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ABSTRACT	

The	aim	of	 this	 study	 is	 to	examine	 the	 influence	of	 locus	of	control,	 self	efficacy	and	
employee	engagement	on	employee	performance	at	 the	 tourist	attraction	of	Owabong	Water	
Park	 Purbalingga.	 The	 study	 is	 a	 quantitative	 study	 using	 a	 total	 of	 112	 respondents	 of	
permanent	employees	at	owabong	water	park	purbalingga.	The	simple	sampling	technique	used	
is	the	method	of	saturated	samples.	The	analysis	technique	used	in	this	study	is	using	the	SPSS	
Version	26	tool.	The	tests	used	in	this	study	include	the	Validity	Test,	Reliability	Test,	Normality	
Test,	Multicolinearity	test,	Heteroscadastisity	Tests,	Dual	Linear	Regression	Analysis	Tests	and	F	
and	T	Tests.	The	results	of	this	study	show	that	 locus	of	control	has	a	positive	and	significant	
impact	 on	 employee	 performance,	 self	 efficacy	 has	 a	 significant	 and	 positive	 impact	 on	 the	
employee's	performance,	employee	engagement	has	a	partial	and	significant	effect	on	employees'	
performance,	 and	 locus	Of	 Control,	 Self	 Efficiency	 and	Employee	Engagement	 simultaneously	
have	a	positive	effect	on	Employees'	performance.	The	practical	implications	of	this	study	are	the	
need	 for	 companies	 to	 focus	 on	 developing	 strategies	 and	 programmes	 that	 can	 increase	
employee	engagement	levels,	thereby	improving	employee	overall	performance.	

Keywords:	Locus	of	control,	self	efficacy	and	Employee	engagement	on	employee	performance	
	
ABSTRAK	

Tujuan	 dari	 penelitian	 ini	 adalah	 untuk	mengathui	 pengaruh	 locus	 of	 control,	 self	
efficacy	dan	employee	engagement	terhadap	kinerja	karyawan	pada	objek	wisata	Owabong	
Water	 Park	 Purbalingga.	 Penelitian	 ini	 merupakan	 penelitian	 kuantitatif	 	 dengan	
menggunakan	 sejumlah	 112	 responden	 karyawan	 tetap	 pada	 owabong	 water	 park	
purbalingga.	 Teknik	 pengambilan	 sempel	 yang	 di	 gunakan	 adalah	 menggunakan	 teknik	
sampel	jenuh.	Teknik	analisis	yang	digunakan	adalah	pada	penelitian	ini	adalah	menggunakan	
alat	 SPSS	 Versi	 26.	 Uji	 yang	 digunakan	 pada	 penelitian	 ini	 meliputi	 Uji	 Validitas,	 Uji	
Reliabelitas,	Uji	Normalitas,	Uji	Multikolinieritas,	Uji	Heteroskedastisitas,	Uji	Analisis	Regresi	
Linear	Berganda,	Uji	 F	 dan	Uji	 T.	Hasil	 penelitian	 ini	menunjukkan	 bahwa	 locus	 of	 control	
secara	 parsial	 berpengaruh	 positif	 dan	 signifikan	 terhadap	 kinerja	 karyawan,	 self	 efficacy	
secara	 parsial	 berpengaruh	 positif	 dan	 signifikan	 terhadap	 kinerja	 karyawan,	 employee	
engagement	secara	parsial	berpengaruh	positif	dan	signifikan	terhadap	kinerja	karyawan	dan	
locus	of	control,	self	efficacy	dan	employee	engagement	 secara	simultan	berpengaruh	positif	
dan	signifikan	terhadap	kinerja	karyawan.	Hasil	penelitian	sebelumnya	mengenai	self	efficacy	
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dan	 locus	 of	 control	 menyatakan	 berpengaruh	 signiifikan	 terhadap	 kinerja	 karyawan.	
Implikasi	 praktis	 dari	 penelitian	 ini	 adalah	 perlunya	 perusahaan	 untuk	 fokus	 pada	
pengembangan	strategi	dan	program	yang	dapat	meningkatkan	tingkat	employee	engagement,	
sehingga	dapat	meningkatkan	kinerja	karyawan	secara	keseluruhan.	

Kata	 kunci:	 Locus	 of	 control,	 Self	 Efficacy	 dan	 Employee	 Engagement	 terhadap	 kinerja	
karyawan	

	
PENDAHULUAN	

Industri	 pariwisata	 merupakan	 salah	 satu	 sektor	 ekonomi	 yang	 terus	
berkembang	di	banyak	negara.	Dengan	adanya	pertumbuhan	 ini,	permintaan	akan	
layanan	 dan	 pengalaman	wisatawan	meningkat,	 yang	memicu	 peningkatan	 dalam	
skala	 dan	 kompleksitas	 operasional	 objek	 wisata	 (Botha,	 2018).	 Karyawan	
merupakan	 aset	 utama	 dalam	memberikan	 pengalaman	 yang	memuaskan	 kepada	
pengunjung	 (T.	 faily,	 2018).	 destinasi	 wisata	 tidak	 hanya	menawarkan	 keindahan	
alam,	keunikan	budaya,	dan	sejarah	yang	kaya,	tetapi	juga	menciptakan	peluang	kerja	
dan	 mendukung	 perkembangan	 infrastruktur	 lokal.	 Setiap	 objek	 wisata	 memiliki	
daya	tarik	tersendiri	yang	mampu	menarik	minat	wisatawan,	baik	domestik	maupun	
mancanegara.	Salah	satu	industri	pariwisata	yang	ada	di	jawa	tengah	yaitu	owabong	
water	 park	 purbalingga.	 Fenomena	 yang	 terjadi	 pada	 suatu	 industri	 pariwisata	
Owabong	water	park	Purbalingga	berdasarkan	survei	dan	wawancara	dengan	HRD	
bapak	 slamet	 gianto	 diperoleh	 informasi	 bahwa	 kinerja	 karyawan	 di	 Owabong	
Purbalingga	 mengalami	 penurunan	 ditandai	 dengan	 kurangnya	 kontrol	 diri	 dan	
motivasi	 diri	 terhadap	 pekerjaanya	 yang	mengakibatkan	 penurunan	 pada	 kinerja,	
kurang	 percaya	 dirinya	 karyawan	 dengan	 kemampuan	 yang	 dimiliki	 kurang	
semangat	dalam	bekerja	karena	merasa	tugas	yang	diberikan	tidak	sesuai	harapan	
dan	 karyawan	 memiliki	 memiliki	 tingkat	 keterikatan	 yang	 rendah	 terhadap	
organisasi,	 apabila	 jika	 tidak	 di	 atasi	 maka	 dapat	 mengganggu	 keberlangsungan	
organisasi	di	perusahaan.	

Kinerja	 merupakan	 hasil	 pekerjaan	 dari	 segi	 kualitas	 dan	 kuantitas	 yang	
dicapai	 oleh	 seorang	 karyawan	 secara	 keseluruhan	 yang	 dapat	 digunakan	 sebagai	
landasan	 untuk	 menentukan	 apakah	 pekerjaan	 individu	 baik	 atau	 sebaliknya.	
Menurut	 Darmawan	 et	 al.,	 (2020)	 kinerja	 adalah	motivasi	 dan	 kemampuan	 untuk	
menyelesaikan	tugas	dalam	sebuah	pekerjaan.	

