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ABSTRACT

This research is conducted to rigorously investigate how psychological and contextual factors namely
motivation, effective time utilization, individual self-belief, and interpersonal support collectively and
individually contribute to variations in employee performance outcomes. Adopting a quantitative
descriptive research design, the study involves randomly selected employees as respondents. Data were
gathered directly through a digitally administered survey using Google Forms, employing a five-point Likert
measurement scale. The collected responses were then processed and examined using Structural Equation
Modeling (SEM) with the assistance of SmartPLS software to evaluate the proposed relationships. The
analysis revealed that the combined influence of the independent factors explains just 33.5% of the
variation in employee performance. Although both motivation and time management were positively
associated with performance, their effects were not statistically meaningful, suggesting that merely
having drive or managing time effectively is inadequate for enhancing overall work outcomes. Conversely,
self-efficacy and social support were found to have a positive and significant influence, meaning that
employees' self-belief and support from supervisors, colleagues, and the surrounding environment are key
factors in performance improvement. Consequently, this study implies that the development of self-
efficacy and social support should be a primary focus for companies seeking to enhance employee
performance.
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ABSTRAK

Riset ini dilakukan untuk secara mendalam meneliti bagaimana faktor psikologis dan kontekstual, yaitu
motivasi, pemanfaatan waktu yang efektif, keyakinan diri individu, dan dukungan interpersonal, secara
kolektif maupun individu berkontribusi terhadap variasi hasil kinerja karyawan. Dengan menggunakan
desain penelitian kuantitatif deskriptif, penelitian ini melibatkan karyawan yang dipilih secara acak
sebagai responden. Data dikumpulkan langsung melalui survei digital menggunakan Google Forms,
dengan skala pengukuran Likert lima poin. Respon yang terkumpul kemudian diolah dan dianalisis
menggunakan Structural Equation Modeling (SEM) dengan bantuan perangkat lunak SmartPLS untuk
mengevaluasi hubungan yang diajukan. Hasil analisis menunjukkan bahwa pengaruh gabungan dari
faktor-faktor independen hanya menjelaskan 33,5% variasi kinerja karyawan. Meskipun motivasi dan
manajemen waktu memiliki hubungan positif dengan kinerja, pengaruh keduanya tidak signifikan secara
statistik, menunjukkan bahwa sekadar memiliki motivasi atau kemampuan mengatur waktu tidak cukup
untuk meningkatkan kinerja secara keseluruhan. Sebaliknya, efikasi diri dan dukungan sosial terbukti
berpengaruh positif dan signifikan, yang berarti keyakinan diri karyawan serta dukungan dari atasan,
rekan kerja, dan lingkungan sekitar menjadi faktor penting dalam peningkatan kinerja. Oleh karena itu,
penelitian ini menyiratkan bahwa pengembangan efikasi diri dan dukungan sosial harus menjadi fokus
utama bagi perusahaan yang ingin meningkatkan kinerja karyawan.

Kata Kunci: Dukungan Sosial, Kinerja Karyawan, Manajemen Waktu, Motivasi, Self-Efficacy

1. Pendahuluan
Sebagian besar karyawan sering menghadapi tantangan dalam membagi waktu kerja,
namun banyak yang tetap mampu menunjukkan kinerja baik, yang dipengaruhi oleh faktor
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psikologis dan manajerial tertentu. Salah satu elemen kunci yang memengaruhi kinerja
karyawan adalah dorongan motivasional, yang berfungsi sebagai energi internal untuk meraih
target. Individu yang memiliki motivasi kuat biasanya menunjukkan ketekunan dan antusiasme
tinggi saat menghadapi rintangan, sehingga performa mereka meningkat (Rahman, 2019). Selain
itu, kemampuan dalam mengelola waktu berperan penting untuk memastikan tugas-tugas
terselesaikan secara efisien sambil menyeimbangkan berbagai tanggung jawab (Masnan et al.,
2025; Esas, 2021). Faktor lain yang tidak kalah penting adalah self-efficacy, yaitu keyakinan
seseorang terhadap kapasitas pribadinya. Karyawan dengan self-efficacy tinggi tidak hanya yakin
mampu menyelesaikan pekerjaannya, tetapi juga mampu bertahan dan menyesuaikan diri
menghadapi hambatan, yang berhubungan erat dengan pencapaian kinerja yang lebih baik
(Masnawati et al., 2023).

