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ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh efikasi diri, keterlibatan kerja, dan kepuasan kerja terhadap 

komitmen karyawan PT. Suprabakti Mandiri. Data diperoleh melalui kuesioner melalui google form dengan jumlah 

sampel 60 responden. Kemudian data tersebut diolah dengan menggunakan aplikasi SmartPLS versi 3.3.3. Hasil 

penelitian ini menunjukkan bahwa keterlibatan kerja tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap komitmen 

karyawan. Sedangkan, efikasi diri dan kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap komitmen karyawan. 

 

Kata Kunci: efikasi diri, keterlibatan kerja, kepuasan kerja, komitmen karyawan  

 

 

ABSTRACT 

This study aims to determine the effect of self-efficacy, work engagement, and job satisfaction on the commitment of 

employees of PT. Suprabakti Mandiri. Data were obtained through questionnaires via google form with a sample of 

60 respondents. Then the data is processed using the SmartPLS version 3.0 application. The results of this study 

indicate that work engagement does not have a significant effect on employee commitment. Meanwhile, self-efficacy 

and job satisfaction have a significant effect on employee commitment. 

 

Keywords:: self-efficacy, work engagement, job satisfaction, employee commitment 

 
 

1. PENDAHULUAN 

Latar belakang 

Seiring dengan perkembangan zaman, banyak perusahaan menjadi berlomba-lomba untuk dapat 

menduduki segmen pasar. Hal ini memicu adanya persaingan bisnis yang semakin ketat. Untuk 

dapat bersaing di dunia luar, dibutuhkan sumber daya manusia yang memadai. Karyawan yang 

memiliki kemampuan, pengetahuan dan keterampilan tinggi sangat diperlukan untuk 

mengakomodasi jalannya perusahaan serta menjadi pendorong untuk membantu mengelola 

perusahaan dengan semaksimal mungkin. Komitmen merupakan keterlibatan karyawan yang 

relatif kuat sehingga mereka bersedia berusaha lebih keras untuk kepentingan perusahaan. 

Menurut Meyer dan Allen dalam Mauna dan Safitri (2015) komitmen melibatkan perasaan dan 

emosi diri serta memiliki keinginan untuk tetap menjadi bagian dalam organisasi di perusahaan 

tersebut. Selain itu, karyawan yang memiliki komitmen menghasilkan performa kerja yang lebih 

tinggi, mengurangi tingkat turnover karyawan, meminimalisir aksi mogok kerja, berusaha untuk 

memberikan yang terbaik, dan lebih bertanggung jawab terhadap penyelesaian masalah.  
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Dalam pembentukan komitmen, karyawan perlu memiliki efikasi diri. Efikasi diri merupakan 

keyakinan individu dalam menyelesaikan tugas yang telah menjadi kewajibannya dengan 

mengandalkan kemampuan dirinya sendiri serta mengatasi hambatan dalam situasi tertentu. 

Ghufrom dan Risnawita (2016) menyatakan bahwa efikasi diri adalah seseorang yang 

mengevaluasi kompetensi dirinya untuk pencapaian tujuan. Karyawan yang memiliki efikasi diri 

tinggi cenderung tidak mudah menyerah apabila dihadapkan dengan berbagai rintangan. Justru 

mereka akan menganggap hal itu sebagai tantangan atau pengalaman baru dan berusaha keras 

untuk bisa melewatinya. Karyawan dengan efikasi diri tinggi secara otomatis juga akan 

mempunyai tingkat keterlibatan kerja yang lebih besar pula dalam menjalankan suatu tugas 

tertentu dibandingkan dengan karyawan yang memiliki efikasi diri rendah. Hal ini tentunya akan 

menjadi acuan serta dorongan positif terutama bagi karyawan dalam menyelesaikan 

pekerjaannya. Penelitian yang dilakukan oleh Akhtar, et al. (2013), Agarwal dan Mishra (2016), 

Yoon, et al. (2018) menemukan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan antara efikasi 

diri dan komitmen karyawan.  

