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ABSTRAK

Ayu Wulandari Suwito Putri. 19410082. Pengaruh Efikasi Kerja Individu terhadap
Tingkat Kualitas Sumber Daya Manusia dalam Dunia Kerja pada Pencari Kerja di
Kota Malang. Skripsi. Fakultas Psikologi Universitas Islam Negeri Maulana Malik
Ibrahim Malang. 2023.
Dosen pembimbing : Dr. Ali Ridho, M.Si

Selly Candra Ayu, M.Si

Berdasarkan riset bank dunia Indeks SDM Indonesia masih rendah berada di
diurutan ke 87 dari 157 negara. Sedangkan pada databoks BPS menunjukan kualitas
pekerja di Indonesia masih kurang. Hal ini disebabkan berbagai faktor terlebih
setelah terjadinya pandemi covid-19. Berbagai upaya sudah dilakukan pemerintah
untuk mengatasinya, akan tetapi yang terpenting ialah faktor dari internal individu
itu sendiri berupa efikasi kerja. Efikasi kerja merupakan keyakinan individu akan
kemampuannya dalam menghadapi dan menyelesaikan pekerjaannya. Seorang
pencari kerja wajib memiliki efikasi kerja yang tinggi dikarenakan hal ini dapat
menunjang kinerja mereka yang mana dapat memperbaiki kualitas sumber daya
manusia dalam dunia kerja.

Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif. Populasi yang digunakan
merupakan pencari kerja di wilayah Kota Malang sebanyak 903 orang. Sedangkan
untuk sampel yang digunakan berjumlah 200 responden. Pengambilan sampel
dilakukan dengan Teknik purposive sampling dan pengambilan data melalui
platform ig @lowongankerjakotamalang dan twittwer peneliti. Untuk hasil
penelitian di analisis menggunakan uji deskriptif, uji asumsi dan uji regresi linear
sederhana.

Hasil penelitian menunjukan bahwa tingkat efikasi kerja para pencari kerja di Kota
Malang masuk dalam kategori tinggi. Aspek yang menonjol pada hal ini yakni
aspek strength yakni keyakinan individu dalam menghadapi permasalahan yang
adaa. begitupun tingkat kualitas sumber daya manusia pada pencari kerja di Kota
Malang masuk kategori tinggi yang mana didukung dengan keseimbangan aspek
fisik dan non fisik. Hasil penelitian juga menunjukan adanya pengaruh efikasi kerja
individu terhadap tingkat kualitas sumber daya manusia sebesar 41,8% yang mana
berpengaruh positif.

Kata kunci : Efikasi Kerja, Kualitas Sumber Daya Manusia
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ABSTRACT

Ayu Wulandari Suwito Putri. 19410082. Influence of Individual Work Efficiency
on the Level of Quality of Human Resources in the World of Work for Job Seekers
in Malang City. Faculty of Psychology State Islamic University of Maulana Malik
Ibrahim Malang. 2023.
Supervisor : Dr. Ali Ridho, M.Si

Selly Candra Ayu, M.Si

Based on world bank research, Indonesia's human resource index is still low,
ranking 87th out of 157 countries. Meanwhile, the BPS data box shows that the
quality of workers in Indonesia is still lacking. This is due to various factors,
especially after the Covid-19 pandemic. Various efforts have been made by the
government to overcome them, but the most important is the internal factor of the
individual itself in the form of work efficacy. Work efficacy is an individual's belief
in his ability to face and complete his work. A job seeker must have high work
efficacy because this can support their performance which can improve the quality
of human resources in the world of work.

This research is a quantitative research. The population used is job seekers in the
city of Malang as many as 903 people. Meanwhile, the sample used was 200
respondents. Sampling was carried out using a purposive sampling technique and
data collection via the ig @lowongankerjakotamalang platform and the researcher's
tweets. The research results were analyzed using descriptive tests, assumption tests
and simple linear regression tests.

The results of the study show that the level of job efficacy of job seekers in Malang
City is in the high category. The aspect that stands out in this case is the aspect of
strength, namely the individual's confidence in dealing with existing problems.
Likewise, the level of quality of human resources for job seekers in Malang City is
in the high category which is supported by a balance of physical and non-physical
aspects. The results of the study also show that there is an influence of individual
work efficacy on the level of quality of human resources of 41.8% which has a
positive effect.

Keywords : Work Efficacy, Quality of Human Resource
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BAB I
PENDAHULUAN
A. Latar Belakang

Dunia kerja merupakan lingkungan yang berhubungan dengan
pekerjaan yang sedang kita lakukan (Topkarir.com ). Dunia kerja juga
tempat berkumpulnya individu untuk melakukan hal atau pekerjaan yang
sama. Salah satu unsur pembentuk lingkungan dunia kerja yang baik adalah
bagaimana kualitas sumber daya manusia di dalamnya. Sumber daya
manusia merupakan fondasi dari kekayaan bangsa yang aktif dan penting
untuk mengeksploitasi sumber daya alam yang ada. Selain itu sumber daya
manusia berguna dalam pembangunan kegiatan diberbagai bidang seperti
bidang sosial, politik, ekonomi dan pembangunan nasional (Anggraini dkk,
2015). Dengan demikian kualitas sumber daya manusia menjadi faktor

utama dalam hal ini.

Kualitas sumber daya manusia merupakan nilai dari peran penting
yang dilakukan manusia sebagai sumber dasar untuk mencapai tujuan dan
manfaat dari segala kegiatan yang dilakukan dalam suatu kelompok atau
organisasi (Leuhery, 2018). Kualitas sumber daya manusia dapat tercipta
karena adanya individu yang kompeten baik secara pendidikan, potensi
maupun sosial. Berdasarkan riset dari Bank Dunia tahun 2018, Indeks
Sumber Daya Manusia Indonesia berada pada peringkat 87 dari 157 negara.
Nilai HCI Indonesia adalah 0,53 yang mana tertinggal dari beberapa Negara

Asia Tenggara. HCI merupakan ukuran bagaimana faktor-faktor pendukung



produktivitas sumber daya manusia (dataacademy.co.id). HCI pada
dasarnya terukur dari bagaimana kondisi pengetahuan, keterampilan,

kesehatan yang mendukung produktivitas SDM.

Selain itu berdasarkan databoks terbaru dari Badan Pusat Statistika
(BPS) menyebutkan kualitas pekerja di Indonesia menurun akibat pandemi.
Hal ini dibuktikan dengan Diagram Indeks Kualitas Pekerjaan (IKP). Pada
tahun 2019 IKP masih diangka 55,23% dan turun menjadi 43,78% per
Agustus 2020. Hal ini diakibatkan karena adanya pandemic Covid 19.
Namun dalam rentang waktu Agustus 2020 sampai Februari 2021 terdapat
perbaikan IKP 1.7% dengan adanya endemi. Meskipun begitu IKP di
Indonesia masih jauh dari IKP pada tahun sebelum pandemi dan masih

dalam tahap pemulihan (databoks.co.id).

Oleh karena itu untuk membentuk kualitas sumber daya manusia
yang baik pemerintah melakukan berbagai tindakan seperti pemerataan
kualitas dan fasilitas pendidikan, meringankan biaya pendidikan untuk
masyarakat ekonomi rendah, pemberdayaan masyarakat mengenai
kecanggihan teknologi sesuai perkembangan zaman dan peningkatan mutu
untuk kualitas tenaga pendidik (Miftahudin, 2016). Dalam level pekerjaan
pun pemerintah melakukan pemberdayaan kualitas sumber daya manusia
bagi pencari kerja dengan pengadaan bimbingan teknologi atau kegiatan
diklat penunjang pengembangan potensi calon pekerja serta berbagai
webinar guna untuk kesiapan para pencari kerja dalam memasuki dunia

kerja. Dengan adanya perhatian dibidang sumber daya manusia pencari



kerja ini diharap dapat memberikan keuntungan untuk berbagai pihak, pihak

pencari Kerja, perusahaan atau pabrik maupun pemerintah.

Pencari kerja menurut Peraturan Menteri Ketenagakerjaan Republik
Indonesia Nomor 39 Tahun 2016 tentang Penempatan Kerja adalah
Angkatan kerja yang sedang menganggur atau mencari pekrjaan maupun
sudah bekerja tetapi ingin pindah, baik di dalam maupun di luar negeri,
dengan mendaftarkan diri kepada pelaksana penempatan tenaga kerja atau
secara langsung melamar kepada suatu Lembaga atau instansi atau pemberi
kerja (Ningsih dkk, 2021). Berdasarkan data statistika yang dikelola sub sie
Penempatan dan Perluasan Kesempatan Kerja Bidang Tenaga Kerja,
DISNAKER PM-PTSP Kota Malang, diketahui pencari kerja di Kota
Malang per-Desember 2022 berjumlah 903 orang dengan range digolongan
sesuai dengan kelompok usia, jenis kelamin, tingkat pendidikan dan
kecamatan tempat tinggal. Jumlah pencari kerja di Kota Malang dapat
dikatakan meningkat tiap tahunnya, hal ini bisa dilihat pada perakhir tahun
2020 masih berjumlah 640 orang, sedangkan pada tahun 2021 tidak ada data

yang pasti dikarenakan adanya pandemic Covid 19.

Pencari kerja merupakan orang yang sedang mencari pekerjaan dan
belum tentu siap untuk bekerja. Pencari kerja yang baik biasaya ditunjang
dengan kualitas sumber daya manusia yang baik pula. Oleh karena itu
pencari kerja maupaun pemberi kerja dihadapkan dengan kenyataan bahwa
pencari kerja mempunyai tingkat pendidikan, keterampilan, kemampuan

dan sikap yang sesuai dengan perkembangan zaman, terutama dalam



masalah keyakikan mereka dalam menyelesaikan permasalahan atau tugas

dilapangan yang disebut dengan efikasi kerja.

Transisi dari dunia pendidikan menuju dunia kerja menantang para
pencari kerja (job seeker) baru untuk beradaptasi dan menyesuaikan diri
dengan profesi kerja yang diinginkan. Para pencari kerja harus
memperhatikan kesesuaian antara harapan terhadap profesi yang diidamkan
dengan kriteria yang ditentukan oleh pasar kerja. Beberapa hal yang
diperlukan para pencari kerja baru agar dapat menghadapi situasi ini dengan
baik adalah dengan menguatkan: harapan dan kompetensi disposisional
(Sinha et al., 2020), kemampuan komunikasi (Clokie & Fourie, 2016),
persepsi yang positif dalam kesiapan kerja (Atitsogbe et al., 2019; Donald
et al., 2019), serta networking (Wanberg et al., 2020). Selain itu, mengacu
kepada social cognitive theory (Bandura, 1997) dan social cognitive career
theory (Lent & Brown, 2008), aspek internal yang juga berkontribusi besar
dalam kesuksesan pencarian kerja adalah efikasi diri dalam bekerja (efikasi

kerja).

Efikasi kerja merupakan pengembangan dari teori efikasi diri
bandura yang berfokus pada lingkungan pekerjaan (Putri dan Indrawati,
2020). Bandura (1986) juga menyebutkan bahwa efikasi diri dapat
mempengaruhi seorang individu dalam merasa, berpikir, dan bertindak.
Keyakinan efikasi diri relatif dinamis dan spesifik untuk hal tertentu (Zola
et all, 2021). Sama dengan halnya belajar, seorang individu yang memiliki

efikasi diri yang baik cenderung yakin dengan kemampuannya untuk



mencapai tujuan dan menghadapi segala hambatan (Zahrina dan
Nurtjahjanti, 2016). Bagi pencari kerja efikasi diri dalam bekerja atau
efikasi kerja merupakan faktor internal yang berpengaruh terhadap proses
mereka mencari pekerjaan. Pencari kerja yang memiliki efikasi kerja tinggi
cenderung memiliki komitmen dalam memecahkan masalah dan tidak
mudah meyerah, memiliki kepercayaan diri yang lebih sehingga mampu
bertahan diberbagai kondisi. Pencari kerja ini akan menunjukan
kemampuan yang dibutuhkan dan hasil yang diharapkan, mereka juga

menyukai berbagai tantangan dan berorientasi pada tujuan.

Sedangkan hal sebaliknya dialami oleh seorang individu yang
memiliki efikasi kerja rendah (Putri dan Indrawati, 2020). Seorang pencari
kerja yang memiliki efikasi kerja yang rendah biasanya menyerah terlebih
dahulu dengan keadaan atau tugas yang sulit. Mereka cenderung pasif dan
menghindari permaslaah atau mencari zona aman (Zahrina dan Nurtjahjanti,
2016). Selain itu kualitas pencari kerja dapat dilihat lingkungan
sosialialisasi mereka. Menurut Flippo (1995) lingkungan sosialisasi yang
bersih, mampu menciptakan lingkungan kerja yang baik, dipimpin dengan
penuh tanggungjawab dan berdasarkan nilai, sikap, perilaku demokratis
dengan komunikasi yang baik akan membantu meningkatkan kualitas

individu didalamnya.

Beberapa fenomena dilapangan mengenai efikasi kerja seorang
pencari kerja juga dijumpai salah satunya masih banyak orang yang mencari

pekerjaan dan bekerja karena masalah keuangan bukan karena efikasi diri



yang dimiliki. Setelah dilakukan riset kecil oleh peneliti dilingkungan
tempat tinggalnya, dijumpai 7 dari 10 pencari kerja yang bekerja dan
memilih pekerjaan karena tuntutan hidupnya. Hal ini berdampak pada cara
bekerja mereka. Memang mereka dapat belajar mengenai apa yang akan
dikerjakan, akan tetapi jika tidak sesuai dengan kemampuan dan skillnya
mereka mengalami kesulitan bahkan tidak maksimal dalam menyelesaikan
pekerjaannya. Disisi lain tugas yang diberikan tidak berjalan dengan
semestinya dan hasilnya pun tidak sesuai harapan. Beberapa hal sepele tadi
jika dibiarkan dirasa dapat menyebabkan permasalahan besar pada tempat
kerja yang diikuti. Selain itu kualitas dari hasil kerja akan menurun yang
mana diikuti dengan turunnya kualitas sumber daya manusia atau pekerja

dan pabrik atau perusahaan yang diikuti.

Selain itu berdasarkan hasil wawancara singkat kepada salah satu
pegawai di Dinas Tenaga Kerja PM-PTSP Kota Malang bagian Bidang
Tenaga Kerja Sub Bidang Penempatan dan Perluasan Kesempatan Kerja
menyebutkan bahwa efikasi kerja perlu dimiliki oleh seorang pencari kerja

dan pekerja itu sendiri.

“Efikasi kerja itu penting untuk seorang pekerja, kenapa? Karena
kalau dia tidak yakin dengan dirinya dia tidak akan bisa membuat dirinya
sendiri memiliki motivasi untuk melakukan pekerjaan itu. Kalo timbul udah
punya keyakinan diri, timbul motivasi kan pasti dia akan semangat dalam
menyelesaikan pekerjaannya.” (Y, 32th, 1 Desember 2022).

