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Abstrak  

Tujuan studi ini adalah untuk menguji peran mediasi employee engagement dalam pengaruh self efficacy dan  

employee relation practice terhadap employee performance UKM di Wonosobo. Penggunaan Pendekatan 

kuantitatif digunakan dalam metode penelitian dan melibatkan 127 manajer UKM di Kabupaten Wonosobo. 

variabel self efficacy,  employee relation practice, employee engagement, dan employee performance 

dirancang dengan kuesioner dan digunakan untuk memperoleh data penelitian. Analisis data dan uji hipotesis 

menggunakan SEM AMOS. Penelitian menunjukkan hasil bahwa self efficacy terbukti berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap employee performance. employee relation practice tidak berpengaruh langsung 

terhadap employee performance. self efficacy memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap employee 

engagement, yang berarti bahwa kepercayaan diri karyawan dalam bekerja meningkatkan keterlibatan 

mereka dalam organisasi. employee relation practice berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee 

engagement. employee engagement memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap employee 

performance. employee engagement memediasi pengaruh self efficacy terhadap employee performance. 

employee engagement memediasi pengaruh employee relation practice terhadap employee performance. 

 

Kata kunci : Self Efficacy,  Employee Relation Practice, Employee Performance, Performance 

 

Abstract 

The purpose of this study is to examine the mediating role of employee engagement in the influence of self 

efficacy and employee relation practice on employee performance of SMEs in Wonosobo. The quantitative 

approach was used in the research method and involved 127 managers of SMEs in Wonosobo Regency. Self 

efficacy, employee relation practice, employee engagement, and employee performance variables were 

designed with a questionnaire and used to obtain research data. Data analysis and hypothesis testing using 

SEM AMOS. The study showed the results that self efficacy proved to have a positive and significant effect 

on employee performance. employee relation practice has no direct effect on employee performance. self 

efficacy has a positive and significant effect on employee engagement, which means that employees' 

confidence in work increases their involvement in the organization. employee relation practice has a positive 

and significant effect on employee engagement. employee engagement has a positive and significant effect on 

employee performance. employee engagement mediates the effect of self efficacy on employee performance. 

employee engagement mediates the effect of employee relation practice on employee performance. 

Keywords: self efficacy,  employee relation practice, employee engagement, employee performance 

 

1. PENDAHULUAN  

Usaha kecil dan menengah (UKM) terus menerima peluang baru untuk belajar dan meningkatkan 

keterampilan di seluruh dunia (Karami & Tang, 2019). Di sisi lain, UKM juga menghadapi tantangan dan 

perubahan yang rumit, yang berdampak besar pada berbagai aspek kinerja mereka (Torlak & Kuzey, 2019; 

Masa’deh et al., 2018). Usaha Kecil dan Menengah (UKM) telah berkembang menjadi kekuatan penting 

dalam transformasi ekonomi global dengan peran mereka sebagai penggerak ekonomi lokal dan pilar utama 

dalam pembentukan tenaga kerja berkualitas tinggi (Jatmiko et al., 2018). Sekarang, usaha kecil dan 
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menengah (UKM) merupakan komponen penting dalam mendorong pertumbuhan ekonomi (Ndubisi et al., 

2021).  

Usaha Mikro, Kecil, dan Menengah (UMKM) terus memainkan peran vital dalam perekonomian 

Indonesia. Pada tahun 2024, kontribusi UMKM terhadap Produk Domestik Bruto (PDB) nasional mencapai 

sekitar 61%, dengan nilai mencapai Rp9.300 triliun. Selain itu, sektor UMKM menyerap sekitar 97% dari 

total tenaga kerja (Kementerian Koperasi dan UKM, 2024). Namun, produktivitas sektor UKM masih 30% 

lebih rendah dibandingkan usaha besar (Bank Indonesia, 2024). Begitu juga yang terjadi di Kabupaten 

Wonosobo yang menandakan masih rendahnya kinerja UKM di Kabupaten Wonosobo.  

Kinerja dapat digambarkan sebagai indikator progresif yang mewakili kemampuan organisasi untuk 

berkembang dalam lingkungan yang kompetitif (Wagner & Hollenbeck, 2020).  Beberapa faktor yang 

mempengaruhi kinerja adalah self efficacy (SE) dan employee relation practice (ERP). Sumber daya manusia 

merupakan variabel yang penting untuk diteliti karena sering kali dipercaya dapat mempengaruhi kinerja 

karyawan (Kotze, 2018). Kutpudeen & Tahir, (2024) menyoroti bahwa praktik-praktik sumber daya manusia 

yang inovatif, yang mendukung sumber daya manusia, memiliki dampak positif yang besar terhadap 

produktivitas karyawan di UKM. Gampine (2023) menemukan bahwa UKM yang menerapkan program 

pelatihan terstruktur untuk meningkatkan kompetensi pribadi melihat adanya peningkatan yang signifikan 

dalam metrik kinerja karyawan.  

Faktor pribadi karyawan, termasuk SE, merupakan salah satu penentu hasil kinerja yang baik (M. A. 

Bhatti et al., 2018). Individu yang memiliki tingkat SE yang tinggi mampu mengelola situasi dengan penuh 

semangat dan motivasi, sehingga dapat menciptakan hal-hal bermanfaat bagi kinerjanya. SE memiliki 

pengaruh yang signifikan terhadap employee performance (EP) (Abun, 2021; Donkor, 2021; Handayani et 

al., 2023; Lim et al., 2022a, 2022b; Rabiul et al., 2021; Tian et al., 2019). Hasil berbeda ditemukan dalam 

studi yang lain (Fauziyyah & Rohyani, 2022; Indriyani et al., 2023) 

