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Abstract. The current phenomenon serves as the foundation for our study. Finding out how self-efficacy, employee 

well-being, and job enrichment affect PT Berkatama Mulia Saputra Sidoarjo's employee performance is the aim 

of this study. This study is quantitative in nature and employs a sample of 46 employees. The Self Efficacy 

calculation produced a t-value of 4.558 and a probability value of Sig 0.000 <0.05. This implies that the self-

efficacy component has a favourable and considerable impact on employee performance.A probability value of 

Sig 0.042 <0.05 and a t-value of 4.099 were derived from the Employee Well-Being calculation. This indicates 

that the employee well-being variable has a positive and significant impact on employee performance.The 

computation results show that the Job Enrichment variable has a probability value of Sig 0.000 <0.005 and a t-

value of 7.948. This indicates that the job enrichment variable has a favourable and significant impact on 

employee performance. 

Keywords: Self-Efficacy, Employee Well-being and Job Enrichment, Employee Performance 

Abstrak. Penelitian ini dilatar belakangi menurut kejadian yang ditemukan. Tujuan atas penelitian ini termasuk 

agar mengetahui serta memperoleh kajian menyangkut pengaruh Self-Efficacy, Employee Well-being dan Job 

Enrichment terhadap Kinerja Karyawan PT Berkatama Mulia Saputra Sidoarjo. Penelitian ini termasuk penelitian 

kuantitatif pada total sampel sebanyak 46 responden karyawan. Hasil perhitungan Self Efficacy diperoleh nilai 

thitung untuk sebesar 4,558 serta nilai probabilitas Sig 0,000 < 0,05. Hal tersebut memaparkan jika variabel Self-

Efficacy berdampak baik serta signifikan terhadap Kinerja KaryawanHasil perhitungan Employee Well-being, 

diperoleh nilai thitung sebesar 4,099 serta nilai probabilitas Sig 0,042 < 0,05. Hal tersebut memaparkan jika variabel 

Employee Well-being berdampak baik serta signifikan terhadap Kinerja KaryawanHasil perhitungan diperoleh 

nilai thitung untuk variabel Job Enrichment sebesar 7,948 nilai probabilitas Sig 0,000 < 0,005. Hal tersebut 

memaparkan jika variabel Job Enrichment berdampak baik serta signifikan terhadap Kinerja Karyawan. 

Kata Kunci : Self-Efficacy, Employee Well-being dan Job Enrichment, Kinerja Karyawan 
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1. LATAR BELAKANG 

Dalam era globalisasi yang semakin cepat, Perusahaan dituntut untuk terus berkembang. 

Persaingan bisnis yang semakin ketat menuntut adanya SDM yang berkualitas dan 

berkompeten. SDM menjadi faktor kunci saat meraih tujuan organisasi atau perusahaan. Oleh 

sabab itu, perusahaan mesti memperoleh pegawai yang ada keahlian berpikir dengan kritis, 

memiliki kemampuan komunikatif yang baik serta ada rasa ingin tahu yang tinggi supaya 

kedepannya pegawainya bisa mengontrol Perusahaan melalui sebaik mungkin makanya bisa 

menaikkan kinerja karyawan sebab melalui hasil kinerja yang positif oleh karyawan 

Perusahaan bisa meraih tujuan yang tepat mengikuti apa yang sudah direncanakan dahulunya 

Menurut data yang dirilis oleh Kementerian Ketenagakerjaan (Kemnaker), produktivitas 

tenaga kerja di Indonesia terjadi kenaikan pada lima tahun terakhir. Kemnaker mendefinisikan 

produktivitas pegawai sebagai perbandingan antara jumlah produk barang atau jasa yang 

dihasilkan melalui jumlah pekerja yang diperlukan, baik secara pribadi juga kelompok, pada 

periode waktu khusus. Perbandingan ini menggambarkan keikutsertaan pegawai terhadap 

aktivitas ekonomi.  

Kementerian Ketenagakerjaan (Kemnaker) mengukur produktivitas pekerja nasional 

melalui menggunakan rumus yang menggabungkan total produk domestic bruto (PDB) dan 

total penduduk yang berkerja. Berdasarlan perhitungan tersebut, ketika tahun 2018, 

produktivitas pekerja pada Indonesia tercatat sebesar RP 82,56 juta per tenaga kerja setiap 

tahun. Angka produktivitas ini meningkat untuk tahun berikutnya, tetapi terjadi pemerosotan 

ketika tahun 2020 sebab dampak pandemi Covid-19. Namun, ketika tahun 2021, produktivitas 

mulai pulih dan mencapai Rp 86,55 juta per tenaga kerja setiap tahun untuk tahun 2022, yang 

termasuk capaian tertinggi pada lima tahun terakhir. Dengan kumulatif, antara tahun 2018 

hingga 2022, produktivitas tenaga kerja Indonesia menunjukkan peningkatan sebesar 4,8%. 

Untuk meningkatkan kinerja karyawan, PT Berkatama Mulia Saputra perlu melaksanakan 

penilaian kinerja. Proses penilaian ini akan memberikan data dan informasi yang diperlukan 

untuk mengevaluasi sumber daya manusia agar dapat ditingkatkan lebih lanjut. Semua 

organisasi maupun Perusahaan pasti berupaya agar menaikkan kinerja pegawainya demi 

Gambar 1. 1 Tingkat Produktivitas Tenaga Kerja 

Indonesia 2018-2022 
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mencapai tujuan Perusahaan. Suatu strategi yang diadopsi agar meraih hal tersebut adalah lewat 

pelaksanaan evaluasi kinerja. 

