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ABSTRAK 

 

Chandra Superstore Tanjung Karang adalah salah satu Mall 

terbesar yang ada di Bandar Lampung. Untuk menghadapi persaingan 

yang sangat ketat ini, perusahaan harus mengelola sumber daya 

manusia sebaik mungkin agar dapat meningkatkan produktivitas 

perusahaan. Dari sisi manajemen sumber daya manusia, tidak terlepas 

dari bagaimana mengelola manajemen kinerja setiap karyawan. Di 

Chandra memiliki berbagai bidang pekerjaan, salah satunya bagian 

kasir dan pramuniaga. Tujuan dalam penelitian ini adalah untuk 

mengetahui pengaruh dukungan organisasi dan self efficacy terhadap 

kinerja karyawan dengan komitmen organisasional sebagai variabel 

mediasi. 

Penelitian ini menggunakan analisis data bersifat kuantitatif. 

Dengan jumlah variabel bebas sebanyak 2 variabel yaitu dukungan 

organisasi (X1) dan self efficacy (X2), 1 variabel terikat yaitu kinerja 

karyawan (Y), dan 1 variabel mediasi yaitu komitmen organisasional 

(Z). Populasi dalam penelitian ini yaitu 230 pegawai bagian kasir dan 

pramuniaga. Penentuan sampel untuk penelitian ini menggunakan 

teknik non-probability sampling yaitu teknik pengambilan sampel 

yang tidak memberikan peluang atau kesempatan bagi setiap anggota 

populasi untuk dipilih menjadi sampel. Pengumpulan data 

menggunakan kuesioner, wawancara, dokumenter, dan studi 

kepustakaan. Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini 

adalah analisis regresi linier berganda. 

Berdasarkan pengujian data yang telah dilakukan oleh peneliti, 

didapatkan hasil bahwa dukungan organisasi, self efficacy, dan 

komitmen organisasional memiliki pengaruh positif signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Variabel dukungan organisasi dan self 

efficacy berpengaruh positif signifikan terhadap komitmen 

organisasional. Variabel Komitmen organisasional mampu memediasi 

pengaruh dukungan organisasi terhadap kinerja karyawan dengan 

model full mediation. Variabel Komitmen organisasional mampu 

memediasi pengaruh self efficacy terhadap kinerja karyawan dengan 

model partial mediation dengan objek pegawai Chandra Superstore 

Tanjung Karang. 

 

Kata kunci: Dukungan Organisasi, Self Efficacy, Kinerja Karyawan, 

Komitmen Organisasional.  
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ABSTRACT 

 

Chandra Superstore Tanjung Karang is one of the biggest malls 

in Bandar Lampung. To face this very tight competition, companies 

must manage human resources as well as possible in order to increase 

company productivity. In terms of human resource management, it is 

inseparable from how to manage the performance management of 

each employee. At Chandra, he has various fields of work, one of 

which is the cashier and sales clerk. The purpose of this study was to 

determine the effect of organizational support and self-efficacy on 

employee performance with organizational commitment as a 

mediating variable. 

This research uses quantitative data analysis. With a total of 2 

independent variables, namely organizational support (X1) and self-

efficacy (X2), 1 dependent variable is employee performance (Y), and 

1 mediating variable is organizational commitment (Z). The 

population in this study were 230 employees of the cashier and sales 

clerks. Determination of the sample for this study using a non-

probability sampling technique, namely a sampling technique that 

does not provide an opportunity or opportunity for each member of 

the population to be selected as a sample. Collecting data using 

questionnaires, interviews, documentaries, and literature study. The 

data analysis technique used in this research is multiple linear 

regression analysis. 

Based on data testing that has been carried out by researchers, 

the results show that organizational support, self-efficacy, and 

organizational commitment have a significant positive effect on 

employee performance. Organizational support and self-efficacy 

variables have a significant positive effect on organizational 

commitment. Variable organizational commitment is able to mediate 

the effect of organizational support on employee performance with the 

full mediation model. The variable of organizational commitment is 

able to mediate the effect of self-efficacy on employee performance 

with a partial mediation model with the object of the employee being 

Chandra Superstore Tanjung Karang. 

 

Keywords: Organizational Support, Self Efficacy, Employee 

Performance, Organizational Commitment. 
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MOTTO 

 

رَ مَنِ اسْتَأْجَرْتَ ٓ  ابََتِ اسْتَأْجِرْهُ ٓ  قاَلَتْ اِحْدٰىهُمَا يٰ  الْقَوِيُّ الَْْمِيُْ اِنَّ خَي ْ  
 

Dan salah seorang dari kedua (perempuan) itu berkata, “Wahai 

ayahku! Jadikanlah dia sebagai pekerja (pada kita), sesungguhnya 

orang yang paling baik yang engkau ambil sebagai pekerja (pada kita) 

ialah orang yang kuat dan dapat dipercaya. 

 

(Q.S Al-Qasas (28) : 26) 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

A. Penegasan Judul 

Judul merupakan gambaran umum suatu permasalahan 

dalam penelitian karya ilmiah. Untuk memudahkan pemahaman 

mengenai penelitian ini, maka perlu adanya penegasan dan 

penguraian terhadap arti dari istilah-istilah yang ada di judul 

proposal penelitian ini. Adapun judul dari proposal penelitian ini 

yaitu: Pengaruh Dukungan Organisasi dan Self Efficacy 

Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Komitmen 

Organisasional Sebagai Variabel Mediasi (Studi pada 

Pegawai di Chandra Superstore Tanjung Karang). Adapun 

penjelasan judul tersebut adalah sebagai berikut : 

1. Pengaruh 

Pengaruh adalah suatu keadaan dimana ada hubungan 

timbal balik atau hubungan sebab akibat antara apa yang 

mempengaruhi dengan apa yang dipengaruhi.
1
 

2. Dukungan Organisasi 

Dukungan organisasi adalah bagaimana perusahaan 

ataupun organisasi menghargai kontribusi karyawan terhadap 

kemajuan perusahaan (valuation of employees’ contribution) 

ataupun organisasi dan perhatian perusahaan terhadap 

kehidupan mereka (care about employees’ well-being).
2
 

3. Self Efficacy 

Self efficacy atau efikasi diri adalah keyakinan yang 

dimiliki seseorang bahwa dirinya memiliki kemampuan dalam 

melakukan suatu pekerjaan dan mencapai tujuan tertentu 

sesuai dengan hasil yang diharapkan.
3
 

 

                                                             
1 Suharno dan Retnoningsih, Kamus Besar Bahasa Indonesia, (Semarang: 

Widya Karya, 2006), h. 243 
2 Hengki Mangiring Parulian Simarmata, dkk, Organisasi Manajemen dan 

Kepemimpinan, (Medan: Yayasan Kita Menulis, 2021), h. 79 
3 Ayu Erawati dan Wahyono, “Peran Komitmen Organisasi Dalam 

Memediasi Pengaruh Disiplin Kerja, Motivasi Kerja, Dan Self Efficacy Terhadap 

Kinerja Pegawai.,” Economic Education Analysis Journal, 8.1 (2019), 288–301. 
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4. Kinerja Karyawan 

Istilah kinerja atau prestasi kerja berasal dari kata Inggris 

“performance”. Kinerja adalah hasil yang diinginkan dari 

perilaku. Maksudnya adalah bahwa kinerja pegawai atau 

karyawan merupakan hasil unjuk kerja dalam melaksanakan 

suatu pekerjaan.
4
 

5. Komitmen Organisasional 

Komitmen organisasional adalah sikap loyalitas 

karyawan terhadap organisasi, dengan cara tetap bertahan 

dalam organisasi, membantu mencapai tujuan organisasi dan 

tidak memiliki keinginan untuk meninggalkan organisasi 

dalam alasan apapun.
5
 

 

B. Latar Belakang Masalah 

Manajemen sumber daya manusia (MSDM) adalah 

memaksimalkan produktivitas organisasi melalui optimalisasi 

keefektifan karyawannya dan secara stimulan meningkatkan 

kehidupan kerja karyawan serta memperlakukan karyawan 

sebagai sumber daya yang sangat bernilai bagi organisasi. 

MSDM adalah proses merencanakan, mengorganisasikan, 

memimpin, dan mengendalikan seluruh kegiatan pengadaan 

tenaga kerja, pengembangan  karyawan, pemberian kompensasi, 

pemeliharaan karyawan, dan pemutusan hubungan kerja 

berdasarkan ketentuan dan perundangan yang berlaku untuk 

mencapai sasaran dan tujuan individu karyawan, perusahaan, dan 

masyarakat.
6
 MSDM menjadi fungsi yang semakin penting dalam 

suatu organisasi. Peranan yang semakin penting tersebut 

disebabkan oleh perubahan pandangan terhadap karyawan. Kalau 

dulu karyawan dianggap sebagai salah satu faktor produksi, 

seperti mesin, yaitu biaya produksi seperti gaji karyawan 

cenderung ditekan untuk mendorong efisiensi, pandangan yang 

                                                             
4 Hussein Fattah, Kepuasan Kerja dan Kinerja Pegawai, (Yogyakarta: 

Penerbit Elmatera, 2017), h. 8 
5 Ria Mardiana Yusuf dan Darman Syarif, Komitmen Organisasi, 

(Makassar: Penerbit Nas Media Pustaka, 2018), h. 32 
6 Yun Iswanto dan Adie Yusuf, Manajemen Sumber Daya Manusia 

(Tanggerang Selatan: Universitas Terbuka, 2020), h. 1.21. 
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lebih populer pada saat ini menganggap karyawan sebagai salah 

satu partner untuk mencapai tujuan organisasi.
7
  

Untuk menghadapi persaingan yang sangat ketat ini, 

perusahaan harus mengelola sumber daya manusia sebaik 

mungkin agar dapat meningkatkan produktivitas perusahaan. Dari 

sisi manajemen sumber daya manusia, tidak terlepas dari 

bagaimana mengelola manajemen kinerja setiap karyawan. 

Kinerja merupakan hasil-hasil fungsi pekerjaan/kegiatan 

seseorang atau kelompok dalam suatu organisasi yang 

dipengaruhi oleh berbagai faktor untuk mencapai tujuan 

organisasi dalam periode waktu tertentu.
8
 Kinerja karyawan 

adalah hasil kerja berdasarkan standar kerja yang telah ditentukan  

dan merupakan fungsi dari kapasitas untuk berkinerja, 

kesempatan untuk berkinerja, dan kemauan untuk berkinerja. Jika 

karyawan berhasil membawa kemajuan bagi perusahaan, 

keuntungan yang diperoleh akan dipetik oleh kedua belah pihak. 

Setiap perusahaan pasti selalu mengharapkan karyawannya 

mempunyai prestasi, karena dengan memiliki karyawan yang 

berprestasi dan unggul dalam bidang pekerjaannya, akan 

memberikan sumbangan yang optimal bagi perusahaan dan dapat 

meningkatkan kinerja perusahaannya.
9
 Hal ini dijelaskan jugas 

dalam Al-Qur‟an pada Surat Al-Jatsiyah ayat 13: 

عًا مِّنْهُ  ي ْ اِنَّ ۗ  وَسَخَّرَ لَكُمْ مَّا فِِ السَّمٰوٰتِ وَمَا فِِ الَْْرْضِ جََِ  
فِْ ذٰلِكَ لَْٰيٰتٍ لِّقَوْمٍ ي َّتَ فَكَّرُوْنَ    

Artinya :  

Dan Dia menundukkan apa yang ada di langit dan apa yang ada 

di bumi untukmu semuanya (sebagai rahmat) dari-Nya. Sungguh, 

                                                             
7 Mamduh Hanafi, Manajemen (Tanggerang Selatan: Universitas Terbuka, 

2018), h. 6.3. 
8 Payaman J Simanjuntak, Manajemen Evaluasi Kinerja (Jakarta: Fakultas 

UI, 2011) h. 214. 
9 Imanuel Wellem, “Pengaruh Beban Kerja Dan Dukungan Organisasi 

Terhadap Kinerja Karyawan Pada Koperasi Kredit Pintu Air Cabang Maumere,” 

Jurnal Projemen UNIPA Maumere, 5.2 (2018), 86–106. 
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dalam hal yang demikian itu benar-benar terdapat tanda-tanda 

(kebesaran Allah) bagi orang-orang yang berpikir.
10

 

 

Oleh karena itu sumber daya yang ada ini harus dikelola dengan 

benar karena itu merupakan amanah yang akan dimintai 

pertanggungjawabannya kelak. Untuk mendapatkan pengelolaan 

yang baik ilmu sangatlah diperlukan untuk menopang 

pemberdayaan dan optimalisasi manfaat sunber daya yang ada. 

Kemampuan suatu perusahaan dalam mengelola sumber 

daya manusia dengan baik akan berbeda dengan perusahaan yang 

tidak mengelola sumber daya manusianya dengan baik. 

Pengelolaan sumber daya manusia yang tepat, diharapkan mampu 

mengatasi masalah yang dihadapi perusahaan baik secara internal 

maupun eksternal. Dengan adanya penghargaan dan perhatian 

dapat membentuk motivasi atau dorongan bagi pegawai.
11

 

Dukungan organisasi dianggap sangat penting bagi karyawan.
12

 

Dukungan organisasi itu sendiri mengacu pada persepsi karyawan 

mengenai sejauh mana organisasi menghargai kontribusi mereka 

dan peduli terhadap kesejahteraan mereka.
13

 Dengan adanya 

dukungan organisasi dapat mempengaruhi kinerja karyawannya. 

Karyawan yang mendapatkan dukungan organisasi baik berupa 

bonus maupun perhatian hari perusahaan akan merasa lebih 

dihargai, sehingga karyawan akan menunjukkan sikap yang 

positif dalam menjalankan tugas yang diberikan. Sebaliknya, jika 

tidak ada dukungan organisasi yang diberikan, itu akan membuat 

karyawan merasa tidak dihargai atau dianggap dalam perusahaan, 

dan akan membuat kinerja karyawan menurun. Selain dukungan 

organisasi, untuk meningkatkan kinerja karyawan diperlukannya 

keyakinan atau kepercayaan diri pada masing-masing karyawan 

atau yang biasa di sebut dengan self efficacy. 

                                                             
10 Al-Qur‟an Surat Al-Jatsiyah ayat 13 
11 Rahel Irianti dan Innocentius Bernarto, “Pengaruh Motivasi , Kepuasan 

Kerja dan Dukungan Organisasi terhadap Kinerja Karyawan PT . XYZ,” 11.2 (2021), 

(Universitas Pelita Harapan), 114. 
12 Mathis R. L dan Jackson, Manajemen Sumber Daya Manusia, Buku I 

(Jakarta: Salemba Empat, 2001) h. 82. 
13 Opcit, h. 114. 
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Bandura (dalam Sulastri dan Uriawan) mengemukakan 

bahwa efikasi diri atau self efficacy adalah keyakinan seseorang 

mengenai kemampuan yang dimilikinya dalam mengatur dan 

menampilkan suatu tindakan untuk menghasilkan suatu tindakan 

yang diharapkan.
14

 Efikasi berhubungan dengan kebiasaan hidup 

dengan prinsip-prinsip integritas, kerendahan hati, kesetiaan, 

pembatasan diri, keberanian, keadilan, kesabaran, kerajinan, 

kesederhanaan dan kesopanan yang seharusnya dikembangkan 

dalam diri menuju luar diri. Efikasi diri penting untuk 

perkembangan kinerja karyawan karna dengan adanya efikasi diri 

dalam diri individu akan memunculkan keyakinan kuat akan 

kemampuan dirinya dalam menyelesaikan pekerjaan yang 

ditugaskan. Seseorang yang tidak memiliki efikasi diri akan 

merasa kesulitan dalam melaksanakan pekerjaan dan dalam 

memutuskan seuatu.
15

 Selain dukungan organisasi dan self 

efficacy, komitmen organisasi juga penting untuk membangun 

kinerja karyawan. Berkembangnya perusahaan dan meningkatnya 

kinerja karyawan dapat dipengaruhi oleh Komitmen 

Organisasional yang merupakan dimensi perilaku penting yang 

dapat digunakan untuk menilai kecenderungan karyawan untuk 

bertahan sebagai anggota organisasi. Komitmen individu yang 

kuat terhadap organisasi akan memudahkan pemimpin organisasi 

untuk menggerakkan sumber daya manusia yang ada dalam 

mencapai tujuan organisasi. Komitmen organisasi merupakan 

usaha mengidentifikasikan dan melibatkan diri dalam organisasi 

dan tidak ada keinginan meninggalkannya.
16

  

Objek penelitian ini dilakukan di Chandra Superstore 

Tanjung Karang. Chandra Superstore Tanjung Karang adalah 

                                                             
14 Lilis Sulastri dan Wisnu Uriawan, “Pengaruh Lingkungan Kerja, Motivasi 

Dan Efikasi Diri Terhadap Kinerja Pegawai Di Era Industri 4.0,” Komitmen: Jurnal 
Ilmiah Manajemen, 1.1 (2020), 43–49. 

