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Abstract
This study aims to examine and examine the effect of Locus of Control and Innovative Behavior
on Work Engagement through Self-efficacy Mediation. Locus of Control and Innovative
Behavior as exogenous variables, Self-efficacy as mediating variables and Work Engagement
as endogenous variables. This research was conducted on employees of PT Garuda
Maintenance Facility Aero Asia Cengkareng Engineering Services section with the Non
Probabilty Sampling method totaling 150 respondents. The analytical method used is
Structural Equation Model-Partial Least Square (SEM-PLS). The results of this study prove
that Locus of Control has an effect on Work Engagement, Innovative Behavior has an effect on
Work Engagement, Self-efficacy has an effect on Work Engagement, Locus of Control has an
effect on Self-efficacy, Innovative Behavior has an effect on Self-efficacy, Locus of Control has
an effect on Work Engagement through Self-efficacy and Innovative Behavior has an effect on
Work Engagement through Self-efficacy.

Keywords: Locus of Control, Innovative Behavior, Self-efficacy, and Work Engagement.

Abstrak
Penelitian ini bertujuan untuk meneliti dan menguji pengaruh Locus of Control dan Perilaku
Inovatif terhadap Work Engagement melalui Mediasi Self-efficacy. Locus of Control dan
Perilaku Inovatif sebagai variabel eksogen, Self-efficacy sebagai variabel mediasi dan Work
Engagement sebagai variabel endogen. Penelitian ini dilakukan pada karyawan PT Garuda
Maintenance Facility Aero Asia Cengkareng bagian Engineering Services dengan metode Non
Probabilty Sampling berjumlah 150 responden. Metode analisis yang digunakan adalah
Structural Equation Model-Partial Least Square (SEM-PLS). Hasil penelitian ini membuktikan
bahwa Locus of Control berpengaruh terhadap Work Engagement, Perilaku Inovatif
berpengaruh terhadap Work Engagement, Self-efficacy berpengaruh terhadap Work
Engagement, Locus of Control berpengaruh terhadap Self-efficacy, Perilaku Inovatif
berpengaruh terhadap Self-efficacy, Locus of Control berpengaruh terhadap Work Engagement
melalui Self-efficacy dan Perilaku Inovatif berpengaruh terhadap Work Engagement melalui
Self-efficacy.

Kata kunci: Locus of Control, Perilaku Inovatif, Self-efficacy, dan Work Engagement.
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LATAR PENGANTAR
Dengan perubahan dunia yang kini tengah memasuki era revolusi 4.0 dimana teknologi

informasi telah menjadi basis kehidupan manusia (Rohida, 2018). Sehingga terjadi banyak
perubahan dan mengakibatkan masyarakat harus mampu menerapkan segala hal yang ada.
Tidak hanya itu, masyarakat dituntut untuk percaya diri dalam melakukan segala perubahan
yang ada. Seperti yang dikatakan Christopher Soto, psikolog di Colby College di Maine,
dikutip Live Science, dimana Setiap sifat kepribadian adalah dimensi yang berkelanjutan
(Alfarizi, 2019), sehingga menyebabkan adanya kesenjangan dalam menjalani perubahan
tersebut. Seperti halnya dalam melakukan pekerjaan, seseorang pasti akan melakukan yang
terbaik dalam menyelesaikan pekerjaannya dan melakukan apapun supaya pekerjaannya
selesai tepat waktu dan tetap mendapatkan hasil yang diinginkan. Sebagaimana dapat dikatakan
bahwa peranan sumber daya manusia di dalam sebuah organisasi sangat dibutuhkan karena
berdampak pada keberhasilan sebuah organisasi itu sendiri. Sumber daya manusia berperan
menentukan arah dan kemajuan sebuah organisasi (Rohida, 2018).

Work engagement merupakan faktor yang memainkan peran penting dalam upaya
peningkatan daya saing. Karyawan yang terikat secara mendalam peduli dengan apa yang
dilakukannya dan berkomitmen untuk melakukan yang terbaik bagi perusahaanya. Keyakinan
karyawan terhadap kemampuannya untuk dapat melakukan yang terbaik akan membuat
karyawan semakin terikat dengan perusahaan (Ardi et al. 2017). Karyawan yang memiliki
sikap work engagement yang tinggi akan benar-benar peduli pekerjaan yang dilakukannya.
Setiap perusahaan membutuhkan karyawan yang memiliki sikap work engagement yang
proaktif dan memiliki kesadaran yang tinggi untuk bekerja, sehingga perusahaan akan mampu
untuk bertahan dalam menghadapi persaingan di masa depan.

