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PENGARUH SELF-EFFICACY DAN PSYCHOLOGICAL WELL BEING TERHADAP
KINERJA KARYAWAN

Miranti Ariani
Fakultas Psikologi, Universitas Muhammadiyah Malang
mirantiariani45@webmail.umm.ac.id

Abstrak. Berdasarkan data World Bank tahun 2021, Human Capital Index (HCI) Indonesia
menduduki skor 9 dari 172 negara & posisi 6 dari 10 negara ASEAN atau kinerja yang cukup
rendah. Sehingga, perlu upaya tertentu yang diperhatikan dalam peningkatan kinerja karyawan
melalui penemuan faktor-faktor yang mempengaruhinya. Kinerja karyawan merupakan sebuah
hasil perilaku kerja secara Kkuantitas dan kualitas sesuai tujuan yang telah ditetapkan
sebelumnya. Sehingga, tujuan penelitian ini yaitu untuk melakukan penelitian yang serupa
dengan menggunakan -instrument & variabel yang sama dengan penelitian sebelumnya
mengenai pengaruh self-efficacy dan psychological well being terhadap kinerja karyawan.
Metode penelitian yang digunakan yaitu kuantitatif non eksperimen dengan desain korelasional.
Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini adalah Quota Sampling dengan jumal sampel
sebanyak 152 karyawan aktif yang ada di Indonesia. Penelitian ini menggunakan 3 alat ukur
disetiap variabel, General Self-efficacy Scale (GSES), Psychological Well-Being Scale
(RPWB) dan Individual Work Performance (IWP). Teknik Analisa data yang digunakan adalah
analisis regresi linear berganda, dengan hasil self-efficacy dan psychological well being
berpengaruh terhadap kinerja karyawan baik secara simultan maupun parsial dengan nilai
signifikansi sebesar 0.000 (P<0.05), serta sumbangan sebesar (R Square = 0.603).

Kata kunci: Kinerja Karyawan, Pscyhological well being, Self-effcicacy.

Abstract. Based on 2021 World Bank data, Indonesia's Human Capital Index (HCI) has a score
of 9 out of 172 countries & 6th out of 10 ASEAN countries or a fairly low performance. So,
certain efforts need to be taken to improve employee performance through discovering the
factors that influence it. Employee performance is a result of work behavior in quantity and
quality according to previously established goals. So, the aim of this research is to conduct
similar research using the same instruments & variables as previous research regarding the
influence of self-efficacy and psychological well-being on employee performance. The research
method used is non-experimental quantitative with a correlational design. The sampling
technique in this research-was Quota Sampling with a total sample of 152 active employees in
Indonesia. This research uses 3 measuring instruments for each variable, General Self-efficacy
Scale (GSES), Psychological Well-Being Scale (RPWB) and Individual Work Performance
(IWP). The data analysis technique used is multiple linear regression analysis, with the results
that self-efficacy. and psychological well-being influence employee performance both
simultaneously and partially with a significance value of 0.000 (P<0.05), and a contribution of
(R Square = 0.603).

Keywords: Employee Performance, Psychological well-being, Self-efficacy.
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Sebuah perusahaan merupakan tempat dimana antar sesama individu berinteraksi untuk saling
bekerjasama dalam mewujudkan suatu visi serta misi dalam perusahaan (Khaerana, 2020).
Perkembangan atas kompetisi yang semakin ketat dalam sebuah persaingan menghadapkan
organisasi/perusahaan untuk mampu memenuhi kebutuhan konsumen, tentu membutuhkan
peningkatan efisiensi terhadap ketersediaan akan sumber daya manusia yang berkualitas (Ali,
2021). Sumber daya manusia pada suatu perusahaan dapat dikategorikan baik apabila individu-
individu yang terlibat di dalamnya dapat memberikan sebuah sumbangan yang bermanfaat
dalam bentuk gagasan, ide, serta keputusan yang matang disertai dengan terlaksananya
pekerjaan sesuai dengan aspek-aspek kegiatan yang sudah disepakati dalam perusahaan terkait.
Karyawan berperan sebagai sumber daya manusia yang baik dapat dijadikan sebagai tolak ukur
atas proses kemajuan atas efektivitasnya kinerja yang ada di dalam perusahaan. Maka dari hal
tersebutlah, cukup penting bagi perusahaan untuk mampu mempersiapkan dan menyediakan
kualitas SDM atau karyawan dengan dibekali kemampuan ataupun skill sesuai dengan bidang
pekerjaan yang sedang diduduki, maka dari itulah dibutuhkan SDM yang telah kompeten (ahli)
di dalam bidang pekerjaan yang diemban agar pekerjaan yang sedang dilakukan dapat
terlaksana dengan baik serta berjalan lancar (Syifa & Maharani, 2022).

Perusahaan tidak hanya merupakan sebuah wadah yang bersifat statis, namun dapat menjadi
dinamis jika memiliki potensi sumber daya manusia yang berkualitas. Sumber daya manusia
dalam sebuah perusahaan ataupun organisasi termasuk dalam kategori aset sentral perusahaan,
sehingga peranan manajemen SDM menjadi penentu utama dalam tercapainya keberhasilan
maupun kegagalan atas visi misi serta tujuan perusahaan itu sendiri (Khaerana, 2020). Maka
dari itu, untuk menghadapi persaingan yang ketat sebuah perusahaan sangat memerlukan SDM
yang mampu dalam mengembangkan potensi diri lebih baik dan aktif berpartisipasi, perusahaan
juga dituntut untuk mampu mengetahui bagaimana solusi serta cara dalam mengelola serta
meningkatkan kualitas SDM yang ada di dalamnya agar keberadaan perusahaan dapat
dipertahankan.

Hal-hal mendasar yang perlu diperhatikan oleh sebuah organisasi maupun perusahaan yakni
kinerja karyawan (Noviawati, 2016). Menurut Kartika et al. (2018) mengungkapkan bahwa di
era yang serba maju saat ini, diketahui bahwa kinerja karyawan di Indonesia masih cukup
rendah dibawah rata-rata dari negara lain. Hal tersebut juga diperkuat dengan berdasarkan data
World Bank tahun 2021 bahwa, Human Capital Index (HCI) Indonesia menduduki skor 9 dari
172 negara & posisi 6 dari 10 negara ASEAN (Datanesia, 2022). Hasil data tersebut juga
diperkuat oleh pernyataan Handi Risza (Wakil Rektor Universitas Paramadina) bahwa, pada
tahun 2023 Indonesia masih dihadapkan pada persoalan mengenai peningkatan kualitas SDM
(Arika, 2023). Adapun beberapa indikator Kinerja yang rendah seperti, keterlambatan waktu
dalam manajemen tugas, keefektifitas kualitas kinerja, target kerja tidak sesuai, ketidaksiplinan
dalam Kerja, sikap tidak sesuai dengan aturan kerja (Wirawan, 2014).

Pernyataan tersebut dapat diketahui bahwa, kinerja karyawan khususnya di Indonesia sendiri
telah menjadi pusat perhatian, hal tersebut disebabkan karena menjadi salah satu inti dari
permasalahan dalam manajemen SDM serta menjadi masalah utama yang harus diperhatikan
(Schaefer et al,. 2015). Kinerja dalam sebuah perusahaan dapat mempengaruhi
keberlangsungan kegiatan yang ada, apabila kinerja karyawan semakin baik maka sangat
membantu perkembangan dalam perusahaan. Apabila kinerja pada karyawan semakin rendah
dan terus menurun tanpa diperhatikan dengan baik oleh perusahaan, maka berdampak pada
penurunan hasil yang mengakibatkan kerugian pada semua bidang lainnya (Wardhana et al,.
2016). Maka dari itu, kinerja karyawan dalam perusahaan harus dapat dioptimalkan
dikarenakan kualitas kinerja karyawan memiliki peranan yang cukup penting seperti, dapat



mengurangi angka absen atau malas kerja karyawan, menyelesaikan tugas dengan tepat waktu
dan maksimal, serta meningkatkan tingkat bahagia sekaligus kepuasan kerja bagi karyawan
(Ali, 2021).

Menurut Koopmans et al. (2014) mengungkapkan bahwa, kinerja diartikan sebagai suatu bentuk
dari seluruh perilaku maupun tindakan yang tengah dilakukan oleh para karyawan sesuai
dengan tujuan ataupun aturan dalam sebuah organisasi. Mathis & Jackson (2006) menyatakan
kinerja merupakan sesuatu mengenai apa yang dilakukan maupun tidak oleh para pekerja atau
karyawan dalam mengerjakan pekerjaannya. Kinerja juga mempengaruhi seberapa banyaknya
jumlah karyawan yang telah memberikan kontribusi pada perusahaan (Mathis & Jackson,
2009). Sedangkan menurut Veithzal (2005) menyatakan bahwa kinerja yakni hasil seorang
individu secara keseluruhan selama masa periode tertentu saat melaksanakan tugas, meliputi
standar hasil kerja, target atau sasaran kriteria yang sudah disepakati sesuai dengan ketentuan
sebelumnya. Pendapat serupa oleh Mangkunegara (2009) yang menyatakan bahwasannya,
kinerja dapat dimaknai sebagai hasil kerja secara keseluruhan baik secara kualitas maupun
kuantitas yang telah mampu dicapai oleh karyawan saat menjalankan tugasnya sesuai dengan
tanggung jawab yang telah dipercayakan.

Kuswadi (2004) mengemukakan bahwa kinerja karyawan dalam sebuah perusahaan bersifat
berubah-ubah, dapat menjadi tinggi ataupun rendah sesuai dengan faktor-faktor yang
mempengaruhinya baik intrinsik maupun ekstrinsik. Beberapa faktor yang mempengaruhi
kinerja karyawan antara lain, kepuasan karyawan, motivasi, lingkungan kerja dan juga
kepemimpinan dalam perusahaan. Namun, faktor internal atau psikologis seseorang cukup
besar dalam memberikan pengaruh dalam efisiensi kinerja karyawan (Triccia & Satiningsih,
2020). Faktor psikologis memiliki peran cukup besar dalam peningkatan kinerja karyawan,
yang dapat ditunjukkan melalui sikap, kepuasan kerja, rasa bahagia kerja, dan sebagainya (Devi
& Swena, 2017). Salah satu-faktor penting pada kinerja karyawan- yakni Self-Efficacy, hal
tersebut dikarenakan apabila kemampuan dalam diri ditingkatkan khususnya tanggung jawab
untuk mengerjakan tugas, maka perusahaan dapat berjalan cukup optimal. Salah satu pondasi
dalam pencapaian kinerja seorang individu, kesejahteraan, serta motivasi diperoleh dari self-
efficacy (Ardi et al,. 2017). Menurut Bandura (1997) menjelaskan bahwa keberadaan self-
efficacy dapat mencerminkan terhadap suatu, keyakinan seseorang terhadap kemampuannya
dalam menjalankan sebuah tugas dalam tingkatan kinerja yang cukup spesifik. Bandura (1986)
juga menyatakan bahwa dengan adanya tingkat self-efficacy yang tinggi mampu. berfungsi
sebagai pusat atas kepercayaan diri individu untuk menyelesaikan suatu tugas dengan baik.