Begitupun Kepala Sub Bidang Penempatan dan Perluasan
Kesempatan Kerja menambahkan bahwa dalam mencari pekerjaan dan

melaksanakan suatu pekarjaan nantinya seorang pencari kerja sangat



bergantung pada keyakinan yang ada dalam dirinya tidak hanya dalam
menyelesaikan tugasnya, akan tetapi dalam menghadapi permasalahan kerja
yang lainnya. Sehingga mereka tidak akan sembarangan dalam menentukan
pekerjaan mereka yang mana jika sembarangan akan berdampak pada

kualitas tempat mereka bekerja.

“jangankan bekerja ya, kita hidup juga harus punya efikasi diri, jadi
dalam bekerja apalagi, kalo kita ga yakin ya ga jalan, bener kan mba? Coba
kamu gayakin dengan potensi kamu di psikologi, pasti kamu akan kesulitan,
bahkan bisa ga nyampe semester 7. Tapi kalo yakin, sesulit apapun pasti
bisa dilalui dengan baik. Begitupun nantinya kalo cari kerja, jangan asal-
asalan cari kerja, yang penting aku keterima dan punya kerja, padahal kita
gatau pekerjaan kita nantinya apa dan bagaimana, jadinya kalo kita asal-
asalan bisa jadi keteteran, endingnya dianggap jelek kualitasnya sama
tempat kerja, jadinya ga maksimalkan. (MA, 54th, 29 November 2022)”

Dengan demikian dapat dilihat bagaimana kualitas sumber daya
manusia yang dalam lingkungan kerja tersebut. Karena fenomena tersebut,
penulis tertarik untuk menulis penelitian tentang pengaruh efikasi kerja
individu terhadap tingkat kualitas sumber daya manusia dalam dunia kerja.
Di Indonesia, jarang dijumpai peneliti yang membahas mengenai efikasi
kerja dengan kualitas sumber daya manusia. Selama ini penelitian yang
sudah dibahas yakni mengenai efikasi diri dengan kesiapan kerja, efikasi
diri dengan motivasi kerja. Sehingga variabel efikasi kerja merupakan
variable yang langka dibahas dalam dunia psikologi industri dan organisasi.
Adapun penelitian terdahulu yang berkaitan dengan efikasi kerja diteliti
oleh Ninda Novila Yusra (2021) mengenai pengaruh efikasi kerja terhadap
kinerja pegawai di KUA Tampan, Pekanbaru. Pada penelitian tersebut

ditemukan bahwa efikasi kerja sangat berpengaruh terhadap Kinerja



karyawan. Oleh karena itu, berdasarkan beberapa hal tersebut, peneliti
tertarik untuk meneliti tentang “Pengaruh Efikasi Kerja Individu Terhadap
Kualitas Sumber Daya Manusia Dalam Dunia Kerja Pada Pencari Kerja di

Kota Malang”.

B. Rumusan Masalah

1. Bagaimana tingkat efikasi kerja pencari kerja di Kota Malang?

2. Bagaimana tingkat kualitas sumber daya manusia pada pencari kerja di
Kota Malang ?

3. Bagaimana pengaruh efikasi kerja individu terhadap tingkat kualitas

sumber daya manusia dalam dunia kerja?

C. Tujuan

1. Mengetahui tingkat efikasi kerja pencari kerja di Kota Malang.
2. Mengetahui tingkat kualitas sumber daya manusia di Kota Malang.
3. Mengetahui pengaruh efikasi kerja terhadap tingkat kualitas sumber

daya manusia dalam dunia kerja

D. Manfaat Penelitian

1. Manfaat Teoritis
Penelitian ini diharapkan dapat menambah pengetahuan dan
pemahaman tentang pengaruh efikasi kerja individu terhadap tiingkat

kualitas sumber daya manusia dalam dunia kerja, serta selanjutnya akan



mengeksplorasinya dalam sebab akibat lain, semoga bermanfaat bagi
berbagai pihak dan peneliti.
2. Manfaat Praktis

a. Sebagai bekal pemahaman dan pengetahuan bagi mahasiswa dan
peneliti selanjutnya dalam menerapkan pengetahuan tentang
efikasi kerja dengan kualitas sumber daya manusia terhadap
masalah yang dihadapai secara nyata.

b. Penelitian tersebut dimaksudkan untuk menjadi sumber
informasi dan masukan untuk mengetahui, memperbaiki dan
melaksanakan sistem serta Kinerja perusahaan dan pekerja yang

ada.
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BAB I1
KAJIAN TEORI

A. Kualitas Sumber Daya Manusia Dalam Dunia Kerja

1. Pengertian Kualitas Sumber Daya Manusia

Kualitas disebut sebagai kesesuaian atau kecocokan yang digunakan
untuk produk atau jasa, kualitas juga disebut sebagai mutu dan ciri dari
suatu barang atau jasa untuk memenuhi kebutuhan para pengguna
(Azwar, 1996). Menurut Render dalam Khotimah (2018) kualitas adalah
kemampuan produk atau jasa dalam memenuhi kepuasan pelanggan.
Kualitas juga merupakan tampilan dan karakteristik suatu hal yang
diberikan untuk kepuasan pengguna. Kualitas juga dapat menilai baik
atau buruknya suatu organisasi atau kelompok (Mokodompis, 2015).
Selera pengguna dalam suatu organisasi juga diperliukan hal ini berguna
untuk berjalannya organisasi tersebut. Dari beberapa pengertian diatas
menunjukan bahwa manusia berperan penting dalam menentukan suatu
kualitas yang diinginkan. Dengan demikian organisasi atau suatu
kelompok dapat dilihat bagaimana kualitasnya melalui sumber daya
manusia yang ada didalamya.

Sumber daya manusia berasal dari kalimat bahasa inggris, human
resource. Human berarti manusia, sedangkan resource berarti sumber
dan langsung diterjemahkan sebagai sumber manusia di Malaysia

(Khotimah, 2018). Di Indonesia ditambahkan kata “daya” dikarenakan
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para pakar kurang setuju dengan terjemahan tersebut, sehingga menjadi
sumber daya manusia (Khotimah, 2018). Sumber daya manusia adalah
asset penting dalam proses pembangunan ekonomi sebuah Negara
(Tyas dan Ikhsan, 2015). Sumber daya manusia merupakan potensi
manusiawi sebagai penggerak organisasi ataupun lembaga untuk
mencapai tujuannya (Iskandar dan Tadjuddin, 2019).

Menurut Leuhery (2018) sumber daya manusia adalah pengakuan
mengenai pentingnya keberadaan manusia dalam suatu kelompok atau
organisasi sebagai penggerak dan pemanfaatan berbagai fungsi yang
dilakukan secara efisien dan efektif demi mencapai suatu tujuan yang
diinginkan. Nawawi (2006) menyebutkan sumber daya manusia
merupakan pondasi atau dasar atau modal yang digunakan untuk
mewujudkan esensi organisasi secara fisik dan non fisik. Sehingga dapat
disimpulkan bahwa sumber daya manusia adalah dasar dari peran
manusia dalam berjalannya sebuah perubahan dan kemajuan dalam hal
apapun. Ruky (2006) juga menyebutkan beberapa karakteristik sumber
daya manusia yang berkualitas diantaranya, memiliki pengetahuan
penuh tentang tugas, tanggung jawab, wewenang, pengetahuan yang
diperlukan, mampu melaksanakan tugas-tugas sesuai skill yang dimiliki,
bersikap produktif, inovatif, kreatif, bias bekerja sama, amanah, dan
loyal.

Dalam suatu organisasi, sumber daya manusia merupakan kunci

hidup organisasi tersebut karena peran manusia didalamnya. Tidak
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hanya dalam organisasi, sumber daya manusia juga memiliki peran
secara obyek dan subyektif dari segi pembangunan. Secara obyektif,
sumber daya manusia merupakan sasaran pembangunan untuk
disejahterakan, sedangkan secara subyektif sumber daya manusia
berperan sebagai pelaku dan penentu kemajuan dalam pembangunan
(Tyas dan Ikhsan, 2015). Sumber daya manusia yang cukup memiliki
keampuan menciptakan dan meghasilkan ide baru yang kreatif, inisiatif,
solutif dan memiliki pandangan maju (Leuhery, 2018). Dengan
demikian organisasi tersebut dapat dikatakan memiliki kualitas sumber
daya manusia yang baik. Menurut salim (1996) kualitas sumber daya
manusia adalah nilai dari tingkah laku seseorang dalam
mempertanggungjawabkan semua perilakunya secara pribadi maupun
kehidupan bermasyarakat.

Kualitas sumber daya manusia juga dapat dilihat dari kemampuan
manusia didalamnya secara komparatof, kompetitif, generative, inovatif
dan kreatif (Ndraha, 1997). Aisyah (2015) menyebutkan jika
kemampuan seorang pekerja yang menjalankan tugas dan
tanggungjawab dilatar belakangi pendidikan dan kemampuan yang
sesuai maka perusahaan tersebur mampu bersaing dengan baik.

Dari beberapa penjelasan diatas dapat disimpulkan bahwa kualitas
sumber daya manusia merupakan mutu atau nilai yang baik atau buruk
dari pelaksana atau pekerja didalam sebuah organisasi atau perusahaan

yang mempengaruhi kesuksesan organisasi atau perusahaan itu sendiri.
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2. Aspek Kualitas Sumber Daya Manusia

Kualitas sumber daya manusia merupakan faktor penting
keberhasilan suatu organisasi (Leuhery, 2018). Soekidjo Notoatmodjo
(2009) juga menyebutkan kualitas sumber daya manusia meliputi dua
aspek, diantaranya :

1. Aspek fisik

Aspek fisik meliputi kesehatan dan kelengkapan fisik,
keterampilan dan kekuatan tenaga.

2. Aspek non fisik.

Aspek non fisik menyangkut kompetensi kerja, berpikir dan

keterampilan.

Sedangkan menurut Dawam Raharjo kualitas sumber daya manusia
tidak hanya ditentukan aspek keterampilan dan fisik saja, tetapi
ditentukan oleh aspek pendidikan pula. Kualitas sumber daya manusia

juga mengacu kepada 3 hal (Matutina, 2001), diantaranya :

1. Pengetahuan (knowledge)

Pengetahuan potensi yang dimiliki individu/karyawan

meliputi intelegensi dan kognitif.
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2. Keterampilan (skill)
Keterampilan (skill) yaitu kemampuan dan penguasaan
mengenai teknis operasional dibidang tertentu.
3. Kemampuan (abilities)
Kemampuan (abilities) merupakan kompetensi yang
dimiliki individu/karyawan mencakup loyalitas, kedisiplinan,

kerjasama dan tanggungjawab.

Dari beberapa penjabaran diatas dapat diketahui bahwa aspek
kualitas sumber daya manusia ada dua, yakni aspek fisik meliputi
kesehatan, kekuatan dan keterampilan, dan aspek non fisik meliputi

pendidikan, kemampuan, pegetahuan dan pengalaman.

Indikator Kualitas Sumber Daya Manusia

Menurut M. Dawan Rahardjo (2010) mengatakan bahwa indikator
dari kualitas sumber daya manusia adalah sebagai berikut :
1. Kualitas Intelektual (Pengetahuan dan Keterampilan) yang
meliputi :

a) Memiliki pengetahuan dan keterampilan dibidang ilmu
pengetahuan dan teknologi yang sesuai dengan tuntunan
industrialisasi.

b) Memiliki pengetahuan bahasa, meliputi bahasa nasional,
bahasa daerah dan sekurang-kurangnya satu bahasa

asing.
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2. Pendidikan
a) Memiliki kemampuan pendidikan pada jenjang yang
lebih tinggi.
b) Memiliki tingkat ragam dan kualitas pendidikan serta
keterampilan yang relevan dengan memperhatikan
dinamika lapangan kerja baik yang di tingkat lokal,

nasional maupun internasional.

Adapun Indikator Kualitas Sumber Daya Manusia menurut Soekidjo
Notoatmodjo (2009) yakni pendidikan dan pelatihan. Sedangkan
Indikator Kualitas Sumber Daya Manusia menurut Hutapea dan

Nurianna (2008) diantaranya :

1. Memahami bidangnya masing-masing.
2. Pengetahuan

3. Kemampuan

4. Semangat kerja

5. Kemampuan perencanaan/pengorganisasian.

Menurut Kasanuddin (2011) indikator kualitas sumber daya

manusia adalah :

1. Kualitas intelektual seperti pengetahuan dan keterampilan
2. Pendidikan
3. Memahami bidangnya

4. Kemampuan
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5. Semangat kerja

6. Kemampuan perencanaan dan pengorganisasi

Dari beberapa penjabaran diatas dapat disimpulkan beberapa
indikator dari kualitas sumber daya manusia, seperti memiliki
keterampilan dan kemampuan sesuai bidang yang dibutuhkan, memiliki
mutu pendidikan yang tinggi sesuai kebutuhan, memahami bidangnya
masing-masing, memiliki semangat kerja yang tinggi, sehat jasmani dan
rohani, dan mampu berpikir terencana dan teroganisir untuk

kedepannya.

Faktor yang Mempengaruhi Kualitas Sumber Daya Manusia

Dalam membentuk kualitas sumber daya manusia yang baik pasti
dipengaruhi oleh beberapa hal biasanya berupa kemampuan fisik dan
non fisik. Menurut penelitian Tyas dan Ikhsan (2015) menyebutkan ada
beberapa yang mempengaruhih kualitas sumber daya manusia seperti
faktor eksternal dan internal, diantaranya :

1. Pendidikan

Kurangnya pengetahuan dan tingkat pendidikan yang rendah
menyebabkan ketidak tahuan dalam mengelola sumber daya

yang ada.
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2. Ketidak seimbangnya angka kelahiran dan kematian
Jumlah penduduk yang besar dan bertambah secara signifikan
setiap tahunnya menyebabkan ketidak merataan dalam bidang
pendidikan.

3. Diri manusia itu sendiri
Biasanya faktor internal ini disebabkan karena genetik, bias juga
karena kurangnya motivasi.

4. Lingkungan tempat tinggal.
Mayoritas dan minoritas sekitar rumah juga berpengaruh
terhadap kualitas seorang individu.

5. Ekonomi
Tingkat ekonomi suatu kelompok juga dapat mempengaruhi,
misalnya seorang anak yang hidup kekurangan mereka akan
kesulitas mendapatkan pendidikan dan kelayakan dalam
menjalani hidup, dengan begini kualitas sumber daya manusia
juga tidak dapat terpenuhi.

