baik dan pemahaman peran yang jelas berkontribusi pada motivasi dan evaluasi
kinerja yang efektif (Chairil Anwar, 2021). Sikap positif, kepribadian yang matang, motivasi yang
tinggi, dan kepuasan kerja secara signifikan memengaruhi kinerja dan kolaborasi tim.

Faktor organisasi meliputi struktur organisasi, desain pekerjaan, kepemimpinan, dan sistem
penghargaan. Struktur organisasi yang jelas memfasilitasi pemahaman peran dan jalur karir
(Chairil Anwar, 2021). Desain pekerjaan yang efektif meningkatkan motivasi dan produktivitas.
Kepemimpinan yang membimbing dan mendukung serta sistem penghargaan yang adil dan
transparan memacu kinerja karyawan.

Pengukuran kinerja karyawan melibatkan beberapa indikator utama. Simamora dalam (Dewi &
Kusumasari, 2024) mengidentifikasi tiga indikator, yaitu kualitas, kuantitas, dan ketepatan waktu.
Kualitas mencakup konsistensi, keahlian, inisiatif, kemampuan beradaptasi, kerjasama, tanggung
jawab, dan kualitas hubungan interpersonal. Kuantitas merujuk pada jumlah pekerjaan atau hasil
yang dihasilkan serta efisiensi dalam penyelesaian tugas. Ketepatan waktu mencerminkan
disiplin, profesionalisme, dan komitmen terhadap penyelesaian tugas sesuai jadwal.

Employee Engagement

Selain faktor-faktor tersebut, employee engagement atau keterikatan karyawan juga menjadi
konsep penting dalam memahami kinerja. Employee engagement didefinisikan sebagai tingkat
keterlibatan, komitmen, dan keterikatan emosional seorang karyawan terhadap pekerjaannya dan
organisasi (Dunan & Arisma, 2023). Karyawan yang engaged cenderung memiliki motivasi
tinggi, merasa terhubung dengan tujuan organisasi, dan memperoleh kepuasan dari pekerjaan
mereka. Fauzan & Markoni (2022) menambahkan bahwa employee engagement melibatkan
pemahaman makna diri dalam pekerjaan, motivasi tinggi, dukungan rekan Kerja, serta
kemampuan beroperasi secara efektif dan efisien. Safria (2022) menekankan bahwa employee
engagement adalah kesediaan dan kepedulian karyawan untuk memberikan kontribusi maksimal
dengan antusiasme fisik, kognitif, dan emosional yang berdampak positif pada perusahaan.
Cintani & Noviansyah (2020) menggarisbawahi bahwa employee engagement mencerminkan
keterlibatan, komitmen, dan koneksi emosional karyawan dengan perusahaan, yang mendorong
mereka untuk bekerja dengan sukarela dan memberikan kualitas terbaik. Berdasarkan berbagai
perspektif ini, employee engagement dapat disimpulkan sebagai tingkat keterlibatan, keterikatan,
dan komitmen karyawan terhadap pekerjaan, tim, dan organisasi, yang berdampak signifikan pada
produktivitas, kepuasan kerja, retensi, dan kinerja organisasi secara keseluruhan.

Bakker dalam (Hadi & Prasetya, 2023) mengidentifikasi tiga faktor utama yang memengaruhi
employee engagement: job demands, job resources, dan personal resources. Job demands adalah
tuntutan dalam lingkungan kerja yang memerlukan upaya atau tindakan dari individu. Job
resources adalah sumber daya yang tersedia bagi individu di lingkungan kerja yang membantu
mereka menyelesaikan tugas dan mencapai tujuan. Personal resources merujuk pada faktor
internal individu seperti evaluasi positif diri, ketahanan mental, dan kemampuan mengendalikan
lingkungan.

Pengukuran employee engagement dapat dilakukan dengan menggunakan Utrecht Work
Engagement Scale (UWES) yang memiliki tiga indikator (Salliyuana et al., 2024): penyerapan
(absorption), kekuatan (vigor), dan dedikasi (dedication). Penyerapan menggambarkan kondisi
fokus dan keterlibatan mendalam dalam pekerjaan. Kekuatan mencerminkan tingkat energi dan
ketahanan mental dalam menghadapi tantangan kerja. Dedikasi menunjukkan perasaan
antusiasme, inspirasi, dan kebanggaan terhadap pekerjaan.
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Self-Efficacy

Konsep lain yang relevan dengan kinerja karyawan adalah self-efficacy. Self-efficacy
didefinisikan sebagai keyakinan individu terhadap kemampuannya untuk mengelola lingkungan
secara efektif dan mengatasi konflik secara positif (Fajar & Aviani, 2022). Ningsih & Hayati
(2020) menyatakan bahwa self-efficacy mencerminkan keyakinan seseorang terhadap kompetensi
diri dalam mengendalikan tindakan untuk memenuhi tuntutan hidup, yang berdampak langsung
pada motivasi dan prestasi. Senada dengan itu, Nissa et al. (2022) menjelaskan bahwa self-efficacy
adalah evaluasi individu terhadap kemampuannya untuk menghadapi tantangan dan meraih
sukses, yang memengaruhi pilihan aktivitas, penetapan tujuan, serta tingkat upaya dan ketekunan.
Berdasarkan definisi-definisi ini, self-efficacy dapat disimpulkan sebagai keyakinan individu
terhadap kemampuan diri untuk menghadapi dan menyelesaikan tugas, tantangan, atau situasi
tertentu.

