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Pengaruh Komitmen Karyawan, Self Efficacy  dan Kepuasan Kerja terhadap Kinerja 

Karyawan pada PT.  Natura Plastindo 


 The  Influence  of  Employee  Commitment,  Self-Efficacy,  and Job Satisfaction on Employee Performance   at PT. Natura Plastindo 


 Abstract. The purpose of this  study is to investigate and ascertain the effects of job satisfaction, self-efficacy, 

 and  employee  commitment on employee performance at   PT. Natura Plastindo Pasuruan Regency. This 

study's research methodology is quantitative in nature. Employees made up the study's population PT. 

Natura Plastindo Pasuruan Regency. All sampling approaches were used to obtain this data. The 

research sample consisted of fifty-four employees. Respondents were given a survey or questionnaire 

that was evaluated using a Likert scale to collect primary data for this study. The data were analyzed 

using a statistical approach and quantitative data analysis tools. Descriptive analysis, T, F tests, and 

multivariate linear regression in addition to testing the hypothesis with IBM SPSS 25 software, are 

statistical test techniques used. The partial test results state that each employee's commitment, self-

efficacy,  and  job satisfaction  have a positive and significant influence on employee performance.    The  

simultaneous  results  also state  that  employee commitment,  self-efficacy,   and  job satisfaction together 

 have a positive and significant influence on employee performance.  

Keywords –  employee commitment; self-efficacy; job satisfaction;  employee performance Abstrak. Penelitian ini bertujuan untuk  mengetahui   dan  
memastikan pengaruh kepuasan kerja, efikasi diri, 

dan  komitmen karyawan terhadap kinerja karyawan di PT.  Natura Plastindo Kabupaten Pasuruan. 

Metodologi penelitian ini bersifat kuantitatif. Populasi penelitian adalah karyawan PT. Natura 

Plastindo Kabupaten Pasuruan. Semua pendekatan pengambilan sampel digunakan untuk memperoleh 

data ini. Sampel penelitian terdiri dari lima puluh empat karyawan. Responden diberikan survei atau 

kuesioner yang dievaluasi menggunakan skala likert untuk mengumpulkan data primer untuk penelitian 

ini. Data dianalisis menggunakan pendekatan statistik dan alat analisis data kuantitatif. Analisis 

deskriptif, uji t, uji f, dan regresi linier multivariat selain pengujian hipotesis dengan software IBM 

SPSS 25, merupakan teknik uji statistik yang digunakan. Hasil uji parsial menyatakan bahwa masing-

masing komitmen karyawan, self effieciancy, dan kepuasan kerja memiliki  pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja  karyawan.   Dari   hasil  
simultan juga  menyatakan bahwa   komitmen komitmen 

karyawan, self effieciancy, dan kepuasan kerja secara bersama-sama  memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja  karyawan.  

 Kunci  – komitmen karyawan; self efficacy; kepuasan kerja; kinerja karyawan 


I. Pendahuluan 

Industri manufaktur berpengaruh penting dalam perekonomian global dan nasional. 

Industri ini berperan sebagai motor penggerak pertumbuhan ekonomi melalui penciptaan nilai 

tambah dari bahan mentah  yang dijadikan barang siap pakai untuk konsumen. Selain itu, 

industri manufaktur juga memberikan kontribusi yang besar karena menguntungkan untuk 

menciptakan lapangan kerja, kemajuan teknologi, dan peningkatan daya saing suatu negara di 
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pasar internasional[1]. Dalam beberapa dekade terakhir, industri manufaktur telah mengalami 

transformasi yang cukup signifikan, dipengaruhi oleh kemajuan teknologi, globalisasi, dan 

perubahan dinamika pasar[2]. Transformasi ini tidak hanya mempengaruhi metode operasional 

perusahaan, namun juga memerlukan peningkatan dalam kualitas dan efisiensi di semua tahap 

produksi. 

PT Natura Plastindo, merupakan perusahaan yang bergelut di industri manufaktur plastic. 




Perusahaan ini memproduksi berbagai produk plastik yang digunakan dalam berbagai aplikasi 

industri maupun konsumen. Sebagai perusahaan yang beroperasi di sektor yang sangat 

kompetitif, PT Natura Plastindo menghadapi berbagai tantangan, termasuk meningkatnya 

tekanan untuk meningkatkan efisiensi, menjaga kualitas produk, dan memenuhi tenggat waktu 

produksi yang ketat. Dalam konteks ini, kontribusi tenaga kerja dapat dijadikan pengaruh besar 

untuk melihat keberhasilan pabrik dalam mencapai tujuan-tujuan tersebut. 

Tabel 1 

Target dan Realisasi Produk 

 PT. Natura Plastindo 


No 


Bulan/ Tahun 


Jumlah SDM 


Target/Bulan 


Realisasi 

Presentase 

Realisasi 

1. Maret 2024 52 187.000 190.000 102% 

2. April 2024 49 154.000 129.000 83% 

3. Mei 2024 48 158.000 128.000 81% 

4. Juni 2024 49 176.000 179.000 101% 

5. Juli 2024 51 199.000 173.000 87% 

6. Agustus 2024 54 211.000 188.000 89% 

 Sumber : PT. Natura Plastindo - Pasuruan 

Berdasarkan tabel 1 diketahui bahwa data yang ada  menunjukkan fluktuasi kinerja 

produksi di PT. Natura Plastindo dari Maret hingga Agustus 2024, yang mencakup jumlah SDM, 

target bulanan, dan realisasi produksi. Pada bulan Maret dan Juni, dengan jumlah SDM masing-

masing 52 dan 49 orang, realisasi produksi melebihi target, mencapai 102% dan 101%. 

Sebaliknya, pada April dan Mei, pencapaian hanya mencapai 83% dan 81% dari target meskipun 

jumlah SDM tidak berkurang secara drastis. Penurunan kinerja ini berlanjut pada Juli dan 

Agustus, meskipun jumlah SDM meningkat menjadi 51 dan 54 orang, realisasi produksi hanya 

mencapai 87% dan 89% dari target. Hal ini menunjukkan bahwa unsur-unsur lain, seperti 

kebahagiaan kerja, kemanjuran diri, dan dedikasi karyawan, mungkin memiliki dampak pada 

kinerja karyawan selain kuantitas karyawan. 

