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ABSTRAK 

 

PENGARUH SELF-ESTEEM DAN SELF-EFFICACY TERHADAP 

KINERJA KARYAWAN DENGAN KEPUASAN KERJA  

SEBAGAI MEDIASI 

(Studi Pada PT Perkebunan Nusantara IV Regional VII) 

 

Oleh 

Shafa Karseva 

 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh self-esteem dan self-efficacy 

terhadap kinerja karyawan dengan kepuasan kerja sebagai mediasi pada PT 

Perkebunan Nusantara IV Regional VII. Metode penelitian menggunakan 

pendekatan kuantitatif dengan teknik survei melalui kuesioner yang dibagikan 

kepada 158 responden. Analisis data dilakukan dengan regresi linier berganda. 

Pengujian hipotesis akan dilakukan menggunakan metode Bootstrapping dengan 

Process Macro Hayes sebagai ekstensi pada program SPSS. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa Self-esteem berpengaruh langsung secara positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan di PT Perkebunan Nusantara IV Regional 

VII. Self-efficacy berpengaruh langsung secara positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan di PT Perkebunan Nusantara IV Regional VII. Kepuasan kerja 

memediasi pengaruh self-esteem terhadap kinerja karyawan di PT Perkebunan 

Nusantara IV Regional VII. Serta Kepuasan kerja memediasi self-efficacy 

terhadap kinerja karyawan di PT Perkebunan Nusantara IV Regional VII. 

 

Kata Kunci: Self-Esteem, Self-Efficacy, Kinerja Karyawan, Kepuasan Kerja. 
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ABSTRACT 

 

THE INFLUENCE OF SELF-ESTEEM AND SELF-EFFICACY ON 

EMPLOYEE PERFORMANCE WITH JOB SATISFACTION  

AS A MEDIATOR 

(A Study at PT Perkebunan Nusantara IV Regional VII) 

 

By 

Shafa Karseva 

 

This study aims to determine the influence of self-esteem and self-efficacy on 

employee performance with job satisfaction as a mediating variable at PT 

Perkebunan Nusantara IV Regional VII. The research employed a quantitative 

approach using a survey method with questionnaires distributed to 158 

respondents. Data were analyzed using multiple linear regression. Hypothesis 

testing was conducted using the Bootstrapping method with Hayes’ Process 

Macro as an extension in the SPSS program. The results indicate that self-esteem 

has a direct positive and significant effect on employee performance at PT 

Perkebunan Nusantara IV Regional VII. Self-efficacy also has a direct positive 

and significant effect on employee performance at PT Perkebunan Nusantara IV 

Regional VII. Furthermore, job satisfaction mediates the influence of self-esteem 

on employee performance, and it also mediates the influence of self-efficacy on 

employee performance at PT Perkebunan Nusantara IV Regional VII. 

 

Keywords: Self-Esteem, Self-Efficacy, Employee Performance, Job Satisfaction. 
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I. PENDAHULUAN 

 

 

1.1 Latar Belakang 

 

Kinerja karyawan merupakan salah satu indikator utama dalam menilai efektivitas 

dan efisiensi organisasi karena mencerminkan sejauh mana tujuan perusahaan 

tercapai melalui kontribusi individu. Karyawan yang berkinerja baik cenderung 

menunjukkan disiplin, inisiatif, dan kemampuan menyelesaikan tugas tepat waktu, 

yang secara langsung mendukung pencapaian target organisasi. Tingkat kinerja 

yang tinggi tidak hanya meningkatkan produktivitas, tetapi juga memperkuat 

kualitas pelayanan, kepuasan pelanggan, serta citra perusahaan di mata publik. 

Selain itu, kinerja yang optimal mendorong terciptanya lingkungan kerja yang 

kondusif, kolaboratif, dan inovatif, sehingga memacu motivasi serta loyalitas 

karyawan. Manajemen sumber daya manusia memegang peran penting dalam 

mengukur, memantau, dan meningkatkan kinerja melalui pelatihan, evaluasi, serta 

pemberian insentif yang tepat. Kinerja karyawan menjadi faktor krusial yang 

menentukan keberlanjutan dan keunggulan kompetitif organisasi secara 

keseluruhan (Robbins dan Judge, 2019).  

 

Kinerja dapat dipengaruhi oleh beberapa faktor, diantaranya self-esteem, self-

efficacy dan kepuasan kerja. Pengaruh self-esteem dan self-efficacy terhadap 

kinerja karyawan menjadi perhatian penting dalam manajemen sumber daya 

manusia, karena keduanya berkaitan dengan persepsi individu terhadap 

kemampuan dan nilai dirinya sendiri. Karyawan dengan self-esteem tinggi 

cenderung memiliki kepercayaan diri yang lebih besar, sehingga mampu 

menghadapi tantangan pekerjaan dengan lebih efektif. Sementara itu, self-efficacy 

memengaruhi keyakinan karyawan dalam menyelesaikan tugas secara kompeten, 

yang berdampak langsung pada produktivitas dan kualitas kerja. Beberapa 
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penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja berperan sebagai variabel yang 

dapat memediasi pengaruh antara self-esteem, self-efficacy terhadap kinerja, 

karena karyawan yang puas akan lebih termotivasi dan loyal terhadap organisasi. 

Peningkatan self-esteem dan self-efficacy melalui pelatihan dan pengembangan 

dapat meningkatkan kepuasan kerja, yang pada akhirnya berdampak positif pada 

kinerja karyawan. Hal ini menegaskan pentingnya perhatian organisasi terhadap 

faktor psikologis individu dalam upaya meningkatkan efektivitas kerja secara 

keseluruhan (Sulaimiah, 2024). 

 

PT Perkebunan Nusantara IV (PTPN IV) Regional VII adalah salah satu anak 

perusahaan dari Holding Perkebunan Nusantara (PT Perkebunan Nusantara III 

Persero) yang bergerak di bidang agribisnis perkebunan, khususnya pengelolaan 

dan produksi komoditas perkebunan seperti kelapa sawit, teh, dan karet. 

Regionalisasi ini merupakan bagian dari restrukturisasi BUMN perkebunan, di 

mana PTPN IV membawahi beberapa regional di wilayah Indonesia, termasuk 

Regional VII. Perusahaan ini memiliki peran penting dalam pengelolaan sumber 

daya alam perkebunan, peningkatan produktivitas, serta memberikan kontribusi 

ekonomi baik bagi negara maupun masyarakat sekitar melalui penyediaan 

lapangan kerja dan program tanggung jawab sosial. 

 

Kinerja karyawan pada PT Perkebunan Nusantara IV Regional VII sangat 

memengaruhi produktivitas dan pencapaian tujuan perusahaan, karena setiap 

kontribusi individu berdampak langsung pada efisiensi operasional dan kualitas 

hasil kerja. Namun, faktor-faktor yang memengaruhi kinerja karyawan sering kali 

kompleks dan saling terkait, mencakup aspek internal seperti motivasi, 

kompetensi, dan disiplin, serta faktor eksternal seperti lingkungan kerja, 

manajemen, dan dukungan organisasi. Interaksi antara faktor-faktor ini 

menentukan sejauh mana karyawan mampu bekerja secara optimal dan 

berkontribusi pada pencapaian target perusahaan. Oleh karena itu, pemahaman 

menyeluruh terhadap faktor-faktor tersebut menjadi penting bagi manajemen 

dalam merancang strategi peningkatan kinerja. Dengan pendekatan yang tepat, 

perusahaan dapat memaksimalkan potensi karyawan, meningkatkan produktivitas, 

serta memperkuat daya saing dan keberlanjutan operasional secara keseluruhan. 
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Tabel 1.1 Target dan Pencapaian Kinerja Karyawan PT Perkebunan Nusantara IV 

Regional VII Tahun 2025 

Indikator Kinerja 
Target 

Bulanan 
Pencapaian 

Bulanan 

Persentase 

Pencapaian 

(%) 

Produktivitas Panen (ton) 120 102 85% 

Kehadiran Karyawan (%) 100 94 94% 

Penyelesaian Administrasi (berkas) 100 92 92% 
Kepatuhan Prosedur Keselamatan (%) 100 89 89% 

Partisipasi Pelatihan dan Pengembangan 100 80 80% 

Tingkat Absensi Izin dan Sakit (%) ≤5 7 71% 

Sumber: PT Perkebunan Nusantara IV Regional VII (2025) 

 

Berdasarkan Tabel 1.1, terlihat bahwa pencapaian kinerja karyawan PT 

Perkebunan Nusantara IV Regional VII belum sepenuhnya mencapai target yang 

ditetapkan. Produktivitas panen hanya mencapai 85% dari target, sedangkan 

kepatuhan terhadap prosedur keselamatan dan penyelesaian administrasi masing-

masing berada pada 89% dan 92%, menunjukkan adanya celah yang perlu 

diperbaiki. Kehadiran karyawan relatif lebih baik dengan pencapaian 94%, namun 

partisipasi dalam pelatihan dan pengembangan masih rendah, yakni 80%, 

sehingga potensi peningkatan kompetensi karyawan belum maksimal. Tingkat 

absensi izin dan sakit yang melebihi batas ≤5% yaitu sebesar 71% yang 

menunjukkan adanya masalah disiplin dan kesehatan yang memengaruhi kinerja 

secara keseluruhan. Kondisi ini menandakan perlunya perhatian manajemen 

dalam bentuk strategi peningkatan motivasi, pengawasan, serta pengembangan 

kompetensi agar pencapaian kinerja lebih optimal dan mendukung produktivitas 

serta tujuan perusahaan secara menyeluruh. 

 

Salah satu pendekatan yang dapat digunakan untuk memahami faktor-faktor 

tersebut adalah dengan mengkaji peran self-esteem dan self-efficacy dalam 

mempengaruhi kinerja karyawan. Self-esteem, atau harga diri individu, 

memengaruhi keyakinan karyawan terhadap kemampuan diri sendiri dan 

keputusan yang diambil dalam pekerjaan, sehingga dapat meningkatkan rasa 

tanggung jawab dan inisiatif. Sementara itu, self-efficacy mencerminkan 

keyakinan individu dalam menyelesaikan tugas-tugas tertentu secara efektif, yang 

berdampak langsung pada produktivitas dan kualitas kerja. Karyawan dengan self-

esteem dan self-efficacy yang tinggi cenderung lebih percaya diri, termotivasi, dan 
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mampu menghadapi tantangan atau tekanan pekerjaan dengan baik. Sebaliknya, 

rendahnya self-esteem dan self-efficacy dapat menimbulkan keraguan diri, stres, 

dan penurunan kinerja. Oleh karena itu, memahami kedua konsep psikologis ini 

menjadi penting bagi manajemen untuk merancang intervensi yang tepat, seperti 

pelatihan, mentoring, atau program pengembangan diri, guna meningkatkan 

kinerja karyawan secara menyeluruh. 

 

Self-esteem merujuk pada persepsi individu terhadap nilai diri dan harga diri 

mereka, yang menjadi dasar bagaimana seseorang menilai kemampuan dan 

potensinya. Individu dengan self-esteem tinggi cenderung memiliki kepercayaan 

diri yang kuat, bersikap proaktif, serta mampu mengambil inisiatif, sehingga dapat 

meningkatkan motivasi dan kinerja di tempat kerja. Sebaliknya, rendahnya self-

esteem sering kali mengakibatkan keraguan diri, kurangnya motivasi, dan 

kesulitan dalam menghadapi tantangan pekerjaan secara efektif. Tingkat self-

esteem yang tinggi juga berperan penting dalam mengelola stres dan tekanan, 

memungkinkan individu untuk tetap fokus dan produktif di tengah situasi sulit. 

Sebagaimana dijelaskan oleh Verywell Mind (2021), perbedaan tingkat self-

esteem dapat memengaruhi cara seseorang merespons tekanan, menyelesaikan 

masalah, dan berinteraksi dengan rekan kerja. Dengan demikian, pengembangan 

self-esteem menjadi salah satu strategi penting untuk meningkatkan kinerja dan 

kesejahteraan karyawan secara keseluruhan 

 

Self-efficacy merupakan keyakinan individu terhadap kemampuan mereka untuk 

berhasil menyelesaikan tugas atau menghadapi situasi tertentu. Menurut Bandura 

dalam Social Cognitive Theory, self-efficacy memengaruhi cara seseorang 

berpikir, merasakan, dan bertindak, sehingga berdampak langsung pada kinerja 

dan pengambilan keputusan. Individu dengan self-efficacy tinggi cenderung lebih 

percaya diri, optimis, dan proaktif dalam menghadapi tantangan pekerjaan, serta 

mampu mengatasi hambatan dengan strategi yang efektif. Penelitian oleh Hadi 

(2023) menunjukkan bahwa self-efficacy memiliki pengaruh positif terhadap 

kinerja karyawan, baik secara langsung maupun melalui motivasi kerja dan 

keterlibatan kerja sebagai variabel mediasi. Dengan demikian, peningkatan self-

efficacy karyawan dapat menjadi kunci untuk meningkatkan produktivitas, 
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kualitas kerja, dan komitmen terhadap organisasi. Pengembangan self-efficacy 

dapat dilakukan melalui pelatihan, mentoring, serta pengalaman kerja yang 

memberikan keberhasilan bertahap dan penguatan positif.  