Ada	 beberapa	 faktor	 yang	 mempengaruhi	 kinerja	 antara	 lainnya	 Locus	 of	
control.	 Locus	 of	 contorl	 pertama	 kali	 di	 kembangkan	 oleh	 Rotter	 (1954),	 yang	
mengacu	 pada	 persepsi	 seseorang	 tentang	 sumber	 pengendalian	 atas	 peristiwa-
peristiwa	yang	terjadi	dalam	kehidupannya.	Rotter	(1954)	membedakan	antara	dua	
jenis	locus	of	control:	internal	dan	eksternal.	Individu	dengan	locus	of	control	internal	
percaya	 bahwa	 mereka	 dapat	 mengendalikan	 nasib	 mereka	 melalui	 usaha	 dan	
tindakan	 mereka	 sendiri.	 Sebaliknya,	 individu	 dengan	 locus	 of	 control	 eksternal	
meyakini	 bahwa	 kekuatan	 eksternal,	 seperti	 nasib,	 keberuntungan,	 atau	 pengaruh	
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orang	lain,	 lebih	menentukan	hasil	hidup	mereka.	Menurut	Hakim	dan	Komarudin,	
(2020)	 locus	of	control	merupakan	salah	satu	konsep	kepribadian	individual	dalam	
perilaku	keorganisasian.	Dengan	 ini	peneliti	menyimpulkan	bahwa	 locus	of	 control	
adalah	 mengacu	 pada	 keyakinan	 individu	 tentang	 sejauh	 mana	 mereka	 memiliki	
kendali	atas	kehidupan	mereka.	karyawan	dengan	locus	of	control	internal	cenderung	
menganggap	 bahwa	 mereka	 memiliki	 kendali	 atas	 hasil	 kerja	 mereka,	 sehingga	
mereka	mungkin	lebih	termotivasi	untuk	mencapai	kinerja	yang	tinggi	dan	mengatasi	
tantangan.		

Fenomena	 yang	 umumnya	 terjadi	 pada	 dunia	 kerja	 bahwa	 tidak	 semua	
karyawan	 memiliki	 rasa	 percaya	 diri	 yang	 cukup	 dalam	 bekerja.	 Karyawan	 yang	
mempunyai	tingkat	kepercayaan	pada	diri	sendiri	umumnya	memiliki	rasa	kontrol	
diri	 atas	 keputusan	 dan	 tanggung	 jawab	 ketika	 menghadapi	 masalah	 sehingga	
karyawan	 dinyatakan	 maksimal	 dalam	 memberikan	 pelayanan	 bagi	 pengunjung	
(Widyaningrum,	dan	Frendika,	2023).	Fenomena	 ini	 juga	terjadi	pada	karyawan	di	
Objek	 Wisata	 Owabong.	 Apabila	 hal	 tersebut	 terabaikan	 maka	 akan	 berdampak	
terhadap	 prestasi	 karyawan,	 sehingga	 kinerja	 yang	 dihasilkan	 kurang	 maksimal	
(Usendok,	2022).	Sehingga	fenomena	ini	menarik	untuk	diteliti	lebih	lanjut.	

Beberapa	penelitian	terdahulu	menemukan	bahwa	menunjukkan	bahwa	locus	
of	control	berpengaruh	positif	dan	signifikan	terhadap	kinerja	karyawan	karyawan	
(Yanti	et	al.,	2023;	Battua	dan	Susanto	2022;	Hendriyani		et	al.,	2024;	Andhika	et	al.,	
2023;	Neni	triana	et	al.,	2021;	Aryoko	et	al.,	2022)	namun	pada	penelitian	Haryanto,	
(2020)	menemukan	bahwa	Locus	of	Control	tidak	berpengaruh	terhadap	kinerja.		

Konsep	Self	efficacy	pertama	kali	diperkenalkan	oleh	Bandura,	 (1977)	yang	
merupakan	 penilaian	 kemampuan	 seseorang	 yang	 disesuaikan	 dengan	 hasil	 yang	
dicapai	apakah	dapat	bertindak	adil	atau	tidak	adil,	benar	atau	salah,	dan	memiliki	
atau	tidak	memiliki	kemampuan	untuk	melakukan	sesuai	dengan	persyaratan.	Self-
efficacy	 ini	 merupakan	 keyakinan	 diri	 terhadap	 kemampuan	 sendiri	 untuk	
menampilkan	tingkah	laku	yang	akan	mengarahkannya	pada	hasil	yang	diharapkan	
(Lisapaly,	 2024).	 dengan	 ini	 peneliti	 menyimpulkan	 bahwa	 self	 efficacy	 adalah	
keyakikan	 seorang	 individu	 atas	 kemampuannya	 untuk	 mengerjakan	 dan	
menyelesaikan	tanggung	jawab	yang	di	berikan	kepadanya	dengan	baik.		

Self-efficacy	 juga	dapat	memengaruhi	kinerja	karyawan	dalam	objek	wisata.	
Karyawan	yang	percaya	pada	kemampuan	mereka	untuk	menyelesaikan	tugas-tugas	
dengan	 baik	 cenderung	memiliki	motivasi	 yang	 tinggi	 dan	mungkin	 lebih	mampu	
mengatasi	 hambatan	 yang	 muncul.	 Apabila	 karyawan	 kurang	 berupaya	 untuk	
memberikan	hasil	kerja	yang	kurang	maksimal	dalam	memberikan	pelayanan	bagi	
pengunjung.	 Hal	 ini	 mungkin	 disebabkan	 karena	 ada	 beberapa	 karyawan	 yang	
merasa	kurang	yakin	dengan	pekerjaan	yang	dilakukan.	Fenomena	ini	terjadi	pada	
beberapa	 karyawan	 pada	 Objek	 Wisata	 Owabong.	 Yang	 apabila	 hal	 tersebut	
terabaikan	maka	akan	berdampak	terhadap	kinerja	karyawan,	sehingga	kinerja	yang	
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dihasilkan	kurang	maksimal	 (Sunanto.	E.	 et	al	 .,	2022).	Hal	 ini	yang	menjadi	 suatu	
permasalahan	yang	menarik	untuk	di	teliti.	

Beberapa	penelitian	terdahulu	terkait	self	efficacy	terhadap	kinerja	karyawan	
(jumiati	 dan	 ari	 artiko,	 2022;	 Ary	 dan	 Sriathi,	 2019;	 Darmawan	 et	 al.,2021)	
menemukan	bahwa	self	efficacy	berpengaruh	positif	dan	signifikan	terhadap	kinerja	
karyawan.	Tetapi	penelitian	lain	(Saputri	dan	Lestariningsih,	2021;	Sembiring,	2021)	
menemukan	 bahwa	 self	 efficacy	 tidak	 berpengaruh	 signifikan	 terhadap	 kinerja	
karyawan.			

