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Abstract: This study aims to examine the impact of self-efficacy and prosocial motivation on employee 
performance in the logistics sector in Surakarta, with a particular focus on the mediating role of work 
engagement. This empirical quantitative study surveyed 110 respondents and used SEM-PLS to 
examine how self-efficacy and prosocial motivation directly affect work engagement and employee 
performance, including work engagement’s mediating role. The findings show that self-efficacy 
positively impacts both work engagement and employee performance. Likewise, prosocial motivation 
significantly boosts work engagement and performance. Work engagement stands out as the strongest 
predictor of performance and plays a key mediating role between self-efficacy, prosocial motivation, 
and performance. Therefore, strengthening employees’ confidence and prosocial motivation enhances 
work engagement, which ultimately improves performance in the fast-paced logistics sector. 
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Abstrak: Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh efikasi diri dan motivasi prososial terhadap 
kinerja karyawan di sektor logistik di Surakarta, dengan fokus khusus pada peran mediasi work 
engagement. Penelitian kuantitatif empiris ini mensurvei 110 responden dan menggunakan SEM-PLS 
untuk menguji bagaimana efikasi diri dan motivasi prososial secara langsung memengaruhi work 
engagement dan kinerja karyawan, termasuk peran mediasi work engagement. Temuan penelitian 
menunjukkan bahwa efikasi diri berdampak positif pada work engagement dan kinerja karyawan. 
Demikian pula, motivasi prososial secara signifikan meningkatkan work engagement dan kinerja. Work 
engagement menonjol sebagai prediktor kinerja terkuat dan memainkan peran mediasi utama antara 
efikasi diri, motivasi prososial, dan kinerja. Oleh karena itu, memperkuat kepercayaan diri karyawan 
dan motivasi prososial meningkatkan work engagement, yang pada akhirnya meningkatkan kinerja di 
sektor logistik yang bergerak cepat. 

 

Kata kunci: Kinerja Karyawan, Motivasi Prososial, Efikasi Diri, Keterlibatan Kerja 

 

1. Pendahuluan 

Industri logistik di Indonesia menghadapi tantangan yang signifikan, menempati 

peringkat ke-46 secara global dalam kinerja logistik dan ke-4 di Asia Tenggara (Gurning et al., 

2022). Meskipun sektor transportasi dan pergudangan Indonesia mencatat pertumbuhan 

PDB dari 5,93% pada kuartal I menjadi 6,24% pada kuartal II tahun 2024, peringkat Logistics 

Performance Index (LPI) Indonesia masih berada di posisi ke-61, tertinggal jauh dari 

Singapura (1), Malaysia (26), dan Thailand (34) menurut data Bank Dunia. Kondisi ini 

menunjukkan perlunya perbaikan kinerja logistik nasional melalui reformasi kebijakan, 

perluasan digitalisasi end-to-end, serta penguatan kompetensi lebih dari 5 juta tenaga kerja di 

sektor logistik agar daya saing Indonesia meningkat secara global (Santia, 2024). Kinerja 
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logistik mengacu pada efisiensi dan efektivitas sistem logistik dan transportasi dalam 

memfasilitasi pergerakan barang (Ding, Zhu, & Zhao, 2023). Hal ini juga berdampak pada 

kinerja karyawan dalam logistik sangat penting untuk mencapai tujuan organisasi, karena 

mencerminkan seberapa efektif dan efisiensi individu memenuhi tanggung jawab karyawan 

(Setia et al., 2022).  

Kelelahan secara signifikan mempengaruhi kinerja karyawan logistik, yang menyebabkan 

peningkatan kantuk dan gangguan kognitif, terutama selama shift malam (Gurubhagavatula 

et al., 2021). Tingkat kelelahan kerja yang tinggi sering dialami oleh pekerja dengan karier yang 

tidak jelas akibat ketidakstabilan kontrak dan kebijakan manajemen yang kurang transparan 

(Pratama et al., 2025). Kondisi ini menegaskan pentingnya penguatan self-efficacy dan 

prosocial motivation untuk meningkatkan work engagement, sehingga dapat meminimalkan 

kelelahan dan mendorong kinerja yang lebih optimal. Work engagement mengacu pada 

suasana hati yang berenergi tinggi, bahagia, dan termotivasi secara afektif yang juga disertai 

dengan banyak komitmen dan fokus yang tajam pada tugas yang sedang dikerjakan (Sari & 

Riani, 2023). Tingkat efikasi diri yang tinggi mendorong keterikatan kerja dan perilaku 

proaktif, yang pada akhirnya berperan dalam meningkatkan kinerja karyawan secara 

menyeluruh (Kim, 2023). Self-efficacy mendorong seseorang untuk melihat persaingan 

sebagai kesempatan untuk belajar dan tumbuh, bukan hanya untuk menang dalam pekerjaan 

(Purwati et al., 2025). 