 

Kepuasan kerja merupakan faktor penting yang dapat memediasi hubungan antara 

self-esteem, self-efficacy, dan kinerja karyawan. Karyawan yang merasa puas 

dengan pekerjaan mereka cenderung memiliki motivasi yang lebih tinggi, 

keterlibatan yang lebih kuat, serta kinerja yang lebih optimal. Selain itu, kepuasan 

kerja dapat memediasi self-esteem dan self-efficacy, sehingga individu yang 

percaya pada kemampuan diri dan memiliki harga diri yang baik akan lebih 

terdorong untuk berprestasi. Studi oleh Sulaimiah et al. (2024) menunjukkan 

bahwa kepuasan kerja berperan sebagai mediasi dalam pengaruh self-efficacy 

terhadap kinerja tenaga medis, menegaskan pentingnya faktor psikologis ini 

dalam konteks profesional.  

Tabel 1.2 Hasil Pra-Survey Kepuasan Kerja Karyawan PT Perkebunan Nusantara 

IV Regional VII 

Pernyataan Interval Kelas Frekuensi Persentase (%) 

Sangat Puas 42-50 1 3,2 

Puas 34-41 2 6,7 

Cukup Puas 26-33 11 36,7 

Kurang Puas 18-25 14 46,7 

Tidak Puas 10-17 2 6,7 

Total  30 100 

Sumber: Hasil Pra-Survey Peneliti (2025) 

 

Perhitungan interval: 

K

NR-NT
I   8

5

10-50
I   

Interval: 

10-17 : Tidak Puas 

18-25 : Kurang Puas 

26-33 : Cukup Puas 

34-41 : Puas 

42-50 : Sangat Puas 
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Hasil pra-survei kepuasan kerja pada karyawan PT Perkebunan Nusantara IV 

Regional VII menunjukkan bahwa sebagian besar responden, yaitu 14 orang 

(46,7%), menyatakan kurang puas. Selanjutnya, 11 orang (36,7%) menyatakan 

cukup puas, masing-masing 2 orang (6,7%) menyatakan puas dan tidak puas, serta 

1 orang (3,2%) menyatakan sangat puas. Temuan ini mengindikasikan bahwa 

masih banyak karyawan PT Perkebunan Nusantara IV Regional VII yang merasa 

kurang puas terhadap pekerjaannya. Selanjutnya dilakukan analisis per indikator 

mengukur persentase pencapaian skor riil dengan menggunakan analisis statistik 

inferensial, sebagai berikut:  

Tabel 1.3 Distribusi Frekuensi Jumlah Skor Per Indikator Hasil Pra Survey 

Kepuasan Kerja Pada Karyawan PT Perkebunan Nusantara IV 

Regional VII 

No Item Variabel  
Rata-rata 

(Mean) 
Kategori 

1 Saya merasa puas dengan kompensasi 

dan tunjangan yang saya terima. 

3,6 Cukup Puas 

2 Lingkungan kerja di tempat saya 

nyaman dan mendukung. 

3,1 Cukup Puas 

3 Hubungan saya dengan rekan kerja 

bersifat positif dan harmonis. 

3,1 Cukup Puas 

4 Saya merasa memiliki kesempatan yang 

cukup untuk mengembangkan karier. 

3,8 Puas 

5 Pencapaian kerja saya mendapatkan 

pengakuan yang layak dari atasan. 

3,8 Puas 

6 Saya puas dengan sistem penghargaan 

di tempat kerja. 

3,6 Cukup Puas 

7 Saya merasa dihargai oleh rekan kerja 

dan pimpinan. 

3,0 Cukup Puas 

8 Lingkungan kerja mendorong saya 

untuk bekerja secara produktif. 

4,0 Puas 

9 Saya merasa aman dan nyaman dalam 

menjalankan pekerjaan saya. 

3,2 Cukup Puas 

10 Hubungan interpersonal di tempat kerja 

memotivasi saya untuk berprestasi. 

3,9 Puas 

Rata-rata 3,5 Cukup Puas 

Sumber: Hasil Pra-Survey Peneliti (2025) 

 

Berdasarkan hasil pra-survei kepuasan kerja karyawan PT Perkebunan Nusantara 

IV Regional VII pada Tabel 1.3, terlihat bahwa tingkat kepuasan kerja masih 

berada pada kategori cukup puas dengan rata-rata skor 3,5. Aspek yang dinilai 

puas meliputi kompensasi dan tunjangan, lingkungan kerja yang mendorong 
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produktivitas, rasa aman dalam bekerja, serta motivasi dari hubungan 

interpersonal. Namun, sebagian besar indikator lainnya justru menunjukkan 

ketidakpuasan, terutama terkait kenyamanan lingkungan kerja, hubungan dengan 

rekan kerja, kesempatan pengembangan karier, pengakuan pencapaian, sistem 

penghargaan, dan penghargaan dari pimpinan maupun rekan kerja. Temuan ini 

menunjukkan bahwa meskipun ada beberapa faktor yang mendukung kepuasan, 

secara keseluruhan masih diperlukan perbaikan terutama dalam aspek hubungan 

interpersonal, sistem penghargaan, dan pengembangan karier agar tingkat 

kepuasan kerja karyawan dapat meningkat. 

 

Penelitian Ghaleh et al. (2024) mengkaji pengaruh self-efficacy, self-esteem, dan 

kepuasan kerja di kalangan perawat di Iran. Hasil analisis regresi linier 

menunjukkan bahwa self-esteem serta kelompok usia di atas 40 tahun merupakan 

prediktor signifikan yang memengaruhi tingkat kepuasan kerja perawat. Temuan 

ini menegaskan bahwa perawat dengan tingkat self-esteem yang lebih tinggi 

cenderung memiliki kepuasan kerja yang lebih baik, sehingga mampu bekerja 

lebih optimal. Selain itu, faktor usia yang lebih matang diduga memberikan 

pengalaman dan stabilitas emosional yang berkontribusi pada meningkatnya 

kepuasan kerja. Hal ini menyoroti bahwa pengembangan self-esteem menjadi 

aspek penting dalam upaya peningkatan kesejahteraan tenaga kesehatan. 

 

Penelitian Cabayag dan Guhao (2024) menemukan bahwa self-efficacy dan 

kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja, baik secara langsung 

maupun melalui komitmen organisasi, sehingga semakin tinggi keyakinan diri dan 

kepuasan kerja seseorang maka semakin tinggi pula kinerjanya. Hasil ini 

menunjukkan bahwa faktor psikologis tidak hanya berperan dalam meningkatkan 

produktivitas individu, tetapi juga memperkuat ikatan emosional karyawan 

terhadap organisasi. Dengan adanya komitmen yang kuat, karyawan lebih 

termotivasi untuk memberikan kontribusi maksimal demi tercapainya tujuan 

organisasi. Temuan ini juga menegaskan bahwa pemberdayaan psikologis menjadi 

strategi penting dalam meningkatkan kualitas kerja, khususnya pada tenaga 

pendidik maupun karyawan di sektor publik. Oleh karena itu, organisasi perlu 
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menciptakan lingkungan kerja yang mendukung pengembangan self-efficacy dan 

kepuasan kerja agar kinerja dapat terus meningkat secara berkelanjutan.  

 

Penelitian Khan et al. (2021) menunjukkan hasil berbeda, di mana self-efficacy 

tidak berpengaruh langsung terhadap kinerja karyawan, melainkan membutuhkan 

variabel mediasi seperti work engagement agar dapat berkontribusi signifikan. 

Temuan ini menegaskan bahwa keyakinan diri karyawan saja tidak cukup untuk 

meningkatkan kinerja tanpa adanya keterlibatan kerja yang kuat. Dengan kata 

lain, self-efficacy baru dapat memberikan dampak optimal ketika karyawan benar-

benar merasa terlibat, bersemangat, dan memiliki komitmen terhadap 

pekerjaannya. Hal ini mengindikasikan bahwa hubungan antara self-efficacy, self-

esteem, kepuasan kerja, dan kinerja tidak selalu linier, tetapi dipengaruhi oleh 

faktor kontekstual seperti budaya organisasi, dukungan manajerial, maupun 

lingkungan kerja. Penelitian ini memberikan perspektif penting bahwa 

peningkatan kinerja tidak hanya bergantung pada faktor internal individu, 

melainkan juga pada kondisi eksternal yang mampu memediasi dan memperkuat 

pengaruhnya. 

 

Berdasarkan beberapa penelitian terdahulu, terlihat adanya celah penelitian yang 

dapat dikembangkan lebih lanjut. Ghaleh et al. (2024) menekankan peran self-

esteem sebagai prediktor kepuasan kerja di kalangan perawat, sementara Cabayag 

dan Guhao (2024) menemukan bahwa self-efficacy dan kepuasan kerja 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja melalui komitmen organisasi. Namun, 

Khan et al. (2021) menunjukkan hasil berbeda, di mana self-efficacy tidak 

berpengaruh langsung terhadap kinerja tanpa adanya mediasi seperti work 

engagement. Perbedaan hasil ini memperlihatkan bahwa pengaruh self-esteem, 

self-efficacy, kepuasan kerja terhadap kinerja tidak konsisten serta sangat 

bergantung pada konteks organisasi dan faktor mediasi yang terlibat. Sejauh ini, 

belum banyak penelitian yang menguji keterkaitan variabel tersebut secara 

simultan pada sektor perkebunan, khususnya di PT Perkebunan Nusantara IV 

Regional VII.  
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Pentingnya penelitian ini didorong oleh tantangan yang dihadapi PT Perkebunan 

Nusantara IV Regional VII dalam meningkatkan produktivitas dan efisiensi 

operasional. Dengan memahami faktor-faktor psikologis yang memengaruhi 

kinerja karyawan, perusahaan dapat merancang strategi yang lebih tepat sasaran 

untuk mencapai tujuan organisasi. Selain itu, penelitian ini dapat menjadi 

referensi bagi studi selanjutnya yang meneliti hubungan antara faktor psikologis 

dan kinerja karyawan di sektor perkebunan. Dengan demikian, penelitian ini 

relevan tidak hanya bagi PT Perkebunan Nusantara IV, tetapi juga bagi industri 

perkebunan secara umum. Secara global, studi ini berkontribusi pada pemahaman 

dinamika psikologis yang memengaruhi kinerja di sektor agribisnis, yang 

memiliki peran strategis dalam perekonomian banyak negara, termasuk Indonesia. 

Oleh karena itu, penelitian ini memiliki relevansi tinggi baik secara teoritis 

maupun praktis dalam upaya meningkatkan kinerja karyawan dan produktivitas 

sektor perkebunan secara menyeluruh.  

 

Berdasarkan uraian di atas, peneliti tertarik melakukan penelitian dengan judul: 

Pengaruh Self-Esteem dan Self-Efficacy Terhadap Kinerja Karyawan dengan 

Kepuasan Kerja Sebagai Mediasi (Studi Pada PT Perkebunan Nusantara IV 

Regional VII). 

 

1.2 Rumusan Masalah 

 

Berdasarkan Tabel 1.1, kinerja karyawan PT Perkebunan Nusantara IV Regional 

VII belum mencapai target optimal, di mana produktivitas panen hanya 85%, 

kepatuhan prosedur keselamatan 89%, dan penyelesaian administrasi 92%. 

Kehadiran karyawan lebih baik dengan capaian 94%, namun partisipasi pelatihan 

rendah (80%) serta absensi izin dan sakit melebihi batas yang ditetapkan. 

Berdasarkan Tabel 1.2, hasil pra-survei kepuasan kerja menunjukkan sebagian 

besar karyawan (46,7%) merasa kurang puas, 36,7% cukup puas, 6,7% puas dan 

tidak puas, serta hanya 3,2% yang sangat puas. Selanjutnya, berdasarkan Tabel 

1.3, tingkat kepuasan kerja berada pada kategori sedang dengan rata-rata skor 3, di 

mana kepuasan terlihat pada kompensasi, rasa aman, produktivitas, dan motivasi, 

sedangkan aspek lingkungan kerja, hubungan kerja, sistem penghargaan, 
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pengakuan, dan pengembangan karier masih menunjukkan ketidakpuasan. 

Berdasarkan hal tersebut, maka pertanyaan penelitian adalah sebagai berikut: 

1. Apakah self-esteem berpengaruh langsung terhadap kinerja karyawan di PT 

Perkebunan Nusantara IV Regional VII? 

2. Apakah self-efficacy berpengaruh langsung terhadap kinerja karyawan di PT 

Perkebunan Nusantara IV Regional VII? 

3. Apakah kepuasan kerja memediasi pengaruh tidak langsung self-esteem 

terhadap kinerja karyawan di PT Perkebunan Nusantara IV Regional VII? 

4. Apakah kepuasan kerja memediasi pengaruh tidak langsung self-efficacy 

terhadap kinerja karyawan di PT Perkebunan Nusantara IV Regional VII? 

 

1.3 Tujuan Penelitian 

 

Berdasarkan rumusan masalah yang telah dikemukakan, tujuan dari penelitian ini 

adalah sebagai berikut: 

1. Untuk mengetahui pengaruh langsung self-esteem terhadap kinerja karyawan 

di PT Perkebunan Nusantara IV Regional VII. 

2. Untuk mengetahui pengaruh langsung self-efficacy terhadap kinerja karyawan 

di PT Perkebunan Nusantara IV Regional VII. 

3. Untuk mengetahui kepuasan kerja sebagai mediasi pengaruh tidak langsung 

self-esteem terhadap kinerja karyawan di PT Perkebunan Nusantara IV 

Regional VII. 

4. Untuk mengetahui kepuasan kerja sebagai mediasi pengaruh tidak langsung 

self-efficacy terhadap kinerja karyawan di PT Perkebunan Nusantara IV 

Regional VII. 

 

1.4 Manfaat Penelitian 

 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat bagi berbagai pihak, baik 

secara akademis maupun praktis. Manfaat tersebut dapat dirinci sebagai berikut: 

1.4.1 Manfaat Teoritis 

1. Memberikan kontribusi pada pengembangan ilmu manajemen sumber daya 

manusia, khususnya terkait pengaruh self-esteem dan self-efficacy terhadap 

kinerja karyawan. 
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2. Menjadi referensi bagi penelitian selanjutnya yang membahas hubungan 

antara self-esteem, self-efficacy, kepuasan kerja, dan kinerja karyawan. 