Kinerja karyawan termasuk suatu aspek terpenting pada manajemen SDM dan sangat 

mempengaruhi keberhasilan suatu organisasi. Oleh karena itu kinerja dapat diartikan sebagai 

Tingkat kesuksesan individu saat meraih tujuan yang sudah disahkan. Dalam konteks 

organisasi atau perusahaan, kinerja karyawan menjadi perhatian utama, sebagai tantangan bagi 

perusahaan karena keberhasilan individu berpengaruh langsung pada pencapaian visi serta misi 

Perusahaan. Kinerja termasuk hasil kerja yang bisa diraih dari pribadi juga kelompok orang 

untuk suatu Perusahaan mengikuti wewenang serta kewajiban tiap-tiapnya pada Upaya 

peraihan tujuan organisasi dengan terlarang, belum menentang hukum serta bukan berlawanan 

pada moral serta etika (Afandi, 2018:83).  

Suatu organisasi atau Perusahaan tentunya menginginkan kinerja yang optimal dari 

karyawannya Self efficacy termasuk suatu aspek untuk mencapai kinerja yang optimal. Pada 

hal self-efficacy paling berpengaruh terhadap kinerja karyawan serta memperluas kinerja 

karyawan berhubung melalui hadirnya self-efficacy pada diri manusia nantinya memunculkan 

kepercayaan terkait kemapuan pribadinya untuk menyiapkan profesi yang dibebankan dengan 

efisien serta efektif. Self-efficacy, yaitu keahlian pegawai saat mengatasi masalah pada beragam 

keadaan serta keadian (Kitti. Et al., 2021). Self-efficacy menimbulkan dampak baik terhadap 

kinerja pegawai dijelaskan menurut hasil penelitian yang diadakan dari Andi Yuniarti & Ahmad 

Muhtamar (2022) Hasil penelitian tersebut memaparkan jika Self Efficacy berdampak baik serta 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Individu pada tingkat Self-efficacy yang naik yakin jika 

orang tersebut bisa melangsungkan peran khusus dengan baik. Kebalikannya, mereka yang 

memiliki Self-efficacy menurun condong meragukan kemampuan diri mereka dalam 

menyelesaikan tugas yang spesifik (Moorhead dan Griffin, 2013:68). Dengan begitu self-

efficacy bisa beragam pada banyak bidang kompetensi dan serta bisa menolong pegawai 

menyelesaikan kesusahan saat membuat tugasnya. 

Kinerja yang baik pada seseorang nggak muncul begitu saja, tapi ditimbulkan dari banyak 

faktor. Suatu aspek utama seperti kesejahteraan. Sebagai karyawan, tentu saja ada harapan 

untuk mendapatkan sesuatu yang sesuai. Employee Well-being bisa diartikan sebagai bentuk 

laba di luar gaji maupun upah (kompensasi langsung), seperti bonus maupun kompensasi tidak 

langsung lainnya. Imbalan ini nggak didasarkan pada kinerja, tapi lebih pada keanggotaan 

karyawan dalam organisasi serta keberadaannya sebagai individu yang utuh, yang membantu 

memenuhi kebutuhan mereka di luar gaji (Nimah, 2016:300-317). Selain itu, Employee Well-

being juga mencakup kebijakan perusahaan untuk menjaga dan meningkatkan kondisi fisik 

karyawan supaya mereka bisa bekerja lebih baik dan produktif (Tajriani, 2019). Penelitian 

Christina Kurnia (2021) punya dampak baik serta signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Dengan begitu, pegawai bisa lebih termotivasi agar bekerja produktif, efisien, dan efektif, 

sekaligus meningkatkan loyalitas mereka terhadap perusahaan. 

Suatu faktor penting yang bisa membantu meningkatkan kinerja adalah job enrichment. 

Hal ini berpotensi meningkatkan kinerja karyawan, motivasi, kepuasan kerja, dan komitmen 

mereka terhadap perusahaan, karena perusahaan lebih memperhatikan kebutuhan 

karyawannya. Hal ini pada gilirannya mendorong karyawan untuk meningkatkan kinerja dan 

mencapai hasil yang optimal. Job enrichment bisa memotivasi pegawai melalui memberi 

mereka peluang agar memakai beragam keahlian yang dimiliki  (Raza & Nawaz 2017:221). 

Penelitian yang dilakukan oleh Aneu Silfani, Renny Sri Purwanti, dan Iyus Yustini (2019) juga 

memaparkan jika job enrichment menimbulkan dampak baik serta signifikan pada kinerja 

karyawan. Sehingga, penting bagi perusahaan untuk membagikan wewenang dan kebebasan 

kepada karyawan dalam menyelesaikan tugas mereka. Tujuannya adalah untuk 
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mengembangkan kemampuan dan kapabilitas karyawan, sehingga memberikan mereka 

kesempatan untuk berprestasi, memperoleh pengakuan, serta mengambil tanggung jawab dan 

mengembangkan diri. 

Dari hasil fenomena yang telah dipaparkan diatas untuk bisa menaikkan kinerja pegawai 

supaya bisa menjadi yang semakin positif lagi yaitu melalui wawasan dan pengetahuan lainnya 

yang telah dipaparkan mengenai Self-efficacy, Employee Wellbeing, dan job enrichment. Maka 

berdasarkan pemaparan diatas peneliti ingin agar meneliti melaluijudul “Pengaruh Self-

efficacy, Employee Wellbeing, dan Job Enrichment Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT 

Berkatama Mulia Saputra Sidoarjo” 

2. KAJIAN TEORITIS 

Teori Atribusi (Attribution Theory) adalah sebuah teori yang pertama kalo diperkenalkan 

oleh Harold Kellet pada tahun 1972-1973. Teori ini menjerlaskan bagaimana indivisu membuat 