Sangat penting bagi perusahaan untuk membangun dan mempertahankan hubungan positif dengan 

karyawannya karena hubungan yang tidak produktif atau negatif antara mereka dan perusahaan mencegah 

mereka berkinerja lebih baik dan mencapai tujuan mereka  (Tahmasebi et al., 2021). Untuk menciptakan dan 

mempertahankan hubungan yang efektif antara perusahaan dan karyawannya, perusahaan dapat 

menggunakan strategi, kebijakan, dan kegiatan yang dikenal sebagai ERP (Noe et al., 2018). Ketika datang 

ke praktik hubungan karyawan, komunikasi yang efektif melibatkan saluran komunikasi yang terbuka dan 

terbuka antara manajemen dan karyawan. Secara teratur berkomunikasi membantu karyawan mengetahui 

tujuan, kebijakan, dan perubahan perusahaan (Robbins, Judge & Judge, 2019). manajemen hubungan 

karyawan membantu organisasi dengan banyak hal, seperti meningkatkan budaya perusahaan dan 

komunikasi, meningkatkan pemahaman pelanggan tentang produk, layanan, dan pelanggan, memberikan 

akses yang tepat ke pelatihan perusahaan, dan menyediakan informasi yang disesuaikan dengan kebutuhan 

karyawan (Arubayi et al., 2020). Hasil beberapa studi (Abdullahi et al., 2023); (Dlamini et al., 2022); (Jisha 

& Lalitha, 2024); (Saad et al., 2024) menunjukkan bahwa ERP memiliki pengaruh yang substansial terhadap 

EP. Sementara penelitian yang lainnya menunjukkan tidak adanya pengaruh ERP terhadap performance 

(Samwel, 2019) 

Adanya hasil studi yang berbeda, maka dalam studi ini memasukkan employee engagement (EE) 

sebagai pemediasi, karena terbukti SE mampu meningkatkan EE (Fulaedzah et al., 2022; Muslikah et al., 

2020; Na-nan et al., 2021), ERP juga meningkatkan EE (Esaki et al., 2023; Joel Arimie, 2020; Wulandani, 

2024; Yadav et al., 2024) dan EE berdampak pada peningkatan EP (Sannagy & Hassan, 2023; Ambarwati et 

al., 2023; Awan et al., 2020; Melisani et al., 2024).. Tujuan studi ini adalah untuk menunjukkan bagaimana 

kinerja karyawan dapat ditingkatkan melalui faktor pembentu EE yaitu SE dan ERP. Studi ini menjadikan 

EE sebagai pemediasi karena adanya gap research pengaruh SE dan ERP terhadap kinerja karyawan. SE 

merupakan solusi adanya hasil-hasil riset atau studi yang berbeda tersebut.  

 

2. LANDASAN TEORI DAN HIPOTESIS PENELITIAN 

Employee Performance (EP) 

EP dapat diartikan sebagai pengembangan kompetensi individu atau kelompok, yang berperan sebagai faktor 

penentu keberhasilan dan pertumbuhan bisnis (Ahirwar & Tomar, 2020). Kinerja karyawan merujuk pada 

evaluasi efektivitas seorang individu atau kelompok dalam menjalankan tugasnya. Umumnya, kinerja 

pekerja dibandingkan dengan rata-rata karyawan lain yang memiliki pekerjaan serupa (Ismael et al., 2022). 

Kinerja karyawan dicirikan oleh hasil kerja individu, yang mencakup kuantitas dan kualitas tugas yang 
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dilakukan dalam tanggung jawab yang diberikan dan kontribusi mereka secara keseluruhan kepada 

organisasi (Sudiardhita et al., 2018). Kinerja karyawan secara keseluruhan dikaitkan dengan “menciptakan 

visi bersama tentang tujuan dan sasaran organisasi, membantu setiap karyawan dalam memahami dan 

mengenali peran mereka, dan mengelola serta meningkatkan kinerja karyawan baik individu maupun 

organisasi (Maswani et al., 2021; Udin et al., 2022). Kinerja karyawan adalah hal yang sangat penting bagi 

organisasi mana pun, sehingga menjadikannya topik diskusi yang berulang.  Oleh karena itu, perusahaan 

harus tetap menyadari kapasitas karyawan mereka untuk mengelolanya secara efektif dan, pada gilirannya, 

menyelaraskannya dengan strategi bisnis organisasi secara keseluruhan (Diamantidis & Chatzoglou, 2019). 

Kinerja karyawan terdiri dari perilaku dan pola pikir individu yang berkaitan dengan kapasitas organisasi 

untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan (Campbell, 2017).  

Self efficacy dan Employee Performance  

Konsep self-efficacy dalam kerangka intelligence theory dari (Goleman, 1995) berkembang melalui 

teori Emotional Intelligence atau Emotional Quotient (EQ) yang diperkenalkan pada tahun 1996. Self-

efficacy, sebagaimana dikemukakan oleh (Bandura, 1997), merujuk pada keyakinan individu terhadap 

kemampuannya untuk mengorganisasi dan melaksanakan tindakan yang diperlukan guna mencapai tujuan 

tertentu. Dalam konteks EQ, self-efficacy berperan dalam membantu individu mengelola emosi, beradaptasi 

dengan lingkungan sosial, serta menghadapi tantangan dengan percaya diri. self-efficacy berhubungan erat 

dengan kemampuan individu dalam mengelola dirinya sendiri dan membangun interaksi sosial yang positif, 

yang pada akhirnya berkontribusi terhadap keberhasilan pribadi maupun profesional (Salami, 2010; Schunk 

& DiBenedetto, 2021). 