Keberadaan jejaring relasi yang suportif baik dari rekan sebaya, lingkungan keluarga,
maupun pimpinan menjadi modal psikososial penting yang memperkuat ketahanan emosional
sekaligus menyediakan bantuan praktis bagi individu di tempat kerja. Dukungan semacam ini
mendorong tumbuhnya keyakinan diri dan partisipasi aktif karyawan dalam menjalankan peran
profesionalnya. Individu yang merasakan kehadiran dukungan sosial secara konsisten cenderung
menunjukkan kondisi mental yang lebih stabil, yang pada akhirnya tercermin dalam peningkatan
kualitas dan efektivitas kinerja mereka (Rahman, 2019).

Sejumlah literatur ilmiah telah membuktikan bahwa motivasi, manajemen waktu, self-
efficacy, dan dukungan sosial secara signifikan memengaruhi pencapaian kinerja karyawan.
Namun, kajian yang meneliti pengaruh keempat variabel ini secara simultan masih terbatas,
padahal karyawan menghadapi dinamika peran yang kompleks. Atas dasar pertimbangan
tersebut, urgensi penelitian ini terletak pada upaya untuk memetakan berbagai elemen yang
berkontribusi terhadap kunci yang memengaruhi keberhasilan kinerja mereka.

Dengan memahami pengaruh motivasi, manajemen waktu, self-efficacy, dan dukungan
sosial, perusahaan diharapkan mampu merancang strategi pembinaan dan pengembangan
karyawan secara holistik, yang pada akhirnya mendorong terciptanya karyawan dengan
kemampuan intelektual yang solid sekaligus performa kerja yang optimal. Berlandaskan uraian
tersebut, penelitian ini diarahkan untuk mengkaji secara empiris pengaruh empat faktor yang
dimaksud terhadap tingkat kinerja karyawan.

2. Tinjauan Pustaka
Motivasi

Motivasi bisa diartikan sebagai dorongan yang muncul baik dari dalam diri seseorang
maupun dari lingkungan sekitarnya, yang berfungsi untuk merangsang, mengarahkan, dan
mempertahankan konsistensi perilaku kerja agar selaras dengan target yang ingin dicapai. Studi
menunjukkan bahwa kebutuhan untuk mengembangkan diri secara personal, bersama dengan
motivasi eksternal yang muncul melalui insentif atau pengakuan dari pimpinan, sama-sama
memiliki peran penting dalam meningkatkan performa karyawan (Nicuta et al., 2025). Selain itu,
motivasi juga memengaruhi perilaku hijau dan kinerja lingkungan karyawan, menegaskan bahwa
dorongan kerja tidak hanya terkait dengan output, tetapi juga tanggung jawab sosial dalam
pekerjaan (Liaquat et al., 2024).

Time Management

Time management adalah proses merencanakan dan mengendalikan waktu melibatkan
pengendalian sistematis atas alokasi durasi aktivitas guna menjamin terciptanya performa yang
lebih efisien dan produkti. Dalam konteks organisasi, time management yang baik
memungkinkan karyawan enyelesaikan tugas secara efektif dan tepat waktu. Riansyah (2022)
menegaskan bahwa pengelolaan waktu secara efektif berdampak besar terhadap performa staf,
terutama pada perusahaan jasa pengiriman, di mana kemampuan untuk menepati jadwal
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menjadi faktor krusial. Maya, Soares E (2023) juga menekankan bahwa time management
menjadi salah satu aspek krusial yang memengaruhi kinerja. Pegawai dengan kecakapan
manajemen waktu yang mumpuni umumnya menunjukkan gairah kerja yang lebih kuat serta
tingkat kedisiplinan yang lebih tinggi dalam menuntaskan tanggung jawabnya.