Faktor lainnya yang berpengaruh dalam kinerja seorang karyawan untuk dapat memberikan
tenaga, pikiran, serta keterampilan dengan maksimal yakni psychological well being (Aziza et
al,. 2023). Hal tersebut dikarenakan, ketika individu memiliki kemampuan atas mental serta
sikap positif baik pada diri sendiri maupun orang lain di sekitarnya maka akan menciptakan
sikap positif pada dirinya saat mengerjakan sesuatu (Rijal & Abdullah, 2020). Sikap positif
tersebut dapat ditunjukkan melalui kemampuan individu dalam menentukan keputusan sendiri,
mengelola serta mengatur tingkah laku maupun lingkungan yang sesuai, memiliki tujuan hidup
tertata dan bermakna, hingga selalu berusaha untuk mengeksplorasi guna mengembangkan
potensi dalam diri (Ryff, 1989). Menurut Berger (2010) menyatakan bahwa, psychological well
being penting dimiliki karyawan karena dengan begitu karyawan dalam sebuah tempat kerja
akan mampu untuk terdorong dan memotivasi diri sendiri dalam lingkup kerja, selalu memiliki
energi positif di setiap keterlibatan pekerjaan, menikmati pekerjaan dan mampu bertahan
terhadap pekerjaannya. Diketahui pula bahwa, karyawan dengan kesejahteraan psikologis yang
baik memiliki kecenderungan dalam melaksanakan pekerjaan secara maksimal hingga tidak



mudah mengalami stres maupun depresi akibat kompleksitas pekerjaan yang sangat
berpengaruh dalam meningkatkan kinerja karyawan dalam pekerjaan (Rijal & Abdullah, 2020).
Pendapat serupa juga diungkapkan oleh Sofyanty & Setiawan (2020) bahwa, karyawan dengan
kualitas psychological well being yang maksimal akan memberikan pengaruhnya ke dalam etos
kerja, kepuasan dalam kerja, dan loyalitas kerja yang mana hal tersebut akan memberi dampak
yang cukup besar dalam kinerja seorang karyawan itu sendiri.

Pernyataan atas 2 faktor Kkinerja tersebut seiring dengan penelitian yang dilakukan oleh
Khaerana (2020) yang menyatakan bahwa self-efficacy memiliki pengaruh yang positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai. Semakin tinggi self-efficacy yang dimiliki oleh karyawan,
maka semakin meningkat kinerja dan berdampak baik bagi perusahaan. Hal serupa juga
ditunjukkan berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan oleh De Clercq et al. (2018) bahwa
self-efficacy memiliki pengaruh yang positif terhadap kinerja karyawan. Begitupun dengan
penelitian yang dilakukan oleh Carter et al. (2018) bahwa self-efficacy yang dimiliki kita oleh
karyawan dapat meningkatkan kinerja selama menjalani aktivitas kerjanya. Namun, berbeda
dengan hasil temuan oleh Noviawati (2016) yang menyatakan bahwa semakin meningkatnya
self-efficacy pada karyawan tidak signifikan dengan peningkatan kinerja karyawan. Hal serupa
penelitian yang dilakukan oleh Ali (2021) menyatakan bahwa self-efficacy tidak memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan.

Sejalan pula dengan penelitian yang dilakukan oleh Sofyanty & Setiawan (2020) yang
mengungkapkan bahwa Kinerja karyawan semakin meningkat dengan seiringnya psychological
well being yang tinggi. Hasil serupa berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Kundi et al.
(2018) bahwa, psychological well-being memiliki pengaruh terhadap kinerja para karyawan.
Begitupun penelitian yang dilakukan oleh Bakker et al. (2019) yang menyatakan bahwa
psychological well-being memiliki pengaruh yang cukup penting terhadap keberhasilan kinerja
karyawan. Akan tetapi, berbanding terbalik dengan penelitian yang dilakukan Rijal & Abdullah
(2020) yang mendapati bahwa psychological well being tidak memiliki pengaruh yang
signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian tersebut pula serupa dengan hasil
penelitian oleh Pashiera & Budiono (2023) bahwa tinggi maupun rendahnya psychological well
being tidak mempengaruhi secara signifikan kinerja pada karyawan.

Self-efficacy merupakan suatu rasa kepercayaan yang dimiliki- seorang individu untuk
menunjukkan perilaku yang dituntut dalam suatu situasi atau kondisi tertentu. Self-efficacy juga
dapat diartikan -sebagai keyakinan individu atas kemampuannya dalam melakukan suatu
tindakan yang sesuai dengan apa yang telah diharapkan (Bandura, 1997). Selain itu, self-
efficacy juga memiliki dominan tersendiri yang mengarah kepada suatu penilaian atas
kemampuan individu (Bandura, 2002). Self-efficacy dapat mempengaruhi bagaimana cara
individu untuk berpikir, bertindak, memotivasi diri, merasakan sesuatu serta berperilaku
(Bandura, 1997).

Psychological well being merupakan suatu keadaan yang mendeskripsikan kesehatan secara
psikologis seseorang yang berfungsi secara positif. psychological well being menunjukkan
sejauh mana seseorang mampu menentukan tujuan hidupnya, sadar akan potensi yang ada
dalam dirinya, memiliki kualitas yang baik dengan orang disekitarnya, serta dapat bertanggung
jawab atas diri sendiri (Ryff, 1995). Menurut Sofyanty & Setiawan (2020) mengartikan bahwa
psychological well being pada karyawan yaitu suatu keadaan mental penuh kenyamanan,
tenang, dan juga bahagia yang penting dimiliki agar dapat memberikan pengaruh positif dalam
produktivitas, loyalitas, profesionalisme, dan kepuasan dalam bekerja.



Pada beberapa kajian literatur hasil temuan empiris penelitian yang kontradiktif diatas,
penelitian ini dilakukan untuk mengetahui apakah self-efficacy dan psychological well being
memberikan pengaruh secara simultan terhadap kinerja karyawan. Selain itu pula, penelitian ini
juga bertujuan untuk mengetahui besaran pengaruh secara parsial antara self-efficacy serta
psychological well being terhadap kinerja karyawan.

Manfaat pada penelitian ini yakni sebagai bentuk kontribusi pada keilmuan psikologi industri
organisasi sesuai dengan variabel yang diteliti yaitu, self-efficacy, psychological well being, dan
kinerja karyawan. Selain itu, manfaat penelitian ini untuk memunculkan hasil-hasil terbaru yang
disesuaikan dengan penelitian sebelumnya, serta berguna untuk kemajuan pendidikan maupun
pemahaman masyarakat umum khususnya karyawan di Indonesia.

Kinerja

Menurut Koopmans et al. (2014) menyatakan pula bahwa kinerja karyawan adalah suatu
perilaku yang ditunjukkan oleh individu dengan tujuan untuk mencapai harapan suatu
organisasi. Mathis & Jackson (2006) menyatakan, kinerja merupakan sesuatu mengenai apa
yang dilakukan maupun yang tidak biasanya dialami oleh para pekerja atau karyawan dalam
mengerjakan pekerjaannya dan dapat mempengaruhi seberapa banyaknya jumlah karyawan
dengan kontribusi pada perusahaan berdasarkan jangka waktu, kuantitas, absensi, hingga
kemampuan dalam kerja sama antar team. Kinerja menurut Mangkunegara (2006) yaitu sebuah
hasil dari kerja baik secara kualitas maupun kuantitas yang telah dicapai oleh individu sebagai
pegawai dalam menjalankan seluruh tanggung jawab dan tugas. Sedangkan Kinerja menurut
Jerome (2013) yakni mengacu pada adanya perilakuyang secara langsung terlihat serta mampu
untuk menjelaskan mengenai bagaimana pekerjaan tersebut selesai, kemudian hasil yang
diperoleh juga sesuai yang diharapkan secara memuaskan.

Aspek-aspek Kinerja
Beberapa aspek dalam kinerja pada karyawan menurut Koopmans et al. (2014) meliputi;

a. Kinerja Tugas (Task Performance)
Berkaitan dengan proses dalam menyelesaikan suatu tugas, kuantitas maupun kualitas
suatu pekerjaan, keterampilan dan pengetahuan mengenai pekerjaan, bekerja secara
akurat, terencana, dan terorganisir dengan baik.

b. Kinerja Kontekstual (Contextual Performance)
Berkaitan dengan inisiatif dalam pekerjaan, menerima adanya tugas tambahan dalam
bekerja, ketekunan maupun motivasi yang dimiliki pekerja, menjalin hubungan
interpersonal serta bekerja sama, dan memiliki sikap proaktif.

c. Perilaku Kerja Kontraproduktif (Counterproductive Work Behaviour)
Berkaitan dengan perilaku kerja yang tidak sesuai dengan aturan, meliputi kualitas
pekerjaan yang tidak terstandar, perilaku yang tidak sopan dalam bekerja, bersikap
agresi, absensi atau ketidakhadiran yang terus menerus, serta sikap penuh mengeluh dan
tidak loyal.

Faktor — faktor Kinerja

Pada kinerja khususnya ruang lingkup karyawan, memiliki beberapa faktor yang dapat
mempengaruhi seorang individu atau karyawan saat melakukan pekerjaan pada suatu
perusahaan. Menurut Mathis & Jackson (2009) menyebutkan terdapat beberapa faktor yang
mempengaruhi Kinerja seorang karyawan meliputi;



a. Kemampuan Individual
Pada kemampuan individu mencakup atas minat, bakat, serta kepribadian. Tingkat
keterampilan adalah kemampuan pengetahuan, pemahaman, kecakapan secara teknis,
dan interpersonal. Apabila kemampuan-kemampuan tersebut dimiliki karyawan dengan
kualitas yang baik, maka akan semakin baik kinerja yang dimiliki oleh karyawan.

b. Usaha yang dicurahkan
Usaha yang diberikan oleh karyawan saat bekerja dengan diawali oleh motivasi yang
tinggi. Dengan kemampuan motivasi yang tinggi maka dapat menunjukkan usaha
karyawan cukup baik dalam menyelesaikan tugas-tugasnya dengan baik.

c. Lingkungan organisasional
Pada lingkungan organisasional, sebuah perusahaan diupayakan memiliki serta
menyediakan fasilitas terbaik pada karyawan seperti pemberian pelatihan
pengembangan, teknologi, manajemen, serta peralatan yang memadai dan sesuai
kapasitas.