3. Memperkaya kajian teori psikologi organisasi, terutama dalam pemahaman 

tentang mediasi kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan. 

 

1.4.2 Manfaat Praktis 

1. Memberikan masukan kepada manajemen PT Perkebunan Nusantara IV 

Regional VII dalam merancang program peningkatan kinerja karyawan 

melalui pengembangan self-esteem dan self-efficacy. 

2. Membantu HRD dalam merancang strategi peningkatan kepuasan kerja 

karyawan agar berdampak positif terhadap kinerja organisasi. 

3. Menjadi dasar pengambilan keputusan bagi pimpinan perusahaan terkait 

pengelolaan sumber daya manusia secara efektif dan efisien. 
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II. TINJAUAN PUSTAKA DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS 

 

 

2.1 Self-Esteem 

 

2.1.1 Pengertian Self-Esteem 

Self-esteem merujuk pada evaluasi diri secara keseluruhan, mencakup perasaan 

dihargai, kompeten, dan layak dicintai. Tingkat self-esteem yang tinggi cenderung 

membuat individu lebih percaya diri dalam menghadapi tantangan, mampu 

mengambil keputusan secara efektif, serta menjalin hubungan interpersonal yang 

sehat. Sebaliknya, self-esteem yang rendah sering dikaitkan dengan rasa tidak 

aman, keraguan diri, dan rentan terhadap stres atau depresi. Faktor-faktor yang 

memengaruhi self-esteem meliputi pengalaman masa kecil, interaksi sosial, 

dukungan keluarga, serta pencapaian pribadi dalam pendidikan atau pekerjaan. 

self-esteem lebih masuk ke ranah afektif, karena berkaitan dengan penilaian 

emosional individu terhadap diri sendiri yaitu rasa harga diri dan kepuasan 

terhadap diri, sedangkan self-efficacy lebih menekankan ranah kognitif, karena 

berhubungan dengan keyakinan individu akan kemampuan diri untuk mencapai 

tujuan atau menyelesaikan tugas tertentu (Ancheta et al, 2025).  

 

Menurut Pimentel et al. (2018), self-esteem mencakup rasa dicintai, rasa mampu, 

harga diri, serta pengalaman emosional positif yang berkaitan dengan citra diri 

seseorang. Self-esteem juga melibatkan evaluasi individu terhadap derajat 

penghormatan, signifikansi, dan pentingnya peran mereka dalam lingkungan 

sosial. Selain itu, self-esteem mencerminkan penilaian terhadap kesuksesan atau 

kompetensi yang dimiliki, yang turut membentuk rasa percaya diri dalam 

mengambil keputusan. Pemahaman terhadap nilai sosial seseorang juga menjadi 

bagian penting, karena interaksi sosial dan pengakuan dari orang lain dapat 

memperkuat atau menurunkan self-esteem. Individu dengan self-esteem yang sehat 
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cenderung lebih adaptif, mampu menghadapi tekanan, dan menjalin hubungan 

interpersonal yang positif. Dengan demikian, pengembangan self-esteem yang 

baik berperan penting dalam kesejahteraan psikologis dan keberhasilan individu di 

berbagai aspek kehidupan. 

 

Berdasarkan uraian sebelumnya, dapat disimpulkan bahwa self-esteem merupakan 

evaluasi menyeluruh terhadap diri sendiri yang mencakup perasaan dihargai, 

kompeten, layak dicintai, serta penilaian terhadap nilai dan peran sosial. Self-

esteem dipengaruhi oleh pengalaman pribadi, interaksi sosial, dukungan 

lingkungan, dan pencapaian individu, serta berperan penting dalam membentuk 

rasa percaya diri, kemampuan menghadapi tantangan, dan kualitas hubungan 

interpersonal. Tingkat self-esteem yang sehat memungkinkan individu lebih 

adaptif, resilient, dan produktif dalam berbagai aspek kehidupan, sedangkan self-

esteem rendah berpotensi memicu keraguan diri, stres, dan gangguan emosional. 

Oleh karena itu, pengembangan self-esteem menjadi aspek krusial dalam 

pendidikan, psikologi, dan pembinaan pribadi untuk mendukung kesejahteraan 

psikologis serta kesuksesan individu.  

 

2.1.2 Dimensi Self-Esteem 

Self-esteem dapat dibedakan menjadi dua dimensi utama: 

1. Global Self-esteem: Merupakan evaluasi emosional terhadap keseluruhan 

kepribadian seseorang, yang mencerminkan sikap umum terhadap diri sendiri. 

Aspek ini menunjukkan sejauh mana individu menerima dirinya, merasa 

layak, dan menghargai dirinya sendiri, atau sebaliknya, menolak dan 

merendahkan diri. Global self-esteem biasanya stabil dan memengaruhi cara 

seseorang menghadapi tantangan, membuat keputusan, serta berinteraksi 

dengan lingkungan sosial. Individu dengan global self-esteem tinggi 

cenderung lebih percaya diri, resilien, dan mampu menjalin hubungan 

interpersonal yang sehat. Sebaliknya, global self-esteem rendah sering 

dikaitkan dengan perasaan inferior, keraguan diri, dan rentan terhadap stres 

atau depresi. Dengan demikian, global self-esteem menjadi indikator penting 

kesehatan psikologis dan kesejahteraan individu secara menyeluruh. 
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2. Merupakan evaluasi terhadap aspek-aspek spesifik dari kepribadian atau 

kinerja individu, seperti kemampuan akademik, keterampilan sosial, 

penampilan fisik, atau prestasi kerja. Berbeda dengan global self-esteem yang 

bersifat menyeluruh, partial self-esteem fokus pada area tertentu dalam 

kehidupan seseorang. Tingkat partial self-esteem dapat bervariasi, di mana 

individu mungkin merasa percaya diri di satu bidang namun kurang yakin di 

bidang lain. Aspek ini penting karena memengaruhi motivasi, pencapaian, dan 

strategi individu dalam menghadapi tantangan pada domain tertentu. 

Pemahaman terhadap partial self-esteem membantu individu mengenali 

kekuatan dan kelemahan spesifik, sehingga dapat melakukan pengembangan 

diri secara lebih terarah. Dengan demikian, partial self-esteem menjadi 

indikator penting untuk evaluasi dan peningkatan kompetensi dalam aspek-

aspek tertentu kehidupan seseorang (Stoyanova dan Ivantchev, 2025). 

 

2.1.3 Indikator Self-Esteem 

Rosenberg Self-esteem Scale (RSES) merupakan salah satu instrumen paling 

populer untuk mengukur self-esteem. Skala ini terdiri dari 10 pernyataan, dengan 

lima pernyataan positif dan lima pernyataan negatif, yang menggambarkan 

evaluasi individu terhadap diri sendiri. Responden diminta memberikan jawaban 

menggunakan empat pilihan respons, mulai dari sangat tidak setuju, tidak setuju, 

setuju, hingga sangat setuju. Beberapa indikator dalam RSES antara lain: 

1. Nilai yang sama dengan orang lain 

Karyawan merasa memiliki harga diri ketika mereka menilai diri sendiri setara 

dengan orang lain, tidak merasa inferior, dan menyadari kemampuan serta 

kontribusi mereka sama pentingnya dengan rekan sejawat. 

2. Hal yang bisa dibanggakan 

Self-esteem tercermin ketika individu merasa memiliki prestasi, kemampuan, 

atau karakter yang dapat dibanggakan, sehingga memunculkan rasa percaya 

diri dan kepuasan pribadi. 

3. Memandang diri secara positif 

Individu yang memiliki self-esteem tinggi cenderung melihat diri mereka dari 

perspektif positif, mampu menghargai diri sendiri, dan menilai kekuatan serta 

potensi yang dimiliki secara realistis. 



15 

 

4. Percaya dengan diri sendiri 

Karyawan atau individu dengan self-esteem tinggi percaya pada kemampuan 

diri untuk menghadapi tantangan, mengambil keputusan, dan menyelesaikan 

tugas secara efektif. 

5. Mampu melakukan hal dengan baik 

Rasa percaya diri muncul ketika individu yakin bahwa mereka mampu 

menyelesaikan pekerjaan atau tugas dengan baik sesuai standar yang 

diharapkan. 

6. Tidak berguna 

Indikator negatif ini menunjukkan rendahnya self-esteem ketika individu 

merasa keberadaannya tidak memberikan kontribusi atau nilai dalam 

lingkungan sosial maupun pekerjaan. 

7. Gagal di banyak ha 

Perasaan sering gagal menimbulkan keraguan pada kemampuan diri dan 

menurunkan tingkat harga diri, sehingga individu cenderung pesimis 

menghadapi tugas baru. 

8. Tidak memiliki kemampuan 

Individu dengan self-esteem rendah cenderung merasa tidak memiliki 

keterampilan atau kompetensi yang memadai dibandingkan dengan orang lain, 

sehingga menimbulkan rasa tidak percaya diri. 

9. Sama sekali tidak berharga 

Perasaan tidak berharga menunjukkan kondisi self-esteem yang sangat rendah, 

di mana individu merasa eksistensinya tidak memiliki makna atau kontribusi 

bagi diri sendiri maupun lingkungan. 

10. Tidak mampu melakukan hal-hal seperti orang lain (Moksnes et al, 2024). 

Indikator ini menekankan perasaan inferior, di mana individu membandingkan 

diri secara negatif dengan orang lain dan merasa tidak mampu mencapai 

prestasi serupa. 
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2.2 Self-Efficacy 

 

2.2.1 Pengertian Self-Efficacy 

Self-efficacy adalah keyakinan individu terhadap kemampuannya untuk 

mengorganisasi dan melaksanakan tindakan yang diperlukan untuk mencapai 

tujuan tertentu. Konsep ini pertama kali diperkenalkan oleh Albert Bandura pada 

tahun 1977 dan menjadi inti dari teori kognitif sosialnya. Bandura mendefinisikan 

self-efficacy sebagai "keyakinan dalam kemampuan seseorang untuk 

mengorganisasi dan melaksanakan kursus tindakan yang diperlukan untuk 

mengelola situasi prospektif" Berbeda dengan konsep self-esteem yang lebih 

bersifat umum, self-efficacy lebih spesifik pada keyakinan individu dalam konteks 

tertentu, seperti akademik, pekerjaan, atau olahraga. Keyakinan ini memengaruhi 

bagaimana individu berpikir, merasa, dan bertindak. Individu dengan self-efficacy 

tinggi cenderung lebih percaya diri dalam menghadapi tantangan, lebih gigih 

dalam usaha, dan lebih mampu mengatasi stres. Sebaliknya, individu dengan self-

efficacy rendah mungkin merasa cemas, mudah menyerah, dan kurang 

termotivasi. Oleh karena itu, pengembangan self-efficacy menjadi penting dalam 

pendidikan, psikologi, dan pengembangan pribadi untuk meningkatkan kinerja 

dan kesejahteraan individu (Ghaleh et al, 2024).  

 

2.2.2 Dimensi Self-Efficacy 

Self-efficacy memiliki beberapa dimensi, antara lain: 

1. Magnitude mengacu pada tingkat kesulitan tugas yang diyakini seseorang 

mampu dicapai. Konsep ini merupakan salah satu indikator penting dalam 

self-efficacy, karena memengaruhi seberapa besar individu menetapkan tujuan 

dan berkomitmen untuk mencapainya. Semakin tinggi keyakinan seseorang 

terhadap kemampuan diri, semakin menantang tugas yang berani diambil, 

sementara individu dengan keyakinan rendah cenderung memilih tugas yang 

lebih mudah. Magnitude juga berkaitan dengan persepsi diri terhadap 

kapasitas dalam menghadapi hambatan dan tekanan, sehingga memengaruhi 

motivasi dan ketekunan. Penilaian realistis terhadap magnitude membantu 

individu untuk mengembangkan strategi yang efektif dalam menyelesaikan 

tugas dan mencapai tujuan. Dengan demikian, magnitude menjadi indikator 
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penting dalam memahami bagaimana self-efficacy memandu perilaku dan 

pencapaian individu. 

2. Strength merujuk pada tingkat keyakinan individu terhadap kemampuan 

dirinya dalam menghadapi tantangan atau menyelesaikan tugas tertentu. 

Indikator ini menunjukkan seberapa mantap seseorang mempercayai 

kapasitasnya untuk berhasil, bahkan ketika menghadapi kesulitan atau 

hambatan. Individu dengan strength yang tinggi cenderung lebih gigih, 

termotivasi, dan tidak mudah menyerah, karena mereka yakin dapat mengatasi 

rintangan yang muncul. Sebaliknya, individu dengan keyakinan rendah 

mungkin mudah putus asa dan cenderung menghindari situasi yang 

menantang. Strength berperan penting dalam menentukan kualitas usaha, 

ketekunan, dan strategi yang digunakan untuk mencapai tujuan. Dengan 

demikian, pengukuran strength membantu memahami bagaimana self-efficacy 

memengaruhi perilaku dan keberhasilan individu dalam konteks tertentu. 