Self-Efficacy

Konsep self-efficacy menggambarkan keyakinan seseorang terhadap kapasitas
pribadinya untuk menyelesaikan tugas secara sukses demi mencapai tujuan tertentu (Ciurana &
Garcia, 2025). Dalam ranah pekerjaan, istilah occupational self-efficacy menekankan sejauh
mana individu merasa mampu menjalankan tanggung jawab profesionalnya secara kompeten.
Zhu et al. (2024) menegaskan bahwa self-efficacy menjadi salah satu elemen psikologis krusial
yang membentuk tingkat loyalitas karier karyawan di industri perhotelan. Mereka yang memiliki
self-efficacy tinggi umumnya menunjukkan dedikasi karier yang kuat dan kemampuan lebih baik
dalam menghadapi berbagai rintangan profesional. Selain itu, Xavier & Korunka (2025)
menggarisbawahi peran self-efficacy yang signifikan ketika individu berinteraksi dan
menyesuaikan diri dengan inovasi teknologi di tempat kerja. Mereka menemukan bahwa
creative self-efficacy, sebagai bentuk spesifik dari self-efficacy, mendorong individu untuk tetap
percaya diri dalam menghadapi perubahan, termasuk yang disebabkan oleh adopsi kecerdasan
buatan (Al) ditempat kerja.

Dukungan Sosial

Dukungan sosial secara umum didefinisikan sebagai konsep sosial-psikologis yang
mencakup mekanisme dan proses hubungan interpersonal yang memberikan perlindungan dan
bantuan dalam kehidupan sehari-hari individu (Aslan & Keating, 2025). Dukungan sosial yang
dirasakan didefinisikan sebagai persepsi subjektif individu terhadap ketersediaan dukungan
emosional, informasional, dan instrumental dari lingkungan sosial mereka, termasuk keluarga,
teman, dan pihak lainnya (Yildirrm et al., 2024). Menurut Rahama & lzzati (2021), dukungan
sosial dimaknai sebagai manifestasi tindakan suportif yang diterima seseorang, yang berakar
dari hubungan emosional positif dalam ekosistem sosialnya. Dukungan sosial ini mampu
meningkatkan kesejahteraan psikologis karyawan, yang kemudian berkontribusi pada
kenyamanan dan produktivitas kerja. Sementara itu, Okojie et al. (2024) menyatakan bahwa
dukungan sosial berperan sebagi mediator dalam meningkatkan keterlibatan kerja (employee
engagement), khususnya pada individu dengan kepribadian proaktif. Dukungan ini
memungkinkan individu untuk merasa dihargai dan diperhatikan, sehingga lebih semangat
dalam menyelesaikan tugas-tuganya.

Kinerja Karyawan

Kinerja karyawan merujuk pada sejauh mana sasaran organisasi dapat terealisasi sangat
bergantung pada kapasitas masing-masing personel dalam menuntaskan beban kerja dan
tanggung jawab mereka secara efektif. Kinerja mencakup kemampuan menyelesaikan pekerjaan
inti, adaptasi terhadap perubahan, serta kolaborasi dengan rekan kerja. Do et al. (2025)
menyatakan bahwa performa adaptif dan ketahanan individu di tempat kerja sangat
dipengaruhi oleh implementasi sistem manajemen sumber daya manusia berbasis teknologi,
seperti HRM yang digerakkan oleh Al. Sistem semacam ini memfasilitasi karyawan untuk belajar
secara mandiri sekaligus meningkatkan motivasi internal mereka. Dalam kerangka ini, penilaian
kinerja tidak hanya didasarkan pada pencapaian target, tetapi juga pada kemampuan karyawan
untuk berinovasi dan menyesuaikan diri dengan perubahan tuntutan pekerjaan. Sementara itu,
Van Beurden et al. (2025) menekankan bahwa praktik kerja berorientasi tinggi (High-
Performance Work Practices/HPWPs) yang dijalankan secara selaras antara manajer dan
karyawan dapat memperkuat komitmen serta performa kerja. Namun, apabila terdapat
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ketidakcocokan persepsi antara keduanya, hal ini justru berpotensi menurunkan produktivitas
dan kualitas kinerja.