Kesimpulan mengenai penyebab Tindakan atau Keputusan seseorang untuk melakukan suatu 

perbuatan dengan cara tertentu (Robbins, 2017). Teori atribusi memaparkan jika saat seseorang 

mengamati perilaku orang lain, mereka akan mencoba memilih apakah tindakannya 

dipengaruhi oleh dari faktor internal maupun eksternal (Robbins, 2017). Tindakan yang 

dipengaruhi faktor internal seperti tindakan yang dianggap terletak di bawah kontrol orang itu 

langsung, seperti kemampuan, pengetahuan, dan usaha. Sementara itu, perilaku yang 

dipengaruhi faktor eksternal muncul karena pengaruh dari lingkungan sekitar, berupa kondisi, 

tekanan, di mana individu merasa terpaksa bertindak demikian karena keadaan atau situasi 

tertentu. Pemilihan internal maupun eksternal menyangkut dengan tiga faktor seperti (Robbins, 

2017): 

1. Kekhususan adalah sejauh mana seseorang menunjukkan reaksi yang berbeda terhadap 

berbagai rangsangan atau peristiwa. Ini terkait dengan apakah seseorang cenderung 

menunjukkan tindakan yang sama pada masa lampau pada berbagai keadaan. Kalau individu 

membagikan respons yang sama terhadap berbagai stimulus yang tidak sama, berarti tingkat 

kekhususannya rendah. 

2. Konsensus, mengacu pada kesepakatan atau kesamaan pandangan di antara orang-orang 

dalam merespons tingkah laku individu pada keadaan yang mirip. Bila Tingkat konsesus 

naik, sehingga atribusi yang terjadi cenderung bersifat internal. Sebaliknya jika 

konsensusnya rendah, maka atribusi tersebut lebih mengarah pada faktor eksternal. 

3. Konsistensi, merujuk pada penilaian terhadap tindakan orang lain yang menghasilkan 

respons yang sama oleh waktu ke waktu. Lebih tetap tindakan tersebut, lebih besar 

kemungkinan orang nanti menyangkutkannya pada faktor-faktor internal sebagai 

penyebabnya. 

Teori atribusi berupaya untuk memaparkan bagaimana metode kita mengevaluasi dan 

memandang pribadi dengan tidak sama, mengikuti makna atau maksud yang kita kaitkan pada 

tingkah laku khusus. Ketila memperhatikan tindakan individu, kita cenderung untuk 

mempertimbangkan apakah tindakannya dipengaruh dari faktor internal maupun eksternal. 

Perlakuan yang ditimbulkan dari faktor internal dipikir menjadi sesuatu yang terletak dalam 

kontrol peribadi perorangan, sementara perlakuan yang ditimbulkan dari faktor eksternal 

dipikir menjadi hasil atas keadaan atau kondisi yang memaksa individu untuk bertindak 

demikian. (Napitupulu & Saragih, 2021) 

Proses atribusi termasuk suatu proses persepsi yang memilih apakah tindakan maupun 

peristiwa yang diperhatikan lebih dipengaruhi dari faktor internal maupun eksternal. Faktor 

internal berisi keahlian maupun motivasi perorangan, sementara faktor eksternal mencakup 
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kekurangan sumber daya, pengaruh orang lain, maupun bahkan faktor keberuntungan. 

(Napitupulu & Saragih, 2021) 

Pada penelitian ini, peneliti memakai teori atribusi berhubung penelitian ini bertujuan 

untuk mengadakan studi empiris guna mengidentifikasi faktor-faktor yang memengaruhi 

karakteristik karyawan. Secara umum, karakteristik pribadi seorang auditor merupakan salah 

satu faktor yang bisa memengaruhi baik faktor internal juga eksternal yang memicu pribadi 

agar melangsungkan suatu Tindakan maupun aktivitas 

Pengertian Self-efficacy 

Self-Efficacy termasuk kepercayaan individu terhadap keahliannya untuk meraih 

kesuksesan pada pekerjaan serta tanggung jawab yang diembannya. Lebih biasa individu 

membuat penilaian diri serta berpikir jika ia ada berbagai keahlian baik, lebih tinggi juga 

Tingkat efikasi yang diperolehnya. Self-efficacy berpengaruh dengan kokoh terhadap motivasi 

pribadi agar mencapai kesuksesan maupun tujuan yang diinginkan (Yanti, 2019) 

Self-Efficacy termasuk istilah pada psikologi yang merujuk pada evaluasi individu 

mengenai keahlian mereka agar mengorganisir serta melangsungkan serangkaian tindakan 

yang berkaitan pada kinerja (Flora Puspitaningsih, 2016:76) 

Berdasarkan pengertian diatas dapat disimpulkan Self-efficacy diartikan sebagai 

penilaian individu terhadap keahliannya dalam mengorganisir serta melaksanakan beragan 

tindakan yang berikaitan pada kinerja sangat penting. Hal ini mencerminkan seberapa percaya 

diri seseorang dalam menjalankan tugas dan mencapai hasil yang diharapkan 

Pengertian Employee Well-being 

Employee well-being adalah konsep yang bukan sekedar fokus untuk menjaga kesehatan 

karyawan, namun pula berisi penciptaan lingkungan kerja yang membuat karyawan menikmati 

pekerjaannya dan membangun hubungan yang sehat dalam organisasi. Meski belum ada 

definisi yang sepenuhnya konsisten tentang kesejahteraan sebagai sebuah konsep, ada elemen-

elemen yang cukup stabil yang mendukung istilah tersebut (Pretssch E et al., 2020) 

Kesejahteraan karyawan, atau yang dikenal sebagai Employee well-being, merujuk pada 

kondisi individu karyawan dalam memahami potensi diri mereka, mengelola tekanan hidup 

yang biasa, bekerja dengan produktif dan berkontribusi kepada Masyarakat. Employee Well-

being seharusnya dipandang sebagai aspek yang meliputi pengalaman psikologis serta keadaan 