3. Generality mengacu pada sejauh mana keyakinan individu terhadap 

kemampuan diri dapat diterapkan di berbagai situasi atau konteks yang 

berbeda. Indikator ini menunjukkan apakah self-efficacy bersifat spesifik 

hanya pada satu tugas tertentu atau dapat meluas dan memengaruhi tindakan 

di berbagai domain kehidupan, seperti akademik, pekerjaan, sosial, maupun 

pribadi. Individu dengan tingkat generality yang tinggi cenderung lebih 

adaptif dan mampu menghadapi tantangan baru karena mereka yakin pada 

kemampuan diri secara umum. Sebaliknya, self-efficacy yang rendah atau 

terlalu spesifik mungkin membuat seseorang ragu saat menghadapi situasi 

yang berbeda dari pengalaman sebelumnya. Generality membantu 

menjelaskan bagaimana keyakinan diri memengaruhi pengambilan keputusan, 

motivasi, dan strategi coping dalam berbagai konteks. Oleh karena itu, 

generality menjadi indikator penting untuk menilai dampak self-efficacy 

secara luas terhadap perilaku dan pencapaian individu (Riegel, et al. 2025). 

 

Dimensi-dimensi self-efficacy: magnitude, strength, dan generality secara 

bersama-sama memengaruhi bagaimana individu merespons tantangan dan 

mengatur upaya untuk mencapai tujuan. Magnitude menentukan tingkat kesulitan 

tugas yang berani diambil, strength mencerminkan keyakinan diri dalam 
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menghadapi hambatan, dan generality menunjukkan kemampuan menerapkan 

keyakinan diri di berbagai situasi. Kombinasi ketiga dimensi ini membentuk 

motivasi, ketekunan, dan strategi individu dalam menghadapi rintangan. Individu 

dengan self-efficacy tinggi pada semua dimensi cenderung lebih percaya diri, 

resilien, dan efektif dalam mencapai tujuan mereka. Sebaliknya, kelemahan pada 

salah satu atau beberapa dimensi dapat membatasi kemampuan seseorang untuk 

menghadapi tantangan atau memanfaatkan peluang. Oleh karena itu, pemahaman 

terhadap dimensi-dimensi ini penting dalam upaya pengembangan diri dan 

peningkatan kinerja individu.  

 

2.2.3 Indikator Self-Efficacy 

General Self-efficacy Scale (GSES) adalah instrumen yang digunakan untuk 

mengukur keyakinan umum individu terhadap kemampuan mereka dalam 

menghadapi tantangan hidup sehari-hari. Skala ini menilai sejauh mana seseorang 

yakin dapat mengatasi rintangan, menyelesaikan masalah, dan mencapai tujuan 

yang diinginkan dalam berbagai konteks kehidupan. Penelitian di Indonesia telah 

mengadaptasi dan memvalidasi GSES untuk konteks pendidikan tinggi, sehingga 

skala ini relevan untuk menilai self-efficacy mahasiswa dalam menghadapi 

tuntutan akademik maupun non-akademik. GSES terdiri dari pernyataan-

pernyataan yang mencerminkan keyakinan individu terhadap kemampuan diri 

secara umum, dan responden menilai setiap pernyataan menggunakan skala 

Likert. Hasil pengukuran GSES dapat digunakan untuk memahami hubungan 

antara self-efficacy dengan motivasi, prestasi akademik, dan kesejahteraan 

psikologis mahasiswa. Dengan demikian, GSES menjadi alat penting untuk 

mengevaluasi dan mengembangkan kapasitas diri mahasiswa agar lebih adaptif 

dan resilien menghadapi berbagai tantangan (Scholz et al, 2022). 

 

Indikator yang tercantum dalam General Self-efficacy Scale (GSES) adalah 

1. Keyakinan menyelesaikan masalah sulit 

Individu merasa percaya diri karena yakin mampu menemukan cara untuk 

menyelesaikan masalah yang kompleks atau menantang, meskipun 

memerlukan usaha ekstra. 
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2. Keyakinan mencapai tujuan meskipun ada hambatan 

Self-efficacy tercermin ketika individu yakin dapat tetap mencapai tujuan yang 

telah ditetapkan meskipun menghadapi berbagai hambatan atau rintangan. 

3. Keyakinan menghadapi peristiwa tak terduga 

Individu yang memiliki self-efficacy tinggi mampu menghadapi situasi tak 

terduga dengan tenang dan yakin bahwa mereka dapat mengatasinya. 

4. Keyakinan mengatasi situasi tidak terduga dengan keterampilan 

Individu merasa yakin bahwa kemampuan dan keterampilan yang dimilikinya 

cukup untuk mengatasi masalah atau situasi yang muncul secara tiba-tiba. 

5. Keyakinan memecahkan masalah dengan usaha 

Self-efficacy terlihat ketika individu yakin bahwa dengan usaha dan kerja 

keras, mereka mampu memecahkan sebagian besar masalah yang dihadapi. 

6. Keyakinan tetap tenang dalam kesulitan 

Individu percaya diri karena mampu mempertahankan ketenangan dan fokus 

ketika menghadapi kesulitan, sehingga dapat mengambil keputusan yang 

tepat. 

7. Keyakinan menemukan beberapa solusi masalah 

Individu yakin dapat menemukan lebih dari satu cara atau solusi untuk 

menyelesaikan masalah yang dihadapinya, menunjukkan fleksibilitas berpikir 

dan kreativitas. 

8. Keyakinan menemukan jalan keluar saat kesulitan 

Self-efficacy tercermin ketika individu yakin bahwa selalu ada jalan keluar 

untuk setiap masalah, dan mereka mampu menemukannya. 

9. Keyakinan mampu menghadapi apa pun yang terjadi 

Individu merasa mampu menghadapi berbagai situasi atau peristiwa, baik 

yang diharapkan maupun tidak, dengan rasa percaya diri yang tinggi. 

10. Keyakinan mengatasi masalah dengan tekad 

Individu percaya bahwa dengan ketekunan, tekad, dan usaha yang konsisten, 

mereka mampu menyelesaikan masalah dan mencapai tujuan yang diinginkan 

(Schwarzer, 2021). 
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Penelitian Wardani et al mengadaptasi dan memvalidasi General Self-efficacy 

Scale (GSES) untuk konteks pendidikan tinggi di Indonesia dengan melibatkan 

748 mahasiswa semester tiga dari berbagai fakultas Universitas Negeri Surabaya. 

Proses adaptasi mengikuti lima tahap yang diusulkan Beaton et al., termasuk 

terjemahan, sintesis, terjemahan balik, tinjauan ahli, dan uji coba. Hasil analisis 

faktor konfirmatori menunjukkan KMO 0,949 dan reliabilitas skala antara 0,760–

0,801, dengan faktor loading 0,752-0,810, mengonfirmasi kesesuaian item dengan 

konstruk self-efficacy. Perbandingan lintas budaya dengan Jerman, Spanyol, dan 

China memperkuat validitas GSES di Indonesia. Adaptasi ini menyediakan alat 

ukur yang valid dan reliabel serta menjadi dasar intervensi untuk meningkatkan 

self-efficacy mahasiswa, mendukung keberhasilan akademik dan pengembangan 

pribadi mereka (Wardani et al, 2025).  

 

2.3 Kinerja Karyawan 

 

2.3.1 Pengertian Kinerja Karyawan 

Kinerja karyawan merujuk pada tingkat pencapaian individu dalam melaksanakan 

tugas dan tanggung jawab yang diberikan oleh organisasi. Kinerja ini 

mencerminkan efektivitas, efisiensi, dan kualitas hasil kerja yang dihasilkan 

sesuai dengan standar yang ditetapkan. Faktor-faktor yang memengaruhi kinerja 

meliputi kemampuan atau kompetensi, motivasi, pengalaman kerja, serta 

dukungan dari lingkungan dan manajemen organisasi. Penilaian kinerja dapat 

dilakukan secara kuantitatif, seperti produktivitas dan pencapaian target, maupun 

secara kualitatif, termasuk disiplin, kreativitas, dan kontribusi terhadap tim. 

Kinerja yang baik tidak hanya meningkatkan keberhasilan individu, tetapi juga 

mendukung produktivitas organisasi, kepuasan pelanggan, dan keunggulan 

kompetitif perusahaan. Oleh karena itu, pengelolaan dan evaluasi kinerja 

karyawan menjadi aspek penting dalam manajemen sumber daya manusia untuk 

mencapai tujuan organisasi secara optimal.  

 

Menurut Aguinis (2019), manajemen kinerja merupakan proses berkelanjutan 

yang bertujuan untuk mengidentifikasi, mengukur, dan mengembangkan kinerja 

individu maupun kelompok, sekaligus menyelaraskannya dengan tujuan strategis 
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organisasi. Proses ini mencakup perencanaan kinerja, pemantauan, umpan balik, 

dan evaluasi secara berkala untuk memastikan bahwa karyawan bekerja secara 

efektif dan efisien. Dengan manajemen kinerja yang baik, organisasi dapat 

meningkatkan produktivitas, kualitas kerja, dan pencapaian target secara 

konsisten. Selain itu, manajemen kinerja juga membantu karyawan memahami 

ekspektasi, memperbaiki kelemahan, dan mengembangkan potensi mereka. Hal 

ini mendukung terciptanya keselarasan antara tujuan individu dan organisasi, serta 

mendorong peningkatan motivasi dan kepuasan kerja. Dengan demikian, 

manajemen kinerja menjadi alat strategis penting dalam pengelolaan sumber daya 

manusia yang efektif.  

 

2.3.2 Faktor yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan 

Beberapa faktor yang memengaruhi kinerja karyawan antara lain: 

1. Pelatihan Kerja 

Pelatihan yang tepat berperan penting dalam meningkatkan keterampilan dan 

pengetahuan karyawan, sehingga mereka lebih kompeten dalam melaksanakan 

tugas dan tanggung jawabnya. Dengan pelatihan yang efektif, karyawan dapat 

menguasai teknik, prosedur, dan strategi kerja terbaru yang relevan dengan 

posisi mereka. Hal ini tidak hanya meningkatkan efisiensi dan kualitas hasil 

kerja, tetapi juga membangun rasa percaya diri dan motivasi karyawan. Selain 

itu, pelatihan yang berkesinambungan membantu karyawan beradaptasi 

dengan perubahan lingkungan kerja dan teknologi yang terus berkembang. 

Akibatnya, kinerja individu meningkat secara signifikan, yang pada gilirannya 

berkontribusi pada pencapaian tujuan organisasi. Oleh karena itu, investasi 

dalam program pelatihan menjadi langkah strategis untuk memperkuat 

kapabilitas dan produktivitas karyawan.  

2. Motivasi Kerja 

Motivasi yang tinggi menjadi pendorong utama bagi karyawan untuk bekerja 

lebih keras, lebih fokus, dan lebih konsisten dalam menyelesaikan tugas yang 

diberikan. Karyawan yang termotivasi cenderung memiliki inisiatif lebih 

besar, berpartisipasi aktif dalam proyek, dan menunjukkan komitmen tinggi 

terhadap pencapaian tujuan organisasi. Motivasi juga meningkatkan ketekunan 

dalam menghadapi hambatan dan tantangan, sehingga karyawan tidak mudah 
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menyerah saat menemui kesulitan. Selain itu, motivasi berperan dalam 

meningkatkan kepuasan kerja dan loyalitas, yang secara tidak langsung 

memengaruhi produktivitas dan kualitas kinerja. Dengan kata lain, motivasi 

menjadi faktor penting dalam menciptakan karyawan yang proaktif, efisien, 

dan berkontribusi maksimal terhadap keberhasilan organisasi. Oleh karena itu, 

organisasi perlu menciptakan lingkungan yang mampu meningkatkan motivasi 

melalui penghargaan, pengakuan, dan kesempatan pengembangan diri.  

3. Etos Kerja 

Etos kerja yang kuat mencerminkan dedikasi, disiplin, dan komitmen tinggi 

karyawan terhadap tanggung jawab dan tugas yang mereka emban. Karyawan 

dengan etos kerja baik cenderung konsisten dalam menyelesaikan pekerjaan 

tepat waktu, menjaga kualitas hasil kerja, dan berusaha melebihi ekspektasi 

yang ditetapkan. Etos kerja juga mencerminkan sikap profesionalisme, 

tanggung jawab, dan integritas dalam menjalankan setiap tugas, sehingga 

berdampak positif pada citra individu maupun organisasi. Selain itu, etos kerja 

yang tinggi mendorong karyawan untuk berinovasi, bekerja sama dalam tim, 

dan berkontribusi aktif terhadap pencapaian tujuan organisasi. Dengan 

demikian, etos kerja menjadi salah satu faktor kunci yang memengaruhi 

produktivitas, efektivitas, dan keberhasilan jangka panjang organisasi.  

4. Lingkungan Kerja 

Lingkungan kerja yang kondusif memainkan peran penting dalam 

meningkatkan kenyamanan, kepuasan, dan produktivitas karyawan. Suasana 

kerja yang aman, bersih, dan mendukung interaksi sosial positif dapat 

mengurangi stres serta meningkatkan fokus dan motivasi karyawan. Fasilitas 

yang memadai, komunikasi yang terbuka, serta budaya organisasi yang 

menghargai kontribusi individu juga berkontribusi pada kinerja yang lebih 

baik. Selain itu, lingkungan kerja yang kondusif mendorong kolaborasi, 

inovasi, dan penyelesaian masalah secara efektif. Dampak positif dari 

lingkungan kerja yang mendukung tidak hanya dirasakan oleh individu, tetapi 

juga tercermin dalam pencapaian tujuan organisasi secara keseluruhan. Oleh 

karena itu, organisasi perlu merancang dan memelihara lingkungan kerja yang 
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optimal untuk mendukung karyawan mencapai potensi maksimalnya (Hartadi 

dan Sujoko, 2025).  