Kinerja karyawan dalam industri manufaktur, seperti halnya di PT Natura Plastindo, 

banyak faktor yang mempengaruhinya. Salah satu fenomena yang sering ditemui adalah adanya 

variasi dalam tingkat kinerja karyawan yang bekerja dalam lingkungan yang sama. Sementara 
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sebagian pekerja bekerja dengan sangat baik, sebagian lainnya mungkin kesulitan dalam 

mencapai tujuan mereka. Karena banyaknya faktor, termasuk kondisi fisik dan mental karyawan, 

lingkungan kerja, dan interaksi sosial di tempat kerja[3]. Namun, Expectancy Theory 

menjelaskan terdapat tiga faktor  yang sering dianggap sebagai penentu kinerja karyawan adalah 

komitmen karyawan, self-efficacy, dan kepuasan kerja[4]. 

Komitmen karyawan mengacu pada sejauh mana seorang karyawan merasa terikat secara 

emosional dan loyal terhadap Perusahaan mereka[5]. Karyawan dengan komitmen tinggi 

biasanya terinspirasi untuk melakukan yang terbaik dan tetap bekerja di perusahaan dalam jangka 

panjang. Di sisi lain, pekerja dengan komitmen rendah dapat menunjukkan ketidakpuasan, 

absensi berlebihan, dan bahkan pergantian karyawan yang tinggi[6]. 

Self-efficacy, merupakan elemen penting lain yang mempengaruhi kinerja dan sebuah 

keyakinan seseorang  dapat menyelesaikan tugas-tugas tertentu, sehingga berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja[7]. Tugas-tugas yang sulit serta tantangan pekerjaan dapat mudah diselesaikan 

oleh karyawan yang memiliki tingkat kepercayaan tinggi atau Self-efficacy[8]. Mereka juga lebih 

tahan terhadap tekanan dan mampu menemukan solusi terhadap permasalahan yang mereka 

hadapi. 

Kepuasan kerja adalah persepsi karyawan tentang seberapa jauh pekerjaannya memenuhi 

harapan dan kebutuhan mereka[3]. Motivasi dan keterlibatan yang tinggi di tempat kerja 

merupakan hal yang umum di antara karyawan yang merasa puas, dan hal ini dapat menghasilkan 

peningkatan kerja. Sikap apatis, moral yang rendah, dan akhirnya kinerja yang buruk dapat 

ditunjukkan oleh karyawan yang tidak puas dengan pekerjaan mereka, meskipun faktanya 

karyawan ini biasanya lebih terlibat dan bersemangat dengan pekerjaan mereka, yang dapat 

menghasilkan kinerja yang lebih baik[9].  




  Berdasarkan  penelitian terdahulu [10] dan [11] menunjukkan bagaimana pengabdian 

karyawan memiliki dampak positif pada kinerja staf. Namun dalam penelitian ini, [12] Komitmen 

karyawan terbukti tidak memiliki dampak yang nyata pada kinerja pekerja. Temuan dari ketiga 

penelitian menunjukkan adanya perbedaan antara kinerja dan komitmen karyawan. 

  Berdasarkan  penelitian [13] dan [14] [11] menunjukkan bagaimana kinerja karyawan 

dipengaruhi secara positif oleh efikasi diri. Namun, penelitian Fauzan Ali menunjukkan bahwa 

efikasi diri tidak terlalu memengaruhi kinerja pekerjan [15]. Temuan ketiga penelitian tersebut 

menunjukkan bahwa kinerja karyawan dan efikasi diri tidak konsisten. 

Berdasarkan  penelitian [16] dan [17] menunjukkan bagaimana kepuasan kinerja 

karyawan dipengaruhi secara positif oleh pekerjaan. Namun penelitian [18] menunjukkan 

bagaimana kepuasan kerja berdampak negatif terhadap kinerja karyawan. Menurut peneliti, 

terdapat tiga perbedaan antara kinerja karyawan dengan kepuasan kerja. 

Berdasarkan penelitian sebelumnya maka dapat disimpulkan bahwa terdapat celah atau 

kesenjangan yang  muncul berupa inkonsistensi hasil tentang bagaimana kinerja karyawan di PT 


7 


Natura Plastindo dipengaruhi oleh komitmen karyawan, efikasi diri, dan kepuasan kerja. Untuk 

menyelidiki keunikan apakah faktor-faktor ini berdampak atau tidak, peneliti memutuskan untuk 

melakukan penelitian lebih lanjut. Peneliti mengidentifikasi adanya  kesenjangan dalam hasil 

atau bukti penelitian yang ada (evidance gap)[19],  ini mencerminkan ketidaksesuaian antara 

fenomena yang terjadi dengan hasil atau bukti yang ditemukan dilapangan dengan demikian, 

peneliti menarik kesimpulan bahwa terdapat perbedaan antara temuan penelitian sebelumnya, 

sehingga memotivasi peneliti untuk melakukan penelitian tambahan atau mengkaji kembali 

temuan tersebut. 

 Berdasarkan paparan latar belakang seperti yang telah disampaikan sebelumnya, 

maka diadakan penelitian terbaru mengenai:  “Pengaruh Komitmen Karyawan, Self Efficacy 

dan Kepuasan Kerja  terhadap Kinerja Karyawan pada PT.  Natura Plastindo”.        

Rumusan Masalah :  

1. Apakah Komitmen Karyawan  berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan PT.  Natura 

Plastindo? 

2. Apakah Self Efficacy  berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan PT.  Natura Plastindo? 

3. Apakah Kepuasan  Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan PT.  Natura Plastindo ? 

4. Apakah Komitmen Karyawan, Self Efficacy, dan Kepuasan  Kerja berpengaruh secara 

Bersama-sama terhadap Kinerja Karyawan PT.  Natura Plastindo? 