Pengembangan Hipotesis

H1: Motivasi berpengaruh Positif dan Signifikan Terhadap Kinerja Karyawan. Temuan
ini didukung oleh studi Nicuta et al. (2025) yang menunjukkan bahwa dorongan internal memiliki
peranan krusial dalam mendorong peningkatan kinerja karyawan secara nyata dan bermakna.

H2: Time Management berpengaruh Positif dan Signifikan Terhadap Kinerja
Karyawan. Temuan ini selaras dengan bukti empiris yang dikemukakan oleh Riansyah (2022),
yang menunjukkan bahwa kemampuan pengelolaan waktu memiliki peran nyata dan bermakna
dalam meningkatkan capaian kinerja sumber daya manusia pada perusahaan jasa logistik Ninja
Express yang beroperasi di wilayah Kota Madiun.

H3: Self-Efficacy berpengaruh Positif dan Signifikan Terhadap Kinerja Karyawan. Khan
et al. (2023) menegaskan bahwa kepercayaan diri dalam aspek kreativitas menumbuhkan
keyakinan dan kapasitas karyawan untuk menuntaskan target organisasi, yang pada gilirannya
memacu mereka untuk menghasilkan inovasi kerja yang lebih tinggi.

H4: Dukungan Sosial berpengaruh Positif dan signifikan Terhadap Kinerja Karyawan.
Temuan ini sejalan dengan studi Ari et al. (2023) yang menunjukkan bahwa secara individual,
dukungan sosial memberikan pengaruh nyata terhadap performa pegawai.

3. Metode Penelitian

Riset ini menggunakan pendekatan kuantitatif berbasis deskriptif yang difungsikan
untuk menyajikan dan menafsirkan data secara sistematis melalui pemaparan statistik ringkas,
sekaligus mengkaji keterkaitan antarvariabel dengan memanfaatkan data berbentuk angka
sebagai dasar analisis (Assessment et al., 2024). Populasi penelitian mencakup seluruh karyawan
perusahaan, dengan sampel diambil secara acak. Data primer diperoleh melalui kuisioner
berbasis Google Form yang dirancang sesuai variabel penelitian motivasi, manajemen waktu,
self-efficacy, dukungan sosial, dan kinerja karyawan dan diuji agar mudah dipahami responden,
menggunakan skala Likert 1-5. Motivasi mencerminkan dorongan internal maupun eksternal
untuk mencapai tujuan organisasi (Lukito et al., 2025), Kemampuan mengelola waktu merujuk
pada keahlian dalam menata dan memanfaatkan waktu secara efisien (Ambarita et al., 2022).
Self-efficacy menggambarkan keyakinan individu terhadap kapasitas diri untuk merancang dan
mengeksekusi tindakan yang direncanakan (Kholifah et al., 2025). Dukungan sosial mencakup
bantuan yang bersifat emosional, informatif, maupun praktis yang berasal dari lingkungan
sekitar (Abouharb et al., 2025). Sementara itu, kinerja karyawan diukur melalui aspek kualitas,
kuantitas, efisiensi, serta pencapaian target yang telah ditetapkan (Lukito et al., 2025).

Dalam penelitian ini, pengolahan data dilakukan dengan pendekatan Structural
Equation Modeling (SEM) berbasis komponen menggunakan perangkat lunak SmartPLS. Analisis
diawali dengan evaluasi outer model, yang memeriksa validitas konvergen melalui loading factor
> 0,7, validitas diskriminan melalui cross-loading tertinggi sesuai konstruk, serta pengujian
reliabilitas alat ukur. Selanjutnya, inner model dievaluasi untuk menelaah hubungan antar
konstruk, mengukur koefisien determinasi (R?), dan menguji hipotesis penelitian. Pengujian
hipotesis dilakukan secara simultan menggunakan uji F dan secara parsial menggunakan uji T
pada tingkat signifikansi 5%, dengan ketentuan: Ha diterima bila nilai t-hitung > t-tabel,
sedangkan HO diterima bila nilai t-hitung < t-tabel.
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4. Hasil dan Pembahasan
Deskripsi Responden