Bandura, (1997) mendefinisikan efikasi diri sebagai “keyakinan seseorang terhadap kemampuannya 

untuk melakukan kontrol terhadap fungsi mereka dan terhadap peristiwa yang memengaruhi kehidupan 

mereka”. Atau, ini adalah “keyakinan akan kemampuan seseorang untuk memobilisasi motivasi, sumber 

daya kognitif, dan tindakan yang diperlukan untuk memenuhi tuntutan situasional yang diberikan” (Bandura 

et al., 1987). Pada dasarnya, efikasi diri mencerminkan keyakinan seseorang akan kemampuannya untuk 

menghadapi tantangan dan mencapai hasil yang diinginkan. Namun, seperti yang ditunjukkan oleh (Bandura, 

1997), keyakinan efikasi diri bersifat spesifik untuk setiap domain dan dapat bervariasi tergantung pada 

tugas, situasi, atau konteks. Artinya, individu mungkin memiliki efikasi diri yang tinggi di area tertentu di 

mana mereka menganggap diri mereka kompeten dan mampu, sementara memiliki efikasi diri yang lebih 

rendah di area di mana mereka merasa kurang percaya diri atau tidak terampil (Lauermann & ten Hagen, 

2021). Kekhususan domain ini memiliki implikasi penting untuk memahami bagaimana efikasi diri bekerja 

di berbagai bidang kehidupan (Zhang et al., 2024). Hasil-hasil Studi menunjukkan SE dan EP mempunyai 

hubungan yang positif (misalnya, Abun, 2021; Donkor, 2021; Handayani et al., 2023; Lim et al., 2022a, 

2022b; Rabiul et al., 2021; Tian et al., 2019). hipotesis yang diajukan adalah: 

H1 : Dampak SE  terhadap EP adalah positif 

 Employee Relation Practice Dan Employee Performance  

ERP didefinisikan sebagai interaksi yang terjalin antara karyawan dalam suatu organisasi (Tahmasebi 

et al., 2021). ERP mengacu pada strategi, kebijakan, dan kegiatan yang digunakan organisasi untuk 

mengelola dan mempertahankan hubungan yang efektif antara perusahaan dan karyawan (Noe et al., 2018). 

ERP merupakan strategi dinamis yang mengatur hubungan antara karyawan berbasis pengetahuan dan 

organisasi, sehingga karyawan merasa terdorong untuk mempertahankan pertukaran sumber daya intelektual 

yang saling menguntungkan melalui sistem kompensasi yang memberikan nilai bagi organisasi (Joel Arimie, 

2020). Praktik-praktik hubungan karyawan, seperti komunikasi yang terbuka, pengakuan, dan perlakuan 

yang adil, berkontribusi pada kinerja (Abdullahi et al., 2023); (Dlamini et al., 2022). Studi lanjut (Jisha & 

Lalitha (2024); Saad et al., 2024) menyimpulkan bahwa komunikasi yang efektif memastikan bahwa 

karyawan memahami tujuan, sasaran, dan strategi organisasi, yang meningkatkan kinerja mereka. Hipotesis 

yang diajukan adalah: 

H2 : Dampak  ERP terhadap EP adalah positif 

Self efficacy dan Employee Engagement 

Studi dari (Rożnowski & Wontorczyk, 2024)  yang meneliti dampak dari efikasi diri dalam pekerjaan 

terhadap keterlibatan karyawan menemukan bahwa tingkat efikasi diri yang lebih tinggi dikaitkan dengan 

peningkatan keterlibatan. Hal ini menunjukkan bahwa ketika karyawan memiliki kepercayaan diri dalam 

kemampuan profesional mereka, mereka lebih mungkin untuk terlibat dalam peran mereka. Karyawan yang 

memiliki efikasi diri yang tinggi sangat yakin akan kemampuan mereka untuk menyelesaikan tugas 
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pekerjaan secara efektif. Keyakinan ini mendorong mereka untuk tetap berkomitmen dan terlibat penuh 

dalam pekerjaan mereka, bahkan ketika menghadapi kesulitan (Ferawati, 2023). Dampak peningkatan SE 

adalah meningkatnya EE (Ferawati, 2023; Abun, 2021; Donkor, 2021; Handayani et al., 2023; Lim et al., 

2022a, 2022b; Rabiul et al., 2021; Tian et al., 2019; Suwarni et al., 2023). hipotesis selanjutnya bahwa: 

H3 : SE berpengaruh positif terhadap EP 

Employee Relation Practice dan Employee engagement 

Dalam bidang manajemen sumber daya manusia dan perilaku organisasi, ERP dan EE adalah konsep 

yang sangat terkait. Secara umum, dianggap bahwa hubungan karyawan menunjukkan seberapa besar minat, 

keterlibatan, dan komitmen karyawan terhadap tujuan organisasi. Hubungan yang baik antara pekerja dan 

atasan menghasilkan lingkungan kerja yang baik di mana pekerja merasa dihargai, dihormati, dan didukung. 

Praktik-praktik ERP mencakup berbagai kegiatan yang bertujuan untuk menumbuhkan lingkungan kerja 

yang positif dan produktif, meningkatkan komunikasi, mengatasi konflik, dan memastikan perlakuan yang 

adil dan setara terhadap karyawan.  Praktik hubungan karyawan yang efektif berkontribusi pada keterlibatan 

karyawan dalam organisasi (DeCenzo et al., 2016). Studi yang ada menunjukkan adanya pengaruh positif 

antara ERP dan EE (Akumu Joel Bwanah & Mary Omondi, 2023; Che et al., 2022; Duffour, n.d.; Shabane et 

al., 2022). Hipotesis yang diajukan sebagai berikut: 

H4 : ERP berpengaruh positif terhadap EE 

Employee Engagement dan  Employee Performance 

EE mengacu pada kondisi psikologis positif yang berkaitan dengan pekerjaan, yang memungkinkan 

individu untuk melakukan tugas-tugas mereka dengan antusias dan penuh semangat (Schaufeli et al., 2002). 

Saks, (2019) mendefinisikan EE sebagai tingkat kedalaman dan ketekunan individu dalam menjalankan 

tugas pekerjaan mereka. Sementara itu, Shuck et al. (2017) menjelaskan bahwa EE mencerminkan sikap 

positif terhadap organisasi serta inisiatif proaktif mereka dalam mencapai tujuan organisasi. Hasil studi 

(Sannagy & Hassan, 2023) (Ambarwati et al., 2023) (Awan et al., 2020) menunjukkan EE berperan penting 

dalam meningkatkan kinerja, di mana karyawan yang lebih terlibat menunjukkan dedikasi dan produktivitas 

lebih tinggi. Adanya Keterlibatan karyawan yang lebih harmonis akan menciptakan kinerja karyawan yang 

baik (Melisani et al., 2024). Hipotesis yang diajukan sebagai berikut : 

H5 : Employee performance berpengaruh positif terhadap employee performance 

Peran Mediasi Employee performance 

Studi Hollet-Haudebert & Mulki (2015) menyatakan bahwa organisasi perlu mengembangkan 

pendekatan yang lebih efektif berupa peningkatan SE untuk meningkatkan EE dan EP. Karyawan dengan 

keyakinan tinggi terhadap kemampuan mereka cenderung lebih terlibat dalam pekerjaan, yang pada 

gilirannya meningkatkan kinerja mereka (Utami et al., 2025). menyatakan bahwa keterlibatan kerja berperan 

sebagai mediator signifikan dalam hubungan antara efikasi diri dan kinerja tugas maupun kontekstual (Bhatti 

et al., 2018).  

