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ABSTRACT 

The purpose of this study was to analyze the effect of self-efficacy and training on employee performance 
with organizational commitment as a mediating variable. The population in this study were employees of PT. 
Phapros Tbk Central Java DIY Branch. This study uses purposive sampling, Data processing method using 
SPSS. The results of hypothesis testing show that self-efficacy has a positive and significant effect on 
organizational commitment. Training has a positive and significant effect on organizational commitment. 
Organizational commitment has a positive and significant effect on employee performance. Self-efficacy has 
a positive and significant effect on employee performance. Training has a positive and significant effect on 
employee performance. The results of the analysis of mediating variables using the Sobel test, found that 
organizational commitment can mediate the effect of self-efficacy on employee performance. Organizational 
commitment can mediate the effect of training on employee performance.  
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ABSTRAK 

Tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh efikasi diri dan pelatihan terhadap Kinerja 
karyawan dengan komitmen organisasi sebagai variabel mediasi. Populasi dalam penelitian ini adalah 
karyawan PT. Phapros Tbk Cabang Jateng DIY. Penelitian ini menggunakan purposive samplingMetode 
pengolahan data menggunakan SPSS. Hasil pengujian hipotesis menunjukan bahwa efikasi diri berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi. Pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
komitmen organisasi. Komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Efikasi diri berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Pelatihan berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil analisis variabel mediasi dengan menggunakan uji Sobel, 
menemukan bahwa komitmen organisasi dapat memediasi pengaruh efikasi diri terhadap kinerja karyawan. 
Komitmen organisasi dapat memediasi pengaruh pelatihan terhadap kinerja karyawan.  

 
Kata kunci: efikasi diri, pelatihan, komitmen organisasi, kinerja karyawan 

 
 

1. Pendahuluan  
Pada perkembangan globalisasi ini 

banyak perusahaan yang dituntut untuk dapat 
memaksimalkan kinerja karyawan yang lebih 
baik karena dijaman globalisasi perusahaan-
perusahaan di Indonesia terus mengalami 
persaingan yang sangat begitu ketat sehingga 
perusahaan harus lebih meningkatkan kinerja 
karyawan terutama dibagian SDM (sumber 
daya manusia). Masalah sumber daya manusia 
menjadi perhatian yang sangat penting bagi 
perusahaan untuk dapat bertahan. Perusahaan 
dituntut untuk memperoleh, mengembangkan, 
dan mempertahankan SDM yang berkualitas. 
Adanya SDM yang baik maka kinerja yang 

dihasilkan akan mempengaruhi kemajuan 
perusahaan tersebut begitu juga sebaliknya jika 
kinerja suatu perusahaan tidak baik maka akan 
menghambat kemajuan perusahaan (Abdullah, 
2021). 

Kinerja karyawan merupakan 
kapabilitas suatu individu karyawan dalam 
mengerjakan tugas pekerjaannya dan mencapai 
kesuksesan kerja yang sesuai dengan standar 
perusahaan pada tiap pekerjaan yang 
diamanatkan kepada setiap karyawan (Ndidi, 
2021). Karyawan yang mampu menuntaskan 
pekerjaannya selaras dengan target yang 
ditetapkan perusahaan baik itu mutu hasil kerja 
yang baik, jumlah pekerjaan atau produksi 
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yang dihasilkan tepat atau bahkan melebihi 
target, ketepatan waktu menuntaskan pekerjaan 
dan target-target lainnya, adalah karyawan 
yang mempunyai kinerja yang tinggi sehingga 
ia dapat dikategorikan sebagai karyawan 
berprestasi dan termasuk kedalam aset 
berharga perusahaan. Melihat begitu 
pentingnya kinerja karyawan, tentu perusahaan 
menginginkan karyawan yang bisa 
menunjukkan kinerjanya yang maksimal. Oleh 
Karena itu, diperlukan upaya peningkatan 
kinerja karyawan oleh pihak manajerial 
perusahaan melalui penerapan manajemen 
sumber daya manusia mengenai faktor, cara 
atau metode untuk membuat kinerja karyawan 
jadi meningkat (Jhoansyah. 2021).  

Salah satu faktor yang berpengaruh 
terhadap kinerja adalah efikasi diri 
(Darmawan, 2021). Baron (2012) menjelaskan 
bahwa orang yang mempunyai efikasi diri 
adalah orang yang punya perasaan yakin akan 
kompetensinya dalam melakukan hal hal yang 
diinginkan. Karyawan yang mempunyai efikasi 
diri yang tinggi selalu mencoba yang terbaik 
untuk menyel esaikan tugas dan juga berusaha 
mengatasi dan mengalahkan kesulitan yang 
mereka hadapi.  

Efikasi diri menjadi faktor penentu 
kinerja karyawan karena melalui tingginya 
efikasi diri yang dimiliki oleh seorang 
karyawan, ia akan merasa yakin atas 
kapabilitasnya dalam bekerja sehingga ia 
menganggap setiap kesulitan yang ia temui 
dalam pekerjaannya merupakan sebuah 
tantangan yang harus dihadapi di mana ia 
yakin dan percaya diri dalam menghadapinya. 
Selain itu karyawan dengan tingkat efikasi diri 
yang tinggi akan merasa lebih percaya diri 
dalam membangun keinginan atau hasrat untuk 
dapat menjadi karyawan yang berprestasi 
dengan cara meningkatkan kualitas kinerjanya. 
Sebaliknya, karyawan yang memiliki tingkat 
efikasi diri yang rendah akan cenderung 
menghindari hal hal yang menyulitkannya dan 
tidak tertarik untuk mengerjakan pekerjaan 
yang sulit atau penuh tantangan sehingga akan 
menghambat kinerjanya (Jhoansyah. 2021).  

Penelitian mengenai efikasi diri dan 
kinerja karyawan sebelumnya telah diteliti oleh 
beberapa peneliti. Penelitian oleh Desiana 
(2019) menemukan bahwa efikasi diri adanya 

pengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan. Darmawan (2021) 
menemukan bahwa efikasi diri berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Jhoansyah (2021) menemukan 
bahwa efikasi diri berpengaruh positif 
signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Kanapathipillai (2021) menemukan bahwa ada 
pengaruh yang signifikan secara statistik antara 
efikasi diri terhadap kinerja kerja karyawan. 
Khildani (2021) menemukan bahwa karyawan 
cenderung memiliki kinerja yang bagus apabila 
mereka memiliki tingkat efikasi diri yang 
tinggi. 

