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PT Pusri PPD Lampung is a company that produces and markets fertilizers and 

agribusiness products. Based on the data obtained suggests that the problems in 

the PT Pusri PPD Lampung now is the lack of self-efficacy and motivation. It is 

very important and the effect on employees of PT Pusri PPD Lampung because 

employees must have confidence in his ability and motivation to improve 

employee performance. 

 

The purpose of this research is to know the influence of self-efficacy and 

motivation on employee performance. Deployment method in this research using 

a questionnaire, which was distributed as 107 questionnaires from 146 population 

employees of PT Pusri PPD Lampung. The analysis used is multiple linear 

regression analysis. 

 

Results from this study showed that self-efficacy and motivation of positive and 

significant influence on employee performance. Suggestions for the PT Pusri PPD 

Lampung is pay attention to the level of self-efficacy and intrinsic motivation of 

employees and increase the contextual performance of employees by providing 

motivation, initiative and enthusias to work for the employees to support the 

organization's environment in order to produce a better performance. 
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PENGARUH SELF-EFFICACY DAN MOTIVASI TERHADAP KINERJA 

KARYAWAN 
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PT Pusri PPD Lampung merupakan perusahaan yang memproduksi dan 

memasarkan pupuk dan produk agribisnis. Berdasarkan data yang di peroleh 

menunjukkan bahwa masalah pada PT Pusri PPD Lampung saat ini adalah 

kurangnya tingkat self-efficacy dan motivasi. Hal ini sangat penting dan 

berpengaruh pada karyawan PT Pusri PPD Lampung karena karyawan harus 

memiliki keyakinan diri pada kemampuannya dan memiliki motivasi untuk 

meningkatkan kinerja karyawan. 

 

Tujuan penelitian ini yaitu mengetahui pengaruh self-efficacy dan motivasi 

terhadap kinerja karyawan. Metode penyebaran dalam penelitian ini yaitu 

menggunakan kuesioner, yang disebar sebanyak 107 kuesioner dari 146 populasi 

karyawan PT Pusri PPD Lampung. Analisis yang digunakan adalah analisis 

regresi linier berganda. 

 

Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa self-efficacy dan motivasi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Saran bagi pihak 

PT Pusri PPD Lampung adalah memperhatikan tingkat self-efficacy dan motivasi 

intrinsik karyawan serta meningkatakan kinerja kontekstual karyawan dengan 

memberikan motivasi, inisiatif, dan antusiasme kerja kepada karyawan untuk 

mendukung lingkungan organisasi agar menghasilkan kinerja yang lebih baik. 

 

Kata kunci: Self-Efficacy, Motivasi, Kinerja Karyawan. 
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I. PENDAHULUAN 

 

 

 

1.1. Latar Belakang 

Masalah sumber daya manusia menjadi sorotan maupun tumpuan bagi suatu 

organisasi untuk tetap dapat bertahan. Sumber daya manusia memegang peranan 

utama dalam setiap kegiatan organisasi. Walaupun banyaknya sarana dan 

prasarana serta sumber daya, tanpa dukungan sumber daya manusia kegiatan 

dalam organisasi tidak akan berjalan dengan baik. Sumber daya manusia 

merupakan kunci pokok yang harus diperhatikan kebutuhannya, karena mereka 

akan menentukan keberhasilan pelaksanaan kegiatan organisasi. Kompetensi 

sumber daya manusia yang memadai diperlukan organisasi dalam mendorong 

peningkatan kinerja pegawai (Suprayitno et al., 2014). 

Peningkatan produktivitas merupakan isu sentral dalam organisasi masa kini. 

Hasibuan (2003) mengemukakan bahwa kinerja adalah hasil kerja yang dicapai 

oleh seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya 

yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta waktu. 

Karakteristik kinerja tugas, kinerja konstektual dan prilaku kerja kontraproduktif 

merupakan indikator yang mempengaruhi kinerja karyawan (Koopman et al, 

2014).  

Kinerja dalam organisasi merupakan jawaban dari keberhasilan tujuan 

organisasi yang telah ditetapkan dan sangat bergantung pada kinerja individu yang 
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ada di dalamnya (Kopelman dalam Lestari, 2014). Kinerja karyawan merupakan 

kombinasi dari kemampuan, usaha dan kesempatan yang dapat dinilai dari hasil 

kerjanya. Penilaian hasil kerja yang baik dapat tercermin pada berhasilnya seorang 

karyawan dalam melaksanakan tugas yang dibebankan pada dirinya (Riniwati, 

2011 dalam Arifin, et al., 2014).  

Menurut Koopmans, et al. (2014) mendefinisikan kinerja sebagai ukuran hasil 

yang relevan dari prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh 

seorang karyawan. Perusahaan yang memiliki karyawan berprestasi maka besar 

kemungkinan memiliki tingkat kinerja yang baik, sehingga terdapat hubungan 

yang erat antara karyawan dan perusahaan karena kinerja perusahaan bergantung 

pada tingginya kinerja karyawan yang dihasilkan. 

Self-efficacy memiliki dampak pada emosi pola reaksi dan pemikiran individu. 

Self-efficacy juga dapat digambarkan sebagai fungsi dari keyakinandiri dimana 

individu dapat menyelesaikan tugas, dan demikian dapat dikatakan bahwa 

ketekunan yang tinggi berhubungan dengan self-efficacy dan akan mengakibatkan 

peningkatan kinerja dan produktivitas (Bandura1997 dalam Abigail 2013). 

Keyakinan diri yang tinggi terhadap kemampuan yang dimiliki akan mampu 

meningkatkan kinerja seseorang dalam melakukan suatu tugas untuk mencapai 

tujuan yang diinginkan individu ataupun organisasi. Menurut Lunenburg (2011) 

organisasi dapat bersaing di era persaingan dengan meningkatkan kinerja 

karyawan yang memiliki tingkat self-efficacy yang tinggi. Pegawai yang memiliki 

self-efficacy yang tinggi akan menghasilkan kinerja yang optimal. 

Self-efficacy sangat penting bagi peningkatan kinerja para pegawai selain 

kepribadian. Self-efficacy menurut Bandura (1977) dalam Jacob Cherian (2013) 
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didefinisikan sebagai keyakinan yang dimiliki individu tentang kemampuan atau 

ketidak mampuan yang dimiliki untuk menunjukkan suatu perilaku atau 

sekumpulan perilaku tertentu. Konsep self-efficacy berkaitan dengan sejauh mana 

individu mampu memiliki kemampuan, potensi, serta kecenderungan yang ada 

pada dirinya untuk dipadukan menjadi tindakan tertentu dalam mengatasi situasi 

yang mungkin akan dihadapi di masa yang akan datang.  

Self efficacy mengharuskan seseorang untuk yakin terhadap kemampuan yang 

dimilikinya untuk menghadapi permasalahan-permasalahan di saat bekerja, karena 

dari kemampuan yang dimiliki itulah seseorang dapat dengan tegas 

menyampaikan apa yang dia ketahui dan dapat dengan mudah menyelesaikan 

permasalahan-permasalahn yang sedang di hadapi. Self-efficacy sendiri 

merupakan suatu keyakinan yang dimiliki seseorang terhadap kemampuan diri 

yang ada pada dirinya untuk melakukan sesuatu. Self-efficacy sendiri merupakan 

sebuah bentuk kepercayaan diri seseorang dalam melakukan berbgai hal (Bandura 

1997).  

Self-efficacy juga sangat diperlukan dalam berbagai hal salah satunya kesiapan 

seseorang bekerja agar mendapatkan hasil yang maksimal. Dalam kaitannya 

dengan kepercayaan diri dalam kegiatan sehari-hari seseorang pasti akan 

mengalami suatu kecemasan dimana akibat belum adanya kesiapan dari diri 

seseorang. Self-efficacy (kemampuan diri) merupakan evaluasi seseorang 

mengenai kemampuan atau kompetensi dirinya untuk melakukan suatu tugas, 

mencapai tujuan, dan mengatasi hambatan. Bandura dan Wood menjelaskan 

bahwa self-efficacy mengacu pada keyakinan akan kemapuan individu untuk 
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menggerakkan kemampuan kognitif, dan tindakan yang diperlukan untuk 

memenuhi tuntutan situasi (Baron dan Byrne, 1991).  

Motivasi menurut Maslow dalam Robins (2008) mendefinisikan motivasi ke 

dalam lima kebutuhan hirarki yaitu fisiologis, kemanan, sosial, penghargaan, dan 

aktualisasi diri. Setiap kebutuhan pada dasarnya telah dipenuhi, kebutuhan yang 

berikutnya menjadi dominan. Karena dengan motivasi, seorang karyawan akan 

memiliki semangat yang tinggi dalam melaksanakan tugas yang dibebankan 

kepadanya. Tanpa motivasi, seorang karyawan tidak dapat memenuhi tugasnya 

sesuai standar atau bahkan di bawah standar karena apa yang menjadi motif dan 

motivasinya dalam bekerja tidak terpenuhi.  