Selain itu, terdapat salah satu faktor yang dianggap penting dalam kinerja seorang karyawan
yakni self-efficacy, sebagai salah satu faktor yang mampu dalam menentukan bagaimana sikap
seorang karyawan selama proses bekerja dan menyelesaikan seluruh tugas kerja dengan baik
dan optimal (Mangkuprawira & Hubeis, 2007). Lalui, faktor psychological well being penting
dimiliki karyawan karena dengan begitu karyawan dalam sebuah tempat kerja akan mampu
untuk terdorong dan memotivasi diri sendiri dalam lingkup kerja, selalu memiliki energi positif
di setiap keterlibatan pekerjaan, menikmati pekerjaan dan mampu bertahan terhadap
pekerjaannya (Berger, 2010).

Self-Efficacy

Self-efficacy menurut Bandura (1997) diartikan sebagai suatu keyakinan yang dimiliki individu
atas kemampuan yang dimiliki-untuk mengatur serta melakukan-berbagai tindakan tertentu
dengan tujuan yakni -mencapai harapan yang telah ditetapkan, serta berusaha dalam menilai
suatu tingkatan serta kelebihan disetiap kegiatan serta konteks yang dimiliki. Self-efficacy dapat
memberikan cerminan atas keyakinan yang dimiliki oleh diri individu terhadap kemampuan
untuk menyelesaikan tugas-tugas dengan. tingkatan kinerja yang telah memiliki spesifikasi.
Pendapat lain mengenai self-efficacy juga diungkapkan oleh Myers (1996) bahwa efikasi diri
merupakan cara bagaimana individu memiliki keyakinan atas mampu dalam melaksanakan
sesuatu hal. Sedangkan menurut Baron & Byrne (2003) menjelaskan bahwa self-efficacy adalah
sebuah penilaian individu atas kemampuan maupun kompetensi yang dimiliki selama
menjalankan sebuah tugas, mencapai target yang dituju, serta menghasilkan sesuatu yang
diharapkan.

Beberapa aspek self-efficacy menurut Bandura (1997) terdapat 3 antara lain;

a. Generality
Bagaimana kemampuan individu dalam meyakini atas kemampuan yang dimiliki saat
menghadapi segala bentuk dan situasi tugas dari tingkat kesulitan, kesukaran, hingga
variasi yang ada. Pada dimensi ini, dapat ditunjukkan oleh individu secara kognitif,
tingkah laku, serta afektif.

b. Level
Bagaimana seorang individu memiliki keyakinan terhadap tingkat atau derajat kesulitan
pada tugas. Hal tersebut sehubungan dengan bagaimana persepsi seorang individu
dalam memandang tingkat kesukaran untuk dapat diselesaikan dengan baik.



c. Strength
Bagaimana seseorang memiliki kekuatan atas keyakinan kemampuan pada dirinya
meliputi ketahanan serta keuletan akan tugas. Sehingga, dengan kekuatan keyakinan
dan kemantapan dalam menjalani tugas individu tidak merasa kesulitan yang berarti
walaupun terdapat rintangan dan tantangan.

Faktor-faktor yang mempengaruhi Self-efficacy

Berdasarkan pendapat yang diungkapkan oleh Bandura (1997) bahwa, tinggi ataupun
rendahnya tingkat self-efficacy individu dipengaruhi oleh beberapa faktor diantaranya yakni;

a. Jenis Kelamin
Adanya perbedaan pada jenis kelamin yang mempengaruhi proses perkembangan
kemampuan secara kompetensi oleh perempuan dan juga laki-laki.

b. Usia
Pada self-efficacy terbentuk melalui adanya suatu proses belajar sosial yang berlangsung
sepanjang kehidupan manusia. Maka dari itu, seseorang dengan usia lebih tua memiliki
kecenderungan pengalaman dalam mengatasi sesuatu yang terjadi yang lebih banyak
apabila dibandingkan dengan seseorang yang berusia relatif muda dengan pengalaman
lebih sedikit.

c. Tingkat Pendidikan
Pada self-efficacy terbentuk karena adanya proses belajar yang dialami oleh individu
melalui pendidikan secara formal. Sehingga, individu dengan jenjang pendidikan yang
tinggi relatif memiliki tingkat self-efficacy yang tinggi pula dikarenakan banyaknya
proses belajar yang diterima dan dipahami selama masa pendidikan formal berlangsung.
Selain itu, individu dengan jenjang pendidikan yang tinggi relatif lebih banyak
memperoleh kesempatan dalam mengemban ilmu selama proses belajar khususnya saat
mengatasi berbagai bentuk permasalahan hidup.

d. Pengalaman
Pada self-efficacy akan terbentuk karena adanya pengalaman akan keberhasilan sebagai
faktor terbesar yang menentukan meningkatnya tingkat self-efficacy seseorang.
Sebaliknya, pengalaman yang berupa kegagalan secara terus menerus cenderung
menyebabkan self-efficacy menurun

Kemudian, pendapat lain mengenai faktor yang mempengaruhi self-efficacy pada diri individu
dikemukakan oleh Ghufron & Risnawati (2016);

a. Pengalaman sukses
Pengalaman atas diri individu mengenai keberhasilan meningkatkan tingkat self-
efficacy dalam aktivitas sehari-hari.

b. Pengalaman orang lain
Keberhasilan atau pencapaian individu lainnya dengan tingkat yang sama terhadap
suatu tugas mampu - meningkatkan tingkat self-efficacy individu lainnya saat
melaksanakan tugas yang serupa.

c. Persepsi verbal
Adanya pemberian saran serta bimbingan dari orang lain, mampu meningkatkan suatu
keyakinan atas kemampuan dalam diri individu saat ketika berupaya mencapai suatu
tujuan tertentu.

d. Kondisi fisiologis
Keadaan fisiologis yang dihadapi seorang individu terhadap suatu tugas akan menekan
pandangannya dalam menjalankan tugas serta mendukung kinerja individu.



Psychological Well Being

Menurut Ryff & Singer (1898) mengungkapkan bahwa psychological well being adalah sebuah
bentuk pencapaian terhadap potensi psikologis yang dimiliki setiap individu, ketetapan dalam
menyusun tujuan hidup, kemampuan untuk membangun dan memperluas jejaring sosial,
mengontrol situasi lingkungan sesuai dengan kondisi diri, mampu menerima serta memahami
setiap kelebihan maupun kelemahan yang dimiliki, dan juga selalu berusaha untuk
mengembangkan potensi dalam diri. Pendapat lain mengenai psychological well being yang
menyatakan sebagai bentuk usaha dalam diri seseorang untuk mampu mewujudkan tujuan
hidup tertentu dengan melibatkan kemampuan pikiran maupun perasaan. Maka dari itu,
individu akan mampu untuk memiliki kesejahteraan psikologis dengan baik yang akan
membantu dalam memaksimalkan segala bentuk potensi yang dimiliki (Hamida & lzzati,
2022). Sedangkan menurut Berger (2020) memberikan pendapat mengenai psychological well
being sebagai suatu keadaan individu untuk memiliki dorongan maupun motivasi, energi yang
positif, memiliki kemampuan dalam terlibat atas suatu pekerjaan tertentu, menikmati segala
kondisi ataupun kegiatan, dan juga mampu dalam bertahan terhadap tugas-tugas yang dimiliki.

Beberapa aspek psychological well being menurut Ryff (1898) terdapat 6 antara lain;

a. Self-acceptance (Penerimaan diri)
Bagaimana kemampuan individu mampu untuk menerima segala bentuk aspek yang ada
dalam dirinya, dengan selalu mengutamakan cara pandang yang positif baik hal positif
maupun negatif yang dimiliki maupun yang telah dilalui. Sehingga, memungkinkan
individu cenderung memiliki sikap serta perilaku yang positif baik untuk diri sendiri
maupun dalam menjalani kehidupannya.

b. Positive relations with others (Hubungan positif dengan orang lain)
Bagaimana kemampuan individu untuk mampu menjalin hubungan dengan penuh
kehangatan, mempercayai antar individu sekitar, rasa empati dan afeksi yang kuat, serta
mampu untuk menerima dan memahami- arti pemberian maupun kedekatan saat
menjalin hubungan dengan individu lainnya.

c. Autonomy (Otonomi/Kemandirian)
Bagaimana kemampuan individu mampu untuk menentukan dan memberikan suatu
keputusan atas dirinya sendiri, bertahan terhadap tekanan sosial, serta mampu
menentukan dan mengatur tingkah laku atas nilai yang telah dimiliki dalam diri sendiri.
Sehingga, cenderung tidak mudah untuk terpengaruh terhadap persepsi dan bergantung
pada individu lainnya.

d. Environmental Mastery (Penguasaan terhadap Lingkungan)
Bagaimana kemampuan individu untuk mengkondisikan suatu lingkungan yang sesuai
dengan kapasitas dirinya, mampu berkompetisi terhadap lingkungan eksternal,
mengatur setiap permasalahan yang dihadapi, dan juga memaksimalkan segala
kesempatan yang ada.

e. Purpose in life (Tujuan Hidup)
Bagaimana kemampuan individu untuk mengutamakan fungsi positif dalam menyusun
misi maupun arah tertentu dalam mencapai tujuan hidupnya. Sehingga, cenderung
memiliki target kehidupan yang baik dan mampu memaknai arti maupun makna dari
kehidupan yang tengah dijalani.

f. Personal growth (Pengembangan Personal)
Bagaimana kemampuan individu mampu untuk melewati dan menghadapi segala
bentuk perubahan selama masa proses hidup secara terus menerus, memiliki
kemampuan yang efektif untuk menjadi lebih baik, mengetahui dan mengembangkan



segala bentuk potensi dalam diri, serta selalu berusaha memperbaiki diri sesuai dengan
kapasitas diri.