Menurut Sukma (2019) menyebutkan beberapa faktor yang

mempengaruhi kualitas sumber daya manusia, diantaranya :

1. Kemampuan fisik (Phsycal Ability)
Kemampuan fisik adalam kemampuan tertentu yang dimiliki
seorang individu guna membantu pekerjaan yang dilakukan. Jika
secara fisik bermasalah maka seorang individu akan kesulitan

dalam menyelesiakan tugasnya.
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2. Kemampuan intelektual (Intelectual Ability)
Kemampuan intelektual merupakan kemampuan yang
dibutuhkan untuk melakukan berbagai kegiatan yang
berhubungan dengan kognitif guna menyelesaikan masalah
(Robbins, 2000). Dalam dunia kerja setiap pekerja memiliki
tuntutan pekerjaan yang berbeda-beda secara kemampuan
intelektual. Semakin kompleks suatu pekerjaan, maka semakin
banyak kemampuan intelektual yang dibutuhkan. Sehingga jika
seorang pekerja memiliki masalah atau kekurangan dalam hal
intelektual, pekerja tersebut tidak bisa mengikuti dan
menyelesaikan pekerjaannya.

3. Pengetahuan (Knowledge)
Pengetahuan lebih berorientasi pada daya piker serta penguasaan
ilmu yang luas yang dimiliki pekerja dimana hal tersebut dapat
memenuhi tujuan dan dipengaruhi oleh tingkat pendidikan,
media dan informasi yang diterima.

4. Keterampilan (Skill)
Keterampilan ~ sangat mempengaruhi  pekerja  dalam
menyelesaikan segala permasalah dan tugasnya. Dengan adanya
keterampilan dapat membedakan pekerja satu dengan pekerja
lainnya. Selain itu perbedaan keterampilan biasanya

dikarenakan nilai intekegensi, dan pengalaman.
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5. Kepemimpinan (Leadership)
Kepemimpinan menurut Rivai dalam Sukma (2019) adalah
proses yang mempengaruhi segala hal yang akan terjadi dala
suatu organisasi atau kelompok mengenai pengkoordinasian,
perlakuan dan pergerakan dalam suatu kelompok atau
organisasi.  Kepemimpinan  memiliki  sifat  pengaruh,
memotivasi, penginformasi dan pengambilan keputusan
sehingga berpengaruh terhadap kualitas organisasi termasuk
kualitas sumber daya manusia didalamnya.

6. Kinerja pekerja
Kinerja pekerja merupakan hasil kerja yang telah dicapai oleh
seseorang secara kualitas dan kuantitas sesuai dengan pertauran,
kompetensi, tujuan yang telah ditentukan. Jika kinerja pekerja
bagus maka akan memberikan hasil yang baik pula untuk

kualitas perusahaan begitupun sumber daya manusianya.

Dari beberapa penjabaran diatas dapat disimpulkan menjadi dua
kelompok besar faktor yang mempengaruhi kualitas sumber daya
manusia yakni faktor secara internal dan eksternal. Faktor internal
berasal dari diri individu itu sendiri berupa intelegensi, intelektual,
pengetahuan, kemampuan, keterampilan dan genetika atau keturunan
secara fisik. Faktor eksternal diantaraya lingkungan kerja dari segi
pertemanan, kepemimpinan suatu perusahaan, pengalaman individu dan

tingkat ekonomi yang dimiliki.
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5. Perspektif Islam tentang Kualitas Sumber Daya Manusia

Dalam perspektif islam konsep kualitas sifatnya komprehensif
dimana sebagai proses yang memberikan perubahan positif untuk semua
jenis usaha yang akhirnya meningkatkan kehidupan manusia (Sarasi,
2018). Dalam islam manusia merupakan makhluk ciptaan Allah yang
paling mulia dengan struktur terbaik diantara makhluk lainnya (Agung,
2017). Karena termasuk mahkluk terbaik manusia dicptakan dengan
berbagai kemampuan sesuai dengan kodratnya, hal ini menimbulkan
adanya sebutan sumber daya manusia. Sumber daya manusia secara
konsep memandang manusia secara kesatuan jasmani dan rohani, oleh
karenanya memiliki kualitas tersendiri (Agung, 2017).

Dalam Al-Qur’an penjelasan mengenai manusia sebagai makhluk
yang istimera dan berkedudukan tinggi sudah ada dalam Q.S. Al-An’am :
165 yang menyebutkan pernyataan mengenai manusia dan segala kodratnya,

bl ek (i (358 ik gy o=V Cadt lea o) b
Selnl 5305 ksl & e S5 5 RN T (e

Artinya :

“Dan Dialah yang menjadikan kamu sebagai khalifah-khalifah di

bumi dan Dia mengangkat (derajat) sebagian kamu di atas yang lain,

untuk mengujimu atas (karunia) yang diberikan-Nya kepadamu.

Sesungguhnya Tuhanmu sangat cepat memberi hukuman dan

sungguh, Dia Maha Pengampun, Maha Penyayang.”
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Dalam islam manusia juga dianggap memiliki kesempurnaan yang
paling tinggi, seperti akal, perasaan dan tubuh yang lengkap sehingga
kualitisan manusia diatas segala makhluk yang ada di bumi ini. Dengan
demikian kualitas sumber daya manusia dalam perspektif islam yakni
melihat nilai manusia sebagai makhluk yang sempurna secara jasmani
dan rohani, hal ini dapat dilihat dari bagaimana manusia menjalani
hidupnya. Manusia dianggap sempurna secara fisik dan akal oleh
karenanya diharap manusia dapat mengamalkan ilmu pengetahuannya
dengan baik, rajin memperluas ilmu, memperbaiki sikap perilaku, selalu
kreativ dan produktif serta tidak melupakan kodratnya sebagai makhluk

yang butuh akan sesama.

B. Efikasi Kerja

1. Definisi Efikasi Kerja

Dalam menjelankan tugasnya seorang individu perlu memiliki
keyakinan dapat menyelesaikannya. Keyakinan yang dimiliki seseorang
ini disebut dengan efikasi diri. Efikasi diri merupakan pandangan
individu terhadap keyakinan akan kemampuannya melakukan suatu hal
yang diharapkan (Ansori, 2016). Schultz (2005) mendefinisikan efikasi
diri sebagai perasaan individu terhadap kecukupan, efisiensi dan
kemampuannya dalam mengatasi masalah yang ada. Banduran
menjelaskan efikasi diri berdasarkan pada keyakinan indiviu tersebut

untuk kemampuan yang dimiliki guna menggerakkan motivasi, kognitif
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dan hal-hal lain yang dibutuhkan (Ansori, 2016). Dengan demikian
efikasi diri mampu sebagai penilaian diri individu untuk tindakan yang
sudah dilakukannya (Ansori, 2016). Efikasi diri merupakan fitur penting
yang harus dimiliki manusia sebagai penilaian akan kemampuannya
untuk menentukan dan melaksanakan tindakan yang diperlukan,
diinginkan dan digunakan dalam mengatasi situasi tertentu (Tramantano
dkk, 2021).

Ketika konsep ini diterapkan pada pekerjaan, hal ini memiliki makna
yang sama dengan kepercayaan kemampuan individu dalam hal yang
berhubungan dengan pekerjaan (Odello, 2008). Hal ini disebut dengan
efikasi kerja. Efikasi kerja merupakan pengembangan teori efikasi diri
milik Bandura yang berfokus pada lingkungan pekerjaan (Putri dan
Indrawati, 2020). Menurut Lenunburg (2011) efikasi kerja adalah salah
satu variable penting yang mengukur keyakinan seseorang untuk
bertahan dengan situasi kondisi yang menekan dan menuntut para
pekerja untuk bekerja secara optimal. Schyns dan Von Collani (2009)
menyebutkan efikasi kerja merupakan keyakinan seorang pekerja
mengenai kompetensi dan kemampuannya dalam mengerjakan sesuatu
secara optimal dengan berbagai jenis tugas dan situasi pekerjaan.

Efikasi kerja juga dianggap sebagai rasa mampu yang dimiliki
seorang individu untuk melakukan tugas tertentu (Yuwono,dkk, 2005).
Selain itu, efikasi kerja juga dianggap sebagai perspektif positif individu

akan menilai kemampuannya untuk berhasil mengatasi tantangan baru
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sehingga mereka dapat mengambangkan perspektif positif lainnya
dalam menyelesaikan tantangan selanjutnya (Misu, 2022). Jika seorang
pekerja yakin dengan dirinya bisa menyelesaikan tugas atau
pekerjaannya, maka pekerja tersebut memiliki efikasi kerja yang tinggi.
Pekerja yang memiliki efikasi kerja yang tinggi biasanya lebih percaya
diri dan optimis. Pekerja tersebut akan memiliki komitmen dalam setiap
langkah yang diambil. Dengan demikian hasil kerja akan tercapai
dengan optimal. Sedangkan ada beberapa pekerja yang mengalami
kendala dengan efikasi kerjanya, biasanya pekerja ini merasa tidak
mampu dan minder dalam menjalankan tugasnya. Pekerja ini akan
mudah menyerah dan putus asa.

Dari beberapa penjabaran diatas dapat disimpulkan bahwa efikasi
kerja merupakan konsep dari perkembangan teori efikasi diri didalam
dunia kerja. Efikasi kerja mendasar pada keyakinan seorang pekerja
akan kemampuan dan skillnya dalam menyelesaikan tugas atau

pekerjaannya sehingga tercapai hasil kerja yang sesuai.

Aspek-aspek Efikasi Kerja

Menurut Agustin (2021) aspek efikasi kerja dibagi menjadi 3
macam, diantaranya :
1. Level (magnitude)
Level yang dimaksud adalah penilaian kemampuaan pekerja
dalan mengerjakan tugasnya. Aspek ini mengacu pada tingkat

kesulitan permasalahan dari berbagai pandangan masing-masing
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pekerja. Hal ini dapat menjadi dasar bagaimana sikap atau
tindakan yang akan dilakukan pekerja untuk menyelesaikan
tugasnya. Level (magnitude) terbagi menjadi tiga bagian
diantaranya seberapa besar seorang pekerja mampu atau yakin
untuk berhasil menyelesaikan tugasnya, menghindari situasi dan
perilaku diluar kendali individu itu sendiri serta menghadapi dan
menyesuaikan diri dengan tugas-tugas yang sulit.

2. Generality
Generality merupakan evaluasi keevektivitasan pekerja dalam
menyelesaikan seluruh tugas yang dilakukan. Generality
berhubungan dengan peningkatan rasa percaya diri yang
meningkat atau menurun setelah mengetahui hasil kerjanya
selama ini.

3. Strength
Strength mengacu pada ketahanan dan ketekunan individu
dalam memcahkan masalah. Pekerja dengan keyakinan kuat
akan tetap berpegang teguh pada keyakinan mereka diberbagai
situasi. Semakin kuat keyakinan pekerja maka semakin baik

efikasi kerjanya.

Dari penjabaran diatas dapat disimpulkan bahwa aspek dari efikasi
kerja meliputi tiga hal, yakni level tugas yang dikerjakan, evaluasi
keseluruhan efektivitas pekerja, dan ketahan serta ketekunan pekerja

dalam menghadapi tugas atau pekerjaannya.
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3. Indikator Efikasi Kerja

Menurut Agustin (2021) menyebutkan indikator efikasi kerja tidak
jauh dari indikator efikasi diri yakni berkitan dengan tingkat, kekuatan,
dan generality, diantaranya :

1. Yakin mampu melaksanakan tugas tertentu dengan target dan

strategi yang sudah direncanakan.

2. Yakin mampu memotivasi diri sendiri dalam memilih tindakan

yang dibutuhan untuk menyelesaikan tugas.

3. Dapat berusaha dengan gigih, kerja keran dan tekun.

4. Mampu menghadapi, bertahan dan bangkit dengan hambatan

dan kesulitan dalam menyelesaikan tugas.

5. Mampu menyelesaikan tugas diberbagai situasi.

Selain itu indikator efikasi kerja juga dapat dibedakan dari pekerja
yang memiliki efikasi kerja tinggi dan rendah (Ansori, 2016). Pekerja

dengan efikasi tinggi memiliki indikasi sebagai berikut :

1. Dapat menangani situasi yang mereka hadapi secara efektif.

2. Yakin akan suksesn mengatasi hambatan atau rintangan.

3. Ancaman dijakian sebagai tantangan yang tidak perlu dihindari.
4. Gigih dalam berusaha.

5. Percaya akan kemampuan yang dimiliki.

6. Sedikit/jarang menampakan keraguan.

7. Suka dengan situasi baru.
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Sedangkan pada pekerja yang memiliki efikasi kerja rendah

memeiliki beberapa indikasi sebagai berikut :

1. Lamban dalam menumbuhkan efikasi diri ketika gagal.
2. Tidak yakin dalam menghadapi rintangan atau hambatan.
3. Ancaman dianggap sesuatu yang harus dihindari.

4. Mengurangi usaha dan cepat menyerah.

5. Ragu terhadap diri sendiri.

6. Aspirasi dan komitmen lemah

7. Tidak suka suasana baru.

Dengan demikian disimpulkan beberapa indikator dari efikasi
kerja diantaranya, keyakinan seorang pekerja dalam menghadapi dan
menyelesaikan pekerjaannya, bekerja keras, tekun, tidak mudah
menyerah, dapat beradaptasi dengan lingkungan kerja, dan memiliki

strategi yang bagus dalam penyelesaian tugasnya.

. Perspektif Islam Efikasi Kerja

Dalam perspektif islam konsep keyakinan diri berhubungan dengan
konsep keimanan, yang mana meliputi keyakinan seorang kepada Allah
dan harapan terhadap rahmat pertolongan-Nya, adanya keterlibatan
Allah dalam usaha manusia dan segala keberhasilan hanya berasal dari
Allah SWT semata (Noornajihan, 2014). Efikasi diri juga berkaitan
dengan pandangan individu mengenai kemampuannya yang mana

sesuai dengan firman Allah pada Q.S. Ar-Ra’d : 11 yang berbunyi :
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Artinya :

“Baginya (manusia) ada malaikat-malaikat yang selalu menjaganya
bergiliran, dari depan dan belakangnya. Mereka menjaganya atas
perintah Allah. Sesungguhnya Allah tidak akan mengubah keadaan
suatu kaum sebelum mereka mengubah keadaan diri mereka sendiri.
Dan apabila Allah menghendaki keburukan terhadap suatu kaum,
maka tak ada yang dapat menolaknya dan tidak ada pelindung bagi
mereka selain Dia.”

Konsep keyakinan manusia dalam mencapai suatu tujuan juga

dijelaskan dalam Q.S. Al-Anfal : 12
G A0 5238 il sl g T el Gl e s Akl D &y oa i

Artinya :

“(Ingatlah), ketika Tuhanmu mewahyukan kepada para malaikat,
“Sesungguhnya Aku bersama kamu, maka teguhkanlah (pendirian)
orang-orang yang telah beriman.” Kelak akan Aku berikan rasa
ketakutan ke dalam hati orang-orang kafir, maka pukullah di atas

leher mereka dan pukullah tiap-tiap ujung jari mereka.”
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Seorang pekerja yang memiliki efikasi kerja yang baik pasti
melakukan segala hal dengan sungguh-sungguh, dan Allah telah
menjelaskan bahwa siapa yang berusaha dengan sungguh-sungguh
akan mendapatkan hasil yang diinginkan. Dengan demikian
disimpulkan efikasi kerja dalam perspektif islam termasuk dalam
keimanan seorang muslim. Jika seorang muslim meyakini akan kuasa
Allah maka, dia akan meyakini pula bahwa segala hal yang terjadi
kepada manusia merupakan kehendak Allah dan sudah diatur sesuai
dengan kemampuan setiap manusia. Maka keyakinan seorang pekerja
dalam menghadapi dan menyelesaikan pekerjaannya juga termasuk

kedalam hal tersebut.