Faktor lain yang berpengaruh pada 
kinerja karyawan adalah pelatihan (Sirlyana, 
2020). Widodo (2015) menjelaskan bahwa 
pelatihan adalah suatu kegiatan individu 
meingkatkan keahlian dan pengetahuan dengan 
metode sistematis hingga pada akhirnya 
seseorang memiliki kinerja yang professional 
di bidangnya. Pelatihan yang diberikan pada 
karyawan akan mendorong karyawan bekerja 
lebih keras. Hal ini disebabkan karyawan yang 
telah mengetahui dengan baik tugas-tugas dan 
tanggung jawab akan berusaha mencapai 
tingkat moral kerja yang lebih tinggi. 

Pengetahuan karyawan maupun 
pengetahuan umum yang mempengaruhi 
pelaksanaan tugas sangat menentukan berhasil 
tidaknya pelaksanaan tugas tersebut. Karyawan 
yang kurang memiliki pengetahuan cukup 
tentang bidang kerjanya akan terhambat. Oleh 
karena itu bagi karyawan baru atau karyawan 
lama yang dihadapkan pada pekerjaan baru 
memerlukan tambahan pengetahuan dan 
keterampilan guna melaksanakan tugasnya 
dengan baik. Pelatihan pada prinsipnya 
merupakan upaya membekali seseorang 
dengan pengetahuan dan keterampilan serta 
attitude sehingga seseorang memiliki 
kemampuan dalam melaksanakan tugas atau 
aktivitas keorganisasian sehari-hari. Dengan 
demikian melalui pengetahuan dan 
keterampilan serta attitude yang diperoleh 
melalui pelatihan tersebut, seorang pegawai 
atau anggota organisasi dapat lebih percaya 
diri didalam menghadapi persoalan yang 
dihadapi dalam tugasnya. Melalui program 
pelatihan diharapkan seluruh potensi yang 
dimiliki dapat ditingkatkan sesuai dengan 
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keinginan organisasi atau setidaknya 
mendekati apa yang diharapkan oleh organisasi 
(Abdullah, 2021). 

Penelitian mengenai pelatihan dan 
kinerja karyawan sebelumnya telah diteliti oleh 
beberapa peneliti. Penelitian oleh Abdullah 
(2021) menemukan bahwa variabel pelatihan 
memberikan pengaruh yang positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan. Sirlyana 
(2020) menemukan bahwa terdapat pengaruh 
yang signifikan antara pelatihan terhadap 
kinerja karyawan. Ndidi (2021) menemukan 
bahwa baik pelatihan di luar pekerjaan maupun 
di tempat kerja efektif untuk meningkatkan 
kinerja karyawan. Sandhitya (2021) 
menemukan bahwa pelatihan berpengaruh 
postif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan.  

Beberapa penelitian mengenai efikasi 
diri dan kinerja karyawan sebelumnya 
menemukan bahwa terdapat pengaruh positif 
efikasi diri terhadap kinerja karyawan. Hasil 
tersebut berbeda dengan penelitian yang 
dilakukan oleh Ali dan Wardoyo (2021) dan 
Setiadi (2020) yang menemukan bahwa efikasi 
diri tidak berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan. Perbedaan hasil penelitian (research 
gap) efikasi diri dan kinerja tersebut menjadi 
hal yang menarik untuk diteliti.   

Adanya gap di atas perlu dicari 
solusinya. Penelitian ini memasukan variabel 
komitmen organisasi sebagai variabel mediasi 
untuk menjembatani gap tersebut. Pemasukan 
variabel komitmen organisasi sebagai 
pemediasi didasari hasil penelitian sebelumnya 
menjelaskan bahwa efikasi diri berpengaruh 
terhadap komitmen organisasi (Almutairi, 
2020; Fung, 2020; Na-Nan, 2021; dan 
Qurbani, 2021), dan komitmen organisasi 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan 
(Parera, 2021; Patta, 2021, dan Giyanti, 2022). 
Hal tersebut diharapkan bahwa komitmen 
organisasi mampu memediasi pengaruh efikasi 
diri terhadap kinerja karyawan pada penelitian 
ini. 

Komitmen organisasi juga 
mempengaruhi kinerja karyawan (Giyanti, 
2022). Dessler (2015) menyatakan bahwa 
komitmen organisasional merupakan 
identifikasi pegawai terhadap persetujuan 
untuk mencapai misi unit atau misi organisasi. 

Tujuan dari dari komitmen organisasi adalah 
sifat hubungan antara individu dengan 
organisasi kerja, dimana individu mempunyai 
keyakinan diri terhadap nilai-nilai dan tujuan 
organisasi kerja, adanya kerelaan untuk 
menggunakan usahanya secara sungguh-
sungguh demi kepentingan organisasi kerja 
serta mempunyai keinginan yang kuat untuk 
tetap menjadi bagian dari organisasi kerja 
(Giyanti, 2022). 

Komitmen bagian dari sikap yang 
menunjukkan laoyalitas pegawai dan 
merupakan proses berkelanjutan dimana 
seorang anggota organisasi mengekspresikan 
perhartian mereka kepada kesuksesan dan 
keberhasilan organisasi. Komitmen muncul 
dari sikap yang berbeda-beda, dan tiap-tiap 
individu bisa merasakan komitmen berbeda 
pada organisasi, pekerjaaan atasan dan 
terhadap organsiasi. Keinginan kuat individu 
terhadap tujuan dan nilai-nilai organisasi, dan 
individu berupaya sserta berkreasi dan 
memiliki keinginan yang kuat agar tetap 
bertahan pada organisasi. Kemauan untuk 
berusaha keras sesuai keinginan organisasi dan 
keyakinan tertentu akan penerimaan nilai dan 
tujuan organisasi. Kalau pegawai merasa sikap 
dan nilai yang dipercaya searah dengan nilai-
nilai yang ditentukan pada organisasi maka 
akan mendorong pegawai dalam mencapai 
tujuan organisasi, ini penting sebagai upaya 
peningkatan kinerja (Patta, 2021). 