 Rumusan Masalah : Implementasi komitmen karyawan,  self -efficacy, dan kepuasan kerja 

terhadap kinerja karyawan  di PT. Natura Plastindo. 

Pertanyaan Penelitian : apakah komitmen karyawan, self -efficacy, dan kepuasan kerja 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan di PT. Natura Plastindo? 

 Kategori SDGs :   

 Studi ini relevan dengan tujuan SDG 8, yaitu meningkatkan produktivitas ekonomi dan 

menciptakan pekerjaan yang layak. Bisnis dapat meningkatkan lingkungan kerja, meningkatkan 

hasil produksi, dan pada akhirnya mendukung kemajuan ekonomi jangka panjang dengan 

memahami elemen-elemen yang memengaruhi kinerja karyawan. 

Penelitian Terdahulu 

Hasil berbagai penelitian terdahulu menunjukkan adanya perbedaan hasil pengaruh pada variabel 

X terhadap Y, seperti pada tabel dibawah : 
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Literatur Review 

Agar memperkuat analisis berikut, kami akan menyajikan beberapa hipotesis yang berkaitan dengan 

faktor yang diteliti. 
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Komitmen Karyawan (X1)  

Komitmen karyawan merupakan salah satu yang menjadi aspek penilaian yang penting pada 

setiap perusahaan, Keterlibatan karyawan dapat mengukur seberapa besar seorang karyawan merasa 

terlibat secara emosional dan berdedikasi terhadap perusahaan [21]. Komitmen yang kuat dari diri 

karyawan dapat meningkatkan motivasi kerja, mengurangi tingkat absensi dan turnover, serta 

mendorong karyawan untuk memberikan kinerja terbaiknya[22]. Dalam konteks industri manufaktur, 

komitmen karyawan menjadi lebih krusial karena pekerjaan di sektor ini sering kali menuntut ketahanan 

fisik dan mental yang tinggi. Komitmen karyawan yang tinggi akan membantu perusahaan dalam 

mencapai efisiensi operasional dan menghasilkan produk dengan kualitas yang konsisten[23]. Pada 




perusahaan yang berhasil, Komitmen karyawan dapat meningkat lingkungan organisasi yang baik dan 

mendukung[20]. Di sisi lain, komitmen yang rendah dapat menyebabkan berbagai masalah, seperti 

menurunnya kinerja, peningkatan absensi, dan akhirnya, keluarnya karyawan dari perusahaan [24].  

 Menurut Moedav, variabel komitmen karyawan diukur  dari 3 acuan : 

1. Affective commitment, merupakan keinginan seseorang untuk terhubung dengan kelompok 

tertentu. Keputusan seseorang untuk tetap menjalankan bisnis didorong oleh motivasi internal.  

2. Continuance commitment, yaitu suatu komitmen yang wajar berdasarkan kebutuhan. 

Komitmen seperti ini ini terbangun dari pertimbangan untung dan rugi, termasuk pengorbanan 

yang harus dilakukan untuk tetap melaksanakan pengaturan yang sudah ditetapkan. Kebutuhan 

untuk bertahan hidup adalah kekuatan pendorong di balik dedikasi ini. 

3. Normative Commitment, merupakan dedikasi yang berakar pada konvensi internal karyawan, 

yang mengarah pada pandangan karyawan terhadap akuntabilitas perusahaan. Orang percaya 

bahwa loyalitas mengharuskan mereka untuk tetap bekerja. Kewajiban untuk tetap bekerja di 

perusahaan sangat penting bagi komitmen ini [10]. 

Berdasarkan Teori dan penjelasan tersebut mendukung hipotesis bahwa komitmen karyawan 

terhadap kinerja yaitu : 

H1 : Komitmen Karyawan berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan.  


Self-efficacy (X2) 

Self- efficacy yakni kemanjuran diri, dimana keyakinan bahwa seseorang dapat melakukan 

kegiatan tertentu, hal ini merupakan faktor psikologis yang perlu diperhatikan dalam menentukan 

kinerja karyawan[25]. Self-efficacy tidak hanya mempengaruhi bagaimana karyawan merespon 

tantangan dalam pekerjaan, tetapi juga bagaimana mereka mengelola stres dan tekanan yang muncul di 

tempat kerja[26]. Dalam industri manufaktur, di mana tugas-tugas sering kali bersifat repetitif dan 

membutuhkan ketelitian serta kecepatan, self-efficacy menjadi faktor yang sangat menentukan dalam 

pencapaian kinerja optimal[8]. Pekerja dengan efikasi diri yang tinggi seringkali lebih proaktif dalam 

mencari jawaban atas permasalahan yang dihadapi, lebih tahan terhadap tekanan, dan lebih mampu 
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menjaga kualitas kerja mereka meskipun berada dalam situasi yang penuh tantangan. Di sisi lain, 

pekerja yang kurang memiliki efikasi diri lebih rentan merasa kurang percaya diri, mudah menyerah 

saat menghadapi tantangan, dan cenderung menghasilkan kinerja yang kurang memuaskan[3]. 

Variabel self-efficacy diukur dengan empat indikator, yaitu: 

 1. Keyakinan akan kemampuannya dalam melaksanakan  pekerjaan,  Karyawan  merasa  

memiliki kemampuan dan pengalaman yang cukup untuk memanfaatkan alat  yang  dibutuhkan  

guna membantu  tugas  mereka. 

 2. Kemampuan yang lebih  baik  dari pada  orang lain,   Karyawan percaya dan memahami bahwa 

mereka dapat menyelesaikan tugas dengan baik, serta menunjukkan semangat dalam bekerja secara 

mandiri. 

3. Tantangan akan pekerjaan, Karyawan menikmati tantangan yang ada dalam pekerjaan dan selalu 

berusaha sungguh-sungguh untuk menyelesaikannya. 

4. Kepuasan akan pekerjaan, Pekerja mampu mengatasi tantangan dan merasa puas setelah 

menyelesaikan tugas dari atasan [27]. 