Deskripsi responden menjelaskan karakteristik individu yang menjadi subjek penelitian
untuk memberikan gambaran latar belakang dan relevansi data. Penelitian ini menggunakan
populasi seluruh karyawan atau individu yang berstatus bekerja dengan tujuan mengetahui
pengaruh Motivasi, Manajemen Waktu, Self-Efficacy, dan Dukungan Sosial terhadap kinerja
karyawan. Instrumen penelitian berupa kuesioner disebarkan secara daring memanfaatkan
Google Form untuk memperoleh data primer, menghasilkan 207 responden yang memenuhi
kriteria, meliputi nama, jenis kelamin, pendidikan terakhir, lama bekerja, dan jabatan.

Tabel 1. Karakteristik Responden (Jenis Kelamin, Pendidikan, Lama Bekerja, dan

Jabatan)
Variabel Kategori Frekuensi Persentase (%)
Jenis Kelamin Laki-Laki 125 60,4
Perempuan 82 39,6
Pendidikan Terakhir SD/Sederajat 2 1,0
SMP/Sederajat 17 8,2
SMA/SMK/Sederajat 130 62,8
Diploma 15 7,2
$1/52/S3 43 20,8
Lama Bekerja 1-3 Tahun 97 46,9
3-7 Tahun 43 20,8
7-10 Tahun 15 7,2
>10 Tahun 52 25,1
Jabatan Pimpinan/Manajer 33 15,9
Karyawan 174 84,1
Total Responden 207 100

Berdasarkan pengolahan data primer, 2025

Merujuk pada tabel, sebagian besar responden adalah laki-laki (60,4%) dengan tingkat
pendidikan SMA/SMK (62,8%). Sebagian besar memiliki pengalaman kerja 1-3 tahun (46,9%)
dan menempati posisi karyawan operasional (84,1%). Karakteristik responden dalam penelitian
ini secara garis besar diwakili oleh kategori pekerja pria dengan pendidikan menengah,
pengalaman kerja relatif baru, dan berada pada level operasional dalam organisasi.

Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model)
Validitas Konvergen
Tabel 2. Outer Loading

Variabel Indikator Outer Loading
Motivasi (X1) X1.1 0,840
X1.2 0,875
X1.3 0,855
X1.4 0,820
X1.5 0,730
Time Management (X2) X2.1 0,881
X2.2 0,829
X2.3 0,878
Self-Efficacy (X3) X3.1 0,877
X3.2 0,843
X3.3 0,907
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Dukungan Sosial (X4) X4.1 0,833
X4.2 0,829
X4.3 0,870
Kinerja Karyawan (Y) Y1.1 0,869
Y1.2 0,864
Y1.3 0,861

Berdasarkan pengolahan data primer, 2025

Tabel 2 memperlihatkan nilai outer loading seluruh indikator pada variabel Motivasi (X1),
Time Management (X2), Self-Efficacy (X3), Dukungan Sosial (X4), dan Kinerja Karyawan (Y)
semuanya >0,7, menunjukkan validitas yang baik dan kemampuan indikator merefleksikan
konstruknya. Variabel Motivasi (X1) memiliki nilai 0,730-0,875, Time Management (X2) 0,829—
0,881, Self-Efficacy (X3) 0,843-0,907, Dukungan Sosial (X4) 0,829-0,870, dan Kinerja Karyawan
(Y) 0,861-0,869, menandakan seluruh indikator layak digunakan dan representatif. Dengan
demikian, semua indikator memenuhi kriteria validitas konvergen dan siap untuk analisis lebih
lanjut.