Faktor-faktor yang mempengaruhi Psychological Well Being

Berdasarkan pendapat menurut Ryff & Singer (1996) yang mengungkapkan bahwa,
psychological well being atau yang dikenal sebagai kesejahteraan psikologis memiliki beberapa
faktor yang dapat mempengaruhinya, antara lain ;

a. Dukungan sosial
Suatu bentuk perilaku suportif yang ditujukan kepada antar individu, dukungan yang
diberi secara sosial tersebut mampu memberikan atau meningkatkan keadaan well being
individu lainnya. Sehubungan dengan adanya bentuk interaksi berupa dukungan secara
sosial jJuga mampu mengurangi munculnya konflik ataupun jenis perselisihan.

b. Status sosial ekonomi
Ukuran income, tingkatkan pendidikan, pencapaian dalam kerja, maupun tingkat status
sosial memberikan pengaruh atas rendah tingginya tingkat well being individu. Keadaan
sosial ekonomi yang rendah memiliki kecenderungan menurunnya tingkat well being
individu baik secara performa maupun produktivitas dalam kerja.

c. Jaringan sosial
Berkenaan dengan aktivitas sosial yang dijalani dengan baik cenderung dapat menjaga
kualitas secara sosial terhadap lingkungan sekitar, serta meminimalisir konflik dan
meningkatkan kualitas well being individu.

d. Religiusitas
Berkenaan dengan hubungan individu terhadap Tuhan-nya, sehingga cenderung mampu
dalam memaknai setiap keadaan dalam hidup secara positif.

e. Kepribadian
Sebuah keadaan individu secara pribadi maupun sosial secara harmonis, efektivitas
coping skill - yang cenderung membentuk individu cenderung terminimalisir dari
keadaan stress.

Pengaruh antara Self-Efficacy terhadap Kinerja

Seperti yang dijelaskan sebelumnya bahwa, self-efficacy adalah sebuah keyakinan individu atas
kemampuan yang dimiliki. dalam™ melaksanakan tugas-tugas yang ada (Bandura,1997).
Sedangkan kinerja adalah bagaimana individu dapat atau tidak dapat menjalani tugas secara
waktu, kualitas, maupun kuantitas dalam bekerja (Mathis & Jackson, 2006). Maka dari itu,
penjelasan diatas dapat menunjukkan bahwa self-efficacy memiliki pengaruh dalam kinerja
karyawan saat menjalani tugas, sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Khaerana (2020)
yang menyatakan bahwa self-efficacy memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja
karyawan. Artinya semakin tinggi self-efficacy yang dimiliki oleh seorang karyawan maka
semakin baik tingkat kinerja yang dimilikinya (Agustin et al., 2021). Menurut penelitian yang
dilakukan oleh Ary et al. (2019) bahwa self-efficacy yang dimiliki oleh seorang karyawan
berpengaruh dalam meningkatkan kinerja saat menghadapi tugas-tugas saat bekerja. Tak hanya
itu, menurut Ardi et al. (2017) menyatakan bahwa self-efficacy merupakan salah satu faktor
psikologis yang memiliki pengaruh penting dalam peningkatan kinerja seorang karyawan.

Pengaruh antara Psychological Well Being terhadap Kinerja

Seperti yang telah dijelaskan sebelumnya bahwa, psychological well being adalah sebuah
keadaan psikologis individu yang sejahtera baik untuk dirinya sendiri maupun lingkungan
sekitar dalam menjalani aktivitas sehari-hari (Ryff, 1989). Sedangkan kinerja adalah bagaimana
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individu dapat atau tidak dapat menjalani tugas secara waktu, kualitas, maupun kuantitas dalam
bekerja (Mathis & Jackson, 2006). Maka dari itu, paparan diatas dapat menunjukkan adanya
pengaruh psychological well being terhadap kinerja karyawan. Hal tersebut sejalan dengan
penelitian yang dilakukan oleh Rijal (2020) yang memperoleh hasil bahwa semakin tinggi
tingkat psychological well being maka akan berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Seiring
pula dengan hasil penelitian Sulaikah et al. (2021) bahwa psychological well being memiliki
pengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Selain itu juga, pendapat yang dipaparkan dalam
penelitian Djalil et al. (2020) menyatakan bahwa psychological well being diupayakan harus
mampu terpenuhi oleh setiap karyawan, sehingga etos kerja yang dimiliki semakin meningkat
dan tentunya akan memberi pengaruh positif terhadap kinerja karyawan dalam menjalankan
aktivitas kerja lebih optimal dan maksimal.

Kerangka Berpikir

Tingkat self-efficacy
yang terbentuk dalam

1. Generality diri seorang pekerja,

2 Level — akan memberikan

3. Strength .| kepercayaan atas dirinya
sendiri dalam
menyelesaikan tugas.

Self-efficacy

Kinerja Karyawan
. Task Performance

1

2. Contextual Performance
) 3. Counterproductive Work
" |Behaviour

Psychological Well Being
1. Self Acceptence
2. Positive relations with
others 3. Autonomy
4. Envitonmental Mastery
5. Purposive in Life

Terbentuknya
psvehological well being
vang baik pada karyawan,
akan berdampak pada etos
kerja, emosional, serta
loyalitas pada pekerjaan.

6. Personal Growth

Hipotesis Penelitian

Berdasarkan penjelasan yang telah dijelaskan dalam kerangka berpikir, maka penelitian ini
memiliki memiliki hipotesis yaitu :

H: : Self-efficacy memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan.

H> : Psychological Well-being memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan.
Hs : Self-efficacy dan Psychological Well Being memiliki pengaruh yang signifikan terhadap
kinerja karyawan.

METODE PENELITIAN
Rancangan Penelitian

Penelitian ini dilakukan dengan menggunakan pendekatan penelitian kuantitatif non
eksperimen. Menurut Sugiyono (2017) menjelaskan bahwa penelitian kuantitatif adalah salah
satu metode dalam penelitian yang dilandaskan pada filsafat positivisme, dengan kegunaan
untuk meneliti suatu populasi maupun sampel tertentu, terdapat instrument dalam pengumpulan
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data, serta menggunakan statistik dalam analisis data, yang bertujuan untuk menguji suatu
hipotesis penelitian yang telah ditetapkan. Sedangkan penelitian kuantitatif non-eksperimen
menurut Maksum (2012) merupakan suatu penelitian yang mana seorang peneliti tidak
memberikan perlakuan atau manipulasi apapun terhadap sebuah variabel yang memiliki
kemungkinan penyebab munculnya suatu gejala yang diamati.

Desain penelitian kuantitatif non-eksperimen yang digunakan dalam penelitian ini yaitu
korelasional. Sugiyono (2019) menjelaskan bahwa, penelitian korelasional merupakan jenis
penelitian kuantitatif yang bertujuan mengetahui hubungan secara korelasional antara beberapa
variabel. Sedangkan menurut Creswell (2014) mengungkapkan bahwa penelitian kuantitatif
dengan jenis metode korelasional yaitu suatu metode statistik dalam penelitian yang bertujuan
mengukur pengaruh antara 2 atau lebih pada variabel. Sesuai pada penelitian yang dilakukan
kali ini, memiliki tujuan serta hipotesis yaitu mengetahui ada atau tidaknya pengaruh antara
variabel self-efficacy dan psychological well being terhadap kinerja pada karyawan.

Subjek Penelitian

Populasi subjek dalam penelitian ini-yaitu, individu dengan status sebagai seorang karyawan
yang masih dalam status aktif bekerja dengan menggunakan quota sampling yang merupakan
suatu metode atau teknik penentuan jumlah sampel dari populasi yang sesuai dengan kriteria
tertentu hingga memenuhi kuota yang diinginkan peneliti (Sugiyono, 2016). Kriteria subjek,
meliputi (1) Bekerja status aktif, (2) Bekerja pada suatu perusahaan atau organisasi, dan (3)
Bekerja di Indonesia. Adapun jumlah sampel pada penelitian ini yaitu 152 subjek.

Variabel dan Instrumen Penelitian

Pada penelitian ini terdiri 3 variabel yakni variabel bebas satu (X1) dan variabel bebas dua (X2),
serta variabel terikat (Y). Adapun Self-efficacy sebagai variabel bebas satu (X1) dan
Psychological well-being sebagai variabel bebas dua (X2) dan_Kinerja sebagai variabel terikat
(Y). Kinerja yaitu suatu kemampuan dan usaha seorang individu saat melaksanakan berbagai
tugas yang harus diselesaikan sesuai dengan ketentuan yang ditetapkan serta hasil yang
maksimal dengan ketetapan-ketetapan tertentu. Pengukuran pada kinerja yang digunakan dalam
penelitian ini yaitu skala Individual Work Performance milik Koopmans (2014). Alat ukur
Individual Work Performance (IWP) ini merupakan suatu instrumen yang mengukur kinerja
individu dengan memperhatikan 3 ‘aspek diantaranya, 1) Task Performance, 2) Contextual
Performance, dan 3) Counterproductive Work Behaviour. Skala Individual Work Performance
ini terdiri 18 items dalam bentuk skala likert yang akan diberi nilai atau keterangan oleh subjek,
dengan 5 pilihan jawaban 0 - 4 yaitu, 0. = Jarang, 1 = Kadang, 2 = Teratur, 3 = Sering, dan 4 =
Selalu. Adapun nilai reliabilitas pada Individual Work Performance ini yang sudah diuji melalui
try out memperoleh nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0.82.

Self-efficacy yaitu suatu keyakinan dalam diri-individu atas kemampuan yang dimiliki untuk
mampu menghadapi berbagai bentuk tugas yang akan dijalani serta keyakinan atas kemampuan
untuk dapat menyelesaikan setiap bentuk tugas dengan maksimal. Pengukuran pada self-
efficacy yang digunakan dalam penelitian ini yaitu General Self-efficacy Scale (GSES) milik
Bandura (1994) yang telah dikembangkan oleh Schwarzer et al. (1997) yang mengukur 3 aspek
yakni, 1) Generality, 2) Level, dan 3) Strength. Skala General Self-efficacy Scale (GSES) ini
terdiri atas 10 items dalam bentuk skala likert yang akan diberi nilai atau keterangan oleh
subjek, dengan 5 pilihan jawaban 1 — 5 yaitu, 1 = Sangat Tidak Setuju, 2 = Tidak Setuju, 3 =
Netral, 4 = Cukup Setuju, dan 5 = Sangat Setuju. Adapun nilai reliabilitas pada General Self-
efficacy Scale (GSES) yang sudah diuji melalui try out memperoleh nilai reliabilitas sebesar
0.90.
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Psychological well being yakni suatu kemampuan seorang individu dalam mengelola kondisi
psikologis atau mental sedemikian rupa, sehingga menghasilkan keadaan energi maupun sikap
positif yang dapat dikelola untuk dirinya sendiri maupun saat berhubungan dengan orang lain
disekitarnya. Pengukuran pada psychological well being dalam penelitian ini yaitu Ryff’s
Psychological Well-Being Scale (RPWB) milik Ryff (1989) yang mengukur 6 aspek terdiri
atas yakni, 1) Self-acceptance, 2) Positive relations with others, 3) Autonomy, 4) Environmental
Mastery, 5) Purpose in life, dan 6) Personal growth. Skala RPWB ini terdiri atas 18 items dalam
bentuk skala likert dengan 7 pilihan jawaban 1 — 6 yaitu, 1 = Sangat Tidak Setuju, 2 = Agak
Tidak Setuju, 3 = Sedikit Tidak Setuju, 4 = Tidak Setuju, 5 = Sedikit Setuju, 6 = Setuju, dan 7
= Sangat Setuju. Serta terdapat 8 item bersifat unfavorable, pada item nomor 4, 5, 6, 7, 10, 14,
15, dan 1. Adapun nilai reliabilitas pada Ryff’s Psychological Well-Being Scale (RPWB) yang
sudah diuji melalui try out memperoleh nilai reliabilitas sebesar 0.93.