C. Pengaruh Efikasi Kerja terhadap Tingkat Kualitas Sumber Daya

Manusia dalam Dunia Kerja

Dalam suatu organisasi atau perusahaan poin penting dari
berjalannya organisasi atau perusahaan tersebut adalah sumber daya
manusia didalamnya. Sumber daya manusia merupakan penggerak dari
kemajuan atau kemunduran suatu organisasi atau perusahaan. Oleh karena
itu untuk mencapai target dan tujuan dengan baik maka diperlukan kualitas
sumber daya manusia baik pula. Untuk membentuk kualitas sumber daya
manusia dipengaruhi oleh beberapa hal seperti lingkungan Kkerja,
pengalaman, kemampuan pekerja, keyakinan pekerja dan masih banyak

lagi.
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Secara internal sumber daya manusia dipengaruhi oleh manusia atau
individu itu sendiri. Hal ini bisa berupa kemampuan, intelegensi dan
keyakinan individu akan potensi yang dimiliki. Keyakinan individu lebih
berperan penting untuk menggerakkan kemampuan, potensi atau
intelegensinya dalam menghadapi tugas yang dikerjakan. Keyakinan
individu dalam menghadapi pekerjaan yang dimaksud adalah efikasi kerja.

Efikasi kerja merupakan keyakinan seorang pekerja dalam
menyelesaikan tugas atau pekerjaannya. Keyakinan yang dimaksud adalah
pekerja itu merasa mampu atau bisa menghadapi dan menyelesaikan
pekerjaannya sesuai target dan tujuan. Efikasi kerja ini patut dimiliki oleh
seorang pekerja karena efikasi kerja merupakan salah satu hal yang
berpengaruh untuk meningkatkan kualitas pekerja. Jika efikasi kerja
seorang pekerja tinggi, maka akan pekerja tersebut pasti memiliki dedikasi
yang tinggi untuk menyelesaikan pekerjaannya, dia tidak akan mudah
menyerah dan memiliki target tujuan yang jelas. Biasanya mereka yang
memiliki efikasi kerja tinggi juga menggunakan beberapa strategi untuk
menyelesaikan pekerjaannya secara tepat waktu.

Berbeda dengan pekerja yang memiliki efikasi kerja yang rendah.
Pekerja dengan efikasi kerja yang rendah akan memiliki sedikit motivasi
karena merasa kurang percaya diri dengan kemampuannya menyelesaikan
atau menghadapi pekerjaan yang ada. Bahkan ada beberapa yang sudah
menyerah diawal dan putus asa. Disisi lain ada pekerja yang tidak bertarget

atau terlalu santai dengan pekerjaannya. Jika dilakukan terus-menerus
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seperti ini, maka akan berefek pada hasil kerja mereka. Bisa jadi hasil
kerjanya tidak selesai, atau tidak sesuai harapan. Dengan begitu hasil kerja
akan menurun begitupun dengan kualitas pekerja atau sumber daya manusia
didalamnya. Dengan demikian dapat diketahui jika semakin tinggi tingkat
efikasi kerja pekerja, maka akan semakin tinggi dan baik pula kualitas
sumber daya manusia didalamnya. Akan tetapi jika tingkat efikasi kerjanya

rendah maka akan rendah pula kualitas sumber daya manusia yang ada.

. Hipotesis Penelitian

Berdasarkan paparan teori-teori diatas, dan hasil penelitian
menyimpulkan bahwa hipotesis penelitian ini yaitu terdapat pengaruh
efikasi kerja individu terhadap tingkat kualitas sumber daya manusia pada

pencari kerja di Kota Malang.
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BAB |11

METODOLOGI PENELITIAN

A. Jenis dan Desain Penelitian

Pada penelitian ini akan menggunakan jenis penelitian kuantitatif
survei. Penelitian kuantitatif adalah metode penelitian yang digunakan
untuk sampel tertentu dengan pungumpulan data instrument penelitian dan
analisis data yang berupa kuantitatif atau astatistik (Sugiyono, 2019). Jenis
penelitian kuantitatif survey dilakukan untuk mengambil suatu kesimpulan
secara umum dari penelitian yang tidak mendalam dengan tidak adanya
kelompok kontrol dengan hasil berupa data statistik (Sugiyono, 2019).
Peneliti menggunakan metode ini dikarenakan ingin mengetahui pengaruh

variabel X terhadap variabel Y.

B. ldentifikasi VVariabel Penelitian

Variabel penelitian adalah istilah yang selalu ada dalam penelitian
yang mana berupa apapun dengan beragam variasi. Variabel berguna untuk
mengambil kesimpulan dari permasalahan yang diambil, misalnya untuk
mengetahui sebab-akibat, perbedaan, keterkaitan ataupun kecenderungan
variabel satu dengan yang lainnya.

Pada penelitian kali ini menggunakan beberapa variabel sebagai

berikut :
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1. Variabel bebas (X)
Variabel X adalah variabel yang mempengaruhi variabel terikat.
Variabel bebas pada penelitian ini adalah variabel efikasi kerja.

2. Variabel terikat (YY)
Variabel Y adalah variabel yang dipengaruhi oleh variabel bebas.
Variable terikat pada penelitian ini adalah kualitas sumber daya

manusia.

C. Definisi Operasional

1. Kualitas Sumber Daya Manusia

Kualitas sumber daya manusia adalah nilai atau mutu antar individu
satu dengan individu lainnya dari pelaksana atau penggerak suatu
organisasi atau perusahaan berdasarkan hasil kerjanya. Aspek dari
kualitas sumber daya manusia terdiri dari dua aspek yakni aspek fisik
dan non fisik, yang meliputi kekuatan fisik, keterampilan, kognitif,
intelegensi, pengetahuan, dan pengalaman (Soekidjo Notoatmodjo,

2009).

2. Efikasi Kerja

Efikasi kerja adalah keyakinan individu atau pekerja terhadap
kemampuannya dalam menghadapi dan menyelesaikan pekerjaannya.
Efikasi kerja juga dianggap sebagai kepercayaan diri individu akan

kemampuannya mampu atau tidak dalam menghadapi dan
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menyelesaikan tugasnya. Aspek efikasi kerja sendiri terdiri dari

magnitude, generality dan strength (Agusti, 2021).

D. Populasi dan Sampel

1. Populasi

Populasi merupakan keseluruhan hal akan diteliti yang mana terdiri
dari obyek dan subyek yang memiliki kuantitas dan karakteristik yang
ditetapkan peneliti untuk dipelajari dan diambil kesimpulannya
(Sugiyono, 2019). Populasi dari penelitian ini merupakan seluruh
pencari kerja (Pencaker) yang berdomisili di Kota Malang. Jumlah
populasi pencari kerja di Kota Malang berdasarkan data statistika Dinas
Tenaga Kerja, Penanaman Modal dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu
(DISNAKER PM-PTSP) Kota Malang berjumlah 903 orang. Pemilihan
pencari kerja sebagai subyek penelitian dikarenakan para pencari kerja
sesuai dengan permasalah yang ada dilapangan.

Tabel 3.1

Jumlah Pencari Kerja di Kota Malang Per Desember 2022

Jenis Kelamin Jumlah
Laki- Laki 375
Perempuan 528
Total 903

2. Sampel

Sampel adalah sebagian atau yang mewakili populasi yang akan

diteliti (Sugiyono, 2019). Sampel juga diartikan sebagai bagian dari
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populasi yang akan diambil dengan cara-cara tertentu. Pengambilan
sampel pada penelitian ini menggunakan teknik non-probality sampling
dengan metode purposive sampling. Purposive sampling yakni
pengambilan sampel dengan pertimbangan atau kriteria tertentu.
Pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan standart
teori Roscoe (Sugiyono, 2019) yang mana ukuran sampel berjumlah 200
responden. Responden merupakan para pencari kerja yang berdomisili
di Kota Malang, terdiri dari 65 laki-laki dan 135 perempuan. Rentang
usia responden rentang usia terbanyak 22 tahun dan tingkat pendidikan
tertinggi lulusan SMA. Pengambilan data dilakukan selama 10 hari

mulai 20 januari 2023 sampai 30 januari 2023.

Intrumen Penelitian

Pada penelitian kali ini metode yang digunakan adalah pengisian
survei dengan instrument penelitian berupa angket. Angket merupakan
prosedur pengumpulan data dimana responden diberikan beberapa
penjelasan atau pertanyaan tertulis untuk dijawab dan mendapatkan
hasil sebagai tujuan penelitian (Widoyoko, 2015). Model skala yang
digunakan pada penelitian ini adalah skala likert, dengan lima pilihan :
Sangat Setuju (SS), Setuju (S), Kurang Setuju (KS), Tidak Setuju (TS)
dan Sangat Tidak Setuju (STS). Skor tertinggi adalah 5 dan terendah

adalah 1.
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Kategori Aitem Favorable Aitem Unfavorable
Sangat Setuju 5 1
Setuju 4 2
Kurang Setuju 3 3
Tidak Setuju 2 4
Sangat Tidak Setuju 1 5

1. Skala Efikasi Kerja

Skala efikasi kerja yang akan dipakai diadaptasi dari penelitian

mengenai efikasi diri dalam dunia kerja yang dikembangkan oleh Yusra

(2021). Aspek yang diacu dalam skala kualitas sumber daya manusia

terdiri dari 3 aspek yakni aspek level (magnitude), umum (generality)

dan kekuatan (streinght). Jumlah aitem dari skala kualitas sumber daya

manusia diadopsi sesuai dengan jumlah aslinya yakni 20 aitem.

Tabel 3.3 Blueprint Efikasi Kerja

No. Aspek

Indikator

Aitem

Jumlah

1. Level
(Magnitude)

2. Generality

3. Strenght

a)
b)

<)

a)

Optimis dalam
mengerjakan tugas
Mengembangkan
kemampuan
Membuat rencana
dalam menyelesaikan
tugas

Percaya dan
mengertahui
keunggulan yang miliki
Kegigihan dalam
menyelesaikn tugas
Komitmen dalam
menyelesaikan tugas
Menjadikan
pengalaman hidup
sebagai mencapai
kesuksesan

b) Menyikapi situasi

dengan berpikir positif

1, 2,10,
13,15

5,6,8,

11, 12,

14, 19,
20

4,18

37 77 91
16, 17

10

Total

20
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2. Skala Kualitas Sumber Daya Manusia

Skala kualitas sumber daya manusia yang akan dipakai pada
penelitian ini mengacu dan diadaptasi dari penelitian sebelumnya
mengenai kualitas sumber daya manusia pada penelitian yang dilakukan
Marwoto (2012) dan Nurwahni (2021). Aspek yang diacu dalam skala
kualitas sumber daya manusia terdiri dari 2 aspek yakni aspek fisik yang
meliputi kesehatan dan keterampilan dalam mengerjakan tugas. Dan
aspek non fisik seperti tingkat pendidikan, pengalaman dan wawasan
umum yang diketahui. Jumlah aitem dari skala kualitas sumber daya

manusia diadopsi sesuai dengan jumlah aslinya yakni 18 aitem.

Tabel 3.4 Blueprint Kualitas Sumber Daya Manusia

No. Aspek Indikator Item Jumlah
a) Kesehatan fisik dan mental 345 11
1.  Fisik b) Keterampilan dalam mengerjakan 12,17 18, 7
tugas
a) Memiliki background pendidikan
yang sesuai
b) Mampu menyelesaikan tugas dan
. - 1,2,6,7,8,
Non tantangan disegala bidang
2. .. o 9,10, 13, 14, 11
Fisik ¢) Memiliki wawasan yang luas 1516

d) Memiliki pengelaman kerja ataupun
kegiatan yang bermanfaat dengan
pekerjaan

Total 18
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E. Validitas dan Reliabilitas

1. Validitas

Validitas data merupakan derajat ketepatan suatu tes atau skala
(Azwar, 2014). Dikatakan demikian jika sebuah alat ukur mendapatkan
data yang akurat dan dapat memberikan gambaran tentang variabel yang
akan diukur dan suatu item dikatakan valid jika memenuhi Kriteria nilai

signifikansi > 0,3 (Azwar, 2014).

Tabel 3.5 Validitas Skala Efikasi Kerja

Aitem
No Aspek Indikator valid Tldgk N
Valid
1. Level a) Optimis dalam
(Magnitude) mengerjakan tugas
b) Mengembangkan 1, 2, 10, i 5
kemampuan 13,15
a) Membuat rencana dalam
menyelesaikan tugas
2. Generality a) Percaya dan mengertahui
keu_nggulan yang miliki 4568
b) Keglglhan_dalam 112, 14, 4 10
menyelesaikn tugas 18 19. 20
b) Komitmen dalam e
menyelesaikan tugas
3. Strenght a) Menjadikan pengalaman
hidup sebagai mencapai
kesuksesan 7 3’716’ 3 5
b) Menyikapi situasi dengan
berpikir positif
Total 18 2 20

Berdasarkan hasil uji variabel diketahui ada 2 aitem yang tidak valid
yakni aitem 3 dan 4. Oleh karena itu, skala efikasi kerja pada penelitian ini

menggunakan 18 aitem.
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Aitem
No Aspek Indikator valid Tldgk N
Valid
1. ¢) Kesehatan fisik dan mental 345 11
Fisik d) Keterampilan dalam oLy 7
. 12,17, 18,
mengerjakan tugas
2. a) Memiliki background
pendidikan yang sesuai
b) Mampu menyelesaikan tugas
n tantangan di I
N g?da:wag tangan disegala 1.2.6,7.8,
Non Fisik R 9,10, 13, 14, - 11
¢) Memiliki wawasan yang luas 15. 16
d) Memiliki pengelaman kerja '
ataupun kegiatan yang
bermanfaat dengan
pekerjaan
Total 18 - 18

Sedangkan pada uji variabel skala kualitas sumber daya

manusia tidak ada aitem yang gugur atau semua aitem valid. Oleh

karenanya jumlah aitem skala kualitas sumber daya manusia sesuai

dengan aitem yang diadopsi diawal yakni 18 aitem.

2. Reliabilitas

Realibilitas adalah estimasi sejauh mana suatu hasil dari

pengukuran atau alat ukur dapat dipercaya (Azwar, 2014).