Kesehatan yang berkaitan pada aspek profesi serta non-pekerjaan (Pradhan & Hati, 2019) 

Menurut makna sebelumnya bisa disimpulkan Employee well-being termasuk kondisi 

yang mencakup pemahaman individu terhadap potensi diri, kemampuan mengelola tekanan 

hidup, produktivitas kerja, dan kontribusi kepada masyarakat. Oleh karena itu, Employee Well-

being harus dipahami sebagai aspek yang meliputi riwayat psikologis serta status Kesehatan, 

baik yang terkait pada profesi maupun aspek kehidupan di luar pekerjaan 

Pengertian Job Enrichment 

menurut Greenberg dan Baron Job enrichment yaitu memerintahkan pegawai supaya 

ketika bekerja tugasnya tidak lebih banyak yang mesti dikerjakan namun pula semakin 

beragam tanggung jawab agar terlihat ditingkat yang lebih tinggi keterampilan serta 

kewajibannya saat menunaikannya (2017:213). 

Job enrichment adalah proses merancang ulang pekerjaan agar karyawan punya lebih 

banyak otonomi, kewajiban, serta feedback. Konsep ini pula dikenal sebagai vertical loading, 
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berhubung menyerahkan pengambilan Keputusan ke level yang lebih rendah pada struktur 

organisasi. Misalnya atasan memberikan izin kepada karyawan untuk menyelesaikan suatu 

tugas secara mandiri dan menilai kinerjanya sendiri (Andre, 2008:134) 

Berdasarkan pengertian di atas dapat disimpulakan Job Enrichment adalah proses 

merancang pekerjaan agar karyawan mendapatkan semakin ramai otonomi, kewajiban, serta 

umpan balik. Dikenal pula sebagai sebagai vertical loading, konsep ini berfokus pada 

pemindahan pengambilan Keputusan ke level yang lebih rendah dalam organisasi.  

Pengertian Kinerja Karyawan 

Menurut Ansory dan Indrasari, kinerja pegawai termasuk hasil kerja yang diperhatikan 

oleh mutu serta kuantitas yang diraih dari satu pegawai saat melangsungkan peran mengikuti 

kewajiban. Profesi nanti semakin efektif jika didukung oleh kepercayaan serta motivasi yang 

tinggi (2018:50). 

Aljabar menjelaskan jika kinerja termasuk hasil atau prestasi kerja pribadi maupun 

kelompok saat meraih tujuan organisasi (2020:28). Sementara itu, menurut Sinambela, kinerja 

karyawan adalah kemampuan seorang karyawan untuk menjalankan keahlian tertentu dalam 

melaksanakan tugas yang diberikan kepadanya (2019:11). 

Menurut pengertian sebelumnya bisa disimpulkan jika kineja karyawan adalah 

kemampuan individu dalam menerapkan keahlian tertentu untuk menyelesaikan tugas yang 

diberikan kepadanya. 

3. METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menerapkan penelitian asosiatif kausal melalui pendekatan kuantitatif. 

Penelitian tersebut berguna untuk mengetahui dampak atau menganalisis hubungan antara dua 

variabel maupun banyak. Dimana dengan menggunakan populasi semua Karyawan PT 

Berkatama Mulia Saputra yang berjumlah sekitar 46 orang. Teknik dalam pengumpulan data 

tersebut yaitu melalui observasi, penyebaran angket atau kuisioner memakai skala likert lima 

gradasi serta alat analisis yang dipakai seperti regresi linier berganda. Teknik analisis yang 

memakai bantuan program SPSS 26. 

KERANGKA KONSEPTUAL 
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Berdasarkan uraian diatas menunjukan bahwa kerangka hipotesis diajukan delam 

penelitian agar mengetahui bahwa Self Efficacy, Employee Well-being dan Job enrichment 

mempengaruhi Kinerja Karyawan PT Berkatama Mulia Saputra Sidoarjo. 

H1 : Self Efficacy (X2) berdampak baik serta signifikan pada kinerja karyawan PT 

Berkatama Mulia Saputra Sidoarjo (Y) 

H2 : Employee Well-being (X2) berdampak baik serta signifikan pada kinerja karyawan 

PT Berkatama Mulia Saputra Sidoarjo (Y) 

H3 : Job Enrichment (X3) berdampak baik serta signifikan pada kinerja karyawan PT 

Berkatama Mulia Saputra Sidoarjo (Y) 

H4 : Self Efficacy (X1), Employee Well-being (X2), dan Job Enrichment (X3) 

berpengaruh serta simultan terhadap kinerja karyawan PT Berkatama Mulia 

Saputra Sidoarjo
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4. HASIL DAN PEMBAHASAN 

Pengumpulan Data 

Data merupakan sebuah pengumpulan sumber informasi yang didapatkan dari suatu 

pengamatan melalui angka, Gambaran, lambing atau sifat yang dikumpulkan untuk 

mendapatkan jawaban dari pertanyaan untuk memecahkan suatu masalah. Hasil penelitian ini 

memakai metode kuantitatif melalui memakai dua jenis data seperti data primer serta sekunder. 