Selain itu EE juga diperlukan pada hubungan antara ERP dengan EP. (Norhasnina et al., 2018) 

menekankan bahwa untuk mencapai tujuan institusional dan individu membutuhkan ERP, karena ERP 

berkontribusi dalam mengembangkan karyawan yang terampil dan berpengetahuan luas yang berdedikasi 

pada pekerjaan mereka. ERP muncul sebagai prediktor yang signifikan terhadap EP, sementara EE 

memainkan peran penting namun terbatas dalam meningkatkan EP. Menumbuhkan lingkungan kerja yang 

positif akan memprioritaskan nilai-nilai, saling menghormati, penghargaan, dan pengakuan atas keterampilan 

dan kompetensi karyawan - sangat penting dalam mempromosikan keterlibatan, yang pada akhirnya 

mempengaruhi kinerja mereka (Abdullahi et al., 2023).. Hipotesis yang diajukan sebagai berikut : 

H6 : Employee Engagement mampu memediasi pengaruh Self efficacy terhadap Employee Performance 

H7 : Employee Engagement mampu memediasi pengaruh  Employee Relation Practice terhadap Employee 

Performance  
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Model Penelitian 

 

  
Gambar 1. Model Penelitian 

 

3. METODE PENELITIAN 

Studi ini menggunakan Pendekatan kuantitatif dan uji hipotesis dengan uji statistik. Studi ini 

menggunakan UKM di Kabupaten Wonosobo dengan sampel sebanyak 124 manajer UKM. Data 

dikumpulkan dengan mendistribusikan kuesioner tentang self efficacy,  employee relation practice, employee 

engagement dan employee performance selama 1 bulan. Skala Likert 1 sampai 5 digunakan untuk pilihan 

jawaban, dari STS (sangat tidak setuju) sampai SS (sangat setuju). Variabel SE dengan diukur dengan 5 

indikator yaitu corrective feedback, mastery experience, vicarious learning, challenging situation as 

resilience dan forethought (Bandura, 2012).  ERP diukur menggunakan indikator sebanyak 5 yaitu  

communication, trust, respect, conflict resolution dan fairness (Abdullahi et al., 2023). Variabel EE diukur 

dengan dengan 3 indikator (Li Sa et al., 2020) yaitu vigor, dedication dan absorbtion. EP menggunakan 5 

indikator yaitu performance planning, feedback, performance appraisal, training & development, rewards & 

recognition (Siraj & Hágen, 2023). Analisis data menggunakan SEM-AMOS serta digunakan juga untuk 

menguji hipotesis. 

 

4. HASIL ANALISIS DATA DAN TEMUAN 

Karakteristik Responden 

Data responden terdiri dari 127 orang dengan distribusi berdasarkan jenis kelamin, tingkat 

pendidikan, dan kelompok usia. Dari segi jenis kelamin, mayoritas responden adalah laki-laki 

sebanyak 79 orang (62,20%), sementara perempuan berjumlah 48 orang (37,80%). Berdasarkan 

tingkat pendidikan, sebagian besar responden berpendidikan Sarjana sebanyak 67 orang (52,76%), 

diikuti oleh lulusan SMA sebanyak 48 orang (37,80%), dan lulusan Diploma sebanyak 12 orang 

(9,45%). Dari segi usia, responden dengan rentang usia 40 hingga 49 tahun merupakan kelompok 

terbesar sebanyak 54 orang (42,52%), diikuti oleh kelompok usia di atas 49 tahun sebanyak 31 orang 

(24,41%), usia 30 hingga 39 tahun sebanyak 32 orang (25,20%), dan responden yang berusia kurang 

dari 30 tahun sebanyak 10 orang (7,87%). 
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Reliabilitas dan Validitas Konstruk  

 

Tabel 1. Hasil Uji Validitas 

 
Sumber : Hasil SEM AMOS, 2025 

 

Hasil uji validitas menunjukan seluruh indikator yang mewakili 4 variabel dinyatakan valid 

karena nilai Standardized Regression Weights > 0,5. 

Tabel 2. Hasil Uji Reliabilitas 

Variabel Indikator 
Standar 

Loading 

Standar 

loading2 

Measurement 

error (1-Std. 

loading2) 

Current 

Reliability 

Self efficacy  

SE1 0,561 0,315 0,685 

0,792 

SE2 0,558 0,311 0,689 

SE3 0,731 0,534 0,466 

SE4 0,668 0,446 0,554 

SE5 0,758 0,575 0,425 

 3,276 2,181 2,819 

 10,732     

Employee 

relation 

practice 

ERP1 0,505 0,255 0,745 

0,917 

ERP2 0,898 0,806 0,194 

ERP3 0,907 0,823 0,177 

ERP4 0,916 0,839 0,161 

ERP5 0,874 0,764 0,236 

 4,100 3,487 1,513 

 16,810     

Employee 

engagement     

EE1 0,666 0,444 0,556 

0,748 

EE2 0,820 0,672 0,328 

EE3 0,621 0,386 0,614 

 2,107 1,502 1,498 

 4,439     

Employee 

performance 

EP1 0,770 0,593 0,407 

0,828 EP2 0,799 0,638 0,362 

EP3 0,778 0,605 0,395 

Indikator Estimate Batas Keterangan

SE1 0,561 Valid

SE2 0,558 Valid

SE3 0,731 Valid

SE4 0,668 Valid

SE5 0,758 Valid

ERP1 0,505 Valid

ERP2 0,898 Valid

ERP3 0,907 Valid

ERP4 0,916 Valid

ERP5 0,874 Valid

EE1 0,666 Valid

EE2 0,820 Valid

EE3 0,621 Valid

EP1 0,770 Valid

EP2 0,799 Valid

EP3 0,778 Valid

EP4 0,552 Valid

EP5 0,583 Valid

0,500
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EP4 0,552 0,305 0,695 

EP5 0,583 0,340 0,660 

 3,482 2,481 2,519 

 12,124     

Sumber : Hasil SEM AMOS, 2025 

Berdasarkan hasil uji statistik yang dilakukan, diperoleh interpretasi bahwa seluruh konstruk 