Berdasarkan Teori dan penjelasan tersebut mendukung hipotesis bahwa Self-Efficacy terhadap kinerja, 

yaitu :  

H2 : Self-efficacy berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan. 


Kepuasan kerja (X3) 

 Kepuasan kerja merupakan penilaian individu tentang seberapa baik pekerjaan mereka 

memenuhi kebutuhan dan harapan mereka[28]. Kondisi kerja, insentif yang diterima, koneksi dengan 

rekan kerja, dan mencapai keseimbangan antara kehidupan kerja dan rumah adalah beberapa elemen 

yang memengaruhi kepuasan kerja [29]. Pekerja yang bahagia dengan posisi mereka biasanya 

berkinerja lebih baik, lebih termotivasi, dan berkontribusi lebih besar terhadap tujuan bisnis [30]. Dalam 

konteks industri manufaktur, kepuasan kerja sangat penting karena pekerjaan di sektor ini sering kali 

melibatkan tugas-tugas fisik yang berat dan lingkungan kerja yang menantang. Pekerja yang tidak 

bahagia dengan jabatannya mungkin menunjukkan ketidakpedulian dan kurangnya gairah, yang pada 

akhirnya dapat memengaruhi hasil dan kualitas produk. Sebaliknya, pekerja yang puas dengan 

jabatannya cenderung akan berusaha lebih keras dan menghasilkan pekerjaan yang terbaik[31]. 

5 indikator digunakan untuk mengukur berbagai aspek kepuasan kerja yang mengacu pada: 

1. Kompensasi, merupakan jumlah uang yang dibayarkan kepada seseorang atas pekerjaan yang 

dilakukan, terlepas dari apakah pekerjaan tersebut adil dan sesuai dengan kebutuhan mereka. 

2. Promosi, yakni kesempatan bagi seseorang untuk maju ke tahap yang lebih tinggi dalam 

pekerjaannya. 

3. Lingkungan fisik, Kondisi fisik di tempat kerja, termasuk fasilitas dan infrastruktur yang tersedia. 
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4. Lingkungan non fisik, Budaya organisasi, hubungan antar rekan kerja, dan kebijakan yang 

diterapkan. 

5. Karakteristik pekerjaan, Aspek-aspek dari tugas dan tanggung jawab yang menantang serta 

kesempatan untuk berkembang[32]. 

Hipotesis berikut diajukan berdasarkan teori dan penjelasan tersebut di atas : 

H3 : Kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan. 


 Kinerja Karyawan  

  Keterampilan serta usaha yang dilakukan pekerja untuk segera menyelesaikan tugas yang 

diberikan kepadanya menentukan kinerja karyawan tersebut. Di sektor industri, efektivitas proses 

produksi mulai dari perencanaan dan pelaksanaan hingga pengendalian kualitas berdampak signifikan 

terhadap kinerja pekerja [33]. Pekerjaan yang bagus akan menghasilkan produk yang memenuhi standar 

kualitas, mengurangi jumlah produk cacat, dan meningkatkan efisiensi operasional[34]. Enam indikator 

berikut digunakan untuk mengukur kualitas kinerja karyawan: 

1. Kualitas, tingkat keunggulan atau standar hasil kerja yang dicapai. 

2. Kuantitas, Jumlah atau kuantitas tenaga kerja yang dihasilkan oleh karyawan. 

3. Ketepatan waktu, Kemampuan untuk menyelesaikan tugas pada tanggal atau waktu tertentu. 

4. Efektivitas, tingkat pencapaian tujuan atau hasil yang diinginkan dari pekerjaan yang dilakukan. 

5. Kemandirian, kemampuan karyawan dalam melaksanakan tugas tanpa memerlukan terlalu 

banyak bantuan atau supervisi dari atasan. 

6. Komitmen kerja, tingkat loyalitas, dedikasi, dan keinginan untuk memberikan yang terbaik dalam 

melaksanakan tugas[35]. 

Kerangka Konseptual 


Keterangan:  

X1  : Variabel Bebas/independent (Komitmen Karyawan) 

X2  : Variabel Bebas/independent (Self Efficacy) 

X3  : Variabel Bebas/independent (Kepuasan Kerja) 

Y   : Variabel Terikat/dependen (Kinerja Karyawan) 

  : Pengaruh Secara Parsial 

  : Pengaruh Secara Simultan 
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  Hipotesis  :  

1. H 1  : Komitmen Karyawan ( X1) berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan (Y)   

 2.   H 2  : Self Efficacy ( X2)   berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan (Y)   

 3.   H 3  : Kepuasan  Kerja (X3) berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan (Y)  

4. H4 : Komitmen Karyawan ( X1), Self Efficacy (X2),  dan Kepuasan Kerja (X3) 

berpengaruh secara simultan bersama-sama terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

Definisi Operasional  

Bertujuan untuk memberikan penjelasan tentang variabel-variabel yang akan diukur. 

Kinerja karyawan (Y) merupakan variabel dependen penelitian, sedangkan efikasi diri (X2), 

kepuasan kerja (X3), dan komitmen karyawan (X1) merupakan faktor-faktor independennya 

merupakan faktor independen. 

a. Komitmen Karyawan (X1)  

  Robbins dan Coulter, menjelaskan bahwa komitmen karyawan adalah keadaan di mana 

seorang pekerja mendedikasikan dirinya kepada perusahaan, tujuannya, dan keinginannya 

untuk tetap bekerja di Perusahaan[36]. Mowday mengatakan dalam [10] mengidentifikasikan 

tiga indikator komitmen organisasi, yaitu : 

1. Affective commitment : mengukur sejauh mana Pekerja merasakan keterikatan 

emosional dan rasa memiliki terhadap perusahaan PT. Natura Plastindo. 

2. Continuance commitment  : mengukur sejauh mana karyawan merasa terikat dengan 

perusahaan karena mempertimbangkan biaya yang akan ditanggung jika meninggalkan 

perusahaan.  