Penelitian mengenai komitmen 
organisasi dan kinerja karyawan sebelumnya 
telah diteliti oleh beberapa peneliti. Penelitian 
oleh Parera (2021) menemukan bahwa 
komitmen organisasional berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Patta (2021) menemukan bahwa komitmen 
organisai berpengaruh terhadap kinerja 
pegawai. Giyanti (2022) menemukan bahwa 
komitmen organisasi secara positif dan 
signifikan terhadap peningkatan kinerja. 

Penelitian ini dilakukan pada PT. 
Phapros Tbk Wilayah Jateng DIY. PT. Phapros 
Tbk adalah perusahaan yang bergerak dalam 
bidang farmasi. Visi PT. Phapros Tbk 
Semarang adalah menjadi perusahaan farmasi 
terkemuka yang menghasilkan produk 
Kesehatan terbaik yang didukung oleh 
manajemen profesional serta kemitraan strategis 
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guna meningkatkan kualitas hidup masyarakat. 
Selain memproduksi obat yang diperdagangkan 
sendiri, PT Phapros, Tbk dipercaya industri 
farmasi lain untuk memproduksi obat melalui 
kerjasama Contract Manufacturing. Produk 
tersebut selain untuk kebutuhan nasional juga 
untuk kebutuhan negara lain melalui kerjasama 
ekspor yang dirintis sejak tahun 2013. Untuk 
meletakkan fondasi bisnis yang kuat, 
manajemen berupaya menerapkan Tata Kelola 
Perusahaan yang Baik (Good Corporate 
Governance, GCG). Dan, yang tak kalah 
penting, manajemen akan terus berupaya 
membangun 30 kompetensi personel yang 
professional melalui program pengembangan 
sumber daya manusia yang terarah, sehingga 
mampu membawa perusahaan memasuki era 
perdagangan bebas sebagai perusahaan farmasi 
terkemuka di kawasan regional. 

Sebagai perusahaan, PT Phapros, Tbk 
tentunya mempunyai tujuan untuk memperoleh 
keuntungan yang berasal dari penjualan 
produknya, sehingga kinerja karyawan bagian 
pemasaran sangatlah penting. Untuk itu PT. 
Phapros Tbk Wilayah Jateng DIY sebagai divisi 
pemasaran dari PT Phapros, Tbk khususnya di 
Jawa Tengah dan DIY menjadi penting 
peranannya.  

Data pencapaian kinerja PT. Phapros 
Tbk Kantor Pemasaran Cabang Jateng DIY 
pada tahun 2019 sampai dengan tahun 2021 
memperlihatkan pada Tahun 2019 capaian 
realisasi penjualan sebesar 94,28%, atau tidak 
sesuai target, Tahun 2020 capaian realisasi 
penjualan sebesar 70,73%, juga tidak sesuai 
target, Tahun 2021 capaian realisasi penjualan 
sebesar 89,39%, dan masih tidak sesuai target. 
Salah satu indikator kinerja adalah 
terpenuhinya kuantitas kerja yang di targetkan, 
sehingga data tersebut memperlihatkan bahwa 
kinerja karyawan PT. Phapros Tbk Kantor 
Pemasaran Cabang Jateng DIY masih belum 
optimal. 

 
2. Tinjauan Pustaka Dan Pengembangan 
Hipotesis  
Resource-Based View (RBV) 

Resource based view (RBV) merupakan 
salah satu perspektif yang memiliki kontribusi 
besar pada berbagai riset dan kajian manajemen 
strategik yang menyatakan bahwa sumber 

keunggulan bersaing berkelanjutan perusahaan 
adalah sumber daya yang bernilai, langka, tidak 
dapat ditiru, dan tidak ada substitusinya 
(Barney, 1991). Sumberdaya atau aset tak 
berwujud ini juga lebih dikenali sebagai modal 
intelektual (intellectual capital) terdiri dari 
(Paulus dan Murdapa, 2016): Human Capital 
(Modal Manusia), Structural Capital (Modal 
Struktural), dan Relational Capital (Modal 
Relasional). 

Kemampuan seseorang sebagai modal 
manusia membutuhkan kepercayaan terhadap 
kemampuannya untuk menyelesaikan suatu 
tugas, hal tersebut yang dinamakan efikasi diri 
(Schultz dan Schultz, 2006). Secara umum 
praktik MSDM salah satunya memuat pelatihan 
(Mathis dan Jackson, 2006). Salah satu 
kompetensi sumber daya manusia yang dapat 
meningkatkan kinerja seseorang dalam 
melaksanakan tugas yang pada akhirnya 
mendorong kinerja organisasi adalah komitmen 
organisasi (Sudarmanto, 2009).  

Berdasarkan telaah pustaka dan 
penelitian-penelitian di atas, maka teori 
Resource based view (RBV) ini dapat 
menjadikan turunan terhadap penamaan 
variabel efikasi diri, pelatihan, dan komitmen 
organisasi. 
 
Efikasi diri 

Redman dan Wilkinson (1999) 
menjelaskan efikasi diri merupakan totalitas 
potensi yang dimiliki seseorang untuk 
melaksanakan tugas yang diberikan 
kepadanya. Hal ini terbukti penting karena 
mempengaruhi ketekunan dan upaya seorang 
dalam mencapai kesuksesan dalam hidupnya. 
Wright dan Noe (1996) menjelaskan efikasi 
diri juga merupakan penilaian seseorang atas 
dirinya, apakah ia dapat sukses melaksanakan 
suatu kegiatan. Seseorang yang memiliki 
efikasi diri tinggi akan lebih berupaya dalam 
mengatasi hambatan atau rintangan yang 
dihadapinya. Sedangkan Lussier (1996) 
berpendapat bahwa efikasi diri merupakan 
kemampuan yang dimiliki untuk melakukan 
sesuatu dalam situasi yang khusus. Efikasi diri 
mempengaruhi upaya seseorang, kegigihannya 
dan minatnya dalam mengatasi kesulitan dari 
sasaran yang dipilihnya. 
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Pelatihan. 
Mangkunegara (2013) menjelaskan 