Validitas Deskriminasi
Tabel 3. Average Variant Extracted (AVE)

Variabel AVE Keterangan
Motivasi (X1) 0.682 Valid
Time Management (X2) 0.745 Valid
Self-Efficacy (X3) 0.767 Valid
Dukungan Sosial (X4) 0.713 Valid
Kinerja Kayawan (Y) 0.747 Valid

Berdasarkan pengolahan data primer, 2025

Seluruh variabel dalam penelitian ini terbukti memenuhi kriteria validitas konvergen
yang ditetapkan, karena nilai Average Variance Extracted (AVE) masing-masing melebihi ambang
minimal 0,5. Hal ini menunjukkan bahwa setiap indikator secara akurat mencerminkan
konstruksi variabel yang diukur.

Reliabilitas
Tabel 4. Composite Reliability
Variabel Composite Reliability Keterangan
Motivasi (X1) 0.894 Reliabel
Time Management (X2) 0.834 Reliabel
Self-Efficacy (X3) 0.862 Reliabel
Dukungan Sosial (X4) 0.812 Reliabel
Kinerja Karyawan (Y) 0.832 Reliabel

Berdasarkan pengolahan data primer, 2025

Analisis menunjukkan bahwa setiap variabel dalam penelitian ini melampaui standar
reliabilitas minimal 0,70. Motivasi tercatat paling tinggi di 0,894, diikuti oleh Self-Efficacy 0,862,
Time Management 0,834, Kinerja Karyawan 0,832, dan Dukungan Sosial 0,812, menegaskan
konsistensi internal indikator-indikator yang digunakan. Nilai tersebut mengindikasikan bahwa
seluruh variabel berada pada kategori reliabel, sehingga indikator-indikator yang menyusun
masing-masing variabel konsisten dalam mengukur konstruk yang dimaksud.
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Multikolinieritas
Tabel 5. Collinearitty Statistics (VIF)

Variabel Kinerja Karyawan
Motivasi(X1) 2.385
Time Management (X2) 1.930
Self-Efficacy (X3) 2.122
Dukungan Sosial (X4) 1.738
Kinerja Karyawan (Y) 1.914

Berdasarkan pengolahan data primer, 2025

Berdasarkan pengujian multikolinieritas menggunakan nilai Variance Inflation Factor
(VIF), seluruh variabel dalam model yaitu Motivasi, Manajemen Waktu, Self-Efficacy, dan
Dukungan Sosial menunjukkan angka VIF di bawah 5. Kondisi ini menandakan tidak adanya
indikasi multikolinieritas yang signifikan, sehingga setiap variabel bersifat relatif independen satu
sama lain. Dengan demikian, model penelitian dapat dianggap stabil dan valid untuk analisis
lebih lanjut tanpa risiko distorsi akibat hubungan variabel yang berlebihan.

Evaluasi Inner Model
Uji Kebaikan Model (Good Of Fit)
Tabel 6. R Square
R squares R Square R square Adjusted
Kinerja Karyawan 0.335 0.322

Berdasarkan pengolahan data primer, 2025

Berdasarkan analisis data yang ditampilkan pada tabel sebelumnya, dapat ditarik
kesimpulan bahwa faktor-faktor seperti motivasi, pengelolaan waktu, keyakinan diri (self-
efficacy), dan dukungan sosial bersama-sama memberikan sumbangan terhadap kinerja
karyawan sebesar 0,335 atau setara dengan 33,5%.

Selanjutnya, adapun perhitungan Q-Square sebagai berikut ini :

Q-Square = Q? = 1-(1-R?)?
= R2 =0,335
= 1-R  =1-0,335=0,665
= (0,665)%= 0,442225
Q? =1-0,442225 = 0,557775

Berdasarkan perhitungan Q-square, diperoleh angka 0,558, yang menandakan
kemampuan prediktif model penelitian mencapai 55,8%. Sisanya, sebesar 44,2%, kemungkinan
dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang tidak termasuk dalam model yang dikaji.