1. Data Primer 

Data primer termasuk data yang ditemukan langsung lewat survey, observasi, wawancara 

langsung kemudian menyebarkan angket atau kuisioner kepada seluruh Karyawan yang 

ada di kanto PT Berkatama Mulia Saputra Sidoarjo untuk mendapatkan dari responden 

2. Data Sekunder 

Data sekunder termasuk data yang tidak langsung oleh objek atau data yang ditemukan 

melalui orang lain diantaranya adalah struktur organisasi, hasil data absensi dan 

sebagainya 

Karakteristik Responden 

Analisis karakteristik jenis kelamin berdasarkan tabel 4.1 seperti : 

Tabel 4.1 Deskripsi Karakteristik Jenis Kelamin 

Jenis Kelamin Frekuensi Presentase 

Pria 21 45,65% 

Wanita 25 54,35% 

Total 46 100% 

Sumber Hasil dari penyebaran kuesioner 

Menurut tabel sebelumnya bisa disimpulkan jika jumlah responden laki-laki berjumlah 

dari 21 orang dari 46 responden dengan nilai presentasi sebesar 45,65% dan jumlah responden 

Perempuan berjumlah 25 orang dengan presentase 54,35%. Jadi responden yang lebih banyak 

adalah responden Perempuan. PT Berkatama Mulia Saputra memiliki komposisi karyawan atau 

responden dengan perbandingan jenis kelamin yang cukup seimbang, meskipun sedikit lebih 

banyak Perempuan (54,35) di bandingkan laki-laki (45,65%). Perbedaan persentase antara laki-

laki dan Perempuan tidak terlalui signifikan, yang menunjukkan bahwa Perusahaan atau 

organisasi ini memiliki ditribusi gender yang relatif merata. 

Analisis karakteristik Usia Responden menurut tabel 4.2 seperti : 

Tabel 4.2 Deskripsi Menurut Umur 

Umur Frekuensi Pesentase 

20-30 tahun 18 39,13% 

31-40 tahun 12 26,09% 

41-50 Tahun 10 21,74% 

> 50 Tahun 6 13,04% 

Total 46 100% 

Sumber :Dari Hasil Penyebaran Kuisioner 
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Menurut tabel sebelumnya ditemukan jika mayoritas responden berumur 20-30 Tahun 

dengan jumlah 18 orang (39,13%). Kemudian responden berumur 31-40 Tahun seperti 

sebanyak 12 orang (26,09%). Lalu responden 41-50 yaitu 10 orang (21,74%) dan yang terakhir 

paling sedikit  >50 yaitu ada 6 orang (13,04%). 

Analisis terhadap karakteristik responden Pendidikan terakhir bisa diperhatikan lewat 

tabel 4.3 seperti : 

Tabel 4.3. Deskripsi menurut Pendidikan Akhir 

Pendidikan Frekuensi Presentase 

SMA/SMK 20 43,48% 

S1 21 45,65% 

S2 5 10,87% 

Total 46 100% 

Sumber : Hasil Dari Penyebaran Kuisioner 

Menurut tabel diatas sebelumnya karakteristik jumlah Pendidikan terakhir yang 

berpendidikan SMA/SMK berjumlah 20 orang dengan presentase 43,48%. Kemudian dengan 

Pendidikan terakhir S1 dengan jumlah 21 orang dengan presentase 45,65%. Kemudian dengan 

Pendidikan terakhir S2 sebanyak 5 orang dengan presentase 10,87%. Dalam penelitian ini 

responden karyawan PT Berkatama Mulia Saputra Sidoarjo dengan tingakat Pendidikan S1 

lebih mendominasi jumlahnya dibandingkan responden dengan Tingkat Pendidikan lainnya. 

Karyawan di PT Berkatama Mulia Saputra Sidoarjo cenderung memiliki latar belakang 

karyawan lulusan SMA/SMK lebih sedikit karena pekerjaan di PT Berkatama Mulia Saputra 

tersebut biasanya memerlukan pemahaman teknis yang lebih mendalam yang diperoleh dari 

Pendidikan tinggi. Sementara itu Pendidikan S1 lebih mendominasi karena pekerjaan di bidang 

Teknik mesin atau Teknik Elektro membutuhkan pengetahuan yang mendalam yang diajarkan 

dalam program sarjana. Sedangkan, jumlah karyawan lulusan S2 mungkin lebih sedikit karena 

itu mungkin merupakan spesialisasi atau Tingkat manager ataupun direktur. 

Analisis berdasarkan Lama bekerja berdasarkan tabel 4.4 seperti: 

Tabel 4.4 

Deskripsi bedasarkan Lama Bekerja 

Lama Bekerja Frekuensi Presentase 

>1 tahun 7 15,22% 

1-5 Tahun 22 47,83% 

6-10 tahun 11 23,91% 

11-15 tahun 4 8,70% 

>16 Tahun 2 4,35% 

TOTAL 46 100,00% 

Sumber : Hasil Dari Penyebaran Kuisioner 

Berdasaran tabel 4.4 diperoleh data bahwa total responden menurut durasi bekerja. 

Dimana pegawai yang bekerja >1 tahun yaitu 7 orang dengan presentase 15,22%. Pegawai 

yang bekerja durasi 1-5 tahun terdapat 22 orang pada presentase 47,83%. Pegawai yang bekerja 

durasi 6-10 tahun yaitu 11 orang pada persentase 23,91%. Pegawai yang bekerja durasi 11-15 

tahun yaitu 4 orang pada presentase 8,70%. Kemudian pegawai yang bekerja >16 tahun 
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sebanyak 2 orang 4,35%. Dalam penelitian ini responden karyawan PT Berkatama Mulia 

Saputra Sidoarjo dengan lama bekerja dengan jangka 1-5 tahun lebih mendominasi jumlahnya 

dibandingkan responden dengan rentang masa kerja lainnya. 