 

Adanya keterlibatan kerja dapat membuat pekerjaan menjadi lebih mudah dan terarah apabila 

setiap karyawan telah berkomitmen untuk bisa menuntaskan bagiannya masing-masing. Menurut 

Breevaart, et al. (2015) keterlibatan kerja merupakan suatu keadaan positif yang dimana 

berhubungan dengan pekerjaan serta memiliki ciri-ciri seperti semangat, dedikasi, dan daya 

serap. Dengan demikian, karyawan yang melibatkan dirinya memiliki tingkat energi tinggi, 

antusiasme, terinspirasi, merasa bangga dengan pekerjaan mereka, dan merasa waktu berlalu 

dengan cepat. Hal ini tentu saja akan menimbulkan kepuasan tersendiri bagi mereka. Penelitian 

yang dilakukan oleh Hanaysha (2016), Boonsiritomachai, W & Sud-On, P. (2021) menemukan 

bahwa terdapat hubungan positif dan signifikan antara keterlibatan kerja dan komitmen. Namun 

lain halnya dengan penelitian dari Rahati, et al. (2015) yang menyatakan bahwa keterlibatan 

kerja berpengaruh positif, tetapi tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap komitmen. 

 

Selain keterlibatan kerja, kepuasan kerja juga sangat mempengaruhi karyawan dalam 

berkomitmen terhadap perusahaan. Dari sudut pandang Gibson dalam Hamali (2016) kepuasan 

kerja merupakan sikap atau perilaku individu mengenai seberapa besar mereka menyukai 

pekerjaan tersebut. Dimana karyawan yang merasa puas cenderung akan lebih berkomitmen 

terhadap perusahaan. Penelitian yang dilakukan oleh Nanjundeswaraswamy (2019), Mahmood, 

et al. (2019), serta Christover dan Ie (2021) menemukan bahwa terdapat hubungan yang positif 

signifikan antara kepuasan kerja dan komitmen karyawan. Namun lain halnya dengan penelitian 

dari Kelly (2015), Suyanto dan Ie (2021) yang menyatakan bahwa antara kepuasan kerja dan 

komitmen karyawan tidak memiliki pengaruh yang signifikan.  

Terdapat beberapa permasalahan yang terjadi dalam penelitian ini seperti adanya penurunan 

inisiatif karyawan, karyawan yang kurang bertanggung jawab dalam pelaksanaan tugasnya, dan 

adanya persaingan dalam dunia kerja. Berdasarkan latar belakang diatas, maka judul penelitian 

yang akan diteliti oleh penulis adalah “Pengaruh Efikasi Diri, Keterlibatan Kerja, dan Kepuasan 

Kerja terhadap Komitmen Karyawan PT. Suprabakti Mandiri”.  

 

Kajian teori 

Komitmen Karyawan  

Puni, et al. (2020) menyatakan bahwa komitmen karyawan merupakan keyakinan yang kuat 

dalam tujuan dan nilai-nilai organisasi dan memiliki kemauan serta tekad yang tinggi untuk 

mengerahkan upaya yang cukup besar atas nama organisasi. Menurut Lambert dan Paoline 

dalam Nanjundeswaraswamy (2021) menyatakan bahwa komitmen karyawan adalah suatu 

keadaan dimana karyawan menunjukkan rasa loyalitas untuk mencapai tujuan yang telah 
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disepakati bersama. Karyawan yang berkomitmen secara otomatis akan melaksanakan 

pekerjaannya dengan teratur. Berdasarkan beberapa definisi tersebut, dapat disimpulkan bahwa 

komitmen karyawan adalah seberapa besar karyawan mampu memenuhi kewajiban dan 

tanggung jawab dalam pencapaian tujuan dan sasaran organisasi maupun perusahaan yang 

dilandaskan atas dasar keyakinan dan kesetiaan.  