Relibilitas dapat diukur dengan melakukan pengujian setelah

beberapa kali terhadap kelompok yang sama. Suatu skala dapat

dikatakan reliable jika memiliki nilai Alpha Cronbach > 0,70.
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Tabel 3.7 Estimasi Reliabilitas Skala Efikasi Kerja

No

Aspek

Aitem

Indikator . Tidak N
Reliabel e liapel

Level
(Magnitude)

Generality

Strenght

c) Optimis dalam
mengerjakan tugas
d) Mengembangkan 1, 2, 10,
kemampuan 13,15
e) Membuat rencana dalam
menyelesaikan tugas
c) Percayadan
mengertahui
keunggulan yang miliki 8, 5, 6, 8,
d) Kegigihan dalam 11, 12, 14, 4 10
menyelesaikn tugas 9,20
f) Komitmen dalam
menyelesaikan tugas
¢) Menjadikan
pengalaman hidup
sebagai mencapai 7,9, 16,
kesuksesan 17
d) Menyikapi situasi
dengan berpikir positif

Berdasarkan hasil estimate reliabilitas diketahui ada 2 aitem

yang gugur yakni aitem 3 dan 4. Maka dari itu pada penelitian ini
menggunakan 18 aitem yang mana tiap aitem sudah memenuhi

aspek efikasi kerja.
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Tabel 3.8 Estimasi Reliabilitas Skala Kualitas Sumber Daya

Manusia
Aitem
No Aspek Indikator Reliabel T|Qak N
Reliabel
1. a) Kesehatan fisik dan mental 3,4,5,
Fisik b) Keterampilan dalam 11, 12, - 7
mengerjakan tugas 17, 18,
2. a) Memiliki background
pendidikan yang sesuai
b) Mampu menyelesaikan tugas
- 1,2,6,7,
dan tantangan disegala
Non . 8,9, 10,
. bidang - 11
Fisik N 13, 14,
c) Memiliki wawasan yang luas 15 16
d) Memiliki pengelaman kerja ’
ataupun kegiatan yang
bermanfaat dengan pekerjaan
Sedangkan untuk skala kualitas sumber daya manusia

setelah dilakukan estimasi reliabilitas tidak ada aitem yang gugur,
sehingga tetap menggunakan 18 aitem sesuai dengan jumlah aitem

skala yang diadopsi.
F. Teknik Analisis Data

Analisis deskripsif dilakukan untuk mengklarifikasikan individu-
individu ke dalam kategori yang diberi peringkay menurut suatu
perhitungan berdasarkan atribut - atribut yang diukur. Kontinum yang
digunakan disini adalah dari rendah ke tinggi (Azwar, 2014). Dalam

penelitian ini diolah melalui beberapa tahapan antara lain sebagai berikut :
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1. Uji Analisis Deskriptif

Uji analisis deskriptif merupakan uji analisis yang bertujuan untuk
menganalisis data dengan cara mendiskripsikan dan menggambarkan
data dengan cara mendiskripsikan dan menggambarkan data yang telah
terkumpul (Sugiyono, 2019). Dalam penelitian ini pengujian analisis
digunakan untuk mengkategorisasikan variabel efikasi kerja dan
variabel kualitas sumber daya manusia serta bagaimana kategorisasi per
aspek dari kedua variabel tersebut kedalam tiga tingakatan yaitu rendah,
sedang, tinggi, Hal ini bertujuan untuk mengetahui bagaimana tingkat
efikasi kerja dan kualitas sumber daya manusia para pencari kerja di
Kota Malang.

2. Uji Asumsi

a. Uji Normalitas
Uji normalitas bertujuan untuk mengetahui sebaran
distribusi dari variabel-variabel dalam penelitian secara normal
atau tidak. Dalam penelitian ini uji normalitas digunakan uji
Kolmogorov-Smirnov. Data berdistribusi normal jika nilai
Asymp. Sig > 0,05 atau sama dengan 5%. Jika sebaliknya maka
data tidak berdistribusi dengan normal (Muhson dalam Azwar,
2014).
b. Uji Heteroskedatisitas
Uji heteroskedastisitas adalah uji data yang digunakan untuk

melihat ketidaksamaan varians antar residual (Sugiyono, 2019).
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Data tidak bernilai heteroskedastisitas jika nilai sign > 0.05
sedangkan sebaliknya jika nilai sign < 0.05 maka data bersifat
heterokedastisitas yang mana tidak bisa lanjut untuk uji regresi
linear sederhana.

3. Uji Hipotesis

Uji hipotesis digunakan untuk mengetahui pengaruh antara variabel
bebas dalam penelitian yaitu efikasi kerja terhadap variabel terikat
dalam penelitian yaitu kualitas sumber daya manusia. Uji analisis pada
penelitian ini menggunakan Analisis Regresi Linear Sederhana. Dua
variabel dikatakan korelasi apabila nilai sign < 0.05 dan sebaliknya jika
nilai sign > 0.05 maka dikatakan kedua variabel tidak memiliki
pengaruh (Sugiyono, 2019). Selain itu ada uji t sebagai uji tambahan
untuk melihat seberapa besar pengaruh variabel efikasi kerja terhadap

tingkat kualitas sumber daya manusia.
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BAB IV

HASIL DAN PEMBAHASAN

A. Setting Penelitian

Penelitian ini dilakukan di Kota Malang dengan subyek pencari
kerja yang memasuki usia dewasa madya yakni 20-44 tahun dengan
minimal pendidikan di tingkat SMK/SMA dan Diploma atau S1. Data
subyek penelitian kali ini diperoleh dari data statistika pencari kerja di Kota
Malang yang dikelola oleh Dinas Tenaga Kerja, Penanaman Modal dan
Pelayanan Terpadu Satu Pintu (DISNAKER PM-PTSP) Kota Malang pada
Bidang Tenaga Kerja, sub sie Penempatan dan Perluasan Kesempatan
Kerja. Penyebaran kuisioner dilakukan selama 10 hari, mulai tanggal 20
januari — 30 januari 2023, melalui platform twitter, Instagram
@infokerjamalangkota, dan menjupai subyek serupa dilingkungan tempat
tinggal peneliti. Penyebaran kuisioner melalui platform digital dikarena
kedua platform ini dapat menjangkau responden yang sesuai dengan

kriteria.

B. Hasil

1. Uji Analisis Deskriptif

Pada uji analisis deskriptif pengkategorisasian dibagi menjadi tiga

tingkatan yaitu rendah, sedang, dan tinggi berdasarkan pada suatu
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penormaan. Penormaan yang dipakai pada uji analisis deskriptif ini

yaitu :

Tabel 4.1 Pedoman Uji Analisis Deskriptif

Tingkatan Rumus
Rendah X<M-1SD
Sedang M-1SD < X < M+1SD
Tinggi X>M +1SD

a. Uji Analisis Deskriptif Efikasi Kerja
Pada penelitian ini uji analisis deskriptif bertujuan untuk
mengkategorisasikan variabel efikasi kerja guna untuk
mengetahui bagaimana tingkat efikasi kerja pencari kerja di
Kota Malang. Hasil uji kategorisasi pada variabel efikasi kerja

sebagai berikut :

Tabel 4.2 Uji Analisis Deskriptif Efikasi Kerja

No Kategorisasi Jumlah subyek  Persantase
1. Tinggi 181 90,50%
2. Sedang 19 9,50%

3. Rendah 0 0

Berdasarkan tabel 4.2 dapat diketahui bahwa efikasi kerja
individu pada pencari kerja di Kota Malang masuk dalam
kategori sedang dan tinggi. untuk kategori rendah berjumlah 19
subyek dengan persentasi 9,50% dan kategori tinggi sebesar
90,50% dengan jumlah 181 subyek. Hal ini juga didukung
dengan kategorisasi per aspek pada variabel efikasi kerja

sebagai berikut :
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Tabel 4.3 Hasil Uji Analisis Deskriptif Aspek Efikasi

Kerja
Dimensi Tingkatan
Tinggi Sedang Rendah
Magnitude 96% 6% 0%
Generality 80% 20% 0%
Strenght 100% 0% 0%

Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa tingkat efikasi
kerja individu pada pencari kerja di Kota Malang adalah tinggi
dengan berfokus pada aspek strenght mengenai ketahanan dan
ketekunan individu dalam menyelesaikan masalah suatu
kegiatan atau pekerjaan yang diemban.

. Uji Analisis Deskriptif Kualitas Sumber Daya Manusia

Uji  analisis  deskriptif ~ disini  bertujuan  untuk
mengkategorisasikan variabel kualitas sumber daya manusia
untuk mengetahui bagaimana tingkat kualitas sumber daya
manusia pada pencari kerja di Kota Malang. Hasil uji
kategorisasi variabel kualitas sumber daya manusia sebagai

berikut :

Tabel 4.4 Uji Analisis Deskriptif Kualitas Sumber Daya

Manusia
No Kategorisasi Jumlah subyek  Persantase
1. Tinggi 180 90,00%
2. Sedang 20 10,00%
3. Rendah 0 0

Berdasarkan tabel 4.4 dapat diketahui bahwa kualitas

sumber daya manusia pada pencari kerja di Kota Malang masuk
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dalam kategori sedang dan tinggi. untuk kategori sedang
berjumlah 20 subyek dengan persentasi 10,00% dan kategori
tinggi sebesar 90,00% dengan jumlah 180 subyek. Dengan
demikian dapat disimpulkan bahwa tingkat kualitas sumber
daya manusia pada pencari kerja di Kota Malang adalah tinggi.

Selain itu hal ini juga dapat dilihat dari sisi aspek kualitas

sumber daya manusia, sebagai berikut :

Tabel 4.5 Hasil Uji Analisis Deskriptif Aspek Kualitas
Sumber Daya Manusia

Dimensi Tingkatan
Tinggi Sedang Rendah
Fisik 91% 9% 0%
Non Fisik 91% 9% 0%

Dari hasil kategorisasi per aspek kualitas sumber daya
manusia, dapat diketahui bahwa tingkat kualitas sumber daya
manusia para pencari kerja di Kota Malang tinggi dengan

didukung nilai aspek yang seimbang.

2. Uji Asumsi Klasik

a. Uji Normalitas
Pada penelitian ini uji asumsi pertama yang digunakan
adalah uji normalitas dengan menggunakan uji normalitas
kolomogrov-smirnov. Uji normalitas digunakan untuk mengetahui
data yang diperoleh memiliki distribusi data yang normal atau tidak.

Standar probabilitas uji normalitas yaitu nilai probabilitas > 0.05
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maka distribusi data dapat dikatakan normal. Sedangkan jika nilai
probabilitas < 0.05 maka distribusi data tidak normal. Berikut hasil

uji normalitas penelitian :

Tabel 4.6 Hasil Uji Normalitas

Unstandardized

Residual
N 200
Normal Parameters®® Mean .0000000
Std. deviation 494347743
Most Extreme Differences Absolute .072
Positive .072
Negative -.040
Test Statistic .072
Asymp. Sig (2-tailed) .013°

Berdasarkan tabel 4.6 dapat diketahui bahwa nilai signifikasi
variabel efikasi kerja dan kualitas sumber daya manusia yakni 0.013
yang mana lebih dari 0.05. sehingga dapat disimpulkan bahawa data
kedua variabel berdistribusi normal.

. Uji Heterekedastisitas

Uji asumsi kedua setelah uji normalitas yakni uji
heterokedastisitas.  Uji  heterekedastisitas digunakan untuk
mengetahui apakah ada perbedaan atau varians dari responden. Data
yang tidak hetero atau tidak sama memiliki nilai sig > 0.05

begitupun sebaliknya jika data bernilai hetero nilai sig < 0.05.
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Tabel 4.7 Hasil Uji Heterokedastisitas

Coefficients
Unstandardized

Unstandardized

Coefﬁmeg':(sj Coefficients
Model error Beta t Sig
1 (Constant) -
-3471 2.791 1244 215
Efikasi 098 .038 181 2590 .010
kerja

Berdasarkan table 4.7 nilai signifikasi variabel efikasi kerja
bernilai 0.010 yang mana lebih dari 0.05. Oleh karena itu dapat
diartikan bahwa data tidak bersifat hetero atau ada perbedaan varians
respondennya. Dengan demikian data bisa digunakan untuk uji

regresi linear sederhana.

3. Uji Hipotesis

a. Uji Regresi Linear Sederhana

Pada penelitian ini menggunakan uji regresi linear sederhana
untuk memprediksi apakah ada pengaruh antara variabel bebas,
efikasi kerja dengan variabel terikat, kualitas sumber daya manusia.
Selain itu uji regresi linear sederhana juga digunakan untuk
memprediksi apakah variabel bebas memiliki pengaruh yang positif
atau negatif dan seberapa besar pengaruhnya terhadap variabel
terikat. Adapaun hasil uji regresi linear sederhana dapat dilihat pada

table berikut :
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Tabel 4.8 Hasil Uji Regresi Linear Sederhana

Coefficients
Unstandardized

Unstandardized

Coefﬁmegisa Coefficients
Model error Beta t Sig
1 (Constant) 22572 4.344 5.196 .000
Efikasi 701 .059 647 11.929 .000
kerja

Dari table 4.8 dapat diketahui bahwa nilai constant (a)
sebesar 22,572 sedangkan nilai efikasi kerja (b/koefisien refresi)
sebesar 0,701 dan hasil tersebut dapat dimasukan dalam persamaan

regresinya sebagai berikut :

Y = a+Bx+
22,572 + 0,701X

<
1

Hasil persamaan diatas dapat diterjemahkan konstanta
sebesar 22,572 yang mengandung arti bahwa nilai konsistensi
variabel kualitas sumber daya manusia sebesar 22,572 dan koefisien
regresi X sebesar 0,701 yang menyatakan bahwa penambahan 1%
nilai efikasi kerja maka tingkat kualitas sumber daya manusia akan
bertambah sebesar 0,701. Koefisien regresi tersebut bernilai positif,
sehingga dapat dikatakan bahwa arah pengaruh efikasi kerja
terhadap tingkat kualitas sumber daya manusia adalah positif.

Sedangkan untuk mengetahui seberapa jauh pengaruh

variabel bebas terhadap variabel terikat, dapat kita lihat melalui nilai
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sig pada tabel coefficients 4.8 hasil uji t. Adapun kriteria penerimaan
dan penolakan hipotesis pada uji t sebagai berikut :
a. Jika nilai sig > 0,05 maka Ho diterima dan Ha ditolak

b. Jika nilai sig < 0,05 maka Ho ditolak dan Ha diterima

Berdasarkan tabel 4.8 dapat diketahui bahwa nilai signifikasi
0,000 yang mana nilai signifikasi kurang dari 0.05, maka Ho ditolak
dan Ha diterima. Artinya efikasi kerja berpengaruh terhadap tingkat

kualitas sumber daya manusia.

Disisi lain, untuk mengetahui seberapa besar pengaruh
variabel bebas, efikasi kerja terhadap variabel terikat, tingkat
kualitas sumber daya manusia dapat kita lihat melalui nilai R Square

pada tabel berikut.