Nauvalia (2021) mengidentifikasi beberapa faktor yang memengaruhi self-efficacy, salah satunya
adalah kepribadian. Karakteristik kepribadian seperti optimisme, ketahanan mental, tingkat
ambisi, dan persepsi terhadap kemampuan diri dapat memengaruhi tingkat self-efficacy individu.

Employee Engagement dan Hubungannya dengan Job Satisfaction dan Kinerja Karyawan
Employee engagement didefinisikan sebagai keterlibatan emosional, kognitif, dan perilaku
individu dalam menajalankan peran pekerjaan yang diberikan oleh organisasi. Karyawan yang
engaged cenderung menunjukkan loyalitas, komitmen tinggi, serta keinginan kuat untuk
berkontribusi pada pencapaian tujuan perusahaan (Schaufeli & Bakker, 2022). Dalam konteks ini,
keterlibatan karyawan memainkan peran penting dalam membentuk kepuasan kerja karena
perasaan positif terhadap pekerjaan dapat mendorong tingkat kepuasan yang lebih tinggi (Fauzan
& Markoni, 2022).

Penelitian sebelumnya menemukan bahwa employee engagemetn memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja dan kinerja karyawan (J. A. Pratiwi & Fatoni, 2023).
Karyawan yang merasa terlibat secara emosional dengan pekerjaannya memiliki semangat kerja
yang tinggi dan merasa bahwa kontribusinya berdampak nyata terhadap perusahaan. Hal ini
berdampak langsung pada peningkatan produktivitas dan kinerja. Namun, beberapa studi lain
menunjukkan hasil berbeda, seperti dalam penelitian Hadiwijaya et al. (2024) vyang
menyimpulkan bahwa employee engagement tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja,
menunjukkan masih adanya inkonsistensi temuan.

H1. Employee Engagement berpengaruh terhadap Job Satisfaction.

H2. Employee Engagement berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan.

H6. Job Satisfaction memediasi pengaruh Employee Engagement terhadap Kinerja Karyawan

Self-Efficacy dan Hubungannya dengan Job Satisfaction dan Kinerja Karyawan
Self-efficacy mengacu pada keyakinan seseorang terhadap kemampuannya untuk berhasil dalam
situasi tertentu. Ketika karyawan memiliki self-efficacy yang tinggi, mereka yakin bahwa mereka
mampu menyelesaikan tugas dan mengatasi tantangan yang dihadapi dalam pekerjaan mereka.
Ini menciptakan fondasi yang kuat untuk merasakan kepuasan dalam pekerjaan, karena mereka
merasa lebih kompeten, berhasil, dan puas dengan hasil yang mereka capai. Karyawan yang
merasa senang saat bekerja umumnya menunjukkan tingkat self-efficacy yang tinggi. Mereka
menikmati pekerjaan mereka dan merasa terlibat dalam apa yang mereka lakukan karena mereka
yakin dengan kemampuan mereka. Kepuasan kerja sering kali terkait erat dengan tingkat self-
efficacy yang tinggi ini (Wijaya & Shiva, 2024).

Dengan demikian, meningkatnya self-efficacy tidak hanya meningkatkan kepuasan kerja
karyawan, tetapi juga mendorong mereka untuk menjadi lebih proaktif dan terlibat dalam
pekerjaan mereka, termasuk dalam menangani tugas tambahan atau tanggung jawab di luar
pekerjaan mereka yang biasa. Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan oleh Mubyl et al.
(2023), menemukan bahwa Self Efficacy berpengaruh positif dan signifikan terhadap Job
Satisfaction. Prasetyono et al. (2023) mengemukakan bahwa Self Efficacy berpengaruh positif
dan signifikan terhadap Job Satisfaction. Hasil penelitian ini didukung oleh penelitian (Septian
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Putra Setiawan et al., 2023), yang menyatakan bahwa Self Efficacy berpengaruh signifikan
terhadap Job Satisfaction. Tingkat keyakinan diri memiliki potensi untuk mempengaruhi kinerja
seorang pegawai (Cita, 2016). Makna dari pernyataan tersebut adalah bahwa peningkatan self-
efficacy, yaitu keyakinan individu terhadap kemampuannya untuk berhasil dalam situasi tertentu,
dapat berdampak positif pada kinerja karyawan. Ketika seseorang memiliki keyakinan yang kuat
bahwa mereka mampu menyelesaikan tugas dan menghadapi tantangan dengan baik, mereka
cenderung lebih termotivasi dan lebih mampu untuk menghasilkan hasil yang baik dalam
pekerjaan mereka. Oleh karena itu, meningkatnya self-efficacy dapat menjadi faktor penting
dalam meningkatkan kinerja karyawan di tempat kerja. Pernyataan tersebut sejalan dengan hasil
penelitian yang dilakukan oleh (Agustin et al., 2021), yang menyatakan bahwa Self-Efficacy
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian ini didukung oleh
penelitian (Nisa & Larassaty, 2024) yang mengemukakan bahwa Self-Efficacy berpengaruh
terhadap kinerja karyawan.