 

Efikasi Diri  

Salman, et al. (2016) menyatakan bahwa efikasi diri merupakan kepercayaan diri yang dapat 

memberikan pengaruh dalam penetapan tujuan. Karyawan yang percaya akan dirinya lebih 

memilih tugas sulit dan siap untuk mempelajari keterampilan baru. Sehingga dengan adanya 

efikasi diri dapat memberikan motivasi pada diri sendiri dan menjadi lebih berkomitmen.   

Menurut Santos dan Liguori (2019), efikasi diri merupakan suatu persepsi individu mengenai 

bagaimana mereka menanggapi suatu situasi maupun kondisi tertentu yang didasarkan pada 

tindakan nyata. Berdasarkan beberapa definisi tersebut, dapat disimpulkan bahwa efikasi diri 

adalah kepercayaan atau keyakinan seseorang atas kemampuan dirinya dalam menjalankan suatu 

pekerjaan dan berusaha untuk melampauinya.  

 

Keterlibatan Kerja  

Aboramadan, et al. (2020) menyatakan bahwa keterlibatan kerja merupakan keadaan pikiran 

positif yang dicirikan dengan memiliki semangat, dedikasi, dan penyerapan. Dengan adanya 

keterlibatan kerja, pekerja didorong untuk turut berpartisipasi dalam kesuksesan perusahaan. 

Menurut Demerouti, et al. (2015), keterlibatan kerja merupakan salah satu bentuk motivasi yang 

dilakukan untuk kepuasan dan kesenangan dirinya sendiri dan timbulnya antusiasme yang 

melekat pada aktivitas kerja. Berdasarkan beberapa definisi tersebut, dapat disimpulkan bahwa 

keterlibatan kerja adalah suatu bentuk kontribusi karyawan baik berasal dari kesadaran diri 

maupun tuntutan pekerjaan di tempat mereka bekerja yang difokuskan untuk saling bekerja sama 

antar rekan kerja dalam pencapaian tujuan perusahaan. 

 

Kepuasan Kerja 

Menurut Alvinius, et al. (2017), kepuasan kerja didefinisikan sebagai suatu sikap yang 

berhubungan dengan pekerjaan yang paling sulit dan banyak dipelajari di bidang perilaku 

organisasi. Jika pekerjaan yang diterima cukup banyak dan tidak mudah, maka hal ini dapat 

dijadikan sebagai tantangan bagi individu tersebut. Apabila ia berhasil menyelesaikannya, maka 

akan timbul kepuasan dan kebahagiaan tersendiri. Kaalvik dan Skaalvik dalam Ocen, et al. 

(2017) menyatakan bahwa kepuasan kerja merupakan perasaan yang dimiliki oleh seseorang 

terhadap pekerjaannya, dengan harapan dari pekerjaan tersebut dapat menghasilkan sesuatu yang 

memuaskan. Berdasarkan beberapa definisi tersebut, dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja 

merupakan rasa kebahagiaan atau kesenangan yang dirasakan oleh seseorang atas pekerjaannya 

karena hasil yang diperoleh telah memenuhi harapannya.  

 

Efikasi diri berhubungan dengan kepercayaan dan keyakinan seseorang dalam melakukan tugas 

yang telah menjadi tanggung jawabnya. Seseorang yang memiliki efikasi diri yang kuat 

cenderung akan berusaha dengan keras untuk menyelesaikannya. Walaupun di tengah tugas yang 

dilakukannya terdapat kendala yang bisa menghambatnya, ia tetap akan berjuang untuk 

memberikan yang terbaik. Dalam suatu perusahaan, penting adanya keterlibatan kerja antar 

karyawan. Dimana karyawan yang terlibat harus bisa saling bekerja sama dan menjadi rekan 

kerja yang kompak guna mencapai tujuan perusahaan maupun meraih kesuksesan dalam dunia 

karir. Apabila karyawan telah memenuhi tanggung jawab dan hasilnya sesuai dengan apa yang 

diharapkan, maka dapat menimbulkan kepuasan kerja. Dengan terciptanya kepuasan kerja ini 
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bisa dijadikan sebagai motivasi bagi karyawan untuk selalu berusaha semaksimal mungkin untuk 

memberikan hasil yang memuaskan. Sehingga secara tidak langsung, hal tersebut juga akan 

mempengaruhi karyawan untuk lebih berkomitmen pada diri sendiri untuk meningkatkan 

pengetahuan dan keahlian baru serta menjadikannya lebih loyal terhadap perusahaan di tempat 

mereka bekerja. Berdasarkan kajian teori diatas, maka dapat digambarkan model penelitian 

sebagai berikut: 