 

2.3.3 Indikator Kinerja Karyawan 

Indikator kinerja karyawan dapat dibagi menjadi dua kategori utama: 

1. Kreativitas dan inovasi 

Kreativitas dan inovasi merupakan kemampuan karyawan untuk menghasilkan 

ide-ide baru serta mencari solusi alternatif yang lebih efektif dalam 

menghadapi tantangan pekerjaan. Karyawan yang kreatif mampu berpikir 

fleksibel, berinisiatif, dan mencoba pendekatan yang berbeda untuk 

meningkatkan kualitas maupun efisiensi pekerjaan. Perilaku yang 

mencerminkan kreativitas dan inovasi antara lain mengajukan ide atau metode 

baru, berani mencoba strategi berbeda, serta memanfaatkan sumber daya 

secara optimal untuk menghasilkan solusi yang inovatif. 

2. Kemampuan belajar dan berkembang 

Kemampuan belajar dan berkembang menggambarkan kesediaan karyawan 

untuk terus menambah pengetahuan, keterampilan, dan kompetensi agar dapat 

menyesuaikan diri dengan perubahan dan tuntutan pekerjaan. Karyawan yang 

memiliki kemampuan ini cenderung aktif mengikuti pelatihan atau program 

pengembangan diri, cepat beradaptasi terhadap prosedur dan teknologi baru, 

serta secara konsisten mencari umpan balik untuk memperbaiki kinerja dan 

meningkatkan kemampuan profesionalnya. 

3. Kewajiban dan tanggung jawab 

Kewajiban dan tanggung jawab mencerminkan komitmen karyawan untuk 

melaksanakan tugas dengan penuh disiplin, integritas, dan kesadaran akan 

konsekuensi tindakan yang diambil. Karyawan yang bertanggung jawab selalu 

menyelesaikan pekerjaan sesuai jadwal dan standar, menepati janji dan 

komitmen terhadap tim maupun organisasi, serta siap 

mempertanggungjawabkan setiap keputusan dan tindakannya. Sikap ini 

menjadi dasar kepercayaan dan kredibilitas karyawan di lingkungan kerja. 

4. Perencanaan dan tindakan 

Perencanaan dan tindakan menggambarkan kemampuan karyawan dalam 

menyusun rencana kerja, mengatur prioritas, serta melaksanakan langkah-
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langkah yang efektif untuk mencapai tujuan. Karyawan yang mampu 

merencanakan tindakannya dengan baik biasanya membuat skema kerja 

sebelum melaksanakan tugas, menentukan urutan prioritas pekerjaan 

berdasarkan urgensi dan pentingnya, serta melaksanakan tindakan sesuai 

rencana sehingga tujuan organisasi dapat tercapai secara efisien dan tepat 

waktu. 

5. Keterampilan komunikasi 

Keterampilan komunikasi adalah kemampuan karyawan untuk menyampaikan 

ide, informasi, atau instruksi dengan jelas dan efektif, sekaligus mendengarkan 

dan menanggapi masukan dari orang lain secara tepat. Karyawan yang 

memiliki keterampilan komunikasi yang baik mampu menyesuaikan cara 

komunikasi dengan situasi dan audiens, menyampaikan pesan secara jelas dan 

lugas, serta aktif mendengarkan serta merespons masukan dari rekan kerja. 

Kemampuan ini penting untuk menjaga koordinasi, kerja sama, dan 

kelancaran proses kerja. 

6. Prestasi kerja 

Prestasi kerja menunjukkan tingkat keberhasilan karyawan dalam mencapai 

target, standar, atau hasil yang diharapkan organisasi. Karyawan yang 

berprestasi mampu menyelesaikan pekerjaan sesuai target, mendapatkan 

pengakuan dari atasan atau rekan kerja, serta mempertahankan kualitas hasil 

kerja secara konsisten. Prestasi kerja mencerminkan efektivitas, efisiensi, dan 

kontribusi nyata karyawan terhadap pencapaian tujuan organisasi, sekaligus 

menjadi tolok ukur keberhasilan individu dalam lingkungan kerja (Vuong dan 

Nguyen, 2022). 

 

2.3.4 Alat Ukur Kinerja Karyawan 

Beberapa alat ukur yang digunakan untuk menilai kinerja karyawan antara lain: 

1. Key Performance Indicators (KPIs) adalah alat ukur yang digunakan untuk 

menilai sejauh mana pencapaian tujuan spesifik dalam organisasi. KPIs 

memberikan tolok ukur yang jelas dan terukur untuk mengevaluasi kinerja 

individu, tim, maupun unit kerja terhadap target yang telah ditetapkan. Dengan 

menggunakan KPIs, manajemen dapat memantau progres, mengidentifikasi 

area yang membutuhkan perbaikan, dan mengambil keputusan berbasis data. 
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Selain itu, KPIs membantu karyawan memahami ekspektasi dan fokus pada 

hasil yang paling penting bagi organisasi. Penggunaan KPIs yang efektif 

mendorong transparansi, akuntabilitas, dan peningkatan kinerja secara 

berkelanjutan. Dengan demikian, KPIs menjadi instrumen strategis untuk 

memastikan pencapaian tujuan organisasi secara optimal.  

2. Balanced scorecard adalah alat evaluasi kinerja yang menilai organisasi dari 

berbagai perspektif secara seimbang, meliputi keuangan, pelanggan, proses 

bisnis internal, serta pembelajaran dan pertumbuhan. Pendekatan ini tidak 

hanya fokus pada hasil finansial, tetapi juga mempertimbangkan kepuasan 

pelanggan, efisiensi proses internal, dan kemampuan organisasi untuk 

berkembang melalui pembelajaran dan inovasi. Dengan balanced scorecard, 

manajemen dapat memperoleh gambaran menyeluruh tentang kinerja 

organisasi dan memastikan strategi yang diterapkan selaras dengan tujuan 

jangka panjang. Alat ini juga membantu dalam mengidentifikasi area yang 

membutuhkan perbaikan dan merancang inisiatif peningkatan kinerja yang 

terintegrasi. Selain itu, balanced scorecard mendorong komunikasi yang lebih 

baik antara unit kerja dan mendukung pengambilan keputusan berbasis data. 

Dengan demikian, balanced scorecard menjadi instrumen penting dalam 

manajemen strategis untuk meningkatkan efektivitas dan keberlanjutan 

organisasi. 

3. 360-Degree Feedback adalah metode penilaian kinerja yang mengumpulkan 

umpan balik dari berbagai sumber, termasuk atasan, rekan sejawat, bawahan, 

dan terkadang juga pelanggan. Pendekatan ini memberikan perspektif yang 

komprehensif mengenai kinerja, perilaku, dan kompetensi seorang karyawan 

dari sudut pandang yang berbeda. Dengan informasi yang diperoleh, individu 

dapat mengenali kekuatan dan area yang perlu dikembangkan, sehingga 

mendorong peningkatan performa secara berkelanjutan. Metode ini juga 

meningkatkan transparansi dan akuntabilitas dalam organisasi, karena evaluasi 

tidak hanya bergantung pada satu pihak saja. Selain itu, 360-degree feedback 

mendukung pengembangan diri, pembelajaran, dan pengambilan keputusan 

manajerial yang lebih tepat. Dengan demikian, metode ini menjadi alat 
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penting dalam pengelolaan sumber daya manusia untuk meningkatkan kinerja 

dan efektivitas organisasi secara menyeluruh (Gunaryo, 2025). 

 

Kinerja karyawan merupakan faktor krusial yang menentukan keberhasilan dan 

daya saing suatu organisasi. Oleh karena itu, organisasi perlu mengidentifikasi 

dan mengelola berbagai faktor yang memengaruhi kinerja, seperti kompetensi, 

motivasi, etos kerja, pelatihan, dan lingkungan kerja. Selain itu, penggunaan alat 

ukur yang tepat, seperti Key Performance Indicators (KPIs), Balanced Scorecard, 

dan 360-Degree Feedback, sangat penting untuk menilai pencapaian karyawan 

secara objektif dan komprehensif. Dengan pemantauan dan evaluasi yang 

sistematis, organisasi dapat mengidentifikasi kekuatan dan kelemahan karyawan, 

serta merancang intervensi yang efektif untuk peningkatan kinerja. Peningkatan 

kinerja karyawan secara berkelanjutan tidak hanya mendukung pencapaian tujuan 

individu, tetapi juga memperkuat produktivitas, efisiensi, dan keberhasilan jangka 

panjang organisasi. Oleh sebab itu, manajemen kinerja menjadi aspek strategis 

yang esensial dalam pengelolaan sumber daya manusia. 

 

2.4 Kepuasan Kerja 

 

2.4.1 Pengertian Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja adalah perasaan positif atau negatif seorang individu terhadap 

pekerjaannya, yang tercermin dari sikap, motivasi, dan kenyamanan dalam 

melaksanakan tugas. Perasaan ini terbentuk dari evaluasi karyawan terhadap 

berbagai aspek pekerjaan, seperti gaji, tunjangan, hubungan dengan atasan dan 

rekan kerja, kondisi lingkungan kerja, serta kesempatan untuk pengembangan diri. 

Tingkat kepuasan yang tinggi mendorong motivasi, meningkatkan produktivitas, 

dan memperkuat loyalitas karyawan terhadap organisasi, sedangkan kepuasan 

yang rendah dapat menimbulkan stres, ketidakpuasan, dan turnover yang tinggi. 

Faktor-faktor yang memengaruhi kepuasan kerja mencakup kompensasi yang adil, 

pengakuan atas prestasi, peluang pengembangan karier, dan lingkungan kerja 

yang mendukung. Penilaian kepuasan kerja dapat dilakukan melalui indikator 

kuantitatif dan kualitatif, seperti survei, wawancara, serta observasi perilaku 

karyawan. Dengan mengelola kepuasan kerja secara efektif, organisasi tidak 
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hanya meningkatkan kesejahteraan individu, tetapi juga mendorong pencapaian 

tujuan strategis secara berkelanjutan.  

 

Menurut Locke (2020), kepuasan kerja mencakup persepsi karyawan terhadap 

berbagai aspek pekerjaan, seperti gaji, kondisi kerja, hubungan dengan rekan dan 

atasan, peluang pengembangan karier, serta pengakuan atas prestasi. Tingkat 

kepuasan yang tinggi mendorong motivasi, meningkatkan produktivitas, dan 

memperkuat loyalitas karyawan terhadap organisasi. Sebaliknya, rendahnya 

kepuasan kerja berisiko menimbulkan turnover yang tinggi, menurunnya kualitas 

kerja, dan berdampak negatif pada kinerja organisasi secara keseluruhan. 

Kepuasan kerja yang baik mencerminkan keselarasan antara harapan individu 

dengan kondisi kerja yang diterima, sehingga mendorong komitmen dan 

keterlibatan karyawan. Oleh karena itu, organisasi perlu mengelola faktor-faktor 

yang memengaruhi kepuasan kerja secara efektif untuk memastikan kesejahteraan 

karyawan sekaligus mendukung pencapaian tujuan strategis. Manajemen yang 

proaktif dalam meningkatkan kepuasan kerja dapat menciptakan lingkungan kerja 

yang sehat, produktif, dan berkelanjutan. 

 

2.4.2 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja 

Beberapa faktor yang memengaruhi kepuasan kerja antara lain kompensasi dan 

tunjangan, lingkungan kerja fisik dan psikologis, hubungan interpersonal dengan 

rekan kerja dan atasan, kesempatan untuk pengembangan karier, serta pengakuan 

dan penghargaan atas prestasi. Setiap faktor ini saling berinteraksi dan bekerja 

secara simultan untuk membentuk persepsi, sikap, serta tingkat kepuasan 

karyawan terhadap pekerjaan mereka. Kompensasi yang adil dan memadai 

memberikan rasa dihargai, sedangkan lingkungan kerja yang kondusif mendukung 

kenyamanan dan produktivitas. Hubungan interpersonal yang harmonis 

memperkuat dukungan sosial dan kolaborasi, sementara peluang pengembangan 

karier meningkatkan motivasi dan aspirasi profesional. Pengakuan atas prestasi 

menegaskan kontribusi individu dan memperkuat loyalitas terhadap organisasi. 

Dengan mengelola faktor-faktor ini secara efektif, organisasi dapat meningkatkan 

kepuasan kerja dan, pada akhirnya, kinerja karyawan secara keseluruhan.  
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Penelitian oleh Al-Shammari et al. (2022) menunjukkan bahwa kepuasan kerja 

memiliki pengaruh signifikan terhadap produktivitas dan komitmen karyawan di 

berbagai sektor industri. Hasil penelitian ini menegaskan bahwa karyawan yang 

merasa puas dengan pekerjaan, lingkungan kerja, kompensasi, dan pengakuan atas 

prestasi cenderung lebih termotivasi, bekerja lebih efisien, dan menunjukkan 

loyalitas yang lebih tinggi terhadap organisasi. Sebaliknya, rendahnya tingkat 

kepuasan kerja dapat menurunkan motivasi, mengurangi kualitas kinerja, dan 

meningkatkan risiko turnover. Temuan ini menekankan pentingnya pengelolaan 

faktor-faktor kepuasan kerja sebagai strategi untuk meningkatkan performa dan 

mempertahankan tenaga kerja yang berkualitas. Oleh karena itu, organisasi perlu 

merancang program dan kebijakan yang mendukung kesejahteraan serta kepuasan 

karyawan secara menyeluruh. 

 

2.4.3 Indikator Kepuasan Kerja 

Indikator kepuasan kerja antara lain: 

1. Rata-rata jam kerja 

Karyawan merasa puas jika jam kerja yang dijalani sesuai dengan kapasitas 

dan kemampuan mereka, tidak terlalu panjang sehingga menimbulkan 

kelelahan, namun cukup untuk memenuhi target dan tanggung jawab 

pekerjaan. 