pelatihan adalah suatu proses pendidikan 
jangka pendek yang mempergunakan prosedur 
sistematis dan terorganisir dimana pegawai 
non manajerial mempelajari pengetahuan dan 
keterampilan teknis dalam tujuan terbatas. 
Mathis dan Jackson (2006) menjelaskan bahwa 
pelatihan adalah suatu proses dimana orang-
orang mencapai kemampuan tertentu untuk 
membantu mencapai tujuan organisasi. Proses 
ini terikat dengan berbagai tujuan organisasi, 
pelatihan dapat dipandang secara sempit 
maupun luas. Secara terbatas, pelatihan 
menyediakan para pegawai dengan 
pengetahuan yang spesifik dan dapat diketahui 
serta keterampilan yang digunakan dalam 
pekerjaan mereka saat ini. Terkadang ada 
batasan yang ditarik antara pelatihan dengan 
pengembangan, dengan pengembangan yang 
bersifat lebih luas dalam cakupan serta 
memfokuskan pada individu untuk mencapai 
kemampuan baru yang berguna baik bagi 
pekerjaannya saat ini maupun di masa 
mendatang. 
Komitmen organisasi 

Robbin dan Judge (2015) menyatakan 
bahwa komitmen organisasi adalah suatu 
keadaan dimana seseorang karywan memihak 
terhadap tujuan-tujuan organisasi serta 
memiliki keinginan untuk mempertahankan 
keanggotaannya dalam organisasi tersebut. 
Meyer & Allen (1997) menjelaskan bahwa 
komitmen organisasi dapat diartikan sebagai 
sejauh mana seseorang karyawan mengalami 
rasa kesatuan dengan organisasi mereka. Lebih 
lanjut lagi, komitmen organisasi juga 
merupakan suatu kemauan individu untuk 
bersama organisasi yang memiliki tiga 
karakteristik utama yaitu antara lain affective 
commitment, continuance commitment, dan 
normative commitment. 
Kinerja Karyawan 

Sementara itu Ilgen and Schneider 
(1991) menjelaskan bahwa kinerja adalah apa 
yang dilakukan orang atau sistem. Hal senada 
dikemukakan oleh Williams (2002) 
menjelaskan bahwa kinerja terdiri dari pelaku 
yang terlibat dalam perilaku dalam suatu 
situasi untuk mencapai hasil. Dari kedua 
pendapat ini, terlihat bahwa kinerja dilihat 

sebagai suatu proses bagaimana sesuatu 
dilakukan. Jadi, pengukuran kinerja dilihat dari 
baik-tidaknya aktivitas tertentu untuk 
mendapatkan hasil yang diinginkan.  
 
Pengaruh Efikasi diri terhadap Komitmen 
organisasi 

Efikasi diri merupakan kemampuan 
yang dimiliki untuk melakukan sesuatu dalam 
situasi yang khusus (Lussier, 1996). Efikasi 
diri mempengaruhi upaya seseorang, 
kegigihannya dan minatnya dalam mengatasi 
kesulitan dari sasaran yang dipilihnya. 
Semakin tinggi perasaan seseorang tentang 
efikasi diri yang dimilikinya maka semakin 
baik kecenderungannya untuk melakukan 
tugas yang lebih beragam. Keberhasilan seperti 
itu sudah tentu pada akhirnya dapat 
mengarahkan seseorang pada perasaan positif 
tentang dirinya secara lebih menyeluruh. 
Keyakinan diri yang tinggi pekerja 
menyebabkan dapat menyelesaikan tugas, 
persoalan, dan permasalahan yang ada di 
dalam organisasi dan ini mengakibatkan 
pekerja tersebut juga berkomitmen terhadap 
organisasinya. 

Penelitian yang dilakukan oleh 
Almutairi (2020) menemukan bahwa terdapat 
pengaruh positif dan signifikan antara efikasi 
diri terhadap komitmen organisasi. Fung 
(2020) menemukan bahwa efikasi diri 
berpengaruh terhadap komitmen organisasi 
pegawai. Na-Nan (2021) menemukan bahwa 
efikasi diri berpengaruh langsung terhadap 
komitmen organisasi. Qurbani (2021) 
menemukan bahwa efikasi diri berpengaruh 
terhadap komitmen organisasi 

Berdasarkan uraian di atas maka 
hipotesis 1 (H1) yang diajukan dalam 
penelitian ini adalah: Efikasi diri berpengaruh 
positif terhadap komitmen organisasi, semakin 
tinggi efikasi diri, semakin tinggi komitmen 
organisasi. 
Pengaruh Pelatihan terhadap Komitmen 
organisasi 

Pelatihan adalah suatu proses 
pendidikan jangka pendek yang 
mempergunakan prosedur sistematis dan 
terorganisir dimana pegawai non manajerial 
mempelajari pengetahuan dan keterampilan 
teknis dalam tujuan terbatas (Mangkunegara, 
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2013). Karyawan cenderung memandang 
pemberian pelatihan oleh karyawan mereka 
sebagai tanda perawatan dan pengakuan atas 
kontribusi mereka. Tindakan ini memicu 
pertukaran sosial akibatnya menciptakan 
ikatan psikologis yang kuat.  

Penelitian yang dilakukan Fathia 
(2018) menemukan bahwa pelatihan 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
komitmen organisasi karyawan. Pinangkaan 
(2020) menemukan bahwa pelatihan 
berpengaruh langsung terhadap komitmen 
organisasi. Tsani (2020) menemukan bahwa 
pelatihan dapat memberi pengaruh terhadap 
komitmen organisasi. 

Mengacu pada uraian di atas maka 
hipotesis 2 (H2) yang diajukan dalam 
penelitian ini adalah: Pelatihan berpengaruh 
positif terhadap komitmen organisasi, semakin 
baik pelatihan yang dilakukan, semakin tinggi 
komitmen organisasi. 
Pengaruh Komitmen organisasi terhadap 
Kinerja karyawan 

Komitmen organisasio merupakan 
identifikasi pegawai terhadap persetujuan 
untuk mencapai misi unit atau misi organisasi 
(Dessler, 2015). Komitmen bagian dari sikap 
yang menunjukkan laoyalitas pegawai dan 
merupakan proses berkelanjutan dimana 
seorang anggota organisasi mengekspresikan 
perhartian mereka kepada kesuksesan dan 
keberhasilan organisasi. Komitmen muncul 
dari sikap yang berbeda-beda, dan tiap-tiap 
individu bisa merasakan komitmen berbeda 
pada organisasi, pekerjaaan atasan dan 
terhadap organsiasi. Keinginan kuat individu 
terhadap tujuan dan nilai-nilai organisasi, dan 
individu berupaya sserta berkreasi dan 
memiliki keinginan yang kuat agar tetap 
bertahan pada organisasi. Kemauan untuk 
berusaha keras sesuai keinginan organisasi dan 
keyakinan tertentu akan penerimaan nilai dan 
tujuan organisasi. Kalau pegawai merasa sikap 
dan nilai yang dipercaya searah dengan nilai-
nilai yang ditentukan pada organisasi maka 
akan mendorong pegawai dalam mencapai 
tujuan organisasi, ini penting sebagai upaya 
peningkatan kinerja (Patta, 2021). 