 

 
Gambar 1.  Model Penelitian 

 

Berdasarkan model penelitian diatas, dapat dirumuskan hipotesis penelitian sebagai berikut: 

H1: Efikasi diri mempunyai pengaruh positif terhadap komitmen karyawan 

H2: Keterlibatan kerja mempunyai pengaruh positif terhadap komitmen karyawan 

H3: Kepuasan kerja mempunyai pengaruh positif terhadap komitmen karyawan 

 

2. METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan metode penelitian kuantitatif dengan analisis data yang bersifat 

kausal. Sumber data yang digunakan adalah data primer karena dalam penelitian ini peneliti 

menggunakan hasil pengisian kuesioner oleh responden melalui aplikasi google form. Data 

diolah dengan menggunakan software SmartPLS versi 3.3.3. Pengujian dilakukan dengan outer 

model analysis untuk menguji validitas dan reliabilitas. Uji validitas terdiri atas convergent 

validity dan discriminant validity. Convergent validity dikatakan valid apabila nilai Average 

Variance Extracted (AVE) dan nilai loading factor di atas 0.5 (Supranto dan Limakrisna, 2019). 

Sedangkan dalam pengujian discriminant validity, penilaian dilakukan berdasarkan cross-

loading. Hasilnya apabila nilai cross-loading melebihi 0,5 dari setiap indikator yang ada, maka 

hal tersebut dinyatakan valid (Supranto dan Limakrisna, 2019). Sementara itu, dalam pengujian 

reliabilitas dapat dinyatakan reliabel apabila nilai cronbach’s alpha di atas 0.60 dan composite 

reliability di atas 0.70 (Garson, 2016). 

 

3. HASIL DAN PEMBAHASAN 

Analisis data dilakukan melalui uji outer model dan inner model. Gambar 2. menunjukkan hasil 

pengujian outer model yang telah diolah menggunakan analisis PLS Algorithm: 
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Gambar 2. Hasil Loading Factor 

 

Berdasarkan gambar 2 hasil loading factor di atas, maka dapat diketahui bahwa di setiap 

variabel telah memiliki nilai lebih besar dari 0.5. Hal ini menunjukkan bahwa semua indikator 

tersebut valid. Namun terdapat beberapa indikator yang telah dieliminasi yaitu ED3, ED4, dan 

KK6 karena ketiga indikator tersebut tidak memenuhi persyaratan nilai Average Variance 

Extracted (AVE) > 0.5.  

 

Tabel 1. Hasil Analisis Average Variance Extracted (AVE)  
Average Variance Extracted (AVE) 

X1 (Efikasi Diri) 0.601 

X2 (Keterlibatan Kerja) 0.532 

X3 (Kepuasan Kerja) 0.505 

Y (Komitmen Karyawan) 0.546 

 

Berdasarkan tabel 1 hasil analisis average variance extracted (AVE),  dapat diketahui 

bahwa seluruh variabel memiliki nilai AVE di atas 0.5 ( > 0.5). Hal ini menunjukan bahwa 

ketiga variabel tersebut valid.  