Uji Hipotesis
Uji Path Coefficient
Tabel 7. Path Coefficient

Direct Effect Original Sample  Standard T Statistics P
Sample Mean Deviation (|O/STDEV]|) Values
(0) (M) (STDEV)

Motivasi => Kinerja Karyawan 0.139 0.142 0.116 1.198 0.231

Time Management => Kinerja 0.072 0.079 0.094 0.760 0.447
Karyawan

Self-Efficacy => Kinerja 0.255 0.252 0.082 3.125 0.002
Karyawan

Dukungan Sosial => Kinerja 0.216 0.221 0.072 2.990 0.003
Karyawan
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Berdasarkan pengolahan data primer, 2025

Temuan dari pengujian model struktural mengungkapkan bahwa motivasi memiliki arah
hubungan yang cenderung meningkatkan kinerja karyawan, tercermin dari besaran estimasi
sebesar 0,139. Namun demikian, kekuatan hubungan tersebut relatif rendah dan secara statistik
tidak didukung bukti yang memadai, sebagaimana ditunjukkan oleh nilai T-Statistics yang berada
di bawah batas kritis (1,198 < 1,96) serta tingkat signifikansi yang melebihi ambang penerimaan
(p-value = 0,231 > 0,05). Demikian juga, manajemen waktu hanya memberikan efek positif yang
sangat minimal, yakni 0,072, dan juga tidak signifikan secara statistik (T-Statistics = 0,760; p-value
>0,05). Sebaliknya, kepercayaan diri atau self-efficacy memiliki pengaruh positif yang relatif kuat
terhadap kinerja karyawan, dengan koefisien 0,255, signifikan secara statistik (T-Statistics = 3,125
> 1,96; p-value = 0,002). Selain itu, dukungan sosial terbukti berkontribusi positif dan signifikan
sebesar 0,216 (T-Statistics = 2,990 > 1,96; p-value = 0,003), yang menunjukkan bahwa kedua
variabel ini secara nyata mendorong peningkatan kinerja, sementara motivasi dan manajemen
waktu memiliki efek yang lebih terbatas.
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Pembahasan
Keterkaitan Motivas dengan Kinerja Karyawan

Hasil analisis menunjukkan bahwa variabel motivasi memiliki nilai original sample
sebesar 0,139 dengan p-value 0,231, yang berarti pengaruhnya terhadap kinerja karyawan tidak
signifikan. Hal ini mengindikasikan bahwa dorongan baik dari dalam diri maupun faktor eksternal
karyawan belum cukup kuat untuk memengaruhi peningkatan performa secara nyata. Dari
perspektif teori, motivasi seharusnya mampu menumbuhkan semangat kerja, keterlibatan, dan
produktivitas, tetapi dalam studi ini pengaruhnya tidak terlihat signifikan. Kemungkinan
penyebabnya antara lain motivasi yang belum sepenuhnya melekat pada individu, lingkungan
kerja atau sistem penghargaan yang kurang mendukung, serta sebagian responden yang masih
baru (1-3 tahun) dan sedang menyesuaikan diri. Temuan ini berbeda dengan penelitian Nicuta
et al. (2025), yang melaporkan bahwa motivasi secara signifikan memengaruhi kinerja karyawan,
menekankan bahwa efek motivasi sangat bergantung pada konteks organisasi dan kondisi kerja
individu.

Keterkaitan Time Management dengan Kinerja Karyawan

Hasil analisis menunjukkan bahwa variabel manajemen waktu memperoleh koefisien
sebesar 0,072 dengan nilai p 0,447, menandakan bahwa pengaruhnya terhadap kinerja
karyawan tidak signifikan. Temuan ini menegaskan bahwa kemampuan pegawai dalam
mengelola waktu tidak memberikan kontribusi nyata terhadap peningkatan performa kerja,
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membuat jadwal, dan memprioritaskan pekerjaan belum berdampak langsung pada
peningkatan kinerja, yang kemungkinan disebabkan oleh disiplin pengaturan waktu yang belum
optimal, fleksibilitas jenis pekerjaan, serta variasi beban kerja yang membuat hasil kerja belum
tentu maksimal meski manajemen waktu baik. Terdapat diskrepansi antara temuan ini dengan
studi terdahulu oleh Riansyah (2022), di mana hasil penelitiannya menunjukkan pengaruh
signifikan, menandakan bahwa efektivitas time management sangat tergantung pada
karakteristik pekerjaan, budaya kerja, dan beban kerja di lingkungan responden.