Penelitian oleh Parera (2021) 
menemukan bahwa komitmen organisasional 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan. Patta (2021) menemukan 
bahwa komitmen organisai berpengaruh 
terhadap kinerja pegawai. Giyanti (2022) 
menemukan bahwa komitmen organisasi 
secara positif dan signifikan terhadap 
peningkatan kinerja. 

Berdasarkan uraian di atas maka 
hipotesis 3 (H3) yang diajukan dalam 
penelitian ini adalah: Komitmen organisasi 
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan, 
semakin tinggi komitmen organisasi, semakin 
tinggi kinerja karyawan. 
Pengaruh Efikasi diri terhadap Kinerja 
karyawan 

Orang yang mempunyai efikasi diri 
adalah orang yang punya perasaan yakin akan 
kompetensinya dalam melakukan hal hal yang 
diinginkan (Baron, 2012). Efikasi diri menjadi 
faktor penentu kinerja karyawan karena 
melalui tingginya efikasi diri yang dimiliki 
oleh seorang karyawan, ia akan merasa yakin 
atas kapabilitasnya dalam bekerja sehingga ia 
menganggap setiap kesulitan yang ia temui 
dalam pekerjaannya merupakan sebuah 
tantangan yang harus dihadapi di mana ia 
yakin dan percaya diri dalam menghadapinya. 
Selain itu karyawan dengan tingkat efikasi diri 
yang tinggi akan merasa lebih percaya diri 
dalam membangun keinginan atau hasrat untuk 
dapat menjadi karyawan yang berprestasi 
dengan cara meningkatkan kualitas kinerjanya. 
Sebaliknya, karyawan yang memiliki tingkat 
efikasi diri yang rendah akan cenderung 
menghindari hal hal yang menyulitkannya dan 
tidak tertarik untuk mengerjakan pekerjaan 
yang sulit atau penuh tantangan sehingga akan 
menghambat kinerjanya.  

Penelitian oleh Desiana (2019) 
menemukan bahwa efikasi diri adanya 
pengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan. Darmawan (2021) 
menemukan bahwa efikasi diri berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Jhoansyah (2021) menemukan 
bahwa efikasi diri berpengaruh positif 
signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Kanapathipillai (2021) menemukan bahwa ada 
pengaruh yang signifikan secara statistik antara 
efikasi diri terhadap kinerja kerja karyawan. 
Khildani (2021) menemukan bahwa karyawan 
cenderung memiliki kinerja yang bagus apabila 
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mereka memiliki tingkat efikasi diri yang 
tinggi. 

Berdasarkan uraian di atas maka 
hipotesis 4 (H4) yang diajukan dalam 
penelitian ini adalah: Efikasi diri berpengaruh 
positif terhadap kinerja karyawan, semakin 
tinggi efikasi diri, semakin tinggi kinerja 
karyawan. 
Pengaruh Pelatihan terhadap Kinerja 
karyawan 

Pelatihan adalah suatu kegiatan 
individu meingkatkan keahlian dan 
pengetahuan dengan metode sistematis hingga 
pada akhirnya seseorang memiliki kinerja yang 
professional di bidangnya (Widodo, 2015). 
Pelatihan pada prinsipnya merupakan upaya 
membekali seseorang dengan pengetahuan dan 
keterampilan serta attitude sehingga seseorang 
memiliki kemampuan dalam melaksanakan 
tugas atau aktivitas keorganisasian sehari-hari. 
Dengan demikian melalui pengetahuan dan 
keterampilan serta attitude yang diperoleh 
melalui pelatihan tersebut, seorang pegawai 
atau anggota organisasi dapat lebih percaya 
diri didalam menghadapi persoalan yang 
dihadapi dalam tugasnya. Melalui program 
pelatihan diharapkan seluruh potensi yang 
dimiliki dapat ditingkatkan sesuai dengan 
keinginan organisasi atau setidaknya 
mendekati apa yang diharapkan oleh 
organisasi. 

Penelitian oleh Abdullah (2021) 
menemukan bahwa variabel pelatihan 
memberikan pengaruh yang positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan. Sirlyana 
(2020) menemukan bahwa terdapat pengaruh 
yang signifikan antara pelatihan terhadap 
kinerja karyawan. Ndidi (2021) menemukan 
bahwa baik pelatihan di luar pekerjaan maupun 
di tempat kerja efektif untuk meningkatkan 
kinerja karyawan. Sandhitya (2021) 
menemukan bahwa pelatihan berpengaruh 
postif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan. 

Mengacu pada uraian di atas maka 
hipotesis 5 (H5) yang diajukan dalam 
penelitian ini adalah: Pelatihan berpengaruh 
positif terhadap kinerja karyawan, semakin 
tinggi pelatihan, semakin tinggi kinerja 
karyawan. 

 

Pengaruh Efikasi diri terhadap Kinerja 
karyawan dengan Komitmen organisasi 
sebagai Variabel Mediasi 

Uraian hipotesis sebelumnya menjelaskan 
bahwa efikasi diri berpengaruh terhadap 
komitmen organisasi (H1) (Almutairi, 2020; 
Fung, 2020; Na-Nan, 2021; dan Qurbani, 
2021), dan komitmen organisasi berpengaruh 
terhadap kinerja (H3) (Parera, 2021; Patta, 
2021, dan Giyanti, 2022). Hal tersebut dapat 
diartikan bahwa komitmen organisasi dapat 
sebagai perantara pengaruh efikasi diri terhadap 
kinerja karyawan.  