Selain	 locus	 of	 control	 dan	 self	 efficacy	 terdapat	 juga	 faktor	 yang	
mempengaruhi	 kinerja	 karyawan	 pada	 objek	 wisata	 yaitu	 Employee	 engagement	
menurut	 Robbins	 (2015:48)	 Employee	 Engagement	 adalah	 keterlibatan	 individu	
dengan	 kepuasan	 dan	 antusiasme	 untuk	 pekerjaan	 yang	 ia	 lakukan.	 Employee	
Engagement	 merupakan	 keadaan	 karyawan	 yang	 merasakan	 adanya	 keterkaitan	
terhadap	perusahaan,	mau	melakukan	kerelaan	untuk	membela	perusahaan	sehingga	
mereka	dengan	sukarela	melakukan	pekerjaanya	dengan	kinerja	yang	terbaik	yang	
mempromosikan	 perusahaannya	 untuk	 keuntungan	 perusahaan	 (Cintia	 dan	
Noviansyah,	2020).	dengan	ini	peneliti	menyimpulkan	bahwa	Employee	engagement	
mencakup	 tingkat	 keterlibatan,	 motivasi,	 dan	 komitmen	 karyawan	 terhadap	
pekerjaan	mereka	dan	organisasi	tempat	mereka	bekerja.	Employee	engagement	atau	
keterlibatan	 karyawan	 mengacu	 pada	 sejauh	 mana	 karyawan	 merasa	 terhubung,	
termotivasi,	 dan	 berkomitmen	 terhadap	 pekerjaan	mereka	 dan	 organisasi	 tempat	
mereka	bekerja.	Tingkat	keterlibatan	ini	dapat	memengaruhi	berbagai	aspek	kinerja	
karyawan,	 termasuk	 produktivitas,	 kualitas	 layanan,	 dan	 kepuasan	 pelanggan	
(Novindra	dan	Sary.	2023).		

Pada	umumnya	apabila	karyawan	merasa	memiliki	keterikatan	yang	kuat	di	
dalam	 pekerjaan	 maupun	 di	 dalam	 sebuah	 organisasi,	 mereka	 akan	 berupaya	
mendapatkan	 hasil	 kerja	 yang	 maksimal	 sehingga	 dapat	 memenuhi	 tujuan	
perusahaan	 atau	 organisasi	 (Rezeki.	 F,	 2023).	 Hal	 tersebut	 mengindikasikan	
tingginya	 rasa	 keterikatan	 yang	 dimiliki	 oleh	 karyawan	 Owabong,	 apabila	 hal	
tersebut	 terpenuhi	 maka	 akan	 berdampak	 terhadap	 kinerja	 karyawan,	 sehingga	
kinerja	yang	dihasilkan	lebih	maksimal.	Fenomena	ini	terjadi	pada	karyawan	Objek	
Wisata	 Owabong.	 Fenomena	 positif	 ini	menarik	 untuk	 di	 teliti	 tentang	 bagaimana	
pengaruhnya	terhadap	kinerja	karyawan.	

Beberapa	penelitian	terdahulu	terkait	dengan	employee	engagement	terhadap	
kinerjan	karyawan	yang	dilakukan	oleh	(Hari	Sucahyowati	dan	Andi	Hendraw,	2020;	
Nuraliza	 dan	 Hermiati,	 2022;	 Dwi	 astuti	 dan	 Suwandi,	 2022)	 menujukan	 hasil	
berpengaruh	 positif	 dan	 signifikan	 terhadap	 kinerja	 karyawan.	 Namun	 pada	
penelitian	 yang	 dilakukan	 oleh	 (Wiwik	 Robiatul	 Adawiyah	 et	 al.,	 2021;	 Amelia	
Nuraliza	 dan	 Novi	 Fitria	 Hermiati,	 2023).	 menemukan	 bahwa	 variabel	 employee	
engagement	tidak	berpengaruh	signifikan	terhadap	kinerja	karyawan.	
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Adanya	 literature	 gap	 pada	 penelitian-penelitian	 tersebut,	 mendorong	
peneliti	 untuk	 melakukan	 penelitian	 ini.	 Adapun	 penelitian	 ini	 merupakan	
pengembangan	dari	penelitian	milik	Yuniarti	dan	Muhtamar	(2022)	yaitu	“Pengaruh	
Locus	 of	 control,self	 efficacy	 terhadap	 kinerja	 karyawan”.	 Perbedaan	 penelitian	 ini	
dengan	 penelitian	 tersebut	 adalah	 peneliti	 menambahkan	 variabel	 Employee	
Engagement,	karena	menurut	penelitian	milik,	Sucahyowati	dan	Hendrawan,	(2020)	
employee	engagement	mampu	mengaruhi	Kinerja	Karyawan.	Sehingga	penelitian	ini	
memiliki	 judul	 “Pengaruh	 Locus	 of	 control,Self	 efficacy	 dan	 Employee	 engagement	
terhadap	kinerja	karyawan”.	Penelitian	ini	bertujuan	untuk	mengetahui	apakah	Locus	
of	 Control,	 Self	 Efficacy	 dan	 Employee	 Engagement	 secara	 simultan	 berpengaruh	
positif	dan	signifikan	terhadap	kinerja	karaywan	pada	objek	wisata	owabong	water	
park	purbalingga.	

	
TINJAUAN	LITERATUR	

Sosial	Cognitive	Theory	(SCT)	

Social	cognitive	theory	dikembangkan	oleh	Albert	Bandura	pada	tahun	(1974),	
Teori	 ini	berfokus	bagaimana	individu	mempelajari	perilaku	melalui	observasi	dan	
interaksi	 sosisal.	 SCT	 menekankan	 pentingnya	 self	 efficacy	 (	 keyakinan	 pada	
kemampuan	diri	sendiri)	dalam	mempengaruhi	motivasi	dan	kinerja.	Locus	of	control	
juga	mampu	 di	 terangkan	melalui	 teori	 ini,	 karena	menggambarkan	 sejauh	mana	
individu	mereka	memiliki	kendali	atas	hasil	dari	tindakan	mereka	sendiri.	

Self-Determination	Theory	(SDT)	

Teori	 ini,	 yang	 di	 kembangkan	 oleh	 Deci	 dan	 Ryan	 (1985),	 berfokus	 pada	
motivasi	intrinsik	dan	ekstrinsik	.	Self	Determination	Theory	(SDT)	menekankan	tiga	
kebutuhan	psikologis	dasar:	Kebutuhan	untuk	kompetensi,otonomi,	dan	keterikatan.	
Employee	engagement	dan	kinerja	karyawan	dapat	di	tingkatkan	dengan	memenuhi	
kebutuhan	untuk	kompetensi	dan	otonomi.	

Kinerja	karyawan	

Kinerja	 juga	bearti	hasil	yang	dicapai	oleh	seseorang,	baik	kualitas	maupun	
kuantitas	 dalam	 suatu	 organisasi	 sesuai	 dengan	 tanggung	 jawab	 yang	 diberikan	
kepadanya	 Menurut	 Rosmani	 dan	 Tanjug	 (2019)	 Robbins,	 (2006)	 menyebutkan	
bahwa	 kinerja	 melibatkan	 efektivitas	 dan	 efisiensi	 dalam	 melaksanakan	 tugas.		
Menurut	 Mangkunegara,	 (2019)	 Indikator	 untuk	 mengukur	 variabel	 kinerja	
karyawan	pada	penelitian	ini	adalah	(1)	Kualitas	(2)	Kuantitas	(3)	Pelaksanaan	tugas	
(4)	Tanggung	jawab.	