Job satisfaction juga memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Karyawan
yang merasa puas dengan pekerjaan mereka cenderung lebih termotivasi, lebih berkomitmen, dan
lebih produktif. Kepuasan kerja dapat memengaruhi berbagai aspek kinerja karyawan, termasuk
produktivitas, kualitas kerja, absensi, retensi karyawan, dan tingkat kehadiran. Karyawan yang
merasa puas dengan pekerjaan mereka cenderung melakukan yang terbaik dalam tugas-tugas
mereka, bekerja lebih keras, dan memberikan kontribusi lebih besar terhadap organisasi.

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Siamita dan Ismail (2021) menunjukkan bahwa Self Efficacy
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan melalui Job Satisfaction. Hasil
penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukakan (Jusriadi & Muchran, 2023) yang
menyatakan bahwa Job Satisfaction dapat memediasi pengaruh Self-Efficacy terhadap kinerja
karyawan.

H3. Self-efficacy berpengaruh terhadap Job Satisfaction.

H4. Self-efficacy berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan.

H7. Job Satisfaction memediasi pengaruh Self-efficacy terhadap Kinerja Karyawan

Job Satisfaction sebagai VVariabel Mediasi

Job satisfaction merupakan tingkat kepuasan individu terhadap aspek-aspek pekerjaan yang
dirasakannya, termasuk lingkungan kerja, pengakuan, dan kesempatan untuk berkembang.
Karyawan yang puas cenderung bekerja lebih produktif, berkontribusi positif, dan memiliki
loyalitas yang tinggi terhadap perusahaan (Locke, 1976); (Robbins et al., 2018).

Job satisfaction tidak hanya dipengaruhi oleh faktor internal seperti self-efficacy, tetapi juga oleh
faktor eksternal seperti engagement dan kepemimpinan. Kepuasan kerja juga diketahui
berkontribusi langsung terhadap kinerja karyawan, sebagaimana diungkapkan oleh (Miami et al.,
2024), bahwa kepuasan kerja menciptakan motivasi dan ketenangan psikologis yang mendukung
kinerja optimal.

Namun, hasil penelitian sebelumnya belum sepenuhnya konsisten. (J. A. Pratiwi & Fatoni, 2023)
menunjukkan bahwa kepuasan kerja tidak memediasi hubungan antara engagement dan kinerja
secara signifikan. Hal ini menunjukkan bahwa peran mediasi job satisfaction perlu diuji lebih
lanjut dalam berbagai konteks industri dan budaya organisasi.

H5. Job Satisfaction berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan.

Berdasarkan kajian putaka dan hasil penelitian terdahulu, penelitian ini membangun model
konseptual yang menguji pengaruh langsung employee engagement dan self-efficacy terhadap
kinerja karyawan, serta pengaruh tidak langsung melalui job satisfaction sebagai variabel mediasi.
Pendekatan ini memungkinkan pemahaman lebih mendalam tentang mekanisme psikologis dan
perilaku yang mendasari peningkatan kinerja dalam organisasi.

227



SOLUSI : Jurnal llmiah Bidang IImu Ekonomi Vol. 23, No. 2, April 2025, Hal 221 - 240

Engagement

Gambar 1. Model Penelitian

Model ini diharapkan memberikan kontribusi teoritis dalam menjelaskan hubungan antara aspek
psikologis dan perilaku dengan kinerja karyawan, khususnya pada sektor energi seperti di PT.
Pertamina Trans Kontinental.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini meggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode eksplanatori untuk menguji
hubungan kausal antar variabel dalam kerangka struktural yang telah ditentukan. Data yang
digunakan dalam penelitian ini merupakan data primer yang diperoleh secara langsung dari
responden melalui penyebaran kuesioner. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan
PT Pertamina Trans Kontinental yang berjumlah 40 orang, dengan teknik penentuan sampel
menggunakan metode sampling jenuh, mengingat jumlah populasi yang relatif kecil dan
memungkinkan seluruh anggota populasi dijadikan sampel.

Variabel yang diteliti meliputi variabel independen yaitu Employee Engagement dan Self-
Efficacy, variabel dependen yaitu Kinerja Karyawan, serta variabel mediasi yaitu Job
Satisfaction. Employee engagement didefinisikan sebagai keterlibatan menyeluruh karyawan
secara fisik, kognitif, dan emosional dalam pekerjaannya, yang tercermin dalam semangat (vigor),
dedikasi, dan penyerapan total terhadap tugas (Sembiring et al., 2024). Sementara itu, self-efficacy
merujuk pada keyakinan intrinsik individu terhadap kapabilitas diri dalam menuntaskan berbagai
bentuk tantangan, yang diukur melalui dimensi tingkat kesulitan, keragaman perilaku, dan
intensitas keyakinan (Iskandar & Arif, 2023). Kepuasan kerja menggambarkan reaksi afektif
karyawan terhadap pekerjaannya, meliputi aspek pekerjaan itu sendiri, relasi dengan rekan,
kompensasi, peluang promosi, dan supervisi (Aswad et al., 2023). Adapun kinerja karyawan
diartikan sebagai pencapaian kerja yang terukur melalui kualitas, kuantitas, serta ketepatan waktu
pelaksanaan tugas (Audenaert (2019) dalam (Ismail H A et al., 2023). Integrasi keempat variabel
ini merepresentasikan fondasi konseptual yang esensial dalam mengkaji dinamika perilaku kerja
dalam organisasi. Instrumen pengumpulan data disusun dalam bentuk kuesioner tertutup yang
menggunakan skala Likert lima poin, dengan rentang nilai dari 1 (sangat tidak setuju) hingga 5
(sangat setuju), guna mengukur persepsi responden terhadap pernyataan yang merepresentasikan
masing-masing indikator variabel.

Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah Structural Equation Modeling
(SEM) berbasis Partial Least Square (PLS), dengan bantuan perangkat lunak SmartPLS versi
3.29. Analisis diawali dengan evaluasi model pengukuran (outer model) untuk menguji validitas
dan reliabilitas indikator, kemudian dilanjutkan dengan evaluasi model struktural (inner model)
guna menguji hubungan antar variabel dalam model penelitian. Selain itu, digunakan pula analisis
deskriptif statistik untuk menggambarkan karakteristik responden dan gambaran umum data
penelitian. Model pengukuran dalam penelitian ini dinyatakan valid apabila memenuhi kriteria
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validitas konvergen dan diskriminan serta reliabilitas komposit di atas batas minimum yang
ditetapkan. Dengan pendekatan dan metode yang digunakan, penelitian ini diharapkan mampu
memberikan gambaran empiris yang kuat mengenai pengaruh Employee Engagement dan Self-
Efficacy terhadap Kinerja Karyawan melalui Job Satisfaction sebagai variabel mediasi pada PT
Pertamina Trans Kontinental.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Hasil

Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh Employee Engagement dan Self-Efficacy
terhadap Kinerja Karyawan melalui Job Satisfaction sebagai variabel mediasi di PT Pertamina
Trans Kontinental. Analisis data dilakukan menggunakan metode Partial Least Square (PLS)
dengan bantuan software SmartPLS versi 3.29. Hasil analisis dibagi ke dalam dua bagian utama:
hasil uji model pengukuran (outer model) dan hasil uji model struktural (inner model).

Hasil Pengujian Model Pengukuran (Outer Model)

Validitas Konvergen

Validitas konvergen dievaluasi berdasarkan nilai outer loading atau factor loading dari setiap
indikator terhadap konstruk latennya. Menurut (Hair et al., 2017), indikator dikatakan memiliki
validitas konvergen yang baik apabila nilai outer loading-nya lebih besar dari 0,70. Hasil
pengujian outer loading menggunakan algoritma PLS-SEM disajikan pada Tabel 1.

Tabel 1. Nilai Validitas Konvergen (Outer Loading)

EEmponee Job Satisfaction Kinerja Karyawan Self-Efficacy
ngagement Keterangan
(X1) (X2) (Y2) (Y1)

X1.1 0,736 Valid
X1.2 0,793 Valid
X1.3 0,857 Valid
X2.1 0,808 Valid
X2.2 0,843 Valid
X2.3 0,908 Valid
Y1.1 0,900 Valid
Y1.2 0,769 Valid
Y1.3 0,787 Valid
Y1.4 0,862 Valid
Y1.5 0,769 Valid
Y2.1 0,802 Valid
Y2.2 0,781 Valid
Y2.3 0,790 Valid

Sumber: Output SmartPLS, diolah peneliti 2024

Berdasarkan Tabel 1, seluruh indikator pada variabel laten Employee Engagement, Job
Satisfaction, Kinerja Karyawan, dan Self-Efficacy memiliki nilai outer loading di atas 0,70. Hal
ini menunjukkan bahwa seluruh indikator secara signifikan berkontribusi terhadap pembentukan
variabel latennya, sehingga validitas konvergen model pengukuran telah terpenuhi.

Validitas Diskriminan

Validitas diskriminan bertujuan untuk memastikan bahwa setiap variabel laten berbeda secara
empiris dengan variabel laten lainnya. Pengujian validitas diskriminan dilakukan melalui dua
metode, yaitu analisis cross loading dan nilai Average Variance Extracted (AVE).
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Cross Loading

Metode pertama dalam penelitian ini adalah menggunakan nilai cross loading. Validitas
diskriminan terpenuhi jika nilai outer loading suatu indikator pada variabel latennya lebih besar
dibandingkan nilai loading-nya pada variabel laten lain. Hasil analisis cross loading disajikan
pada Tabel 2.

Tabel 2. Nilai Cross Loading
Employee Engagement  Job Satisfaction  Kinerja Karyawan Self-Efficacy

(X1) (Y1) (Y2) (X2)
X1.1 0,736 0,630 0,637 0,587
X1.2 0,793 0,509 0,652 0,637
X1.3 0,857 0,779 0,693 0,782
X2.1 0,632 0,516 0,497 0,808
X2.2 0,667 0,601 0,513 0,843
X2.3 0,831 0,846 0,824 0,908
Y1.1 0,734 0,900 0,826 0,783
Y1.2 0,598 0,769 0,781 0,681
Y13 0,628 0,787 0,790 0,512
Y1.4 0,777 0,862 0,851 0,665
Y15 0,572 0,769 0,552 0,600
Y2.1 0,749 0,664 0,802 0,586
Y2.2 0,598 0,769 0,781 0,681
Y2.3 0,628 0,787 0,790 0,512

Sumber: Output SmartPLS, diolah peneliti, 2024

Berdasarkan Tabel 2, terlihat bahwa setiap indikator memiliki nilai loading terbesar pada variabel
laten yang seharusnya diukur dibandingkan dengan nilai loading-nya pada variabel laten lainnya.
Dengan demikian, validitas diskriminan berdasarkan Kkriteria cross loading telah terpenuhi.