Sekalipun seorang karyawan memiliki kemampuan bekerja yang baik bila 

tidak memiliki motivasi dalam bekerja, hasil akhir dari pekerjaannya tidak akan 

memuaskan. Semakin termotivasi karyawan dalam melakukan pekerjaan maka 

produktivitas kerja karyawan tersebut tinggi. Sebaliknya jika karyawan tidak 

termotivasi dalam suatu pekerjaan maka produktivitas kinerja karyawan rendah. 

Untuk memotivasi orang lain, kita dapat memberi penghargaan, menghargai, 

menciptakan pekerjaan yang lebih menarik, menjadi pendengar yang baik, 

memberi tantangan, serta menolong tetapi tidak melakukan sesuatu bagi orang 

lain yang sebenarnya dapat dilakukan oleh dirinya sendiri. 

Motivasi bisa berfungsi sebagai energi atau penggerak bagi karyawan untuk 

dapat melakukan pekerjaan dengan baik. Menurut Faustino Cardoso Gomes 

(2003) dorongan yang mempengaruhi motivasi diklasifikasikan menjadi dua, 

yaitu dari individu karyawan dan organisasi. Motivasi karyawan sangat penting 
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karena motivasi setiap karyawan akan diharapkan untuk bekerja keras dan 

antusias untuk mencapai produktivitas kerja yang tinggi.  

Menurut Chaudhary dan Sharma (2012) dalam Zameer, et al. (2014) 

menyatakan motivasi sebagai proses dimana organisasi memberikan dorongan 

kepada karyawan dalam bentuk penghargaan, bonus, dan lainnya sebagai upaya 

untuk mencapai tujuan organisasi. Pemberian motivasi yang sesuai dapat 

menghasilkan tingkat kinerja terbaik dari karyawan. 

Penelitian mengenai self-efficacy dan motivasi ini akan dilaksanakan di PT 

Pusri PPD Lampung yang berada di Jl. Dr. Susilo No. 57 Teluk Betung Utara, 

Bandar Lampung. PT Pusri PPD Lampung berdiri pada tahun 1976. Perusahaan 

ini memiliki visi dan misi. Visi perusahaan ini adalah “Menjadi perusahaan pupuk 

terkemuka tingkat regional” dan misi perusahaan ini adalah “Memproduksi serta 

memasarkan pupuk dan produk agribisnis secara efisien, berkualitas prima dan 

mamuaskan pelanggan”. Perusahaan PT Pusri PPD Lampung memeliki makna 

perusahaan yaitu untuk kemandirian pangan dan kehidupan yang lebih baik.  

Peneliti mencoba untuk melihat kinerja karyawan pada PT Pusri PPD 

Lampung dengan kriteria penilaian kinerja yang ditetapkan oleh Koopmans et al. 

(2014), yaitu kinerja tugas, kinerja kontsektual, dan perilaku kerja 

kontraproduktif. Tingkat self-efficacy karyawan PT Pusri PPD Lampung sangat 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Karyawan harus merasa yakin dan 

mampu menyelesaikan pekerjaannya dengan baik serta dapat mengerjakan tugas-

tugas yang dirasa sulit dengan penuh tanggung jawab sehingga akan 

memaksimalkan produktivitas PT Pusri PPD Lampung dengan baik. Berikut 

adalah daftar jumlah karyawan PT Pusri PPD Lampung. 
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Tabel 1.1 Jumlah Karyawan PT Pusri PPD Lampung 2018 

 

No Sub Bagian/Bidang Jumlah 

1 Area Manager 1 

2 Staf Penjualan 1 

3 Staf Logistik Pemasaran 2 

4 Staf PPK (Pusri Perwakilan Kabupaten) 6 

5 Staf Komite GP3K 1 

6 Kepala Gudang 12 

7 Kassa 1 

8 Tata Usaha 2 

9 Adm Penjualan 2 

10 Supir 1 

11 AdmLogsar 1 

12 Cleaning Service 2 

13 Satpam 10 

14 Aslap 15 

15 Adm Gudang 6 

16 Checker Gudang 11 

17 Buruh Gudang 30 

18 Cabang Distribusi Kabupaten 42 

  Total 146 

Sumber: PT Pusri PPD Lampung 

Berdasarkan Tabel 1.1 di atas, diketahui bahwa jumlah karyawan yang 

bekerja di PT Pusri PPD Lampung berjumlah 146 orang, yang terdiri dari Area 

Manager, Staf Penjualan, Staf Logistik Pemasaran, Staf PPK (Pusri Perwakilan 

Kabupaten), Staf Komite GP3K, Kepala Gudang, Kassa, Tata Usaha, Adm 

Penjualan, Supir, Adm Logsar, Cleaning Service, Satpam, Aslap, Adm Gudang, 

Checker Gudang, Buruh Gudang, dan Cabang Distribusi Kabupaten. 

Berdasarkan penelitian terdahulu oleh Jacocb Cherian (2013) 

membuktikan bahwa self-efficacy sehari-hari memiliki hubungan postif dan 

signifikan terhadap kinerja sehari-hari. Sama halnya dengan penelitian yang 

dilakukan oleh Abigail Opoku (2013) dengan hasil penelitian yang menunjukan 

bahwa self-efficacy secara statistic berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.  
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Hasil penelitian tersebut menyimpulkan bahwa self-efficacy dapat 

meningkatkan kinerja  individu yang menganggap diri mereka berguna dan akan 

meningkatkan upaya yang berhubungan dengan tugas dan bertahan lama pada 

tugas meskipun ada kemunduran. Perilaku ini dapat meningkatkan hasil kinerja 

yang baik. Sebaliknya, individu yang melihat self-efficacy rendah lebih cenderung 

menghentikan upaya mereka dan gagal  pada tugas.  

Self-efficacy merupakan keyakinan seorang individu terhadap kemampuan 

yang dimilikinya dalam mengatur dan melaksanakan tindakan atau tugas untuk 

mencapai suatu tujuan. Tingkat kemampuan karyawan dalam menyelesaikan 

tugasnya diukur dengan pencapaian kinerja karyawan. 

Berdasarkan penelitian terdahulu oleh Teck Hong Tan dan Amna Waheed 

(2011) membuktikan bahwa motivasi memiliki pengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan. Faktor–faktor yang ada dalam motivasi dapat meningkatkan 

kinerja karyawan.Berikut adalah data absensi karyawan PT Pusri PPD Lampung 

tahun 2018. 

Tabel 1.2 Data Absensi Karyawan PT Pusri PPD Lampung 2018 

Bulan Jumlah 

karyawan 

Hari kerja Jumlah absensi 

(orang) 

Tingkat 

absensi (%) 

Januari 146 22 20 0.62 

Februari 146 19 15 0.54 

Maret 146 20 18 0.61 

April 146 20 20 0.68 

Mei 146 20 25 0.85 

Juni 146 18 14 0.53 

Juli 146 22 20 0.61 

Agustus 146 21 17 0.55 

September 146 19 16 0.57 

Oktober 146 23 20 0.59 

November 146 21 16 0.52 

Desember 146 20 10 0,34 

Total 7,53 

Rata-rata 0,62 
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Sumber: PT Pusri PPD Lampung 

Tingkat absensi = Jumlah hari absen x100 

Total hari kerja 

 

Total hari kerja = Jumlah hari kerja x jumlah pegawai. 

 

 

Berdasarkan Tabel 1.2 di atas menunjukkan tingkat absensi pegawai pada 

PT Pusri PPD Lampung setiap bulan untuk jangka waktu Januari sampai 

Desember tahun 2018, dan diketahui bahwa tingkat absensi tertinggi terjadi pada 

bulan Mei yaitu sebesar 0,85%, sedangkan tingkat absensi terendah terjadi pada 

bulan Desember sebesar 0,34%. 