Prosedur dan Analisis Data

Pada prosedur penelitian ini, terdiri dari beberapa tahapan. Tahapan pertama yaitu Persiapan,
dimana dilakukannya studi literatur untuk menetapkan masalah serta judul penelitian dan skala
mengenai variabel bebas (X) dan variabel terikat (Y) untuk menjadi instrumen dalam
pengumpulan data penelitian. Selanjutnya, skala yang sudah ada akan dilakukan adaptasi atau
translate skala dari bahasa asing ke bahasa indonesia serta expert judgment melalui lembaga
language center. Kemudian, melakukan proses uji coba melalui try out dengan menyebar skala
sebanyak 50 responden untuk menentukan nilai validitas & reliabilitas item-item skala.

Proses berikutnya yakni Pelaksanaan Penelitian, pada tahap ini peneliti mulai mengambil data
lapangan dengan menyebarkan kuesioner atau angket secara online kepada subjek yang telah
ditentukan yakni karyawan aktif di kota Malang, dengan indikator capaian yaitu memperoleh
data primer secara lengkap serta dilanjutkan pemeriksaan tabulasi data pada tahap berikutnya.
Kemudian tahapan Tabulasi-& Analisis Data, pada tahap ini peneliti melakukan tabulasi data
hasil penyebaran kuesioner lapangan ke microsoft excel untuk dianalisis. Lalu, dilanjutkan
analisis deskriptif dengan bantuan aplikasi SPSS untuk memastikan syarat analisis data regresi
telah lengkap. Kemudian, dilakukannya analisis uji normalitas dan regresi linear sederhana
dengan tujuan atau indikator capaian yaitu -memastikan data berdistribusi normal serta hasil
analisis yang lengkap dan hipotesis penelitian diterima.

HASIL PENELITIAN

Pada penelitian ini, jumlah sampel yang diperoleh yakni 152 orang. Hasil yang diperoleh pada
penelitian ini melalui Analisa uji statistic data dilakukan dengan software SPSS, yang kemudian
menunjukkan hasil rata-rata, standar deviasi, kategorisasi, beserta jumlah sebaran pada
frekuensi di setiap variabel penelitian. Pada kategorisasi, dilakukan berdasarkan kategori
empirik berdasarkan kriteria tertentu dalam penentuan rendah, sedang, maupun tinggi. Berikut
tertera rincian hasil analisa data pada tabel deskripsi di bawah ini.

Tabel 1. Deskripsi Variabel

Variabel Kategori Frekuensi  Presentase (%) Mean SD
Self-efficacy Rendah 19 125% 33.49 6.65
Sedang 133 87.5%
Tinggi 0 0%

Psychological Rendah 21 13.8% 64.43 12.54
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well being Sedang 107 70.4 %
Tinggi 24 15.8 %

Kinerja Rendah 20 13.2% 51.99 7.24
Sedang 103 67.8 %
Tinggi 29 19.1 %

Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui bahwa ketiga variabel tersebut berada pada kategori
sedang. Tingkat kinerja secara umum menunjukkan bahwa subjek berada pada kategori sedang
dengan nilai mean sebesar 51.99% (SD = 7.24), hal tersebut dapat dibuktikan melalui mayoritas
sebarannya sebesar 67.8% atau 103 orang, diikuti dengan 13.2% atau 20 orang dengan kategori
rendah, dan 19.1% atau 29 orang dengan kategori tinggi. Selain itu, pada self-efficacy juga
berada pada kategori sedang dengan nilai mean sebesar 33.49 (SD = 6.65), hal tersebut dapat
ditunjukkan melalui hampir keseluruhan sebaran subjek sebesar 87,5% atau 133 orang dan
12.5% atau 19 orang yang berada pada kategori rendah. Demikian pula pada tingkat
psychological well being dengan nilai mean sebesar 64.43 (SD = 12,54), sesuai dengan sebaran
subjeknya yang juga berada pada kategori sedang yakni sebesar 70.4% atau 107 orang diikuti
dengan 13.8% atau 21 orang dengan posisi kategori rendah serta 15.8% atau 24 orang pada
kategori tinggi.

Pada penelitian ini terdapat beberapa tahap uji asumsi klasik sebelum melakukan uji analisis
regresi linier. berganda vyaitu dengan uji = normalitas, multikolinieritas, serta uji
heteroskedastisitas. Pada penelitian ini, uji normalitas dilakukan dengan teknik Kolmogorov -
Smirnov dengan nilai signifikansi yang diperoleh sebesar 0.200 atau dapat disimpulkan bahwa,
penelitian regresi ini berdistribusi normal.

Tahap berikutnya yang dilakukan dalam penelitian ini yaitu, uji multikolinieritas dengan nilai
tolerance sebesar 0.685 serta VIF sebesar 1.460. Sehingga, dapat disimpulkan pada penelitian
ini tidak terdapat gejala multikolinieritas di setiap variabel independen. Selanjutnya, pada uji
heteroskedastisitas melalui uji-glejser diperoleh nilai signifikan sebesar 0.852 pada variabel
self-efficacy dan 0.399 pada variabel psychological well being. Maka dari itu, dapat
disimpulkan bahwa kedua variabel independen pada penelitian ini tidak terdapat gejala
heteroskedasitas. Selanjutnya, pada tahap uji autokorelasi dengan teknik Durbin-Watson
diperoleh diperoleh nilai sebesar 1.818. Sehingga, dapat disimpulkan bahwa pada penelitian ini
tidak ada gejala autokorelasi.

Tabel 2. ANOVA

Variabel Sum of df F P R?
Squares
Self-efficacy & Regression 4780.924 2 112.963 0.000 0.603
Psychological  Residual 3153.049 149
well being Total 7933.974 151

Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui bahwa nilai F hitung adalah 112.963 dan nilai
signifikansi sebesar 0.000 (P<0.05). Oleh sebab itu, dapat disimpulkan bahwa hipotesis ketiga
dapat diterima dikarenakan variabel self-efficacy dan psychological well being secara simultan
berpengaruh terhadap variabel kinerja, sehingga hipotesis pertama dapat diterima. Pada nilai
R-Square (R?) menunjukkan nilai sebesar 0.603 atau 60.3% persentase sumbangan yang
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diberikan dari kedua variabel self-efficacy dan psychological well being terhadap variabel
kinerja dan 39,7% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak terdapat pada penelitian ini.

Tabel 3. Coefficient

Variabel Unstandardized Std. Errof  Standardized t P
Self-efficacy 0.920 0.068 0.845 13.545 0.000
Psychological 0.080 0.036 0.138 2.210 0.029
well being

Tabel 4. Sumbangan Efektif

. Standardized . . Sumbangan Efektif
Variabel Coefficient Beta Koefisien Korelasi (%)
Self-efficacy 0.845 0.768 64.9
Psychological 0.138 -0.336 -4.64
well being
Total R Square 60.3

Pada tabel diatas menunjukkan bahwa pada variabel self-efficacy dan psychological well being
secara parsial juga memberikan pengaruh terhadap variabel kinerja. Pada hasil t hitung self-
efficacy sebesar 13.545 dengan signifikansi 0.000 (P<0.05), maka disimpulkan bahwa self-
efficacy berpengaruh dengan memberikan sumbangan efektif terhadap kinerja sebesar 64,9%.
Kemudian, pada hasil t hitung psychological well being sebesar 2.210 dengan signifikansi 0.029
(P<0.05), maka dapat disimpulkan pula jika psychological well being berpengaruh dengan
memberikan sumbangan efektif terhadap kinerja sebesar -4.64%. Maka dari itu, berdasarkan
hasil analisis regresi berganda yang telah dilakukan dapat-disimpulkan bahwa kedua variabel
independent yakni self-efficacy dan psychological well being baik secara simultan maupun
parsial berpengaruh terhadap variabel dependen yakni kinerja karyawan.

DISKUSI

Penelitian ini akan memaparkan hasil bahwa terdapat pengaruh yang secara simultan dari kedua
variabel independent yakni self-efficacy dan psychological well being terhadap kinerja
karyawan. Pada hasil analisis yang telah dilakukan terhadap 152 karyawan yang ada di
Indonesia menunjukkan adanya pengaruh antara kedua variabel independen terhadap variabel
dependen dengan nilai sebesar 60.3%. Adanya kesejahteraan secara psikologis yang dimiliki
pada seorang karyawan akan mampu meningkatkan emosi positif, dengan begitu keyakinan
karyawan akan semakin meningkat dalam menjalankan tugas-tugas pekerjaannya sehingga
mampu meningkatkan kinerja pada karyawan.

Hasil penelitian ini sejalan dengan Handayani et al. (2023) bahwa, self-efficacy dan
psychological well being memberikan pengaruh terhadap kinerja karyawan. Penelitian tersebut
juga menjelaskan bahwa, ketika karyawan memiliki tingkat psychological well being yang
tinggi, maka individu tersebut cenderung mengalami emosi positif yang akan memberikan
keyakinan atas dirinya atau self-efficacy dengan baik. Sebaliknya pula, karyawan dengan
kepercayan yang tinggi cenderung memberikan kontribusi secara maksimal karena yakin atas
kompetensi serta pencapaian yang dimiliki, yang pada akhirnya akan meningkatkan
kesejahteraan secara menyeluruh. Kedua variabel independent tersebut saling berpengaruh
terhadap kinerja, self-efficacy meningkatlan kepercayan diri, penetapan tujuan, serta ketekunan
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bertugas. Sedangkan psychological well being menciptakan emosi positif, motivasi, dan
keterlibatan aktif dalam lingkungan kerja.