Work engagement yang baik jika diterapkan dengan sikap self-efficacy merupakan
paduan yang sangat cocok untuk seorang karyawan ideal. Karena dengan memiliki sifat
tersebut karyawan akan merasa ingin menyelesaikan pekerjaanya dan mendapatkan tugas baru.
Self-efficacy merupakan keyakinan yang terjadi karena adanya rasa percaya diri dalam
melaksanakan suatu tugas untuk mencapai sebuah kesuksesan. Self-efficacy sangat penting
bagi karyawan karena dengan meningkatkan kemampuan mereka sendiri dalam menjalankan
tugasnya agar perusahaan dapat berjalan dengan optimal. Oleh karena itu, self-efficacy
diperlukan untuk membuat karyawan dapat bekerja dengan baik dan menunjukkan sisi kinerja
terbaiknya (Winadi Prasetyoning Tyas et al., 2020) .

Locus of control merupakan salah satu tipe kepribadian yang sangat diperlukan dalam
sebuah perusahaan. Jika seseorang bisa mengontrol dirinya saat sedang mengalami masalah,
pekerjaan yang sedang dia kerjakan tidak akan mempengaruhinya. Sebagaimana dijelaskan
bahwa kinerja dapat dipengaruhi oleh faktor individual, antara lain berupa karakteristik
psikologis yaitu locus of control. Locus of control merupakan ciri/sifat pribadi seseorang yang
menunjukkan apakah orang menghubungkan pertanggungjawaban terhadap kegagalan atau
kesuksesan mereka pada faktor-faktor internal atau faktor-faktor eksternal dirinya (Rofiana &
Rizal, 2015).

Inovasi dapat membuat perbedaan besar bagi organisasi dalam konteks bisnis yang
sangat kompetitif dan terus berubah hingga saat ini. Cara terbaik bagi mereka untuk
mempertahankan adalah menanamkan perilaku inovatif ke dalam diri seorang karyawan
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terhadap budaya yang ada, dengan berfokus kepada work engagement (Venkoba, 2016).
Dengan memiliki perilaku inovatif, seorang karyawan akan merasa percaya diri terhadap
kualitas diri yang mereka punya. Namun tidak semua karyawan berani melakukan hal seperti
itu, terlebih lagi kurangnya support dari atasan, sehingga membuat karyawan hanya bisa
menyimpan ide yang mereka punya.

KAJIAN TEORITIS

Work Engagement
Pendapat Brad Shuck et al. (2011) mendefinisikan work engagement sebagai

"karyawan individu" kognitif, emosional dan perilaku yang diarahkan pada hasil organisasi
yang diinginkan.  Karyawan yang terlibat menunjukkan perhatian dan penyerapan mental
dalam pekerjaan mereka (Paramanandam & Sangeetha, 2015). Menurut Gallup (2013) work
engagement adalah ikatan kerja yang melibatkan karyawan secara penuh dan mau benar-benar
terikat dalam suatu organisasi. Ikatan kerja melibatkan karyawan secara penuh atau
keseluruhan, baik secara kognitif, atau secara emosi terlibat, karena dalam employee
engagement dua hal tersebut secara penuh dilibatkan untuk membentuk hubungan yang penuh
arti (Ardi et al. 2017). Menurut Bakker dalam Lewinci & H.Mustamu (2016) menjelaskan
indikator dalam work engagement ada 3,yaitu: aspek vigour (semangat), aspek dedication
(dedikasi), dan aspek absorption (penghayatan).

Self-efficacy
Bandura mendefinisikan self-efficacy sebagai keyakinan seseorang terhadap

kemampuannya untuk mengatur dan melaksanakan tindakan-tindakan untuk mencapai tujuan
yang ditetapkan dan berusaha untuk menilai tingkatan dan kekuatan di seluruh kegiatan dan
konteks. Sebelumnya Wood dan Bandura menyatakan bahwa self-efficacy memiliki peran
utama dalam proses pengaturan melalui motivasi individu dan pencapaian kinerja yang sudah
ditetapkan. Tinggi rendahnya self-efficacy seseorang dalam melaksanakan tugas sangat
bervariasi tergantung dengan beberapa faktor yang ada diantaranya jenis kelamin, usia,
pengalaman dan tingkat Pendidikan (Rofiana & Rizal, 2015). Menurut Bandura dalam Ardi et
al. (2017) mengemukakan bahwa self-efficacy individu dapat dilihat dari tiga dimensi, yaitu :
tingkat (level), keluasan (generality), dan kekuatan (strength).