Pada tabel tersebut, terdapat beberapa bulan yang memiliki tingkat absensi 

tergolong cukup tinggi denga rata-rata 0,62%. Hal ini menggambarkan bahwa 

tingkat motivasi karyawan untuk bekerja tergolong cukup rendah dibuktikan 

dengan jumlah absensi karyawan yang cukup banyak pada bulan dengan tingkat 

absensi melebihi 0,5%. Motivasi yang tergolong cukup rendah, akan berpengaruh 

negatif terhadap kinerja karyawan perusahaan. Karena apabila karyawan tidak 

memiliki motivasi untuk bekerja, maka kinerja karyawan akan menurun. Berikut 

adalah target dan realisasi penjualan PT Pusri PPD Lampung tahun 2018: 

 

Tabel 1.3 Target dan Realisasi Penjualan Pupuk Urea PT Pusri PPD 

Lampung 2018 

 

Bulan Target (Ton) Realisasi (Ton) 
Tingkat 

Pencapaian (%) 

Januari 31,409 31,409 100 

Februari 26,485 26,485 100 

Maret 24,072 24,072 100 

April 21,836 21,836 100 

Mei 24,641 24,641 100 

Juni 17,825 17,825 100 

Juli 17,655 17,655 100 
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Bulan Target (Ton) Realisasi (Ton) 
Tingkat 

Pencapaian (%) 

Agustus 12,891 12,891 100 

Sepember 18,811 18,811 100 

Oktober 21,404 21,404 100 

November 24,114 34,614 144 

Desember 32,272 21,771 67 

Total 273,415 273,415 100 

Sumber: PT Pusri PPD Lampung 

Dari Tabel1.3 di atas, tingkat penjualan pupuk PT Pusri PPD Lampung cukup 

stabil dari bulan Januari hingga Oktober. Pada bulan Oktober hingga November 

mengalami peningkatan sebesar 44%. Tetapi pada bulan Desember, penjualan 

mengalami penurunan sehingga hanya tercapai 67%. Fluktuasi tingkat penjualan 

yang terjadi dari bulan November-Desember 2018 menggambarkan kinerja 

karyawan cukup rendah terlihat dari pencapaian penjualan pada bulan desember 

yang hanya mencapai target 67% tidak sebaik pencapaian pada bulan sebelumnya. 

Berdasarkan uraian di atas, peneliti tertarik melakukan penelitian dengan 

judul: “Pengaruh Self-efficacy dan Motivasi terhadap Kinerja Karyawan” 

 

1.1 Rumusan Masalah 

Berdasarkan uraian latar belakang masalah dalam penelitian in adalah: 

1. Apakah self-efficacy berpengaruh terhadap terhadap kinerja karyawan PT 

Pusri PPD Lampung? 

2. Apakah motivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT Pusri PPD 

Lampung? 
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1.2 Tujuan Penelitian 

Tujuan dari penelitian ini adalah: 

1. Untuk mengetahui pengaruh self-efficacy terhadap terhadap kinerja karyawan 

PT Pusri PPD Lampung. 

2. Untuk mengetahui pengaruh motivasi terhadap terhadap kinerja karyawan PT 

Pusri PPD Lampung. 

 

1.3 Manfaat Penelitian 

Berdasarkan tujuan penelitian yang telah di uraikan sebelumnya, maka 

manfaat yang akan di peroleh dari kegiatan penelitian ini adalah sebagi berikut: 

1. Manfaat Teoritis. Sebagai refrensi ilmu pengetahuan tentang manajemen 

sumber daya manusia dalam kaitannya dengan self-efficacy, motivasi, kinerja, 

dan karyawan PT Pusri PPD Lampung. 

2. Bagi Organisasi. Sebagai bahan evaluasi bagi institusi terutama berkaitan 

dengan hal-hal yang menyangkut PT Pusri PPD Lampung. 

3. Penelitian Selanjutnya. Sebagai bahan acuan bagi penelitian selanjutnya yang 

berminat melakukan penelitian dengan mengembangkan penelitian ini. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

II. TINJAUAN PUSTAKA 

 

 

 

2.1 Self-efficacy 

2.1.1 Pengertian Self-efficacy 

Self-efficacy adalah kepercayaan diri seseorang dengan kemampuan yang 

dimilikinya untuk melaksanakan program kerja yang di hadapinya (Bandura, 

1997). Keyakinan tersebut mempengaruhi usaha dan ketahanan dalam 

menghadapi kesulitan (Bandura 1997 dalam Jacob Cherian 2013). 

Bandura (2001) mengutip bahwa self-efficacy merupakan salah satu 

predicator utamadari tindakan seseorang memilih untuk melakukan dan banyak 

usaha keras yang diperlukan. Dalam sebuah studi oleh Bandura (1997) ditemukan 

bahwa penilaian self-efficacy mempengaruhi tujuan yang orang biasanya 

ditetapkan untuk diri mereka sendiri dan reaksi afektif mereka ke tingkat kinerja 

yang dicapai dalam konteks yang berbeda. Ada korelasi yang kuat antara self-

efficacy dan kinerja (Vancouver, Thompson, & Williams,2001).   

Dalam sebuah studi oleh Amtmann, et al (2012) dalam Abigail (2013) 

disimpulkan bahwa ada hubungan langsung antara self-efficacy dan kesejahteraan 

psikologis yang mengakibatkan banyak implikasi seperti kualitas hidup. Self-

efficacy memberikan kontribusi terhadap pertumbuhan pribadi karyawan dan 

kualitas hidup dalam cara yang positif termasuk kualitas kehidupan kerja. 

(Amtmann, et al. 2012) Karyawan di tempat kerja cenderung untuk mengukur 
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seberapa baik mereka melakukan pekerjaan mereka, yang mempengaruhi mereka 

self-efficacy untuk kinerja lanjutan dan pembelajaran. 

Luthans et al. (2006) dalam studinya dikutip bahwa orang dengan tingkat 

tinggi self-efficacy lebih puas dengan pekerjaan mereka dan lebih berkomitmen 

untuk pekerjaan mereka. Sebuah penelitian yang dilakukan oleh (Luthans dan 

Peterson, (2006) dalam studinya dikutip bahwa orang dengan tingkat self-efficacy 

lebih tinggi akan puas dengan pekerjaan mereka dan lebih berkomitmen untuk 

pekerjaan mereka.  

Sebuah penelitian yang dilakukan oleh (Luthans dan Peterson, 2002) 

menemukan bahwa self-efficacy manajer adalah mediator antara tingkat karyawan 

keterlibatan kerja dan efektivitas manajer. Karyawan memiliki hasrat keyakinan 

yang kuat dalam kemampuan mereka untuk berhasil melakukan tugas-tugas dalam 

situasi sulit, cenderung percaya diri menangani tugas-tugas yang menantang bagi 

diri mereka sendiri dan lebih baik dalam menangani masalah di tempat kerja 

dibandingkan dengan karyawan dengan tingkat self-efficacy rendah. 

Self-efficacy mempengaruhi kinerja dan pembelajaran dalam tiga cara 

(Bandura, 1982) yaitu: 

1. Self-efficacy mempengaruhi tujuan bahwa karyawan memilih untuk diri 

mereka sendiri, karyawan dengan tingkat rendah self-efficacy cenderung 

menetapkan tujuan rendah dibandingkan dengan karyawan dengan tingkat 

tinggi self-efficacy. 

2. Self-efficacy pengaruh belajar serta upaya yang karyawan mengerahkan pada 

pekerjaan, karyawan dengan tingkat tinggi self-efficacy umumnya 

dimasukkan ke dalam banyak upaya keras dibandingkan dengan karyawan 
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dengan tingkat rendah self-efficacy karena mereka tidak yakin upaya mereka 

yang mereka dimasukkan ke dalam. 

3. Self-efficacy mempengaruhi ketekunan dengan mana karyawan mencoba 

tugas-tugas baru dan sulit, karyawan dengan tingkat tinggi self-efficacy lebih 

percaya diri dari diri mereka dibandingkan dengan karyawan dengan tingkat 

rendah self-efficacy yang percaya bahwa mereka tidak mampu belajar dan 

melakukan tugas-tugas sulit. Dalam tinjauan literatur yang luas, self-efficacy 

merupakan salah satu penentu yang paling kuat dari prestasikerja. 

 

2.1.2 Faktor-Faktor yang mempengaruhi Self-efficacy 

Menurut Bandura (Alwisol, 2004) ada beberapa faktor yang 

mempengaruhi self-efficacy yaitu: 

1. Pengalaman Keberhasilan (mastery experiences) 

Keberhasilan yang sering didapatkan akan meningkatkan efikasi diri yang 

dimiliki seseorang, sedangkan kegagalan akan menurunkan efikasi dirinya. 

Apabila keberhasilan yang didapat seseorang lebih banyak karena faktor-

faktor di luar dirinya, biasanya tidak akan membawa pengaruh terhadap 

peningkatan efikasi diri. Akan tetapi, jika keberhasilan tersebut didapatkan 

dengan melalui hambatan yang besar dan merupakan hasil perjuangannya 

sendiri, maka hal itu akan membawa pengaruh pada peningkatan efikasi diri 

nya. 

2. Pengalaman Orang Lain (vicarious experiences) 

Pengalaman keberhasilan orang lain yang memiliki kemiripan dengan 

individu dalam mengerjakan suatu tugas biasanya akan meningkatkan efikasi 

diri seseorang dalam mengerjakan tugas yang sama. Efikasi diri tersebut 
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didapat melalui social models yang biasanya terjadi pada diri seseorang yang 

kurang pengetahuan tentang kemampuan dirinya sehingga mendorong 

seseorang untuk melakukan modeling. Namun, efikasi diri yang didapat tidak 

akan terlalu berpengaruh bila model yang diamati tidak memiliki kemiripan 

atau berbeda dengan model. 