memenuhi kriteria reliabilitas karena semua variabel memiliki nilai CR 0,7. Secara keseluruhan, 

hasil uji ini menunjukkan bahwa model pengukuran yang digunakan memiliki reliabilitas yang baik, 

sehingga layak digunakan untuk analisis lebih lanjut. 

Uji Analisis Data 

Menilai Identifikasi Model Struktural 

Tabel 3. Compulation of degrees of freedom (Default model) 

Number of distinct sample moments: 171 

Number of distinct parameters to be 

estimated: 
42 

Degrees of freedom (171 - 42): 129 

 Sumber: data primer diolah, 2024 

Berdasarkan tabel 4.13 mendeskripsikan bahwa hasil output AMOS menyatakan bahwa 

degree of freedom bernilai 29 dan positif, maka model termasuk kategori over identified.  

Asumsi Dasar SEM 

Ukuran Sampel 

Jumlah sampel dalam penelitian ini sebanyak 127 responden. Jika mengacu pada 

ketentuan yang ada bahwa jumlah sampel minimal adalah 100 responden. Dengan demikian, 

ukuran sampel yang digunakan dalam penelitian ini telah memenuhi asumsi yang diperlukan. 

Uji Normalitas 

Berdasarkan uji nilai c.r untuk multivariate sebesar 0,946 yang berada antara -2,58 ≤ 

c.r ≤ 2,58. Hal tersebut menunjukkan bahwa secara multivariate normalitas data baik, 

sehingga dikategorikan data berdistribusi normal secara multivariate.  

 

Uji Outlier Mahalanobis Distance 

Tabel 4. Jarak Mahalanobis 

Observation number Mahalanobis d-squared p1 p2 

47 47,127 ,000 ,025 

50 31,874 ,023 ,787 

84 29,337 ,044 ,925 

-------------------- -------------------- ----- ----- 

-------------------- -------------------- ----- ----- 

59 13,883 ,737 ,160 

66 13,601 ,755 ,228 

Sumber : Hasil SEM AMOS, 2025 

Berdasarkan tabel 4 dapat diketahui bahwa tidak terdapat data yang masuk dalam 

multivariate outliers karena semua nilai Mahalonobis lebih kecil dari 135,80672. 

Uji Multikolinearitas 

Tabel 5. Hasil Uji Multikolinearitas 
   Estimate 

SE <--> ERP ,156 

Sumber : Hasil SEM AMOS, 2025 

Hasil analisis menunjukkan tidak adanya multikolinearitas di antara ketiga variabel 

tersebut karena koefisien korelasi antar kedua variabel tersebut tidak melebihi 0,9.  
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Uji Kecocokan (Goodness of Fit) 

 
Gambar 1. Hasil Pengujian Structural Equation Modelling (SEM) 

Sumber : Hasil SEM AMOS, 2025 

 

Tabel 5. Hasil Pengujian Structural Equation Modelling (SEM) 

No Kriteria Model 

SEM 

Cut-off Value Evaluasi 

Model 

1 Chi-Square 

(CMIN) 

150,386 Kecil lebih baik Baik (Fit) 

2 Probability 

Level (P) 

0,096 > 0,05 Baik (Fit) 

3 CMIN/DF 1,166 < 2,00 Baik (Fit) 

4 RMR 0,04 < 0,08 Baik (Fit) 

5 GFI 0,881 > 0,90 Marginal Fit 

6 AGFI 0,842 > 0,90 Marginal Fit 

7 PGFI 0,665 > 0,50 Baik (Fit) 

9 TLI 0,975 > 0,90 Baik (Fit) 

10 CFI 0,979 > 0,90 Baik (Fit) 

11 RMSEA 0,036 < 0,08 Baik (Fit) 

Sumber : Hasil SEM AMOS, 2025 

 

Secara keseluruhan, model memiliki kecocokan yang baik (fit) dengan data, 

meskipun terdapat dua indikator (GFI dan AGFI) yang berada dalam kategori 

marginal fit. Namun, karena sebagian besar indikator menunjukkan hasil yang baik, 

model ini dapat dianggap layak untuk digunakan dalam analisis lebih lanjut. 
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Uji Hipotesis 

Pengujian Pengaruh Antar Variabel 

Tabel 6. Standardized Regression Weights 
   Estimate S.E. C.R. P 

EE <--- SE 0,414 0,153 2,704 0,007 

EE <--- ERP 0,273 0,104 2,626 0,009 

EP <--- SE 0,428 0,166 2,575 0,010 

EP <--- ERP 0,046 0,106 0,432 0,666 

EP <--- EE 0,376 0,147 2,564 0,010 

Sumber : Hasil SEM AMOS, 2025 

SE terbukti memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap EP dengan estimasi 0,428 

dan nilai signifikansi 0,010. Artinya, semakin tinggi self-efficacy karyawan, semakin baik 

kinerja yang mereka hasilkan. Namun, pengaruh ERP terhadap EP tidak signifikan dengan 

estimasi hanya 0,046 dan nilai p sebesar 0,666 (p > 0,05). Hal ini menunjukkan bahwa 

implementasi ERP tidak secara langsung memengaruhi kinerja karyawan. 