Locus of Control
Rotter pertama kali menggunakan istilah internal locus of control dan external locus of

control. Locus of control didefinisikan sebagai harapan umum bahwa penghargaan atau hasil
dalam hidup adalah dikendalikan baik oleh tindakan sendiri (locus internal) atau oleh kekuatan
lain (locus eksternal). Berdasarkan Orang Rotter memiliki tingkat internalitas dan eksternalitas
yang berbeda. Seorang individu dengan locus internal control percaya bahwa penghargaan
yang dia terima adalah hasil dari perilakunya sendiri dan yakin bahwa dia dapat mengendalikan
hidupnya. Individu dengan locus of control eksternal hanyalah di depan (Paramanandam &
Sangeetha, 2015). Menurut Crider dalam Amalini et al. (2016) locus of control dapat di lihat
dari beberapa indicator, yaitu : suka bekerja keras, selalu berusaha untuk menemukan
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pemecahan masalah, memiliki insiatif yang tinggi, dan lebih mudah dipengaruhi serta
tergantung pada petunjuk orang lain.

Perilaku Inovatif
Menurut Jong & Hartog (2019) perilaku inovatif adalah perilaku individu yang

bertujuan untuk mencapai tahap pengenalan atau berusaha mengenalkan ide-ide, proses,
produk atau prosedur yang baru dan berguna di dalam suatu pekerjaan. Perilaku inovatif
mengacu pada kemampuan untuk menciptakan sebuah ide yang original yang digunakan
sebagai hasil kerja dari sebuah ide yang berpotensi dan diterapkan kedalam praktek kerja (Birdi
et al., 2016). Hal ini dapat dipresentasikan sebagai sebuah disiplin, pembelajaran, dan
dipraktikkan. Perilaku inovatif merupakan eksploitasi yang berhasil dari suatu gagasan baru
(the successful exploitation of a new idea), atau dengan kata lain merupakan mobilisasi
pengetahuan, keterampilan teknologis dan pengalaman untuk menciptakan produk, proses dan
jasa baru (Widianti, 2016). Menurut Jong & Hartog (2019) mengatakan ada empat dimensi
untuk pengukuran perilaku inovatif di tempat kerja yaitu : opportunity exploration, idea
generation, championing, dan application.

METODE PENELITIAN

Sesuai dengan tujuan penelitian, penelitian ini mengkaji hubungan kausal antara
variabel locus of control, perilaku inovatif, self-efficacy dan work engagement. Data kuantitatif
dikumpulkan dari 242 responden menjadi 150 orang dengan penentuan jumlah sampel
menggunakan perhitungan Rumus Slovin yang bekerja di PT Garuda Maintenance Facility
Aeor Asia Cengkareng. Untuk menguji hubungan antar variabel dan mengukur pengaruh satu
variabel terhadap variabel lainnya diolah dengan menggunakan SPSS dan Structural Equation
Modeling (SEM) menggunakan Path Analysis. Hubungan antar variabel tersebut merupakan
pengaruh langsung dan tidak langsung variabel eksogen terhadap variabel endogen. Dalam
penelitian ini variabel eksogen adalah Locus of Control dan Perilaku Inovatif, variabel endogen
dependen adalah Work Engagement, dan variabel mediasi adalah Self Efficacy.