Average Variiance Extracted (AVE)

Metode selanjutnya menguji validitas diskriminan adalah dengan melihat nilai Average Variance
Extracted (AVE) untuk setiap variabel laten. Nilai AVE yang direkomendasikan adalah lebih
besar dari 0,50. Hasil nilai AVE disajikan pada Tabel 3.

Tabel 3. Nilai Averge Variance Extracted (AVE)

Item AVE VAVE
Employee Engagement 0,635 0,796
Job Satisfaction 0,671 0,819
Kinerja Karyawan 0,626 0,791
Self-Efficacy 0,729 0,853

Sumber: Output SmartPLS, diolah peneliti 2024

Tabel 3 menunjukkan bahwa nilai AVE untuk seluruh variabel laten dalam penelitian ini lebih
besar dari 0.50. Hal ini mengindikasikan bahwa lebih dari 50% varians dari indikator-indikator
pada setiap variabel laten dapat dijelaskan oleh konstruknya, sehingga validitas diskriminan
berdasarkan nilai AVE terpenuhi.

Composite Reliability

Selain validitas, reliabilitas kontruk juga perlu diuji. Composite reliability digunakan untuk
mengukur konsistensi internal indikator-indikator dalam mengukur konstruk laten. Nilai
composite reliability yang direkomendasikan adalah antara 0,70 dan 0,95. Hasil nilai composite
reliability disajikan pada Tabel 5.

230



SOLUSI : Jurnal llmiah Bidang IImu Ekonomi Vol. 23, No. 2, April 2025, Hal 221 - 240

Tabel 4. Nilai Composite Reliability

Item Croanbach’s  Composite AVE Keterangan
Alpha Relaibility

Employee Engagement 0,711 0,838 0,635 Reliabel

Self-Efficacy 0,819 0,890 0,729 Reliabel

Job Satisfaction 0,876 0,910 0,671 Reliabel

Kinerja Karyawan 0,701 0,834 0,626 Reliabel

Sumber: Output SmartPLS, diolah peneliti 2024

Berdasarkan Tabel 4, nilai composite reliability untuk seluruh variabel laten berada di antara 0,70
dan 0,95. Hal ini menunjukkan bahwa indikator-indikator pada setiap variabel laten memiliki
konsistensi internal yang baik dalam mengukur konstruknya, sehingga reliabilitas model
pengukuran terpenuhi.

Hasil Pengujian Model Struktural (Inner Model)

Pengujian model struktural (inner model) bertujuan untuk mengevaluasi hubungan antar konstruk
laten, termasuk besaran pengaruh dan signifikansinya. Evaluasi ini dilakukan melalui analisis
nilai R? dan koefisien jalur (path coefficient), baik pengaruh langsung maupun tidak langsung
(melalui uji mediasi).

Koefisien Determinasi (R?)

Nilai R? digunakan untuk mengukur proporsi varians dalam variabel dependen yang dapat
dijelaskan oleh variabel independen yang mempengaruhinya. Hasil analisis (Tabel 5)
menunjukkan bahwa: Variabel Kepuasan Kerja (Job Satisfaction) memiliki nilai R2 sebesar
0,703, yang mengindikasikan bahwa 70,3% varians dalam Kepuasan Kerja dapat dijelaskan oleh
variabel Employee Engagement dan Self-Efficacy. Nilai ini termasuk dalam kategori moderat
hingga substansial. Variabel kinerja karyawan memiliki nilai R2 sebesar 0,899, yang
menunjukkan bahwa 89,9% varians dalam Kinerja Karyawan dapat dijelaskan oleh variabel
Employee Engagement, Kepuasan Kerja, dan Self-Efficacy. Nilai ini tergolong sangat
substansial.

Tabel 5. R? (Koefisien Determinasi)

Variabel R-Square
Job Satisfaction 0,703
Kinerja Karyawan 0,899

Sumber: Output SmartPLS, diolah peneliti 2024

Pengujian Koefisien jalur (Parh Coefficient)

Pengujian koefisien jalur digunakan untuk menguji hipotesis penelitian mengenai pengaruh
langsung antar konstruk. Kriteria signifikansi yang digunakan adalah nilai p-value < 0,05 dan
nilai statistik-t > 2,011 (dengan a=5% dan derajat bebas yang sesuai). Hasil pengujian pengaruh
langsung disajikan pada Tabel 6 dan Gambar 2.