Pengaruh Self-Efficacy terhadap Kinerja Karyawan

Variabel self-efficacy terbukti memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan, merujuk pada nilai original sample sebesar 0,255 serta p-value 0,002. Kondisi
ini mengkonfirmasi bahwa keyakinan diri karyawan dalam menyelesaikan tugas dan menghadapi
tantangan berkontribusi penting dalam meningkatkan kinerja, antara lain dengan menumbuhkan
rasa percaya diri, kkmampuan menghadapi tekanan, ketekunan, serta kemampuan menemukan
solusi saat menghadapi hambatan. Temuan ini sejalan dengan penelitian Khan et al. (2023) yang
menyatakan bahwa self-efficacy meningkatkan kompetensi karyawan dan berdampak pada
kinerja inovatif, sehingga penguatan keyakinan diri menjadi faktor psikologis krusial dalam
pengembangan SDM.

Pengaruh Dukungan Sosial terhadap Kinerja Karyawan

Peningkatan kinerja karyawan dipengaruhi secara signifikan oleh dukungan sosial,
sebagaimana ditunjukkan melalui nilai original sample 0,216 dan nilai p-value 0,003 yang
memenuhi kriteria signifikansi, menunjukkan bahwa bantuan emosional, informasi, serta
dukungan dari atasan, rekan kerja, maupun keluarga berkontribusi nyata dalam meningkatkan
performa kerja. Dukungan ini memberikan kenyamanan psikologis, rasa dihargai, semangat
dalam menyelesaikan tugas, serta mengurangi stres kerja, sejalan dengan temuan Ari et al.
(2023) dan Lee et al. (2024) yang mengkonfimasi bahwa lingkungan sosial yang suportif mampu
meningkatkan keterlibatan dan kinerja karyawan.

5. Penutup
Kesimpulan

Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi, manajemen waktu, self-efficacy, dan
dukungan sosial secara kolektif mampu menjelaskan sekitar 33,5% variasi kinerja karyawan. Dari
keempat faktor tersebut, motivasi dan manajemen waktu menunjukkan korelasi positif namun
tidak signifikan, yang mengindikasikan bahwa dorongan internal dan keterampilan pengaturan
waktu belum cukup untuk mendorong kinerja optimal. Sebaliknya, self-efficacy dan dukungan
sosial memiliki pengaruh positif yang signifikan, menandakan bahwa keyakinan diri karyawan
serta dukungan dari atasan, rekan kerja, dan lingkungan sekitar merupakan faktor kunci dalam
peningkatan performa. Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan, antara lain: data primer
dikumpulkan melalui kuesioner daring yang berpotensi bias, mayoritas responden memiliki
masa kerja 1-3 tahun sehingga cenderung mencerminkan pengalaman pekerja baru, jumlah
variabel terbatas, dan nilai R? sebesar 33,5% yang menunjukkan bahwa sebagian besar variasi
kinerja dipengaruhi oleh faktor di luar studi ini. Oleh karena itu, temuan ini tidak bisa
digeneralisasikan secara menyeluruh. Rekomendasi bagi perusahaan termasuk memperkuat
self-efficacy melalui program pelatihan dan pemberian tugas yang menantang, serta
membangun lingkungan kerja yang mendukung dengan peningkatan interaksi sosial dan budaya
kolaboratif. Penelitian lanjutan disarankan untuk mengembangkan model dengan memasukkan
variabel tambahan, melibatkan responden dengan beragam masa kerja, dan menggunakan
metode campuran agar hasil lebih komprehensif dan akurat, sehingga kontribusinya dalam
pengembangan manajemen sumber daya manusia menjadi lebih efektif.
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