Data tentang Locus of Control, Perilaku Inovatif, Work Engagement, dan Self-efficacy
dikumpulkan dengan menggunakan instrumen pengukuran yang dikembangkan dari studi
teoritis. Locus of Control diukur dengan menggunakan 4 indikator yang terdiri dari suka
bekerja keras, selalu berusaha untuk menemukan pemecahan masalah, memiliki inisiatif yang
tinggi, dan lebih mudah dipengaruhi serta tergantung pada petunjuk orang lain. Perilaku
Inovatif diukur dengan menggunakan 4 indikator yaitu opportunity exploration, idea
generation, championing, dan application. Work engagement diukur dengan menggunakan 3
indikator yaitu vigour, dedication, dan absorption. Self efficacy diukur dengan menggunakan
3 indikator yaitu level, strength, dan generality. Data primer menggunakan data skala likert
yang terdiri dari empat penilaian yang sesuai dengan isi pernyataan. Uji validitas yang
dilakukan adalah uji convergent validity dan discriminant validity. Convergent validity yang
terdiri dari outer loading dengan syarat valid jika signifikan > 0,6 (Ghozali & Latan, 2015) dan
Commonality/ Average Variance Ectraced (AVE) > 0,5 (Hair et al., 2017). Sedangkan uji
reliabilitas dengan menggunakan Cronbach Alpha, dengan standar reliable jika nilai cronbach
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alpha > 0,6 (Khoiruman & Purba, 2020) dan Composite Reliability > 0,6 atau 0,6 – 0,7 dapat
diterima untuk penelitian explanatory. Pengujian structural (Inner model) menggunakan (R-
square, Path analysis, indirect effect, dan significane two tail). Pedoman pengujian R-square
yaitu 0,67 menunjukkan model kuat 0,33 moderat, dan 0,19 lemah. Pengujian signifikan untuk
mengetahui pengaruh antar variabel dilakukan dengan prosedur boostrap dimana digunakan
seluruh sampel asli untuk melakukan resample ulang. Signifikan berpedoman pada t-value
sebesar 1,96 pada tingkat kepercayaan 95% (Ghozali & Latan, 2015). Populasi dalam
penelitian ini adalah pegawai di PT Garuda Maintenance Facility Aero Asia dalam divisi
engineering services yang terdiri dari 242. Sampel dalam penelitian ini menggunakan non-
probability sampling dengan teknik purposive sampling dimana dengan penentuan sampel
menggunakan metode slovin.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Berdasarkan pengumpulan data, responden penelitian dikategorikan ke dalam jenis kelamin,
usia, latar belakang pendidikan, dan masa kerja. Hasil analisis responden dirangkum dalam
tabel berikut :

Table 1 : Responden Profile
Respondent

Identities
Category Total Percentase

Gender Male
Female

98
52

65%
35%

Age 20 – 27 years old
28 – 35 years old
36 – 43 years old

> 44 years old

119
21
5
5

79%
14%
3%
3%

Educational
Background

Senior High School
Diploma
Bachelor

Postgraduate

8
5

125
12

5%
3%

83%
8%

Length of
Employment

1 – 4 years
5 – 8 years
> 9 years

96
41
13

64%
27%
9%

Data pada tabel di atas menunjukkan bahwa mayoritas responden adalah laki-laki, berusia 20
– 27 tahun, Latar Belakang Pendidikan Sarjana dengan masa kerja 1 - 4 tahun.
Hasil outer model bertujuan untuk menspesifikasikan hubungan antar variabel laten dengan
indikator-indikatornya. Tahap analisis pada outer model diukur menggunakan uji validitas dan
reliabilitas.
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Tabel 2: Hasil Uji Average Variance Extraced (AVE)
Cronbach's

Alpha
rho_A Composite

Reliability
Average Variance
Extracted (AVE)

Locus of Control 0,948 0,949 0,957 0,734
Perilaku Inovatif 0,904 0,909 0,926 0,676
Self-efficacy 0,810 0,814 0,868 0,568
Work Engagement 0,874 0,881 0,909 0,666

Sumber : Data diolah peneliti, 2022.

Pada pengujian validitas dengan menggunakan uji convergent validity dan discriminant
validity terhadap variabel locus of control, perilaku inovatif, self-efficacy dan work engagement
menunjukkan bahwa dari 28 pernyataan yang tidak valid ada 4 pernyataan sedangkan 24
pernyataan lainnya dinyatakan valid karena memiliki nilai signifikan > 0.6. Selanjutnya untuk
mengukur konsistensi alat ukut yang digunakan. Peneliti melakukan uji reliabilitas dengan
melihat nilai Cronbach Alpha (>0.6). Dari pengujian yang telah dilakukan, mendapatkan hasil
uji reliabilitas dari semua pernyataan dalam penelitin ini adalah adalah pada variabel locus of
control sebesar 0.948. Pada variabel perilaku inovatif sebesar 0.904. Pada variabel self-efficacy
sebesar 0.810. Pada variabel work engagement sebesar 0.874. Maka berdasarkan pengambilan
keputusan karena keseluruhan variabel memperoleh nilai Cronbach Alpha > 0.6, maka
keseluruhan variabel dari penelitian ini ialah reliabel.