Locus	Of	Control	

Teori	Locus	 of	 Control	 dikembangkan	 oleh	 Rotter	 pada	 tahun	 (1966)	 yang	
dimana	membedakan	antara	individu	dengan	locus	of	control	internal	dan	eksternal.	
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Locus	of	control	internal	mengacu	pada	keyakinan	bahwa	hasil	dari	tindakan	individu	
adalah	hasil	dari	usaha	dan	kemampuan	mereka	sendiri,	sedangkan	locus	of	control	
eksternal	mengacu	pada	keyakinan	bahwa	hasil	 lebih	dipengaruhi	oleh	 faktor	 luar	
atau	 keberuntungan.	 Definisi	 Locus	 of	 Control	 adalah	 keyakinan	 individu	 tentang	
seberapa	besar	kontrol	yang	mereka	miliki	atas	apa	yang	terjadi	dalam	hidup	mereka.	
Orang	 dengan	 Locus	 of	 control	 internal	 percaya	 bahwa	 tindakan	 dan	 keputusan	
mereka	 menentukan	 hasil	 yang	 mereka	 capai,	 sedangkan	 orang	 dengan	 locus	 of	
control	eksternal	percaya	bahwa	hidup	mereka	dikendalikan	oleh	kekuatan	eksternal	
seperti	nasib	atau	keberuntungan	(Saikia	dan	Begum,	2022).	Orang	dengan	Locus	of	
Control	 internal	 cenderung	 menyalahkan	 diri	 sendiri	 saat	 gagal	 dan	 bangga	 atas	
usahanya	 saat	 berhasil.	 Sebaliknya,	 orang	 dengan	 Locus	 of	 control	 eksternal	
cenderung	 menyalahkan	 lingkungan	 sekitar	 saat	 gagal	 dan	 merasa	 tidak	 mampu	
memperbaiki	kegagalan	tersebut.	Indikator	Locus	of	Control	menurut	Yudhistira	et.al.,	
(2022)	yaitu:	(1)	Locus	of	Control	internal:	(a)	Kemampuan;	(b)	Minat;	(c)	Usaha;	(2)	
Locus	of	Control	eksternal:	(a)	Nasib;	(b)	Sosial	ekonomi;	(c)	Pengaruh	orang	lain	

Locus	of	 control	 sangat	diperlukan	dalam	pengembangan	kinerja	karyawan	
karena	locus	of	control	merupakan	tingkat	sejauh	mana	keyakinan	yang	dimiliki	oleh	
individu	 terhadap	 sumber	 penyebab	 peristiwa-peristiwa	 yang	 terjadi	 dalam	
kehidupannya,	 apakah	 keberhasilan,	 prestasi	 dan	 kegagalan	 dalam	 hidupnya	
dikendalikan	 oleh	 perilakunya	 sendiri	 (faktor	 internal)	 atau	 dikendalikan	 oleh	
kekuatan	 lain,	 yaitu	 keberuntungan	 (faktor	 eksternal).	 Menurut	 penelitian	 yang	
dilakukan	oleh	(Pulungan	&	Rivai	 	2021	dan	Muhtarom	et	al.,	2021)	mendapatkan	
hasil	 bahwa	 locus	 of	 control	 berpengaruh	 positif	 dan	 signifikan	 terhadap	 kinerja	
karyawan,	maka	dugaan	sementara	hipotesis	pada	penelitian	ini	ialah	:	

H1	:	Locus	Of	Control	berpengaruh	positif	dan	signifikan	terhadap	kinerja	karyawan.	

Self	Efficacy	

Teori	 self-efficacy	 merupakan	 cabang	 dari	 Social	 Cognitive	 Theory	 yang	
dikemukakan	 oleh	 Bandura,	 (1997)	 dalam	 (Firmansyah	 &	 Saepulah,	 2022)	 juga	
disebut	Social	Learning	Theory.	Konsep	self-efficacy	dikenal	juga	sebagai	bagian	dari		
teori		kognitif		sosial.	Teori	ini	merujuk	pada	keyakinan	individu	akan	kemampuannya	
dalam	mengerjakan	tugas	yang	dipercayakan	kepadanya	(Bandura,	2012).	Semakin	
tinggi	self-efficacy,	semakin	tinggi	pula	keyakinan	diri	tentang	kemampuannya	untuk	
mencapai	 keberhasilan.	 ketika	 orang	 dengan	 self-efficacy	 rendah	 akan	 mudah	
mengurangi	 upayanya	 atau	menyerah.	 Sebaliknya	orang	dengan	 self-efficacy	 tinggi	
akan	 berupaya	 lebih	 keras	 	 untuk	 	 mengatasi	 tantangan	 yang	 dihadapinya.	 Self-
efficacy	 	 dapat	 	 menciptakan	 lingkungan	 positif	 di	 mana	 orang	 yang	 memiliki	
keyakinan	 diri	 tinggi	 menjadi	 lebih	 fokus	 dalam	 kegiatan	 tugasnya	 yang	 mampu	
meningkatkan	 kinerja	 (Deliana,	 M.	 2023).	 Konsep	 yang	 	 dicetuskan	 	 oleh	 	 Albert		
Bandura	(1997)	ini	menekankan	peranan		pembelajaran,	 	pengalaman		sosial,	 	dan		
determinasi		timbal-balik	bagi		pengembangan		kepribadian	dimana	Keyakinan	akan	
kemampuan	diri	inilah	yang	disebut		dengan	istilah	self-efficacy.	Menurut	Diawati,	et	
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al.,	(2019)	Indikator	untuk	mengukur	variabel	self	efficacy	pada	penelitian	ini	adalah	
(1)	Magnitude.	(2)	Strength.	(3)	Generality.	

Self-efficacy	 sangat	 diperlukan	 dalam	 pengembangan	 kinerja	 karyawan	
karena	dengan	adanya	self-efficacy	dalam	diri	individu	akan	menimbulkan	keyakinan	
akan	kemampuannya	untuk	menyelesaikan	suatu	pekerjaan.	Menurut	penelitian	yang	
di	lakukan	oleh	(Siregar	&	Anggina	2020	dan	Agustini	et	al.,	2023)	mendapatkan	hasil	
bahwa	 self	 efficacy	berpengaruh	positif	 dan	 signifikan	 terhadap	kinerja	karyawan,	
maka	dugaan	sementara	hipotesis	penelitian	ini	ialah	:	

H2	:	Self	Efficacy	berpengaruh	positif	dan	signifikan	terhadap	kinerja	karyawan.	

Employe	Engagement	

Self-Determinantion	 Theory	 (Teori	 Determinasi	 Diri)	merupakan	 salah	 satu	
teori	motivasi	kontemporer	yang	dikemukakan	oleh	Edward	L.	Deci	dan	Richard	Ryan	
(1985).	Teori	ini	menitikberatkan	pada	pentingnya	motivasi	intrinsik	pada	individu	
dibandingkan	 motivasi	 ekstrinsik.	 Employee	 engagement	 mencakup	 tingkat	
keterlibatan,	 motivasi,	 dan	 komitmen	 karyawan	 terhadap	 pekerjaan	 mereka	 dan	
organisasi	 tempat	 mereka	 bekerja.	 Karyawan	 yang	 terlibat	 secara	 emosional	 dan	
kognitif	dalam	pekerjaan	mereka	cenderung	memiliki	kinerja	yang	lebih	baik,	lebih	
berdedikasi,	dan	lebih	produktif	(Sakthi	dan	Akila,	2022).		