3. Persuasi Sosial (Social Persuation) 

Informasi tentang kemampuan yang disampaikan secara verbaloleh seseorang 

yangberpengaruh biasanya digunakan untuk meyakinkan seseorang bahwa ia 

cukup mampu melakukan suatu tugas. 

4. Keadaan fisiologis dan emosional (physiological andemotional state) 

Kecemasan dan stres yang terjadi dalam diri seseorang ketika melakukan 

tugas sering diartikan sebagai suatu kegagalan. Pada umumnya seseorang 

cenderung akan mengharapkan keberhasilan dalam kondisi yang tidak 

diwarnai oleh ketegangan dantidak merasakan adanya keluhanatau gangguan 

somatic lainnya. Efikasi diri biasanya ditandaioleh rendahnya tingkat stres 

dan kecemasan, sebaliknya efikasidiri yang rendah ditandai olehtingkat stres 

dan kecemasanyang tinggi pula. 

 

2.1.3 Aspek-Aspek Self-efficacy 

Bandura (1997), efikasi diri tiap individu berbeda satu sama lain, hal ini 

berdasarkan tiga dimensi self-efficacy, antara lain: 

1. Dimensi Tingkat (Level) 

Dimensi ini berkaitan dengan derajat kesulitan tugas ketika individu merasa 

mampu untuk melakukannya. Apabila individu dihadapkan pada tugas-tugas 

yang disusun menurut tingkat kesulitannya, maka efikasi diri individu 
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mungkin akan terbatas pada tugas yang mudah, sedang, bahkan paling sulit 

sesuai dengan batas kemampuannya untuk memenuhi tuntutan perilaku yang 

dibutuhkan pada masing-masing tingkat. Dimensi ini memiliki implikasi 

terhadap pemilihan tingkah laku yang akan dicoba atau dihindari. Individu 

akan mencoba tingkah laku yang dirasa mampu dilakukannya dan 

menghindari tingkah laku yang berada diluar batas kemampuan yang 

dirasakannya. 

2. Dimensi Kekuatan (Strength) 

Dimensi ini berkaitan dengan tingkat kekuatan dari keyakinan atau 

pengharapan individu mengenai kemampuannya. Pengharapan yang lemah 

mudah digoyahkan oleh pengalaman-pengalaman yang tidak mendukung. 

Sebaliknya, pengharapan yang mantap mendorong individu tetap bertahan 

dalam usahanya meskipun mungkin ditemukan pengalaman yang kurang 

menunjang. Dimensi ini berkaitan langsung dengan dimensi level yaitu 

semakin tinggi taraf kesulitasn tugas, semakin lemah keyakinan yang 

dirasakan untuk menyelesaikannya. 

3. Dimensi Generalisasi (Generality) 

Dimensi ini berkaitan dengan luas bidang tingkah laku dimana individu 

merasa yakin akan kemampuannya dan bagaimana seseorang mampu 

menggeneralisasikan tugas dan pengalaman sebelumnya ketika menghadapi 

suatu tugas atau pekerjaan, misalnya apakah ia dapat menjadikan pengalaman 

sebagai hambatan atau sebagai kegagalan. 
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2.2 Motivasi 

2.2.1 Pengertian Motivasi 

Motivasi merupakan hal yang sangat penting untuk diperhatikan oleh pihak 

perusahaan bila menginginkan setiap karyawan dapat memberikan andil positif 

terhadap pencapaian tujuan perusahaan, karena dengan motivasi seorang 

karyawan akan memiliki semangat yang tinggi dalam melaksanakan tugas dan 

tanggung jawabnya. Hezberg (1966), menjelaskan bahwa terdapat dua faktor yang 

mendorong karyawan termotivasi diantaranya faktor intrinsik yaitu daya dorong 

yang timbul dari dalam diri masing-masing orang dan faktor ekstrinsik yaitu daya 

dorong yang datang dari luar diri seseorang terutama dari organisasi tempatnya 

bekerja, yang termasuk ke dalam faktor mativasional (intrinsik) adalah pengakuan 

dari orang lain, peluang untuk berprestasi, tantangan, tanggungjawab, kesempatan 

bertumbuh dan kemajuan dalam karir. 

Pentingnya motivasi karena motivasi adalah hal yang menyebabkan, 

menyalurkan, dan mendukung perilaku manusia supaya mau bekerja giat dan 

antusias mencapai hasil yang optimal. Motivasi didefinisikan sebagai semua 

kekuatan pendorong internal dan eksternal yang membuat individu 

untukmelakukan suatu kegiatan, apa yang menentukan batas-batas dan bentuk 

kegiatan dan yang memberikan kegiatannya berorientasi pada pencapaian tujuan 

tertentu (Duica dalam Ofelia, 2008). 

Menurut Maslow dalam Robins (2008) Menyatakan bahwa: Motivasi adalah 

dorongan atau meningkatkan semangat yang dipengaruhi oleh sejumlah 

persyaratan, antara lain; kebutuhan untuk mempertahankan hidup, kebutuhan akan 

keamanan melalui kebijakan dan undang-undang sosial, pekerjaan, pengakuan, 



17 

penghormatan, dan kebutuhan aktualisasi diri. Hasibuan (2003) menyatakan 

bahwa: Motivasi adalah pemberian drive listrik yang menciptakan pekerjaan 

kegembiraan seseorang yang mereka ingin bekerja sama, bekerja efektif dan 

terintegrasi dengan semua upaya untuk mencapai kepuasan pelanggan.  

Handoko (2001) menyatakan bahwa: motivasi dorongan keinginan pribadi 

seseorang yang mendorong individu untuk melakukan kegiatan-kegiatan tertentu 

untuk mencapai suatu tujuan. 

Pertanyaannya adalah apakah motivasi benar-benar memiliki pengaruh 

terhadap kinerja orang-orang di tempat kerja. Penelitian menunjukkan bahwa 

memang ada hubungan antara motivasi dan kinerja (Deci & Gagne, 2005). 

Namun, motivasi dan kinerja tidak dapat diperlakukan sebagai fenomena setara. 

Realisasi efektif tugas tidak hanya motivasi, tetapi juga faktor lainnya. 

 

2.2.2 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Motivasi 

 Motivasi merupakan bukanlah sesuatu yang berdiri sendiri, melainkan ada 

beberapa faktor yang mempengaruhinya. Menurut Osei (2011) secara garis besar 

ada enam faktor yaitu: 

1. Faktor kebutuhan manusia 

a. Kebutuhan dasar (ekonomis).Kebutuhan dasar yang dimaksud disini 

adalah kebutuhan akan makanan, pakaian, dan perumahan yang biasa 

disebut sebagai kebutuhan primer. Untuk memenuhi kebutuhan dasar ini 

seseorang akan bekerja keras dengan mengerahkan segala 

kemampuannya, karena kebutuhan yang paling mendasar yang harus 

dipenuhi. 
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b. Kebutuhan rasa aman (psikologis). Yang termasuk dalam kategori 

kebutuhan psikologis disini diantaranya adalah kebutuhan akan status, 

pengakuan, penghargaan, dan lain-lain. Keinginan karyawan untuk 

mencapai status tertentu atau untuk menjadi seorang tokoh, bukan saja 

berarti bahwa karyawan harus mempunyai kesempatan lebih banyak 

untuk mencapai kemajuan, akan tetapi juga harus bersedia menerima 

kewajiban-kewajiban lebih banyak. Artnuya motivasi untuk meraih status 

yang diidamkan akan melekat kuat dalam dirinya. 

c. Kebutuhan sosial. Menurut Carison cara meyakinkan karyawan betah 

bekerja adalah dengan meyakinkan bahwa dirinya memiliki banyak mitra 

di organisasi. Karyawan dalam suatu organisasi memerlkan berinteraksi 

dengan sesama karyawan aadan dengan atasannya serta menumbuhkan 

pengakuan atas prestasi kerjanya. 

2. Faktor Kompensasi  

Kompensasi adalah sesuatu yang di terima para karyawan sebagai balas jasa 

bekerja. Apabila kompensasi diberikan secara benar, para karyawan akan 

diberikan lebih terpuaskan dan termotivasi untuk mencapai sasaran-sasaran 

organisasi. Kompensasi penting bagi karyawan, karna kompensasi 

mencerminkan nilai karya kryawan itu sendiri, keluarga dan masyarakat. 

Dalam hal pemberian gaji beberapa faktor yang hars diperhatikan, 

diantaranya: 

a. Arti gaji bagi karyawan. Bagi seorang karyawan gaji mempunyai arti yang 

mendalam, yakni sesuatu yang dapat mempengaruhi tingkat kehidupan 

karyawan yang bersangkutan bersama keluarga. 
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b. Dasar pemberian gaji. Ada beberapa dasar dalam pemberian gaji. Satu di 

antaranya adalah “hasil kerja” yakni gaji diberikan berdasarkan jmlah atau 

nilai barang yang di jual atau ang di hasilkan. 