Prosocial motivation adalah semacam dorongan yang mempengaruhi bagaimana orang 

terhubung dan membentuk ikatan dengan orang lain yang terkena dampak pekerjaan (Sari & 

Riani, 2023). Prosocial motivation memiliki pengaruh kuat terhadap kinerja kerja, terutama 

dalam organisasi yang berorientasi pada misi, di mana pekerjaan dipandang sebagai panggilan 

dan work engagement berperan sebagai mediator yang menghubungkan dorongan altruistik 

dengan pencapaian kinerja yang lebih tinggi (Chen et al., 2024). 

Studi ini dimaksudkan untuk mengeksplorasi kontribusi self-efficacy dan motivasi 

prososial terhadap kinerja karyawan dalam industri logistik di Surakarta, dengan penekanan 

pada peran mediasi keterikatan kerja dalam menjembatani hubungan antara variabel-variabel 

tersebut. Pemahaman terhadap mekanisme ini diharapkan mampu menghasilkan strategi yang 

relevan dan aplikatif untuk mengoptimalkan kapabilitas individu dalam menghadapi tantangan 

lingkungan kerja logistik yang kompleks dan dinamis. 

Secara teoritis, hasil studi ini diharapkan mampu memberikan kontribusi nyata dalam 

pengembangan khazanah ilmu perilaku organisasi, terutama yang berkaitan dengan dinamika 

motivasi kerja serta keterlibatan karyawan. Sementara itu, secara konkret, hasil penelitian ini 

dapat menjadi fondasi bagi manajemen perusahaan logistik dalam merumuskan kebijakan dan 

intervensi yang bertujuan untuk meningkatkan kinerja karyawan melalui penguatan self-
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efficacy, prosocial motivation, dan penciptaan lingkungan kerja yang mendukung work 

engagement secara berkelanjutan. 

 

2. Tinjauan Literatur 

Self-efficacy berarti kepercayaan individu terhadap kemampuannya dalam melakukan 

tugas-tugas yang diemban tertentu dan mencapai hasil yang diharapkan (Liu et al., 2023). 

Konsep ini mencerminkan sejauh mana seseorang percaya bahwa ia mampu menunjukkan 

perilaku yang diperlukan untuk mencapai tujuan dalam konteks situasi tertentu, serta 

memengaruhi aspek motivasional, emosional, dan perilaku (Muslimah, 2024). Dengan kata 

lain, efikasi diri mencerminkan kepercayaan diri individu dalam menyelesaikan tanggung 

jawab atau tantangan yang dihadapi. Ini mencakup kepercayaan dalam mengelola perilaku, 

mempengaruhi lingkungan, dan mempertahankan motivasi sambil mengejar tujuan (Catalan 

et al., 2024). Self-efficacy yang lebih tinggi mengarah pada peningkatan kinerja kerja, karena 

karyawan dengan kepercayaan diri yang kuat pada kemampuan mereka lebih cenderung 

menunjukkan perilaku kerja yang optimal dan mencapai kesuksesan (Laelasari et al., 2024). 

Peningkatan self-efficacy dapat menjadi strategi untuk meningkatkan work engagement dan 

kinerja organisasi secara keseluruhan (Mardiana & Wijono, 2023). 

Prosocial motivation mengacu pada kesediaan untuk terlibat dalam perilaku yang 

menguntungkan orang lain, terutama dalam konteks hubungan (Schrage et al., 2022). 