Berdasarkan uraian di atas maka 
hipotesis 6 (H6) yang diajukan dalam 
penelitian ini adalah: Efikasi diri   berpengaruh   
positif   terhadap   kinerja   pegawai   dengan 
komitmen organisasi sebagai variabel mediasi, 
semakin tinggi komitmen organisasi maka 
semakin tinggi pengaruh efikasi diri terhadap 
kinerja karyawan. 
Pengaruh Pelatihan Terhadap Kinerja 
karyawan dengan Komitmen organisasi 
Sebagai Variabel Mediasi 

Uraian hipotesis sebelumnya 
menjelaskan bahwa pelatihan berpengaruh 
terhadap komitmen organisasi (H2) (Fathia, 
2018; Pinangkaan, 2020; dan Tsani, 2020), dan 
komitmen organisasi berpengaruh terhadap 
kinerja (H3) (Parera, 2021; Patta, 2021, dan 
Giyanti, 2022). Hal tersebut dapat diartikan 
bahwa komitmen organisasi dapat sebagai 
perantara pengaruh pelatihan terhadap kinerja 
karyawan.  

Berdasarkan uraian di atas maka 
hipotesis 7 (H7) yang diajukan dalam 
penelitian ini adalah: Pelatihan berpengaruh 
positif terhadap kinerja karyawan dengan 
komitmen organisasi sebagai variabel mediasi, 
semakin tinggi komitmen organisasi maka 
semakin tinggi pengaruh pelatihan terhadap 
kinerja karyawan 

 
3. Model Penelitian 

Berdasarkan research gap yang 
menghasilkan temuan yang kontroversial, 
maka penelitian ini akan berupaya mengatasi 
gap itu dengan mengajukan komitmen 
organisasi sebagai variabel mediasi pada 
model penelitian empiris (kerangka pikir 
penelitian). Diharapkan temuan ini akan 
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menjawab kontroversi pandangan yang 
menjadi masalah di atas. Kerangka pemikiran 
penelitian, dimaksudkan memberi gambaran 
mengenai hubungan yang terjadi antar 
variabel. Adapun kerangka pemikiran dalam 
penelitian ini dapat digambarkan sebagai 
berikut dalam penelitian ini dapat digambarkan 
sebagai berikut: 

Gambar 1.  

Model Penelitian 

Efikasi Diri
(X1)

Pelatihan
(X2)

Komitmen 
Organisasi

(Y1)

Kinerja 
Karyawan

(Y2)

H1

H2

H5

H4 H6

H7

H3

 

Kerangka pikir penelitian di atas 
memperlihatkan efikasi diri dan pelatihan 
sebagai variabel independent, kinerja 
karyawan sebagai variabel dependent, dan 
komitmen organisasi sebagai variabel mediasi. 

 
4. Metodologi Penelitian  

Populasi dalam penelitian ini adalah 
karyawan PT. Phapros Tbk Wilayah Jateng 
DIY sebanyak 1092 karyawan. Penelitian ini 
menggunakan purposive sampling. 
Pertimbangan penentuan sampel pada penelitian 
ini berkaitan dengan fenomena organisasi 
mengenai target penjualan, target penjualan 
dibebabankan pada karyawan bagian 
pemasaran, sehingga kinerja karyawan bagian 
pemasaran yang digunakan sebagai sampel, 
yaitu sebanyak 107 orang. Dari kuesioner yang 
disebar, terdapat 6 kuesioner tidak kembali, 
sehingga kuesioner yang diolah sebanyak 101. 

Model persamaan dalam analisis jalur 
yang digunakan dalam penelitian ini adalah 
analisis jalur sebagai berikut: 
Y1= β1X1 + β 2 X2 + e1  (Jalur I) 
Y2= β3Y1+ β 4X1+ β 5X2 + e2 (Jalur II) 
Dimana: 
X1: Efikasi diri 
X2: Pelatihan  
Y1: Komitmen organisasi 
Y2: Kinerja pegawai 
β1 s/d β5: Koefisiensi Regresi 
e: Error / residu 

5. Hasil dan Pembahasan  

Uji Validitas dan Reliabilitas 

Pada uji validitas yang dilakukan, 
menunjukkan bahwa nilai Corrected ItemTotal 
Correlation ataur-hitung setiap indikator lebih    
besar dari r-tabel 0,195 (N = 101,  = 0,05), 
yang berarti indikator-indikator tersebut 
menunjukkan valid atau sah diteliti. Pada ujir 
eliabilitas yang dilakukan menunjukkan 
bahwahasil pengujian menunjukan nilai 
Cronbach Alpha atau r hitungnya lebih besar 
dari 0,70 (r standar), sehingga dapat 
disimpulkan realibel. 
Uji Asumsi Klasik 
Uji Normalitas Jalur I dan II 
 Berdasarkan gambar output SPSS uji 
normalitas terlihat bahwa titik-titik yang ada 
mendekati garis diagonal. Jika distribusi data 
residual normal, maka garis yang 
menggambarkan data sesungguhnya akan 
mengikuti garis diagonalnya. Dengan demikian 
dapat disimpulkan bahwa model fit atau baik 
dan dapat dinyatakan pula bahwa distribusi 
data residual normal. 
Uji Multikolinieritas 
 Hasil uji Multikolinieritas menunjukkan 
Jalur I dan II mempunyai nilai VIF < 10 dan 
nilai Tolerance > 0,1, hal ini berati bahwa 
diantara variabel independen didalam penelitian 
ini tidak terjadi hubungan atau tidak memiliki 
hubungan satu sama lainnya sehingga dapat 
disimpulkan bahwa model regresi Jalur I dan II 
tidak terdapat Multikolinieritas 
Uji Heteroskedastisitas 
 Gambar gambar output SPSS uji 
Heteroskedastisitas terlihat bahwa tidak ada 
pola tertentu karena titik meyebar tidak 
beraturan di atas dan di bawah sumbu 0 pada 
sumbu Y. Maka dapat disimpulkan tidak 
terdapat gejala heteroskedastisitas pada Jalur I 
dan II. 
Uji Autokorelasi 

Nilai uji Durbin-Watson jalur I sebesar 
2,193. Nilai dl = 1,635 dan nilai du = 1,716 
(K=2 dan n= 194, pada lampiran). Nilai 
Durbin-Watson jalur I berada diantara du dan 
4-du, yakni 1,716 < 2,193< 2,284, sehingga 
dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi 
autokorelasi pada model regresi jalur I.  
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Selanjutnya nilai uji Durbin-Watson 
jalur II sebesar 1,885. Nilai dl = 1,615 dan 
nilai du = 1,737 (K=3 dan n= 194, pada 
lampiran). Nilai Durbin-Watson jalur II berada 
diantara du dan 4-du, yakni 1,737 < 1,885 < 
2,263, sehingga dapat disimpulkan bahwa 
tidak terjadi autokorelasi pada model regresi 
jalur II.  