Tabel 4.9 Tabel Model Summary

Model Summary

Adjust R Std. eror of the
Model R R Square Square Estimate Durbin-Watson

1 .647 418 415 4.956 1.807

Berdasarkan tabel 4.9 dapat diketahui bahwa nilai R Square
0,418 artinya variabel bebas, efikasi kerja berpengaruh terhadap
variabel terikat, kualitas sumber daya manusia sebesar 41,8%

sisanya dipengaruhi oleh faktor lainnya.
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C. Pembahasan

1. Tingkat Efikasi Kerja pada Pencari Kerja di Kota Malang

Berdasarkan hasil penelitian, tingkat efikasi kerja pencari kerja di
Kota Malang memiliki dua kategori yakni kategori tinggi dengan
persentase 90,50% berjumlah 181 orang dan kategori sedang dengan
persentase 9,50% berjumlah 19 orang. Dengan demikian dapat
disimpulkan bahwa tingkat efikasi kerja pencari kerja di Kota Malang
berada pada kategori tinggi karena memiliki persentasi yang dominan
yakni 90,50%. Hal ini menjadi dampak positif bagi kalangan pencari
kerja dan pemberi kerja.

Efikasi kerja adalah keyakinan seorang individu akan potensi yang
ada dalam dirinya untuk bertahan dan menyelesaikan pekerjaan yang
dimiliki (Sychns dan Von Collani, 2009). Efikasi kerja merupakan hal
yang penting dimiliki oleh seorang pecari kerja. Dengan memiliki
efikasi kerja yang tinggi seorang pencari kerja akan lebih percaya diri
dalam menunjukan kemampuannya dalam dunia kerja. Selain itu
pencari kerja yang memiliki efikasi kerja yang tinggi akan lebih berhati-
hati dalam memilih pekerjaan. Mereka tidak akan sembarang dan lebih
selektif memilih pekerjaan sesuai dengan kemampuan yang mereka
miliki. Biasanya mereka juga akan mempersiapkan diri dengan lebih
baik sebelum menjadi seorang pekerja dan memasuki dunia kerja.

Pada penelitian ini efikasi kerja para pencari kerja di Kota Malang

bernilai tinggi dan dominan dalam hal ketahan dan ketekunan seorang
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pencari kerja dalam menyelesaikan masalah yang dihadapi. Hal ini
dapat dilihat pada tabel 4.3 yang mana aspek strength memiliki
persentase sempurna daripada kedua aspek lainnya, aspek magnitude
dan generality. Meskipun demikian tidak berarti kemampuan
(magnitude) dan kefektifitasan kerja (generality) para pencari kerja di
Kota Malang jelek, kedua aspek ini tetap bagus akan tetapi tidak
mendominan seperti ketekunan para pencari kerja.

Berdasarkan hasil penelitian juga diketahui bahwa tidak ada pencari
kerja yang memiliki efikasi kerja yang rendah. Hal ini menjadi poin baik
untuk para pemberi kerja karena dapat diartikan para pencari kerja di
Kota Malang mulai mengenal bagaimana keinginan mereka dalam hal
memilih pekerjaan dan kesungguhan mereka dalam mencari kerja.
Diharapkan dengan tingkat efikasi kerja pencari kerja yang tinggi ini
dapat disusul dengan luasnya lowongan pekerjaan yang memadai para
pencari kerja di Kota Malang, sehingga dapat mengurangi masalah

pengangguran yang bertambah tahun semakin meningkat.

. Tingkat Kualitas Sumber Daya Manusia pada Pencari Kerja di

Kota Malang

Berdasarkan hasil penelitian ini tingkat kualitas sumber daya
manusia pada pencari kerja di Kota Malang termasuk dalam dua
kategori, yakni kategori sedang dengan persentase 10% yang berjumlah
ada 20 orang dan kategori tinggi dengan persentase 90% berjumlah 180

orang. Selain itu jika di lihat dari segi aspek, persentase nilai kualitas
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sumber daya manusia pada pencari kerja di Kota Malang juga dikatakan
tinggi, hal ini berdasarkan tabel 4.5 yang menunjukan persentase yang
seimbang antara aspek fisik dan non fisik yakni sama-sama bernilai 91%
untuk kategori tinggi dan 9% kategori sedang.

Oleh karena itu kualitas sumber daya manusia para pencari kerja di
Kota Malang ini tinggi. secara aspek pun tidak hanya secara fisik, akan
tetapi secara non fisik seperti kemampuan dan intelektualnya juga
bagus. Dengan demikian tidak diragukan lagi bagaimana kualitas calon
pekerja di Kota Malang. Akan tetapi tingkat kualitas yang tinggi ini
harus diimbangi dengan faktor-faktor lainnya demi tetap terjaganya
tingkat kualitas sumber daya manusia yang baik.

Jika tingkat kualitas sumber daya manusia sudah tinggi dan bagus
maka perlu dukungan dari faktor eksternal seperti lowongan pekerjaan
yang memadai, pelatihan-pelatihan kerja, informasi pekerjaan yang
jelas dan lain sebagainya. Selain itu faktor internal seperti pengetahuan,
kemampuan, intelektual dan keterampilan yang dimiliki seorang
individu juga perlu ditingkatkan hal ini bertujuan untuk tetap menjaga
kualitas dan untuk kebutuhan dasar setiap individu dalam menjalankan
kegiatannya.

Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa tingkat kualitas sumber
daya manusia pada pencari kerja di Kota Malang tinggi dengan
persentase yang seimbang secara fisik maupun non fisik. Akan tetapi hal

ini tidak boleh dibiarkan saja, namun tetap harus didukung dan
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memperhatikan faktor-faktor yang dapat mempengaruhi kualitas
sumber daya manusia baik secara internal maupun eksternal. Hal ini
bertujuan untuk menjaga kestabilan nilai kualitas sumber daya manusia

dalam dunia kerja.

. Pengaruh Efikasi Kerja terhadap Tingkat Kualitas Sumber Daya

Manusia dalam Dunia Kerja pada Pencari Kerja di Kota Malang

Pada hasil penelitian ini dapat kita ketahui bahwa efikasi kerja
berpengaruh terhadap tingkat kualitas sumber daya manusia dalam
dunia kerja pada pencari kerja di Kota Malang. Hal ini dapat kita lihat
melalui hasil uji hipotesis yang pertama dengan analisis regresi linear
sederhana menunjukan adanya pengaruh positif efikasi kerja pada
tingkat kualitas sumber daya manusia bernilai 0,701 yang berarti setiap
variabel efikasi kerja memberikan peningkatan positif sebesar 0,701
terhadap tingkat kualitas sumber daya manusia.

Jika dilihat dari hasil uji t pada nilai signifikasi menunjukan nilai
signifikan 0,000 <0,05 yang artinya adanya pengaruh efikasi kerja
individu terhadap tingkat kualitas sumber daya manusia pada pencari
kerja di Kota Malang, hal ini juga didukung hasil dari perbandingan t
hitung dengan t tabel pada tabel 4.5 yang memiliki nilai t hitung lebih
besar dari t tabel yang mana memiliki makna adanya pengaruh efikasi
kerja individu terhadap tingkat kualitas sumber daya manusia. Dengan
demikian efikasi kerja individu sangat penting untuk dimiliki seorang

pencari kerja.
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Selain itu nilai hasil penelitian juga menyebutkan berapa besar
pengaruh efikasi kerja individu terhadap tingkat kualitas sumber daya
manusia dalam duna kerja. Berdasarkan hasil penelitian, bisa kita lihat
pada tabel 4.6 nilai R Square menunjukan 0.418 artinya pengaruh efikasi
kerja individu terhadap tingkat kualitas sumber daya manusia dalam
dunia kerja pada pencari kerja di Kota Malang sebesar 41,8% sisanya
dipengaruhi oleh faktor lain.

Dari hasil penelitian diatas dapat kita ketahui bahwa efikasi kerja
berpengaruh positif terhadap tingkat kualitas sumber daya manusia
dalam dunia kerja pada pencari kerja di Kota Malang. Meskipun hanya
berpengaruh sebesar 41,8% efikasi kerja harus dimiliki oleh seorang
pencari kerja. Pencari kerja yang memiliki efikasi kerja yang tinggi akan
optimis dalam mencari kerja. Mereka akan mempersiapkannya dengan
baik untuk mendapatkan pekerjaan yang diinginkan. Selain itu pencari
kerja yang memiliki efikasi kerja tinggi akan berdedikasi sebaik
mungkin jika mendapatkan pekerjaan yang mereka inginkan, dengan
demikian mereka akan berkontribusi dengan baik sebagai seorang
pekerja yang mana hal ini dapat meningkatkan kualitas sumber daya
manusia pada tempat mereka bekerja.

Berbeda dengan pencari kerja yang memiliki efikasi kerja yang
rendah. Mereka tidak memiliki tujuan ketika mencari pekerjaan, mereka
cenderung memilih pekerjaan secara bebas tanpa memiliki dasar

kemampuan yang sesuai. Dengan begitu pencari kerja yang memiliki
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efikasi kerja rendah akan kesulitas dalam melakukan pekerjaannya.
Mereka akan bekerja asal-asalan tanpa memikirkan beban kerja dan
bagaimana hasil kinerjanya nanti. Biasanya hal ini akan menimbulkan
masalah dan berdampak pada kualitas sumber daya manusia dalam
lingkungan kerja tersebut. Sehingga dapat disimpulkan jika pencari
kerja memiliki efikasi kerja yang tinggi maka akan meningkat pula
kualitas sumber daya manusianya, begitupun sebaliknya jika pencari
kerja memiliki efikasi kerja yang rendah maka akan rendah pula kualitas
sumber daya manusia didalam lingkungan kerja mereka.

Hal ini juga didukung dengan hasil penelitian Yusra (2019) yang
menyebutkan bahwa efikasi diri dalam bekerja sangat berpengaruh
positif terhadap kinerja pegawai hal ini dapat memberikan dampak
untuk menumbuhkan kepercayadirian pegawai. Semakin tinggi percaya
diri seseorang maka semakin bagus pula kinerjanya, begitupun

sebaliknya.
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BAB V

PENUTUP

A. Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan mengenai pengaruh
efikasi kerja individu terhadap tingkat kualitas sumber daya manusia dalam
dunia kerja pada pencari kerja di Kota Malang, dapat diambil kesimpulan
untuk menjawab rumusan masalah dalam penelitian ini bahwa :

1. Tingkat efikasi kerja individu pada pencari kerja di Kota Malang

termasuk dalam kategori tinggi dengan persentase 90,50% dari
200 responden yang digunakan.

2. Tingkat kualitas sumber daya manusia pada pencari kerja di
Kota Malang termasuk dalam kategori tinggi dengan persentase
90% dari 200 responden yang digunakan.

3. Adanya pengaruh efikasi kerja individu terhadap tingkat kualitas
sumber daya manusia dalam dunia kerja pada pencari kerja di
Kota Malang. Pengaruh efikasi kerja pada penelitian ini
berpengaruh positif dengan besar pengaruhnya 41,8% sisanya

dipengaruhi oleh faktor lainnya.

B. Saran

Berdasarkan hasil penelitian, saran-saran yang bisa diberikan
diantaranya sebagai berikut :

1. Bagi penelitian selanjutnya
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Diharapkan untuk penelitian selanjutnya menggunakan
populasi dan jenis sampel yang berbeda. Peneliti selanjutnya
juga dapat menganalisis faktor-faktor lain yang mempengaruhi
kualitas sumber daya manusia dalam dunia kerja selain efikasi
kerja individu. Ataupun peneliti selanjutnya juga bisa meneliti
lebih lanjut efikasi kerja dengan menambah teknik pengambilan
data bisa berupa observasi, wawancara ataupun portofolio yang
bersangkutan.

Bagi instansi/Lembaga/Perusahaan

Dengan tingkat efikasi kerja yang tinggi dan tingkat kualitas
sumber daya manusia yang tinggi pula, diharapkan bagi pemberi
atau penerima kerja dapat lebih selektif dalam melakukan open
recruitmen pekerja. Sehingga mendapatkan tenaga kerja atau
pekerja yang benar-benar bagus serta dapat meningkatkan
kinerja yang ada dan sesuai dengan kebutuhan
instansi/Lembaga/perusahaan .

Bagi Individu

Diharapkan setiap individu entah itu pencari kerja atau
pekerja itu sendiri memiliki efikasi kerja yang tinggi dan baik
pula. Karena hal ini tidak hanya berdampak positif untuk
lingkungan kerja akan tetapi akan membantu setiap individu

dalam menyelesaikan setiap kegiatan nantinya.
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Lampiran 2 Spesifikasi Aitem Skala Kualitas Sumber Daya Manusia

Komponen

Dimensi

Indikator
(termasuk dimensi
dan konteks)

Konteks
(situasi)