 

Tabel 2. Hasil Uji Reabilitas  
Cronbach's Alpha Composite Reliability 

X1 (Efikasi Diri) 0.778 0.857 

X2 (Keterlibatan Kerja) 0.822 0.871 

X3 (Kepuasan Kerja) 0.890 0.910 

Y (Komitmen Karyawan) 0.789 0.856 

 

Berdasarkan hasil pengujian reliabilitas pada tabel 2, dapat disimpulkan bahwa seluruh variabel 

reliabel, karena dapat diketahui bahwa seluruh variabel telah memenuhi nilai minimum yaitu 

memperoleh hasil cronbach’s alpha di atas 0.60 dan composite reliability di atas 0.70.  
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Tabel 3. Hasil Uji R Square 
  R Square 

Y (Komitmen Karyawan) 0.740 

 

Berdasarkan tabel 3 di atas, dapat diketahui bahwa hasil analisis R2 dari komitmen karyawan 

memiliki nilai sebesar 0.740. Artinya, 74% variabel komitmen karyawan dapat dijelaskan oleh 

efikasi diri, keterlibatan kerja, dan kepuasan kerja. Sedangkan sisa 26% dapat dijelaskan oleh 

variabel lain di luar penelitian ini. Nilai R2 pada penelitian ini dikategorikan kuat. Untuk 

pengujian hipotesis digunakan metode bootstrapping. Berikut adalah gambar dari hasil pengujian 

bootstrapping.  

Gambar 3. Hasil Uji Bootstrapping 

 

Hasil pengujian path coefficients dan uji hipotesis telah tercantum pada tabel berikut ini:  

 

Tabel 4. Hasil Uji Path Coefficient   
Path Coefficient t-statistics p-values 

X1 (Efikasi Diri) -> Y (Komitmen Karyawan) 0.361 3.246 0.001 

X2 (Keterlibatan Kerja) -> Y (Komitmen Karyawan) 0.054 0.340 0.734 

X3 (Kepuasan Kerja) -> Y (Komitmen Karyawan) 0.538 3.440 0.001 

 

Berikut adalah hasil uji hipotesis:  

Uji Hipotesis Pertama  

H1: Efikasi diri mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen karyawan PT. 

Suprabakti Mandiri. 

 

Berdasarkan tabel 4, dapat diketahui bahwa variabel efikasi diri memiliki t-statistics sebesar 

3.246 dan p-values sebesar 0.001. Hal ini menunjukkan kedua nilai tersebut telah memenuhi 

persyaratan t-statistics > 1.96 dan p-values < 0.05. Sehingga dari hasil tersebut dapat 

disimpulkan bahwa variabel efikasi diri memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap 

variabel komitmen karyawan. Oleh karena itu, H1 pada penelitian ini diterima.   
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Uji Hipotesis Kedua 

H2: Keterlibatan kerja mempunyai pengaruh positif dan tidak signifikan terhadap komitmen 

karyawan PT. Suprabakti Mandiri. 

 

Berdasarkan tabel 4, dapat diketahui bahwa variabel keterlibatan kerja memiliki t-statistics 

sebesar 0.340 dan p-values sebesar 0.734. Hal ini menunjukkan kedua nilai tersebut tidak 

memenuhi persyaratan t-statistics > 1.96 dan p-values < 0.05. Sehingga dari hasil tersebut dapat 

disimpulkan bahwa variabel keterlibatan kerja memiliki pengaruh yang positif dan tidak 

signifikan terhadap variabel komitmen karyawan. Oleh karena itu, H2 pada penelitian ini ditolak.   

 

Uji Hipotesis Ketiga  

H3: Kepuasan kerja mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen karyawan 

PT. Suprabakti Mandiri. 

 

Berdasarkan tabel 4, dapat diketahui bahwa variabel kepuasan kerja memiliki t-statistics sebesar 

3.440 dan p-values sebesar 0.001. Hal ini menunjukkan kedua nilai tersebut telah memenuhi 

persyaratan t-statistics > 1.96 dan p-values < 0.05. Sehingga dari hasil tersebut dapat 

disimpulkan bahwa variabel kepuasan kerja memiliki pengaruh yang positif dan signifikan 

terhadap variabel komitmen karyawan. Oleh karena itu, H3 pada penelitian ini diterima.  