Pengukuran inner model dimaksudkan untuk melihat kecocokan model serta mengukur
pengaruh langsung dan tidak langsung. Untuk mendapatkan hasil analisis inner model, model
penelitian perlu dilakukan boostrapping. Analisis inner model menggunakan R-square, path
coefficient, dan indirect effect.

Tabel 3 : R-Square

R Square Adjusted
Self-efficacy 0,728
Work Engagement 0,783

Sumber : Data diolah peneliti, 2022.

R-Square menunjukkan seberapa besar variabel endogen dipengaruhi oleh variabel
eksogen. Bahwa nilai R-Square variabel self-efficacy sebesar 0.728 yang artinya variabel Locus
of Control dan Perilaku Inovatif mampu menjelaskan pengaruhnya terhadap variabel Self-
efficacy sebesar 72.8% sedangkan 27.2% dipengaruhi oleh variabel lain diluar model yang
diteliti. Sedangkan nilai R-Square variabel Work Engagement sebesar 0.783 yang artinya
variabel Locus of Control, Perilaku Inovatif dan variabel Self-efficacy mampu mempengaruhi
variabel Work Engagement sebesar 78.3% sedangkan 21.7% dipengaruhi oleh variabel lain
diluar model yang diteliti.
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Tabel 4 : Path Coefficient
T Statistics

(|O/STDEV|)
P Values

Locus of Control ->
Work Engagement

9,937 0,000

Perilaku Inovatif ->
Work Engagement

1,976 0,049

Self-efficacy -> Work
Engagement

4,422 0,000

Locus of Control -> Self-
efficacy

5,597 0,000

Perilaku Inovatif -> Self-
efficacy

4,432 0,000

Sumber : Data diolah peneliti, 2022.

Menurut Ghozali & Latan (2015) ukuran signifikasi keterdukungan hipotesis dapat
dideteksi dengan menggunakan perbandingan antara t-statistics dengan t-table. Jika nilai t-
statistics lebih tinggi dibanding dengan nilai t-table, maka dapat diartikan bahwa hipotesis
terdukung. Adapun untuk nilai t-table >1.96 pada tingkat keyakinan 95%.

Pada locus of control terhadap work engagement diperoleh nilai t-statistics 9.937 dan
nilai p-value 0.000. Karena nilai t-statistics >1.96 dan p-value <0.05, maka terdapat pengaruh
langsung yang signifikan antara locus of control dan work engagement. Artinya, setiap variabel
locus of control mengalami kenaikan, maka work engagement juga akan mengalami kenaikan.

Pada perilaku inovatif terhadap work engagement diperoleh nilai t-statistics 1.976 dan
nilai p-value 0.049. Karena nilai t-statistics >1.96 dan p-value <0.05, maka terdapat pengaruh
langsung yang signifikan antara perilaku inovatif dan work engagement. Artinya, setiap
variabel perilaku inovatif mengalami kenaikan, maka work engagement juga akan mengalami
kenaikan.

Pada self-efficacy terhadap work engagement diperoleh nilai t-statistics 4.422 dan nilai
p-value 0.000. Karena nilai t-statistics >1.96 dan p-value <0.05, maka terdapat pengaruh
langsung yang signifikan antara self-efficacy dan work engagement. Artinya, setiap variabel
self-efficacy mengalami kenaikan, maka work engagement juga akan mengalami kenaikan.

Pada locus of control terhadap self-efficacy diperoleh nilai t-statistics 5.597 dan nilai p-
value 0.000. Karena nilai t-statistics >1.96 dan p-value <0.05, maka terdapat pengaruh
langsung yang signifikan antara locus of control dan self-efficacy. Artinya, setiap variabel locus
of control mengalami kenaikan, maka self-efficacy juga akan mengalami kenaikan.

Pada perilaku inovatif terhadap self-efficacy diperoleh nilai t-statistics 4.432 dan nilai
p-value 0.000. Karena nilai t-statistics >1.96 dan p-value <0.05, maka terdapat pengaruh
langsung yang signifikan antara perilaku inovatif dan self-efficacy. Artinya, setiap variabel
perilaku inovatif mengalami kenaikan, maka self-efficacy juga akan mengalami kenaikan.
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Tabel 5 : Hasil Nilai Indirect Effect
T Statistics

(|O/STDEV|)
P Values

Locus of Control -> Self-
efficacy -> Work Engagement

3,544 0,000

Perilaku Inovatif -> Self-
efficacy -> Work Engagement

2,892 0,004

Sumber : Data diolah SmartPLS, 2022

Nilai indirect effect pada variabel locus of control melalui self-efficacy terhadap work
engagement diperoleh nilai t-statistics sebesar 3.544 dan p-value 0.000. Karena nilai t-statistics
>1.96 dan p-value <0.05, maka dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh secara tidak
langsung yang signifikan antara locus of control melalui self-efficacy terhadap work
engagement.