Jml

Aitem

FIUF

>'1. Kualitas
Sumber Daya
Manusia

S1. Fisik

A. Kesehatan fisik

dan mental

Intrapersonal

5. Saya memiliki kesehatan
jasmani dan rohani untuk
menjalani aktivitas saya

11. Saya memiliki kesehatan
yang baik dan menunjang segala
aktivitas saya

12. Kesehatan saya sangat
memadai untuk melaksanakan
aktivitas saya sehari-hari

B. Keterampilan

dalam
mengerjakan
tugas

Supporting

3. Saya memiliki keahlian dalam
menggunakan aplikasi software
untuk mengerjakan tugas sesuai
pekerjaan saya nantinya

4. Saya memiliki teknik untuk
meningkatkan kemampuan
dalam menyelesaikan masalah
yang saya hadapi

17. Saya menguasai keahlian
dalam mengoperasikan software
yang menunjang pekerjaan saya
nantinya

18. Saya menguasai IT untuk
membantu aktivitas saya sehari-
hari (ex : delivery order, online
shop, dll)

S2. Non
Fisik

A. Memiliki

background
pendidikan yang
sesuai

Supporting

9. Dalam mencari pekerjaan
saya didukung dengan latar
belakang pendidikan yang sesuai

10. Saya memilih pekerjaan atas
dasar pendidikan yang saya
miliki

B. Mampu

menyelesaikan
tugas dan
tantangan disegala
bidang

Intrapersonal

1. Saya dapat memahami bidang
pekerjaan yang akan saya ambil

6. Saya bersedia melibatkan diri
sepenuhnya dalam tugas-tugas
sesuai jabatan yang akan saya
pilih

7. Saya mampu menjalankan
kewajiban dengan baik demi
tercapainya hasil yang maksimal

8. Saya akan memberikan
loyalitas tinggi terhadap tempat
bekerja yang saya pilih

16. Saya memahami pekerjaan
yang akan saya ambil dan siap
melakukannya dengan
kemampuan yang saya miliki

intrapersonal

2. Saya mempunyai pemahaman
yang luas sehingga dapat
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C. Memiliki
wawasan yang
luas

mengambil keputusan dengan
baik sesuai dengan masalah
yang dihadapi

15. Saya mampu melakukan
perubahan dalam segala bidang,
terutama perilaku dan
kemampuan mengembangkan
diri

D. Memiliki
pengelaman kerja
ataupun kegiatan
yang bermanfaat
dengan pekerjaan

Supporting

13. Saya sudah memperoleh
bimbingan pelatihan untuk
menunjang kemampuan yang
saya miliki

14. Saya memperoleh
pendidikan dan pelatihan yang
lengkap untuk bekal saya
bekerja




Lampiran 3 Spesifikasi Aitem Skala Efikasi Kerja
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Indikator Konteks
Komponen Dimensi (termasuk dimensi (situasi) Jmi Aitem FIUF
dan konteks)
> 1. Efikasi | S1. Level A. Optimis dalam Interpersonal | 2 1. Saya dapat memahami
Kerja (Magnitude) mengerjakan bidang pe_kerjaan yang akan F
saya ambil
tugas 2. Saya dapat mengerjakan =
tugas yang sulit
B. Mengembangkan | Interpersonal | 2 10. Saya mampu menuangkan
kemampuan kreatif_itgs saya dalam F
beraktivitas
15. Saya teliti dalam
menyelesaikan tugas yang F
diberikan kepada saya
C. Membuat Supporting 1 13. Saya membuat perencanaan
rencana dalam yang matang dalam =
menyelesaikan menyelesaikan suatu
tugas permasalahan
S2. A. Percaya dan Interpersonal | 3 11. Saya percaya bahwa saya £
Menyeluruh mengertahui memiliki kelebihan sendiri
(Generality) 18. Saya tidak mampu
keunggulan yang membaca situasi dan kondisi UF
miliki dalam bekerja
19. Saya dapat membaca situasi F
dan kondisi dengan baik
B. Kegigihan dalam | Interpersonal | 4 5. Saya bisa memotivasi diri
. untuk melakukan suatu hal F
menyelesaikn q -
engan baik
tugas 6. Ketika sedang tidak
bersemangat saya tahu apa yang £
saya lakukan agar semangat
bangkit kembali
8. Saya memiliki kegigihan
dalam melakukan setiap tugas F
yang diberikan kepada saya
20. Saya dapat mengatasi dan
bertindak cepat dalam situasi F
yang tak terduga
C. Komitmen Interpersonal | 3 4. Saya tidak mampu
q mengalahkan rasa malas ketika UF
alam q .
alam suatu kegiatan
menyelesaikan 12. Saya berkomitmen dalam
setiap tugas- tugas yang F
tugas diberikan
14. Saya mengerjakan tugas =
sesuai jadwal yang telah diatur
S3. A. Menjadikan Supporting 2 16. Saya memiliki teman untuk =
Kekuatan laman berbagi pengalaman
(Streight) pengala 17. Saya mempunyai
hidup sebagai pengalaman yang bisa di £

jadikan gambaran untuk lebih
sukses dimasa depan
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mencapai

kesuksesan

. Menyikapi
situasi dengan

berpikir positif

Interpersonal

3. Saya tidak dapat berfikir
dengan baik jika mendapatkan
masalah

7. Saya masih bisa beraktivitas
dengan baik meskipun
mengalami banyak masalah

9. Saya memiliki tujuan yang
posistif dalam menjalani
aktivitas saya




Lampiran 4 Kuisioner Skala Efikasi Kerja dan Kualitas Sumber Daya Manusia

IDENTITAS DIRI

1.

2.
3.
4.

PETUNJUK UMUM PENGISIAN SKALA (X) DAN SKALA (Y)

Nama/Inisial
Jenis Kelamin :
Usia

Tempat Kerja :
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Berikut adalah sejumlah pernyataan dan pada setiap pernyataan terdapat lima pilihan
jawaban. Beri tanda ceklis pada kotak pilihan yang anda anggap paling sesuai menggambarkan
diri anda.

SS : Sangat Setuju
S : Setuju

KS  : Kurang Setuju
TS : Tidak Setuju

STS : Sangat Tidak Setuju

Dalam skala ini tidak ada jawaban yang salah, semua jawaban anda pilih adalah benar,
asalkan anda menjawab dengan jujur. Kerahasiaan identitas dan jawaban anda dijamin oleh
peneliti. Oleh karena itu setelah mengerjakan silahkan diperiksa kembali dan jangan sampai
ada nomor yang terlewatkan untuk dijawab.

Skala Efikasi Kerja

No. Pernyataan SS KS | TS | STS

1. Saya dapat menyelesaikan masalah yang saya hadapi

2. Saya dapat mengerjakan tugas yang sulit

3. Saya tidak dapat berfikir dengan baik jika
mendapatkan masalah

4. Saya tidak mampu mengalahkan rasa malas ketika
dalam suatu kegiatan

5. Saya bisa memotivasi diri untuk melakukan suatu hal
dengan baik

6. Ketika sedang tidak bersemangat saya tahu apa yang
saya lakukan agar semangat bangkit kembali

7. Saya masih bisa beraktivitas dengan baik meskipun
mengalami banyak masalah

8. Saya memiliki kegigihan dalam melakukan setiap
tugas yang diberikan kepada saya

9. Saya memiliki tujuan yang posistif dalam menjalani
aktivitas saya

10. | Saya mampu menuangkan Kkreatifitas saya dalam
beraktivitas

11. | Saya percaya bahwa saya memiliki kelebihan sendiri
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12. | Saya berkomitmen dalam setiap tugas- tugas yang
diberikan

13. | Saya membuat perencanaan yang matang dalam
menyelesaikan suatu permasalahan

14. | Saya mengerjakan tugas sesuai jadwal yang telah
diatur

15. | Saya teliti dalam menyelesaikan tugas yang diberikan
kepada saya

16. | Saya memiliki teman untuk berbagi pengalaman

17. | Saya mempunyai pengalaman yang bisa di jadikan
gambaran untuk lebih sukses dimasa depan

18. | Saya tidak mampu membaca situasi dan kondisi dalam
bekerja

19. | Saya dapat membaca situasi dan kondisi dengan baik

20. | Saya dapat mengatasi dan bertindak cepat dalam

situasi tak terduga




Skala Kualitas Sumber Daya Manusia
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No. Pernyataan SS KS | TS | STS

1. Saya dapat memahami bidang pekerjaan yang akan
saya ambil

2. Saya mempunyai pemahaman yang luas sehingga
dapat mengambil keputusan dengan baik sesuai
dengan masalah yang dihadapi

3. Saya memiliki keahlian dalam menggunakan aplikasi
software untuk mengerjakan tugas sesuai pekerjaan
saya nantinya

4, Saya memiliki teknik untuk meningkatkan
kemampuan dalam menyelesaikan masalah yang saya
hadapi

5. Saya memiliki kesehatan jasmani dan rohani untuk
menjalani aktivitas saya

6. Saya bersedia melibatkan diri sepenuhnya dalam
tugas-tugas sesuai jabatan yang akan saya pilih

7. Saya mampu menjalankan kewajiban dengan baik
demi tercapainya hasil yang maksimal

8. Saya akan memberikan loyalitas tinggi terhadap
tempat bekerja yang saya pilih

9. Dalam mencari pekerjaan saya didukung dengan latar
belakang pendidikan yang sesuai

10. | Saya memilih pekerjaan atas dasar pendidikan yang
saya miliki

11. | Saya memiliki kesehatan yang baik dan menunjang
segala aktivitas saya

12. | Kesehatan saya sangat memadai untuk melaksanakan
aktivitas saya sehari-hari

13. | Saya sudah memperoleh bimbingan pelatihan untuk
menunjang kemampuan yang saya miliki

14. | Saya memperoleh pendidikan dan pelatihan yang
lengkap untuk bekal saya bekerja

15. | Saya mampu melakukan perubahan dalam segala
bidang, terutama perilaku dan kemampuan
mengembangkan diri

16. | Saya memahami pekerjaan yang akan saya ambil dan
siap melakukannya dengan kemampuan yang saya
miliki

17. | Saya menguasai keahlian dalam mengoperasikan
software yang menunjang pekerjaan saya nantinya

18. | Saya menguasai IT untuk membantu aktivitas saya

sehari-hari (ex : delivery order, online shop, dll)




Lampiran 5 Validitas Data Variabel Efikasi Kerja (20 Aitem)

Correlations
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EF1 EF2 EF3 EF4 EF5 EF6 EF7 EF8 EFg EF10 EF11 EF12 EF13 EF14 EF15 EF16 EF17 EF18 EF19 EF20 TOTAL

EF1 Pearson Correlation 1 456" -102 -035 2547 2507 123 4827 2217 an” 2047 3847 2517 126 196" 1917 3387 054 2597 186" 4427
Sig. (2-tailzd) 000 151 621 000 000 0a4 000 002 000 000 000 000 075 005 007 000 444 000 008 000

N 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200

EF2 Pearson Correlation 456 1 013 -033 208" 182" 091 2817 1e1” 277" 288" 338" 2217 03 165 018 277" 122 218" 236 303"
Sig. (2-tailed) 000 857 643 003 010 200 000 007 000 000 000 002 661 018 803 000 086 002 oot 000

N 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200

EF3 Pearson Correlation -102 013 1 2007 -.062 -003 157 -139 034 034 045 138 -122 -027 101 -032 -060 278" -7 -08s 165
Sig. (2-tailzd) 451 857 004 382 963 027 048 631 637 520 051 085 706 157 652 334 000 000 230 020

N 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200

EF4 Pearson Correlation -035 -033 -2007 1 116 034 088 161 055 089 086 153 126 260" 1607 -.080 056 3257 048 - 006 -104
Sig. (2-tailzd) 621 643 004 103 628 214 023 441 210 78 030 076 000 023 204 432 000 502 928 142

N 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200

EF5 Pearson Correlation 2547 208" - D62 116 1 307" 188" 256 418" 393" 298" 3217 319" 248" 1647 042 149 036 262" o7 ara”
Sig. (2-tailzd) 000 003 382 103 000 008 000 000 000 000 000 000 000 020 555 035 610 000 a4 000

N 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200

EF6 Pearson Correlation 2507 1827 -003 034 307" 1 139 3247 3957 3007 2907 316" 3397 169 156 164" 2527 207 2297 138 395"
Sig. (2-tailzd) 000 010 963 628 000 050 000 000 000 000 000 000 017 027 020 000 003 001 052 000

N 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200

EFT Pearson Correlation 123 081 - 157 088 188" REL) 1 283" RET 123 -.008 250" 267 368" 1847 473 060 -107 121 207" 226"
Sig. (2-tailzd) 084 200 027 214 008 050 000 005 082 808 000 000 000 006 015 400 133 088 000 oo

N 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200

EF8 Pearson Correlation 4827 2917 139 1617 256" 3247 203" 1 3907 3287 kET 6227 3167 200" 3347 146 3357 064 2637 137 4137
Sig. (2-tailad) 000 000 049 023 000 000 000 000 000 000 000 000 005 000 038 000 368 000 054 000

N 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200

EFg Pearson Correlation 22117 1e1” 034 055 418" 305" 197" 380" 1 468" 300" 4g” 328" 222" 2337 182" 256 085 3127 165 ara”
Sig. (2-tailed) 002 007 631 441 000 000 005 000 000 000 000 000 002 001 007 000 228 000 018 000

N 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200

EF10  Pearson Correlation a7 272" -034 089 3937 3007 123 3267 468" 1 3557 3437 3277 204" 267 a0 3387 080 2147 2517 37"
Sig. (2-tailzd) 000 000 637 210 000 000 082 000 000 000 000 000 004 000 155 000 262 002 000 000

N 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200



EF11

EF12

EF13

EF14

EF

EF16

EF17

EF18

EF14

EF20

TOTAL

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

M

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

M

Fearson Correlation
Sig. (2-tailed)

M

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

M

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

M

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

M

Fearson Correlation
Sig. (2-tailed)

M

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

M

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

M

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

il

Fearson Correlation
Sig. (2-tailed)

il

LTy

259"

.204

.0oo
200

000
200
251
000
200
126
075
200

RELN

005
200

RET

007
200
338
000
200
054
444
200

000
200

186"

008
200
4427
000

200

.288

.0oo
200

3397

000
200
221
002
200
031
61
200
165
019
200
018
803
200
2777
000
200
122
086
200

2187

002
200

.236

001
200
3037
000
200

-045
529
200
-138
051
200
-122
085
200
027
706
200
-101
157
200
-032
652
200

- 069
334
200
278"
000
200
247"
000
200
-085
230
200

- 165
020
200

2607

096
178
200
153
030
200
126
076
200

000
200
160"
023
200
-.040
204
200
056
432
200

325

.0oo
200
048
502
200
-.006
928
200
-104
142
200

321

248

262

.208

ooo
200

000
200
319"
000
200

000
200
164
020
200
042
555
200
149"
035
200
036
610
200

000
200
071
314
200
374"
000
200

220

.280

ooo
200

3167

000
200
339
000
200
168
017
200
158
027
200
1647
020
200
2527
000
200

.207

003
200

001
200
138
052
200
395"
000
200

2507

368"

-.008
908
200

0oo
200
267
0oo
200

0oo
200

1847

006
200
173
015
200
060
400
200
-107
133
200
121
089
200

297

000
200
226"
001
200

622

2007

263

337

ooo
200

000
200
36
000
200

005
200

334

000
200
148
039
200
335
000
200
064
368
200

000
200
137
054
200
413"
000
200

227

300

.000
200

4197

.ooo
200
328
.ooo
200

.00z
200

233

001
200

1927

007
200
256
000
200
085
228
200

312"

000
200
165
018
200
373
000
200

347

2047

385

.000
200

.ooo
200
327
.ooo
200

004
200

267

000
200
401
155
200
336
000
200
080
262
200

2147

.00z
200

251

000
200
387
000
200

493

334

200

.ooo
200
208
003
200
.03g
584
200

242

001
200
132
063
200
426
000
200
a7’
015
200

000
200
054
448
200
402"
000
200

483
.000
200

200
463
000
200
308"
000
200
4547
000
200
074
299
200
284
000
200
115
105
200
364’
000
200
k]|
00
200
454"
000
200

208
003
200
463
000
200

200
361"
000
200
4127
000
200
162
022
200
128
072
200
028
685
200
239"
001
200
295
000
200
4147
000
200

038
594
200
308"
000
200
361
000
200

200
3547
000
200
175
013
200
204
004
200
-057
426
200
255"
000
200
252
000
200
231"
001
200

454

354

253

.242

.00
200

000
200
412”7
000
200

.ooo
200

200
112
113
200
146
040
200
-.069
328
200

.0oo
200

248

000
200
407"
000
200

132
063
200
074
299
200
162"
022
200
178
013
200
112
113
200

200
338
000
200
-.007
822
200
157
03
200
167
018
200
2107
003
200

A28
000
200
2847
000
200
128
072
200
2047
004
200
148
040
200
338"
000
200

200
084
237

200

330

000
200

186"