Prosocial motivation mengacu pada kesediaan karyawan untuk menginvestasikan upaya untuk 

kepentingan orang lain, meningkatkan perilaku inovasi karyawan (Lu et al., 2022). Prosocial 

motivation mengacu pada dorongan untuk membantu orang lain, bersikap baik, dan 

menunjukkan perhatian, dinilai melalui berbagai jenis regulasi perilaku (Collie, 2022). Pekerja 

prososial lebih cenderung berkinerja lebih baik dalam peran yang memiliki implikasi yang 

diinginkan secara sosial, bahkan di bawah skema kompensasi bertenaga rendah (Bigoni et al., 

2023). Tingkat perilaku prososial yang lebih tinggi berkorelasi dengan peningkatan 

keterlibatan (Wangid et al., 2023). 

Work Engagement adalah komponen penting dari kesuksesan organisasi yang 

menandakan dedikasi, semangat, dan partisipasi aktif karyawan dalam pekerjaan (Shaikh & 

Verma, 2024). Work Engagement adalah keadaan motivasi mental yang memungkinkan 

pekerja, khususnya guru, untuk mencapai kesuksesan dalam peran profesional (Tortosa 

Martínez et al., 2024). Work Engagement adalah antusiasme yang dirasakan karyawan 

terhadap pekerjaan karyawan, yang diekspresikan melalui keterlibatan fisik, kognitif, dan 

emosional (Estimo & Villanueva, 2023). Keterlibatan kerja yang tinggi, ditandai dengan 

komitmen, semangat, dan rasa memiliki, meningkatkan produktivitas dan dedikasi karyawan 

(Dwiningsih et al., 2023). 
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Pengertian kinerja karyawan meliputi hasil kerja atau kontribusi yang disumbangkan 

kepada organisasi, dalam hal kualitas dan kuantitas, yang harus sejalan dengan standar yang 

telah ditetapkan berdasarkan tanggung jawab yang diemban (Indiani & Onsardi, 2024). Secara 

lebih luas, kinerja karyawan merupakan ukuran seberapa efektif dan efisien staf dalam 

melaksanakan peran dan kewajibannya (Wang, 2023). Kinerja karyawan adalah cerminan dari 

pekerjaan karyawan yang menentukan pencapaian tujuan perusahaan (Maulana & Padilla, 

2020). Keberhasilan organisasi sangat bergantung pada kinerja karyawan yang tinggi, yang 

berdampak langsung pada produktivitas total dan kemampuan untuk memenuhi misi dan 

tujuan organisasi (Rahayu et al., 2023). 

Gambar 1 memperlihatkan kerangka konseptual yang menggambarkan pengaruh self-

efficacy dan motivasi prososial terhadap kinerja karyawan, dengan keterikatan kerja sebagai 

variabel mediasi, dalam konteks manajemen sumber daya manusia pada sektor logistik di 

Surakarta. Pendekatan ini menekankan bagaimana pengelolaan aspek internal karyawan dapat 

dioptimalkan untuk meningkatkan kinerja melalui keterlibatan kerja yang tinggi. 

 

Gambar 1. Kerangka Berpikir 

Berdasarkan model konseptual yang telah disusun, penelitian ini mengajukan beberapa 

hipotesis. Pertama, self-efficacy diyakini memiliki pengaruh positif terhadap work 

engagement. Kedua, motivasi prososial juga diperkirakan berpengaruh positif pada work 

engagement. Selanjutnya, self-efficacy dan motivasi prososial masing-masing diduga 

memberikan dampak positif langsung terhadap kinerja karyawan. Selain itu, work engagement 

diharapkan berkontribusi positif terhadap kinerja karyawan. Terakhir, work engagement 

berperan sebagai mediator yang menghubungkan pengaruh self-efficacy dan motivasi 

prososial terhadap kinerja karyawan. 

 

3. Metode 

mengkaji pengaruh efikasi diri dan motivasi prososial terhadap produktivitas karyawan, 

dimana work engagement berperan sebagai variabel mediasi. Sampel penelitian terdiri dari 

karyawan yang bekerja di perusahaan logistik dengan lokasi di wilayah Surakarta. 

Pengambilan sampel menggunakan teknik purposive sampling yang mengacu pada 

kriteria spesifik yaitu: (1) memiliki masa kerja minimal satu tahun di sektor logistik, dan (2) 
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aktif terlibat dalam aktivitas operasional perusahaan. Berdasarkan kriteria tersebut, sebanyak 

110 responden yang memenuhi syarat berhasil dikumpulkan dan dianalisis menggunakan 

metode SEM-PLS. 