Selanjutnya nilai indirect effect pada variabel perilaku inovatif melalui self-efficacy
terhadap work engagement diperoleh nilai t-statistics sebesar 2.892 dan p-value 0.004. Karena
nilai t-statistics >1.96 dan p-value <0.05, maka dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh
secara tidak langsung yang signifikan antara perilaku inovatif melalui self-efficacy terhadap
work engagement.

KESIMPULAN
Dalam penelitian ini dapat dikatakan bahwa variabal locus of control dan perilaku

inovatif memiliki pengaruh langsung dan tidak langsung terhadap work engagement. Terdapat
pula peran mediasi yaitu self-efficacy untuk menggambarkan variabel eksogen terhadap
variabel endogen melalui variabel mediasi. Hal ini dapat diartikan bahwa semakin baik locus
of control yang dimiliki karyawan, dan sikap perilaku inovatif yang dimiliki akan membentuk
sikap self-efficacy seorang karyawan, sehingga akan membuat work engagement semakin baik.

Dalam penelitian ini masih memiliki limitasi atau keterbatasan yang harus terus
diperbaiki di masa mendatang diantaranya, yang pertama penelitian ini masih terbatas pada
satu objek yaitu karyawan pada divisi engineering service sehingga belum tentu dapat
menggambarkan faktor yang dapat mempengaruhi work engagement pada objek yang berbeda.
Yang kedua ialah faktor yang dapat mempengaruhi work engagement dalam penelitian ini
hanya terbatas pada locus of control, perilaku inovatif serta melalui self-efficacy. Yang ketiga
ialah adanya keterbatasan responden, dimana hanya terbatas pada karyawan sebanyak 150
orang, kedepannya diharapkan dapat melakukan penelitian dengan banyak responden.

Saran untuk peneliti selanjutnya yaitu peneliti dapat meneliti secara keseluruhan
variabel-variabel yang mempengaruhi work engagement seperti lingkungan kerja, teamwork,
kepemimpinan, dan pelatihan. Selain itu, untuk peneliti selanjutnya peneliti dapat memperluas
populasi penelitian yang mencakup area yang lebih luas.

Penelitian ini memiliki beberapa implikasi manajerial yang penting untuk
meningkatkan work engagement PT Garuda Maintenance Facility Aero Asia Cengkareng.
Yang pertama disarankan PT Garuda Maintenance Facility Aero Asia Cengkareng terhadap
perilaku inovatif agar dapat memperbaiki sikap perjuangan dalam menyampaikan ide dengan
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memiliki rasa percaya diri pada saat diskusi bersama rekan kerja, sehingga akan terjadinya
interaksi antar karyawan dan mempertahankan sikap pengaplikasian ide yang dimiliki dengan
menciptakan ide secara rutin dan berani dalam menerapkan ide baru kedalam proses pekerjaan.
Hal ini disarankan agar perusahaan dapat meningkatkan perilaku inovatif dalam karyawan
sehingga akan merasakan work engagement yang baik. Kemudian terhadap self-efficacy agar
mengevaluasi tingkat kesulitan dalam melakukan pekerjaan dengan selalu berusaha untuk terus
melakukan pekerjaan yang sedang dikerjakan. Serta terus mempertahankan keluasan dengan
keyakinan bahwa dari sudut profesionalisme bahwa pekerjaan yang dikerjakan dapat
memuaskan diri sendiri. Hal ini disarankan agar perusahaan dapat terus meningkatkan self-
efficacy sehingga karyawan akan merasakan work engagement. Selanjutnya terhadap locus of
control dapat mengurangi rasa terpengaruh oleh orang lain yang dimiliki karyawan dalam
melakukan pekerjaan. Selanjutnya dengan mempertahankan kerja keras yang dilakukan
karyawan, sehingga karyawan dalam PT Garuda Maintenance Facility Aero Asia Cengkareng
akan mendapatkan jabatan yang diinginkan. Hal ini disarankan agar perusahaan dapat
meningkatkan locus of control sehingga akan merasakan work engagement yang tinggi pada
perusahaan.
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