15 Lista Meria dan Fachmi Tamzil, “Pengaruh Efikasi Diri Terhadap 

Kesiapan Untuk Berubah Dan Kinerja Karyawan,” Forum Ilmiah, 18 (2021), 279. 
16 Yessica Nathania, “Pengaruh Budaya Organisasi Dan Komitmen 

Organisasional Terhadap Kinerja Karyawan Pada Warunk Upnormal Surabaya,” 

Agora, 6.1 (2018), 1–9. 
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salah satu Mall terbesar yang ada di Bandar Lampung.
17

 Chandra 

Superstore Tanjung Karang merupakan tempat berbelanja 

kebutuhan pokok dan kebutuhan sehari-hari, fasilitas yang 

ditawarkan selain Supermarket dan Dept. Store yaitu food court, 

toko mas, salon rambut, area bermain time zone, pusat elektronik, 

counter handphone, serta arena bowling dan billiard yang 

semuanya disediakan untuk memanjakan dan memuaskan para 

pengunjung. Chandra Superstore Tanjung Karang memiliki 

berbagai bidang pekerjaan yaitu HRD, pegawai bagian 

personalia, bagian kasir, bagian supervisor, pramuniaga, security, 

karyawan gudang,dan staff teknisi. Jumlah total pegawai tetap 

yang ada di Chandra Superstore Tanjung Karang yaitu 625 

karyawan, belum termasuk karyawan kontrak. Untuk jumlah 

HRD, personalia, karyawan kasir, dan pramuniaga dapat dilihat 

pada tabel dibawah ini: 

 

Tabel 1.1  

Jumlah Karyawan 

Data Jumlah Karyawan HDR, Personalia, Karyawan 

Kasir, dan Pramuniaga Tahun 2021 

No Bidang Kerja Jumlah Karyawan 

1 HRD 3 

2 Personalia 3 

3 Kasir 30 

4 Pramuniaga 200 

Sumber : Data Internal Chandra Superstore Tanjung Karang 

(2021) 

 

Dalam hasil wawancara yang dilakukan kepada HRD 

Chandra terkait kinerja yang ada di Chandra, didapatkan hasil 

bahwa dalam kurun waktu satu tahun kebelakang kinerja 

karyawan bagian kasir maupun pramuniaga ada beberapa yang 

meningkat, ada yang stuck, dan ada juga yang menurun. Untuk 

                                                             
17 Zulkifly, “10 Mall Terbaik di Bandar Lampung yang Wajib Anda 

Kunjungi,” Andalas tourism.com <https://www.andalastourism.com/mall-bandar-

lampung>. 
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kinerja yang menurun mungkin ia kurang memiliki motivasi 

dalam dirinya dan juga kurangnya kepercayaan diri. Tidak hanya 

karyawan baru saja yang kinerjanya menurun, karyawan lama 

juga ada beberapa yang menurun.
18

 Menurut Mathis naik dan 

turunnya kinerja karyawan di sebabkan oleh beberapa faktor 

diantaranya yaitu kemampuan karyawan, motivasi, dukungan 

atau dorongan yang diterima, keberadaan pekerjaan yang 

dilakukan, dan hubungan dengan organisasi perusahaan.
19

  

Kinerja karyawan merupakan hal utama yang menentukan 

kesuksesan sebuah perusahaan. Jika kinerja para karyawannya 

baik, tentu perusahaan tersebut bisa berkembang pesat. Namun 

jika yang terjadi sebaliknya, maka bisa dipastikan jika umur 

perusahaan tersebut tidak akan bertahan lama. Kinerja karyawan 

merupakan hal utama yang menentukan kesuksesan sebuah 

perusahaan. Alasan mengapa kinerja karyawan bisa stuck atau 

menurun yaitu tidak mendapatkan apresia yang layak, tekanan 

kerja terlalu tinggi, gaji yang sering terlambat, lingkungan kerja 

yang tidak kondusif, dan tidak adanya ruang bagi karyawan untuk 

mengeluarkan pendapat. Selain alasan tersebut, alasan yang 

selanjutnya yaitu kurangnya percaya diri yang dapat membuat 

tidak nyaman dengan diri sendiri dan akan berpengaruh besar 

terhadap kinerja serta produktivitas.
20

 Mengenai tanggungjawab 

dalam bekerja dapat dijelaskan dalam surat At-Taubah Ayat 105, 

yaitu: 
هُ عَمَلَكُمْ وَرَسُوْلهُ   ۗ  وَالْمُؤْمِنُ وْنَ  ۗ  وَقُلِ اعْمَلُوْا فَسَيَ رَى اللّٰ

ۗ  الْغَيْبِ وَالشَّهَادَةِ فَ يُ نَبِّئُكُمْ بِاَ كُنْتُمْ تَ عْمَلُوْنَ وَسَتُ رَدُّوْنَ اِلٰٰ عٰلِمِ   

Artinya: 

Dan katakanlah, “Bekerjalah kamu, maka Allah akan melihat 

pekerjaanmu, begitu juga Rasul-Nya dan orang-orang mukmin, 

                                                             
18 Wawancara dengan Ibu Anggi, tanggal 26 Februari 2022 di Chandra 

Superstrore Tanjung Karang 
19 Mathis R. L dan Jackson, Manajemen Sumber Daya Manusia, Buku I 

(Jakarta: Salemba Empat, 2001) h. 82. 
20 IDN Times, “5 Alasan Mengapa Kinerja Karyawan Menjadi Menurun,” 

Career, 2020, https://www.idntimes.com/life/career/eliza/kinerja-karyawan-menurun-

c1c2. Diakses pada 25 Januari 2022 pukul 20.08 WIB 
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dan kamu akan dikembalikan kepada (Allah) Yang Mengetahui 

yang gaib dan yang nyata, lalu diberitakan-Nya kepada kamu apa 

yang telah kamu kerjakan.”
21

 

Permasalahan Islam berdasarkan hasil wawancara mengenai 

kinerja karyawan di Chandra Superstore Tanjung Karang 

didapatkan bahwa kinerja karyawan tidak semuanya meningkat, 

bahkan ada yang mengalami penurunan kinerja. Berdasarkan 

surat At-Taubah ayat 105 mengenai tanggungjawab dalam 

bekerja artinya para karyawan ada yang tidak bertanggungjawab 

dalam melaksanakan pekerjaannya sehingga kinerjanya menurun, 

seharusnya sebagai seorang pekerja harus menanamkan rasa 

tanggungjawab terhadap pekerjaannya. Allah memerintahkan 

hamba-Nya untuk beramal dan bekerja. Sebaliknya, Allah 

melarang sikap malas dan membuang-buang waktu. Allah 

melihat dan menilai setiap amal hamba-Nya. Karenanya setiap 

amal harus dilakukan dengan ikhlas, bukan karena riya‟ dan 

mengharap pujian manusia. Allah memotivasi hamba-Nya untuk 

bersungguh-sungguh dalam proses amal dan pekerjaannya karena 

proses itulah yang dilihat dan dinilai-Nya. Allah tidak menilai 

hasil dari usaha tersebut. Allah Maha Mengetahui seluruh 

perbuatan manusia baik yang tersembunyi maupun yang yang 

terang-terangan. Setiap manusia akan kembali kepada Allah dan 

mempertanggungjawabkan setiap amalnya. 

Dalam menghasilkan kinerja yang baik diperlukan dukungan 

organisasi dan keterlibatan kerja yang berikan untuk karyawan 

dalam menciptakan semangat kerja yang positif dan kepuasan 

dalam bekerja.
22

 Dukungan organisasi merupakan salah satu 

faktor yang sangat penting untuk meningkatkan kinerja.
23

 Dalam 

meningkatkan kinerja karyawan, pihak Chandra Superstore 

Tanjung Karang memberikan beberapa bentuk dukungan 

                                                             
21 Al-Qur‟an Surat At-Taubah Ayat 105 
22 Nikho Wijaya dan Mei Ie, “Pengaruh Dukungan Organisasi yang 

Dirasakan Terhadap Kinerja pada MCDonald Jakarta Barat: Kepuasan Kerja dan 

Keterlibatan Kerja Sebagai Variabel Mediasi,” Jurnal Manajerial dan 

Kewirausahaan, 3.1 (2021), 196-203. 
23 M. Khafit Ashar dan Murgianto, “Pengaruh Kompetensi, Dukungan 

Organisasi Terhadap Kinerja Guru dengan Motivasi Sebagai Variabel Intervening 

pada Yayasan Pendidikan Cendikia Utama Surabaya,” Global, 2.2 (2018), 16-29. 
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organisasi seperti pelatihan, pujian, uang atau bonus, THR berupa 

bingkisan dan masih banyak yang lainnya. Berdasarkan hasil 

wawancara yang dilakukan oleh penulis kepada Ibu Anggi, salah 

satu HRD yang ada di Chandra Superstore Tanjung Karang 

bahwa setiap dukungan organisasi yang diberikan itu membuat 

kinerja karyawan meningkat, tetap pada kinerja yang 

sebelumnya, bahkan ada kinerja nya yang menurun kurang lebih 

sekitar 25% dari jumlah pegawai. Itu berarti dukungan organisasi 

yang diberikan oleh perusahaan belum tentu membuat kinerja 

karyawan meningkat.
24

 Menurut pendapat Ibu Nita salah satu 

pegawai yang ada di Chandra Superstore Tanjung Karang 

mengatakan bahwa dengan dukungan organisasi yang diberikan 

dapat meningkatkan kemampuan, ketaatan, serta tanggung jawab 

pegawai dalam melaksanakan pekerjaan atau bisa di katakan 

bahwa dukungan organisasi yang diberikan dapat meningkatkan 

kinerja karyawan.
25

  

Selain dukungan organisasi, salah satu faktor penting untuk 

meningkatkan kinerja karyawan yaitu efikasi diri atau self 

efficacy. Efikasi diri penting untuk pengembangan kinerja 

karyawan karena dengan adanya efikasi diri dalam diri individu 

akan memunculkan keyakinan kuat akan kemampuan dirinya 

dalam menyelesaikan pekerjaan yang ditugaskan. Karyawan yang 

memiliki efikasi diri yang kuat akan lebih bersemangat mencapai 

hasil yang optimal dalam kinerjanya.
26

 

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Saputra dan 

Yasrawan, self efficacy berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan.
27

 Berbeda dengan penelitian yang 

                                                             
24 Wawancara dengan Ibu Anggi, tanggal 2 November 2021 di Chandra 

Superstrore Tanjung Karang 
25

 Wawancara dengan Ibu Nita, tanggal 2 November 2021 di Chandra 

Superstrore Tanjung Karang 
26 Lista Meria dan Fachmi Tamzil, “Pengaruh Efikasi Diri Terhadap 

Kesiapan Untuk Berubah dan Kinerja Karyawan,” Forum Ilmiah, 18.2 (2021), 279-

290. 
27 I Gede Hendra Eka Saputra dan Komang Tri Yasrawan, “Dampak 

Moderasi Budaya Catur Purusa Artha Pada Pengaruh Self Efficacy dan Locus of 
Control Terhadap Kinerja Koperasi,” Jurnal Ilmiah Akuntansi dan Humanika, x.x 

(2021), 167–78. 
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dilakukan oleh Awba dan Putri yang menyatakan bahwa self 

efficacy tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai.
28

 Beberapa 

pegawai di Chandra Superstore Tanjung Karang mengatakan 

bahwa untuk memberikan pencapaian kerja yang baik bagi pihak 

Chandra mereka yakin pada diri sendiri bahwa dapat 

menyelesaikan tugas dengan baik dan percaya bahwa dapat 

menghadapi segala kesulitan selama berkerja. Mereka mampu 

membangun self efficacy pada diri mereka dalam bekerja untuk 

meningkatkan kinerja mereka.
29

 Sedangkan menurut salah satu 

HRD yang ada di Chandra mengatakan bahwa beberapa 

karyawan memang yakin terhadap dirinya sendiri dapat 

memberikan kinerja yang terbaik, tetapi ada beberapa karyawan 

juga yang kurang mempunyai motivasi diri dan kurang yakin 

terhadap dirinya selama melakukan pekerjaan yang membuat 

kinerja mereka menurun.
30

  

Komitmen organisasi juga menjadi faktor penting untuk 

meningkatkan kinerja karyawan. Menurut Okta salah satu 

pegawai di Chandra Superstore Tanjung Karang mengungkapkan 

bahwa ia ingin tetap bertahan dalam perusahaan apapun yang 

terjadi serta dapat memegang teguh peraturan dalam menjalankan 

pekerjaan, yang artinya komitmen organisasi memberikan 

pengaruh terhadap kinerja karyawan.
31

 Menurut pendapat Ibu 

Nita ada beberapa rekan kerja nya yang berpikiran untuk berhenti 

bekerja, contohnya seperti pegawai yang umurnya masih muda 

saat mendapatkan pekerjaan yang lebih baik mereka akan 

memilih resign dan berpindah di tempat kerja yang baru. Dari 

sudut pandang itu memberikan kesempatan kepada peneliti untuk 

menimbulkan variabel mediasi, yaitu komitmen organisasional 

                                                             
28 Rizki Awba dan Anne Putri, “the Influence of Self Efficacy and 

Organizational Culture on Employee Performance Through Employee Job 

Satisfaction As an Interverning Variable At the Payakumbuh City Regional Financial 

Board,” Jurnal PROFITA: Akuntansi dan Bisnis, 2.1 (2021), 28–41  
29 Wawancara dengan Ibu Anggi, tanggal 2 November 2021 di Chandra 

Superstrore Tanjung Karang 
30 Wawancara dengan Cici Gamiarsih, tanggal 2 November 2021 di 

Chandra Superstrore Tanjung Karang 
31 Wawancara dengan Okta, tanggal 27 Februari 2022 di Chandra 

Superstrore Tanjung Karang 



11 

 
yang bertujuan untuk mengetahui pengaruh langsung dan tidak 

langsung dari secara tidak langsung dari variabel dukungan 

organisasi dan self efficacy terhadap kinerja karyawan.
32

 

Dalam menguji variabel mediasi dilakukan dengan metode 

kausal step yang dikembangkan oleh Baron dan Kenny. Salah 

satu syarat mediasi yaitu variasi dalam mediator secara signifikan 

mempengaruhi variabel dependen, dan variasi dalam tingkat 

variabel independen secara signifikan menjelaskan variasi dalam 

dugaan mediator.
33

 Terdapat beberapa hasil penelitian terdahulu 

terkait dukungan organisasi, self efficacy, kinerja karyawan, dan 

komitmen organisasional. Dukungan organisasi berpengaruh 

terhadap komitmen organisasional. Hal ini dapat terjadi apabila 

adanya dukungan organisasi yang baik. Karyawan merasa 

perusahaan peduli pada kesejahteraan karyawan, rekan sesama 

dan atasan mau mendengarkan masalah serta membantu ketika 

perlu bantuan, sehingga hal tersebut diaplikasikan dalam bentuk 

tindakan dalam menyelesaikan pekerjaan yang mengarah pada 

tingginya komitmen organisasional.
34

 Dukungan organisasi 

berpengaruh positif terhadap organizational commitment 

karyawan PD BPR BKK Purwokerto.
35

 Dukungan organisasi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen 

organisasional. Apabila dukungan organisasi yang diberikan oleh 

organisasi semakin besar, maka komitmen organisasional akan 

semakin tinggi.
36

 Dukungan organisasi berpengaruh terhadap 

                                                             
32 Wawancara dengan Ibu Okta, tanggal 2 November 2021 di Chandra 

Superstrore Tanjung Karang 
33 Reuben M. Baron and David A. Kenny, “The Moderator-Mediator 

Variable Distinction in Social Psychological Research: Conceptual, Strategic, and 

Statistical Considerations,” Journal of Pe~nality and Social Psychology, 51.6 (1986), 
73–82. 