Data dikumpulkan melalui kuesioner tertutup yang dirancang menggunakan skala Likert 

lima poin. Tahapan analisis dimulai dengan pengujian Penilaian validitas dan reliabilitas 

instrumen, termasuk validitas konstruk, dilakukan melalui Outer Model, validitas diskriminan, 

serta reliabilitas konstruk melalui analisis konvergen. 

Selanjutnya, dalam analisis Inner Model, dilakukan evaluasi hubungan kausal antar 

variabel yang terdapat dalam model penelitian, termasuk pengujian peran mediasi. 

Pengukuran variabel dilakukan dengan kuesioner yang dikembangkan berdasarkan indikator-

indikator teoritis yang telah ditentukan sebelumnya, yang masing-masing secara khusus 

dialokasikan ke konstruk tertentu sesuai dengan kajian literatur, dengan tujuan mengestimasi 

tingkat persepsi responden secara akurat. 

Self-efficacy  secara umum biasanya diukur dengan skala sepuluh item yang 

dikembangkan oleh Jerusalem dan Schwarzer (1992). Caliendo, Kritikos, Rodríguez, dan Stier 

(2023) mengembangkan item berisi skala yang sedikit dipersingkat yang terdiri dari tujuh 

pernyataan dalam versi bahasa Jerman yang diterjemahkan oleh von Collani dan Herzberg 

(2003) yang digunakan pada penelitian ini.  

Prosocial Motivation Questionnaire  (PSMQ) yang dirancang untuk alat ukur pada 

penelitian ini dengan mengukur lima item dimensi prosocial motivation yaitu Hedonisme, 

Kepentingan Pribadi, Konformitas, Orientasi Tugas, dan Orientasi (Boehnke et al., 1989). 

Penilaian work engagement dalam penelitian ini dilakukan menggunakan Utrecht Work 

Engagement Scale (UWES-9) menurut Schaufeli et al. (2006)  dan di ubah ke versi bahasa 

Spanyol oleh Valdez Bonilla dan Ron Murguía (2011), yang terdiri dari sembilan item self-

report untuk mengukur tiga dimensi utama keterlibatan kerja: vigor (semangat), dedication 

(dedikasi), dan absorption (penyerapan).  

Abbasi et al. (2022) mengembangkan dan memvalidasi kuesioner duapuluh item untuk 

mengukur kinerja pekerjaan individu di empat dimensi: kinerja tugas, kinerja kontekstual, 

perilaku kerja kontraproduktif, dan kinerja adaptif. sedangkan penelitian ini mengembangkan 

skala dan mempersingkat menjadi delapan item pernyataan sesuai dengan objek dan 

responden penelitian ini. 

Metode analisis data yang dipakai dalam studi ini adalah SEM-PLS melalui software 

SmartPLS. Pendekatan ini dipilih karena sangat efektif dan sesuai untuk pengolahan model 

penelitian dengan ukuran sampel yang relatif terbatas. 
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4. Hasil dan Pembahasan 

4.1 Hasil 

Tabel 1 berikut menyajikan gambaran umum karakteristik demografis responden dalam 

penelitian ini yang terdiri dari 110 karyawan logistik di wilayah Surakarta. 

Tabel 1. Karakteristik Responden 

No Karakteristik Kategori Jumlah Persentase 

1 Jenis Kelamin 
Laki-laki 72 65,5% 

Perempuan 38 34,5% 

2 Usia 

< 25 tahun 20 18,2% 

25–34 tahun 54 49,1% 

35–44 tahun 28 25,5% 

≥ 45 tahun 8 7,2% 

3 Pendidikan Terakhir 

SMA/SMK 46 41,8% 

D3 24 21,8% 

S1 38 34,5% 

S2 2 1,8% 

4 Lama Bekerja 

< 1 tahun 12 10,9% 

1–3 tahun 45 40,9% 

4–6 tahun 33 30% 

> 6 tahun 20 18,2% 

5 Bidang Pekerjaan 

Operasional Gudang 40 36,4% 

Pengiriman/Distribus

i 
30 27,3% 

Administrasi/Back 

Office 
25 22,7% 

Customer 

Service/Marketing 
15 13,6% 

Sumber: Data diolah Peneliti, 2025. 