2. Skala gaji terkait dengan beban kerja 

Kepuasan kerja meningkat ketika gaji yang diterima sepadan dengan tanggung 

jawab, beban kerja, dan kontribusi yang diberikan, sehingga karyawan merasa 

adil dan termotivasi. 

3. Kesempatan mengembangkan keterampilan 

Karyawan merasa puas ketika organisasi menyediakan kesempatan untuk 

pelatihan, pembelajaran, dan pengembangan keterampilan yang relevan 

dengan pekerjaan mereka, sehingga memungkinkan pertumbuhan karier. 

4. Lingkungan kerja dalam organisasi 

Lingkungan fisik dan sosial yang nyaman, aman, dan mendukung interaksi 

profesional antara karyawan turut memengaruhi tingkat kepuasan kerja. 
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5. Penilaian/appraisal oleh manajemen 

Karyawan merasa dihargai ketika kinerja mereka dinilai secara objektif, 

diberikan umpan balik konstruktif, dan hasil penilaian digunakan untuk 

pengembangan karier maupun penghargaan. 

6. Sifat pekerjaan yang diberikan 

Tingkat kepuasan meningkat jika pekerjaan sesuai dengan minat, kemampuan, 

dan kompetensi karyawan, serta memberikan tantangan yang wajar tanpa 

menimbulkan stres berlebihan. 

7. Apresiasi atas pekerjaan 

Pengakuan, pujian, atau penghargaan dari atasan dan rekan kerja atas 

kontribusi yang diberikan dapat meningkatkan motivasi dan kepuasan kerja 

karyawan.  

8. Perilaku rekan kerja dalam organisasi 

Hubungan profesional yang harmonis, saling mendukung, dan terbuka antar 

rekan kerja meningkatkan kenyamanan dan kepuasan dalam lingkungan kerja. 

9. Kebijakan, peraturan, dan tata tertib 

Karyawan merasa puas jika kebijakan dan peraturan perusahaan jelas, adil, 

konsisten, serta diterapkan secara transparan tanpa diskriminasi. 

10. Jabatan/posisi dalam organisasi 

Tingkat kepuasan meningkat jika posisi atau jabatan yang diemban sesuai 

dengan kemampuan, tanggung jawab, dan aspirasi karier karyawan, sehingga 

mereka merasa diakui. 

11. Keinginan untuk mengganti pekerjaan 

Indikator ini mencerminkan kepuasan secara keseluruhan; karyawan yang 

puas cenderung memiliki keinginan rendah untuk meninggalkan pekerjaan 

atau organisasi, sedangkan yang tidak puas lebih mungkin mencari alternatif 

pekerjaan lain (Bhatia dan Williams, 2023). 

 

Kepuasan kerja yang tinggi tercermin dari persepsi positif karyawan terhadap 

indikator-indikator seperti kompensasi dan tunjangan, lingkungan kerja, hubungan 

interpersonal, pengembangan karier, serta pengakuan dan penghargaan. Persepsi 

positif ini mendorong motivasi, keterlibatan, dan komitmen karyawan dalam 

melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya. Akibatnya, karyawan bekerja lebih 
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efisien, produktif, dan kreatif, yang secara langsung berkontribusi pada 

peningkatan kinerja organisasi. Selain itu, kepuasan kerja yang tinggi memperkuat 

loyalitas karyawan, mengurangi risiko turnover, dan menciptakan stabilitas 

sumber daya manusia dalam jangka panjang.  

 

2.5 Penelitian Terdahulu 

 

Penelitian terdahulu adalah kajian terhadap hasil penelitian sebelumnya yang 

relevan dengan topik penelitian yang sedang dilakukan. Penelitian ini biasanya 

dilakukan untuk mengidentifikasi celah penelitian, menemukan landasan teori 

yang relevan, serta memperkuat argumen dalam pengembangan hipotesis atau 

perumusan masalah (Sugiyono, 2019). 

 

Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu 

No 
Peneliti 

(Tahun) 

Judul 

Penelitian 

Metode 

Penelitian 
Hasil Penelitian 

Kontribusi 

Terhadap 

Penelitian ini 

1 Ghaleh et al 

(2024). 

Job 

satisfaction 

and the role 

of self-esteem 

and self-

efficacy: A 

cross-

sectional 

study among 

Iranian 
nurses. 

Survei cross-

sectional, 

n=234; analisis 

korelasi dan 

regresi linier.  

Self-esteem dan 

self-efficacy 

berkorelasi 

positif signifikan 

dengan kepuasan 

kerja; self-

esteem menjadi 

prediktor penting 

kepuasan.  

Menunjukkan bukti 

empiris bahwa self-

esteem dan self-

efficacy 

memengaruhi 

kepuasan kerja 

mendukung model 

mediasi kepuasan 

kerja antara 

variabel personal 
(self-

esteem/efficacy) 

dan outcome 

(kinerja).  

2 Wongsuwan dan 

Na-Nan (2022) 

Mediating 

Effects of 

Self-efficacy, 

Resilience 

and Job 

satisfaction 

on the 

Relationship 

between 
Person-

Organisation 

Fit and 

Employee 

Work 

Adjustment.  

Survei 

kuantitatif, 

n=317; SEM 

(Hayes 

process/ 

bootstrapping) 

untuk uji 

mediasi.  

Self-efficacy dan 

job satisfaction 

bertindak 

sebagai mediator 

parsial antara 

person-

organisation fit 

dan penyesuaian 

kerja; efek 
mediasi 

signifikan.  

Memberi contoh 

metodologis (SEM 

+ bootstrapping) 

dan bukti bahwa 

job satisfaction 

dapat berfungsi 

sebagai mediator 

psikologis antara 

variable 
personal/organisasi

onal dan outcome 

kinerja/ adjustment 

relevan untuk 

desain analisis 

mediasi pada PT 

Perkebunan 

Nusantara IV. 



31 

 

Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu (lanjutan) 

No 
Peneliti 

(Tahun) 
Judul 

Penelitian 
Metode 

Penelitian 
Hasil Penelitian 

Kontribusi 

Terhadap 

Penelitian ini 

3 Xiao dan  Zheng 

(2025) 

The 

Relationship 

Between Self-

Efficacy and 

Job 

Satisfaction: 

A Meta-

Analysis from 

the 

Perspective 

of Teacher 
Mental 

Health  

Meta-analysis 

sistematik 

(menggabungk

an studi-studi 

kuantitatif); 

analisis 

moderator.  

Pengaruh self-

efficacy terhadap 

job satisfaction 

umumnya positif 

(efek kecil-

sedang) tetapi 

heterogen; 

moderator 

kontekstual 

penting.  

Menegaskan 

kekuatan pengaruh 

self-efficacy 

kepuasan kerja dan 

perlunya 

mempertimbangkan 

moderator 

kontekstual 

(industri, jabatan) 

saat 

menginterpretasi 
hasil pada sektor 

perkebunan. Juga 

mendukung 

penggunaan ukuran 

dan uji 

heterogenitas dalam 

analisis.  

4 Geremias et al 

(2025) 

Evaluating 

the serial 

mediating 

role of job 

satisfaction 

and self-
efficacy in 

the 

relationship 

between 

work-family 

conflict and 

turnover 

intention of 

Portuguese 

employees 

Survei 

kuantitatif 

lintas-seksi, n 

besar; SEM / 

bootstrapping; 

model mediasi 
serial.  

Job satisfaction 

memediasi 

pengaruh antara 

stressor (work–

family conflict) 

dan outcome; 
self-efficacy juga 

memediasi/berpe

ran dalam jalur 

serial; model 

mediasi serial 

didukung.  

Memberi bukti kuat 

bahwa job 

satisfaction dapat 

berfungsi sebagai 

mediator (bahkan 

dalam model serial) 
antara kondisi 

persepsi dan 

outcome organisasi. 

Berguna untuk 

justifikasi teoritis 

dan desain model 

mediasi kinerja.  

5 Han dan Yoon 

(2024) 

The 

Mediating 
Effect of Self-

esteem on the 

Relationship 

Between 

Leisure 

Satisfaction, 

Job 

satisfaction, 

and Quality 

of Life.  

Survei 

kuantitatif; 
analisis 

mediasi 

(bootstrap).  

Self-esteem 

berperan sebagai 
mediator antara 

variabel-variabel 

kesejahteraan 

dan kepuasan 

kerja/QoL; 

menunjukkan 

peran sentral 

self-esteem 

dalam jalur 

pengaruh 

terhadap 
pekerjaan.  

Memperkuat 

argumen bahwa 
self-esteem tidak 

hanya predictor 

langsung tapi juga 

berperan mediatif/ 

penjelas dalam 

pengaruh menuju 

outcome 

kesejahteraan/ 

kinerja; relevan 

untuk model 

mediasi kepuasan 
kerja.  
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Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu (lanjutan) 

No 
Peneliti 

(Tahun) 

Judul 

Penelitian 

Metode 

Penelitian 
Hasil Penelitian 

Kontribusi 

Terhadap 

Penelitian ini 

6 Gómez-Jorge 

(2023) 

The relation 

between self-

esteem and 

productivity 

Studi 

kuantitatif / 

survei 

Tingkat self-
esteem yang 

tinggi 

berhubungan 

positif dengan 

produktivitas 

pengajaran dan 

penelitian dosen. 

Hal ini 

menunjukkan 

bahwa dosen 

yang percaya diri 
cenderung lebih 

produktif dan 

mampu 

mencapai hasil 

kerja yang lebih 

baik. 

Memberikan bukti 

bahwa self-esteem 

berperan penting 
dalam 

meningkatkan 

produktivitas 

dosen, yang 

relevan untuk 

penelitian ini 

tentang faktor 

psikologis yang 

mempengaruhi 

kinerja akademik. 

7 McLaren (2024) Remind me 

that I matter: 

How self-

worth bias 

can enhance 

employee 
performance 

Eksperimen / 

studi 

organisasi 

Ketika 

organisasi 

memberikan 

pengakuan dan 

dukungan yang 

memperkuat 
self-worth, 

kinerja karyawan 

meningkat 

secara 

signifikan. 

Menunjukkan 

pentingnya 

pengakuan dan 

dukungan 

organisasi dalam 

meningkatkan 
kinerja karyawan 

melalui 

peningkatan self-

worth, sebagai 

dasar untuk strategi 

manajemen sumber 

daya manusia. 

8 Zhang et al. 

(2022) 

Self-Efficacy 

and 

Employee 

Performance: 

Evidence 

from Chinese 
Enterprises 

Survei 

kuantitatif / 

analisis 

korelasional 

Karyawan 

dengan self-
efficacy tinggi 

menunjukkan 

produktivitas 

lebih tinggi, 

kualitas 

pekerjaan lebih 

baik, dan lebih 

sedikit 

melakukan 

kesalahan 

dibandingkan 
karyawan 

dengan self-

efficacy rendah. 

Menunjukkan 

hubungan positif 

antara self-
efficacy dan 

kinerja, 

memberikan dasar 

untuk memahami 

bagaimana 

kepercayaan diri 

mempengaruhi 

kualitas pekerjaan 

dan efektivitas 

karyawan. 
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Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu (lanjutan) 

No 
Peneliti 

(Tahun) 

Judul 

Penelitian 

Metode 

Penelitian 
Hasil Penelitian 

Kontribusi 

Terhadap 

Penelitian ini 

9 Chen dan Li 

(2021) 

The Impact of 

Self-efficacy 

on Work 

Performance: 

A Study in 

the Service 

Industry 

Survei 

kuantitatif / 

kuesioner 

Self-efficacy dapat 

meningkatkan 

efektivitas 

pengambilan 

keputusan dan 

kemampuan 

pemecahan masalah 

karyawan dalam 

lingkungan kerja 

yang dinamis. 

Menunjukkan 

bahwa self-

efficacy berperan 

penting dalam 

meningkatkan 

efektivitas kerja 

karyawan, relevan 

untuk penelitian 

ini yang fokus 
pada faktor 

psikologis yang 

memengaruhi 

kinerja. 

10 Ahmad dan 

Noor (2022) 
Self-esteem, 

Work Stress, 

and Job 

Satisfaction: 

Evidence 

from 
Malaysian 

Service 

Sector 

Survei 

kuantitatif / 

analisis jalur 

Kepuasan kerja 

memediasi 

pengaruh self-

esteem terhadap 

kinerja, sehingga 

pengembangan self-

esteem dan 

peningkatan 

kepuasan kerja 

secara simultan 

dapat menjadi 
strategi penting 

untuk meningkatkan 

kinerja karyawan. 

Memberikan dasar 

empiris bahwa 

self-esteem 

mempengaruhi 

kinerja melalui 

kepuasan kerja, 
relevan untuk 

penelitian ini 

dalam merancang 

intervensi 

peningkatan 

kinerja. 

11 Al-Shammari et 

al. (2022) 

Employee job 

satisfaction 

and its 

impact on 

organization

al 

performance: 

Evidence 

from the 
healthcare 

sector 

Survei / 

analisis 

kuantitatif 

Self-efficacy 

memiliki efek 

positif pada 

kepuasan kerja, 

yang selanjutnya 

meningkatkan 

kinerja karyawan. 

Menunjukkan 

hubungan positif 

self-efficacy 

terhadap kepuasan 

kerja dan kinerja, 

mendukung 

kerangka teori 
tentang psikologis 

karyawan dan 

performa 

organisasi. 

12 Wang dan Liu 

(2021) 
Self-efficacy 

as a 

Mediator 

Between 

Supportive 

Work 
Environment 

and Job 

Satisfaction 

Survei / 

model 

mediasi 

Kepuasan kerja 

berperan sebagai 

mediator signifikan 

dalam hubungan 

antara self-efficacy 

dan kinerja, di mana 
peningkatan 

kepuasan kerja 

dapat memperkuat 

pengaruh positif 

self-efficacy 

terhadap pencapaian 

kinerja. 