Menurut	 Novindra	 dan	 Sary	 (2023)	 Employee	 engagement	 melibatkan	
elemen-elemen	seperti	perasaan	memiliki	arti	dalam	pekerjaan,	hubungan	yang	kuat	
dengan	 rekan	 kerja	 dan	manajemen,	 kebebasan	dalam	mengambil	 keputusan,	 dan	
kesempatan	 untuk	mengembangkan	 keterampilan	 dan	 potensi	mereka.	 Karyawan	
yang	 terlibat	 cenderung	 merasa	 lebih	 puas	 dengan	 pekerjaan	 mereka,	 memiliki	
tingkat	absensi	yang	lebih	rendah,	dan	berkontribusi	secara	positif	pada	pencapaian	
tujuan	 organisasi.	 Menurut	 Adrian	 Noviardy,	 (2020)	 Indikator	 untuk	 mengukur	
variabel	employee	engagement	pada	penelitian	ini	adalah	(1)	Vigor.	(2)	Dedication.	
(3)	Absorption.	

Employee	 engagement	 sangat	 di	 perlukan	 dalam	 pengembangan	 terhadap	
kinerja	 karyawan	 karena	 rasa	 keterikatan	 (engaged)	 yang	 dibangun	 karyawan	
dengan	 perusahaan	 tempatnya	 bekerja	 merupakan	 hal	 yang	 penting.	 Menurut	
penelitian	 yang	 dilakukan	 oleh	 (Renaldy	 &	 Sitio	 2021	 dan	 Umihastanti	 &	 Frianto	
2022)	 mendapatkan	 hasil	 bahwa	 Employee	 engagement	 berpengaruh	 positif	 dan	
signifikan	terhadap	kinerja	karyawan,	maka	dugaan	sementara	hipotesis	penelitian	
ini	ialah	:	

H3	 :	 Employee	 Engagement	 berpengaruh	 positif	 dan	 signifikan	 terhadap	 kinerja	
karyawan.	

Kerangka	Pemikiran	

Berdasarkan	 penjelasan	 pengaruh	 antar	 variabel	 diatas,	 maka	 gambaran	
kerangka	pemikiran	dalam	penelitian	sebagai	berikut:	
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Gambar	1.	Kerangka	Pemikiran	

	
METODE	PENELITIAN	

Metode	 penelitian	 yang	 digunakan	 dalam	 penelitian	 ini	 adalah	 metode	
kuantitatif.	 Pendekatan	 kuantitatif	 dalam	 penelitian	 ini	 diharapkan	 menghasilkan	
data	yang	valid.	Cara	pengumpulan	data	yang	dilakukan	peneliti	yaitu	dengan	cara	
mengumpulkan	data	dari	survei	dan	kuesioner.	Penelitian	ini	menggunakan	sampel	
non	probability	sampling,	dengan	menggunakan	sampling	jenuh.	Pada	penelitian	ini	
peneliti	 menjadikan	 populasi	 seluruh	 karyawan	 tetap	 Owabong	 Water	 Park	
Purbalingga	untuk	menjadikan	sampel	sebanyak	112	karyawan.	Metode	analisis	yang	
digunakan	 adalah	 SPSS	 Versi	 26.	 Uji	 yang	 digunakan	 adalah	 Uji	 Validitas,	 Uji	
Reliabelitas,	Uji	Normalitas,	Uji	Multikolinieritas,	Uji	Heteroskedastisitas,	Uji	Analisis	
Regresi	Linear	Berganda,	Uji	F	dan	Uji	T.		

	
HASIL	DAN	PEMBAHASAN		

UJI	Validitas	

Uji	validitas	membandingkan	antara	nilai	r	hitung	dengan	rtabel	untuk	degree	
of	 freedom	(df)	=	n-2,	 (112	–	2	=	110),	sehingga	didapatkan	angka	sebesar	0,1562,	
Dalam	kasus	ini,	jumlah	sampel	adalah	n.	Menurut	Ghozali	(2016),	butir,	pertanyaan,	
atau	 indikator	 ditunjukkan	 sebagai	 valid	 jika	 r	 tabel	 lebih	 besar	 dari	 r	 hitung	dan	
nilainya	positif.	

Hasil	 perhitungan	 uji	 validitas	 ini	 mendapati	 nilai	 r	 hitung	 untuk	 variabel	
kinerja	 karyawan	 (Y),	 Locus	 of	 Control	 (X1),	 Self	 Efficacy	 (X2)	 dan	 Employee	
Engagement	 (X3)	 dapat	 diketahui	 memperoleh	 hasil	 pengujian	 validitas	 lebih	
besarnya	nilai	r	hitung	dari	pada	r	tabel	dengan	tingkat	keyakinan	95%	(α	=	0,05)	
dengan	demikian	keseluruhan	item	instrument	pernyataan	kinerja	karyawan	dapat	
dinyatakan	valid.		

Uji	Reliabilitas	

Pengujian	 reliabilitas	 menilai	 stabilitas	 dan	 konsistensi	 kuesioner	 dalam	
menjawab	pernyataan	yang	berfungsi	sebagai	indikator	variabel	dan	disajikan	dalam	
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bentuk	kuesioner	secara	akurat.	Metode	pengukuran	yang	digunakan	adalah	metode	
Cronbach	Alpha,	dan	menghasilkan	angka	lebih	besar	dari	0,60.	Suliyanto	(2018).		

Hasil	perhitungan	pada	uji	 ini	dapat	diketahui	bahwa	Nilai	Cronbach	Alpha	
untuk	setiap	variabel	melampaui	0,60,	menurut	hasil	pengujian	reliabilitas,	artinya	
indikator	 yang	 digunakan	 dalam	 pernyataan	 kuesioner	 untuk	 setiap	 variabel	
dianggap	reliabel.	

Uji	Asumsi	Klasik	

Uji	Normalitas	

Uji	 Normalitas	 bertujuan	 untuk	 menguji	 apakah	 dalam	 regresi	 variabel	
pengganggu	 atau	 residual	 memiliki	 distribusi	 normal	 atau	 mendekati	 normal	
(Ghozali,	 2016).	Hasil	 perhitungan	nilai	 asymptotic	 sig	menunjukkan	nilai	 sebesar	
0,171	 dapat	 disimpulkan	 bahwa	 data	 unstandardized	 residual	 telah	 terdistribusi	
normal,	karena	nilai	tersebut	>	0,05.	

Hasil	 penelitian	 menunjukkan	 bahwa	 model	 mengikuti	 distribusi	 normal,	
dengan	nilai	Asymp	Sig	sebesar	0,171	Nilai	ini	lebih	tinggi	dari	kriteria	signifikansi	>	
0,05.	

Uji	Multikolinearitas	

Uji	 Multikolinearitas	 mengacu	 pada	 nilai	 tolerance	 dan	 variance	 inflation	
factor	 (VIF)	 yang	 dapat	 mengidentifikasi	 ada	 atau	 tidaknya	 multikolinearitas	
(Ghozali,	2016).	Apabila	nilai	VIF	≤	10	atau	nilai	tolerance	≥	0,10	maka	model	regresi	
yang	digunakan	pada	penelitian	ini	dianggap	terdapat	masalah	multikolinearitas.		