34 Aisyiyah Widiyastuti, “Pengaruh Pemberdayaan Karyawan, Dukungan 

Organisasi dan Kompensasi Terhadap Komitmen Organisasional,” Journal of 

Business Finance and Economic (JBFE), 2.1 (2021), 45–61. 
35 Sungging Darupaksi, “Pengaruh Dukungan Organisasi, Kesesuaian Nilai 

Dan Employee Resilience Terhadap Komitmen Organisasi Pd Bpr Bkk Purwokerto,” 

Jurnal Ekonomi, Bisnis, dan Akuntansi, 22.4 (2021), 457–67. 
36 adi Wisaksono, “Analisis Keterlibatan Kerja dan Dukungan Organisasi 

Terhadap Kinerja Dengan Mediasi Komitmen Organisasional (Studi Pada Dosen 

Polines),” Fokus Ekonomi, 9.1 (2014), 46–64. 
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komitmen organisasional.
37

 Dukungan organisasi berpengaruh 

positif signifikan terhadap komitmen organisasional. Hal ini 

mengandung makna bahwa, semakin kuat dukungan organisasi 

maka semakin tinggi pula komitmen organisasional 

pegawainya.
38

 

Self efficacy berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

komitmen organisasional.
39

 Self efficacy berpengaruh positif 

signifikan terhadap komitmen organisasional. Faktor self efficacy 

merupakan faktor yang dianggap mempunyai pengaruh terhadap 

komitmen organisasional.
40

 Self efficacy berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap komitmen organisasional pada PT.BPR 

Gianyar Parthasedana di Gianyar.
41

 Efikasi diri berpengaruh 

terhadap Komitmen organisasi.Kemudian adanya pengaruh 

positif antara efikasi diri dengan komitmen organisasi 

menunjukkan bahwa Efikasi diri pegawai DLHK dalam hal ini 

kemampuan yang dimilikinya untuk dapat melaksanakan segala 

tugas yang diberikan. Semakin tinggi perasaan seseorang tentang 

efikasi diri yang dimilikinya maka semakin baik 

kecenderungannya untuk melakukan tugas yang lebih beragam.
42

 

Self efficacy berpengaruh signifikan terhadap komitmen 

                                                             
37 Didik Subiyanto, “PENGARUH DUKUNGAN ORGANISASI, 

KEPUASAN KERJA, DAN MOTIVASI KERJA TERHADAP KOMITMEN 

ORGANISASI,” Jurnal Ilmiah Mahasiswa Ekonomi, 4.2 (2021), 202–12. 
38 Ketut Metria dan I Gede Riana, “Pengaruh Dukungan Organisasi 

Terhadap Komitmen Organisasional Dan Kinerja Pegawai,” E-Jurnal Ekonomi dan 
Bisnis Universitas Udayana, 9 (2018), 2117. 

39 Suprihono Setyawan, “Pengaruh Self Efficacy dan Pemberdayaan 

Terhadap Kinerja Pegawai Dengan Mediasi Komitmen Organisasional,” Jurnal Akses, 

12.24 (2017), 99–106. 
40 Amir Subagyo, “Pengaruh Lingkungan Kerja Dan Self Efficacy Terhadap 

Komitmen Organisasional Pada Dosen Jurusan Elektro Politeknik Negeri Semarang,” 

Orbith, 15.1 (2019), 31–39. 
41 Ni Made Dwi Handayani, “Peran Komitmen Organisasional Dalam 

Memediasi Pengaruh Self Efficacy Terhadap Organizational Citizenship Behavior 

(Studi di PT. BPR Gianyar Parthasedana di Gianyar),” Jurnal Manajemen, 

Kewirausahaan dan Pariwisata, 2.1 (2022), 1–10. 
42 Fisabilillah Ibnu Roy dan Sumartik Sumartik, “The Effect of Leadership, 

Self-Efficacy and Work Motivation on Work Discipline With Organizational 

Commitment as an Intervening Variable,” Academia Open, 5 (2021), 1–16. 
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organisasional. Hal ini menunjukkan bahwa self efficacy telah 

menyebabkan peningkatan komitmen organisasional.
43

 

Komitmen organisasional berpengaruh secara signifikan 

terhadap kinerja karyawan.
44

 Komitmen organisasional 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, 

semakin tinggi komitmen organisasional maka semakin tinggi 

pula kinerja karyawan.
45

 Komitmen organisasional berpengaruh 

positif dan  signifikan terhadap kinerja karyawan pada Hotel Four 

Points by Sheraton Bali. Hasil tersebut memiliki arti bahwa 

semakin tinggi komitmen organisasional yang dirasakan 

karyawan maka akan meningkatkan kinerja karyawan dan 

sebaliknya apabila komitmen organisasional yang dirasakan 

rendah maka akan menurunkan kinerja karyawan tersebut.
46

 

Komitmen organisasional berpengaruh signifikan dan memiliki 

hubungan yang positif terhadap kinerja karyawan PT Odifa 

Jelajah Dunia. Semakin besar komitmen organisasional yang 

dimiliki oleh setiap karyawan maka akan meningkatkan kinerja 

karyawan guna mencapai tujuan PT Odifa Jelajah Dunia.
47

 

Komitmen organisasional berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan radio swasta di Surakarta. Karyawan dengan 

komitmen organisasional yang semakin tinggi, menunjukkan 

adanya iktikad dan keterlibatan yang semakin kuat untuk 

mendukung tujuan dan nilai-nilai organisasi, sehingga karyawan 

akan berupaya memberikan hasil kerja terbaik demi kesuksesan 

                                                             
43 Siti Maria, et al, “Self Efficacy, Organizational Commitment, and 

Employee Performance – From Public Office,” Cactus Tourism Journal, 1.3 (2021), 
6-15. 

44 Muhammad Abdillah Syawal, “Pengaruh Motivasi, Kepuasan Kerja, dan 

Komitmen Organisasional Terhadap Kinerja Karyawan pada CV. Mega Jasa,” Teknik 

Industri, 1.1 (2018), 7–11. 
45 Dena Aprilia Anggraeni dan Edy Rahardja, “Pengaruh Gaya 

Kepemimpinan Feminin, Motivasi Kerja Dan Komitmen Organisasional Terhadap 

Kinerja Karyawan Pt Leo Agung Raya, Semarang,” Diponegoro Journal of 

Management, 7.4 (2018), 1–14. 
46 I Made Aditya Darma Putra, “Pengaruh Self Leadership Dan Komitmen 

Organisasional Terhadap Kinerja Karyawan Di Hotel Four Points By Sheraton,” E-

Jurnal Manajemen Unud, 7.8 (2018), 4237–66. 
47 Pengaruh Kompensasi dan Motivasi dan Komitmen, “JELAJAH DUNIA 

Maris Suabdah Suwitho Sekolah Tinggi Ilmu Ekonomi Indonesia ( STIESIA ) 

Surabaya.” 
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organisasi.
48

 Setelah melihat beberapa hasil penelitian di atas, 

timbul dugaan bahwa komitmen organisasional mampu menjadi 

variabel mediasi bagi pengaruh dukungan organisasi dan self 

efficacy terhadap kinerja karyawan. Pengambilan objek penelitian 

di Chandra dilakukan karena berdasarkan penelusuran di internet 

menyatakan bahwa Chandra Superstore merupakan salah satu 

toserba pertama yang ada di bandar lampung yang berdiri sejak 

tahun 1984, sedangkan untuk toserba Ramayana dibuka pada 

tahun 1999.
49

 

Berdasarkan permasalahan diatas, penulis tertarik untuk 

melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Dukungan 

Organisasi dan Self Efficacy Terhadap Kinerja Kryawan dengan 

Komitmen Organisasional Sebagai Variabel Mediasi (Studi pada 

Pegawai di Chandra Superstore Tanjung Karang)”. 

 

C. Identifikasi dan Batasan Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah diatas serta karena 

keterbatasan ilmu dan waktu, maka diperlukannya pembatasan 

masalah yang akan dikaji pada penelitian ini. Penelitian ini 

dibatasi pada kajian, dukungan organisasi (X1), self efficacy 

(X2), kinerja karyawan (Y), dan komitmen organisasional (Z) di 

Chandra Superstore Tanjung Karang. 

 

D. Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang diatas, dapat dirumuskan 

masalah yang akan dipecahkan dalam penelitian ini sebagai 

berikut: 

1. Apakah terdapat pengaruh dukungan organisasi terhadap 

kinerja karyawan (studi pada pegawai di Chandra Superstore 

Tanjung Karang)? 

                                                             
48 Ramadhian Agus dan Triono Sudalyo, “Pengaruh Lingkungan Kerja dan 

Komitmen Organisasional Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Kepuasan Kerja 

Sebagai Variabel Intervening" Jurnal Sosial dan Teknologi ( SOSTECH ) (Surakarta: 

Radio Swasta). 
49 Wikipedia, “Chandra Superstore Tanjung Karang,” 2021, 

https://id.wikipedia.org/wiki/Chandra_Super_Store_Tanjung_Karang. Diakses pada 

tanggal 31 Maret 2022 Pukul 23.21 WIB. 
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2. Apakah terdapat pengaruh self efficacy terhadap kinerja 

karyawan (studi pada pegawai di Chandra Superstore Tanjung 

Karang)? 

3. Apakah terdapat pengaruh dukungan organisasi terhadap 

komitmen organisasional (studi pada pegawai di Chandra 

Superstore Tanjung Karang)? 

4. Apakah terdapat pengaruh self efficacy terhadap komitmen 

organisasional (studi pada pegawai di Chandra Superstore 

Tanjung Karang)? 

5. Apakah terdapat pengaruh komitmen organisasional terhadap 

kinerja karyawan (studi pada pegawai di Chandra Superstore 

Tanjung Karang)? 

6. Apakah komitmen organisasional mampu memediasi 

pengaruh dukungan organisasi terhadap kinerja karyawan 

(studi pada pegawai di Chandra Superstore Tanjung Karang)? 

7. Apakah komitmen organisasional mampu memediasi 

pengaruh self efficacy terhadap kinerja karyawan (studi pada 

pegawai di Chandra Superstore Tanjung Karang)? 

8. Apakah terdapat pengaruh kinerja karyawan dalam perspektif 

ekonomi Islam pada pegawai di Chandra Superstore Tanjung 

Karang? 

 

E. Tujuan Penelitian 

1. Untuk mengungkapkan pengaruh dukungan organisasi 

terhadap kinerja karyawan (studi pada pegawai di Chandra 

Superstore Tanjung Karang). 

2. Untuk mengungkapkan pengaruh self efficacy terhadap kinerja 

karyawan (studi pada pegawai di Chandra Superstore Tanjung 

Karang). 

3. Untuk mengungkapkan pengaruh dukungan organisasi 

terhadap komitmen organisasional (studi pada pegawai di 

Chandra Superstore Tanjung Karang). 

4. Untuk mengungkapkan pengaruh self efficacy terhadap 

komitmen organisasional (studi pada pegawai di Chandra 

Superstore Tanjung Karang). 
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5. Untuk mengungkapkan pengaruh komitmen organisasional 

terhadap kinerja karyawan (studi pada pegawai di Chandra 

Superstore Tanjung Karang). 

6. Untuk mengungkapkan apakah komitmen organisasional 

mampu memediasi pengaruh dukungan organisasi terhadap 

kinerja karyawan (studi pada pegawai di Chandra Superstore 

Tanjung Karang)? 

7. Untuk mengungkapkan apakah komitmen organisasional 

mampu memediasi pengaruh self efficacy terhadap kinerja 

karyawan (studi pada pegawai di Chandra Superstore Tanjung 

Karang)? 

8. Untuk mengungkapkan pengaruh kinerja karyawan dalam 

perspektif ekonomi Islam pada pegawai di Chandra 

Superstore Tanjung Karang 

 

F. Manfaat Penelitian 

Suatu hal terpenting dalam penelitian adalah manfaat yang 

dapat dirasakan dan hal yang harus dilakukan setelah 

terungkapnya hasil penelitian. Dengan adanya penelitianini, 

diharapkan dapat memberikan manfaat untuk berbagai pihak, 

baik pihak penulis maupun pembaca. Adapun manfaat dari 

penelitian ini adalah : 

1. Manfaat Teoritis 

Dapat dijadikan referensi bagi penelitian terbaru dengan 

pembahasan yang sejenis sesuai penelitian ini, serta 

diharapkan hasil penelitian ini dapat berguna untuk 

menambah ilmu pengetahuan tentang dukungan organisasi, 

self efficacy, dan komitmen organisasional dalam ilmu 

manajemen sumber daya manusia. 

 

2. Manfaat Praktis 

Selain manfaat teoritis, hasil penelitian ini secara praktis 

diharapkan berguna bagi beberapa pihak antara lain : 

a. Bagi Chandra Superstore Tanjung Karang 
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Penelitian ini diharapkan mampu dalam memberikan 

pertimbangan dalam menentukan langkah atau strategi 

yang tepat untuk meningkatkan kinerja karyawan. 

b. Bagi Penulis 

Sebagai sarana untuk meningkatkan dan melatih 

kemampuan menulis karya ilmiah serta dapat berguna 

untuk mengembangkan pengetahuan mengenai 

manajemen sumber daya manusia. 

c. Bagi Pihak Lain 

Hasil penelitian ini dapat dijadian bahan referensi 

untuk peneliti selanjutnya serta penelitian ini merupakan 

informasi, teori dan implementasi dari pengaruh dukungan 

organisasi dan self efficacy terhadap kinerja karyawan 

dengan dimediasi oleh komitmen organisasional. 

 

G. Kajian Penelitian Terdahulu yang Relevan 

 

Tabel 1.2 

Kajian Penelitian Terdahulu yang Relevan 

No Nama 

Penulis 

Judul 

Penelitian 

Hasil Penelitian 

1 Selvi 

Kurnianingru

m 

Pengaruh 

Dukungan 

Organisasi, 

Karakteristik 

Pekerjaan, dan 

Keadilan 

Organisasi 

Terhadap 

Employee 

Engagement 

(pada Badan 

Kepegawaian 

Daerah Kota 

Semarang) 

Hasil penelitian ini 

menunjukkan bahwa 

dukungan organisasi 

berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap employee 

engagement, 

karakteristik 

Pekerjaan tidak 

berpengaruh 

signifikan terhadap 

employee 

engagement, dan 

keadilan organisasi 

berpengaruh positif 
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dan signifikan 

terhadap employee 

engagement. 50
 

2 Dary Farras Pengaruh Self 

Efficacy dan 

Lingkungan 

Kerja Terhadap 

Kinerja 

Karyawan PT 

Narasindo 

Mitraperdana 

Medan 

Hasil penelitian ini 

adalah Self Efficacy 

dan Lingkungan 

Kerja secara 

serempak 

berpengaruh 

signifikan terhadap 

Kinerja karyawan 

PT.Narasindo Mitra 

perdana Medan. Self 

Efficacy berpengaruh 

positif dan signifikan 

terhadap Kinerja 

karyawan 

PT.Narasindo Mitra 

Perdana Medan. 

Lingkungan Kerja 

berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap Kinerja 

karyawan 

PT.Narasindo Mitra 

Perdana Medan.
51

 

3 Imron Rosidi 

dan Agus 

Budi Santosa 

Pengaruh 

Kompetensi 

Profesional dan 

Efikasi Guru 

Hasil penelitian ini 

menunjukkan bahwa 

kompetensi 

profesional tidak 

                                                             
50 Selvi Kurnianingrum, “Pengaruh Dukungan Organisasi, Karakteristik 

Pekerjaan Dan Keadilan Organisasi Terhadap Employee Engagement (Pada Badan 

Kepegawaian Daerah Kota Semarang)” (Universitas Negeri Semarang, 2015). 
51 dary Farras, “Pengaruh Self Efficacy Dan Lingkungan Kerja 

Terhadapkinerja Karyawan Pt. Narasindo Mitraperdana Medan,” Analisis Kesadahan 
Total dan Alkalinitas pada Air Bersih Sumur Bor dengan Metode Titrimetri di PT 

Sucofindo Daerah Provinsi Sumatera Utara, 2018, 44–48. 
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Terhadap 

Kinerja  Guru 

Dimediasi 

Komitmen 

Organisasional 

(Studi  Pada 

Guru Smp Di 

Kecamatan 

Gunung Ungkal) 

berpengaruh  positif 

dan signifikan 

terhadap komitmen  

organisasional guru 

SMP Negeri di 

Kecamatan 

Gunungwungkal. 

Efikasi  guru  tidak  

berpengaruh  positif  

dan signifikan 

terhadap komitmen 

organisasional guru 

SMP Negeri di 

Kecamatan 

Gunungwungkal. 

Kompetensi 

Profesional 

berpengaruh  positif 

terhadap kinerja guru 

pada guru SMP  

Negeri di Kecamatan 

Gunungwungkal 

Kabupaten Pati. 

Efikasi guru tidak 

berpengaruh positif 

terhadap kinerja guru 

pada guru SMP  

Negeri di Kecamatan 

Gunungwungkal 

Kabupaten Pati. 

Komitmen  

Organisasional  

berpengaruh positif 

terhadap kinerja guru 

pada guru SMP 

Negeri di  Kecamatan  
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Gunungwungkal 

Kabuaten  Pati. 

Kompetensi 

profesional lebih 

efektif berpengaruh 

langsung terhadap 

kinerja guru   dari   

pada   melalui   

variabel komitmen   

organisasional. 