Hasil uji pengaruh langsung menunjukkan bahwa SE memiliki pengaruh positif dan 

signifikan terhadap EE dengan nilai estimasi sebesar 0,414 dan nilai signifikansi 0,007 (p < 

0,05). Hal ini mengindikasikan bahwa semakin tinggi SE karyawan, semakin tinggi keterlibatan 

mereka dalam pekerjaan. Selain itu, ERP juga memiliki pengaruh positif dan signifikan 

terhadap EE dengan estimasi 0,273 dan nilai signifikansi 0,009. Ini menunjukkan bahwa 

implementasi ERP yang baik dapat meningkatkan keterlibatan karyawan dalam pekerjaan 

mereka. 

Sementara itu, EE memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap EP, dengan estimasi 

0,376 dan nilai signifikansi 0,010. Ini berarti semakin tinggi keterlibatan karyawan dalam 

pekerjaan mereka, semakin baik kinerja yang mereka hasilkan.  

 

Pengujian Variabel Mediasi 

Tabel 7 

Standardized Direct Effect 
 ERP SE EE EP 

EE ,288 ,251 ,000 ,000 

EP ,042 ,092 ,124 ,000 

Sumber : Hasil SEM AMOS, 2025 

Tabel 8 

Standardized Indirect Effect 
 ERP SE EE EP 

EE ,000 ,000 ,000 ,000 

EP ,093 ,113 ,000 ,000 

Sumber : Hasil SEM AMOS, 2025 

 

Pada pengaruh tidak langsung, SE memiliki efek mediasi melalui EE dengan nilai 0,113, 

sedangkan ERP memiliki efek mediasi melalui EE dengan nilai 0,093. Hal ini menunjukkan 

bahwa baik ERP maupun SE lebih efektif dalam meningkatkan kinerja karyawan melalui 

peningkatan keterlibatan mereka terlebih dahulu. EE memediasi hubungan antara ERP dan EP 

secara penuh (full mediation), karena pengaruh langsung ERP terhadap EP sangat kecil. 

Sementara itu, EE memediasi hubungan antara SE dan EP secara parsial (partial mediation), 

karena SE masih memiliki pengaruh langsung terhadap EP meskipun kecil. Oleh karena itu, 

strategi peningkatan kinerja karyawan sebaiknya difokuskan pada upaya meningkatkan 

keterlibatan karyawan terlebih dahulu, baik melalui self-efficacy maupun ERP yang lebih 

efektif. 
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Koefisien Determinasi 

Tabel 9. Squared Multiple Correlation 
   Estimate 

EE   0,538 

EP   0,597 

Sumber : Hasil SEM AMOS, 2025 

EE memiliki nilai R² sebesar 0,538, yang berarti 53,8% variabilitas EE dapat dijelaskan oleh 

variabel independen dalam model, yaitu ERP dan SE. Sementara itu, sisanya 46,2% dijelaskan oleh 

faktor lain di luar model. EP memiliki nilai R² sebesar 0,597, yang berarti 59,7% variabilitas EP 

dapat dijelaskan oleh variabel independen dalam model, yaitu ERP, SE, dan EE. Sisanya 40,3% 

dijelaskan oleh faktor lain di luar model.  

 

Pembahasan 

1. H1: Self-Efficacy (SE) berpengaruh positif terhadap Employee Performance (EP) 

Hasil analisis menunjukkan bahwa SE memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap EP dengan 

estimasi 0,428 dan nilai signifikansi 0,010 (p < 0,05). Ini berarti bahwa semakin tinggi tingkat SE 

karyawan, semakin baik kinerja yang mereka hasilkan. Dengan demikian, hipotesis H1 diterima. 

Temuan ini sejalan dengan temuan penelitian sebelumnya (Lauermann & ten Hagen, 2021; Zhang et 

al., 2024; Abun, 2021; Donkor, 2021; Handayani et al., 2023; Lim et al., 2022a, 2022b; Rabiul et al., 

2021; Tian et al., 2019), yang menyatakan bahwa individu dengan tingkat keyakinan diri yang tinggi 

terhadap kemampuannya cenderung lebih termotivasi, berusaha lebih keras, dan mampu menghadapi 

tantangan dalam pekerjaan mereka. Dalam konteks UKM Wonosobo, karyawan yang memiliki SE 

tinggi lebih percaya diri dalam menyelesaikan tugas, lebih inovatif, serta mampu bekerja lebih 

efektif, sehingga menghasilkan kinerja yang lebih optimal. 

Selain itu, hasil ini memperkuat penelitian sebelumnya yang menemukan bahwa SE berperan 

penting dalam meningkatkan produktivitas dan efisiensi kerja. Faktor ini tidak hanya berpengaruh 

pada aspek teknis pekerjaan, tetapi juga pada bagaimana karyawan menghadapi tekanan, 

menyelesaikan masalah, dan mengambil keputusan yang tepat dalam situasi kerja yang kompleks. 

2. H2: Employee relation practice (ERP) berpengaruh positif terhadap Employee Performance (EP) 

Hasil pengujian menunjukkan bahwa pengaruh ERP terhadap EP tidak signifikan dengan estimasi 

0,046 dan nilai p 0,666 (p > 0,05). Hal ini menunjukkan bahwa implementasi ERP tidak secara 

langsung berkontribusi pada peningkatan kinerja karyawan. Dengan demikian, hipotesis H2 ditolak. 

Hasil studi ini bertolak belakang dengan studi yang dilakukan oleh Jisha & Lalitha (2024) dan akan 

tetapi sejalan dengan hasil penelitian Samwel (2019) . 

Temuan ini menunjukkan bahwa meskipun praktik hubungan karyawan dapat menciptakan 

lingkungan kerja yang lebih harmonis dan meningkatkan keterlibatan karyawan, hal tersebut tidak 

serta-merta berdampak langsung pada peningkatan kinerja mereka. Kemungkinan besar, faktor lain 

seperti motivasi kerja, keterlibatan karyawan (employee engagement), dan tingkat kepuasan terhadap 

pekerjaan memiliki peran lebih besar dalam menentukan kinerja karyawan secara langsung. 