Analisis Data 

Uji Instrumen  

1. Uji Validitas 

Tabel 4.9 Hasil Validitas Variabel Self-Efficacy 

 
Sumber : Hasil Pengolahan Data IBM SPSS Statistics 26 

Melalui hasil SPSS 26 menyatakan jika variabel Self-Efficacy dinyatakan valid, karena 

nilai Rhitung > Rtabel di atas 0,2845 

 

Tabel 4.10 Hasil Validitas Variabel Employee Well-being 

 
Sumber : Hasil Pengolahan Data IBM SPSS Statistics 26 

Melalui hasil SPSS 26 menyatakan jika variabel Employe Well-being dinyatakan valid, 

karena nilai Rhitung > Rtabel di atas 0,2845 

 

Tabel 4.11 Hasil Validitas Variabel Job Enrichment 

 
Sumber : Hasil Pengolahan Data IBM SPSS Statistics 26 

Melalui hasil SPSS 26 menyatakan bahwa variabel Job Enrichment dinyatakan valid, 

karena nilai Rhitung > Rtabel di atas 0,2845 
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Tabel 4.12 Hasil Validitas Variabel Kinerja Karyawan 

 
Sumber : Hasil Pengolahan Data IBM SPSS Statistics 26 

Dari hasil SPSS 26 menyatakan bahwa variabel Kinerja Karyawan dipaparkan valid, 

berhubung nilai Rhitung > Rtabel di atas 0,2845 

Menurut hasil yang tercantum pada tabel sebelumnya, output SPSS 26 memaparkan 

jika setiap item pernyataan memiliki nilai Rhitung > Rtabel lebih besar (0,2845) dan 

bernilai positif. Oleh karena itu, item-item pernyataannya bisa dianggap valid 

 

2. Uji Reliabilitas 

Pengukuran reliabilitas dilakukan dengan menganalisis skor yang dikelompokkan 

menjadi dua bagian berdasarkan jumlah kuesioner yang tersedia, kemudian dimasukkan 

dalam analisis reliabilitas. Perhitungan dilakukan memakai program SPSS 26 melalui 

uji statistic Cronbach Alpha (α). Sebuah variabel dianggap reliabel bila nilai Cronbach 

Alpha (α) > 0,6. Melalui hal tersebut, bisa disimpulkan jika pernyataan yang dipakai 

agar mengukur masing-masing variabel dapat dipercaya 

Tabel 4.13 Hasil Uji Reliabilitas 

 
Sumber : Hasil Pengolahan Data IBM SPSS Statistics 26 

 

Uji Asumsi Klasik 

1. Uji Normalitas Data 

Uji normalitas data diadakan agar menguji apakah variabel pengganggu maupun 

residual pada model regresi memperoleh ditribusi normal. Pada penelitian ini, uji 

normalitas memakai uji Kolmogorov-Smirnov, Dimana nilai signifikansi (sig) > 0,05 

memaparkan jika data memiliki distribusi normal 
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Tabel 4.14 Uji Normalitas Data 

 
Sumber Hasil Pengolahan Data IBM SPSS Statistics 26 

 

Menurut Sahir (2022:69), uji normalitas dipakai agar mengecek apakah variabel 

independen serta dependen berdistribusi normal maupun bukan. Model regresi yang 

baik seperti model dengan distribusi data yang normal maupun mendekati normal. 

Untuk tabel di atas, uji normalitas memaparkan nilai Asymp Sig sebesar 0,048. Ini 

bermakna data memiliki distribusi normal berhubung nilainya > 0,05. 

2. Uji Multikolinieritas 

Mengetahui ditemukan maupun belumnya ciri multikoliieritas yaitu melalui 

memperhatikan besaran oleh nilai VIF serta pula nilai Tolerance, pada ketentuan seperti: 

1. Bila nilai tolerance < 0,1 serta VIF > 10, sehingga ada multikolinieritas 

2. Bila nilai tolerance > 0,1 serta VIF < 10, sehingga belum ada multikolinieritas 

 

Tabel 4.15 Hasil Uji Multikolinieritas 

Sumber : Hasil Pengolahan Data IBM SPSS Statistics 26. 

Hasil dari penelitian diatas yang dilakukan melalui program SPSS 26 diketahui 

bahwa nilai variabel Self-Efficacy, Employee Well-being dan Job Enrichment terhadap 

Coefficients
a
 

Modal Collinearity Statistics 

  Tolerance VIF 

 (Constant)   

 Self-Efficacy (X1) 0.650 1.538 

 Employee Well-being (X2) 0.593 1.687 

 Job Enrichment (X3) 0.842 1.188 
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kinerja karyawan mempunyai nilai Tolerance > 10 serta nilai VIF < 10. Melalui hal tersebut, 

bisa disimpulkan jika belum ada multikolinearitas antar variabel independent, karena ketiga 

variabel memperoleh nilai VIF < 10 yang memaparkan jika belum ada gangguan 

multikolinearitas pada model regresi. 

 

3. Uji Heterokedasitas 

Mengetahui ditemukan maupun tidaknya ciri multikoliieritas yaitu melalui 

memperhatikan besaran dari nilai VIF serta pula nilai Tolerance, pada ketentuan seperti: 

1. Bila nilai tolerance < 0,1 serta VIF > 10, sehingga tercipta multikolinieritas 

2. Bila nilai tolerance > 0,1 serta VIF < 10, maka belum ada multikolinieritas 

Tabel 4.15 

Hasil Uji Multikolinieritas 

Sumber : Hasil Pengolahan Data IBM SPSS Statistics 26. 

Hasil dari penelitian diatas yang dilakukan melalui program SPSS 26 diketahui 

bahwa nilai variabel Self-Efficacy, Employee Well-being dan Job Enrichment terhadap 

kinerja karyawan mempunyai nilai Tolerance > 10 serta nilai VIF < 10. Melalui hal tersebut, 

bisa disimpulkan jika belum ditemukan multikolinearitas antar variabel independent, 

berhubung ketiga variabel memperoleh nilai VIF yang < 10 yang memaparkan jika belum 

ditemukan masalah multikolinearitas pada model regresi. 

Analisis Regresi Linier Berganda 

Tabel 4.16 Hasil Analisis Regresi Linier Berganda 

 

Sumber : Hasil Pengolahan Data IBM SPSS Statistics 26. 