008
200
ar’
000
200

233

171
015
200
115
105
200
028
695
200
-.087
426
200
-.069
328
200
-.007
822
200
084
237
200

200

001
200
-.00m
.893
200
018
800
200

3647

255

L334

.0oo
200

000
200
239
001
200

.00o
200

253

000
200
152"
031
200
3307
000
200

.233

.001
200

200

440

000
200
413"
000
200

231"

257

440

054
449
200

001
200
285
000
200

.00o
200

248

000
200
167
018
200
186
008
200
-.001
993
200

000
200

200
363
000
200

454

231"

72

402

.0oo
200

000
200
4147
000
200

.001
200

407

000
200

2107

003
200
a7’
000
200
018
800
200

4137

000
200

363

000
200

200

** Correlation is significant atthe 0.01 level (2-tailed).

* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed)



Lampiran 6 Validitas Data Variabel Efikasi Kerja (18 Aitem)

Correlations
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EF1 EF2 EF5 EF6 EF7 EF8 EFg EF10 EF11 EF12 EF13 EF14 EF15 EF16 EF17 EF18 EF1g EF20 TOTAL

EF1 Pearson Correlation 1 456" 2547 250" 123 482" 2217 an” 2047 T 2517 126 196" 19”7 ekl 054 259" 186" 442"
Sig. (2-tailed) 000 000 000 084 000 002 000 000 000 000 075 005 007 000 444 000 008 000

N 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200

EF2 Pearson Correlation 456" 1 208" 182”7 091 2017 19”7 272" 288" 339" 2217 ik 165 018 277" 122 218" 236 303"
Sig. (2-tailed) 000 003 010 200 000 007 000 000 000 002 661 019 503 000 086 002 001 000

N 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200

EF5 Pearson Correlation 2547 208" 1 307" 188" 256 418" 393" 208" an” 319" 248" 1647 042 149 036 262" o7 ard”
Sig. (2-tailed) 000 003 000 008 000 000 000 000 000 000 000 020 555 035 610 000 314 000

N 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200

EF6 Pearson Correlation 250" 182”7 307" 1 139 3247 eI ao00” 2007 316 339" 169 156 1647 2527 207" 2297 138 eI
Sig. (2-tailed) 000 010 000 050 000 000 000 000 000 000 017 027 020 000 003 001 052 000

N 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200

EF7 Pearson Correlation 123 091 188" 139 1 203" 197" 123 -.008 250" 267 369" 1947 173 060 -107 a2 207" 226"
Sig. (2-tailed) 084 200 008 050 000 005 082 608 000 000 000 006 015 400 133 089 000 001

N 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200

EF8 Pearson Correlation 482" 2017 256 3247 203" 1 as0” 326 ek T 6227 316 2007 ek 146 335 064 263" 137 413"
Sig. (2-tailed) 000 000 000 000 000 000 000 000 000 000 005 000 039 000 368 000 054 000

N 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200

EFg Pearson Correlation 2217 19”7 418" eI 197" as0” 1 488" ao00” 419" 328" 2227 233”7 1827 256 085 12" 165 ara”
Sig. (2-tailed) 002 007 000 000 005 000 000 000 000 000 002 001 007 000 229 000 019 000

N 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200

EF10  Pearson Correlation an” 272" 393" ao00” 123 326 488" 1 355" 343”7 a7 2047 267 a0 336 080 2147 2517 el
Sig. (2-tailed) 000 000 000 000 082 000 000 000 000 000 004 000 155 000 262 002 000 000

N 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200

EF11  Pearson Correlation 2047 288" 208" 2007 -.008 ek T ao00” 355" 1 493" 208" 038 2427 132 426" a7 ek 054 402"
Sig. (2-tailed) 000 000 000 000 608 000 000 000 000 003 594 001 063 000 015 000 449 000

N 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200

EF12  Pearson Correlation T 339" an” 316 250" 6227 419" 343”7 493" 1 483" 308" 4547 074 2847 115 3647 23”7 4547
Sig. (2-tailed) 000 000 000 000 000 000 000 000 000 000 000 000 289 000 105 000 001 000

N 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200



EF13

EF14

EF15

EF16

EF17

EF18

EF19

EF20

TOTAL

Fearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Fearson Correlation
Sig. (2-tailed)

i

Fearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Fearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Fearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Fearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Fearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Fearson Correlation
Sig. (2-tailed)

I

Fearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

2517

.0oo
200
126
075
200

196"

.005
200

1917

007
200

338

000
200
054
444
200

.258

.0oo
200

186"

008
200

442

.0oo
200

2217

002
200
031
661
200
165
019
200
018
503
200

277

.0oo
200
122
.086
200

218"

.002
200

.236

.001
200

.303

.0oo
200

248

319"

.0oo
200

000
200
1647
020
200
042
555
200
149
035
200
036
610
200

.262

.0oo
200
071
314
200

374

.0oo
200

339

000
200
169
017
200
156
027
200
1647
020
200

.252

.0oo
200

.207

.003
200

.228

.001
200
138
052
200

.395

.0oo
200

267

369

.0oo
200

.0o0
200

1947

006
200
173
015
200
060
400
200
-107
133
200
a2
089
200

297

.0oo
200

226

.001
200

200

334

a6

.000
200

.00s
200

000
200
146
039
200

335

000
200
064
368
200

.263

000
200
A37
054
200

43"

000
200

a8

227

233

.000
200

002
200

.001
200

192"

007
200

.256

.0oo
200
085
229
200

227

.000
200
165
019
200

373

.0oo
200

a7

204

267

.000
200

.004
200

.0oo
200
Am
155
200

.336

.0oo
200
.080
.262
200

2147

002
200

251

.0oo
200

387

.0oo
200

208"

242

.003
200
038
594
200

.001
200
132
063
200

426

000
200
a7
015
200

334

.0oo
200
054
448
200

402

.0oo
200

463

308"

454

.0oo
200

.0o0
200

.0oo
200
074
.298
200

.284

.0oo
200
118
108
200

364

.0oo
200

23

.001
200

454

.0oo
200

3617

200

.0o0
200

412"

000
200
162"
022
200
128
072
200
028
695
200

.238

.001
200

.295

.0oo
200

4147

.0oo
200

354

as1”

.0oo
200

200

000
200
178
013
200

.204

.004
200
-.057
426
200

.255

.0oo
200

.252

.0oo
200

23

.001
200

412"
000
200
354
000
200

200
112
113
200
146
040
200
-.069
328
200
253"
000
200
248"
000
200
407"
000

200

162
022
200
175
013
200
112
113
200

200

338

000
200
-.007
822
200
152
031
200
67
018
200

2107

.003
200

204

338

128
072
200

004
200
146
040
200

.0oo
200

200
084
237

200

.330

.0oo
200

186"

008
200

37

.0oo
200

028
695
200
-.057
426
200
-.069
328
200
-.007
822
200
.084
237
200

200

.233

.00
200
-.001
893
200
018
800
200

239

255

257

.001
200

.0oo
200

000
200
1582
031
200

330

.0oo
200

233

.00
200

200

440

.0oo
200

4137

.0oo
200

295

252"

248"

.0oo0
200

.0oo
200

000
200
167
018
200

186

.0os
200
-.001
993
200

440

.0oo
200

200

.363

.0oo
200

2317

407

74

4147

.0oo
200

.0m
200

.0oo
200

2107

.003
200

371

.0oo
200
018
.00
200

413"

.0oo
200

.363

.0oo
200

200

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

* Correlation is significant atthe 0.05 level (2-tailed).
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SDM1 sDmz SDM3 SD4 SDMS SDME SDM7 SDME SDMS  SDM10  SDMi1  SDMi2Z  SDM13  SDWM4  SDM15  SDM16  SDM17  SDWMi&  TOTAL

SDM1  Pearson Gorelation 1 457" 4117 2457 3007 2007 303" 228" 2917 363" 3647 305" 4297 297" 2997 are” 3837 207 6317
Sig. (2-tailzd) .000 .000 .000 .000 005 .000 001 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 000 004 .000

N 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200

SDM2  Pearson Corelation 457" 1 455" 435" 130 160 256 1917 158 188" 203" 57 2227 279" 2407 285" 4507 297" 5497
Sig. (2-tailed) .000 000 .000 067 023 .000 007 026 008 004 026 002 000 001 000 000 000 000

N 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200

SDM3  Pearson Carelation a7 455" 1 490" 3227 167 153 209" 1907 306" 2847 203" 2047 236 2227 2507 757 4547 637
Sig. (2-tailed) .000 000 .000 000 018 031 003 007 .000 .000 004 004 001 002 .000 000 .000 000

N 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200

SDM4  Pearson Correlation 245 435" 4807 1 207" 2527 206" 2237 203" 259" 247 2107 183" 286 276 3047 488" 3197 577
Sig. (2-tailzd) .000 000 000 003 000 003 001 004 .000 .000 003 008 .000 000 .000 000 000 000

N 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200

SDM5  Pearson Correlation 3007 130 3227 207" 1 1™ 318" 278" 126 113 498" 367 098 125 179 142 296" 091 473"
Sig. (2-tailed) .000 067 .000 .003 .000 .000 .000 075 110 .000 .000 168 077 011 046 000 200 .000

N 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200

SDME  Pearson Corelation 2007 460 67T 202”7 4117 1 616 ars” 179 265 2617 328" 085 2237 368" 200" 1417 .0a7 5127
Sig. (2-tailzd) 005 023 018 .000 .000 .000 .000 o011 .000 .000 .000 229 002 .000 .000 046 173 .000

N 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200

SDM7  Pearson Corelation 303”7 256 153 206" 318" 616 1 4007 2227 2337 307" 376 253" an” 3807 416 717 110 576
Sig. (2-tailed) .000 000 031 003 000 000 .000 002 001 .000 000 000 .000 000 000 015 120 000

N 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200

SDM8  Pearson Corelation 228" 1917 2097 2237 278" 315" 400" 1 2737 2527 307 3947 M7 278" 297" 207" 1907 207" 536
Sig. (2-tailed) 001 007 003 001 000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 002 .000 .000 003 007 003 000

N 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200

SDM3  Pearson Correlation 2017 158 1807 2037 126 179 2227 273" 1 638" 227 175 2247 2407 272" 1707 118 159 459"
Sig. (2-tailed) .000 026 007 004 075 011 002 .000 .000 001 013 001 001 .000 016 085 024 000

N 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200

SDM10  Pearson Correlation 363" 188" 308" 259" 113 265 233" 252" 638" 1 239" 2447 269" arg” 337" 183" 2237 228" 586
Sig. (2-tailed) .000 008 .000 .000 10 .000 001 .000 .000 001 001 .000 .000 .000 010 001 001 .000

N 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200

SDM11  Pearson Correlation 3647 203" 284" 247" 498" 2617 307" 3207 227" 239" 1 5527 2217 268" 217 196" 276 150 5607
Sig. (2-tailed) .000 004 .000 .000 .000 .000 .000 .000 001 001 .000 002 .000 003 005 000 034 .000

N 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200



SOM12

SDM13

SDM14

SDM15

SDM16

SDM17

SDM18

TOTAL

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

Il

Fearson Correlation
Sig. (2-tailed)

Il

Fearson Correlation
Sig. (2-tailed)

M

Fearson Correlation
Sig. (2-tailed)

Il

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

Il

Fearson Correlation
Sig. (2-tailed)

il

Fearson Correlation
Sig. (2-tailed)

Il
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** Correlation is significant atthe 0.01 level (2-tailed).

* Correlation is significant atthe 0.05 level (2-tailed).



Lampiran 8 Estimasi Reliabel Variabel Efikasi Kerja (20 Aitem)

Cronbach's
Alpha [ of ltems

T74 20

Lampiran 9 Estimasi Reliabel Variabel Efikasi Kerja (18 Aitem)

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha M of ltems

825 18

Lampiran 10 Estimasi Reliabel Variabel Kualitas Sumber Daya Manusia

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha M of tems

870 18
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Lampiran 11 Uji Deskriptif Kategorisasi Variabel Efikasi Kerja

KATEGORISASI DATA HIPOTETIK

Kategori Kriteria  Frekuensi Persen

Rendah <42 0 0.00

Sedang 42 - 66 19 9.50

Tinggi 66 < 181 90.50

Total 200 100.00

Lampiran 12 Kategorisasi Aspek Magnitude
kate
Cumulative
Frequency FPercent Walid Percent Fercent
Valid ~ SEDANG 12 6.0 6.0 6.0

TINGGI 188 94.0 94.0 100.0
Total 200 100.0 100.0

Lampiran 13 Kategorisasi Aspek Generality

kategor
Cumulative
Frequency FPercent  Walid Percent Fercent
Valid  SEDANG 40 200 200 200
TINGGI 160 80.0 80.0 100.0
Total 200 100.0 100.0

Lampiran 14 Kategorisasi Aspek Strenght

kategoris
Cumulative
Frequency Fercent Walid Percent Fercent
Walid SEDAMNG 200 100.0 100.0 100.0
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Lampiran 15 Uji Deskriptif Kategorisasi Variabel Kualitas Sumber Daya Manusia

KATEGORISASI DATA HIPOTETIK

Kategori Kriteria  Frekuensi Persen
Rendah <42 0 0.00

Sedang 42 - 66 20 10.00
Tinggi 66 < 180 90.00
Total 200 100.00

Lampiran 16 Kategorisasi Aspek Fisik

Kategori
Cumulative
Freguency Percent Yalid Percent Fercent
Walid SEDAMG 18 9.0 9.0 9.0
TINGGI 182 91.0 §1.0 100.0
Total 200 100.0 100.0

Lampiran 17 Kategorisasi Aspek Non Fisik

kategorisasisi

Cumulative

Frequency Fercent  Walid Percent Fercent
Walid SEDAMG 18 9.0 9.0 9.0
TINGGI 182 91.0 51.0 100.0

Total 200 100.0 100.0
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Lampiran 18 Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized

Residual
N 200
Normal Parameters®? Mean .0000000
Std. Deviation 4.94347743
Most Extreme Differences Absolute .072
Positive .072
Negative -.040
Test Statistic 072
Asymp. Sig. (2-tailed) .013¢

a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.

Lampiran 19 Uji Heterokedastiditas

Coefficients?

Unstandardized Coefficients

Standardized

Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) -3.471 2.791 -1.244 215
Efikasi Kerja .098 .038 181 2.590 .010

a. Dependent Variable: ABS_RES

Lampiran 20 Uji Analisis Regresi Linear Sederhana

Model Summary®

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate Durbin-Watson
1 6472 418 415 4.956 1.807

a. Predictors: (Constant), Efikasi Kerja
b. Dependent Variable: Kual SDM
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Lampiran 21 Uji Hipotesis

Coefficients?
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 22.572 4.344 5.196 .000
Efikasi Kerja 701 .059 .647 11.929 .000
a. Dependent Variable: Kual SDM

Lampiran 22 Data Pencari Kerja Kota Malang per-Desember 2022
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