Tabel 6. Hasil Pengujian Pengaruh Langsung (Path Coefficient)

Hubungan antar konstruk Koefisien  Statistic P- Kesimpulan
Jalur -t Values

Employee Engagement -> Job Satisfaction 0,497 3,133 0,002  Diterima

Employee Engagement -> Kinerja Karyawan 0,283 2,240 0,025  Diterima

Job Satisfaction -> Kinerja Karyawan 0,827 6,023 0,000 Diterima

Self-Efficacy -> Job Satisfaction 0,375 2,137 0,033 Diterima

Self-Efficacy -> Kinerja Karyawan -0,149 1,056 0,291 Ditolak

Sumber: Output SmartPLS, diolah 2024

231



SOLUSI : Jurnal llmiah Bidang IImu Ekonomi Vol. 23, No. 2, April 2025, Hal 221 - 240

Berdasarkan Tabel 6, dapat disimpulkan bahwa Employee Engagement berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Kepuasan Kerja (p<0,05). Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifian
terhadap Kinerja Karyawan (p<0,05). Self-Efficacy berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kepuasan Kerja (p<0,05). Self-Efficacy tidak berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan
(p>0,05).

Pengujian Pengaruh Tidak Langsung (Uji Mediasi)

Pengujian pengaruh tidak langsung dilakukan untuk menguji peran Kepuasan Kerja sebagai
variabel mediator antara Employee Engagement dan Self-Efficacy terhadap Kinerja Karyawan.
Hasil uji mediasi disajikan pada Tabel 7.

Tabel 7. Hasil Uji Mediasi (Specific Indirect Effects)
Koefisien  Statistic P- Kesimpulan Mediasi
Jalur -t Values

Jalur mediasi

Employee Engagement >Kepuasan Mediasi Signifikan

X I 0,410 2,693 0,007
Kerja 2Kinerja Karyawan
Self—_Effl_cacy “>Kepuasan Kerja 0,310 1,963 0,051 I\/_Ied!a_5| Tidak
—2Kinerja Karyawan Signifikan

Sumber: Output SmartPLS, diolah 2024

Berdasarkan Tabel 7 dan Gambar 2 menunjukkan bahwa Kepuasan Kerja secara signifikan
memediasi pengaruh Employee Engagement terhadap Kinerja Karyawan (p<0,05). Akan tetapi,
Kepuasan Kerja tidak secara signifikan memediasi pengaruh Self-Efficacy terhadap Kinerja
Karyawan (p>0,05).

Hasil pengujian model struktural menunjukkan bahwa Employee Engagement dan Kepuasan
Kerja merupakan prediktor signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Selain itu, Kepuasan Kerja
terbukti memediasi pengaruh Employee Engagement terhadap Kinerja Karyawan. Sementara itu,
Self-Efficacy berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja, namun tidak secara langsung
terhadap Kinerja Karyawan, dan peran mediasi Kepuasan Kerja dalam hubungan antara Self-
Efficacy dan Kinerja Karyawan tidak signifikan.

Y11 1.2 ¥1.3 1.4 ¥1.5
20000 8184 807318203 434
X1 ‘
5388 —
X2 4—5.387 —
15183
*_.——
K13
Employee Job Satisfackion
Engagement
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) \'\ —
4 556 5. 858
X2 4—06. 555 — 1.056 4 —-6 324 —p ¥2.2
4I'.] am o296 -
X2.3 ¥2.3
Self-Efficacy Kinerja Karyawan

Gambar 2. Hasil Pengujian Model
Sumber: Output SmartPLS, diolah peneliti 2024
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Pembahasan

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh employee engagement dan self-efficacy
terhadap job satisfaction dan kinerja karyawan di PT. Pertamina Trans Kontinental. Hasil analisis
data empiris melalui SmartPLS mengonfirmasi sebagian besar hipotesis yang diajukan,
memberikan implikasi teoritis dan praktis yang signifikan.

Pengaruh Employee Engagement terhadap Job Satisfaction

Temuan penelitian ini menunjukkan bahwa employee engagement memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap job satisfaction karyawan PT. Pertamina Trans Kontinental (p-value = 0,002
< 0,05). Hasil ini mendukung hipotesis pertama (H1) dan sejalan dengan penelitian sebelumnya
yang menyatakan bahwa dedikasi, semangat, dan komitmen karyawan terhadap pekerjaan
berkorelasi positif dengan tingkat kepuasan kerja mereka (Ozyilmaz, 2020) and (Kwon, 2024).
Karyawan yang merasa terlibat cenderung lebih puas karena merasakan perkembangan diri dan
peningkatan kompetensi (Kwon et al., 2024). Lebih lanjut, temuan ini memperkuat konsep "green
employee empowerment” (Amrutha & Geetha, 2024), di mana pelibatan karyawan dalam inisiatif
lingkungan meningkatkan rasa kepemilikan dan tujuan, yang pada akhirnya meningkatkan
kepuasan kerja. Meskipun demikian, penting untuk memperhatikan keseimbangan antara
employee engagement dan beban kerja agar tidak menimbulkan kelelahan yang justru berdampak
negatif pada kepuasan kerja (Naz et al., 2024). Implikasi praktis dari temuan ini adalah organisasi
perlu berinvestasi dalam strategi untuk meningkatkan employee engagement melalui fasilitas
pengembangan diri, pemberdayaan dalam inisiatif berkelanjutan, dan penguatan employer
branding untuk memaksimalkan kepuasan kerja karyawan.