3. Normative Commitment : mengukur sejauh mana karyawan merasa berkewajiban 

secara moral untuk terus bekerja di PT. Natura Plastindo. 

b. Self -Efficacy (X2) 

  Menurut Robbins dalam[27], efikasi diri ialah keyakinan bahwa seseorang dapat 

melakukan suatu tindakan atau dapat dikatan semacam teori penalaran sosiologi  atau 

filosofi kognitif sosiologi. Sementara itu, Indrawati menyatakan dalam [10], terdapat 

beberapa indikator efikasi diri yang juga perlu diperhatikan, seperti : 

1. Mempunyai perasaan yakin dalam menyelesaikan pekerjaannya : Keyakinan 

karyawan atas kapasitas mereka untuk menyelesaikan tugas yang diberikan. 

2. Mempunyai perasaan bahwa ia mampu dan dapat lebih baik daripada orang lain 

: Keyakinan karyawan memiliki kemampuan lebih dari orang lain dalam suatu 




pekerjaan. 

3. Tantangan akan pekerjaan : Keyakinan dalam menghadapi tantangan pekerjaan yang 

ada. 
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4. Kepuasan akan pekerjaan : karyawan selalu  memiliki rasa puas dalam 

menyelesaikan tugas yang diberikan atasan dan menemukan solusi saat menghadapi 

hambatan. 

c. Kepuasan Kerja (X3) 

Menurut pendapat dari [37], sikap seseorang terhadap berbagai bentuk pekerjaan 

merupakan faktor kunci dalam menentukan tingkat kepuasan kerja mereka. Menurut Herzberg, 

unsur-unsur yang mempengaruhi kepuasan kerja, khususnya : 

1. Kompensasi : Kepuasan dengan keuntungan moneter yang diperoleh, termasuk gaji, 

bonus, dan tunjangan. 

2. Promosi : Kepuasan terhadap kesempatan untuk naik pangkat dan mendapatkan promosi 

di perusahaan. 

3. Lingkungan fisik : Kepuasan terhadap kondisi fisik tempat kerja, seperti fasilitas dan 

peralatan. 

4. Lingkungan non fisik : Kepuasan terhadap aktivitas atau proses yang tidak terwujud dari 

tempat kerja, seperti budaya organisasi dan keterkaitan antar karyawan. 

5. Karakteristik pekerjaan :  Kepuasan terhadap berbagai aspek terkait dengan jenis dan 

sifat pekerjaan 

d. Kinerja Karyawan (Y) 

Kinerja karyawan, atau juga dapat disebut kontribusi kerja, Dimana outputnya yaitu 

keluaran karyawan dalam hal kuantitas dan kualitas untuk memenuhi kewajibannya. Seorang 

karyawan dianggap berkinerja baik jika ia dapat menyelesaikan tugas sesuai dengan tugas yang 

diberikan. Faktor kinerja studi menggunakan indikator menurut  [35]  yaitu :  

1. Kualitas, Penilaian terhadap standar dan akurasi hasil kerja karyawan. 

2. Kuantitas, Jumlah hasil kerja diproduksi pada waktu yang telah ditentukan. 

3. Ketepatan waktu Kemampuan untuk menyelesaikan tugas dan proyek sesuai batas waktu. 

4. Efektivitas, Kemampuan untuk menggunakan sdm secara efektif agar apa yang diinginkan 

tercapai.  

5. Kemandirian, Kemampuan untuk menyelesaikan pekerjaan secara mandiri tanpa 

memerlukan pengawasan atau bantuan terus-menerus. 

6. Komitmen kerja dan tingkat loyalitas, Tingkat di mana pekerja menunjukkan komitmen 

dan akuntabilitas terhadap pekerjaan dan perusahaan.     

II. Metode Penelitian 

 Penelitian ini dilakukan di PT. Natura Plastindo Dusun Baran. Menggunakan metode 
deskriptif kuantitatif. Objek penelitian ini dilakukan di Dusun Winong, Kecamatan Gempol, 

Kabupaten Pasuruan, Jawa Timur, RT.3/RW.12. Populasi dan sampel  yang digunakan 

berjumlah 54 orang tenaga kerja pada PT. Natura Plastindo yang nantinya akan dipilih sebagai 
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responden dengan kriteria inklusi dan post-post menggunakan teknik total sampling[38]. 

Informasi dikumpulkan dengan menggunakan kuesioner yang mencakup skala Likert. 

Sebagian besar data dalam penelitian ini berasal dari kuesioner yang diisi oleh para karyawan 

produksi. Tujuan penelitian ini adalah untuk menunjukkan bagaimana faktor independen 

mempengaruhi variabel dependen menggunakan SPSS versi 25.0.[39] 

Analisis Data  

1. Uji Validitas 

Dengan uji ini dapat melihat apakah setiap pertanyaan kuesioner secara akurat 

mencerminkan variabel yang diteliti, merupakan tujuan pengujian validitas. 

2. Uji Reabilitas 

Untuk mengevaluasi konsistensi instrumen yang digunakan untuk pengumpulan data, 

pengujian reliabilitas dilakukan dalam penelitian. 

3. Uji Hipotesis 

➢ Koefisien regresi parsial dievaluasi menggunakan uji-T untuk melihat seandainya 

jika variabel independen (X1,X2,X3)  mempengaruhi variabel dependen (Y). 

➢ Untuk menentukan seandainya jika faktor-faktor independen bersama-sama 

berpengaruh terhadap variabel dependen, maka menggunakan uji F untuk menguji 

bagaimana semua faktor independen secara bersama-sama memengaruhi variabel 

dependen. 

➢ Koefisien Determinasi berfungsi untuk mengetahui berapa persentase atau derajat 

pengaruh simultan (gabungan) yang terdapat dari variable X terhadap variable Y 

III. Jadwal Penelitian 




Waktu penelitian yang sebagaimana terlihat dari tabel 3, pelaksanaan dilaksanakan dari 

tenggang waktu Mei sampai dengan Oktober. 
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IV. Deskripsi Data Responden 

Jenis kelamin 


Berdasarkan tabel 4 menunjukkan bahwa terdapat karyawan 27 orang laki-laki dan 27 

orang Perempuan bagian produksi pada PT. Natura Plastindo. Dari data diatas maka dapat 

disimpulkan Presentase karyawan bagian produksi pada PT.Natura Plastindo yakni 50% 

Perempuan dan 50% Laki-laki. 