 

Persamaan regresi pada dua prediktor seperti: 

Coefficients
a
 

Modal Collinearity Statistics 

  Tolerance VIF 

 (Constant)   

 Self-Efficacy (X1) 0.650 1.538 

 Employee Well-being (X2) 0.593 1.687 

 Job Enrichment (X3) 0.842 1.188 
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  Y = 6.432 + 0,294 X1 + 0,191 X2 + 0,624 X3 

Menurut hasil sebelumnya bisa disimpulkan : 

1. Nilai konstanta untuk variabel Y Menunjukkan angka 6.423 

Nilai konstanta pada variabel Y memaparkan angka 6.423 maknanya angkanya 

memaparkan banyaknya variabel kinerja karyawan (Y). Jika Self-Efficacy (X1), 

Employee Well-being (X2), Job Enrichment (X3) pada kondisi 0 sehingga Tingkat 

kinerja karyawan (Y) sebanyak 6.432 

2. Nilai koefisien regresi untuk X1 = 294 

Nilai koefisien regresi pada variabel Self-Efficacy (X1) memperoleh nilai positif 

sebesar 294. Tanda positif tersebut maknanya memaparkan dampak yang searah antara 

variabel Kinerja Karyawan (Y) dan variabel Self-Efficacy (X1). Hal ini menunjuukkan 

bila Self-Efficacy (X1) terjadi kenaikan 1%, sehingga kinerja karyawan (Y) nanti naik 

sebesar 294 pada asumsi variabel independent lainnya dipikir konstan 

3. Nilai koefisien regresi untuk X2 = 191 

Nilai koefisien regresi pada variabel Employee Well-being (X2) memperoleh nilai 

positif sebesar 191. Tanda positif tersebut maknanya memaparkan dampak yang searah 

antara variabel Kinerja Karyawan (Y) serta variabel Employee Well-being (X2). Hal ini 

menunjukkan Employee Well-being (X2) terjadi kenaikan 1%, sehingga kinerja 

karyawan (Y) nanti naik sebesar 191 pada asumsi variabel independent lainnya dipikir 

konstan  

4. Nilai koefisien regresi untuk X3 = 624 

Nilai koefisien regresi pada variabel Job Enrichment (X3) memperoleh nilai positif 

sebesar 624. Tanda positif tersebut maknanya memaparkan dampak yang searah antara 

variabel Kinerja Karyawan (Y) serta variabel Job enrichment (X3). Hal ini 

menunjukkan Job Enrichment (X3). Hal tersebut memaparkan (X3) terjadi kenaikan 

1%, sehingga kinerja karyawan (Y) nanti naik sebesar 191 pada asumsi variabel 

independent lainnya dipikir konstan. 

Teknik Pengujian Hipotesis 

1. Uji T (Parsial) 

Tabel 4.17 Hasil Uji T (Parsial) 

 
Sumber : Hasil Pengolahan Data IBM SPSS Statistics 26 
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1. Uji t (Parsial) untuk variabel Self-Efficacy (X1) agar menguji hipotesis yang 

memaparkan dengan parsial terhadap variabel Kinerja Karyawan (Y). menurut hasil 

olah data untuk tabel 4.17, ditemukan nilai Sig 0,000 < 0,05 serta nilai thitung 4,558 > 

ttabel 2,014. bisa disimpulkan jika H1 disetujui sedangkan Ho ditolak yang bermakna 

varianel independent Self-efficacy (X1) berdampak signifikan pada variabel dependent 

Kinerja Karyawan (Y) 

2. Uji t (Parsial) pada variabel Employee well-being (X2) agar menguji hipotesis yang 

memaparkan dengan parsial terhadap variabel Kinerja Karyawan (Y). menurut hasil 

olah data tabel 4.17, ditemukan nilai Sig 0,042 < 0,05 serta nilai thitung 4,099 > ttabel 

2,014. Makanya bisa disimpulkan jika H1 disetujui sedangkan Ho ditolak yang 

bermakna variabel independent Employee well-being (X2) berpengaruh signifikan 

terhadap variabel dependent Kinerja Karyawan (Y) 

3. Uji t (Parsial) untuk variabel Job Enrichment (X3) agar menguji hipotesis yang 

memaparkan dengan parsial terhadap variabel Kinerja Karyawan (Y). menurut hasil 

olah data tabel 4.17, ditemukan nilai Sig 0,000 < 0,005 serta nilai thitung 7,948 > ttabel 

2,014. Makanya bisa disimpulkan jika H1 disetujui sedangkan H0 ditolak yang berarti 

variabel independent Job Enrichment (X3) berdampak signifikan terhadap variabel 

dependent Kinerja Karyawan (Y) 

 

2. Uji F (Simultan) 

Analisis dilandasi untuk pembandingan antara nilai signifikansi F melalui nilai 

signifikansi 0,05 dimana syarat-syaratnya seperti: 

1. Bila signifikansi F < 0,05, sehingga hipotesis teruji yang bermakna variabel variabel 

independent dengan simultan berdampak signifikan pada variabel dependen 

2. Bila signifikansi F > 0,05, sehingga hipotesis belum teruji seperti variabel-variabel 

independent dengan simultan berdampak belum signifikan terhadap variabel 

dependen 

Tabel 4.18 Hasil Analisi Uji f (Simultan) 

 

Sumber : Hasil Pengolahan Data IBM SPSS Statistics 26. 

  Menurut hasil tabel sebelumnya uji f memaparkan jika nilai uji f sebesar 59.302 

melalui nilai signifikan sebesar 0,000 < 0,05 disimpulkan jika variabel Self-Efficacy, 

Employee Well-being, Job Enrichment secara simultan berdampak baik serta signifikan 

terhadap Kinerja Karyawan. 