Pengaruh Self-Efficacy terhadap Job Satisfaction

Hasil penelitian juga mengindikasikan bahwa self-efficacy berpengaruh positif dan signifikan
terhadap job satisfaction karyawan PT. Pertamina Trans Kontinental (p-value = 0,033 < 0,05),
mendukung hipotesis keempat (H4). Tingkat self-efficacy karyawan yang tergolong tinggi (rata-
rata 4,03) menunjukkan keyakinan yang kuat dalam menyelesaikan tugas, yang berkontribusi
signifikan terhadap kepuasan kerja. Karyawan yang yakin dengan kemampuan mereka dalam
menghadapi berbagai perilaku di lingkungan kerja cenderung lebih puas (indikator Berbagai
Perilaku dengan nilai indeks tertinggi 4,10). Temuan ini konsisten dengan penelitian Wongsuwan
& Na-Nan (2022) yang menunjukkan bahwa self-efficacy memediasi hubungan antara kesesuaian
individu dengan organisasi dan penyesuaian kerja, yang berujung pada kepuasan kerja yang lebih
baik. Selain itu, self-efficacy dapat berinteraksi dengan dukungan organisasi yang dirasakan untuk
mengurangi gejala depresi, yang secara tidak langsung mempengaruhi kepuasan kerja (Gu et al.,
2020). Oleh karena itu, organisasi perlu meningkatkan self-efficacy karyawan melalui pelatihan
dan dukungan yang efektif untuk meningkatkan kepercayaan diri, kepuasan kerja, dan retensi
karyawan (Salleh et al., 2024).

Pengaruh Employee Engagement terhadap Kinerja Karyawan

Penlitian ini menemukan bahwa employee engagement memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan PT. Pertamina Trans Kontinental (p-value = 0,025 < 0,05), mendukung
hipotesis ketiga (H3). Karyawan dengan tingkat keterlibatan yang tinggi, terutama pada indikator
dedikasi, menunjukkan komitmen yang kuat terhadap pencapaian tugas, yang berdampak positif
pada kualitas dan ketepatan waktu pekerjaan (Kisi, 2024). Temuan ini sejalan dengan literatur
yang menunjukkan bahwa employee engagement meningkatkan produktivitas dan
mempromosikan inovasi serta efisiensi (Millan et al., 2022). Budaya organisasi yang mendukung
juga berperan penting dalam memfasilitasi engagement yang tinggi dan meningkatkan efektivitas
organisasi (Nagshbandi et al., 2024). Meskipun demikian, aspek penyerapan (absorption) perlu
ditingkatkan untuk mencapai kinerja yang lebih optimal, mengindikasikan perlunya strategi yang
lebih holistik dalam mengelola engagement agar karyawan terlibat sepenuhnya dalam pekerjaan
mereka.

233



SOLUSI : Jurnal llmiah Bidang IImu Ekonomi Vol. 23, No. 2, April 2025, Hal 221 - 240

Pengaruh Self-Efficacy terhadap Kinerja Karyawan

Berbeda dengan hipotesis kelima (H5), hasil penelitian menunjukkan bahwa self-efficacy tidak
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Pertamina Trans Kontinental (p-value =
0,291 > 0,05). Meskipun tingkat self-efficacy karyawan tergolong tinggi, kurangnya keyakinan
pada aspek kekuatan (nilai indeks 3,93) mengindikasikan adanya keraguan dalam mengatasi
tantangan tertentu. Hal ini menunjukkan bahwa kepercayaan diri saja tidak cukup untuk
mendorong kinerja optimal, dan faktor lain seperti kepuasan kerja, lingkungan kerja yang
mendukung, budaya organisasi, dan karakteristik tugas mungkin memiliki pengaruh yang lebih
dominan. Meskipun penelitian lain (Xiao et al., 2024) menunjukkan pengaruh signifikan self-
efficacy terhadap kinerja melalui kepuasan kerja dan komitmen organisasi, dalam konteks
penelitian ini, pengaruh langsung self-efficacy terhadap kinerja belum terbukti signifikan.
Organisasi perlu mempertimbangkan pendekatan lain untuk mendukung pengembangan self-
efficacy dan kinerja karyawan, termasuk pelatihan yang lebih efektif dan lingkungan kerja yang
lebih suportif.

Pengaruh Job Satisfaction terhadap Kinerja Karyawan

Hasil penelitian mengkonfirmasi bahwa job satisfaction memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan PT. Pertamina Trans Kontinental (p-value = 0,000 < 0,05), mendukung
hipotesis kedua (H2). Tingkat kepuasan kerja karyawan yang tinggi (rata-rata 4,07)
mencerminkan apresiasi terhadap gaji dan tanggung jawab, yang berkontribusi pada peningkatan
keterlibatan dan produktivitas (Sumlin et al., 2024). Karyawan yang puas lebih berkomitmen
terhadap tujuan organisasi dan termotivasi untuk bekerja dengan baik (Rai & Nandy, 2021).
Kepuasan kerja juga menciptakan rasa kepemilikan psikologis dan mendorong inisiatif serta
kualitas kerja (Sahi et al., 2024). Lingkungan kerja yang positif dan saling percaya, yang terkait
dengan kepuasan kerja, juga meningkatkan kinerja (Sumlin et al., 2024). Perusahaan perlu
memperhatikan aspek-aspek seperti pengawasan dan peluang promosi untuk lebih meningkatkan
kepuasan kerja karyawan dan pada akhirnya meningkatkan kinerja mereka.