Tabel 1 memperlihatkan bahwa mayoritas responden adalah laki-laki sebanyak 65,5%, 

yang menggambarkan dominasi pria di bidang logistik di Surakarta. Mayoritas usia responden 

berada di rentang produktif 25–34 tahun (49,1%), disusul oleh kelompok usia 35–44 tahun 

(25,5%), yang menunjukkan bahwa mayoritas karyawan berada pada fase karier yang aktif dan 

stabil. Dilihat dari tingkat pendidikan, mayoritas responden merupakan lulusan SMA/SMK 

(41,8%) dan S1 (34,5%), yang mengindikasikan bahwa pekerjaan di sektor logistik dapat 

diakses oleh berbagai jenjang pendidikan. 

Sementara itu, dari sisi pengalaman kerja, Sebagian besar responden tercatat memiliki 

lama kerja antara 1 hingga 3 tahun (40,9%) dan 4–6 tahun (30%), yang menandakan tingkat 
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pengalaman menengah yang cukup representatif dalam menggambarkan kinerja dan 

keterlibatan kerja. Bidang pekerjaan responden juga beragam, dengan proporsi terbesar 

berada di bagian operasional gudang (36,4%) dan pengiriman/distribusi (27,3%). Keragaman 

karakteristik ini memberikan pandangan yang komprehensif dalam memahami bagaimana 

faktor self-efficacy dan prosocial motivation memengaruhi work engagement serta kinerja 

karyawan di industri logistik. 

Hasil pengolahan data dengan SmartPLS yang menggambarkan outer model atau model 

pengukuran ditunjukkan pada Gambar 2. Uji outer model memiliki validitas dan reliabilitas 

yang menilai konstruk laten dengan memeriksa parameter outer loading, AVE, dan CR yang 

digunakan untuk menilai kualitas konstruk. 

 

Gambar 2. Outer Model 

Sumber: Data diolah SEM-PLS, 2025. 

Berdasarkan Gambar 2 dapat diketahui bahwa semua indikator dalam masing-masing 

konstruk mempunyai nilai muatan luar sekurang-kurangnya 0,70 yang mengindikasikan bahwa 

indikator-indikator tersebut memenuhi ambang batas validitas dan secara statis dapat 

mewakili indikator yang dirancang untuk diukur. 

Tabel 2. Uji Reliabilitas 

Variabel Cronbach's Alpha Composite Reliability AVE 

Kinerja Karyawan 0,924 0,938 0,656 

Prosocial Motivation 0,836 0,884 0,604 

Self-Efficacy 0,882 0,909  0,588 

Work Engagement 0,910 0,926 0,582 

Sumber: Data diolah SEM-PLS, 2025. 

Seluruh konstruk yang tercantumNilai Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability 

dapat dilihat pada Tabel 2 yang secara konsisten berada di atas ambang batas 0,70, yang 

mengindikasikan reliabilitas internal yang memadai dan terjamin. Selain itu, nilai Average 

Variance Extracted (AVE) juga melebihi 0,50, sehingga validitas konvergen dapat dipastikan 

terpenuhi. Sehingga, instrumen yang digunakan dalam studi ini dinilai memiliki derajat 
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validitas dan reliabilitas yang memenuhi standar, sehingga dapat digunakan secara sahih untuk 

analisis selanjutnya. 

Tabel 3. Uji Hipotesis 

Hipotesis O T Statistik P Values Keterangan 

H1 0,462 5,194 0,000 Signifikan 

H2 0,417 5,331 0,000 Signifikan 

H3 0,224 2,531  0,012 Signifikan 

H4 0,215 2,290 0,022 Signifikan 

H5 0,500 5,984 0,000 Signifikan 

H6 0,231 3,514 0,000 Signifikan 

H7 0,209 4,409 0,000 Signifikan 

Sumber: Data diolah SEM-PLS, 2025. 

Tabel 3 menunjukkan bahwa seluruh hipotesis dalam penelitian ini terbukti signifikan. 