Usia 


 Berdasarkan Tabel 5 terlihat kelompok umur responden terbagi menjadi empat kategori. 

Kategori pertama 17 - 20 tahun dengan responden presentase 0%, kategori kedua berusia 

antara 20 - 24 tahun dengan 10 responden, kategori ketiga berusia antara 25 - 30 tahun dengan 

23 responden, dan kategori keempat berusia antara 40-45 tahun dengan jumlah 21 responden. 

Paling banyak responden berusia 25-30 tahun yang berjumlah 23 responden dengan 

presentase 42,6%, dan responden terbesar kedua adalah di umur 40 tahun - 45tahun yang 

berjumlah 21 responden dengan presentase 38,9%. Maka dari itu dapat disimpulkan dari data 

diatas karyawan PT. Natura Plastindo tidak ada yang berumur antara 17 tahun hingga 20 

tahun, melainkan 20 tahun keatas. 

Tingkat Lama Bekerja 


Berdasarkan data di atas sebagaimana terlihat pada Tabel 6, masa kerja terlama berada 

pada rentang 1 sampai dengan 5 tahun dengan jumlah responden sebanyak 25 orang atau 

sebesar 46,3% dari total responden. Tingkat responden tertinggi kedua, atau 30 orang atau 
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42,6% dari total responden, mempunyai masa lamanya bekerja 6-10 tahun, diikuti oleh 

mereka yang mempunyai masa lama bekerja lebih dari 10 tahun atau 11,1% dari total 

responden, dengan total karyawan yang memilih sejumlah 6 orang, dan mereka yang 

memiliki lama bekerja tidak mencapai dari 1 tahun atau 0 orang. Maka dapat disimpulkan 

bahwa tidak ada satupun karyawan bagian produksi dari PT. Natura Plastindo yang bekerja 

kurang dari kurun waktu 1 tahun. 

V. Hasil dan Pembahasan 

A. Uji Validitas 


Dari tabel diatas yang sudah di uji validitas pada setiap kuesioner yang digunakan adalah   

untuk menilai kuisioner tersebut valid atau tidak. Dan pada  pernyataan yang diberikan  kepada  
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 responden mengenai  variabel  Komitmen Karyawan ( X1),  Self-Efficacy ( X2),  Kepuasan Kerja 

( X3), dan   Kinerja Karyawan ( Y) memiliki nilai koefisien korelasi yang lebih   tinggi dari nilai 

t tabel sebesar 0,2681. Dan ketiga Variabel tersebut semua memiliki nilai (&gt;0,2681), maka 

semua item dalam kuesioner tersebut dapat dianggap valid. 

B. Uji Reabilitas 


Data dapat dikatan reliabel apabila mempunyai nilai Cronbach’s Alpha dari variabel yang 

diukur lebih besar dari(&gt;0,60)[1], Pada penelitian ini nilai Cronbach’s Alpha untuk variabel 

Komitmen Karyawan, Self-Efficacy, Kepuasan Kerja, dan Kinerja Karyawan berturut-turut 

adalah 0,730, 0,842, 0,881, dan 0,861. Dan ketiganya memiliki nilai Cronbach yang lebih besar, 

Oleh sebab itu, semua variabel dapat dikatan menunjukkan reliabilitas dari  semua ketiga 

instrumen kuesioner tersebut. 

Uji Hipotesis 

1) Analisis Regresi Linier Berganda 

Uji regresi linier berganda digunakan guna memastikan sejauh mana faktor independen 

memengaruhi variabel dependen. Lalu hipotesis  yang  disarankan  akan diuji dalam penelitian ini,   seperti yang ada pada tabel dibawah ini :  


Berdasarkan data tabel 9, persamaan regresi dapat diperoleh menggunakan rumus: 

 Y = a + b1X1 + b2X2 + b3X3 + e  Y  = 60,823 + 0,247 X1  + 0,314  X2  + 0,344 + 10,047 
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 Berdasarkan persamaan regresi tersebut, dapat  dijelaskan  bahwa : 

 a. Nilai konstanta (a) bernilai  positif  60,823.  Hal ini menunjukkan bahwa ketika  variabel  

Komitmen Karyawan ( X1),  Self-Efficacy ( X2),  Kepuasan Keja (X3) dianggap tetap 

atau tidak berubah, Jadi ditemukan kinerja karyawan adalah sebesar 60,823.  


b. Koefisien b1 untuk variabel Komitmen Karyawan adalah 0,247, menjelaskan bahwa 

 adanya pengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan.  Maka jika variabel Komitmen 

Karyawan (X1) bertambah sebesar 0,247,  Kinerja Karyawan (Y) akan meningkat  . 

Sebaliknya,  jika  Komitmen  Karyawan berkurang maka Kinerja  Karyawan   akan  

menurun. 


c. Koefisien b2 untuk variabel Self-Efficacy adalah 0,314, yang  menunjukkan adanya 

pengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan.  Dengan demikian, apabila variabel Self-

Efficacy (X2) meningkat sebesar 0,314,  maka Kinerja Karyawan (Y) juga akan 

meningkat.  


d. Koefisien b3 untuk variabel Kepuasan Kerja adalah 0,344, yang menunjukkan adanya 

pengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan. Artinya, jika Kepuasan Kerja (X3) 

meningkat  sebesar  0,344, apabila  Kinerja Karyawan  (Y)  meningkat,  maka  begitupun 

sebaliknya. 