Mediasi Job Satisfaction dalam Pengaruh Employee Engagement terhdap Kinerja
Karyawan

Penelitian ini menemukan bahwa job satisfaction memediasi secara positif dan signifikan
pengaruh employee engagement terhadap kinerja karyawan PT. Pertamina Trans Kontinental (p-
value = 0,007 < 0,05), mendukung hipotesis keenam (H6). Employee engagement menciptakan
lingkungan kerja yang positif dan meningkatkan rasa puas terhadap pekerjaan (job satisfaction),
yang pada gilirannya meningkatkan kinerja karyawan (Xiao et al., 2024). Keterlibatan yang tinggi
mendorong karyawan untuk merasa lebih terhubung dengan pekerjaan mereka, meningkatkan
kepuasan, dan akhirnya mendorong kinerja yang lebih baik (Ibrahim & Hussein, 2024) and
(Sinval & Mar6co, 2020). Temuan ini menegaskan pentingnya mengelola faktor-faktor yang
mempengaruhi kepuasan kerja sebagai hasil dari employee engagement untuk meningkatkan
kinerja keseluruhan perusahaan.

Mediasi Job Satisfaction dalam Pengaruh Self-Efficacy terhadap Kinerja Karyawan

Hasil penelitian menunjukkan bahwa job satisfaction memediasi secara positif dan signifikan
pengaruh self-efficacy terhadap kinerja karyawan PT. Pertamina Trans Kontinental (p-value =
0,051 < 0,05), mendukung hipotesis ketujuh (H7). Karyawan dengan tingkat self-efficacy yang
tinggi cenderung lebih percaya diri, mengambil inisiatif, dan mencapai tujuan, yang pada akhirnya
meningkatkan job satisfaction (Kim, 2023). Job satisfaction yang tinggi kemudian menciptakan
lingkungan kerja yang positif dan memotivasi, yang tercermin dalam kinerja karyawan yang lebih
baik (Xiao et al., 2024) and (Al-Haidan et al., 2022). Self-efficacy berperan sebagai pemicu awal
yang meningkatkan motivasi dan upaya karyawan, yang pada akhirnya meningkatkan kinerja dan
memperkuat self-efficacy dalam siklus positif yang berkelanjutan.
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PENUTUP

Penelitian ini dilaksanakan untuk mengkaji secara komprehensif hubungan antara employee
engagement dan self-efficacy terhadap kinerja karyawan dengan mempertimbangkan job
satisfaction sebagai jalur mediasi yang strategis dalam lingkup kerja PT Pertamina Trans
Kontinental 1 Aceh. Hasil analisis menunjukkan bahwa keterlibatan karyawan yang tinggi
mampu mendorong kepuasan kerja, dan pada gilirannya memperkuat performa individu dalam
organisasi. Demikian pula, keyakinan diri karyawan terbukti menjadi penggerak penting dalam
meningkatkan kepuasan kerja, meskipun belum memberikan pengaruh langsung yang berarti
terhadap kinerja secara keseluruhan. Kepuasan kerja muncul sebagai elemen krusial yang
memperkuat hubungan antara faktor psikologis dan perilaku kerja terhadap hasil kinerja. Temuan
ini menggambarkan bahwa dalam lingkungan organisasi yang menuntut ketepatan, tanggung
jawab, serta efisiensi tinggi, perasaan puas terhadap pekerjaan mampu menjadi penghubung yang
signifikan antara motivasi internal dan realisasi kinerja aktual.

Secara konseptual, employee engagement dan self-efficacy dapat dipandang sebagai fondasi
psikologis yang mendorong perilaku kerja positif, yang akan semakin bermakna jika didukung
oleh kondisi kerja yang mampu membangun kepuasan personal dan profesional. Oleh sebab itu,
optimalisasi kinerja tidak hanya ditentukan oleh kapasitas individu semata, melainkan juga oleh
sejauh mana organisasi mampu menciptakan suasana kerja yang inklusif, suportif, dan
mendorong partisipasi aktif. Temuan ini menyiratkan pentingnya pengelolaan sumber daya
manusia berbasis pendekatan psikologis dan emosional, di mana keterlibatan dan kepercayaan
diri karyawan tidak hanya dipelihara melalui sistem manajerial yang kaku, melainkan juga
melalui pemberian makna kerja, pemberdayaan yang terarah, serta pengakuan yang adil.
Penekanan pada aspek afektif seperti kepuasan kerja menjadi langkah strategis dalam
menumbuhkan loyalitas dan dedikasi yang berdampak pada kinerja berkelanjutan. Walau
demikian, penelitian ini menyadari adanya ruang pengembangan di masa depan. Keberagaman
variabel lain yang belum terakomodasi, serta cakupan lokasi penelitian yang masih terbatas,
membuka peluang eksplorasi lebih luas untuk memperdalam pemahaman terhadap dinamika
kinerja karyawan dalam konteks organisasi yang semakin kompleks dan adaptif.
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