Komitmen 

organisasional 

memediasi sempurna 

pengaruh efikasi guru 

terhadap kinerja 

guru.
52

 

4 Restu 

Mulyajansih 

Pengaruh 

Komitmen 

Organisasi dan 

Etos Kerja Islam 

Terhadap 

Kinerja 

Karyawan 

(Studi pada 

Bank 

Pembiayaan 

Rakyat Syariah 

Metro Madani 

Kantor Pusat 

Hasil penelitian ini 

meliputi secara 

parsial komitmen 

organisasi 

berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan 

Bank Pembiayaan 

Rakyat Syariah Metro 

Madani Kantor Pusat. 

Secara parsial etos 

kerja islam tidak 

berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan 

Pembiayaan Rakyat 

Syariah Metro 

Madani Kantor Pusat. 

                                                             
52 Imron Rosidi dan Santosa, “Pengaruh Kompetensi Profesional dan 

Efikasi Guru Terhadap Kinerja Guru Dimediasi Komitmen Organisasional (Studi 
pada guru SMP di Kecamatan Gunungw ungkal),” Telaah Manajemen, 15.1 (2018), 

38–55. 
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Secara simultan 

komitmen organisasi 

dan etos kerja islam  

berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan 

Bank Pembiayaan 

Rakyat Syariah Metro 

Madani Kantor 

Pusat.
53

 

5 Imanuel 

Wellem 

Pengaruh Beban 

Kerja dan 

Dukungan 

Organisasi 

Terhadap 

Kinerja 

Karyawan pada 

Koperasi Kredit 

Pintu Air 

Cabang 

Maumere 

Hasil penelitian ini 

yaitu secara parsial 

variabel beban kerja 

(X) berpengaruh 

signifikan terhadap 

variabel kinerja 

karyawan (Y). Secara 

parsial variabel 

dukungan organisasi 

(X) mempunyai 

pengaruh yang 

signifikan terhadap 

variabel kinerja 

karyawan.
54

 

 

Berdasarkan tabel di atas, terdapat persamaan dan perbedaan 

dalam penelitian ini dengan penelitian terdahulu yaitu sebagai 

berikut: 

1. Selvi Kurnianingrum (2015) “Pengaruh Dukungan 

Organisasi, Karakteristik Pekerjaan, dan Keadilan Organisasi 

Terhadap Employee Engagement (pada Badan Kepegawaian 

Daerah Kota Semarang)”  

                                                             
53 Restu Mulyajansih, “Pengaruh Komitmen Organisasi Dan Etos Kerja 

Islam Terhadap Kinerja Karyawan (Studi pada Bank Pembiayaan Rakyat Syariah 
Metro Madani Kantor Pusat),” 2019. 

54 Wellem. 
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Persamaan: Sama-sama mengkaji mengenai Dukungan 

Organisasi. Metode penelitian kuantitatif dengan 

pengumpulan data menggunakan wawancara, dokumenter, 

literature, dan kuesioner. 

Perbedaan: Penelitian yang dilakukan oleh Selvi 

Kurnianingrum variabel Y nya tidak menggunakan Kinerja 

Karyawan. 

 

2. Dary Farras (2018) “Pengaruh Self Efficacy dan Lingkungan 

Kerja Terhadap Kinerja Karyawan PT Narasindo 

Mitraperdana Medan”  

Persamaan: Sama-sama mengkaji mengenai Self Efficacy 

dan Kinerja Karyawan. 

Perbedaan: Penelitian yang sedang dilakukan menggunakan 

penelitian kuantitatif sedangkan penelitian yang dilakukan 

oleh Dary Farras merupakan penelitian asosiatif dan 

kuantitatif, dan tidak terdapat variabel mediasi. 

 

3. Imron Rosidi dan Agus Budi Santosa (2018) “Pengaruh 

Kompetensi Profesional dan Efikasi Guru Terhadap Kinerja  

Guru Dimediasi Komitmen Organisasional (Studi  Pada Guru 

Smp Di Kecamatan Gunungw Ungkal)”  

Persamaan: Sama-sama mengkaji tentang Efikasi Diri, 

Kinerja, dan di mediasi oleh Komitmen Organisasional. Serta 

pengumpulan data menggunakan kuesioner. 

Perbedaan: Variabel X dalam penelitian Imron Rosidi dan 

Santosa tidak terdapat Dukungan Organisasi. 

 

4. Restu Mulyajansih (2019) “Pengaruh Komitmen Organisasi 

dan Etos Kerja Islam Terhadap Kinerja Karyawan (Studi 

pada Bank Pembiayaan Rakyat Syariah Metro Madani 

Kantor Pusat”  

Persamaan: Sama-sama mengkaji tentang kinerja karyawan, 

serta pengumpulan data melalui observasi, kuesioner, 

wawancara, dan dokumentasi. 
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Perbedaan: Dalam penelitian tersebut, komitmen organisasi 

bukan menjadi variabel mediasi melainkan menjadi variabel 

independen (X). 

 

5. Imanuel Wellem (2018) “Pengaruh Beban Kerja dan 

Dukungan Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan pada 

Koperasi Kredit Pintu Air Cabang Maumere”  

Persamaan: Sama-sama mengkaji tentang dukungan 

organisasi dan kinerja karyawan.  

Perbedaan: Dalam penelitian tersebut tidak terdapat variabel 

mediasi dan pada variabel independen (X) hanya ada satu. 

 

H. Sistematika Penulisan 

Sistematika pada penelitian ini disusun dalam bentuk 

sebagai berikut: 

1. Bagian Awal 

Bagian awal pada skripsi ini berisi cover, halaman 

abstrak, halaman pernyataan orisinalitas, halaman 

persetujuan, halaman pengesahan, daftar isi, daftar tabel, 

daftar gambar, dan daftar lampiran. 

2. Bagian Isi 

BAB I     PENDAHULUAN 

Pada bab ini berisi penegasan judul, latar belakang 

masalah, identifikasi dan batasan masalah, 

rumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat 

penelitian, kajian peneliti terdahulu yang relevan, 

dan sistematika penulisan. 

BAB II   LANDASAN TEORI DAN PENGAJUAN 

HIPOTESIS 

Pada bab ini terdiri dari teori-teori mengenai teori 

SOR, manajemen sumberdaya manusia, dukungan 

organisai, self efficacy, kinerja karyawan, kerangka 

berpikir, dan hipotesis. 

BAB III METODE PENELITIAN 

Pada bab ini berisi waktu dan tempat penelitian, 

pendekatan dan jenis penelitian, populasi, sampel, 
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dan pengumpulan data, definisi operasional 

variabel, instrumen penelitian, uji validitas dan 

reliabilitas data, serta uji hipotesis. 

BAB IV HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

Pada bab ini berisi tentang deskripsi data dan 

pembahasan hasil penelitian data dan uji hipotesis. 

BAB V   PENUTUP 

Pada bab ini berisi kesimpulan dan hasil penelitian 

yang dilakukan oleh penulis serta rekomendasi 

penulis untuk penelitian selanjutnya. 

3. Bagian Akhir 

Pada bagian akhir dari skripsi ini berisi mengenai daftar 

rujukan dan lampiran penelitian. 
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BAB II 

LANDASAN TEORI DAN PENGAJUAN HIPOTESIS 

 

A. Teori SOR (Stimulus – Organisme – Response) 

Teori ini dikemukakan oleh Hovland et al pada tahun 1953. 

Prinsip dari teori ini adalah respon yang merupakan reaksi balik 

dari individu ketika menerima stimuli dari media. Seseorang 

dapat mengharapkan atau memperkirakan suatu kaitan efek 

antara pesan-pesan media massa dan reaksi audiens, dapat juga 

dikatakan efek yang ditimbulkan adalah reaksi khusus terhadap 

stimulus respon, sehingga seseorang dapat mengharapkan dan 

memperkirakan kesesuaian antara pesan dan reaksi komunikan. 

Teori ini semula berasal dari psikologi yang kemudian menjadi 

teori dalam komunikasi. Hal ini merupakan hal yang wajar 

karena objek material dari psikologi dan ilmu komunikasi adalah 

sama, yaitu manusia yang jiwanya meliputi komponen-komponen 

seperti sikap, opini, perilaku, kognisi, afektif, dan konas. Teori ini 

mengatakan bahwa perilaku dapat berubah hanya apabila 

stimulus (rangsang) yang diberikan benar-benar melebihi dari 

stimulus semula. Stimulus yang dapat melebihi stimulus semula 

ini berarti stimulus yang diberikan harus dapat meyakinkan 

organisme. Dalam meyakinkan organisme ini, faktor 

reinforcement memegang peranan penting. Stimulus atau pesan 

yang disampaikan kepada komunikan mungkin diterima atau 

mungkin ditolak. Komunikasi akan berlangsung jika ada 

perhatian dari komunikan. Proses berikutnya komunikan 

mengerti. Kemampuan komunikan inilah yang melanjutkan 

proses berikutnya. Setelah komunikan mengolahnya dan 

menerimanya, maka terjadilah kesediaan untuk mengubah sikap. 

Jadi bisa dilihat bahwa perilaku dapat berubah hanya jika 

stimulus yang menerpa benar-benar melebihi dari apa yang 

didalamnya.
55

 

Penerapan dalam penelitian ini yaitu mengenai dukungan 

organisasi, self efficacy terhadap kinerja karyawan melalui 

                                                             
55 Effendy, Ilmu Teori dan Filsafat Komunikasi, (Bandung: PT Citra Aditya 

Bakti, 2003), h. 225 
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komitmen organisasional. Stimulus dalam penelitian ini adalah 

dukungan organisasi, self efficacy, dan komitmen organisasional 

sebagai variabel interveningnya. Apabila stimulus mendapat 

perhatian dari organisme maka stimulus ini dilanjutkan kepada 

proses berikutnya yaitu organisme. Organisme mengolah 

stimulus tersebut sehingga terjadi kesediaan untuk bertindak demi 

stimulus yang telah diterimanya. Rancangan organisme dalam 

penelitian ini adalah karyawan yang merasakan perilaku dari 

organisasi. Respon dalam penelitian ini adalah kinerja karyawan. 

Asumsi dari teori ini menerangkan penyebab terjadinya 

perubahan perilaku tergantung kepada kualitas rangsang 

(stimulus) yang berkomunikasi dengan organisme. Artinya 

dukungan organisasi, self efficacy, dan komitmen organisasional 

sebagai variabel intervening sangat menentukan kinerja 

karyawan. Semakin kuat stimulus yang disampaikan, maka 

respon akan semakin meningkat. 

 

B. Manajemen Sumber Daya Manusia 

1. Pengertian Manajemen 

Manajemen adalah hal utama pada setiap organisasi. 

Keberhasilan setiap organisasi pada usahanya guna mencapai 

tujuan dan target organisasi dipengaruhi oleh seorang 

pemimpin yang sanggup mengelola sumber daya manusia yg 

baik. Manajemen adalah proses merencanakan, 

mengorganisasi, mengarahkan, dan mengendalikan kegiatan 

untuk mencapai tujuan organisasi secara efektif dan efisien 

dengan menggunakan sumberdaya organisasi.
56

 Manajemen 

juga diartikan sebagai proses tertentu yang dilakukan untuk 

menentukan dan mencapai tujuan tertentu yang sudah 

ditetapkan dengan menggunakan manusia dan sumber-
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sumber lainnya.

57
 Manajemen yaitu kegiatan mengarahkan 

orang lain dalam rangka mencapai tujuan organisasi.
58

 

 

2. Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia 

Organisasi memiliki berbagai sumber daya sebagai input 

untuk diubah menjadi output dalam bentuk produk atau 

layanan. Sumber daya ini termasuk modal atau uang, 

teknologi untuk mendukung proses produksi, metode atau 

strategi yang digunakan untuk beroperasi, manusia dan 

sebagainya. Di antara berbagai jenis sumber daya, manusia 

atau sumber daya Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan 

elemen terpenting. Schuler, Dowling, Smart dan Huber 

mengartikan MSDM sebagai suatu pengakuan tentang 

pentingnya tenaga kerja organisasi sebagai sumber daya 

manusia yang sangat penting dalam memberi kontribusi bagi 

tujuan-tujuan organisasi, dan penggunaan beberapa fungsi 

dan kegiatan untuk memastikan bahwa SDM tersebut 

digunakan secara efektif dan adil bagi kepentingan individu, 

organisasi dan masyarakat.
59

 Manajemen sumber daya 

manusia adalah suatu proses menangani berbagai masalah 

pada ruang lingkup karyawan, pegawai, buruh, manajer dan 

tenaga kerja lainnya untuk dapat menunjang aktifitas 

organisasi atau perusahaan demi mencapai tujuan yang telah 

ditentukan.
60

 

Manajemen sumber daya insani memandang manusia 

sebagai makhluk individu, bukan sebagai sebuah komunitas, 

makhluk dengan seluruh totalitasnya, yakni jiwa dan raga, 

makhluk yang memiliki kecerdasan dan sifat yang berbeda 

dengan makhluk lain serta mengemban tanggung jawab 
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sebagai khalîfat Allâh untuk memakmurkan bumi. 

Manajemen sumber daya insani dapat didefinisikan sebagai 

manajemen sumber daya manusia dengan menjadikan apa 

yang telah dipraktikkan oleh Nabi Muhammad SAW sebagai 

model yang memiliki karakteristik nubuwwat (prophetic) dan 

telah diimplementasikan lebih dari empat belas abad yang 

lalu melalui bimbingan wahyu dari Allah SWT.
61

 

Sumber daya insani berfungsi untuk mengelola orang-

orang yang bekerja dalam organisasi, baik secara individual 

maupun kolektif, sebab mengatur karyawan itu rumit dan 

kompleks, berbeda dengan mesin, modal, atau prasarana fisik 

lainnya. Manusia memiliki fikiran, perasaan, status, 

keinginan, dan latarbelakang berbeda yang dibawa kedalam 

organisasi. Oleh karena itu, manajemen sumber daya insani 

berfungsi untuk menghindari kekeliruan penempatan orang 

dalam suatu pekerjaan sebab keefektifan fungsi sumber daya 

insani berdampak besar terhadap kinerja organisasi ia 

menjadi faktor penentu keberhasilan pelaksanaan organisasi 

yang efektif.   

Tujuan manajemen sumber daya insani adalah 

mengakomodir antara keinginan perusahaan yang menuntut 

kontribusi produktif karyawan di tempat dimana ia bekerja 

dan tujuan manusia bekerja. Secara umum, tujuan 

pengelolaan sumber daya insani adalah meningkatkan 

kontribusi produktif sumber daya insani pada organisasi 

dengan cara bertanggungjawab dari sisi strategik, etik, dan 

sosial, sedangkan manusia bekerja karena menginginkan 

sesuatu seperti gaji, penghargaan, pemanfaatan waktu, 

mencapai karir, dan lain-lain. Dengan demikian, manajemen 

sumber daya insani menjadi win-win solution, melakukan 

sinkronisasi antara tujuan organisai dan tujuan individu, 

sehingga dengan bekerja, manusia dapat memberikan 

kontribusi produktif dalam mewujudkan tujuan organisasi 

sekaligus ia dapat memenuhi tujuan pribadi dan mencapai 
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derajat lebih tinggi yang memungkinkannya mencapai 

kebahagiaan dunia dan akhirat.
62

 

a. Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia 

Fungsi manajemen sumber daya manusia menurut 

Cherrington dibagi menjadi tujuh, yaitu: 

1) Staffing/Employment 

Fungsi staffing pada fungsi MSDM mencakup 

tiga aktivitas penting yaitu perencanaan, penarikan 

dan proses seleksi. Pada setiap lini maupun 

departemen, manajer memiliki tanggung jawab 

untuk merencanakan keperluan primer akan sumber 

daya manusia, oleh karena itu semakin 

bertumbuhnya suatu organisasi maupun perusahaan, 

tiap manajer akan lebih bergantung pada 

departemen yang mengurusi SDM. 

2) Performance Evaluation 

Tiap manajer di setiap departemen memiliki 

kewajiban untuk melaksanakan evaluasi termasuk 

melakukan evaluasi pada kinerja karyawan.  

3) Compensation 

Manajer di tiap departemen bersama 

departemen SDM mempunyai kewajiban untuk 

memberikan reward atau kompensasi kepada 

karyawan yang berprestasi. Kompensasi dapat 

berupa peningkatan gaji, bonus ataupun promosi 

kenaikan jabatan.  

4) Training and Development 

Pengembangan dan pelatihan perlu diterapkan 

pada tiap karyawan supaya keahlian dan 

pengetahuan berkembang.  

5) Employe Relations 

Menjalin hubungan yang baik kepada para 

karyawan terlebih yang memiliki serikat pekerja 

perlu dilakukan oleh departemen SDM. Negosiasi 

dalam penyelesaian berbagai permasalahan dan 
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menciptakan kesepakatan yang saling 

menguntungkan di antara kedua belah pihak perlu 

dilakukan untuk menciptakan suasana yang 

harmoni. 