Berdasarkan	 hasil	 perhitungan	 diketahui	 bahwa	 hasil	 perhitungan	 nilai	
tolerance	Locus	of	Control	 (0,465),	Self	Efficacy	 (0,476),	dan	Employee	Engagement	
(0,640)	menunjukan	karena	tidak	ada	variabel	independen,	tidak	ada	korelasi	antara	
hasil	perhitungan	nilai	VIF	dan	variabel	independen.	dengan	nilai	tolerane	di	bawah	
0,10.	Locus	of	Control	(2,151),	Self	Efficacy	(2,103),	dan	Employee	Engagement	(1,562)	
juga	menunjukan	dalam	model	regresi,	tidak	ada	variabel	independen	yang	memiliki	
nilai	VIF	>	10.	Oleh	karena	itu,	dapat	disimpulkan	bahwa	tidak	ada	multikolinearitas	
antara	variabel	independen.	

Uji	Heteroskedastisitas	

Uji	heteroskedastisitas	bertujuan	untuk	menguji	apakah	dalam	model	regresi	
tidak	terjadi	ketidaksamaan	variance	dari	residual	satu	pengamatan	ke	pengamatan	
yang	lain.	Jika	residualnya	tetap	maka	disebut	homoskedastisitas,	tetapi	jika	berbeda	
disebut	 heteroskedastisitas.	 Model	 regresi	 yang	 baik	 yaitu	 tidak	 terjadi	
heteroskedastisitas.	Hasil	perhitungan	menunjukkan	tidak	ada	variabel	independen	
yang	memiliki	nilai	 sig	<	0,	 05	yang	berarti	 tidak	 terjadi	heteroskedastisitas	 antar	
variabel	dalam	model	regresi.	
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	Hasil	perhitungan	ini	menyatakan	bahwa	tidak	ada	variabel	independen	yang	
ditemukan	dalam	hasil	perhitungan	Locus	of	Control	(0,390),	Self	Efficacy	(0,358),	dan	
Employee	Engagement	 (0,290)	yang	memiliki	sig	<	0,05,	yang	menunjukkan	bahwa	
tidak	ada	heteroskedastisitas	antara	variabel	dalam	model	regresi.	

Uji	Analisis	Regresi	Linear	Berganda	

Analis	 regresi	 berganda	 digunakan	 untuk	 mengetahui	 pengaruh	 Locus	 of	
Control,	Self-Efficacy	dan	Employee	Engagement	terhadap	Kinerja	Karyawan.	Adapun	
hasil	analisis	regresi	linear	berganda	ditunjukkan	pada	tabel	berikut:	

Tabel	1.	Uji	Analisis	Regresi	Linear	Berganda	
Coefficientsa	

Model	

Unstandardized	
Coefficients	

Standardized	
Coefficients	 t	 Sig.	

B	 Std.	Error	 Beta	 	 	
1	 (Constant)	 7.442	 1.542		 4.826	 .000	

Locus	of	Control	 .242	 .043	 .360	 5.655	 .000	
Self	Efficacy	 .369	 .044	 .524	 8.312	 .000	
Employee	Engagement	 .096	 .044	 .117	 2.159	 .033	

a.	Dependent	Variable:	Kinerja	Karyawan	

Berdasarkan	hasil	analisis	regresi	tersebut	di	atas,	dapat	disusun	persamaan	
regresi	sebagai	berikut	:	

Y	=	α	+	β1X1	+	β2X2	+	β3X3	+	e	
=	7,442+	0,242	X1	+	0,369	X2	+	0,096	X3	

Persamaan	regresi	tersebut	diatas	dapat	dijelaskan	sebagai	berikut:	

α	=	Nilai	 konstanta	 (α)	menunjukkan	nilai	 positif	 sebesar	7,442	yang	menyatakan	
bahwa	jika		Locus	of	Control,	SelfEfficacy	dan	Employee	Engagement	bernilai	nol	
maka	Kinerja	Karyawan	meningkat	sebesar	7,442	satuan.	

β1	=	Nilai	koefisien	regresi	variabel	Locus	of	Control	menunjukkan	nilai	positif	sebesar	
0,242	yang	menyatakan	bahwa	setiap	peningkatan	Locus	of	Control	sebesar	satu	
satuan	menyebabkan	Kinerja	Karyawan	meningkat	sebesar	0,242	satuan	dengan	
asumsi	variabel	lain	tetap.		

β2	 =	 Nilai	 koefisien	 regresi	 untuk	 variabel	 Self	 Efficacy	 menunjukkan	 nilai	 positif	
sebesar	 0,369	 bahwa	 setiap	 kenaikan	 Self	 Efficacy	 sebesar	 satu	 satuan	
menyebabkan	 Kinerja	 Karyawan	 meningkat	 sebesar	 0,369	 satuan	 dengan	
asumsi	variabel	lain	tetap.		

β3	=	Nilai	koefisien	regresi	variabel	Employee	Engagement	menunjukkan	nilai	positif	
sebesar	 0,096	 yang	 menyatakan	 bahwa	 setiap	 peningkatan	 Employee	
Engagement	 sebesar	 satu	 satuan	 menyebabkan	 Kinerja	 Karyawan	 meningkat	
sebesar	 0,096	 satuan	 dengan	 asumsi	 variabel	 lain	 tetap.	 Berdasarkan	 hasil	

https://journal-laaroiba.com/ojs/index.php/elmal/4622
https://journal-laaroiba.com/ojs/index.php/elmal/4622
https://journal-laaroiba.com/ojs/index.php/elmal/4622


 
Vol	5	No	12	(2024)			4713	–	4732			P-ISSN	2620-295	E-ISSN	2747-0490	

DOI:	1047467/elmal.v5i12.4622 
 

4723 | Volume 5 Nomor 12   2024 
 

analisis	 regresi	 berganda,	 maka	 variabel	 yang	 paling	 berpengaruh	 terhadap	
Kinerja	Karyawan	adalah	Self	efficay.	

Koefisien	Determinan	

Untuk	mengetahui	seberapa	besar	pengaruh	Locus	of	Control,	Self-Efficacy	dan	
Employee	 Engagement	 terhadap	 Kinerja	 Karyawan	 dapat	 dilihat	 melalui	 adjusted	
Rsquare.	

Tabel	2.	Koefisien	Determinan	
Model	Summary	

Model	 R	 R	Square	 Adjusted	R	Square	 Std.	Error	of	the	Estimate	
1	 .892a	 .796	 .791	 1.077	
a.	Predictors:	(Constant),	Employee	Engagement,	Self	Efficacy,	Locus	of	Control	

Untuk	mengetahui	seberapa	besar	pengaruh	Locus	of	Control,	Self-Efficacy	dan	
Employee	Engagement	terhadap	Kinerja	Karyawan	dapat	dilihat	melalui	adjusted	R-
square.	Dari	data	di	atas,	Adjusted	R-Square	model	regresi	studi	ini	adalah	0,791,	hal	
ini	menunjukkan	79,1%	Tiga	variabel	independen,	Locus	of	Control,	Self-Efficacy,	dan	
Employee	Engagement,	bertanggung	jawab	atas	variabel	kinerja.	Variabel	tambahan,	
yang	 sebesar	 20,9%	 dari	 total,	 dipengaruhi	 oleh	 variabel	 yang	 bukan	 bagian	 dari	
model	penelitian.	