3. Faktor komunikasi 

Komunikasi yang lancar adalah komunikasi terbuka dimana informasi 

mengalir secara bebas dari atas kebawah atau sebaliknya. Dalam suatu 

organisasi komunikasi perlu dijalin secara baik antara atasan dengan bawahan 

atau sesama bawhan atau sesama bawahan, karena dengan komunikasi yang 

lancar maka komunikasi akan berjalan lancar pula serta tidak terjadi adanya 

miss-komunikasi yang akan mengakbatkan kesimpang siuran dalam 

melaksanakan pekerjaan dalam organinasasi. Dengan komuniksi yang lancar 

kebijakan organisasi akan dapat lebih mudah dimengerti. 

4. Faktor kepemimpinan 

Kepemimpinan adalah kemampuan seseorang untuk mengetahui atau 

mempengaruhi orang lain atau masyarakat yang berbeda-beda menuju 

pencapaian tujuan yakni untuk menguasai atau mempengaruhi serta 

memotivasi orang lain, maka dalam penerapan manajemen sumberdaya 

manusia di gunakan beberapa kepemimpinan, diantaranya: 

a. Democratic leadership 

Suatu gaya kepemimpinan yang menitik beratkan kepada kemampuan 

untuk menciptakan moral dan kemampuan untuk menciptakan 

kepercayaan. 
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b. Dictatorial atau autocratic leadership 

Yakni suatu gaya leadership yang menitik beratkan kepada kesanggupan 

untuk memaksakan keinginannya yang mampu mengumpulkan pengikut-

pengikutnya untuk kepentingan pribadinya dan/atau golongannya dengan 

kesediaan untuk menerima segala resiko apapun. 

c. Free rain leadership 

Salah satu gaya kepemimpinan yang 100% menyerahkan sepenuhnya 

seluruh kebijaksanaan pengoprasian manajemen sumber daya manusia 

kepada bawahannya dengan hanya berpegang kepada ketentuan-ketentuan 

pokok yang ditetapkan oleh atasan mereka. 

5. Faktor pelatihan 

Merupakan suatu sarana untuk meningkatkan kemampuan karyawan dalam 

suatu organisasi. Untuk lebih meningkatkan kualitas sumber daya manusia 

setiap organisasi perlu melaksanakan pendidikan dan pelatihan bagi 

karyawannya, baik yang diselenggarakan di dalam maupun di luar organisasi. 

Pealtihan merupakan salah satu usaha untuk mengembangkan sumber daya 

manusia, terutama dalam hal pengetahuan, kemampuan, keahlian dan sikap. 

Manfaat pelatihan bagi karyawan adalah: 

a. Meningkatkan motivasi 

b. Meningkatkan pengetahuan, kemampuan dan keterampilan dalam 

melaksanakan tugas sehari-hari 

c. Meningkatan rasa percaya diri dan menghilangkan rasa rendah diri 

d. Memperlancar pelaksanaan tugas 

e. Menumbuhkan sikap positif terhadap organisasi 
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f. Meningkatkan semangat dan gairah kerja 

g. Mempertinggi rasa peduli terhadap organisasi 

6. Faktor prestasi 

Penilaian prestasi kerja karyawan bagi organisasi merupakan sarana untuk 

mengembangkan sumber daya manusia. Sedangkan baginkaryawan penilaian 

prestasi dapat memacu semangat kerja, guna peningkatan kinerja selanjutnya. 

Karena dengan penilaian prestasi ini akan merasa bahwa hasil kerja mereka 

diakui oleh pihak organiasasi dan kemudian menimbulkan harapan untuk 

memperoleh kompenasasi dari organiasasi. 

Hal ini merupakan sumber motivasi kerja yang sangat mempengaruhi kinerja 

karyawan. Untuk lebih jelasnya, ditekankan pengertian dan makna motivasi kerja 

yaitu sikap dan kepuasan dengan keinginan yang terus-menerus dan kesediaan 

untuk mengejar tujuan organiasasi, serta faktor-faktor yang mempengaruhi tinggi 

rendahnya motivasi kerja di dalam suatu organisasi khususnya pada karyawan 

antara lain: 

a. Absensi 

Absensi disini diantaranya waktu yang hilang, sakit/kecelakaan, serta pergi 

meninggalkan pekerjaan karena keperluan pribadi baik diberi wewenang 

maupun tidak. Yang tidak diperhitungkan dalam absensi yaitu tidak ada 

pekerjaan, cuti yang sah, periode libur panjang dan diberhentikan kerja 

atau pemberhentian bekerja. 

b. Kerjasama 

Kerjasama ini meliputi keaktifan di dalam organisasi dan kesidiaan 

karyawan untuk bekerja sama dan saling membantu, baik dengan 
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pemimpin maupun teman-teman sekerja untuk mendapatkan tujuan 

bersama. 

c. Disiplin 

Disiplin adalah kesediaan dan kesadaran karyawan untuk menaati 

peraturan yang berlaku, baik menaati perintah kedinasan yang diberikan 

oleh pemimpin, selalu menaati jam kerja, selalu memberikan pelayanan 

kepada masyarakat dengan sebaik-baiknya sesuai dengan bidang tugasnya. 

 

Dari beberapa penjelasan di atas disimpulkan bahwa beberapa ukuran 

untuk mengukur disiplin kerja antara lain: 

a. Kepatuhan karyawan pada jam kerja. 

b. Kepatuhan pelayanan pada perintah/instruksi dari pimpinan serta menaati 

peraturan dan tata tertib yang berlaku. 

c. Berpakaian yang baik, sopan dan menggunakan tanda-tanda pengenal 

insatansi. 

d. Menggunakan dan memelihara bahan-bahan dan alat-alat perlengkapan 

kantor dengan hati-hati. 

e. Bekerja dengan mengikuti peraturan yang telah ditentukan oleh organisasi. 

 

Dalam hal ini juga digunakan indikator motivasi dari teori hierarki Maslow 

dalam Robbins (2008) terdiri dari: 

1. Kebutuhan fisiologis. Meliputi rasa lapar, haus, berlindung, seksual, dan 

kebutuhan fisik lainnya. 

2. Kebutuhan rasa aman. Meliputi rasa ingin dilindungi dari bahaya fisik dan 

emosional. 
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3. Kebutuhan sosial. Meliputi rasa kasih sayang, kepemilikan, penerimaan, 

dan persahabatan. 

4. Kebutuhan penghargaan. Meliputi faktor-faktor penghargaan internal 

seperti hormat diri, otonomi, dan pencapaian; dan faktor-faktor eksternal 

seperti status, pengakuan, dan perhatian. 

5. Kebutuhan aktualisasi diri. Dorongan untuk menjadi seseorang sesuai 

dengan kecakapannya; meliputi pertumbuhan, pencapaian potensi 

seseorang, dan pemenuhan diri sendiri. 

2.3 Kinerja Karyawan 

2.3.1 Pengertian Kinerja 

Koopmans, et al. (2014) mendefinisikan kinerja sebagai ukuran hasil 

yang relevan dari prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh 

seorang karyawan. Perusahaan yang memiliki karyawan berprestasi maka besar 

kemungkinan memiliki tingkat kinerja yang baik, sehingga terdapat hubungan 

yang erat antara karyawan dan perusahaan karena kinerja perusahaan bergantung 

pada tingginya kinerja karyawan yang dihasilkan. 

Kinerja adalah hal yang sangat penting dalam suatu organisasi untuk mencapai 

tujuannya. Dalam meningkatkan kinerja karyawan organisasi harus mengetahui 

faktor–faktor yang dapat mempengaruhi kinerja. Kinerja disebabkan oleh 

beberapa faktor. Faktor yang mempengaruhi kinerja adalah: faktor internal 

individu yang terdiri dari1: (1) karakteristik individu seperti umur, pendapatan, 

status perkawinan, pengalaman kerja dan masa kerja. (2) Sikap terhadap tugas 

yang terdiri persepsi, pengetahuan, motivasi, tanggung-jawab dan kebutuhan 

terhadap imbalan, sedang faktor eksternal meliputi sosial ekonomi, demografi, 
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geografi, lingkungan kerja, aseptabilitas, aksesabilitas beban kerja dan organisasi 

yang terdiri dari pembinaan, pengawasan, koordinasi, dan fasilitas. 

Kinerja adalah konsep multikomponen dan pada tingkat dasar seseorang dapat 

membedakan aspek proses kinerja, yaitu keterlibatan perilaku dari hasil yang 

diharapkan (Borman, & Motowidlo, 1993). 