6) Safety and Health 

Setiap perusahaan dalam menjalankan fungsi 

MSDM wajib memperhatikan keselamatan 

karyawan atau pekerjanya melalui program yang 

dijalankan. Hal ini dilaksanakan untuk 

meminimalisir kejadian yang tidak diharapkan dan 

menciptakan suasana aman di sekitar perusahaan. 

7) Personel Research 

Melakukan identifikasi mengenai permasalahan 

personalia pada perusahaan penting dilakukan 

untuk mengembangkan keefektifan dari tujuan 

perusahaan.
63

 

 

b. Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia 

Tujuan-tujuan MSDM terdiri dari empat tujuan, 

yaitu: 

1) Tujuan Organisasional 

Ditujukan untuk dapat mengenali keberadaan 

manajemen sumber daya manusia (MSDM) dalam 

memberikan kontribusi pada pencapaian efektivitas 

organisasi.  Walaupun secara formal suatu 

departemen sumber daya manusia diciptakan untuk 

dapat membantu para manajer, namun demikian 

para manajer tetap bertanggung jawab terhadap 

kinerja karyawan. Departemen sumber daya 

manusia membantu para manajer dalam menangani 

hal-hal yang berhubungan dengan sumber daya 

manusia organisasional. 

2) Tujuan Fungsional 
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Ditujukan untuk mempertahankan kontribusi 

departemen pada tingkat yang sesuai dengan 

kebutuhan organisasi. Sumber daya manusia 

menjadi tidak berharga jika manajemen sumber 

daya manusia memiliki kriteria yang lebih rendah 

dari tingkat kebutuhan organisasi. 

3) Tujuan Sosial 

Ditujukan untuk secara etis dan sosial merespon 

terhadap kebutuhan-kebutuhan dan tantangan-

tantangan masyarakat melalui tindakan meminimasi 

dampak negatif terhadap organisasi.  Kegagalan 

organisasi dalam menggunakan sumber dayanya 

bagi keuntungan masyarakat dapat menyebabkan 

hambatan-hambatan. 

 

4) Tujuan Personal 

Ditujukan untuk membantu karyawan dalam 

pencapaian tujuannya, minimal tujuan-tujuan yang 

dapat mempertinggi kontribusi individual terhadap 

organisasi. Tujuan personal karyawan harus 

dipertimbangkan jika para karyawan harus 

dipertahankan, dipensiunkan, atau dimotivasi. Jika 

tujuan personal tidak dipertimbangkan, kinerja dan 

kepuasan karyawan dapat menurun dan karyawan 

dapat meninggalkan organisasi.
64

 

 

C. Kinerja Karyawan 

1. Pengertian Kinerja Karyawan 

Keberhasilan suatu organisasi dipengaruhi oleh kinerja 

karyawan, untuk itu setiap organisasi akan berusaha untuk 

meningkatkan kinerja karyawan dalam mecapai tujuan yang 

telah direncanakan dan ditetapkan. Istilah kinerja berasal dari 

kata job performance atau actual performance (prestasi kerja 

atau prestasi sesungguhnya yang dicapai seseorang), yaitu 
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hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh 

seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai 

dengan tanggung jawab yang di berikan kepada nya.
65

 

Kinerja adalah catatan tentang hasil-hasil yang diperoleh dari 

fungsi-fungsi pekerjaan tertentu selama kurun waktu 

tertentu.
66

 Kinerja seorang pegawai atau karyawan adalah 

hasil atau keluaran (outcomes) dari sebuah pekerjaan yang 

ditugaskan dalam suatu organisasi atau institusi.
67

  

Kinerja merupakan suatu fungsi dari motivasi dan 

kemampuan untuk menyelesaikan tugas atau pekerjaan 

seseorang sepatutnya memiliki derajat kesediaan dan tingkat 

kemampuan tertentu. Kesediaan dan keterampilan seseorang 

tidaklah cukup efektif untuk mengerjakan sesuatu tanpa 

pemahaman yang jelas tentang apa yang dikerjakan dan 

bagaimana mengerjakannya.
68

 Apabila terjadi penurunan 

kinerja, maka harus diupayakan untuk mencari faktor 

penyebabnya kemudian dicarikan pemecahan masalahnya 

agar tidak menjadi berlarut-larut yang nantinya dapat 

menghambat pencapaian tujuan.
69

 Sedangkan pengertian 

kinerja karyawan dalam Al-Qur‟an Surat An-Nahl Ayat 97 

adalah : 

حَيٰوةً  ۗ  مَنْ عَمِلَ صَالِِاً مِّنْ ذكََرٍ اَوْ انُْ ثٰى وَهُوَ مُؤْمِنٌ فَ لَنُحْييَِ نَّه  
وَلنََجْزيَِ ن َّهُمْ اَجْرَهُمْ باَِحْسَنِ مَا كَانُ وْا يَ عْمَلُوْنَ  ۗ  طيَِّبَةً    

 Artinya :  
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Barangsiapa mengerjakan kebajikan, baik laki-laki maupun 

perempuan dalam keadaan beriman, maka pasti akan Kami 

berikan kepadanya kehidupan yang baik dan akan Kami beri 

balasan dengan pahala yang lebih baik dari apa yang telah 

mereka kerjakan.
70

 

 

2. Faktor-faktor yang mempengaruhi Kinerja Karyawan 

a. Faktor Individu 

Faktor individu adalah kemampuan dan 

keterampilan melakukan kerja. Kompetensi seseorang 

dipengaruhi oleh beberapa faktor yang dapat 

dikelompokkan dalam dua golongan, yaitu kemampuan 

dan keterampilan kerja serta motivasi dan etos kerja. 

 

b. Faktor Dukungan Organisasi 

Dalam melaksanakan tugasnya, pegawai 

memerlukan dukungan organisasi tempat ia bekerja. 

Dukungan tersebut adalah dalam bentuk 

pengorganisasian, penyediaan sarana dan prasarana kerja, 

kenyamanan lingkungan kerja, serta kondisi dan syarat 

kerja. Pengorganisasian dimaksudkan utnuk memberi 

kejelasan bagi setiap orang tentang sasaran yang harus 

dicapai dan apa yang harus dilakukan untuk mencapai 

sasaran tersebut. setiap orang perlu memiliki dan 

memahami uraian jabatan dan tugas yang jelas. 

 

c. Dukungan Manajemen 

Kinerja perusahaan dan kinerja setiap orang juga 

sangat tergantung pada kemampuan manajerial para 

manajemen atau pimpinan, baik dengan membangun 

sistem kerja dan hubungan industrial yang aman dan 

harmonis, maupun dengan mengembangkan kompetensi 
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pekerja, demikian juga dengan menumbuhkan motivasi 

seluruh karyawan untuk bekerja secara optimal.
71

 

 

3. Indikator Kinerja Karyawan 

a. Kuantitas  

Kuantitas merupakan jumlah yang dihasilkan 

dinyatakan dalam istilah seperti jumlah unit, jumlah 

siklus aktivitas yang diselesaikan. Kuantitas yang diukur 

dari persepsi karyawan terhadap aktivitas yang 

ditugaskan beserta hasilnya. 

 

b. Kualitas  

Kualitas adalah ketaatan dalam prosedur, disiplin, 

dedikasi. Tingkat dimana hasil aktivitas yang 

dikehendaki mendekati sempurna dalam arti 

menyesuaikan beberapa cara ideal dari penampilan 

aktivitas, maupun memenuhi tujuan-yujuan yang 

diharapkan dari suatu aktivitas. Kualitas kerja diukur dari 

persepsi karyawan terhadap kualitas pekerjaan yang 

dihasilkan. Keterampilan, pengambilan keputusan, 

efektivias serta kemampuan tugas terhadap keterampilan 

dan kemampuan karyawan.
72

 

 

4. Unsur-unsur Kinerja Karyawan 

a. Kesetiaan, kesetiaan yang dimaksud adalah tekat dan 

kesanggupan mentaati, melaksanakan dan mengamalkan 

sesuatu yang ditaati dengan penuh kesadaran dan 

tanggung jawab. 

b. Hasil kerja, yang dimaksud dengan hasil kerja adalah 

kinerja yang dicapai oleh seorang tenaga kerja dalam 

melaksanakan tugas dan pekerjaan yang diberikan 

kepadanya. 
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c. Tanggung jawan, yaitu kesanggupan seorang tenaga kerja 

dalam menyelesaikan tugas dan pekerjaan yang 

diserahkan kepadanya dengan sebaik-baiknya. 

d. Ketaatan, kesanggupan seorang tenaga kerja untuk 

mentaati segala ketetapan, peraturan perundang-

undangan dan peraturan kedinasan yang berlaku, 

mentaati perintah kedinasan yang diberikan atasan yang 

berwenang. 

e. Kejujuran, yang dimaksud kejujuran adalah ketulusan 

hari seseorang tenaga kerja dalam melaksanakan tugas 

dan pekerjaan yang kemampuan untuk tidak 

menyalahgunakan wewenang yang telah diberikan 

kepadanya. 

f. Kerjasama, kemampuan seorang tenaga kerja untuk 

bekerja sama dengan orang lain dalam menyelesaikan 

suatu tugas dan pekerjaan yang telah ditetapkan. 

g. Prakarsa, kemampuan seseorang tenaga kerja untuk 

mengambil keputusan, langkah-langkah atau 

melaksanakan suatu tingakan yang diperlukan dalam 

melaksanakan tugas. 

h. Kepemimpinan, kemampuan yang dimiliki seorang 

tenaga kerja untuk meyakinkan orang lain sehingga dapat 

dikerahkan secara maksimim untuk melaksanakan tugas 

pokok.
73

 

 

5. Kinerja Dalam Perspektif Islam 

Istilah kerja dalam Islam bukanlah semata-mata merujuk 

kepada mencari rezeki untuk menghidupi diri dan keluarga 

dengan menghabiskan waktu siang maupun malam, dari pagi 

hingga sore, terus menerus tak kenal lelah, tetapi kerja 

mencakup segala bentuk amalan atau pekerjaan yang 

mempunyai unsur kebaikan dan keberkahan bagi diri, 

keluarga dan masyarakat sekelilingnya serta Negara. Dalam 

Islam bekerja bukan sekadar memenuhi kebutuhan perut, tapi 
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juga untuk memelihara harga diri dan martabat kemanusiaan 

yang seharusnya dijunjung tinggi.Karenanya, bekerja dalam 

Islam menempati posisi yang teramat mulia bahkan 

dikategorikan jihad fi sabilillah. Islam memberikan apresiasi 

yang sangat tinggi bagi mereka yang mau berusaha dengan 

sekuat tenaga dalam mencari nafkah (penghasilan). 

Kinerja dalam pandangan Islam adalah suatu pencapaian 

yang diperoleh seseorang atau organisasi dalam bekerja 

berusaha yang mengikuti kaidah-kaidah agama atau prinsip-

prinsip Islam. Terdapat beberapa dimensi kinerja Islami 

meliputi: Amanah dalam bekerja yang terdiri atas 

profesional, jujur, ibadah, dan amal perbuatan. Menurut 

pandangan Islam bahwa kinerja seorang dapat dilihat 

diantaranya dari beberapa aspek, yaitu: 

a. Sumber daya manusia yang baik, hal ini sebagaimana 

dijelaskan dalam Al-Qur‟an Surat Al-Kahfi Ayat 7: 

لُوَهُمْ ايَ ُّهُمْ اَحْسَنُ عَمَلً   انَِّا جَعَلْنَا مَا عَلَى الَْْرْضِ زيِْ نَةً لََّّاَ لنَِب ْ
Artinya: 

Sesungguhnya kami Telah menjadikan apa yang di bumi 

sebagai perhiasan baginya, agar kami menguji mereka 

siapakah di antara mereka yang terbaik perbuatannya.
74

 

 

b. Terampil dan teliti dalam bekerja hal ini sebagaimana 

dijelaskan dalam Al-Qur‟an Surat Al-Hasyr Ayat 18 

yaitu: 
هَ وَلْتَ نْظرُْ نَ فْسٌ مَّا قَدَّمَتْ لِغَدٍ ٓ  يٰ  ٓ  ايَ ُّهَا الَّذِيْنَ اٰمَنُوا ات َّقُوا اللّٰ  

رٌ  ٓ  وَات َّقُوا اللّٰهَ   هَ خَبِي ْ بِاَ تَ عْمَلُوْنَ ٓ  اِنَّ اللّٰ  
Artinya: 

Wahai orang-orang yang beriman! Bertakwalah kepada 

Allah dan hendaklah setiap orang memperhatikan apa 

yang telah diperbuatnya untuk hari esok (akhirat), dan 
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bertakwalah kepada Allah. Sungguh, Allah Mahateliti 

terhadap apa yang kamu kerjakan.
75

 

 

c. Produktif dalam bekerja sebagaimana di terangkan dalam 

firman Allah dalam Al-Qur‟an Surat Al-A‟raf Ayat 39 

yaitu: 

نَا مِنْ فَضْلٍ   وَقاَلَتْ اوُْلٰىهُمْ لُِْخْرٰىهُمْ فَمَا كَانَ لَكُمْ عَلَي ْ
 فَذُوْقُوا الْعَذَابَ بِاَ كُنْتُمْ تَكْسِبُ وْنَ 

 

Artinya: 

Dan orang yang (masuk) terlebih dahulu berkata kepada 

yang (masuk) belakangan, “Kamu tidak mempunyai 

kelebihan sedikit pun atas kami. Maka rasakanlah azab 

itu karena perbuatan yang telah kamu lakukan.”
76

 

 

d. Tanggung jawab dalam melaksanakan pekerjaan, 

sebagaimana dijelaskan diantaranya dalam Surat Al-

Baqarah Ayat 134, yaitu: 

  ٓ  لََّاَ مَا كَسَبَتْ وَلَكُمْ مَّا كَسَبْتُمْ  ٓ  تلِْكَ امَُّةٌ قَدْ خَلَتْ 
لَُوْنَ عَمَّا كَانُ وْا يَ عْمَلُوْنَ   وَلَْ تُسْ  

Artinya: 

Itulah umat yang telah lalu. Baginya apa yang telah 

mereka usahakan dan bagimu apa yang telah kamu 

usahakan. Dan kamu tidak akan diminta 

(pertanggungjawaban) tentang apa yang dahulu mereka 

kerjakan.
77

 

 

Berdasarkan beberapa uraian kinerja di atas dalam 

pandangan Islam bahwasannya ketika seseorang 

menghadirkan dimensi keyakinan aqidahnya ke dalam 

kehidupannya sering punya keyakinan dapat meningkatkan 

                                                             
75 Al-Qur‟an Surat Al-Hasyr Ayat 18 
76 Al-Qur‟an Surat Al-A‟raf Ayat 39 
77 Al-Qur‟an Surat Al-Baqarah Ayat 134 
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energi spiritual yang berguna untuk meningkatkan kinerja. 

Jika seseorang melaksanakan pekerjaan dengan baik dan 

menunjukkan kinerja yang baik pula bagi organisasinya maka 

ia akan mendapat hasil yang baik dari pekerjaannya dan akan 

memberikan keuntungan bagi organisasinya.
78

 

 

D. Dukungan Organisasi 

1. Pengertian Dukungan Organisasi 

Dalam organisasi suatu dukungan di perlukan untuk 

membangun semangat karyawan dalam bekerja. Selain itu, 

dukungan organisasi juga merupakan upaya untuk memberi 

penghargaan, perhatian,  dan peningkatan kesejahteraan 

kepada setiap karyawan sesuai dengan pencapaian kerja yang 

mereka berikan untuk organisasi. Dukungan organisasi 

adalah dukungan yang diterima dari organisasinya berupa 

pelatihan, peralatan, harapan-harapan dan tim kerja yang 

produktif.
79

 Dukungan organisasi adalah dimana organisasi 

menghadapi suatu lingkungan yang dinamis dan berubah agar 

organisasi menyesuaikan diri.
80

 

Organisasi yang mendukung adalah organisasi yang 

bangga terhadap pekerjaan mereka, yang memberi 

kompensasi dengan adil dan mengikuti kebutuhan 

pekerjaannya. Dukungan organisasi merupakan dasar 

hubungan antara karyawan dan organisasi, hubungan antara 

atasan dan bawahan.
81

 Karyawan yang dalam bekerja tidak 

mempunyai motivasi, tidak merasa puas, tidak mendapatkan 

keadilan dalam pemberian kompensasi, tidak diperhatikan 

oleh organisasi akan cenderung tidak fokus dalam bekerja 

dan tidak dapat berkontribusi penuh terhadap pekerjaannya, 

                                                             
78 Noorma Yunia, „Manajemen dan Kinerja Karyawan ditinjau dalam 

Perspektif Islam‟, Jurnal Aksioma Ad-Diniyah, 5.1 (2017), 31-55 
79 Mathis dan Jackson, Manajemen Sumber Daya Manusia, Buku 1, 

(Jakarta: Salemba Empat, 2001), h. 84 
80 Stephen P Robbin, Perilaku Organisasi. Konsep, Kontroversi, Aplikasi. 