Pengaruh parsial yang juga ditunjukkan pada hasil penelitian ini, hal tersebut dapat dilihat
berdasarkan uji t yang diperoleh bahwa self-efficacy berpengaruh terhadap kinerja karyawan
dan psychological well being berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Pada self-efficacy
memberikan pengaruhnya sebesar 64.9% dan psychological well being berpengaruh sebesar -
4.64% terhadap kinerja karyawan. Suatu cara dalam mengelola kinerja individu atau karyawan,
yakni dengan memperhatikan segala faktor yang mempengaruhinya seperti, keterampilan,
pengetahuan, motivasi, lingkungan kerja, dan sebagainya. Akan tetapi, salah satu faktor yang
masih belum memperoleh perhatian dalam manajemen suatu perusahaan yakni dengan
memperhatikan self-efficacy pada setiap karyawan (Abun et al,. 2021). Adanya tingkat self-
efficacy yang lebih baik atau tinggi dimiliki oleh seorang individu pekerja, akan memberikan
kepuasan serta persepsi yang positif akan dirinya atas pekerjaan yang tengah dikerjakan,
sehingga berdampak kepada kinerja yang lebih baik (Dedono & Demaree, 2008). Menurut Al
Ghamdi et al. (2020) mengungkapkan bahwa seorang karyawan yang memiliki tingkat self-
efficacy yang lebih tinggi akan cenderung lebih ulet saat mengerjakan segala tugas dalam
pekerjaan.

Self-efficacy merupakan keadaan sejauh mana individu mampu menganggap kemampuan
dirinya saat melakukan sesuatu dengan efektif untuk mencapai tujuan tertentu  dan
memperkirakan konsekuensi maupun antisipasinya (Bandura, 1977). Self-efficacy yang dimiliki
karyawan dapat menjadi tolak ukur bagaimana kemampuan karyawan tersebut atas keyakinan
maupun pengetahuan yang dimiliki dalam dirinya saat mengerjakan suatu skema ataupun
perencanaan kegiatan agar dapat meraih keberhasilan (Rafiola et al,. 2020). Terdapat beberapa
penelitian yang cukup banyak menemukan bahwa self-efficacy memberikan pengaruh terhadap
kinerja pada karyawannya.-Hasil pada penelitian ini sejalan dengan penelitian yang telah
dilakukan oleh Khaerana (2020) kepada (KPUD) kabupaten luwu timur, bahwa self-efficacy
memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Semakin tinggi self-
efficacy yang dimiliki oleh karyawan, maka semakin meningkat kinerja dan berdampak baik
bagi perusahaan.

Beberapa penelitian terbaru juga sejalan dengan hasil pada penelitian ini. Penelitian yang
dilakukan oleh Nur Hakiki et al. (2024) terhadap pegawai perumda Magelang mengungkapkan,
self-efficacy memberikan pengaruh secara positif dan signifikan terhadap para karyawan.
Menurut Nur Hakiki, tingkat self-efficacy yang baik akan dapat meningkatkan kepercayaan
serta keyakinan dalam menyelesaikan tugas-tugas dan meningkatkan tekad yang kuat dalam
mengatasi segala hambatan yang muncul. Kemudian pada penelitian lainnya yang dilakukan
oleh Amelia et al. (2024) kepada para pekerja di PT. AST Indonesia Semarang menyatakan
bahwa, self-efficacy memiliki pengaruh yang positif dan signifikan pula terhadap kinerja para
karyawan. Hal tersebut memiliki makna bahwa, semakin baik tingkat self-efficacy yang dimiliki
karyawan akan meningkatkan rasa percaya diri serta memberikan rasa aman atas tugas yang
tengah dikerjakan, sehingga akan berpotensi pada peningkatan kinerja yang dihasilkan.

Serupa pula dengan penelitian yang dilakukan oleh Hadi (2023) terhadap 100 karyawan pada
perusahaan manufaktur di DKI Jakarta yang mengungkapkan bahwa, self-efficacy secara positif
memberikan pengaruh yang signifikan pada kinerja karyawan. Menurut Hadi menjelaskan pula
dalam hasil penelitiannya bahwa, self-efficacy dapat dijadikan sebagai alat yang cukup ampuh
untuk mengarahkan para karyawan dalam meningkatkan kinerja lebih baik. Hal tersebut
dikarenakan, dengan adanya self-efficacy akan dapat mendorong karyawan dalam terlibat di
seluruh pekerjaan yang ada serta melakukan tugas-tugasnya dengan lebih baik.
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Kemudian salah satu faktor yang juga minim dipahami sebagai faktor pendorong kinerja para
karyawan yakni kesejahteraan secara mental atau psychological well being (Kundi et al,. 2020).
Pernyataan tersebut diungkapkan pula oleh Bakker et al. (2019) yang menjelaskan bahwa
psychological well being karyawan merupakan salah satu faktor penting dalam mencapai
sebuah keberhasilan atas kinerja karyawan disuatu perusahaan. Menurut Hewett et al. (2018)
berpendapat bahwa, dengan adanya psychological well being yang dimiliki karyawan akan
mengarah pada peningkatan dalam produktivitas dan kinerja dalam perusahaan.

Psychological well being adalah sebuah bentuk pencapaian terhadap potensi psikologis yang
dimiliki setiap individu, ketetapan dalam menyusun tujuan hidup, kemampuan untuk
membangun dan memperluas jejaring sosial, mengontrol situasi lingkungan sesuai dengan
kondisi diri, mampu menerima serta memahami setiap-kelebihan maupun kelemahan yang
dimiliki, dan juga selalu berusaha untuk mengembangkan potensi dalam diri (Ryff & Singer,
2008). Psychological well being yang dimiliki karyawan akan-memberikan peningkatan
terhadap rasa bahagia, sehingga meningkatkan kinerja dan produktivitas kerja (Huang et al,.
2016). Menurut Mousa et al. (2020) berpendapat bahwa, psychological well being memberikan
pengaruh positif terhadap bagaimana sikap kerja karyawan dan meminimalisir konflik seputar
pekerjaan, antar karyawan, bahkan pihak luar perusahaan lainnya.

Pada hasil penelitian ini pula sejalan dengan penelitian Putra & Sarinah (2020) terhadap
karyawan di PT. Sumatera Berlian Motors bahwa, psychological well being memiliki pengaruh
yang positif dan signifikan terhadap kinerja seorang karyawan. Hal tersebut memberikan
penjelasan ketika seorang karyawan memiliki psychological well being yang baik, maka
individu tersebut akan memberikan kondisi yang positif yang akan membantu dalam
menemukan makna pekerjaan yang sedang dijalani. Sikap positif tersebut dapat dirasakan baik
terhadap diri sendiri maupun lingkungan kerja sekitar, yang nantinya akan mengaktualisasikan
diri individu tersebut kepada kebahagiaan dan ‘meningkatkan tingginya kinerja dalam
perusahaan.

Penelitian terbaru sejalan dengan hasil penelitian ini juga diungkapkan oleh Handayani et al.
(2023) bahwa, psychological well being berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap
kinerja para karyawan. Hasil tersebut menjelaskan bahwa, karyawan dengan tingkat
psychological well being yang tinggi akan mengalami emosi yang cenderung positif, kepuasan,
serta memiliki tujuan terarah dalam pekerjaan. Hal tersebut akan berpotensi pada meningkatnya
kinerja karyawan, sebab lebih termotivasi, dan merasa dilibatkan pada pekerjaan. Selain itu
pula, tingkat psychological well being yang baik pula akan memberikan karyawan kemampuan
dalam mengatasi kesulitan ataupun tantangan dalam pekerjaan dengan efektif yang berakibat
pada meningkatnya kualitas pada kinerja karyawan tersebut. Serupa pula dengan penelitian
Sofyanty & Setiawan (2020), yang memperoleh hasil adanya pengaruh psychological well
being terhadap kinerja karyawan. Pada penelitian tersebut dijelaskan bahwa, karyawan dengan
psychological well being yang baik cenderung dapat menjaga emosi positifnya sehingga dapat
bekerja secara produktif, bebas dari cemas, mampu mengatasi masalah pribadi maupun
pekerjaan, serta menjalin hubungan secara positif dengan rekan kerja.

Pada penelitian ini tentu memiliki kelebihan dan keterbatasan tersendiri. Kelebihan pada
penelitian ini mampu menjangkau data yang cukup heterogen dimana tempat bekerja tidak
hanya seputar jawa timur namun beberapa pulau di Indonesia dengan beragam bidang
pekerjaan. Namun keterbatasan terdapat peneliti hanya fokus terhadap bagaimana pengaruh
variabel bebas yang diteliti yaitu self-efficacy dan psychological well being terhadap kinerja
karyawan tanpa mempertimbangkan pengaruh lain di luar variabel bebas yang ditentukan.
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SIMPULAN DAN IMPLIKASI

Berdasarkan hasil analisis data pada penelitian ini, maka dapat memberikan kesimpulan bahwa
terdapat pengaruh secara simultan antara variabel independen yaitu self-efficacy dan
psychological well being terhadap kinerja karyawan di Indonesia sebesar 60.3%. Sementara itu,
diperoleh pula adanya pengaruh secara parsial antara self-efficacy terhadap kinerja karyawan
sebesar 64,9% dan psychological well being terhadap kinerja karyawan sebesar -4.64%. Selain
itu pula, penelitian ini menjawab hasil beberapa penelitian kontradiktif sebelumnya melalui
hasil yang diperoleh secara parsial pada masing-masing variabel independen tersebut.