 

2.3.2 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan 

Menurut Mangkunegara (2009) kinerja karyawan dapat dinilai dari: 

1. Kualitas kerja 

Menunujukkan kerapihan, ketelitian, keterikatan hasil kerja dengan tidak 

mengabaikan volume pekerjaan. Adanya kualitas kerja yang baik dapat 

menghindari tingkat kesalahan, dalam penyelesaian suatu pekerjaan yang 

dapat bermanfaat bagi kemajuan perusahaan. 

2. Kuantitas kerja 

Menujukkan banyaknya jumlah jenis pekerjaan yang dilakukan dalam 

waktu sehingga efisien dan efektivitas dapat terlaksana sesuai dengan 

tujuan perusahaan. 

3. Tanggung jawab 

Menunjukkan seberapa besar karyawan dalam menerima dan 

melaksanakan pekrjaannya, mempertanggung jawabkan hasil kerja serta 

sarana dan prasarana yang digunakan dan perilaku kerjanya setiap hari. 

4. Kerjasama 

Kesediaan karyawan untuk berpartisipasi dengan karyawan yang lain 

secara vertikal dan horizontal baik di dalam maupun diluar pekerjaan 

sehingga pekerjaan akan semakin baik. 
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5. Inisiatif 

Adanya inisiatif dari dalam diri anggota organisasi untuk melakukan 

pekerjaan serta mengatasi masalah dalam pekerjaan tanpa menunggu 

perintah. 

 

Menurut Sutrisno (2009) mengatakan bahwa ada enam indikator dari kinerja 

yaitu: 

1. Hasil kerja. Hal ini meliputi tingkat kuantitas maupun kualitas yang telah 

dihasilkan dan sejauh mana pengawasan dilakukan. 

2. Pengetahuan pekerjaan. Tingkat pengetahuan yang terkait dengan tugas 

pekerjaan yang akan berpengaruh langsung terhadp kuantitas dan kualitas 

hasil kerja. 

3. Inisiatif. Tingkat inisiatif selama melaksanakan tugas pekerjaan khususnya 

dalam hal penanganan masalah-masalah yang timbul. 

4. Kecekatan mental. Tingkat kemampuan dan kecepatan dalam menerima 

instruksi kerja dan menyesuaikan dengan cara kerja serta situasi kerja yang 

ada. 

5. Sikap. Tingkat semangat kerja serta sikap positif dalam melaksanakan 

tugas pekerjaan. 

6. Disiplin waktu dan absensi. Tingkat ketepatan waktu dan tingkat 

kehadiran. 
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Menurut Gibson, Ivancevich, dan Donelly (2012) mengungkapkan bahwa ada 

enam indikator kinerja yaitu: 

1. Harapan mengenai imbalan 

Kepuasan yang diharapkan dan tidak aktual bahwa seorang karyawan 

mengharapkan untuk menerima setelah mencapai tujuan. Harapan adalah 

suatu keyakinan bahwa upaya yang lebih baik akan menghasilka kinerja 

yang lebih baik. Harapan dipengaruhi oleh beberapa faktir seperti 

kepemilikan keterampilan yang sesuai untuk melakukan pekerjaan, 

ketersediaan sumber daya yang tepat, ketersediaan informasi penting dan 

mendapatkan dukungan yang diperlukan untuk menyelesaikan pekerjaan. 

2. Dorongan 

Kondisi internal yang membangkitkan kita untuk bertindak, mendorong 

kita mencapai tujuan tertentu, dan membuat kita tetap tertarik dalam 

kegiatan seseorang melakukan suatu perbuatan untuk mencapai tujuan 

tertentu. 

3. Kemampuan 

Kemampuan adalah kapasitas seseorang untuk melakukan beragam tugas 

dalam suatu pekerjaan, dimana seorang karyawan dapat melakukan 

berbagai aktivitas mental berpikir, menalar, dan memecahkan masalah. 

4. Persepsi terhadap tugas 

Persepsi terhadap tugas yang di lakukan dalam tindakan, menyusun, 

mengenali, dan menafsirkan informasi sensoris untuk memberikan 

gambaran dan pemahaman tentang tugas yang dikerjakan dan dilakukan 

dengan sungguh-sungguh untuk mencapai suatu tujuan tertentu. 
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5. Imbalan internal 

Imbalan internal adalah faktor yang mempengaruhi bagaimana dan 

mengapa orang-orang bekerja pada suatu organisasi yang lainnya. 

Perusahaan harus cukup kompetitif dengan beberapa jenis kompensasi 

untuk mempekerjakan, mempertahankan, dan memberi imbalan terhadap 

kinerja setiap individu di dalam organisasi. 

6. Kepuasan kerja 

Tingkat rasa puas individu bahwa mereka dapat imbalan yang setimpal 

dari berbagai macam aspek situasi pekerjaan dari organisasi tempat 

mereka bekerja. Jadi kepuasan kerja menyangkut psikologis individu 

dalam organisasi, yang diakibatkan oleh keadaan yang ia rasakan dari 

lingkungannya. 

 

2.4 Penelitian Terdahulu 

Penelitian-penelitian terdahulu berfungsi sebagai pendukung untuk melakukan 

penelitian yang dilakukan  oleh penulis. Penelitian-penelitan terdahulu telah 

mengkaji masalah self-efficacy dan motivasi terhadap kinerja karyawan. 

 

 

Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu 

No Peneliti Judul Penelitian Hasil Penelitian 

1 Abigail 

dan 

Asamani 

(2013) 

The Influence of 

Employees’Self-

efficacyon Their 

Quality of Work 

Life: The Case of 

Cape Coast, 

Ghana 

Terdapat pengaruh signifikan self-

efficacypada kualitas kerja dalam 

kehidupan 



28 

No Peneliti Judul Penelitian Hasil Penelitian 

2 Koopmans, 

et al. 

(2014) 

Construct 

Validity of the 

Individual Work 

Performance 

Quistionnaire 

Penelitian ini membahas 

tentang validitas Individual Work 

PerformanceQuistionnaire (IWPQ). 

Penelitian dilakukan pada 1.424 karyawan 

dari berbagai sector pekerjaan di Belanda. 

IWPQ mengindikasikan gagasan validitas 

yang dapat diterima. Peneliti diberikan 

sebuah instrument pengukuran kinerja yang 

valid dan reliabel dan juga dapat digunakan 

untuk karyawan dengan sector pekerjaan 

yang berbeda. 

3 Teck dan 

Waheed 

(2011) 

 

 

Hezberg’s 

motivation-

hygiene theory 

and job 

satisfaction in the 

malaysian retail: 

the mediating 

effect of love of 

money 

Terdapat pengaruh signifikan dari faktor-

faktor motivasi terhadap kinerja karyawan 

4 Chasanah  

(2008) 

Analisis Pengaruh 

Empowerment, 

Self-efficacydan 

Budaya 

Organisasi 

terhadap 

Kepuasan Kerja 

dalam 

Meningkatkan 

Kinerja Karyawan 

(Studi Empiris 

pada Karyawan 

PT Mayora Tbk. 

Regional Jateng 

dan DIY) 

Terdapat pengaruh signifikan self-

efficacydan budaya organisasi 

berpengaruh terhadap kepuasan kerja 

dan kinerja karyawan 

5 Jacob and 

Jolly 

(2013) 

Impact of Self 

Efficacy on 

Motivaion and 

Performance of 

Employees 

Terdapat pengaruh signifikan self-

efficacydan motivasi berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan 

 

 

 

 



29 

2.5 Kerangka Pemikiran 

Dari uraian pemikiran tersebut diatas dapat diperjelas melalui variabel 

pengaruh motivasi dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan, secara sistematis 

digambarkan seperti pada gambar berikut ini: 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2.1 Kerangka Pikir 

Keterangan: 

1. Variabel dependen, yaitu variabel yang dipengaruhi oleh variabel lain. 

Variabel dependen dalam penelitian ini adalah kinerja karyawan (Y). 

2. Variabel independen, yaitu variabel yang mempengaruhi variabel yang lain. 

Variabel independen dalam penelitian ini adalah self-efficacy (X1) dan 

motivasi (X2). 

 Dari gambar diatas, dijelaskan bahwa self-efficacy dan motivasi secara 

bersama-sama berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Self-efficacy yang tinggi 

akan mendorong karyawan agar bekerja lebih giat dan berusaha dengan maksimal. 