 
Uji Kelayakan Model 

Hasil pengujian koefisien determinasi 
pada jalur I menunjukan bahwa angka adjusted 
R square atau adjusted R2 sebear 0,534. Hal ini 
berarti bahwa variabel efikasi diri dan pelatihan 
dapat menjelaskan variasi dari variabel komitmen 
organisasi sebesar 53,4%, sedangkan yang 46,6% 
dijelaskan variabel atau faktor lain di luar 
model. F hitung = 129,391 > F tabel = 3,09 (df1 
= k = 2 dan df2 = n – k – 1 = 101 – 2 – 1 = 98, 
 = 0,05), dengan angka signifikansi = 0,000 <  
= 0,05 (signifikan). Berdasarkan pengujian 
adjusted R2 dan F di atas dapat disimpulkan 
model persamaan regresi layak untuk digunakan. 

Hasil pengujian koefisien determinasi 
pada jalur II menunjukan bahwa angka 
adjusted R square atau adjusted R2 sebesar 
0,512. Hal ini berarti bahwa variabel efikasi 
diri, pelatihan dan komitmen organisasi dapat 
menjelaskan variasi dari variabel kinerja 
karyawan sebesar 51,2% sedangkan yang 
48,8% dijelaskan variabel/faktor lain di luar 
model yang diteliti. Nilai F hitung = 31,478 > F 
tabel = 2,70 (df1 = k = 3 dan df2 = n – k – 1 = 
101 – 3 – 1 = 97,  = 0,05), dengan angka 
signifikansi = 0,000 <  = 0,05 (signifikan). 
Berdasarkan pengujian adjusted R2 dan F di 
atas dapat disimpulkan model persamaan 
regresi (jalur II) dalam penelitian ini layak 
untuk digunakan. 

 
Pengujian Hipotesis dan Pembahasan 

Pengujian hipotesis pengaruh efikasi diri 
dan pelatihan terhadap Kinerja karyawan dapat 
dijelaskan berdasarkan tabel berikut ini:  

Tabel. Koefisien Regresi (Jalur I)  

 
Sumber: Data primer yang diolah, 2021 

Berdasarkan uji hipotesis di atas, maka 
dapat dijelaskan bahwa hasil analisis 
menunjukan  
Efikasi diri Terhadap Kinerja karyawan 

Berdasarkan uji hipotesis di atas, maka 
dapat dijelaskan bahwa hasil analisis 
menunjukan efikasi diri berpengaruh positif (β1 
= 0,439) dan signifikan (t hitung = 5,636> t tabel 
= 1,660, sig. = 0,000) terhadap komitmen 
organisasi, sehingga hipotesis 1 (H1) terbukti 
dan dapat diinterpretasikan bahwa semakin 
tinggi efikasi diri maka semakin tinggi komitmen 
organisasi. Hal ini sejalan dengan hasil penelitian 
Almutairi (2020) menemukan bahwa terdapat 
pengaruh positif dan signifikan antara efikasi diri 
terhadap komitmen organisasi. Fung (2020) 
menemukan bahwa efikasi diri berpengaruh 
terhadap komitmen organisasi pegawai. Na-Nan 
(2021) menemukan bahwa efikasi diri 
berpengaruh langsung terhadap komitmen 
organisasi. Qurbani (2021) menemukan bahwa 
efikasi diri berpengaruh terhadap komitmen 
organisasi. 
Pelatihan terhadap kinerja karyawan 

Pelatihan berpengaruh positif (β2 = 
0,418) dan signifikan (t hitung = 5,362> t tabel 
= 1,660,  sig. = 0,000) terhadap komitmen 
organisasi, sehingga hipotesis 2 (H2) terbukti. 
Hal ini dapat diinterpretasikan bahwa semakin 
baik pelatihan yang dilakukan maka semakin 
tinggi komitmen organisasi. Hal ini sejalan 
dengan Fathia (2018) menemukan bahwa 
pelatihan berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap komitmen organisasi karyawan. 
Pinangkaan (2020) menemukan bahwa 
pelatihan berpengaruh langsung terhadap 
komitmen organisasi. Tsani (2020) 
menemukan bahwa pelatihan dapat memberi 
pengaruh terhadap komitmen organisasi 

 Hasil pengujian hipotesis pengaruh 
pelatihan, efikasi diri dan komitmen organisasi  
terhadap kinerja karyawan dapat dijelaskan 
sebagai berikut: 

Tabel Koefisien Regresi (Jalur II)  

 
 Sumber: Data primer yang diolah, 2021 
 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients  

B 
Std. 

Error Beta t Sig.  

1 (Constant) -.599 1.149  -.521 .604 

Efikasi diri (X1) .338 .060 .439 5.636 .000 

Pelatihan (X2) .321 .060 .418 5.362 .000 
 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients  

B 
Std. 

Error Beta t Sig.  