Penelitian ini diharapkan dapat dijadikan sebagai sumber rujukan dalam suatu manajemen
organisasi perusahaan untuk mampu meningkatkan Kinerja melalui strategi tertenu untuk
keberlangsungan perusahaan dalam mencapai tujuan. Tidak hanya demikian, penelitian ini
memberikan implikasi pada perusahaan melalui memberikan feedback positif, memberikan
peluang karyawan menyelesaikan target tugas yang beragam sesuai bidangnya, menciptakan
lingkungan kerja yang sehat serta mendukung atau memberikan kesempatan bagi setiap
karyawan untuk berkembang sesuai keterampilan terkait tugas pekerjaan. Kemudian, bagi
peneliti selanjutnya disarankan untuk dapat memperluas sampel subjek pada penelitian ini serta
menggunakan variasi metode, maupun variabel dan instrumen penelitian lainnya agar dapat
memperoleh temuan baru.
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Lampiran 1. Blueprint Skala

Blueprint Skala Self-Efficacy
General Self-Efficacy Scale (GSES)
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Item
No Indikator Jumlah
Favorable Unfavorable

1. Generality 1,4,5,8,9 - 5

2. Level 3,7 - 2

3. Strength 2,6,10 - 3
Total 10

Blueprint Skala Psychological Well Being
Ryff’s Psychological Well Being Scale (RPWB)
Item
No Indikator Jumlah
Favorable Unfavorable
1. Self-acceptence 1,2 5 3
5 Positive ralations with 13 6. 16 3
others

R Autonomy 17,18 15 3

4, Environmental Mastery 8,9 4 3

5. Purpose in life 3 7,10 3

6. Personal growth 11,12 14 3
Total 18




Blueprint Skala Kinerja Karyawan
Individual Work Performance (IWP)
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Item
No Indikator Jumlah
Favorable Unfavorable
1. Task Performance 1-5 - 5
5 Contextual 6-13 i 8
Performance
Counterproductive

3. Work Behaviour 14-18 . 5

Total 18

Lampiran 2. Skala Penelitian
Nama/Inisial

Jenis Kelamin

Agama

Usia

Pendidikan Terakhir

Status

Asal Institusi/Perusahaan
Jabatan/Posisi Kerja

Kota Domisi Kerja

SELF-EFFICACY

PETUNJUK

Di bawah ini terdapat beberapa pernyataan.

Anda diminta untuk memilih salah satu jawaban yang dirasa paling sesuai atau menggambarkan

diri anda dengan keadaan saat ini.
Keterangan:

1 = Sangat Tidak Benar

2 = Sedikit Tidak Benar

3 = Cukup Benar

4 = Sangat Benar
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STB STB CB SB
Sangat | Sedikit
No. ITEM Tidak | Tidak | Sukup | Sangat
Benar | Benar
Benar | Benar
1 2 3 4
Saya selalu dapat mengatasi masalah sulit jika
1. 1 2 3 4
saya berusaha
Jika ada yang menentang saya, saya bisa
2. | menemukan cara untuk mendapatkan apa yang 1 2 3 4
saya inginkan
3 Mudah bagi saya tetap fokus mencapai cita- 1 9 3 4
cita saya
Saya yakin bahwa saya bisa menghadapi
4. & i 1 2 3 4
situasi yang tidak terduga
Berkat kreativitas saya, saya tahu bagaimana
5. N S \ 1 2 B 4
cara mengatasi situasi yang tidak terduga
Saya bisa menyelesaikan sebagian besar
6. " 1 2 3 4
masalah jika saya berusaha
Saya bisa tetap tenang saat menghadapi
7. | masalah karena saya mempunyal kemampuan 1 2 3 4
penyelesaian yang baik
Jika saya dihadapkan pada masalah, saya
8. : : % 2 3 4
biasanya dapat menemukan beberapa solusi
Jika saya dalam kesulitan, saya biasanya
9. . . 1 2 3 4
memikirkan solusinya
10. Saya biasanya menangani apapun yang 1 9 3 4
menimpa saya
PSYCHOLOGICAL WELL BEING
PETUNJUK

Di bawah ini terdapat beberapa pernyataan.

Anda diminta untuk memilih salah satu jawaban yang dirasa paling sesuai atau menggambarkan
diri anda dengan keadaan saat ini.

Keterangan:

1 = Sangat Setuju

2 = Agak Setuju
3 = Sedikit Setuju



4 = Netral

5 = Sedikit Tidak Setuju
6 = Agak Tidak Setuju
7 = Sangat Tidak Setuju
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No.

ITEM

SS

AS

sS

sTS

ATS

STS

Sangat
Setuju

Agak
Setuju

Sedikit
Setuju

Netral

Sedikit
Tidak
Setuju

Agak
Tidak
Setuju

Sangat
Tidak
Setuju

3

5

Saya menyukai
sebagian besar
kepribadian saya

Ketika melihat kisah
hidup saya, saya
merasa puas dengan
apa yang sudah
terjadi sejauh ini di
hidup saya

Banyak orang yang
menjalani hidupnya
tanpa tujuan, tapi
saya bukan salah
satunya

Tuntutan kehidupan
sering membuat saya
tertekan*

Saya merasa kecewa
akan pencapaian
saya dalam banyak
hal*

Saya merasa sulit
dan frustasi untuk

menjaga hubungan
yang erat*

Saya menikmati
waktu saat ini dan
tidak terlalu
memikirkan masa
depan*
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Secara umum, saya
merasa memiliki
kendali atas apa
yang terjadi di hidup
saya

Saya pandai
mengelola tanggung
jawab dalam
kehidupan sehari-
hari

10.

Terkadang saya
merasa seolah-olah
sudah melakukan
semua yang harus
dilakukan dalam
hidup

11.

Bagi saya, hidup
adalah proses
belajar, beradaptasi,
dan tumbuh secara
terus-menerus

12.

Saya pikir penting
untuk memiliki
pengalaman baru
yang menantang cara
saya memandang diri
saya dan dunia

13.

Orang mungkin
menggambarkan
saya sebagai orang
yang suka memberi,
mau berbagi waktu
dengan orang lain

14.

Saya sudah lama
berhenti mencoba
membuat perubahan
dan perbaikan besar
dalam hidup*

15.

Saya mudah terbawa
opini kuat orang
lain*

16.

Saya belum
mengalami banyak
hubungan yang erat
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dan saling percaya
dengan orang lain*

Saya percaya dengan
pendapat saya
sendiri meskipun
berbeda dari cara
berpikir sebagian
besar orang lain

17.

Saya menilai diri
saya berdasarkan apa
yang saya anggap
penting, bukan
berdasarkan nila-
nilai yang dianggap
penting oleh orang
lain

18.

PETUNJUK

Di bawah ini terdapat beberapa pernyataan.

KINERJA

Anda diminta untuk memilih salah satu jawaban yang dirasa paling sesuai atau menggambarkan
diri anda dengan keadaan saat ini.

Keterangan:
0 = Jarang
1 = Kadang
2 = Teratur
3 = Sering
4 = Selalu
JARANG | KADANG | TERATUR | SERING | SELALU
No. ITEM
0 1 2 3 4
Saya mampu
merencanakan
1 pekerjaan sehingga 0 1 2 3 4
dapat
menyelesaikannya
tepat waktu
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Saya terus mengingat
target pekerjaan yang
harus saya capai.

Saya dapat
menetapkan prioritas

Saya dapat
menyelesaikan
pekerjaaan saya
secara efisien

Saya mampu
mengatur waktu kerja
dengan baik

Saya bernisiatif
memulai tugas baru
setelah tugas
sebelumnya selesali

Saya bersedia
mengambil tugas-
tugas yang menantang
ketika ada

Saya berusaha terus
memperbarui
pengetahuan terkait
pekerjaan saya

Saya berusaha terus
memperbarul
keterampilan terkait
pekerjaan saya.

10.

Saya menemukan
solusi kreatif untuk
masalah baru.

11.

Saya mengambil
tanggung jawab
ekstra/tambahan
dalam kerja.

12.

Saya terus mencari
tantangan baru dalam
pekerjaan saya.

13.

Saya berpartisipasi
aktif dalam rapat atau
pertemuan
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Saya mengeluhkan
14. pers_oalan-persoalz_:tn 0 1 9
kecil dalam pekerjaan
saya
Saya membesar-
15. | besarkan masalah di 0 1 2
tempat kerja
Saya lebih fokus pada
aspek negatif
16. | ketimbang aspek 0 1 2
positif pada situasi di
tempat kerja
Saya membicarakan
hal-hal negatif
17. | pekerjaan saya 0 1 2
dengan rekan-rekan
kerja saya
Saya membicarakan
hal-hal negatif dalam
18. | pekerjaan dengan 0 1 2
orang-orang di luar
tempat kerja saya
Lampiran 3. Validitas dan Reliabilitas
Self-efficacy
Validitas
Item-Total Statistics
Scale Mean Scale Corrected Cronbach's
if Item Variance if Item-Total | Alpha if Item
Deleted Item Deleted | Correlation Deleted
X1 33.88 8.557 466 910
X2 33.84 8.586 475 .909
X3 33.80 8.000 .756 .890
X4 33.80 8.408 578 902
X5 33.82 8.273 .618 .899
X6 33.72 8.410 .680 .896
X7 33.72 8.124 821 .887
X8 33.74 8.115 787 .889




X9 33.74 8.156 .768 .890
X10 33.80 7.959 A74 .889
Reliabilitas
Case Processing Summary
N %
Cases Valid 50 100.0
Excluded? 0 .0
Total 50 100.0
a. Listwise deletion based on all
variables in the procedure.
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
906 10
Psychological well being
Validitas
Item-Total Statistics
Scale Mean Scale Corrected Cronbach's
if Item Variance if Item-Total | Alpha if Item
Deleted Item Deleted [ Correlation Deleted
X01 104.28 88.491 769 930
X02 104.36 89.541 125 931
X03 104.08 92.361 .683 932
X04 104.18 93.783 .596 934
X05 104.14 92.776 .605 934
X06 104.20 93.143 .603 934
X07 103.96 93.590 672 932




X08 104.22 90.583 715 931
X09 104.16 90.341 N .930
X10 104.18 94.518 567 934
X11 104.06 87.690 821 929
X12 104.14 89.184 821 929
X13 104.22 92.053 776 930
X14 104.06 98.017 333 938
X15 104.18 95.457 498 935
X16 104.14 96.449 .505 935
X17 104.38 90.853 .637 933
X18 104.50 92.378 543 935
Relibialitas

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 50 100.0
Excluded? 0 0
Total 50 100.0

a. Listwise deletion based on all

variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha

N of Items

.936

18

32



Kinerja
Validitas
Item-Total Statistics
Scale Mean Scale Corrected Cronbach's
if Item Variance if Item-Total | Alpha if Item
Deleted Item Deleted [ Correlation Deleted

X01 50.24 30.962 593 .802
X02 50.12 32.108 .506 .808
X03 50.00 32.898 .590 .807
X04 50.26 31.462 .616 .802
X05 50.32 31.324 574 .803
X06 50.16 32.015 512 .807
X07 50.08 33.014 AT79 810
X08 49.98 34.102 424 815
X09 49.92 35.177 .236 821
X10 50.16 33.076 448 812
X11 50.16 33.076 448 812
X12 50.14 33.307 415 813
X13 50.14 33.715 351 816
X14 52.22 32.665 229 831
X15 52.32 32.671 246 829
X16 52.44 31.843 .398 815
X17 52.62 33.016 353 816
X18 52.64 33.296 324 818
Relibialitas

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 50 100.0
Excluded? 0 0
Total 50 100.0

33
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a. Listwise deletion based on all
variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items

822 18

Lampiran 4. Uji Normalitas

Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Unstandardized Residual .054 152 200" 992 152 577

*. This is a lower bound of the true significance.

a. Lilliefors Significance Correction

Lampiran 5. Uji Multikoliniearitas
Coefficients?

Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. | Tolerance| VIF
1 (Constant) 15.944 4.141 3.850].000
Self-efficacy .920 .068 .845] 13.545].000 .685 1.460
Psychological 080 036 138| 2.210] 029 685| 1.460
well being

a. Dependent Variable: KINERJA




Lampiran 6. Heterokedastisitas

Coefficients?
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Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. | Tolerance| VIF
1 (Constant) 2.666 2.485 1.073].285
Self-efficacy -.008 041 -.018] -.187].852 .685 1.460
svzfgg:ﬂgica' 019 022 083| .846).399 685| 1.460
a. Dependent Variable: KINERJA
Lampiran 7. Autokorelasi
Model Summary®
Adjusted R | Std. Error of Durbin-
Model R R Square Square the Estimate Watson
1 7762 .603 597 4.600 1.818
a. Predictors: (Constant), PWB, S.E
b. Dependent Variable: KINERJA
Lampiran 8. Uji Regresi Linier Berganda
ANOVA?
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 4780.924 2 2390.462| 112.963 .000°
Residual 3153.049 149 21.161
Total 7933.974 151

a. Dependent Variable: KINERJA




b. Predictors: (Constant), PWB, S.E

Coefficientst
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 15.944 4.141 3.850].000
Self-efficacy 920 .068 .845] 13.545].000
Psychological 080 036 138] 2.210|.029
well being
a. Dependent Variable: KINERJA
Model Summary®
Adjusted R | Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 T776° 603 597 4.600
a. Predictors: (Constant), PWB, S.E
b. Dependent Variable: KINERJA
Lampiran 9. Uji Korelasi Pearson & Sumbangan Parsial
Correlations
KINERJA S.E PWB
Pearson KINERJA 1.000 .768 -.336
Correlation
SE .768 1.000 -.561
PWB -.336 -.561 1.000
Sig. (1-tailed) KINERJA : .000 .000
S.E .000 : .000
PWB .000 .000
N KINERJA 152 152 152
S.E 152 152 152
PWB 152 152 152
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: Standardized | Koefisisen 0
Variabel Coefficients Korelasi R Square (%)
Self-efficacy (X1) 0,845 0,768
- 60.3
Psychological well
being (X2) 0,138 -0,336
SUMBANGAN EFEKTIF SUMBANGAN RELATIF
Variabel Nilai (%) Variabel Nilai (%)
Self-efficacy (X1) 64.90 | Self-efficacy (X1) 108.7
Psychological Well Being (X2) -4.64 | Psychological Well Being (X2) -1.7
R Square 60.3 | R Square 100.0




38

Lampiran 10. Tabulasi Data

Skoring skala Self-efficacy

TOTAL

32

35
33
37

38
34
38

24
30

17
15
23
39
28
38

15
36

34
33
36

34
37

39
39

x10

X9

X8

X7

X6

x5

X4

X3

X2

x1

No

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24




39

30
33
34
31

37

32

39

17
39
37

39

14
32

28
39
38

18
32

32

39
39
33
39
39

28
36

39
39

25
26
27
28
29
30
31

32

33
34
35
36

37

38
39

40
41

42

43
44
45

46

47

48
49

50
51

52
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14
39
32

18
37

34
38
32

36

29
37

31

39
29
39
32

39
33
33
35
39
37

32

31

39
39

14
33

53

54
55

56
57
58
59

60
61

62

63
64
65
66
67

68
69

70
71

72
73
74
75
76
77
78
79
80
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34
38
37

24
38
39

24
39
39
27
36

39
39
27

17
39
36

15
35
39
23
38
33
39
35
37

38
33

81

82

83
84

85

86

87

88
89

90
91

92

93
94
95
96
97

98
99
100
101
102
103
104
105
106
107
108
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33
37

39
34

27

37

33
38
39
34
35
34
37

34
39
33
38

24
28
38
39
36

39
36

34
37

39
28

109
110
111
112
113
114
115
116
117
118
119
120
121
122
123
124
125
126
127
128
129
130
131
132
133
134
135
136
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39

24
39

13
37

36

39
34
33
38
39
38
39
37

39
34

137
138
139
140
141
142
143
144
145
146
147
148
149
150
151
152

Skoring skala Psychological well being

56

61

56

55
50
49

67
79

x.10 | x.11 | x.12 | x.13 | x.14 | x.15 | x.16 | x.17 | x.18 | TOTAL

X.9

X.8

X.7

X.6

X.5

X.4

X.3

X.2

x.1

No




44

60
93
75
53

53

58

57

75
65
66
59

57

63
47

75
44
47

84
48

61

67

73

64
89

57

61

71

89

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27

28
29
30
31

32

33
34

35
36




45

62
59

53

48

85
72
39

58

77
53

67
72
50
48

61

50
91

50
55
89
56

55
72

64
59

70
57

67

37

38
39

40
41

42

43
44
45

46

47

48
49

50
51

52

53
54
55
56

57

58
59

60
61

62

63
64




46

60
72
71

63
60
66
59

61

61

70
60
55
48

58
105

54
46

78
59

54
72
56

81

45

64
90
64
70

65
66
67

68
69

70
71

72
73
74
75
76
77
78
79
80
81

82

83
84

85

86

87

88
89

90
91

92




47

69
50
84
73
75
88

64
60
79
59

50
62

54
52

69

70
50
62
73
58

89

55
59

73
69

60
60
67

93
94
95
96
97

98
99
100
101
102
103
104
105
106
107
108
109
110
111
112
113
114
115
116
117
118
119
120




48

56

52

69
74
63
97
85
44

75
73
50

64
56

77
77
79
58

79
53
102

66

64
68
61

67
48

64
75

121
122
123
124
125
126
127
128
129
130
131
132
133
134
135
136
137
138
139
140
141
142
143
144
145
146
147
148




49

54
59

71

58

149
150
151
152
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Skoring skala Kinerja

TOTAL
Y

48

53

54
63
53

49

56

46

46

47

36

36

55
39
51

31

49

47

49

48

57

60
57

56

39

y18

yl7

y16

yl4 | y15

y13

y12

yll

y10

y9

y8

y7

y6

y5

y4

y3

y2

yl

No

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25




51

53

60
48

50
54
60
28
60
54
61

33
52

43

56

62
36

50
51

46

55
52

55

60
46

49

56

56

42

26
27

28
29
30
31

32

33
34

35
36

37

38
39

40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52

53




52

60
53

43

48

49

51

48

46

45

54
48

56

54
57

47

55
45

51

52

52

58

58

49

51

51

41

56

48

54
55
56

57

58
59

60
61

62

63
64
65

66
67

68
69

70
71

72
73
74
75
76
77
78
79
80
81




53

56

61

47

61

55
48

55
58

42

55
52

56

43

42

56

47

40
63
62

49

52

45

64
56

51

55
51

51

82

83
84

85

86

87

88
89

90
91

92
93
94
95
96
97

98
99
100
101
102
103
104
105
106
107
108
109




54

61

64
50
47

60
51

53

64
56

63
37

55
54

61

63
54
49

43

57

61

63
56

56

53

49

51

43

60

110
111
112
113
114
115
116
117
118
119
120
121
122
123
124
125
126
127
128
129
130
131
132
133
134
135
136
137




55

45

54
35
60
62

62
52

53

55
61

57

53

56

60
61

138
139
140
141
142
143
144
145
146
147
148
149
150
151
152
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Lampiran 11. Hasil Verifikasi Analisis Data dan Cek Plagiasi Laboratorium Psikologi

LABORATORIUM FAKULTAS PSIKOLOGI
UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH MALANG
JI. Raya Tlogomas No. 246 Malang 65144 Telp. 0341-464318

SURAT KETERANGAN
No: E.6.a/231/Lab-Pst/UMM/111/2024

Assalamu alaikum Wr. Wb.

Yang bertanda tangan dibawah ini Tim Divisi Psikometri Laboratorium Fakultas Psikologi
Universitas Muhammadiyah Malang, menerangkan dengan sesungguhnya bahwa mahasiswa
tersebut dibawah ini:

: Miranti Ariani

£202010230311361

: 1) Muhammad Shohib. M.Si
2)

Nama
NIM
Dosen Pembimbing

Yang bersangkutan telah melakukan :

1. Verifikas: Analisa Data.

Hasil: Lulus /Pesbaskan

Demikian surat keterangan i dibuat untuk dapat dipergunakan sebagaimana mestinya.

Wassalamu alatkum Wr. Wh.
P falang, 7 Maret 2024
7 5 i é E ugas Cek

z
avy Tri Indah Sari, M.S:




o M8y

Sy, LABORATORIUM FAKULTAS PSIKOLOGI
@5\ UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH MALANG

</ M. Raya Thogomas No. 246 Malang 65144 Telp. 0341 46431%

SURAT KETERANGAN

Not E6a/244 Lab-Psi UMM TH 2024

Assalawy ‘alaibawn Wr, Wh,

Yang benanda tangan dibawah ini Tum Do Pakometn Laboratoium Fakultas Psikologi
Universitas Muhammadiyash Malang, mencranghan dengan sesungguhoyn babwan mahasiswa

terscbut dibawah mi:
Nanwa : Mirsat: Anam
NIM 2 20201023053113601

Duosen Pembimbing 1) Mubanwnad Shohib, M.Si

2)

Yang bersangkutan telah melakukan :
1. Cek Plagiasi
Hasil: Lulys Pecherien
Dengan keterangan schagai berikut:
Batas Hasid
No Judul Sknps Maksi
1 | Pengasuh Self-efticacy dan Psychologeal Well 240 0%
Being terhadap Kinerja Karyawus o ¥

Demikun sura keterangan ins dbaar unuk dapat diperganakan sehagamana mestinyn.
Wassadaww abotkuwm Wr. Wh

57



58