Sebaliknya, Self-efficacy yang rendah akan membuat kinerja karyawan tidak 

maksimal. Sedangkan Motivasi yang tinggi akan dapat meningkatkan kinerja 

Motivasi 

1. Intrinsik 

2. Ekstrinsik 

 

Herzberg (1966) dalam Teck Hong 

Tan dan Amna Waheed (2011) 

KinerjaKaryawan 

1. Kinerja tugas 

2. Kinerja konstektual 

3. Perilaku kerja 

kontraproduktif 

 

(Koopman et al., 2014) 
 

Self-efficacy 

1. Tingkat 

2. Kekuatan 

3. Generalisasi (Bandura, 1997) 
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karyawan, begitu juga sebaliknya. Dengan demikian, tinggi rendahnya self-

efficacy dan motivasi akan berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

 

2.5 Hipotesis  

Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah 

penelitian. Dikatakan sementara karena jawaban yang diberikan baru didasarkan 

pada teori-teori dan literatur yang relevan dan dijadikan acuan, belum berdasarkan 

fakta-fakta empiris yang diperoleh melalui pengumpulan data. Jadi, hipotesis 

merupakan jawaban teoritis terhadap rumusan masalah penelitian, belum 

merupakan jawaban yang empirik (Sugiyono, 2009). 

Berdasarkan perumusan masalah, tinjauan pustaka, maka dirumuskan dua 

hipotesis dalam penelitian ini, yaitu:  

H1  : Self-efficacy berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. 

H2 : Motivasiberpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan.



 

 

 

 

 

 

III. METODE PENELITIAN 

 

 

 

3.1. Objek Penelitian  

Penelitian ini akan dilaksanakan pada perusahaan PT Pusri PPD Lampung 

yang berada di Jl. Dr. Susilo No. 57 Teluk Betung Utara, Bandar Lampung. 

3.2. Jenis Penelitian  

Menurut Oei (2010), ada tiga jenis riset atau penelitian, yaitu: penelitian 

eksploratori, penelitian deskriptif, dan penelitian kausal. Jenis penelitian yang 

dilakukan oleh peneliti tergantung pada informasi yang akan dicari dalam riset 

SDM. Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah : 

1. Penelitian eksploratori, merupakan desain penelitian yang tujuan utamanya 

memperoleh pandangan mendalam dan menyeluruh tentang masalah 

manajemen SDM yang sebenarnya, atau penelitian hanya sekedar untuk 

mengetahui permasalahan awal atau ada tidaknya masalah yang ada di dalam 

SDM.  

2. Penelitian deskriptif, merupakan desain penelitian yang tujuan utamanya 

menggambarkan sesuatu, jenis penelitian ini biasanya lanjutan dari penelitian 

eksploratori.  

3. Penelitian kausal, merupakan desain penelitian yang tujuan utamanya 

membuktikan hubungan sebab-akibat atau hubungan mempengaruhi dan 

dipengaruhi dari variabel-variabel yang diteliti. Variabel yang mempengaruhi 



32 

disebut variabel independen, sedangkan variabel yang dipengaruhi disebut 

variabel dependen. 

Berdasarkan pada penjelasan di atas, bahwa penelitian ini termasuk ke dalam 

desain penelitian kausal yang membuktikan hubungan sebab-akibat atau 

hubungan mempengaruhi dan dipengaruhi. 

 

3.3 Jenis Data 

Data yang di gunakan dalam penelitian berupa data sekunder dan data primer 

yaitu sebagai berikut: 

1. Data Primer  

Data primer merupakan data yang di kumpulkan langsung dari responden 

dengan menggunakan angket atau kuesinoner yang di klasifikasikan berdasarkan 

variabel penelitian. Berdasarkan sifatnya, data primer dibagi menjadi dua macam, 

yaitu : 

a. Data kualitatif, bersifat tidak terstruktur sehingga variasi data dari 

sumbernya mungkin sangat beragam, hal ini disebabkan karena para 

karyawan yang terlibat dalam penelitian diberi kebebasan untuk 

mengutarakan pendapat. Data ini diperoleh langsung dari PT Pusri PPD 

Lampung seperti gambaran umum perusahaan, hasil kuesioner, dan 

informasi lainnya yang menunjang penelitian ini. 

b. Data kuantitatif, bersifat terstruktur sehingga mudah dibaca peneliti. Data 

kuantitatif yaitu data yang dapat dihitung berupa angka-angka yang 

diperoleh langsung dari PT Pusri PPD Lampung, seperti jumlah pegawai, 

tingkat pendidikan dan golongan, tingkat absensi pegawai, dan data-data 

lainnya yang menunjang penelitian ini. 
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2. Data Sekunder 

Data-data yang sumbernya dari perusahaan yang bersangkutan, maupun data 

eksternal yang berasal dari jurnal maupun penelitian-penelitian sebelumnya. Data 

sekunder dibagi menjadi dua, yaitu: 

a. Data internal, yaitu data yang sifatnya intern atau dari dalam perusahaan 

yang bersangkutan. 

b. Data eksternal, yaitu data yang sifatnya eksternal atau data yang telah 

disediakan oleh pihak tertentu di luar perusahaan.  

 

3.4 Populasi dan Sampel 

1. Populasi  

Menurut Sekaran (2006), populasi sebagai wilayah generalisasi yang 

terdiri atas objek atau subjek yang mempunyai karakteristik tertentu dan 

mempunyai kesempatan yang sama untuk dipilih menjadi anggota sampel. Pada 

penelitian ini populasinya adalah semua karyawan PT Pusri PPD Lampung yang 

berjumlah 146 orang. 

 

2. Sampel 

Sampel merupakan subkelompok atau sebagian dari populasi, sehingga 

peneliti akan mampu menarik kesimpulan yang dapat digeneralisasikan terhadap 

populasi penelitian. Teknik pengambilan sampel dalam penelitian menggunakan 

non probability sampling dengan metode convenience sampling (Sanusi, 2011). 

Metode convenience sampling merupakan cara memilih sampel berdasarkan 

kemudahan yaitu dengan menjadikan siapa saja karyawan PT Pusri PPD Lampung 

yang ditemui sebagai sampel penelitian. Perhitungan penentuan jumlah sampel 
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dilakukan dengan menggunakan metode Slovin (Sanusi, 2011: 101) sebagai 

berikut: 

n= N  

         1+N.e
2 

n=  146  

         1 + (146 x 0.05
2
)
 

n=  146  

         1 + 0,365
 

n= 106,9597107 

Keterangan: 

 n: Ukuran sampel 

 N: Ukuran populasi 

e: Presentase kelonggaran ketidaktelitian karena kesalahan pengambilan  

sampel yang masih dapat ditoleransi atau yang diinginkan (5%). 

 

3.5 Metode Pengumpulan Data 

Suharsimi Arikunto (2002) mengemukakan metode pengumpulan data adalah 

cara-cara yang dapat di gunakan oleh peneliti untuk mengumpulkan data. Ada 

beberapa teknik yang digukan dalam penelitian ini, yaitu: 

a. Wawancara. Mengadakan tanya jawab secara langsung dengan responden. 

Teknik ini di lakukan pada pra-riset sebagai studi pendahuluan. 

Wawancara di lakukan dengan tidak menggunakan pedoman wawancara. 

b. Kuisioner. Kuisioner merupakan teknik pengumpulan data dengan cara 

membuat sejumlah pertanyaan untuk di jawab responden. Dalam 
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penelitian ini kuisioner yang di sajikan berupa kuisioner tertutup dengan 

lima pilihan jawaban dengan menggunakan skala Likert. Metode 

pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan kuesioner dengan 

Skala Likert, yang mana skor yang diberikan pada setiap jawaban 

responden adalah: 

Jawaban Sangat Setuju (SS) diberi skor 5.  

Jawaban Setuju (S) diberi skor 4.  

Jawaban Netral (N) diberi skor 3.  

Jawaban Tidak Setuju (TS) diberi skor 2.  

Jawaban Sangat Tidak Setuju (STS) diberi skor 1.  

 

3.6 Uji Instrumen Penelitian 

Uji validitas dan reliabilitas yang dilakukan dalam penelitian ini 

dimaksudkan agar data yang diperoleh dengan cara penyetaraan kuesioner valid 

dan reliabel. Instrumen dikatakan valid jika mampu mengukur apa yang 

diinginkan dan mampu mengungkapkan data yang diteliti secara tepat. Uji 

validitas dan reliabilitas, uji ini ditunjuk untuk mengetahui apakah kuesioner yang 

diajukan layak atau tidak.  

1. Uji validitas 

Uji validitas merupakan suatu alat ukur yang menunjukkan tingkat 

keakuratan atau ketepatan suatu instrumen untuk mengukur apa yang 

hendak diukur guna menghasilkan pengukuran yang dapat dipercaya. 

Instrumen yang dimaksud adalah yaitu jawaban responden atas sejumlah 

pertanyaan yang tertuang dalam kuesioner yang disebarkan oleh peneliti. 

Teknik uji validitas yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis 
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faktor dengan bantuan software SPSS. Pengukuran tingkat interkorelasi 

antar variabel dapat dilakukan analisis faktor menggunakan Kaiser Meyer 

Olkin Measure of Sampling Adequacy (KMO MSA). Proses analisis dapat 

dilanjutan apabila nilai KMO MSA lebih besar dari 0,5. Validitas suatu 

butir kuesioner dapat diketahui jika nilai factor loading > 0,5. Nilai factor 

loading yang kurang dari 0,5 dan terjadi cross loading harus dikeluarkan 

sampai tidak ada lagi nilai factor loading yang kurang dari 0,5.  