Memberikan bukti 

mekanisme 

mediasi kepuasan 

kerja dalam 

pengaruh self-
efficacy terhadap 

kinerja, penting 

untuk 

pengembangan 

strategi 

manajemen SDM 

berbasis 

psikologis. 
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2.6 Pengembangan Hipotesis 

 

2.6.1 Pengaruh Self-Esteem Terhadap Kinerja Karyawan 

 

Self-esteem, atau harga diri, merujuk pada evaluasi individu terhadap dirinya 

sendiri, mencakup perasaan dihargai, kompeten, dan layak dicintai. Menurut teori 

psikologi sosial, individu dengan self-esteem tinggi cenderung memiliki 

keyakinan diri yang kuat, yang mendorong mereka untuk menghadapi tantangan 

dan berperilaku secara proaktif dalam pekerjaan mereka. Hal ini berpotensi 

meningkatkan kinerja karyawan karena mereka merasa mampu dan termotivasi 

untuk mencapai tujuan organisasi. 

 

Penelitian Gómez-Jorge (2023) menganalisis hubungan antara self-esteem dan 

produktivitas kerja di lingkungan akademik. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

tingkat self-esteem yang tinggi berhubungan positif dengan produktivitas 

pengajaran dan penelitian dosen. Hal ini mengindikasikan bahwa karyawan atau 

dosen yang memiliki rasa percaya diri yang kuat cenderung lebih produktif dan 

mampu mencapai hasil kerja yang lebih baik. Penelitian ini juga menekankan 

bahwa self-esteem berperan sebagai motivator internal yang mendorong karyawan 

untuk meningkatkan kualitas kinerja mereka. Selain itu, individu dengan self-

esteem tinggi cenderung lebih proaktif dalam menghadapi tantangan dan mencari 

solusi atas permasalahan pekerjaan. Pengembangan self-esteem di lingkungan 

kerja akademik dapat menjadi strategi penting untuk meningkatkan kinerja dan 

produktivitas organisasi. 

 

Penelitian McLaren (2024) meneliti bagaimana bias self-worth dapat 

mempengaruhi kinerja karyawan melalui perubahan organisasi yang 

meningkatkan rasa berharga (self-worth) karyawan. Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa ketika organisasi memberikan pengakuan dan dukungan yang memperkuat 

self-worth, kinerja karyawan meningkat secara signifikan. Temuan ini 

menegaskan bahwa penghargaan dan pengakuan dari organisasi berperan penting 

dalam mendorong motivasi internal dan produktivitas karyawan. Karyawan yang 

merasa dihargai cenderung lebih percaya diri, proaktif, dan berinisiatif dalam 

menyelesaikan tugas. Selain itu, peningkatan self-worth membantu karyawan 
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menghadapi tantangan pekerjaan dengan lebih efektif. Strategi organisasi yang 

fokus pada penguatan self-worth karyawan dapat menjadi faktor kunci dalam 

meningkatkan kinerja dan efektivitas kerja secara keseluruhan. 

 

Perbedaan hasil penelitian ini menunjukkan bahwa pengaruh self-esteem terhadap 

kinerja karyawan dapat dipengaruhi oleh konteks organisasi dan variabel lain 

seperti kepuasan kerja dan komitmen organisasi. Oleh karena itu, penting untuk 

mempertimbangkan faktor-faktor kontekstual dalam menilai peran self-esteem 

dalam meningkatkan kinerja karyawan. Berdasarkan uraian di atas, maka hipotesis 

yang diajukan dalam penelitian ini adalah: 

H1: Terdapat pengaruh positif dan signifikan secara langsung self-esteem 

terhadap kinerja karyawan di PT Perkebunan Nusantara IV Regional VI. 

 

2.6.2 Pengaruh Self-Efficacy Terhadap Kinerja Karyawan 

 

Self-efficacy memegang peranan penting dalam menentukan kinerja individu di 

tempat kerja. Individu dengan self-efficacy tinggi cenderung memiliki keyakinan 

bahwa mereka mampu menghadapi tantangan, menyelesaikan tugas secara efektif, 

dan mencapai target yang ditetapkan organisasi. Menurut Bandura (2018), self-

efficacy tidak hanya memengaruhi motivasi dan ketekunan, tetapi juga berperan 

penting dalam meningkatkan kinerja. Individu dengan tingkat self-efficacy yang 

tinggi cenderung memiliki keyakinan kuat terhadap kemampuan mereka dalam 

menyelesaikan tugas, sehingga lebih berani menghadapi tantangan dan tidak 

mudah menyerah ketika menghadapi hambatan. Keyakinan ini mendorong mereka 

untuk menggunakan strategi yang lebih efektif, menetapkan tujuan yang realistis 

namun menantang, serta menjaga konsistensi dalam usaha mencapai hasil yang 

diinginkan. Sebaliknya, individu dengan self-efficacy rendah sering kali merasa 

ragu, mudah cemas, dan kurang percaya diri dalam menghadapi tuntutan 

pekerjaan, yang akhirnya berdampak negatif terhadap kualitas kinerjanya. Self-

efficacy dapat dipandang sebagai faktor psikologis penting yang berkontribusi 

terhadap pencapaian kinerja optimal melalui peningkatan motivasi, resiliensi, dan 

orientasi pada tujuan. 
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Penelitian Zhang et al. (2022) menemukan bahwa karyawan dengan self-efficacy 

tinggi menunjukkan produktivitas lebih tinggi, kualitas pekerjaan yang lebih baik, 

dan lebih sedikit melakukan kesalahan dibandingkan karyawan dengan self-

efficacy rendah. Selain itu, penelitian oleh Chen dan Li (2021) menunjukkan 

bahwa self-efficacy dapat meningkatkan efektivitas pengambilan keputusan dan 

kemampuan pemecahan masalah karyawan dalam lingkungan kerja yang dinamis. 

 

Self-efficacy juga berperan sebagai mediator dalam hubungan antara pelatihan 

karyawan dan kinerja. Karyawan yang merasa mampu menerapkan keterampilan 

yang diperoleh dari pelatihan cenderung menunjukkan kinerja lebih baik, 

sementara karyawan dengan self-efficacy rendah mungkin tidak mampu 

memanfaatkan pelatihan secara optimal. Hal ini sejalan dengan temuan terbaru 

dalam studi oleh Gupta et al. (2023), yang menekankan pentingnya penguatan 

keyakinan diri dalam program pengembangan sumber daya manusia untuk 

meningkatkan kinerja organisasi secara keseluruhan. Berdasarkan uraian di atas, 

maka hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini adalah: 

H2: Terdapat pengaruh positif dan signifikan secara langsung self-efficacy 

terhadap kinerja karyawan di PT Perkebunan Nusantara IV Regional VII. 

 

2.6.3 Peran Kepuasan Kerja Sebagai Mediasi Pengaruh Self-esteem 

Terhadap Kinerja Karyawan 

 

Kepuasan kerja merupakan perasaan positif atau negatif yang dimiliki karyawan 

terhadap pekerjaannya, yang mencakup aspek intrinsik (seperti pencapaian, 

pengembangan diri) dan ekstrinsik (seperti pengakuan, kompensasi). Menurut 

Locke (2016), kepuasan kerja muncul dari evaluasi individu terhadap pekerjaan 

yang dilakukan dibandingkan dengan harapan dan kebutuhan mereka. Kepuasan 

kerja memiliki peran penting sebagai variabel mediasi dalam menjelaskan 

pengaruh self-esteem terhadap kinerja karyawan. Individu dengan tingkat self-

esteem yang tinggi cenderung memiliki kepercayaan diri yang lebih baik, mampu 

mengatasi tekanan kerja, serta menilai dirinya secara positif dalam konteks 

pekerjaan. Hal ini mendorong terciptanya rasa puas terhadap pekerjaan karena 

mereka merasa mampu berkontribusi dan dihargai dalam lingkungan kerja. 
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Kepuasan kerja yang tinggi pada gilirannya meningkatkan motivasi, komitmen, 

dan produktivitas, sehingga berimplikasi langsung pada kinerja yang lebih 

optimal. Self-esteem tidak hanya berpengaruh secara langsung terhadap kinerja, 

tetapi juga secara tidak langsung melalui peningkatan kepuasan kerja sebagai 

faktor mediasi yang memperkuat hubungan tersebut. 

 

Self-esteem dapat memengaruhi kinerja karyawan secara langsung maupun tidak 

langsung melalui kepuasan kerja. Karyawan dengan self-esteem tinggi cenderung 

memiliki keyakinan diri yang kuat, rasa dihargai, dan motivasi yang tinggi, 

sehingga mereka lebih puas dengan pekerjaan yang dilakukan. Penelitian Ghaleh 

et al. (2024) menunjukkan bahwa kepuasan kerja memediasi hubungan antara 

self-esteem dan kinerja karyawan, di mana karyawan dengan self-esteem tinggi 

yang juga memiliki kepuasan kerja tinggi menunjukkan kinerja yang lebih baik 

dibandingkan mereka yang memiliki self-esteem tinggi tetapi kepuasan kerja 

rendah. Kepuasan kerja sebagai mediasi menjelaskan mekanisme psikologis 

melalui mana self-esteem dapat diterjemahkan menjadi kinerja nyata. Karyawan 

yang merasa dihargai dan puas dengan pekerjaannya cenderung lebih produktif, 

kreatif, dan loyal terhadap organisasi. Penelitian Ahmad dan Noor (2022) juga 

menegaskan bahwa kepuasan kerja memediasi pengaruh self-esteem terhadap 

kinerja, sehingga pengembangan self-esteem dan peningkatan kepuasan kerja 

secara simultan dapat menjadi strategi penting untuk meningkatkan kinerja 

karyawan. Berdasarkan uraian di atas, maka hipotesis yang diajukan dalam 

penelitian ini adalah: 

H3: Kepuasan kerja memediasi pengaruh self-esteem terhadap kinerja karyawan 

di PT Perkebunan Nusantara IV Regional VII. 

 

2.6.4 Peran Kepuasan Kerja Sebagai Mediasi Pengaruh Self-efficacy 

Terhadap Kinerja Karyawan 

 

Kepuasan kerja merupakan salah satu indikator penting dalam kinerja karyawan 

karena mencerminkan sejauh mana individu merasa puas dengan pekerjaannya, 

baik dari segi intrinsik maupun ekstrinsik. Menurut Locke (2016), kepuasan kerja 

dipengaruhi oleh perasaan karyawan terhadap pencapaian, pengakuan, tanggung 



38 

 

jawab, dan kondisi kerja yang diterima. Ketika karyawan merasa bahwa 

kebutuhan serta harapan mereka terpenuhi melalui pekerjaan, maka akan muncul 

rasa puas yang berdampak pada meningkatnya motivasi dan loyalitas terhadap 

organisasi. Sebaliknya, rendahnya kepuasan kerja dapat menimbulkan berbagai 

masalah seperti penurunan produktivitas, meningkatnya absensi, hingga tingginya 

turnover. Organisasi perlu menciptakan lingkungan kerja yang kondusif, 

memberikan kesempatan pengembangan diri, serta sistem penghargaan yang adil 

agar kepuasan kerja tetap terjaga. Kepuasan kerja tidak hanya menjadi faktor 

psikologis semata, melainkan juga instrumen strategis dalam mendorong kinerja 

dan keberlanjutan organisasi. 

 

Self-efficacy dapat memengaruhi kinerja karyawan secara langsung maupun tidak 

langsung melalui kepuasan kerja. Karyawan dengan self-efficacy tinggi cenderung 

memiliki keyakinan terhadap kemampuannya dalam menyelesaikan tugas, 

mengambil inisiatif, dan beradaptasi terhadap perubahan pekerjaan. Keyakinan 

tersebut mendorong munculnya sikap optimis, ketekunan, serta kesiapan 

menghadapi tantangan, sehingga mereka lebih puas dengan hasil yang dicapai dan 

kondisi kerja yang dijalani. Penelitian Al-Shammari et al. (2022) menunjukkan 

bahwa self-efficacy memiliki efek positif pada kepuasan kerja, yang selanjutnya 

meningkatkan kinerja karyawan. Kepuasan kerja berfungsi sebagai mekanisme 

mediasi yang memperkuat pengaruh self-efficacy terhadap kinerja, di mana 

individu yang memiliki keyakinan tinggi terhadap kemampuan dirinya cenderung 

lebih mudah merasakan kepuasan dalam menjalankan tugas. Kepuasan kerja 

tersebut kemudian menciptakan motivasi intrinsik yang mendorong mereka untuk 

bekerja dengan lebih efektif, produktif, dan berorientasi pada pencapaian target.  

 

Peran kepuasan kerja sebagai mediator menjelaskan mekanisme psikologis yang 

memungkinkan self-efficacy diterjemahkan menjadi kinerja yang nyata. Karyawan 

dengan keyakinan diri yang tinggi akan lebih percaya terhadap kemampuannya 

dalam menghadapi tantangan, namun keyakinan tersebut baru menghasilkan 

dampak optimal ketika diikuti dengan tingkat kepuasan kerja yang memadai. 