2) Uji Parsial (Uji T) 

Dengan menggunakan uji parsial, dilakukan uji pengaruh masing-masing 

variabel yaitu Komitmen Karyawan ( X1),  Self-Efficacy ( X2), dan   Kepuasan  Kerja (X3) terhadap Kinerja Karyawan (Y). Pada   tabel dibawah 
ditunjukkan untuk setiap hasil uji 

masing masing dari ketiga variabel, yaitu :  


1. Komitmen Karyawan (X1): Hasil uji t seperti yang ditunjukkan pada Tabel 10 

menunjukkan nilai t sebesar 2,868 dengan nilai signifikansi 0,009. Dengan demikian, 

thitung lebih besar dari t tabel (2,868 &lt; 0,2681)  dan nilai signifikansi lebih kecil  dari  
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 0,05  (0,009 &lt;  0,05).  Hal ini menjelaskan bahwa variabel Komitmen Karyawan 

berpengaruh positif signifikan terhadap variabel Kinerja Karyawan pada PT. Natura 

Plastindo 


2. Self-Efficacy (X2): Pada hasil uji t  yang diperlihatkan oleh tabel 10, terlihat nilai t 

sebesar 2,964 dengan nilai signifikansi 0.003,. Thitung lebih besar dari ttabel (2,964 

&lt; 0,2681) dengan nilai signifikansinya yang lebih kecil dari 0,05 (0,003 &lt; 0,05). 
artinya variabel Self-Efficacy berpengaruh positif signifikan terhadap variabel Kinerja 

Karyawan pada PT. Natura Plastindo. 


3. Kepuasan Kerja (X3): Uji t yang diperlihatkan oleh Tabel 10 menunjukkan bahwa 

nilai t pada variabel ini yaitu sebesar 2,822 dengan nilai signifikansi 0,007. thitung &gt; 

ttabel  yaitu (2,822 &gt; 0,2681) dan nilai signifikansi &lt; 0,05 a (0,007 &lt; 0,05). artinya 
variabel Kepuasan Kerja berpengaruh positif signifikan terhadap variabel Kinerja 

Karyawan pada PT. Natura Plastindo. 

3) Uji F  

Pengaruh variabel Komitmen Karyawan ( X1),  Self-Efficacy ( X2), dan   Kepuasan  Kerja (X3) terhadap Kinerja Karyawan (Y)   diuji secara simultan 
menggunakan uji F. Dan pada 

tabel 11 adalah hasil uji simultan tersebut: 


Berdasarkan uji simultan menunjukkan bahwa nilai Fhitung sebesar 3,165, sementara 

Ftabel dengan signifikansi  5%,  maka  k=3  diperoleh nilai  df 1  = k-1 = 2  dan df2 =  n-k  = 

(54- 3-1= 51) maka diketahui nilai Ftabel sebesar 3,18. Maka dari itu diperoleh  bahwa 

Fhitung lebih besar dari Ftabel  yaitu  3,165&lt;3,18 dengan nilai signifikannya lebih besar 

dari a yaitu 0,032 &gt; 0.05. Oleh sebab itu dapat disimpulkan bahwa  H0 ditolak sedangkan 

Ha diterima, artinya variabel independen mempunyai pengaruh secara simultan terhadap 

variabel dependen.  Jadi,  dapat disimpulkan  bahwa  Komitmen Karyawan( X1),  Self 
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Efficacy ( X2) dan   Kepuasan Kerja ( X3) secara simultan berpengaruh terhadap   Kinerja 

Karyawan (Y). 

4) Koefisien Determinasi 




Dari tabel 12 terlihat  Nilai R Square yang diperoleh dari output di atas adalah 

0,560. Hal ini menjelaskan bahwa variabel X1, X2, dan  X 3  secara simultan  memiliki 

pengaruh  sebesar 56%  terhadap variabel Y,   Dan sisanya dapat meneliti  faktor variabel 

lain yang tidak termasuk dalam penelitian ini. 

Pembahasan 

1)  Hipotesis  Pertama  (HI) : Komitmen Karyawan ( X1)  berpengaruh  terhadap  Kinerja 

Karyawan ( Y) Berdasarkan hasil analisis data membuktikan bahwa   Komitmen Karyawan 

berpengaruh  terhadap  kinerja karyawan.  Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan  pada  Komitmen 
Karyawan  terhadap  Kinerja Karyawan. 

Komitmen Karyawan inni dibangun oleh beberapa indicator yaitu Affective 

Commitment, Continuance Commitment dan  Normative Commitment. Tetapi 

indikator yang paling banyak dipilih oleh responden adalah Normative Commitment 

yang mengukur sejauh mana karyawan merasa berkewajiban secara moral untuk terus 

bekerja di PT. Natura Plastindo. 

Implikasi praktis dari temuan ini menunjukkan perlunya PT. Natura Plastindo 

untuk mengembangkan dan memperkuat Normative Commitment sebagai salah satu 

faktor utama dalam manajemen sdm. Untuk itu, perusahaan perlu menciptakan 

lingkungan kerja yang mendukung penguatan nilai-nilai organisasi yang dapat 

membangun rasa tanggung jawab moral karyawan. Kebijakan dan program yang 

menekankan pada pentingnya loyalitas, pengakuan terhadap kontribusi individu, serta 

peningkatan komunikasi tentang tujuan dan visi perusahaan dapat memperkuat 

komitmen karyawan. Hal ini menegaskan pentingnya membangun rasa tanggung jawab 

dan loyalitas di antara karyawan produktivitas meningkatkan dan kinerja organisasi 

secara keseluruhan. Hal ini menegaskan pentingnya membangun rasa tanggung jawab 
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dan loyalitas di antara karyawan untuk meningkatkan produktivitas dan kinerja 

organisasi secara keseluruhan.  Hasil penelitian ini sependapat dengan penelitian yang 

dilakukan oleh  [36],  dengan hasil  penelitian yang menyatakan bahwa Komitmen  

 Karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan.  


 2) Hipotesis Kedua  (H2):  Self Efficacy ( X2) berpengaruh terhadap Kinerja   Karyawan ( Y) 

Berdasarkan hasil analisis data membuktikan bahwa   Self Efficacy berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan.   Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat pengaruh 

positif dan signifikan pada   Self Efficacy terhadap Kinerja Karyawan.  Variabel Self 

Efficacy ini dibangun oleh beberapaa indicator keyakinan akan kemampuannya dalam 

melaksanakan pekerjaan, yakin bahwa diri sendiri mampu lebih baik dari orang lain, 

tantangan akan pekerjaan dan kepuasan akan pekerjaan. Tetapi indikator yang paling 

banyak dipilih oleh responden adalah keyakinan akan kemampuannya dalam 

melaksanakan pekerjaan. 