 

2. Uji reliabilitas 

Reliabilitas adalah suatu alat ukur untuk mengetahui sejauh mana alat ukur 

dapat diandalkan secara konsisten. Hasil pengukuran dapat dipercaya 

apabila alat ukur memberikan hasil yang sama atau tidak berubah-ubah 

sekalipun pengukuran dilakukan berulang-ulang. Penghitungan reliabilitas 

dilakukan dengan menggunakan program statistik SPSS dan uji reliabilitas 

menggunakan teknik pengukuran Cronbach Alpha, hasil pengujian dapat 

dikatakan reliabel apabila Cronbach Alpha > 0,6 yaitu: 

 

3. Uji Normalitas 

Menurut Ghozali (2013) uji normalitas bertujuan untuk mengetahui 

apakah dalam model regresi, variabel pengganggu atau residual memiliki 

distribusi normal. Uji normalitas diperlukan karena untuk melakukan 

pengujian-pengujian variabel lainnya dengan mengasumsikan bahwa nilai 

residual mengikuti distribusi normal.  Residual berdistribusi normal jika 

memiliki nilai signifikan > 0,05.  Jika asumsi ini dilanggar maka uji 

statistik menjadi tidak valid dan statistik parametrik tidak dapat digunakan. 
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3.7 Analisis Data 

1. Deskripsi Hasil Penelitian 

Deskripsi hasil penelitian merupakan analisis yang dilakukan berdasarkan 

hasil penelitian yang digunakan untuk menjelaskan atau menggambarkan data 

yang telah terkumpul tanpa bermaksud membuat kesimpulan yang berlaku secara 

umum. 

2. Analisis Kuantitatif 

Analisis kuantitatif ini digunakan untuk mengetahui pengaruh self-efficacy 

dan motivasi terhadap kinerja karyawan PT Pusri PPD Lampung dengan 

menggunakan rumus analisis regresi linier linier berganda sebagai berikut: 

 Y = a + β1 X1+ β2 X2+  e  

Keterangan:  

Y  : Kinerja karyawan 

X1 : Self-efficacy 

X2 : Motivasi 

a  : Konstanta  

β1,2 : Koofisien X1,2 

e  : Disturbance error 

 

3.8 Pengujian Hipotesis 

Hipotesis berfungsi untuk memberi suatu pernyataan berupa dugaan 

tentanghubungan tentatif antara fenomena-fenomena dalam penelitian. Secara 

umum hipotesis dapat diuji dengan dua cara, yaitu mencocokkan dengan fakta 

atau mempelajari konsistensi logis (Sugiyono, 2009). Metode pengujian terhadap 

hipotesis yang diajukan, dilakukan pengujian secara parsial untuk mengetahui 

variabel independen berpengaruh signifikan terhadap variabel independen, dikatan 

berpengaruh apabila sig <α (0,005), dengan kriteria pengujian sebagai berikut: 

Jika thitung> ttabel, maka hipotesis dapat didukung 
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Jika thitung< ttabel, maka hipotesis tidak didukung. 

3.9 Operasional Variabel 

Definisi operasional merupakan penjelasan tentang bagaimana suatu 

variabel diukur. Definisi operasional variabel yang dijelaskan adalah 

operasionalisasi konsep agar diteliti atau diukur melalui gejala-gejala yang ada. 

Variabel penelitian harus dapat diukur menurut skala yang lazim digunakan. 

Gambaran lebih jelas mengenai variabel penelitian disajikan dalam tabel berikut: 

 

Tabel 3.1 Variabel Penelitian dan Definis Operasional 

Variabel Definisi Indikator Pengukuran 

Self-efficacy 

(X1) 

Keyakinan yang dimiliki 

seseorang terhadap 

kemampuan diri yang 

ada pada dirinya untuk 

melakukan sesuatu 

(Bandura 1977) 

1. Tingkat 

2. Kekuatan 

3. Generalisasi 

(Bandura 1997) 

Skala Likert 

merupakan 

respon 

terhadap 

sejumlah 

pertanyaan 

yang 

berkaitan 

dengan 

variabel 

tertentu untuk 

menelaah 

seberapa kuat 

subjek setuju 

atau tidak 

setuju dengan 

pernyataan 

pada lima 

skala titik 

(STS, TS, N, 

S, SS)  

 

Motivasi  

(X2)  

Motivasi adalah proses 

yang menjelaskan 

intensitas, arah, dan 

ketekunan seorang 

individu untuk mencapai 

tujuannya. (Robbins, 

2012)  

1. Intrinsik 

2. Ekstrinsik  

(Herzberg (1966) 

dalam Teck 

Hong Tan dan 

Amna Waheed 

(2011)) 

Kinerja 

Karyawan 

(Y)  

Kinerja adalah suatu 

hasil kerja yang dicapai 

oleh seseorang dalam 

melaksanakan tugas-

tugas yang dibebankan 

kepadanya yang 

didasarkan atas 

kecakapan, pengalaman 

dan kesungguhan serta 

waktu (Hasibuan, 2003)  

1.Kinerja tugas 

2. Kinerja 

konstektual 

3. Perilaku kerja 

kontraproduktif 

(Koopman et al., 

2014) 
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V. SIMPULAN, SARAN, DAN KETERBATASAN PENELITIAN 

 

 

 

5.1. Simpulan 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dilakukan mengenai 

pengaruh self-efficacy dan motivasi terhadap kinerja karyawan PT Pusri PPD 

Lampung, maka dapat disimpulkan bahwa penelitian ini mendukung hipotesisi 

yang diajukan, yaitu: 

1. Self-efficacy  berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan 

PT Pusri PPD Lampung. Karyawan yang memiliki hasrat keyakinan yang 

kuat mengenai kemampuannya dalam menyelesaikan tugas,pada sitiasi sulit 

cenderung percaya diri menangani tugas-tugas yang menantang dan lebih 

baik dalam menangani masalah dari pada karyawan dengan tingkat efficacy 

diri yang rendah sehingga berdampak pada peningkatkan kinerja karyawan. 

2. Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT 

Pusri PPD Lampung.Motivasi menciptakan gairah kerja dan perasaan 

gembira, dengan perasaan gembira dan gairah kerja yang tinggi dapat 

memberikan perasaan puas bagi karyawan sehingga produktivitas kerja 

meningkat. Hal ini karena dorongan yang begitu tinggi membuahkan hasil 

kerja sesuai target yang ditetapkan perusahaan. 
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5.2. Saran 

Setelah melakukan penelitian dan menarik kesimpulan maka peneliti 

memberikan beberapa saran sebagai berikut: 

1. PT Pusri PPD Lampung sebaiknya meningkatakan motivasi intrinsik 

karyawan melalui pendidikan dan pelatihan untuk mengembangkan potensi 

dan meningkatkan kualitas kerja karyawannya terutama dalam hal 

pengetahuan, kemapuan, keahlian dan dikap kerja. Selanjutnya perusahaan 

juga perlu melakukan penialian prestasi kerja karena bagi karyawan 

merupakan bentuk pengakuan hasil kerjanya selama ini dan kemudian 

menimbulkan harapan untuk memperoleh kompensasi dari perusahaan. 

2. PT Pusri PPD Lampung sebaiknya meningkatakan motivasi ekstrinsik 

karyawan terutama dalam hal pemeliharaan hubungan antar pekerja, status 

seseorang dalam perusahaan, kebijakan perusahaan, kondisi kerja dan sistem 

administrasi dalam perusahaan. 

3. PT Pusri PPD Lampung sebaiknya lebih memperhatikan dan meningkatkan 

dimensi tingkat melalui beberapa cara, yaitu antara lain dengan memberikan 

umpan balik dari rekan kerja dan atasan kepada karyawan mengenai 

kinerjanya selama ini dan memberikan masukan positif serta persuasi sosial 

tentang kemampuan yang dimilikinya dari orang yang berpengaruh (rekan 

kerja atau atasan) untuk meyakinkan bahwa dia cukup mampu melakukan 

suatu tugas. 
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5.3. Keterbatasan Penelitian 

Penelitian ini memiliki sejumlah keterbatasan, yaitu antara lain:  

1. Penelitian ini memiliki cakupan sampel yang sempit, untuk penelitian 

selanjutnya yang mengambil topik serupa diharapkan agar memperluas 

generalisasi sampel untuk memperoleh hasil penelitian yang lebih beragam. 

2. variabel pada penelitian ini hanya meneliti pengaruh self-efficacy dan 

motivasi terhadap kinerja sementara masih banyak variabel lain yang 

mempengaruhi kinerja yang tidak diikutkan pada penelitian ini.  
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