Self-efficacy dan prosocial motivation berpengaruh positif terhadap work engagement (H1: β 

= 0,462; t = 5,194; p = 0,000 | H2: β = 0,417; t = 5,331; p = 0,000). Keduanya juga 

berpengaruh langsung terhadap kinerja karyawan (H3: β = 0,224; t = 2,531; p = 0,012 | H4: 

β = 0,215; t = 2,290; p = 0,022). Selain itu, work engagement berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja (H5: β = 0,500; t = 5,984; p = 0,000) serta memediasi pengaruh self-efficacy (H6: β = 

0,231; t = 3,514; p = 0,000) dan prosocial motivation terhadap kinerja (H7: β = 0,209; t = 

4,409; p = 0,000). Dengan demikian, keterlibatan kerja memainkan peran penting dalam 

menjembatani pengaruh faktor individu terhadap kinerja. 

Nilai R square digunakan untuk menilai proporsi pengaruh variabel bebas terhadap 

variabel terikat dalam model penelitian. Nilai R Square memberi tahu kita seberapa besar 

model struktural dapat diprediksi. 

Tabel 4. R Square 

Variabel R Square R Square Adjusted 

Kinerja Karyawan 0,776 0,770 

Work Engagement 0,703 0,697 

Sumber: Data diolah SEM-PLS, 2025. 

Dalam penelitian ini, nilai R Square untuk work engagement adalah 0,703, yang berarti 

bahwa self-efficacy dan prosocial motivation secara bersama-sama mampu menjelaskan 

70,3% variasi dari work engagement. Sisanya sebesar 29,7% berasal dari faktor-faktor yang 

tidak terakomodasi dalam model. 

 Variabel kinerja karyawan, nilai R Square sebesar 0,776, yang berarti efikasi diri, motivasi 

prososial, dan keterikatan kerja secara bersama-sama menyumbang 77,6% variasi kinerja 

karyawan. Dengan nilai R Square di atas 0,67, model ini dinilai memiliki tingkat prediktabilitas 

yang tinggi. Dengan demikian, model penelitian ini dapat menjelaskan secara memadai faktor-

faktor yang bertujuan untuk meningkatkan kinerja karyawan logistik di Surakarta. 
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4.2 Pembahasan 

4.2.1 Pengaruh Self-Efficacy terhadap Work Engagement 

Analisis menunjukkan bahwa keyakinan individu terhadap kemampuannya (efikasi diri) 

memiliki dampak yang positif dan nyata terhadap keterlibatan dalam pekerjaan. Hal ini 

menandakan bahwa penurunan kapabilitas karyawan sangat bergantung pada keyakinan 

individu terhadap kemampuan pribadinya. Dalam industri logistik yang ditandai oleh 

tingginya tekanan dan tenggat waktu yang ketat, karyawan dengan tingkat efikasi diri yang 

lebih tinggi menunjukkan motivasi yang lebih kuat dalam melaksanakan tugas dan 

memberikan usaha yang optimal. Penelitian Mardiana dan Wijono (2023) mengonfirmasi 

bahwa peningkatan self-efficacy berkorelasi dengan peningkatan work engagement karyawan. 

Demikian pula, Puspitawati et al. (2023) menyatakan bahwa self-efficacy yang tinggi 

berkontribusi pada keterlibatan kerja yang lebih intensif karena karyawan merasa lebih 

kompeten dalam menyelesaikan tugas dan mencapai tujuan organisasi. 

Pengaruh Prosocial Motivation terhadap Work Engagement 

Data empiris menunjukkanbahwa dorongan prososial memiliki pengaruh yang nyata dan 

positif terhadap tingkat keterlibatan kerja. Motivasi ini, sebagai dorongan internal untuk 

membantu dan berkontribusi pada kesejahteraan orang lain, berperan sebagai sumber energi 

psikologis yang mendorong peningkatan komitmen dan partisipasi karyawan dalam pekerjaan. 