Implikasi variabel self efficacy pada karyawan di PT. Natura Plastindo adalah 

karyawan selalu yakin terhadap kemampuan mereka dalam melaksanakan setiap tugas, 

sehingga karyawan pada PT. Natura Plastindo jarang mengalami kesulitan dalam 

melakukan pekerjaan mereka karena keyakinan yang mereka miliki tadi. Hal ini 

disebabkan oleh faktor lingkungan yang suportif, saling membantu dalam melakukan 

pekerjaan sehingga menimbulkan perasaan pada setiap karyawan bahwa mereka yakain 

dapat melakukan pekerjaaan mereka dengan baik.  Hasil penelitian ini sependapat 

dengan penelitian yang dilakukan oleh  [27], dengan hasil  penelitian  yang menyatakan 

bahwa Self Efficacy berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan  


3)  Hipotesis Ketiga  (H3):  Kepuasan  Kerja (X3) berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan (Y). Berdasarkan hasil analisis data membuktikan 
bahwa   Kepuasan Kerja  

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Variabel kepuasan kerja ini 

dibangun oleh indikator-indikator kompensasi, lingkungan fisik, promosi, lingkungan 

non fisik dan karakteristik pekerjaan. tetapi lingkungan fisik menjadi indicator yang 

paling banyak dipilih oleh responden. 

Hasil empiris di lapangan menunjukkan bahwa karyawan PT. Natura Plastindo 

sangat memperhatikan lingkungan fisik tempat mereka bekerja, yang dianggap sebagai 

faktor penting dalam mendukung kenyamanan dan kesejahteraan mereka. Perusahaan 

ini secara konsisten mengedepankan aspek lingkungan fisik, seperti kebersihan, 

keamanan, pencahayaan yang cukup, serta fasilitas yang memadai, guna menciptakan 
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suasana kerja yang kondusif. Dengan memberikan perhatian lebih pada kualitas 
lingkungan fisik, PT. Natura Plastindo berupaya menciptakan ruang kerja yang nyaman 




serta efisien, untuk dapat meningkatkan motivasi, kepuasan, dan produktivitas 

karyawan. Keberadaan lingkungan kerja yang baik diharapkan mampu mengarahkan 

karyawan untuk bekerja lebih optimal dan memberikan kontribusi maksimal terhadap 

pencapaian tujuan perusahaan. Hasil penelitian ini sependapat dengan hasil penelitian 

menurut[37], dengan hasil  penelitian yang  menyatakan bahwa Self Efficacy 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan  


4) Berdasarkan analisis data, dapat disimpulkan bahwa Komitmen Karyawan ( X1), Self-

Efficacy (X2), dan  Kepuasan Kerja ( X3) secara simultan berpengaruh signifikan 

terhadap Kinerja Karyawan (Y).  Hal ini didukung oleh hasil uji F yang menunjukkan 

Fhitung &lt; Ftabel, yaitu 3,165 &lt; 3,18. Ini membuktikan bahwa ketiga variabel tersebut, 

yaitu komitmen karyawan, self-efficacy, dan kepuasan kerja, secara simultan 

memberikan pengaruh  positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.   Oleh sebab itu,  masing-masing  variabel saling mendukung  untuk  
meningkatkan kinerja karyawan. 

Tidak hanya itu, pada uji koefisien determinasi menunjukkan bahwa ketiga variabel ini 

memberikan kontribusi sebesar 56% terhadap tenaga kerja, Namun sisanya dipengaruhi 

 oleh   beberapa  variabel lain yang tidak termasuk dalam penelitian  ini.  

II. Kesimpulan  

 Dari   penelitian ini,   informasi yang telah didapatkan melalui kuesioner skala Likert 

dengan rentang 1 hingga 5 dinyatakan valid, karena hasil uji validitas untuk setiap variabel 

menunjukkan korelasi yang lebih tinggi dibandingkan dengan nilai ttabel (&gt;0,2681). Selain 

itu, nilai Cronbach’s Alpha untuk ketiga variabel lebih besar dari (&gt;0,60) yang 

mengindikasikan jika data tersebut reliabel. Berdasarkan uji T (parsial),  variabel  Komitmen 

Karyawan ( X1), Self-Efficacy (X2),  dan  Kepuasan  Kerja  ( X3)  masing-masing berpengaruh 

positif  signifikan terhadap Kinerja Karyawan di PT.  Natura Plastindo. 

Uji F (simultan) menunjukkan bahwa ketiga variabel, yaitu Komitmen Karyawan ( X1), 

Self-Efficacy (X2), dan  Kepuasan Kerja (X3),  berpengaruh secara simultan terhadap 

Kinerja Karyawan  (Y), karena nilai Fhitung lebih besar dari Ftabel (3,165 &gt; 3,18) dengan 

nilai signifikansi juga lebih kecil dari 0,05 (0,032 &lt; 0,05). Hasil koefisien determinasi 

menjelaskan bahwa pengaruh ketiga variabel terhadap Kinerja Karyawan sebesar 56%. 

Adapun keterbatasan dalam penelitian ini mencakup perlunya menjaga kerahasiaan 

data perusahaan serta identitas responden sesuai dengan syarat dan ketentuan yang berlaku. 

III. Saran 

Dalam variable bebas (X) yang ada pada penelitian ini yaitu  Komitmen Karyawan, 

Self-Efficacy, dan Kepuasan Kerja  hanya berpengaruh sebesar 56% dari Kinerja Karyawan 
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(variable Y) pada PT.Natura Plastindo. Dan pada penelitian yang akan datang dapat 

menggunakan faktor dari variabel lain yang mempengaruhi PT.Natura Plastindo. 
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