1 (Constant) 14.690 2.170  6.769 .000 

Komitmen organisasi (Y1) .719 .190 .404 3.774 .000 

Efikasi diri (X1) .275 .130 .200 2.111 .037 

Pelatihan (X2) .283 .128 .206 2.202 .030 
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Berdasarkan uji hipotesis di atas, maka 
dapat dijelaskan bahwa hasil analisis 
menunjukan:  
Komitmen organisasi terhadap kinerja 
karyawan 

Komitmen organisasi berpengaruh positif 
(β3 = 0,404) dan signifikan (t hitung = 3,774 > t 
tabel = 1,660,  sig. = 0,000) terhadap kinerja 
karyawan, sehingga hipotesis 3 (H3) terbukti dan 
dapat diinterpretasikan bahwa semakin tinggi 
komitmen organisasi maka semakin tinggi kinerja 
karyawan. Hasil penelitian ini sesuai dengan hasil 
penelitian Parera (2021) menemukan bahwa 
komitmen organisasional berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan. Patta 
(2021) menemukan bahwa komitmen organisai 
berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Giyanti 
(2022) menemukan bahwa komitmen organisasi 
secara positif dan signifikan terhadap peningkatan 
kinerja. 
Pelatihan terhadap kinerja karyawan 

Efikasi diri berpengaruh positif (β4 = 
0,200) dan signifikan (t hitung = 2,111 > t tabel 
= 1,660, sig. = 0,037) terhadap kinerja 
karyawan, sehingga hipotesis 4 (H4) terbukti 
dan dapat diinterpretasikan bahwa semakin 
tinggi efikasi diri maka semakin tinggi kinerja 
karyawan. Hasil penelitian ini mendukung hasil 
penelitian Desiana (2019) menemukan bahwa 
efikasi diri adanya pengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Darmawan (2021) menemukan bahwa efikasi 
diri berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan. Jhoansyah (2021) 
menemukan bahwa efikasi diri berpengaruh 
positif signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Kanapathipillai (2021) menemukan bahwa ada 
pengaruh yang signifikan secara statistik antara 
efikasi diri terhadap kinerja kerja karyawan. 
Khildani (2021) menemukan bahwa karyawan 
cenderung memiliki kinerja yang bagus apabila 
mereka memiliki tingkat efikasi diri yang 
tinggi. 
Pelatihan terhadap kinerja karyawan 

Pelatihan berpengaruh positif (β5 = 
0,206) dan signifikan (t hitung = 2,202 > t 
tabel = 1,660, sig. = 0,030) terhadap kinerja 
karyawan sehingga hipotesis 5 (H5) terbukti 
dan dapat diinterpretasikan bahwa semakin 
baik pelatihan yang dilakukan maka semakin 
baik kinerja karyawan. Hal ini sejalan dengan 

hasil penelitian Abdullah (2021) menemukan 
bahwa variabel pelatihan memberikan 
pengaruh yang positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan. Sirlyana (2020) menemukan 
bahwa terdapat pengaruh yang signifikan 
antara pelatihan terhadap kinerja karyawan. 
Ndidi (2021) menemukan bahwa baik 
pelatihan di luar pekerjaan maupun di tempat 
kerja efektif untuk meningkatkan kinerja 
karyawan. Sandhitya (2021) menemukan 
bahwa pelatihan berpengaruh postif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan. 

 
Menguji Pengaruh Mediasi (Intervening) 
dengan Metode Sobel 
Komitmen organisasi  dalam memediasi 
pengaruh efikasi diri terhadap kinerja 
karyawan. 

Hasil analisis variabel mediasi dengan 
menggunakan uji Sobel, pada variabel 
komitmen organisasi dalam memediasi efikasi 
diri terhadap kinerja karyawan adalah, 
menunjukan nilai One-tailed probability = 
0,020 < α = 0,05, maka dapat disimpulkan 
bahwa koefisien mediasi signifikan dan berarti 
bahwa komitmen organisasi dapat memediasi 
pengaruh efikasi diri terhadap kinerja 
karyawan. Hal ini membuktikan hipotesis 6 
(H6) bahwa komitmen organisasi sebagai 
variabel mediasi dari pengaruh efikasi diri 
terhadap kinerja karyawan terbukti.  
Komitmen organisasi dalam memediasi 
hubungan pelatihan terhadap kinerja 
karyawan. 

Hasil analisis variabel mediasi dengan 
menggunakan uji Sobel, pada variabel 
komitmen organisasi dalam memediasi 
pengaruh pelatihan terhadap kinerja karyawan 
adalah, menunjukan nilai One-tailed 
probability = 0,020 < α = 0,05, maka dapat 
disimpulkan bahwa koefisien mediasi 
signifikan dan berarti bahwa komitmen 
organisasi dapat memediasi pengaruh pelatihan 
terhadap kinerja karyawan. Hal ini 
membuktikan hipotesis 7 (H7) bahwa 
komitmen organisasi sebagai variabel mediasi 
dari pengaruh pelatihan terhadap kinerja 
karyawan terbukti. 
 
 
 



  Jurnal Magisma Vol. XI No. 1 – Tahun 2022 | 53 
 
 

ISSN: 2337778X  E-ISSN : 2685-1504 

6. Simpulan  
Berdasarkan hasil analisis data dapat 

diambil beberapa simpulan sebagai berikut:  
a. Hasil pengujian hipotesis menunjukan bahwa 

efikasi diri berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap komitmen organisasi, sehingga dapat 
diinterpretasikan bahwa semakin tinggi efikasi 
diri maka semakin tinggi komitmen organisasi. 

b. Pelatihan berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap komitmen organisasi, sehingga dapat 
diinterpretasikan bahwa semakin baik 
pelatihan maka semakin tinggi komitmen 
organisasi.  

c. Komitmen organisasi berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan, sehingga 
dapat diinterpretasikan bahwa semakin tinggi 
komitmen organisasi maka semakin baik 
kinerja karyawan.  

d. Efikasi diri berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan, sehingga dapat 
diinterpretasikan bahwa semakin tinggi efikasi 
diri maka semakin baik kinerja karyawan.  

e. Pelatihan berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan sehingga dapat 
diinterpretasikan bahwa semakin baik  
pelatihan yang dilakukan maka semakin baik 
kinerja karyawan.  

f. Hasil analisis variabel mediasi dengan 
menggunakan uji Sobel, menemukan bahwa 
komitmen organisasi dapat memediasi 
pengaruh efikasi diri terhadap kinerja 
karyawan. Hal ini membuktikan bahwa 
komitmen organisasi sebagai variabel mediasi 
dari pengaruh efikasi diri terhadap kinerja 
karyawan.  

g. Komitmen organisasi dapat memediasi 
pengaruh pelatihan terhadap kinerja karyawan. 
Hal ini membuktikan bahwa komitmen 
organisasi sebagai variabel mediasi dari 
pengaruh pelatihan terhadap kinerja karyawan. 
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