Selain itu, hubungan yang baik antara karyawan dan organisasi mungkin lebih berperan dalam 

membangun komitmen jangka panjang daripada memberikan dorongan instan terhadap 

produktivitas. Dalam konteks UKM, di mana sumber daya dan sistem manajemen mungkin belum 

sekompleks perusahaan besar, peningkatan kinerja karyawan mungkin lebih dipengaruhi oleh faktor-

faktor seperti pelatihan, insentif, dan dukungan kerja yang lebih konkret. 

3. H3: Self-Efficacy (SE) berpengaruh positif terhadap Employee Engagement (EE) 

Pengujian menunjukkan bahwa SE memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap EE dengan 

estimasi 0,414 dan nilai signifikansi 0,007 (p < 0,05). Ini berarti semakin tinggi self-efficacy 

karyawan, semakin tinggi keterlibatan mereka dalam pekerjaan. Dengan demikian, hipotesis H3 

diterima. Hasil ini konsisten dengan penelitian (Abun, 2021; Donkor, 2021; Handayani et al., 2023; 

Lim et al., 2022a, 2022b; Rabiul et al., 2021; Tian et al., 2019; Suwarni et al., 2023) yang 

menemukan bahwa semakin tinggi tingkat SE karyawan, semakin tinggi pula keterlibatan mereka 

dalam pekerjaan.  
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Individu dengan kepercayaan diri tinggi terhadap kemampuannya cenderung lebih aktif, termotivasi, 

dan memiliki komitmen yang lebih besar dalam menyelesaikan tugasnya. Karyawan yang memiliki 

self-efficacy tinggi cenderung lebih percaya diri dalam menghadapi tantangan pekerjaan, merasa 

memiliki kontrol atas tugas mereka, serta lebih antusias dalam menyelesaikan pekerjaan dengan hasil 

terbaik. 

Dalam konteks UKM Wonosobo, keterlibatan karyawan yang lebih tinggi sangat penting karena 

dapat meningkatkan produktivitas, loyalitas, serta kualitas layanan atau produk yang dihasilkan. 

Karyawan yang merasa yakin terhadap kemampuannya lebih mungkin untuk bekerja dengan 

dedikasi, mengambil inisiatif, dan tetap termotivasi meskipun menghadapi tantangan dalam 

pekerjaan. 

Untuk meningkatkan SE karyawan dan mendukung keterlibatan mereka dalam pekerjaan, UKM 

dapat menerapkan berbagai strategi seperti memberikan pelatihan yang sesuai dengan kebutuhan 

karyawan, menyediakan umpan balik yang membangun, serta menciptakan lingkungan kerja yang 

mendukung. Dengan demikian, peningkatan self-efficacy tidak hanya akan berdampak pada 

keterlibatan karyawan tetapi juga berkontribusi pada peningkatan kinerja organisasi secara 

keseluruhan. 

4. H4: Employee relation practice (ERP) berpengaruh positif terhadap Employee Engagement (EE) 

Hasil analisis menunjukkan bahwa ERP memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap EE 

dengan estimasi 0,273 dan nilai signifikansi 0,009 (p < 0,05). Ini menunjukkan bahwa implementasi 

ERP yang baik dapat meningkatkan keterlibatan karyawan dalam pekerjaan mereka. Dengan 

demikian, hipotesis H4 diterima. 

Temuan ini menegaskan bahwa praktik hubungan karyawan yang baik—seperti komunikasi yang 

efektif, kebijakan yang adil, lingkungan kerja yang suportif, serta kesejahteraan karyawan yang 

diperhatikan—dapat meningkatkan keterlibatan mereka dalam pekerjaan. Ketika karyawan merasa 

dihargai dan didukung oleh organisasi, mereka cenderung lebih termotivasi, memiliki rasa 

kepemilikan terhadap pekerjaannya, serta lebih berkomitmen terhadap tujuan perusahaan. 

Selain itu, hubungan kerja yang baik juga dapat menciptakan lingkungan kerja yang positif, di mana 

karyawan merasa nyaman untuk berkontribusi, berbagi ide, dan bekerja sama dengan rekan kerja 

maupun manajemen. Dalam konteks UKM, di mana hubungan antara atasan dan karyawan 

cenderung lebih dekat, penerapan praktik hubungan karyawan yang efektif menjadi faktor penting 

dalam meningkatkan keterlibatan karyawan. 

5. H5: Employee Engagement (EE) berpengaruh positif terhadap Employee Performance (EP) 

Pengaruh EE terhadap EP terbukti positif dan signifikan dengan estimasi 0,376 dan nilai signifikansi 

0,010 (p < 0,05). Artinya, semakin tinggi keterlibatan karyawan dalam pekerjaan, semakin baik 

kinerja yang mereka hasilkan. Dengan demikian, hipotesis H5 diterima. Hasil studi ini sejalan 

dengan (Sannagy & Hassan, 2023; Ambarwati et al., 2023; Awan et al., 2020; Melisani et al., 2024) 

yang menyatakan bahwa semakin tinggi keterlibatan karyawan dalam pekerjaan, semakin baik 

kinerja yang mereka hasilkan.  

Temuan ini memperkuat teori bahwa karyawan yang lebih terlibat dalam pekerjaannya cenderung 

memiliki motivasi yang lebih tinggi, lebih berkomitmen terhadap tugasnya, dan lebih produktif 

dalam mencapai target kerja. Karyawan yang merasa terhubung dengan pekerjaannya akan lebih 

fokus, memiliki inisiatif yang lebih besar, serta menunjukkan dedikasi yang lebih tinggi dalam 

menyelesaikan tugas mereka. Selain itu, keterlibatan karyawan yang tinggi juga berkontribusi pada 

peningkatan kualitas kerja, efisiensi, serta inovasi dalam lingkungan kerja. Ketika karyawan merasa 

dihargai dan memiliki peran yang penting dalam organisasi, mereka lebih mungkin untuk 

memberikan usaha ekstra dan menunjukkan performa yang lebih baik. 