Jilid 1. Edisi Kedelapan, (Jakarta: Prenhallindo, 2001), h. 278 
81 Hengki Mangiring Parulian Simarmata, dkk, Organisasi Manajemen dan 

Kepemimpinan, (Medan: Yayasan Kita Menulis, 2021), h. 8. 
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akibatnya menyebabkan kinerjanya menurun.

82
 Untuk 

meningkatkan pencapaian kerja karyawan, maka pentingnya 

organisasi memberikan dukungan agar para karyawan lebih 

semangat dalam bekerja. 

Dukungan organisasional yang dirasakan adalah tingkat 

sampai dimana karyawan yakin organisasi menghargai 

kontribusi mereka dan peduli dengan kesejahteraan mereka. 

Kecuali jika manajemen tidak mendukung bagi karyawan, 

karyawan dapat melihat tugas-tugas tersebut sebagai sesuatu 

yang tidak menyenangkan dan memperlihatkan hasil kerja 

yang tidak efektif untuk organisasi.  
83

 Dukungan yang positif 

dari pimpinan dan segenap karyawan akan menciptakan 

situasi kerja yang kondusif. Salah satu cara yang dapat 

dipakai untuk mempertahankan eksistensi dan 

mengembangkan organisasi adalah dengan meningkatkan dan 

mempertahankan komitmen para pegawai terhadap organisasi 

yang diwujudkan dengan memberikan dukungan 

organisasional yang sifatnya mengembangkan pegawai yang 

dimilikinya.
84

 

 

2. Dimensi Dukungan Organisasi 

Terdapat beberapa dimensi yang membentuk dukungan 

organisasi, yaitu:
85

 

a. Keadilan 

Keadilan prosedural menyangkut cara yang 

digunakan untuk menentukan bagaimana 

mendistribusikan sumber daya diantara karyawan. 

                                                             
82 Fikah, Fairuzakiyah, et al, “Pengaruh Keadilan Kompensasi Dan 

Dukungan Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Motivasi Intrinsik Sebagai 

Variabel Moderasi,” Jurnal Ekonomi, Bisnis dan Akuntansi (JEBA), 21.4 (2019), 1–

11. 
83 Stephen P Robbin, Perilaku Organisasi Buku 2, (Jakarta: Salemba Empat, 

2008), h. 103 
84 Adi Wicaksono, “Analisis Keterlibatan Kerja Dan Dukungan Organisasi 

Terhadap Kinerja dengan Mediasi Komitmen Organisasional (Studi Pada Dosen 

Polines),” Fokus Ekonomi, 9.2007 (2014), 1–34. 
85 Rhoades L dan Eisenberger, “Perceived Organizational Support: A 

Review of Literature”, Journal of Applied Psychology, 87.4 (2002), h. 698-714 
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b. Dukungan Atasan 

Karyawan akan mengembangkan pandangan umum 

tentang sejauh mana atasan menilai kontribusi mereka 

dan peduli terhadap kesejahteraan mereka. Karena atasan 

bertindak sebagai agen dari organisasi yang memiliki 

tanggung jawab untuk mengarhkan dan mengevaluasi 

kinerja bawahan, karyawan pun melihat orientasi atasan 

mereka sebagai indikasi adanya dukungan organisasi. 

c. Penghargaan dan kondisi kerja, bentuk dari penghargaan 

organisasi dan kondisi pekerjaan adalah sebagai berikut: 

1) Pengakuaan, gaji, dan kesempatan promosi 

2) Keamanan dalam bekerja 

3) Kemandirian  

4) Peran stressor 

5) Pelatihan 

6) Ukuran organisasi 

 

3. Indikator Dukungan Organisasi 

a. Penghargaan; perusahaan memberikan penghargaan atau 

reward atas pencapaian kerja karyawan. 

b. Pengembangan; perusahaan memperhatikan kemampuan 

dan memberi kesempatan promosi untuk karyawan. 

c. Kondisi kerja; mengenai lingkungan tempat bekerja 

secara fisik maupun non-fisik. 

d. Kesejahteraan karyawan; perusahaan peduli dengan 

kesejahteraan hidup karyawan.
86

 

 

4. Dukungan Organisasi Dalam Pandangan Islam 

Dalam Islam makna dukungan organisasi dijelaskan 

dalam surat Al-Nahl ayat 97 yaitu: 

حَيٰوةً  ۗ  مَنْ عَمِلَ صَالِِاً مِّنْ ذكََرٍ اَوْ انُْ ثٰى وَهُوَ مُؤْمِنٌ فَ لَنُحْييَِ نَّه  
نِ مَا كَانُ وْا يَ عْمَلُوْنَ وَلنََجْزيَِ ن َّهُمْ اَجْرَهُمْ باَِحْسَ  ۗ  طيَِّبَةً    

 

                                                             
86 Eisenberger, et al, “Perceived Organizational Support”, Journal of 
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Artinya: 

Barangsiapa mengerjakan kebajikan, baik laki-laki maupun 

perempuan dalam keadaan beriman, maka pasti akan Kami 

berikan kepadanya kehidupan yang baik dan akan Kami beri 

balasan dengan pahala yang lebih baik dari apa yang telah 

mereka kerjakan.
87

 

 

Ayat diatas merupakan janji Allah SWT bagi siapapun 

yang beriman serta beramal sholeh, bahwa ia akan mendapat 

karunia dari-Nya berupa hidup bahagia. Menurut Ibnu Katsir 

dalam tafsirnya, bahwa yang dimaksud amal saleh adalah 

perbuatan yang sesuai dengan Al-qur‟an dan sunah nabi 

Muhammad SAW dengan melaksanakan kewajiban-

kewajiban. Artinya sebagai pihak yang memberikan 

dukungan bagi karyawannya merupakan suatu kewajiban, 

perusahaan harus memberikan bentuk dukungan untuk para 

karyawan yang telah bekerja sesuai dengan yang telah 

ditentukan. 

 

E. Self Efficacy 

1. Pengertian Self Efficacy 

Efikasi diri (self efficacy) merupakan bagian dari sikap 

kepribadian, yaitu yang berhubungan dengan keyakinan 

pribadi mengenai kompetensi dan kemampuan diri. Secara 

spesifik, hal tersebut merujuk pada keyakinan seseorang 

terhadap kemampuan untuk menyelesaikan suatu tugas secara 

berhasil. Individu dengan tingkat efikasi diri yang tinggi 

sangat yakin dalam kemampuan kinerjanya.
88

 Dalam suatu 

perusahaan, seseorang yang memiliki efikasi diri tinggi 

percaya bahwa mereka mampu mengerjakan tugas sesuai 

dengan yang diberikan dan bisa memecahkan masalah yang 

dihadapi. Sedangkan  seseorang yang memiliki efikasi diri 

                                                             
87

 Al-Qur‟an Surat Al-Nahl Ayat 97 
88 Hussein Fattah, Kepuasan Kerja dan Kinerja Pegawai, Budaya 

Organisasi, Perilaku Pemimpin, dan Efikasi Diri, (Yogyakarta: Penerbit Elmatera, 
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rendah pada dasarnya tidak mampu mengerjakan tugas yang 

diberikan dan sulit untuk memecahkan masalah yang ada. 

Self efficacy adalah ekspektasi atau keyakinan (harapan) 

tentang seberapa jauh seseorang mampu melakukan satu 

perilaku dalam suatu situasi tertentu. Self efficacy juga dapat 

diartikan sebagai keyakinan seseorang akan dirinya bahwa 

dirinya mampu melakukan tugas tertentu dengen efektif.
89

 

Efikasi diri adalah penilaian diri, apakah dapat melakukan 

tindakan yang baik atau buruk, tepat atau salah, bisa atau 

tidak bisa mengerjakan sesuatu dengan yang di 

persyaratkan.
90

 Kepercayaan terhadap diri sendiri atau 

kemampuan diri serta keberhasilan yang selalu dicapai 

membuat seseorang lebih giat bekerja dan selalu 

menghasilkan yang terbaik. Individu yang memiliki self 

efficacy akan tepat dalam menentukan suatu tujuan serta 

dapat menjaga komitmen yang kuat terhadap tujuan tersebut. 

Islam mendorong umatnya untuk percaya diri untuk 

mewujudkan sesuatu dengan segala kemampuan yang 

dimiliki. Hal ini disampaikan dalam firman Allah Surat Ali 

Imran Ayat 139: 

وَلَْ تََْزَنُ وْا وَانَْ تُمُ الَْْعْلَوْنَ اِنْ كُنْتُمْ مُّؤْمِنِيَْ  وَلَْ تََنُِ وْا  

Artinya:  
Dan janganlah kamu (merasa) lemah, dan jangan (pula) 

bersedih hati, sebab kamu paling tinggi (derajatnya), jika 

kamu orang beriman.
91 

 

2. Dimensi Self Efficacy 

a. Dimensi Level atau magnitute 

Mengacu pada taraf kesulitan tugas yang diyakini 

individu akan mampu mengatasinya. Tingkat self efficacy 

seseorang berbeda satu sama lain. Tingkat kesulitan dari 

                                                             
89 Imron Rosidi dan Agus Budi Santosa, “Issn : 1693-9727,” Journal of 

Management, 2019, 50–62. 
90 Alwisol, Psikologi Kepribadian, (Malang: UMM Press, 2004), h. 360 
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sebuah tugas, apakah sulit atau mudah akan menentukan 

self efficacy. Pada suatu tugas atau aktivitas, jika tidak 

terdapat suatu halangan yang berarti untuk diatasi, maka 

tugas tersebut akan sangat mudah dilakukan dan semua 

orang pasti mempunyai self efficacy yang tinggi pada 

permasalahan ini. seseorang dapat memperbaiki atau 

meningkatkan self efficacy belief dengan mencari kondisi 

yang mana dapat menambahkan tantangan dan kesulitan 

yang lebih tinggi levelnya. 

 

b. Dimensi Generality 

Mengacu pada variasi situasi dimana penilaian 

tentang self efficacy dapat diterapkan. Seseorang dapat 

menilai dirinya memiliki efikasi pada banyak aktivitas 

atau pada aktivitas tertentu saja. Dengan semakin banyak 

self efficacy yang dapat diterapkan pada berbagai kondisi, 

maka semakin tinggi self efficacy seseorang. Individu 

mungkin akan menilai diri merasa yakin melalui 

bermacam-macam aktivitas atau hanya dalam daerah 

fungsi tertentu. Keadaan umum bervariasi dalam jumlah 

dari dimensi yang berbeda-beda, diantaranya tingkat 

kesamaan aktivitas, perasaan dimana kemampuan 

ditunjukkan (tingkah laku, kognititf, afektif), ciri 

kualitatif situasi, dan karakteristik individu menuju 

kepada siapa perilaku itu ditunjukkan. 

 

c. Dimensi Strenght 

Terkait dengan kekuatan dari self efficacy seseorang 

ketika berhadapan dengan tuntutan tugas atau suatu 

permasalahan. Self efficacy yang lemah dapat dengan 

mudah ditiadakan dengan pengalaman yang 

menggelisahkan ketika menghadapi sebuah tugas. 

Sebaliknya, orang yang memiliki keyakinan yang kuat 

akan bertekun pada usahanya meskipun pada tantangan 

dan rintangan yang tak terhingga. Dia tidak mudah 

dilanda kemalangan. Dimensi ini mencakup pada derajat 
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kemantapan individu terhadap keyakinannya. 

Kemantapan inilah yang menentukan ketahanan dan 

keuletan individu.
92

 

 

3. Indikator Self Efficacy 

Indikator self efficacy mengacu pada dimensi self efficacy 

yaitu dimensi level, dimensi generality, dan dimensi strenght. 

Indikator self efficacy yaitu: 

a. Yakin dapat menyelesaikan tugas tertentu, individu yakin 

bahwa dirinya mampu menyelesaikan tugas-tugas 

tertentu, dimana individu tersebut yang akan menetapkan 

tugas (targer) apa yang harus diselesaikan. 

b. Yakin dapat memotivasi diri untuk melakukan tindakan 

yang diperlukan dalam menyelesaikan tugas, individu 

mampu menumbuhkan motivasi pada dirinya untuk 

memilih dan melakukan tindakan yang diperlukan dalam 

rangka menyelesaikan tugas. 

c. Yakin bahwa diri mampu berusaha dengan keras, gigih, 

dan tekun, adanya usaha yang keras dari individu untuk 

menyelesaikan tugas yang ditetapkan dengan 

menggunakan segala daya yan dimiliki. 

d. Yakin bahwa diri mampu bertahan menghadapi 

hambatan, individu mampu bertahan saat menghadapi 

hambatan yang muncul serta mampu bangkit dari 

kegagalan. 

e. Yakin dapat menyelesaikan tugas yang memiliki range 

yang luas ataupun sempit (spesifik), individu yakin 

bahwa dalam setiap tugas apapun dapat ia selesaikan 

meskipun itu luas ataupun spesifik. 

f. Yakin bahwa diri dapat menghadapi segala tingkat 

kesulitan tugas, individu yakin bahwa setiap tugas atau 

pekerjaan, pasti memiliki tingkat kesulitan yang berbeda-

beda, sehingga individu dapat siap dan menanamkan 

keyakinan pada diri untuk bisa lebih serius dan lebih 
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mantap dalam mengerjakan pekerjaan tersebut, semakin 

sulit suatu pekerjaan maka ia pun semakin lebih serius 

dalam mengerjakannya.
93

 

 

4. Sumber Keyakinan Self Efficacy 

Adapun sumber keyakinan efikasi diri dapat melalui 

empat cara yaitu sebagai berikut: 

a. Pengalaman terdahulu (prior experience), yaitu 

pengalaman terdahulu yang sukses akan terjadi berulang-

ulang. Cara ini dipandang sebagai cara yang sangat 

efektif untuk mengembangkan rasa yang kuat pada 

efikasi diri. 

b. Model perilaku (behavior models), yaitu pembelajaran 

melalui pengamatan secara langsung. Dengan cara ini, 

seseorang akan memperkirakan keahlian dan perilaku 

yang relevan untuk dijakan contoh dalam mengerjakan 

sebuah tugas. Penilaian atas keahlian yang dimilikinya 

juga dilakukan, untuk mengetahui besar usaha yang harus 

dikeluarkan dalam rangka mencapai keahlian yang 

dibutuhkan. 

c. Persuasi dari orang lain (persuasion from other), yaitu 

persuasi sosial seperti diskusi yang persuasif dan balikan 

kinerja yang spesifik. Dengan metode ini, memungkinkan 

untuk menyajikan informasi terkait dengan kemampuan 

seseorang dalam menyelesaikan suatu pekerjaan.  

d. Penilaian keadaan fisik atau emosi (assessment of 

physical/emotional state), ayitu penilaian terhadap status 

psikologis yang dimiliki. Hal ini berarti bahwa seseorang 

sudah seharusnya meningkatkan kemampuan emosional 

dan fisik serta mengurangi tingkat stres.
94
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5. Faktor-faktor yang mempengaruhi Self Efficacy 

a. Budaya 

Budaya mempengaruhi self efficacy nilai (values), 

kepercayaan (beliefs), dalam proses pengaturan diri (self 

regulatory process) yang berfungsi sebagai sumber 

penilaian self efficacy dan juga sebagai konsekuensi dari 

keyakinan akan self efficacy.  

b. Gender  

Perbedaan gender juga berpengaruh terhadap self 

efficacy. Hal ini dapat dilihat dari penelitian Bandura 

(1997) yang menyatakan bahwa wanita lebih efikasinya 

yang tinggi dalam mengelola perannya. Wanita yang 

memiliki peran selain sebagai ibu rumah tangga, juga 

sebagai wanita karir akan memiliki self efficacy yang 

tinggi dibandingkan dengan pria yang bekerja. 

c. Sifat dari tugas yang dihadapi 

Derajat dari kompleksitas dari kesulitan tugas yang 

dihadapi oleh individu akan mempengaruhi penilaian 

individu tersebut terhadap kemampuan dirinya sendiri. 