Uji	F	
Uji	F	digunakan	untuk	mengevaluasi	bagaimana	Locus	of	Control,	Self-Efficacy,	

dan	Employee	Engagement	bekerja	sama	memengaruhi	Kinerja	Karyawan.	

Tabel	3.	Uji	F	
ANOVAa	

Model	 Sum	of	Squares	 df	 Mean	Square	 F	 Sig.	
1	 Regression	 489.075	 3	 163.025	 140.626	 .000b	

Residual	 125.202	 108	 1.159		 	
Total	 614.277	 111		 	 	

a.	Dependent	Variable:	Kinerja	Karyawan	
b.	Predictors:	(Constant),	Employee	Engagement,	Self	Efficacy,	Locus	of	Control	

Nilai	 F	 dihitung	 dengan	 nilai	 signifikansi,	 seperti	 yang	 ditunjukkan	 dalam	
tabel	di	atas	0,000	adalah	140,626	dan	Nilai	F	untuk	tabel	dengan	tingkat	signifikansi	
0,05	 adalah	 2,69,	 dan	 nilai	 df	 1=(K-1)	 4-1=3	 dan	 nilai	 df	 2=(N-K-1)	 112-3-
1=108Fhitung	>	Ftabel	 (363.110	>	2,69).	Artinya	Ha	di	 terima	dan	Ho	di	 tolak	 Ini	
membuktikan	bahwa	Locus	of	Control,	Self	Efficacy	dan	Employee	Engagement	secara	
simultan	berpengaruh	terhadap	kinerja	karyawan.	
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Uji	T	
Uji	 T	 digunakan	 untuk	menjawab	 pertanyaan	 apakah	 variabel	 independen	

(Locus	 of	 Control,	 Self-Efficacy	 dan	 Employee	 Engagement)	 secara	 individu	
berpengaruh	signifikan	 terhadap	variabel	dependen	(Kinerja	Karyawan).	Hipotesis	
diterima	jika	taraf	signifikan	<	0,05	dan	hipotesis	ditolak	jika	taraf	signifikan	>	0,05	

Tabel	4.	Uji	T	
Coefficientsa	

Model	

Unstandardized	
Coefficients	

Standardized	
Coefficients	 t	 Sig.	

B	 Std.	Error	 Beta	 	 	
1	 (Constant)	 7.442	 1.542		 4.826	 .000	

Locus	of	Control	 .242	 .043	 .360	 5.655	 .000	
Self	Efficacy	 .369	 .044	 .524	 8.312	 .000	
Employee	Engagement	 .096	 .044	 .117	 2.159	 .033	

a.	Dependent	Variable:	Kinerja	Karyawan	

Hipotesis	Pertama	

Dari	 tabel	 diatas	 dapat	 diketahui	 bahwa	 hasil	 uji	 untuk	 variabel	 Locus	 of	
Control	(X1)	diperoleh	nilai	thitung	5,655	sedangkan	t-tabel	sebesar	1,65685	hal	ini	
berarti	t	hitung	<	t-tabel.	Nilai	signifikansi	variabel	Locus	of	Control	0,000	kurang	dari	0,	
05.	Dikarenakan	t-hitung	<	t-tabel(5,655	<	1,	65685)	artinya	Ha	diterima	dan	Ho	di	tolak	
maka	 dari	 itu	Locus	 of	 Control	 secara	 parsial	 terdapat	 pengaruh	 terhadap	 Kinerja	
Karyawan.	

Hipotesis	Kedua	

Dari	tabel	diatas	dapat	diketahui	bahwa	hasil	uji	untuk	variabel	Self	Efficacy	
(X2)	diperoleh	nilai	t-hitung	8,312	sedangkan	t-tabel	sebesar	1,65685	hal	ini	berarti	
t	 hitung	 >	 t-tabel.	 Nilai	 signifikansi	 variabel	 Self	 Efficacy	 0,000	 kurang	 dari	 0,	 05.	
Dikarenakan	t	hitung	>	t-tabel	(8,312	>	1,	65685)	artinya	Ha	diterima	dan	Ho	ditolak	maka	
dari	itu	Self	efficacy	secara	parsial	terdapat	pengaruh	positif	dan	signifikan	terhadap	
Kinerja	Karyawan	

Hipotesis	Ketiga	

Dari	 table	 diatas	 dapat	 diketahui	 bahwa	 hasil	 uji	 untuk	 variabel	Employee	
Engagement	 (X3)	diperoleh	nilai	 t-hitung	2,159	sedangkan	t-tabel	sebesar	1,65685	
hal	 ini	berarti	t	hitung	>	t-tabel.	Nilai	signifikansi	variabel	Employee	Engagement	0,033	
kurang	dari	0,	05.	Dikarenakan	t	hitung	>	t-tabel	(2,159	>	1,	65685)	artinya	Ha	diterima	
dan	Ho	ditolak	maka	dari	itu	Employee	engagement	secara	parsial	terdapat	pengaruh	
positif	dan	signifikan	terhadap	Kinerja	Karyawan.	
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Pengaruh	Locus	Of	Control	Terhadap	Kinerja	Karyawan	

Diketahui	bahwa	hasil	uji	untuk	variabel	Locus	of	Control	(X1)	diperoleh	nilai	
t-hitung	5,655	sedangkan	t-tabel	sebesar	1,	65685	hal	ini	berarti	t-hitung	<	t-tabel.	
Nilai	 signifikansi	variabel	Locus	of	Control	0,000	kurang	dari	0,	05.	Dikarenakan	 t-
hitung	<	t-tabel	(5,655	>	1,	65685)	artinya	Ha	diterima	dan	Ho	ditolak	maka	dari	itu	
secara	parsial	 terdapat	pengaruh	antara	variable	Locus	of	Control	 terhadap	kinerja	
karyawan.	Hasil	penelitian	ini	di	dukung	oleh	(Deris	et	al.,	2024);	(Malau	et	al.,2024);	
(Harmen	dan	Indriani	2024);	(Baharuddin	et	al.,2024)	yang	menyatakan	bahwa	locus	
of	 control	 berpengaruh	 positif	 dan	 signifikan	 terhadap	 kinerja	 karyawan	 namun	
berbeda	dengan	penelitian	milik	(Haryanto	et	al.,2020)	menyatakan	bahwa	locus	of	
control	 tidak	berpengaruh	 terhadap	kinerja	karyawan.	Berdasarkan	Teori	Locus	of	
Control	 dikembangkan	 oleh	 Rotter	 pada	 tahun	 (1966)	 yang	 dimana	membedakan	
antara	 individu	 dengan	 locus	 of	 control	 internal	 dan	 eksternal.	 Locus	 of	 control	
internal	mengacu	pada	keyakinan	bahwa	hasil	 dari	 tindakan	 individu	 adalah	hasil	
dari	 usaha	 dan	 kemampuan	mereka	 sendiri,	 sedangkan	 locus	 of	 control	 eksternal	
mengacu	 pada	 keyakinan	 bahwa	 hasil	 lebih	 dipengaruhi	 oleh	 faktor	 luar	 atau	
keberuntungan.	