Individu dengan motivasi altruistik cenderung menunjukkan antusiasme tinggi dalam 

kolaborasi dan keterlibatan aktif dalam tim, suatu aspek krusial dalam lingkungan kerja logistik 

yang menuntut koordinasi intensif. Motivasi prososial berfungsi memperkuat hubungan sosial 

antar pekerja sekaligus meningkatkan konsentrasi dan dedikasi dalam penyelesaian tugas 

secara efektif. Penelitian oleh Sari dan Riani (2023) menguatkan temuan ini dengan 

menunjukkan bahwa motivasi prososial secara langsung memengaruhi keterikatan kerja, yang 

pada gilirannya mendorong karyawan untuk berprestasi, mengambil inisiatif, serta mencapai 

target sekaligus mendukung rekan sejawat. Temuan serupa juga dilaporkan oleh Shoaib, 

Hayat, dan Aziz (2023), yang menegaskan hubungan positif dan signifikan antara motivasi 

prososial dan keterikatan kerja. 

4.2.2 Pengaruh Self-Efficacy terhadap Kinerja Karyawan 

Selain berkontribusi pada work engagement, self-efficacy juga memiliki pengaruh 

dampak positif langsung terhadap kinerja karyawan. Tingkat kepercayaan diri terhadap 

kemampuan pribadi memungkinkan individu menghadapi serta mengatasi hambatan 

pekerjaan dengan efektivitas yang lebih tinggi, sehingga performa kerja mengalami 

peningkatan. Dalam konteks industri logistik yang dikenal dengan dinamika tinggi dan 

tekanan kerja yang intens, self-efficacy berfungsi sebagai modal utama bagi karyawan untuk 

mempertahankan konsistensi hasil serta melakukan adaptasi yang diperlukan demi menjaga 

produktivitas. Penelitian Lestari et al. (2024) memperkuat temuan tersebut dengan 
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menunjukkan pengaruh signifikan efikasi diri terhadap kinerja karyawan. Keyakinan kuat pada 

kompetensi dan kapabilitas dalam menyelesaikan tugas secara konsisten tercermin pada 

tenaga kerja yang percaya diri tinggi dalam kemampuannya, sebagaimana dikemukakan oleh 

Mansyur (2023). 

4.2.3 Pengaruh Prosocial Motivation terhadap Kinerja Karyawan 

Prosocial motivation berkontribusi secara signifikan dalam meningkatkan kinerja 

karyawan. dengan koefisien. Temuan ini menunjukkan bahwa motivasi untuk membantu 

orang lain tidak hanya mempererat hubungan interpersonal, tetapi juga memacu pegawai 

untuk memberikan hasil terbaik dalam rangka kesejahteraan bersama. Motivasi prososial 

mendorong perilaku kerja yang lebih bertanggung jawab dan kolaboratif, yang akhirnya 

menghasilkan peningkatan kinerja secara signifikan. Hal ini sangat penting dalam industri 

logistik, di mana keberhasilan operasional sangat bergantung pada kerja sama tim dan 

dukungan antar individu. Hal ini sejalan dengan penelitian yang Liao, Su, Ptashnik, & Nielsen 

(2022), menunjukkan bahwa dampak motivasi prososial terhadap kinerja bervariasi 

berdasarkan faktor-faktor seperti tingkat otonomi, generalitas motivasi, dan sifat ukuran 

kinerja yang digunakan. Karyawan dengan motivasi prososial yang lebih tinggi cenderung 

mengalami kinerja pekerjaan yang lebih besar (Chen, Chen, & Ng, 2024). 

Pengaruh Work Engagement terhadap Kinerja Karyawan 

Keterlibatan kerja terbukti menjadi faktor dengan pengaruh terbesar terhadap prestasi 

karyawan. Tingkat work engagement yang tinggi menandakan bahwa karyawan tidak hanya 

bekerja secara fisik, tetapi juga secara emosional dan kognitif, yang menghasilkan 

produktivitas dan kualitas kerja yang lebih baik. Dalam konteks logistik di Surakarta, karyawan 

yang sangat engaged cenderung lebih proaktif, tahan banting terhadap tekanan, dan lebih 

fokus dalam mencapai target organisasi. Dengan demikian, work engagement menjadi faktor 

kunci yang dapat diandalkan untuk meningkatkan performa kerja di industri yang menuntut 

kecepatan dan ketepatan tinggi. Hal ini sejelan berdasarkan penelitian Siahaan et al. (2023), 

ditemukan bahwa keterlibatan kerja memiliki pengaruh positif terhadap kinerja. karyawan. 