6. H6: Employee Engagement (EE) mampu memediasi pengaruh Self-Efficacy (SE) terhadap 

Employee Performance (EP) 

Hasil uji pengaruh tidak langsung menunjukkan bahwa SE memiliki efek mediasi melalui EE dengan 

nilai 0,113. Ini menunjukkan bahwa selain memiliki pengaruh langsung terhadap EP, SE juga 

memengaruhi EP melalui EE. Karena SE masih memiliki pengaruh langsung terhadap EP, maka sifat 

mediasi ini adalah parsial (partial mediation). Dengan demikian, hipotesis H6 diterima. 

kepercayaan diri mereka dalam menyelesaikan tugas—memainkan peran penting dalam 

meningkatkan kinerja mereka, baik secara langsung maupun melalui peningkatan keterlibatan kerja. 
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Karyawan dengan SE tinggi cenderung lebih percaya diri dalam menghadapi tantangan pekerjaan, 

yang kemudian meningkatkan keterlibatan mereka dalam tugas yang diberikan. Seiring dengan 

meningkatnya keterlibatan tersebut, mereka menjadi lebih produktif dan menunjukkan kinerja yang 

lebih baik. 

Dalam konteks UKM, hal ini berarti bahwa pengembangan SE karyawan dapat menjadi strategi 

penting untuk meningkatkan kinerja mereka, terutama jika diiringi dengan upaya peningkatan 

keterlibatan kerja. Manajemen dapat mendorong SE dengan memberikan pelatihan keterampilan, 

menciptakan lingkungan kerja yang mendukung, serta memberikan umpan balik positif kepada 

karyawan. Di sisi lain, keterlibatan karyawan dapat ditingkatkan melalui komunikasi yang efektif, 

penciptaan budaya kerja yang inklusif, serta pengakuan atas kontribusi mereka dalam organisasi. 

7. H7: Employee Engagement (EE) mampu memediasi pengaruh Employee relation practice (ERP) 

terhadap Employee Performance (EP) 

Hasil pengujian menunjukkan bahwa ERP memiliki efek mediasi melalui EE dengan nilai 0,093, 

sedangkan pengaruh langsung ERP terhadap EP sangat kecil dan tidak signifikan. Ini menunjukkan 

bahwa ERP hanya dapat meningkatkan kinerja karyawan melalui peningkatan keterlibatan mereka 

terlebih dahulu, bukan secara langsung. Oleh karena itu, mediasi yang terjadi bersifat penuh (full 

mediation). Dengan demikian, hipotesis H7 diterima. 

Praktik hubungan karyawan yang baik, seperti komunikasi yang efektif, dukungan manajerial, dan 

kesejahteraan karyawan, tidak serta-merta langsung meningkatkan kinerja mereka. Sebaliknya, 

praktik ini lebih dulu membangun keterlibatan karyawan (EE), yang kemudian berdampak positif 

pada kinerja mereka. Dengan kata lain, ERP yang efektif dapat menciptakan lingkungan kerja yang 

nyaman, mendukung, dan memotivasi, yang pada akhirnya meningkatkan tingkat keterlibatan 

karyawan dalam pekerjaan mereka. Strategi peningkatan kinerja karyawan harus berfokus pada 

penguatan keterlibatan kerja melalui penerapan praktik hubungan karyawan yang baik. Membangun 

budaya komunikasi yang terbuka, memberikan apresiasi atas kontribusi karyawan, menciptakan 

lingkungan kerja yang kondusif, serta memberikan kesempatan pengembangan karier yang jelasakan 

membuat karyawan merasa dihargai dan terlibat dalam pekerjaan mereka, UKM dapat meningkatkan 

produktivitas tenaga kerja mereka secara lebih efektif. 

 

5. PENUTUP 

Kesimpulan 

1. SE terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap EP, menunjukkan bahwa semakin tinggi 

kepercayaan diri karyawan dalam menyelesaikan tugas, semakin baik kinerja mereka. 

2. ERP tidak berpengaruh langsung terhadap EP, sehingga peningkatan praktik hubungan karyawan 

tidak serta-merta meningkatkan kinerja tanpa faktor perantara lainnya. 

3. SE memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap EE, yang berarti bahwa kepercayaan diri 

karyawan dalam bekerja meningkatkan keterlibatan mereka dalam organisasi. 

4. ERP berpengaruh positif dan signifikan terhadap EE, yang menunjukkan bahwa hubungan kerja 

yang baik dapat meningkatkan keterlibatan karyawan dalam pekerjaan mereka. 

5. EE memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap EP, membuktikan bahwa semakin tinggi 

keterlibatan karyawan, semakin baik kinerja yang dihasilkan. 

6. EE memediasi pengaruh SE terhadap EP, yang berarti SE dapat meningkatkan EE yang berdampak 

pada peningkatan EP. 

7. EE memediasi pengaruh ERP terhadap EP yang menunjukkan bahwa hubungan kerja yang baik 

hanya dapat meningkatkan kinerja jika karyawan merasa lebih terlibat dalam pekerjaan mereka. 

Saran 

1. UKM dapat mengadakan pelatihan keterampilan dan pengembangan diri untuk meningkatkan 

kepercayaan diri karyawan dalam menyelesaikan tugas. Memberikan umpan balik yang positif serta 

penghargaan atas pencapaian mereka juga dapat memperkuat keyakinan diri karyawan dalam 

bekerja. 

2. UKM sebaiknya menciptakan lingkungan kerja yang lebih suportif dengan meningkatkan 

komunikasi antara manajemen dan karyawan, memperbaiki sistem reward & recognition, serta 

menyediakan mekanisme penyelesaian konflik yang efektif agar hubungan kerja menjadi lebih 

harmonis. 
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3. UKM perlu mendorong keterlibatan karyawan melalui pemberian otonomi dalam pekerjaan, 

partisipasi dalam pengambilan keputusan, serta membangun budaya kerja yang inklusif dan 

menghargai kontribusi setiap individu. 
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