 

Diskusi 

Hasil penelitian ini menyimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan antara 

variabel efikasi diri dengan komitmen karyawan PT. Suprabakti Mandiri. Hal ini menunjukkan 

bahwa semakin tinggi efikasi diri yang dimiliki seseorang, maka tingkat komitmennya juga akan 

meningkat. Hasil penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Akhtar, 

et al. (2013), Agarwal dan Mishra (2016), Yoon, et al. (2018) menemukan bahwa terdapat 

pengaruh positif dan signifikan antara efikasi diri dan komitmen karyawan. 

 

Penelitian ini juga menyimpulkan bahwa keterlibatan kerja memiliki pengaruh positif dan tidak 

signifikan terhadap komitmen karyawan PT. Suprabakti Mandiri. Hal ini menunjukkan bahwa 

semakin besar keterlibatan kerjanya, maka komitmen karyawan akan meningkat. Hasil penelitian 

ini mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Rahati, et al. (2015) yang 

menyatakan bahwa keterlibatan kerja berpengaruh positif, tetapi tidak memiliki pengaruh 

signifikan terhadap komitmen. Namun lain halnya dengan penelitian dari Hanaysha (2016), 

Boonsiritomachai, W & Sud-On, P. (2021) yang mengungkapkan bahwa terdapat hubungan 

positif dan signifikan antara keterlibatan kerja dan komitmen.  

 

Kesimpulan terakhir dari penelitian ini adalah terdapat pengaruh positif dan signifikan antara 

variabel kepuasan kerja dengan komitmen karyawan PT. Suprabakti Mandiri. Hal ini 

menunjukkan bahwa semakin tinggi kepuasan kerja yang dirasakan oleh seseorang, maka 

komitmennya juga turut meningkat. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan 

oleh Nanjundeswaraswamy (2019), Mahmood, et al. (2019), serta Christover dan  Ie (2021)  

menemukan bahwa terdapat hubungan yang positif signifikan antara kepuasan kerja dan 

komitmen karyawan. Namun lain halnya dengan penelitian dari Kelly (2015), Suyanto dan Ie 

(2021) yang menyatakan bahwa antara kepuasan kerja dan komitmen karyawan tidak memiliki 

pengaruh yang signifikan. 
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4. KESIMPULAN DAN SARAN 

Dalam upaya meningkatkan komitmen karyawan, maka efikasi diri juga perlu ditingkatkan. 

Karyawan sudah mampu memenuhi tanggung jawab dan menyelesaikan permasalahan yang 

terjadi di perusahaan dengan baik. Akan tetapi, mereka juga harus bisa menyesuaikan diri 

dengan lingkungan sekitarnya karena cara bekerja dan cara penyelesaian di tiap perusahaan 

berbeda. Kemudian dalam kaitannya dengan keterlibatan kerja, antusias karyawan dalam upaya 

membantu peningkatan produktivitas sudah cukup baik. Namun, kesetiaan karyawan untuk tetap 

bekerja di perusahaan masih perlu diperhatikan. Selain itu dalam hal kepuasan kerja, mayoritas 

karyawan merasa puas karena pekerjaan yang dilakukan telah sesuai dengan keahliannya. Akan 

tetapi, hubungan antar rekan kerja masih perlu ditingkatkan agar dapat saling membantu dalam 

melakukan pekerjaan.  

 

Untuk peneliti selanjutnya, diharapkan dapat menambah jumlah sampel dan variabel penelitian, 

karena semakin banyak sampel dan variabel yang digunakan maka data yang dihasilkan juga 

akan lebih bervariasi. Selain itu, peneliti berharap agar peneliti selanjutnya dapat mengeksplor 

variabel independen lain di luar variabel efikasi diri, keterlibatan kerja, dan kepuasan kerja untuk 

mengetahui besarnya pengaruh terhadap komitmen karyawan. Variabel independen lainnya 

dapat berupa stres kerja, motivasi kerja, budaya organisasi, dan lain sebagainya. 
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