Semakin kompleks tugas yang dihadapi oleh individu 

maka akan makin rendah individu tersebut menilai 

kemampuannya. Sebaliknya, jika individu dihadapkan 

pada tugas yang mudah dan sederhana maka akan 

semakin tinggi individu tersebut menilai kemampuannya. 

d. Insentif eksternal 

Faktor lain yang dapat mempengaruhi self efficacy 

individu adalah insentif yang diperolehnya. Bandura 

menyatakan bahwa salah satu faktor yang dapat 

meningkatkan self efficacy adalah competent continges 

incentive, yaitu insentif yang diberikan orang lain yang 

merefleksikan keberhasilan seseorang. 

e. Status atau peran individu dalam lingkungan 

Individu yang memiliki status yang lebih tinggi akan 

memperoleh derajat kontrol yang lebih besar sehingga 

self efficacy yang dimilikinya juga tinggi. Sedangkan 

individu yang memiliki status yang lebih rendah akan 
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memiliki kontrol yang lebih kecil sehingga self efficacy 

yang dimilikinya juga rendah. 

f. Informasi tentang kemampuan diri 

Individu yang memiliki self efficacy tinggi, jika ia 

memperoleh informasi positif mengenai firinya, 

sementara individu akan memiliki self efficacy yang 

rendah, jika ia memperoleh informasi negatif mengenai 

dirinya.
95

 

 

6. Self Efficacy dalam Pandangan Islam 

Dalam Al-Qur'an, Allah berfirman dalam berbagai surah 

yang memerintahkan kepada hamba-Nya untuk selalu yakin, 

teguh, dan tidak lemah dalam menyelesaikan tugas atau 

mencapai sesuatu. Keyakinan itu bertumpu keyakinan 

seseorang kepada Allah dan mengharapkan pertolongan dari-

Nya. Adanya keimanan dalam keyakinan seseorang 

kemudian melahirkan sikap-sikap yang terpuji, yaitu: 

bertawakallah kepada Allah dalam segala usahamu, 

bersabarlah (konsisten) dalam rintangan, kesulitan bahkan 

kegagalan dan bersyukurlah atas keberhasilannya diperoleh.
96

 

Self efficacy berkaitan dengan persepsi seseorang tentang 

kemampuanya dalam menyelesaikan tugas atau mencapai 

tujuannya berpengaruh pada motivasi seseorang yang 

kemudian akan mendorong individu tersebut berusaha yang 

lebih keras. Allah berfirman dalam Surat Ar-Ra‟d Ayat 11: 

ٓ  مِنْ امَْرِ اللّٰهِ  ٓ  يََْفَظُوْنهَ ٓ  بَ يِْ يدََيهِْ وَمِنْ خَلْفِه ٓ  مُعَقِّبٰتٌ مِّنْ  ٓ  لَه  

هَ لَْ يُ غَي ِّرُ مَا بِقَوْمٍ حَتّّٰ يُ غيَ ِّرُوْا مَا باِنَْ فُسِهِمْ  ٓ  وَاِذَا ٓ  اِنَّ اللّٰ  

هُ بِقَوْمٍ سُ   مِنْ وَّالٍ  ٓ  وَمَا لََّمُْ مِّنْ دُوْنهِٓ   ٓ  وْْۤءًا فَلَ مَرَدَّ لَهارََادَ اللّٰ  
Artinya: 
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Fakulti Pengajian Quran dan Sunah , Universiti Sains Islam, Malaysia, 4.2 (2014), h. 

89. 



48 

 

Baginya (manusia) ada malaikat-malaikat yang selalu 

menjaganya bergiliran, dari depan dan belakangnya. Mereka 

menjaganya atas perintah Allah. Sesungguhnya Allah tidak 

akan mengubah keadaan suatu kaum sebelum mereka 

mengubah keadaan diri mereka sendiri. Dan apabila Allah 

menghendaki keburukan terhadap suatu kaum, maka tak ada 

yang dapat menolaknya dan tidak ada pelindung bagi 

mereka selain Dia.
97

 

 

F. Komitmen Organisasional 

1. Pengertian Komitmen Organisasional 

Komitmen dapat dilihat sebagai cara dimana kita 

mempercayai lingkungan untuk dapat mencapai tujuan.
98

 

Komitmen adalah sikap dasar yang melekat di dalam hati dan 

pikiran, yang mengendalikan perilaku sesuai dengan 

perjanjian di awal.
99

 Organisasi adalah wadah yang 

diciptakan oleh seseorang dan atau sekelompok pembisnis 

atau pengusaha sebagai salah satu cara mencapai tujuannya, 

dalam hal ini keuntungan.
100

 Robbins dan Judge 

mendefinisikan komitmen organisasional sebagai suatu 

keadaan dimana sesorang karyawan memihak organisasi 

tertentu serta tujuan-tujuan dan keinginannya untuk 

mempertahankan keanggotaan dalam organisasi tersebut.
101

 

Komitmen organisasional adalah sikap loyalitas karyawan 

terhadap organisasi, dengan cara tetap bertahan dalam 

organisasi, membantu mencapai tujuan organisasi dan tidak 
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memiliki keinginan untuk meninggalkan organisasi dengan 

alasan apapun.
102

 

Komitmen dapat dipandang sebagai keterikatan secara 

suka rela untuk melakukan sesuatu demi masa depan.
103

 

Menurut Luthans komitmen organisasi merupakan keinginan 

yang kuat untuk menjadi anggota dalam suatu kelompok dan 

kemauan usaha yang tinggi untuk suatu organisasi serta suatu 

keyakinan tertentu dan penerimaan terhadap nilai-nilai dan 

tujuan-tujuan organisasi.
104

 Dalam perspektif Islam, 

komitmen seseorang tercermin dalam aktivitas yang 

dilakukan. Komitmen dalam menjalankan kewajiban dan 

menjauhi larangan Allah SWT merupakan wujud dari 

komitmen seorang manusia sebagai makhluk Tuhan.
105

  

 

2. Faktor-faktor yang mempengaruhi Komitmen Organisasional 

Steers dan Porter mengemukakan ada sejumlah faktor 

yang mempengaruhi komitmen karyawan pada organisasi, 

yaitu: 

a. Faktor personal yang meliputi job expectation (harapan 

pekerjaan, psychological contract (kontrak psikologis), 

job choice factors (faktor-faktor pemilihan pekerjaan), 

karakteristik personal. Keseluruhan faktor ini akan 

membentuk komitmen awal. 

b. Faktor organisasi, meliputi initial works experiences 

(pengalaman kerja), job scope supervision (bidang 

pengawasan pekerjaan), goal consistency organizational 

(kemantapan tujuan organisasi). Semua faktor itu akan 

membentuk atau memunculkan tanggung jawab. 
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c. Non-organizational factors, yang meliputi availability of 

alternative jobs (tersedia alternative pekerjaan). Faktor 

yang bukan berasal dalam organisasi, misalnya ada 

tidaknya alternative pekerjaan lain. Jika ada dan lebih 

baik, tentu karyawan akan meninggalkannya.
106

 

 

3. Dimensi Komitmen Organisasional 

J.P Meyer dan J.J. Allen mengemukakan monal 

komitmen organisasi yang terdiri dari tiga komponen yaitu: 

a. Komitmen Afektif (Affective Commitment) 

Perasaan cinta pasa suatu organisasi yang 

memunculkan kemauan untuk tetap tinggal dan membina 

hubungan sosial serta menghargai nilai hubungan dengan 

organisasi dikarenakan telah menjadi anggota organisasi. 

Komitmen afektif merupakan komitmen hasrat atau 

keinginan (desire). Para pegawai yang secara afektif 

mengaitkan kuat dirinya dengan tujuan organisasi 

mengidentifikasikan dirinya dengan tujuan-tujuan 

organisasi dan berhasrat untuk terus menjadi anggota 

organisasi. Mereka mengikatkan diri dengan organisasi 

karna mereka ingin mengikatkan diri dengan organisasi. 

Komitmen ini dapat dipengaruhi dengan berbagai 

karakter demografik seperti umur, masa kerja, jenis 

kelamin, dan pendidikan akan tetapi pengaruh tersebut 

umumnya tidak kuat dan juga tidak konsisten. Masalah 

dengan karakteristik tersebut adalah memang dapat 

dilihat, akan tetapi tidak dapat didefinisikan secara jelas. 

Misalnya, hubungan positif antara masa kerja dan 

komitmen karna masa kerja terkait dengan status dan 

kualitas pekerjaan yang berbeda.   

 

b. Komitmen Berkelanjutan (Continuance Commitment) 

Komponen kebutuhan (need) atau memperoleh 

(gains) versus kehilangan (loses) bekerja dalam 

organisasi. Komitmen berkelanjutan merupakan perasaan 
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berat untuk meninggalkan organisasi dikarenakan 

kebutuhan untuk bertahan dengan pertimbangan biaya 

apabila meninggalkan organisasi dan penghargaan yang 

berkenaan dengan partisipasi didalam organisasi. Sudut 

bertaruh atau invesmen adalah memperoleh dan 

kehilangan yang mungkin terjadi jika seseorang berada 

atau meninggalkan suatu organisasi. Orang mungkin 

komitmen terhadap organisasi karna ia memersepsikan 

biaya tinggi jika kehilangan keanggotaan organisasi. 

Biaya tinggi tersebut seperti biaya ekonomi (misalnya, 

proses penambahan uang pensiun) dan biaya sosial  

(misalnya, ikatan dengan teman pegawai) merupakan 

biaya kehilangan keanggotaaan organisasi. Akan tetapi, 

seseorang individu anggota organisasi yang tidak melihat 

biaya positif untuk terus berada dalam organisasi ia harus 

mempertimbangkan kemungkinan adanya alternative lain 

seperti bekerja dalam organisasi lain, memutuskan 

hubungan personal, dan sisi pertaruhan lainnya yang akan 

munculdan meninggalkan organisasi.Problem dengan 

pertaruhan seperti ini adalah tidak muncul sekaligus akan 

tetapi terakumulasi dengan umur dan masa kerja. 

 

c. Komitmen Normatif (Normative Commitment) 

Perasaan yang mengharuskan untuk bertahan dalam 

organisasi dikarenakan kewajiban dan tanggung jawab 

terhadap organisasi yang didasari atau pertimbangan 

norma, nilai dan keyakinan karyawan. Dalam komitmen 

organisasi ini seseorang individu tetap bekerja dan 

menjadi organisasi karna kewajiban moral. Perasaan ini 

berasal dari suatu gangguan terhadap individual sebelum 

dan sesudah menjadi anggota organisasi. Misalnya, 

organisasi telah menginvestasikan terhadap pelatihan 

kepada individual pegawai tersebut yang kemudian 

mempunya kewajiban moral untuk berupaya tetap 

bekerja dan berada dalam organisasi untuk membayar 

kembali utangnya. Hal tersebut juga merefleksikan suatu 
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norma terinternalisasi, yang dikembangkan sebelum 

organisasi melalui keluarga atau melalui proses 

sosioalisasi lainnya bahwa seseorang harus loyal terhadap 

organisasinya. Para pegawai terus bekerja menjadi 

anggota organisasi, akan tetapi jikaseseorang individu 

menginvestasikan sesuatu dengan besar ia akan 

menerima imbalan yang besar.
107

 

 

4. Unsur-unsur Komitmen Organisasional 

a. Tanggung Jawab 

Mengutip pendapat Francis Kaplan, tanggung jawab 

adalah tuntutan atas tindakan yang telah dilakukan. 

Artinya, seseorang dapat dituntut atas perbuatannya, dan 

jika memberikan dampak buruk dapat dijatuhkan 

hukuman. Tanggung jawab meliputi : 

1) Moral, secara etis seseorang mengontrol sikap dan 

perilakunya untuk sesuai dengan aturan yang 

berlaku (aturan sosial jika di dalam masyarakat, 

aturan agama jika dalam beragama, aturan kerja jika 

di dalam perusahaan, dan sebagainya). 

2) Kecerdasan, memiliki kemampuan menilai antara 

salah dan benar, sehingga kehati-hatian melekat 

pada perbuatan.  

 

b. Konsekuen 

Perilaku komitmen juga dapat dilihat dari sikap 

penerimaan terhadap segala risiko, baik risiko yang 

melekat pada suatu pekerjaan atau risiko yang muncul 

akibat terjadi kesalahan. Seorang pegawai yang 

konsekuen ia akan mempersiapkan diri untuk mengatasi 

berbagai risiko yang sudah melekat pada suatu pekerjaan. 

Misalnya dengan mempelajari pekerjaan tersebut dengan 

seksama dan teliti, meningkatkan pengetahuan tambahan 

terkait antisipasi risiko, meningkatkan keahlian, dan 
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meningkatkan kecerdasan emosional dalam 

menyelesaikan risiko-risiko dengan bijaksana. Selain itu, 

seorang pegawai yang konsekuen akan memikul segala 

risiko yang diakibatkan karena kesalahannya. Pegawai 

adalah manusia, dan salah satu sifat manusia adalah 

kelalaian. Nah, pada saat terjadi kesalahan yang 

diakibatkan karena kelalaiannya, ia berupaya keras 

menyelesaikannya dan menerima segala kemungkinan 

terburuk. 

 

c. Jujur 

Jujur adalah sikap apa adanya. Sikap jujur seorang 

pegawai adalah bekerja sesuai kebijakan, mengikuti 

aturan, patuh terhadap perintah atasan, tidak terlambat, 

tidak bolos, dan tidak mengabaikan prosedur. Sikap ini 

berusaha sejalan dengan apa yang telah ditetapkan 

organisasi, tidak mengurangi dan juga tidak 

menambahkan walau sedikit pun. Pegawai fokus pada 

jalurnya, meskipun pimpinan menjegal ia tidak akan 

menghiraukannya. 

 

d. Konsisten 

Konsisten adalah sikap kerja sistematis dan teratur. 

Pegawai bekerja mengikuti jadwal yang telah ditetapkan, 

dan melaksanakan sesuai tahapan-tahapan yang telah 

ditetapkan. Selain itu, konsisten juga berarti tidak 

melampaui batas. Artinya setiap pegawai tidak 

diperkenankan bertindak dikoridor jabatannya atau 

posisinya atau wewenangnya. Pegawai hanya bertindak 

sesuai kapasitasnya sebagai A atau B, dan jika ada kasus 

yang melampaui kapasitasnya sebaiknya disampaikan 

kepada pimpinan yang lebih berwenang. Hal ini 

dilakukan agar sistem organisasi berjalan sebagaimana 

mestinya. Selain itu juga, untuk menghindari adanya 

tindak kecurangan atau motif tertentu yang dapat 
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mengakibatkan kerugian kepada organisasi atau anggota 

organisasi yang lain.
108

 

 

5. Komitmen Organisasional dalam Pandangan Islam 

Keyakinan yang kuat untuk tetap berusaha dengan 

sungguh-sungguh dan bekerja keras tanpa putus asa dalam 

mencapai hasil yang maksimal haruslah dimiliki karyawan 

dalam mencapai tujuan bersama. Dengan kesungguhan ini 

maka akan mendorong adanya konsistensi pada 

diri karyawan untuk menjalankan konsekuensi dari segala 

risiko atas ikrar yang telah dibuat baik secara lahiriyah 

maupun batiniyah. Sebagaimana firman Allah dalam Surat 

Fussilat ayat 30 : 
كَةُ  هُ ثَُُّ اسْتَ قَامُوْا تَ تَ نَ زَّلُ عَليَْهِمُ الْمَلْٰۤىِٕ  اِنَّ الَّذِيْنَ قاَلُوْا رَب ُّنَا اللّٰ

 اَلَّْ تََاَفُ وْا وَلَْ تََْزَنُ وْا وَابَْشِرُوْا باِلْْنََّةِ الَّتِِْ كُنْتُمْ تُ وْعَدُوْنَ 

 Artinya:  

Sesungguhnya orang-orang yang berkata, “Tuhan kami 

adalah Allah” kemudian mereka meneguhkan pendirian 

mereka, maka malaikat-malaikat akan turun kepada mereka 

(dengan berkata), “Janganlah kamu merasa takut dan 

janganlah kamu bersedih hati; dan bergembiralah kamu 

dengan (memperoleh) surga yang telah dijanjikan 

kepadamu.”
109

 

 

Mereka dengan komitmen tinggi tentunya akan bersedia 

untuk berkorban, dan menempatkan kepentingan organisasi 

diatas kepentingan pribadinya, suatu tuntutan yang sering 

dimiliki oleh tiap pemimpin.
110
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G. Pengajuan Hipotesis 

Hipotesis adalah pernyataan atau tuduhan bahwa sementara 

masalah penelitian yang kebenarannya masih lemah (belum tentu 

benar) sehingga harus diuji secara empiris.
111

 Hipotesis pada 

penelitian ini adalah: 

 

1. Pengaruh Dukungan Organisasi Terhadap Kinerja 

Karyawan 

Dukungan organisasi yakni tingkat sampai dimana 

karyawan yakin organisasi menghargai kontribusi mereka 

dan peduli dengan kesejahteraan mereka. Dukungan 

organisasi di pandang sangat penting bagi perilaku kerjanya. 