Analisis Determinasi Berganda (R2) 

Koefisien determinasi berfungsi sebagai ukuran kebaikan oleh persamaan regresi 

seperti membagikan proporsi maupun persentase variasi total pada variabel terikat Y yang 

dapat dipaparkan dari variabel X. nilai koefisien determinasi (R2) berkisar rentang 0 serta 1 (0 

< R2 < 1), pada ketentuan : 
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1. Bila nilai R2 = 1 maupun mendekati 1, hal tersebut bermakna semakin kuat kontribusi 

variabel bebas terhadap variabel terikat 

2. Bila nilai R2 = 0 maupun mendekati 0, hal tersebut bermakna semakin lemah 

kontribusivariabel bebas terhadap variabel terikat. 

Tabel 4.19 Hasil Analisis Koefisiensi Determinasi 

 
Sumber : Hasil Pengolahan Data IBM SPSS Statistics 26 

Menurut tabel sebelumnya, Uji Determinasi R2 dipakai agar menghitung sebesar apa 

variabel-variabel independent saat menjelaskan variabel dependen. Hasil ujinya memaparkan 

nilai koefisien determinasi sebesar 0,795 maupun 79,5%. Hal tersebut bermakna jika variabel-

variabel independent, yang meliputi Self-Efficacy, Employe Well-being, Dan Job Enrichment 

dapat menjelaskan 79,5% variasi pada variabel dependen, yaitu Kinerja Karyawan. Sedangkan 

20,5% dipaparkan dari aspek lain yang belum ada untuk model penelitian ini 

5. KESIMPULAN DAN SARAN 

Kesimpulan 

Menurut hasil pembahasan penelitian, sehingga bisa disimpulkan menyangkut pengaruh 

Self-Efficacy, Employee Well-being, serta Job Enrichment, terhadap kinerja karyawan PT 

Berkatama Mulia Saputra Sidoarjo seperti: 

1. Menurut hasil IBM SPSS 26 Uji t untuk tabel sebelumnya, ditemukan nilai thitung variabel 

Self-Efficacy sebesar 4,558 serta nilai probabilitas Sig 0,000 < 0,05. makanya bisa 

disimpulkan jika H1 disetujui sedangkan Ho ditolak yang bermakna variabel independent 

Self-efficacy (X1) berdampak signifikan pada variabel dependent Kinerja Karyawan (Y) 

2. Berdasarkan hasil IBM SPSS 26 Uji t untuk tabel sebelumnya, ditemukan nilai thitung 

variabel Employee Well-being sebesar 4,099 serta nilai probabilitas Sig 0,042 < 0,05. 

makanya bisa disimpulkan jika H1 disetujui sedangkan Ho ditolak yang bermakna variabel 

independent Employee well-being (X2) berdampak signifikan terhadap variabel dependent 

Kinerja Karyawan (Y) 

3. Menurut hasil IBM SPSS 26 Uji t untuk tabel sebelumnya, ditemukan nilai thitung variabel 

Job Enrichment sebesar 7,948 nilai probabilitas Sig 0,000 < 0,005. Makanya bisa 

disimpulkan jika H1 disetujui sedangkan Ho ditolak yang berarti bermakna variabel 

independent Job Enrichment (X3) berdampak signifikan pada variabel dependent Kinerja 

Karyawan (Y) 

4. Menurut hasil tabel diatas uji f memaparkan jika nilai uji f sebesar 59.302 melalui nilai 

signifikan sebesar 0,000 < 0,05 disimpulkan jika variabel Self-Efficacy, Employee Well-

being, Job Enrichment dengan simultan berdampak baik serta signifikan terhadap Kinerja 

Karyawan. 

Hasil uji R2 tersebut memaparkan nilai koefisien determinasi sebesar 0,795 maupun 79,5%. 

Hal ini bermakna jika variabel-variabel independent, yang meliputi Self-Efficacy, Employe 

Well-being, Dan Job Enrichment dapat menjelaskan 79,5% variasi pada variabel dependen, 
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yaitu Kinerja Karyawan. Sedangkan 20,5% dipaparkan dari aspek-aspek lain yang belum 

tercakup pada model penelitian ini 

Saran 

Perusahaan dapat mengadakan Self-Efficacy, Employee Well-being, dan Job Enrichment 

terhadap Kinerja Karyawan, berikut berbagai saran yang bisa dibuat bahan pertimbangan dari 

manajemen Perusahaan maupun pihak terkait: 

1. Perusahaan dapat mengadakan pelatihan dan pengembangan keterampilan secara 

berkelanjutan untuk meningkatkan kepercayaan diri karyawan dalam menyelesaikan 

tugas-tugasnya. Selain itu, memberikan apresiasi atas menyelesaikan tugas-tugas. Selain 

itu, memberikan apresiasi atas pencapaian karyawan dapat memperkuat keyakinan mereka 

terhadap kemampuan diri. Pimpinan juga dapat memfasilitasi mentoring atau coaching 

agar karyawan merasa lebih didukung dalam mengatasi tantangan kerja. 

2. Perusahaan disarankan untuk menerapkan kebijakan yang mendukung keseimbangn antara 

profesi serta kehidupan pribadi, misalnya fleksibilitas jam kerja atau fasilitas cuti yang 

layak 

3. Memberikan karyawan peluang untuk memperluas atau memperdalam tanggung jawab 

pekerjaan mereka melalui Job Enrichment dapat meningkatkan motivasi intrinsic. Hal ini 

dapat dilakukan dengan: 

Ketiga aspek tersebut, yaitu Self-Efficacy, Employee Well-being, dan Job Enrichment. 

Sebaiknya diterapkan secara sinergis untuk membuat lingkungan kerja yang mendukung 

produktivitas serta kinerja. Perusahaan dapat melakukan evaluasi rutin untuk memastikan 

setiap kebijakan dan program yang diterapkan memberikan dampak positif terhadap kinerja 

karyawan 
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