Karyawan yang menunjukkan antusiasme, dedikasi, dan penyerapan dalam pekerjaan mereka 

menunjukkan tingkat kinerja yang lebih tinggi (Chahyono et al., 2024). 

Peran Mediasi Work Engagement dalam Hubungan Self-Efficacy dan Kinerja 

Analisis mediasi mengungkapkan bahwa work engagement secara signifikan memediasi 

pengaruh self-efficacy terhadap kinerja. Hal ini menegaskan bahwa pengaruh positif self-

efficacy pada kinerja tidak hanya bersifat langsung, tetapi juga melalui peningkatan 

keterlibatan kerja. Singkatnya, tingkat self-efficacy yang tinggi mendorong keterlibatan kerja 

karyawan, yang kemudian mendorong kinerja mereka menjadi lebih optimal. Temuan ini 

menggarisbawahi pentingnya menumbuhkan keyakinan diri sekaligus membangun 

keterlibatan yang kuat agar potensi karyawan dapat benar-benar terwujud dalam performa 
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kerja. Pernyataan ini dibuktikan melalui riset Siregar et al. (2025), yang menunjukkan bahwa 

efikasi diri mempengaruhi kinerja secara tidak langsung melalui dampaknya pada keterlibatan 

kerja. Self-efficacy tingkat yang lebih tinggi menyebabkan peningkatan keterlibatan kerja, pada 

gilirannya meningkatkan kinerja karyawan (Hadi, 2023). 

4.2.4 Peran Mediasi Work Engagement dalam Hubungan Prosocial Motivation dan 

Kinerja 

Keterlibatan kerja juga berfungsi sebagai mediator penting dalam hubungan antara 

motivasi prososial dan kinerja kerja karyawan. Ini berarti motivasi prososial memperbaiki 

performa secara tidak langsung dengan cara meningkatkan tingkat keterlibatan kerja. Motivasi 

untuk membantu orang lain memicu perasaan kepemilikan dan tingkat tanggung jawab yang 

lebih tinggi terhadap pekerjaan, yang kemudian meningkatkan dedikasi dan energi yang 

dicurahkan dalam tugas sehari-hari. Dengan keterlibatan yang lebih tinggi, karyawan mampu 

berkontribusi secara maksimal pada pencapaian tujuan organisasi. Keterlibatan kerja 

bertindak sebagai jembatan antara motivasi dan kinerja prososial. Karyawan yang termotivasi 

oleh keinginan untuk membantu orang lain cenderung lebih terlibat, yang pada gilirannya 

meningkatkan kinerja karyawan (Shin & Hur, 2021) dan (Chen et al., 2024). 

 

6. Kesimpulan dan Saran 

Temuan penelitian ini memiliki implikasi strategis bagi pengelolaan sumber daya manusia 

dalam industri logistik, khususnya di wilayah Surakarta, yang ditandai dengan dinamika kerja 

tinggi dan tekanan operasional yang signifikan. Peningkatan self-efficacy karyawan dapat 

dilakukan melalui program pengembangan kompetensi yang berkelanjutan, pelatihan berbasis 

pengalaman, pemberian umpan balik konstruktif, serta penciptaan lingkungan kerja yang 

mendukung pengambilan inisiatif dan kemandirian. Sementara itu, penguatan prosocial 

motivation dapat difasilitasi melalui pembentukan budaya kerja yang kolaboratif, penyusunan 

kebijakan penghargaan terhadap perilaku prososial, serta penanaman nilai-nilai kerja yang 

berorientasi pada kontribusi sosial. Kedua variabel ini tidak hanya memberikan dampak 

langsung pada peningkatan kinerja karyawan, tetapi juga berpengaruh secara tidak langsung 

melalui peningkatan work engagement, yang terbukti berperan sebagai mediator signifikan. 

Dengan demikian, perusahaan harus menerapkan pendekatan pengembangan sumber daya 

manusia yang menyeluruh, yang tidak hanya fokus pada aspek teknis, tetapi juga 

mempertimbangkan aspek psikologis danmotivasional. Kesimpulannya, penguatan self-

efficacy dan prosocial motivation melalui optimalisasi work engagement merupakan strategi 

yang relevan dan efektif untuk mendorong peningkatan kinerja karyawan secara berkelanjutan 

dalam sektor logistik yang kompetitif.      
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