Pengaruh	Self	Efficacy	Terhadap	kinerja	Karyawan	

Diketahui	bahwa	hasil	uji	untuk	variabel	Self	Efficacy	(X2)	diperoleh	nilai	t-
hitung	8,321	sedangkan	t-tabel	sebesar	1,65685	hal	ini	berarti	t-hitung	>	t-tabel.	Nilai	
signifikansi	variabel	Self	efficacy	0,000	kurang	dari	0,	05.	Dikarenakan	t-hitung	>	t-
tabel	 (8,321	>	 1,	 65685)	 artinya	Ha	diterima	dan	Ho	ditolak	maka	dari	 itu	 secara	
parsial	terdapat	pengaruh	positif	dan	signifikan	antara	Self	Efficacy	terhadap	Kinerja	
Karyawan.	Hasil	penelitian	ini	didukung	oleh	penelitian	milik	(Sari	dan	Candra	2020);	
(Kharismasyah	et	al.,	2023);	(Saimin,	S.	2023);	(Gunawan	et	al.,	2023);	(Arista	et	al.,	
2022).	menyatan	bahwa	self	efficacy	berpengaruh	positif	terhadap	kinerja	karyawan	
namun	pada	penelitian	milik	(Saputri	danLestariningsih,	2021)	menyatakan	bahwa	
self	efficacy	 tidak	berpengaruh	 terhadap	kinerja	karyawan.	Berdasarkan	Teori	self-
efficacy	 merupakan	 cabang	 dari	 Social	 Cognitive	 Theory	 yang	 dikemukakan	 oleh	
Bandura,	(1997)	Teori	 ini	merujuk	pada	keyakinan	 individu	 	akan	kemampuannya	
dalam	mengerjakan	tugas	yang	dipercayakan	kepadanya.	

Pengaruh	Employee	Engagement	Terhadap	Kinerja	Karyawan	

Diketahui	 bahwa	 hasil	 uji	 untuk	 variabel	 Employee	 Engagement	 (X3)	
diperoleh	 nilai	 t-hitung	 2,159	 sedangkan	 t-tabel	 sebesar	 1,65685	hal	 ini	 berarti	 t-
hitung	>	t-tabel.	Nilai	signifikansi	variabel	Employee	Engagement	0,033	kurang	dari	0,	
05.	 Dikarenakan	 t-hitung	 >	 t-tabel	 (2,159>	 1,	 65685)	 artinya	Ha	 diterima	 dan	Ho	
ditolak	maka	dari	itu	secara	parsial	terdapat	pengaruh	positif	dan	signifikan	antara	
Employee	Engagement	terhadap	Kinerja	Karyawan.		Hasil	penelitian	ini	didukung	oleh	
penelitian	milik	(Andrian	Noviardy	dan	Sabeli	Aliya	2020);	(Nurdini	dan	Firmansyah,	
2022);	 (Badrianto	 dan	Maryadi,	 2023);	 (Aisyah	 dan	 Pradana,	 2020);	 (Toruan	 dan	
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Saragih,	2022).	Menyatakan	bahwa	employee	engagement	berpengaruh	possitif	dan	
signifikan	terhadap	kinerja	karyawan.	namun	pada	penelitian	milik	Adawiyah	et	al.,	
(2021)	 menyatakan	 bahwa	 employee	 engagement	 tidak	 berpengaruh	 terhadap	
kinerja	karyawan.	Self-Determinantion	Theory	 (Teori	Determinasi	Diri)	merupakan	
salah	satu	teori	motivasi	kontemporer	yang	dikemukakan	oleh	Edward	L.	Deci	dan	
Richard	Ryan	(1985).	Teori	ini	menitikberatkan	pada	pentingnya	motivasi	intrinsik	
pada	individu	dibandingkan	motivasi	ekstrinsik.	

Pengaruh	Locus	Of	Control,	Self	Efficacy	dan	Employee	Engagement	Terhadap	
Kinerja	Karyawan	

Diketahui	hasil	 pengujian	 secara	bersama-sama	atau	 simultan	menunjukan	
adanya	 kecocokan	 data	 dengan	 model	 penelitian.	 Artinya	 bahwa	 secara	 simultan	
locus	 of	 control,	 self	 efficacy	 dan	 employee	 engagement	 berpengaruh	 positif	 dan	
signifikan	 terhadap	 kinerja	 karyawan	 pada	 objek	 wisata	 Owabong	 Water	 Park	
purbalingga.	Hasil	penelitian	ini	di	dukung	oleh	dengan	penelitian	milik	Yuniarti,	A.,	
&	 Muhtamar,	 A.	 (2022)	 Hasil	 penelitian	 ini	 menjelaskan	 bahwa	 karyawan	 yang	
memiliki	locus	of	control	yang	kuat	terhadap	kontrol	diri	dalam	suatu	pekerjaannya	
dapat	meningkatkan	kinerja	karyawan.	Self	efficacy		yang	tinggi	atau	keyakinan	pada	
kemampuan	sendiri	untuk	menyelesaikan	pekerjaannya	dapat	meningkatkan	kinerja	
karyawan.	 employee	 engagement	 yang	 memiliki	 arti	 keterikatan	 suatu	 individu	
dengan	 organisasi	 dengan	 ini	 karyawan	 yang	mempunyai	 keterikatan	 yang	 besar	
akan	 meningkatkan	 kinerja	 karyawan.	 Dengan	 demikian	 jika	 variabel	 ini	
dihubungkan	secara	bersama-sama	terhadap	kinerja	karyawan	maka	akan	diperoleh	
dampak	yang	lebih	tinggi.	

	
KESIMPULAN		

Berdasarkan	penelitian	yang	sudah	dilakukan	peneliti	menyimpulkan	bahwa	
Locus	of	Control	secara	parsial	berpengaruh	positif	dan	signifikan	terhadap	Kinerja	
Karyawan.	Self	 Efficacy	 secara	parsial	 berpengaruh	positif	 dan	 signifikan	 terhadap	
Kinerja	 Karyawan.	 Employee	 engagement	 secara	 parsial	 berpengaruh	 positif	 dan	
signifikan	 terhadap	Kinerja	Karyawan.	Locus	 of	 Control,	 Self-Efficacy	 dan	Employee	
Engagement	 secara	 secara	 simultan	 berpengaruh	 positif	 dan	 signifikan	 terhadap	
Kinerja	Karyawan.	

	
SARAN	

Berdasarkan	 penelitian	 Pada	 penelitian	 ini	 saran	 bagi	 perusahaan	 dapat		
meningkatkan	 	 keterikatan	 antara	 karyawan	dalam	variabel	employee	 engagement	
seseorang	 karyawan,	 	 organiasi	 	 sebaiknya	 	 bertindak	 	 sebagai	 	 fasilitator	 	 dan		
pendamping	karyawan	 	dalam	 	melakukan	pekerjaan,	 	bukan	 	hanya	 	memerintah,		
tetapi		juga	mendengarkan,		menyediakan		dan		melayani,		sehingga		karyawan	akan		
dapat	bekerja	dengan	penuh	ketenangan	dan	kedamaian.	
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