Organisasi harus memperhatikan faktor dukungan organisasi 

yang mempengaruhi kinerja karyawan yaitu mengenai 

bagaimana dukungan organisasi mengakui kontribusi dan 

kesejahteraan karyawannya. Karyawan yang telah 

menyatukan keanggotaan dalam organisasi dengan 

identitasnya, maka karyawan tersebut akan lebih bertanggung 

jawab untuk berkontribusi dan memberikan kinerja terbaik 

demi kemajuan organisasinya.
112

  

Hasil dari penelitian yang dilakukan oleh Ashar dan 

Murgianto,  Dukungan Organisasi berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja Guru di Yayasan Pendidikan Cendekia 

Utama Surabaya. Artinya semakin tinggi dukungan 

organisasi maka kinerja guru juga akan semakin tinggi.
113

 

Penelitian yang dilakukan oleh Siwi et al menunjukkan 

bahwa Dukungan organisasi (X) berpengaruh positif terhadap 

kinerja karyawan (Y). Oleh karena itu perusahaan harus 
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memberikan dukungan terhadap karyawan agar terjalin 

hubungan yang baik antara perusahaan dan karyawan, 

sehingga karyawan dapat memberikan kontribusi yang 

maksimal terhadap PT Indmira.
114

 Dari pembahasan tersebut 

maka hipotesisnya adalah : 

H1 : Dukungan Organisasi Berpengaruh Positif dan 

Signifikan Terhadap Kinerja Karyawan. 

 

2. Pengaruh Self Efficacy Terhadap Kinerja Karyawan 

Kehadiran karyawan dalam perusahaan merupakan 

sesuatu yang harus diperhatikan oleh industri untuk 

tercapainya target dari perusahaan. Industri wajib mengelola 

aset dari sumber daya manusia yang dimilikinya secara 

optimal. Karena pentingnya peranan dari sumber daya 

manusia, maka perusahaan diupayakan untuk harus memiliki 

karyawan yang unggul dan bermutu yang bisa memberikan 

kontribusi penuh untuk kesuksesan perusahaan. Karena 

karyawan adalah faktor utama dalam suatu perusahaan, untuk 

bisa sukses atau tidaknya perusahaan tergantung oleh 

karyawan yang dimiliki.
115

 Self efficacy dari para karyawan 

perlu diperhatikan karena merupakan hal yang penting untuk 

peningkatan kinerja. Self efficacy merupakan salah satu aspek 

pengetahuan tentang diri atau self-knowledge yang 

memberikan pengaruh pada kehidupan sehari-hari manusia. 

Self efficacy merupakan keyakinan yang dimiliki oleh 

individu dalam menyelesaikan tugas atau masalah yang 

dihadapi dalam pekerjaannya.
116
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Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Saputra dan 

Yasrawan, self efficacy berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan.
117

 Itu artinya bahwa peran self 

efficacy sangatlah penting untuk meningkatkan kinerja yang 

mana kepercayaan seseorang terhadap kemampuan dirinya 

untuk mengerjakan pekerjaan yang menjadi tanggungjawab 

dirinya. Berbeda dengan penelitian yang dilakukan oleh 

Awba dan Putri yang menyatakan bahwa self efficacy tidak 

berpengaruh terhadap kinerja pegawai.
118

 Penelitian yang 

dilakukan oleh Meria dan Tamzil yang menyatakan bahwa 

Efikasi diri berpengaruh terhadap kinerja.
119

 Dari 

pembahasan tersebut maka hipotesisnya adalah : 

H2: Self Efficacy Berpengaruh Positif dan Signifikan 

Terhadap Kinerja Karyawan. 

3. Pengaruh Dukungan Organisasi Terhadap Komitmen 

Organisasional 

Menurut Hayati (dalam Lusy Diah, 2021) menyatakan 

bahwa dukungan organisasi didefinisikan sebagai sejauh 

mana pegawai percaya bahwa organisasi dapat menghargai 

kontribusi mereka dan peduli terhadap kesejahteraan mereka. 

Jika karyawan menganggap bahwa dukungan organisasi yang 

diterimanya tinggi, maka karyawan tersebut akan 

menyatukan keanggotaannya sebagai anggota organisasi ke 

dalam identitas dirinya dan akan mengembangkan hubungan 

persepsi yang lebih positif terhadap organisasi.
120

 Karyawan 
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yang merasa dirinya mendapatkan dukungan dari organisasi 

akan memiliki rasa kebermaknaan dalam diri karyawan 

tersebut. Hal inilah yang akan meningkatkan komitmen pada 

diri karyawan.
121

 

Dukungan organisasi berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap komitmen organisasional. Apabila dukungan 

organisasi yang diberikan oleh organisasi semakin besar, 

maka komitmen organisasional akan semakin tinggi.
122

 

Berbeda dengan pendapat Suhermin bahwa dukungan 

organisasi tidak memberikan pengaruh yang signifikan 

kepada komitmen organisasional.
123

 Dukungan organisasi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen 

organisasional. Apabila dukungan organisasi yang diberikan 

oleh organisasi semakin besar, maka komitmen 

organisasional akan semakin tinggi.
124

 Dukungan organisasi 

berpengaruh terhadap komitmen organisasional.
125

 Dukungan 

organisasi berpengaruh positif signifikan terhadap komitmen 

organisasional. Hal ini mengandung makna bahwa, semakin 

kuat dukungan organisasi maka semakin tinggi pula 

komitmen organisasional pegawainya.
126

 Dari pembahasan 

tersebut maka hipotesisnya adalah : 
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H3 : Dukungan Organisasi Berpengaruh Positif dan 

Signifikan Terhadap Komitmen Organisasional 

 

4. Pengaruh Self Efficacy Terhadap Komitmen 

Organisasional  

Self efficacy atau efikasi diri merupakan karakteristik 

karyawan yang sangat penting guna meningkatkan 

kemampuan berkomunikasi dan keyakinan diri dalam 

mengerjakan seluruh tugas yang diembankan, sehingga 

kegiatan perusahaan berjalan secara optimal dan kepuasan 

kerja karyawan juga akan meningkat. Maka dari itu peran 

dari self efficacy sangat penting karena dapat meningkatkan 

komitmen dalam organisasi.
127

 Self efficacy berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap komitmen organisasional 

pegawai dosen Politeknik Negeri Semarang, artinya semakin 

tinggi self efficacy pegawai, maka semakin tinggi komitmen 

organisasional.
128

 Sedangkan hasil dari penelitian yang 

dilakukan oleh Rosidi dan Santosa mengemukakan bahwa 

efikasi diri tidak berpengaruh terhadap komitmen 

organisasional.
129

 Self efficacy berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap komitmen organisasional.
130

 Self efficacy 

berpengaruh positif signifikan terhadap komitmen 

organisasional. Faktor self efficacy merupakan faktor yang 

dianggap mempunyai pengaruh terhadap komitmen 

organisasional.
131

 Self efficacy berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap komitmen organisasional pada PT.BPR 

                                                             
127 Fadila Malvika, “Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transformasional Dan 

Self Efficacy Terhadap Komitmen Organisasi (Pada Hotel Grand Zuri Pekanbaru),” 

JOM FISIP, 4.2 (2017), 1–15. 
128 Subagyo. 
129 Rosidi dan Santosa. 
130 Suprihono Setyawan, “Pengaruh Self Efficacy dan Pemberdayaan 

Terhadap Kinerja Pegawai Dengan Mediasi Komitmen Organisasional,” Jurnal Akses, 

12.24 (2017), 99–106. 
131 Amir Subagyo, “Pengaruh Lingkungan Kerja Dan Self Efficacy 

Terhadap Komitmen Organisasional Pada Dosen Jurusan Elektro Politeknik Negeri 

Semarang,” Orbith, 15.1 (2019), 31–39. 
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Gianyar Parthasedana di Gianyar.
132

 Dari pembahasan 

tersebut maka hipotesisnya adalah : 

H4 : Self Efficacy Berpengaruh Positif dan Signifikan 

Terhadap Komitmen Organisasional. 

 

5. Pengaruh Komitmen Organisasional Terhadap Kinerja 

Karyawan 

Sopiah (dalam Kardinah Indrianna Meutia, 2019) 

mengemukakan bahwa komitmen organisasi adalah 

gabungan dari tiga dimensi perilaku yang dapat digunakan 

untuk menilai tingkat kecenderungan karyawan untuk tetap 

bertahan sebagai anggota organisasi, atau memiliki karir 

jangka panjang di dalam organisasi. Dengan adanya 

komitmen organisasi pada karyawan yang tinggi akan 

membuat karyawan bekerja lebih optimal, dan kinerja yang 

dihasilkan oleh karyawan akan juga meningkat secara positif 

pada perusahaannya.
133

  

Komitmen organisasional memiliki pengaruh terhadap 

kinerja karyawan. Tinggi rendahnya komitmen 

organisasional menentukan kinerja karyawan di Warunk 

Upnormal.
134

 Sedangkan menurut penelitian Marsoit, dkk 

menunjukkan bahwa variabel komitmen organisasi secara 

parsial tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT 

Asuransi Jasa Indonesia.
135

 Komitmen organisasional 

berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan.
136

 

                                                             
132 Ni Made Dwi Handayani, “Peran Komitmen Organisasional Dalam 

Memediasi Pengaruh Self Efficacy Terhadap Organizational Citizenship Behavior 

(Studi di PT. BPR Gianyar Parthasedana di Gianyar),” Jurnal Manajemen, 

Kewirausahaan dan Pariwisata, 2.1 (2022), 1–10. 
133 Kardinah Indrianna Meutia et al., “pengaruh Budaya Organisasi, 

Pelatihan dan Motivasi Terhadap Kinerja,” jurnal riset manajmen dan bisnis (JRMB), 

4.1 (2019), 119–26. 
134 Yessica Nathania. 
135 Marsoit, Pingkan, Greis Sendow, dan Farlane Rumokoy, “the Effect of 

Training, Work Discipline and Organization Commitment To Performance Employee 

At Pt. Asuransi Jasa Indonesia,” Jurnal EMBA, 5.3 (2017), 4285–94 
136 Muhammad Abdillah Syawal, “Pengaruh Motivasi, Kepuasan Kerja, dan 

Komitmen Organisasional Terh adap Kinerja Karyawan pada CV. Mega Jasa,” Teknik 

Industri, 1.1 (2018), 7–11. 
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Komitmen organisasional berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan, semakin tinggi komitmen 

organisasional maka semakin tinggi pula kinerja karyawan.
137

 

Komitmen organisasional berpengaruh positif dan  signifikan 

terhadap kinerja karyawan pada Hotel Four Points by 

Sheraton Bali. Hasil tersebut memiliki arti bahwa semakin 

tinggi komitmen organisasional yang dirasakan karyawan 

maka akan meningkatkan kinerja karyawan dan sebaliknya 

apabila komitmen organisasional yang dirasakan rendah 

maka akan menurunkan kinerja karyawan tersebut.
138

 Dari 

pembahasan tersebut maka hipotesisnya adalah : 

H5 : Komitmen Organisasional Berpengaruh Positif dan 

Signifikan Terhadap Kinerja Karyawan. 

 

6. Pengaruh Dukungan Organisasi Terhadap Kinerja 

Karyawan Melalui Komitmen Organisasional 

Komitmen individu yang kuat terhadap organisasi akan 

memudahkan pemimpin organisasi untuk menggerakkan 

sumber daya manusia yang ada dalam mencapai tujuan 

organisasi. Dukungan organisasi yang dirasakan mampu 

mempengaruhi peningkatan komitmen mereka dan juga 

mempengaruhi keputusan mereka untuk meningkatkan 

kinerja mereka pada perusahaan. Hal inilah yang akan 

meningkatkan komitmen pada diri karyawan. Komitmen 

inilah yang pada akhirnya akan mendorong karyawan untuk 

berusaha membantu organisasi mencapai tujuannya.
139

 

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan oleh Rosa 

menunjukkan bahwa komitmen organisasi mampu memediasi 

pengaruh hubungan antara dukungan organisasi dan kinerja 

                                                             
137 Dena Aprilia Anggraeni dan Edy Rahardja, “Pengaruh Gaya 

Kepemimpinan Feminin, Motivasi Kerja Dan Komitmen Organisasional Terhadap 
Kinerja Karyawan Pt Leo Agung Raya, Semarang,” Diponegoro Journal of 

Management, 7.4 (2018), 1–14. 
138 I Made Aditya Darma Putra, “Pengaruh Self Leadership Dan Komitmen 

Organisasional Terhadap Kinerja Karyawan Di Hotel Four Points By Sheraton,” E-
Jurnal Manajemen Unud, 7.8 (2018), 4237–66. 

139 dan Ketut Sudarma. 
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karyawan.
140

 Sedangkan berdasarkan penelitian yang 

dilakukan oleh Wisaksono menunjukkan bahwa komitmen 

organisasional bukan sebagai variabel yang memediasi 

pengaruh keterlibatan kerja dan dukungan organisasi 

terhadap kinerja dosen, maknanya bahwa pengaruh 

keterlibatan kerja dan dukungan organisasi terhadap kinerja 

dosen akan semakin tinggi apabila pengaruhnya secara 

langsung tanpa melalui variabel mediasi komitmen 

organisasional.
141

 Dari pembahasan tersebut maka 

hipotesisnya adalah : 

H6 : Dukungan Organisasi Berpengaruh Positif dan 

Signifikan Terhadap Kinerja Karyawan Melalui 

Komitmen Organisasi. 

 

7. Pengaruh Self Efficacy Terhadap Kinerja Karyawan 

Melalui Komitmen Organisasional 

Tingginya komitmen organisasi dipengaruhi oleh self 

efficacy yang dimiliki oleh karyawan, peningkatan self 

efficacy akan diikuti dengan peningkatan komitmen 

organisasi, begitupula sebaliknya yang akan mempengaruhi 

kinerja karyawan. Ini mengindikasikan bahwa tinggi 

rendahnya self efficacy akan mempengaruhi  tingkat 

komitmen organisasional yang nantinya berdampak pada 

kinerja karyawan.
142

 Berdasarkan penelitian yang dilakukan 

oleh Ayu Erawati didapatkan hasil bahwa komitmen 

organisasi mampu memediasi pengaruh disiplin kerja, 

motivasi kerja, dan self efficacy terhadap kinerja pegawai 

                                                             
140 Febrianti Susana Rosa, et al, “Pengaruh Person Organization Fit (POF) 

dan Persepsi Dukungan Organisasi Terhadap Komitmen dan Dampaknya pada 

Kinerja Aparatur Sipil Negara (ASN),” Commerce Jurnal Ilmiah Politeknik Piksi 

Input Serang, 7.2 (2020), 144-163. 
141 adi Wisaksono, “Analisis Keterlibatan Kerja Dan Dukungan Organisasi 
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Polines),” Fokus Ekonomi, 9.1 (2014), 46–64. 
142 L.P. Sari, “Hubungan Antara Self Efficacy dengan Komitmen Organisasi 

Guru di SMK KH. Dewantoro Kota Tangerang Provinsi Banten”, Doctoral 

dissertation, Tesis, Universitas Bina Nusantara. 
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pada Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota Semarang.

143
 

Penelitian yang dilakukan oleh Agustin, et al juga 

mengatakan bahwa komitmen organisasional mampu 

memediasi pengaruh self efficacy terhadap kinerja karyawan. 

Hal ini memberikan indikasi bahwa self efficacy harus 

menjadi perhatian dalam menciptakan tingkat komitmen 

organisasional yang tinggi untuk meningkatkan kinerja 

karyawan.
144

 Sedangkan dari penelitian yang dilakukan oleh 

Suprihono Setyawan didapat hasil bawah komitmen 

organisasional tidak memediasi pengaruh self efficacy 

terhadap kinerja pegawai Inspektorat Provinsi Jawa 

Tengah.
145
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Era Dua Ribu Bangli”, Values, 2.3, (2021), h. 772-781 
145 Suprihono Setyawan, “Pengaruh Self Efficacy dan Pemberdayaan 
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12.24, (2017), h. 99-106 
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Dari pembahasan tersebut maka hipotesisnya adalah : 

H7 : Self Efficacy Berpengaruh Positif dan Signifikan 

Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Komitmen 

Organisasi. 

 

Berdasarkan penjelasan di atas maka kerangka berpikir 

dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

 

Gambar 2.1  

Kerangka Berpikir 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Perspektif Ekonomi Islam 

 

Kerangka berpikir adalah suatu rancangan atau garis 

besar yang dilakukan oleh peneliti dalam merancang suatu 

penelitian. Dalam penelitian ini, penulis memiliki konsep 

yaitu terdapat dua variabel independen yang merupakan 

variabel yang dapat mempengaruhi variabel dependen 

(terikat). Selain variabel independen, dalam penelitian ini 

juga terdapat satu variabel dependen yang merupakan 

variabel yang dipengaruhi atau yang menjadi akibat, serta 

dalam penelitian ini terdapat variabel mediasi yaitu variabel 

yang menjadi perantara hubungan antara variabel 

independen dan variabel dependen. Variabel independen 

dalam penelitian ini adalah dukungan organisasi dan self 
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efficacy, variabel dependen dalam penelitian ini yaitu kinerja 

karyawan dengan di mediasi oleh komitmen organisasional 

sebagai variabel mediasi.  
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