Karyawan yang memiliki self-efficacy tinggi dan kepuasan kerja optimal 

cenderung lebih produktif, kreatif, serta loyal terhadap organisasi karena mereka 
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merasa dihargai dan memiliki makna dalam pekerjaannya. Studi oleh Wang dan 

Liu (2021) menegaskan bahwa kepuasan kerja berperan sebagai mediator 

signifikan dalam hubungan antara self-efficacy dan kinerja, di mana peningkatan 

kepuasan kerja dapat memperkuat pengaruh positif self-efficacy terhadap 

pencapaian kinerja. Organisasi perlu mengupayakan strategi pengembangan self-

efficacy melalui pelatihan dan pemberdayaan, serta menciptakan iklim kerja yang 

mampu meningkatkan kepuasan kerja secara simultan, sehingga kinerja karyawan 

dapat dimaksimalkan secara berkelanjutan. Berdasarkan uraian di atas, maka 

hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini adalah: 

H4: Kepuasan kerja memediasi pengaruh self-efficacy terhadap kinerja karyawan 

di PT Perkebunan Nusantara IV Regional VII. 

 

2.7 Model Penelitian 

 

Menurut Sugiyono (2018), Model Penelitian adalah suatu uraian sistematis 

tentang konsep-konsep yang dipilih dan dirumuskan secara teoritis, yang menjadi 

landasan dalam penelitian. Model Penelitian berfungsi untuk membantu peneliti 

memahami masalah yang akan diteliti secara terstruktur dan sistematis. Dengan 

adanya Model Penelitian, peneliti dapat menjelaskan logika dan alur pemikiran 

yang menghubungkan teori dengan hipotesis penelitian. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2.1 

Model Penelitian 

 

Self-esteem 

(X1) 

Kepuasan 

Kerja (M) 

Kinerja 

karyawan 

(Y) 

Self-

efficacy 

(X2) 

H1 

H2 

H3 

H4 



40 

 

 

 

 

 

III. METODOLOGI PENELITIAN 

 

 

3.1 Metode Penelitian 

 

Penelitian ini menggunakan metode pendekatan kuantitatif eksplanatori, yaitu 

suatu metode penelitian yang bertujuan untuk menguji hubungan sebab-akibat 

antara variabel-variabel yang telah ditentukan sebelumnya. Pendekatan ini tidak 

hanya berfokus pada identifikasi adanya hubungan antar variabel, tetapi juga 

bertujuan untuk menjelaskan dan mengukur sejauh mana variabel bebas 

memengaruhi variabel terikat secara signifikan. Dengan menggunakan pendekatan 

ini, peneliti dapat memperoleh pemahaman yang lebih mendalam mengenai pola 

hubungan dan pengaruh yang terjadi dalam konteks penelitian, sehingga hasilnya 

dapat digunakan sebagai dasar untuk pengambilan keputusan atau pengembangan 

teori lebih lanjut (Sugiyono, 2019).  

 

Jenis penelitian eksplanatori relevan karena peneliti berusaha untuk mengetahui 

seberapa besar pengaruh self-esteem dan self-efficacy terhadap kinerja karyawan 

dengan kepuasan kerja sebagai mediasi pada PT Perkebunan Nusantara IV 

Regional VII. Metode kuantitatif digunakan karena memungkinkan pengukuran 

yang terstruktur dan sistematis dengan skala numerik, sehingga dapat memberikan 

kesimpulan yang akurat berdasarkan data yang diperoleh. 

 

3.2 Sumber Data Penelitian 

 

3.2.1 Data Primer 

Data primer merupakan informasi yang dikumpulkan secara langsung oleh 

peneliti dari sumber pertama untuk menjawab permasalahan penelitian. Dalam 

penelitian ini, data primer diperoleh melalui penyebaran kuesioner kepada 

karyawan PT Perkebunan Nusantara IV Regional VII. Menurut Sekaran dan 
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Bougie (2016), kuesioner adalah alat yang digunakan untuk mengumpulkan data 

melalui serangkaian pertanyaan atau pernyataan tertulis yang dijawab langsung 

oleh responden.  

 

3.2.2 Data Sekunder 

Data sekunder merupakan data yang telah dikumpulkan sebelumnya oleh pihak 

lain dan dapat digunakan kembali oleh peneliti dalam konteks berbeda. Dalam 

penelitian ini, data sekunder diperoleh dari berbagai sumber seperti laporan 

penelitian, publikasi resmi perusahaan, buku literatur yang relevan, artikel dari 

jurnal ilmiah, hasil riset terdahulu, serta sumber informasi daring seperti situs web 

dan media sosial yang memuat ulasan atau tanggapan konsumen. Data ini 

digunakan sebagai pelengkap dalam mendukung analisis hasil data primer serta 

memperkuat landasan teori dan kerangka konseptual dalam penelitian ini (Sekaran 

dan Bougie, 2016). 

 

3.3 Populasi dan Sampel 

 

3.3.1 Populasi 

Populasi merupakan sebuah target, yaitu target yang didefinisikan dalam hal 

elemen, batas geografis, dan waktu yang memiliki karakteristik tertentu yang 

diterapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. 

(Sekaran dan Bougie, 2016). Populasi yang ditetapkan dalam penelitian ini adalah 

karyawan yang bekerja pada PT Perkebunan Nusantara IV Regional VII sebanyak 

158 karyawan. 

 

Tabel 3.1 Data Karyawan PT Perkebunan Nusantara IV Regional VII 

No Divisi Jumlah Karyawan 

1 Akuntansi 22 

2 Tanaman 48 

3 Teknologi dan Pengolahan 28 

4 Sumber Daya Manusia dan Sistem Manajemen 24 

5 Pengadaan dan Tekonologi Informasi 20 

6 Sekretariat dan Hukum 16 

Jumlah 158 

Sumber: Data Internal Kantor PT Perkebunan Nusantara (2025) 
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3.4 Variabel Operasional dan Pengukuran Variabel 

Menurut Nurdin dan Hartati (2019) operasional variabel adalah cara 

mendefinisikan variabel secara operasional berdasarkan karakteristik yang diteliti 

yang memungkinkan peneliti untuk melakukan observasi atau pengukuran secara 

cermat terhadap suatu objek atau fenomena yang ada. 

 

Tabel 3.2 Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel 

 

No Variabel Definisi Operasional Indikator Skala 

1 Self-esteem 
(X1) 

Self-esteem merujuk 
pada evaluasi diri 

secara keseluruhan, 

mencakup perasaan 
dihargai, kompeten, 

dan layak dicintai 

(Moksnes et al, 2024) 

1. Nilai yang sama dengan 
orang lain 

2. Hal yang bisa dibanggakan 

3. Memandang diri secara 
positif 

4. Percaya dengan diri sendiri 

5. Mampu melakukan hal 

dengan baik 
6. Tidak berguna 

7. Gagal di banyak hal 

8. Tidak memiliki kemampuan 
9. Sama sekali tidak berharga 

10. Tidak mampu melakukan 

hal-hal seperti orang lain 

(Moksnes et al, 2024) 

Likert 

2 Self-efficacy 

(X2) 

Self-efficacy adalah 

keyakinan individu 

terhadap 
kemampuannya untuk 

mengorganisasi dan 

melaksanakan 

tindakan yang 
diperlukan untuk 

mencapai tujuan 

tertentu (Schwarzer, 
2021) 

General Self-efficacy Scale 

(GSES) 

1. Keyakinan menyelesaikan 
masalah sulit 

2. Keyakinan mencapai tujuan 

meskipun ada hambatan 

3. Keyakinan menghadapi 
peristiwa tak terduga 

4. Keyakinan mengatasi situasi 

tidak terduga dengan 
keterampilan 

5. Keyakinan memecahkan 

masalah dengan usaha 
6. Keyakinan tetap tenang 

dalam kesulitan 

7. Keyakinan menemukan 

beberapa solusi masalah 
8. Keyakinan menemukan 

jalan keluar saat kesulitan 

9. Keyakinan mampu 
menghadapi apa pun yang 

terjadi 

10. Keyakinan mengatasi 
masalah dengan tekad 

(Schwarzer, 2021) 

Likert 
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Tabel 3.2 Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel (Lanjutan) 

No Variabel Definisi Operasional Indikator Skala 

3 Kepuasan 

kerja (M)  

Kepuasan kerja adalah 

perasaan positif atau 

negatif seorang 
individu terhadap 

pekerjaannya, yang 

tercermin dari sikap, 
motivasi, dan 

kenyamanan dalam 

melaksanakan tugas 

(Bhatia dan Williams, 
2023). 

1. Rata-rata jam kerja 

2. Skala gaji terkait dengan 

beban kerja 
3. Kesempatan 

mengembangkan 

keterampilan 
4. Lingkungan kerja dalam 

organisasi 

5. Penilaian/appraisal oleh 

manajemen 
6. Sifat pekerjaan yang 

diberikan 

7. Apresiasi atas pekerjaan  
8. Perilaku rekan kerja dalam 

organisasi 

9. Kebijakan, peraturan, dan 
tata tertib 

10. Jabatan/posisi dalam 

organisasi 

11. Keinginan untuk 
mengganti pekerjaan 

(Bhatia dan Williams, 2023) 

 

4 Kinerja (Y) Kinerja karyawan 
merujuk pada tingkat 

pencapaian individu 

dalam melaksanakan 

tugas dan tanggung 
jawab yang diberikan 

oleh organisasi 

(Vuong dan Nguyen, 
2022). 

1. Kreativitas dan inovasi 
2. Kemampuan belajar dan 

berkembang 

3. Kewajiban dan tanggung 

jawab 
4. Perencanaan dan tindakan 

5. Keterampilan komunikasi 

6. Prestasi kerja 
(Vuong dan Nguyen, 2022) 

Likert 

 

3.5 Skala Pengukuran Variabel 

Pengukuran jawaban responden dalam kuesioner ini menggunakan skala Likert 

dengan lima tingkat penilaian, mulai dari "Sangat Tidak Setuju" hingga "Sangat 

Setuju". Setiap jawaban diberi bobot nilai sebagai berikut: 

Tabel 3.3 Skala Pengukuran Variabel 

Skala Jawaban Skor 

Sangat Setuju (SS) 5 

Setuju (S) 4 

Netral (N) 3 

Tidak Setuju (TS) 2 

Sangat Tidak Setuju (STS) 1 

Kuesioner yang digunakan bersifat tertutup, di mana responden hanya perlu 

memilih jawaban yang telah disediakan. 
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3.6 Uji Instrumen Penelitian 

 

3.6.1 Uji Validitas 

Uji validitas dilakukan untuk menilai sejauh mana instrumen penelitian mampu 

mengukur apa yang seharusnya diukur. Dalam penelitian ini, validitas diuji 

dengan teknik analisis faktor menggunakan perangkat lunak SPSS. Kriteria 

validitas berdasarkan nilai factor loading, yaitu: 

1. Item dikatakan valid jika nilai loading faktor > 0,50. 

2. Item dianggap tidak valid jika nilai loading faktor < 0,50 (Sekaran dan 

Bougie, 2016). 

 

3.6.2 Uji Reliabilitas 

Reliabilitas instrumen diuji untuk memastikan bahwa instrumen tersebut konsisten 

dalam mengukur variabel yang sama dalam waktu yang berbeda. Penelitian ini 

menggunakan uji reliabilitas dengan teknik Cronbach Alpha. Kriteria reliabilitas 

adalah: 

1. Jika nilai Cronbach Alpha > 0,60 maka instrumen dinyatakan reliabel. 

2. Jika nilai Cronbach Alpha < 0,60 maka instrumen dianggap kurang reliabel 

(Sekaran dan Bougie, 2016).  

 

3.6.3 Uji Normalitas 

Uji normalitas dilakukan untuk memastikan bahwa data berdistribusi normal, 

sebagai prasyarat analisis statistik parametrik. Pengujian dilakukan dengan One 

Sample Kolmogorov-Smirnov Test, dengan ketentuan: 

1. Jika nilai signifikansi > 0,05, maka data dianggap berdistribusi normal 

2. Jika nilai signifikansi < 0,05, maka data tidak berdistribusi normal (Sekaran 

dan Bougie, 2016) 

 

3.7 Analisis Data 

Statistik deskriptif adalah jenis statistik yang digunakan untuk menganalisis data 

dengan cara menggambarkan atau mendeskripsikan data yang telah dikumpulkan, 

tanpa bertujuan untuk membuat kesimpulan yang dapat diterapkan secara umum 

atau melakukan generalisasi (Sudaryono, 2021). Statistik deskriptif seperti 

maximum, minimum, means, standard deviations, dan variance dapat diperoleh 
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untuk variabel independen dan dependen multi-item, intervalscaled (Sekaran dan 

Bougie, 2016). 

 

Koefisien korelasi menjelaskan mengenai kekuatan dan arah hubungan monotonik 

dua variabel, dimana hubungan monotonik dapat terjadi ketika adanya 

peningkatan nilai pada salah satu variabel menyebabkan terjadinya perubahan 

nilai pada variabel lain baik meningkat maupun menurun (Schober dan Schwarte, 

2018). Salah satu uji korelasi variabel adalah korelasi koefisien pearson. Uji 

korelasi koefisien pearson dapat digunakan pada data yang berdistribusi normal 

secara bersama-sama. 

 

3.8 Uji Hipotesis 

Pengujian hipotesis akan dilakukan menggunakan metode Bootstrapping dengan 

PROCESS Macro Hayes sebagai ekstensi pada program SPSS. Metode ini dipilih 

karena selain dapat memberikan hasil efek langsung variabel independen terhadap 

dependen, PROCESS dapat memberikan hasil efek tidak langsung dalam model 

mediasi (Hayes, 2022).  

1. Variabel independen mempengaruhi variabel dependen  

Variabel dapat dikatakan mempengaruhi variabel lain jika P-Value < 0.05 

(Hair et al. 2019). Pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen 

dianalisis dengan menggunakan metode regresi linier melalui bantuan 

perangkat lunak SPSS. P-Value adalah indikator yang ada di dalam hasil 

pengujian yang dapat digunakan untuk menentukan signifikansi hasil 

pengujian. Jika P-Value kurang dari 0.05, menunjukkan bahwa variabel 

mempengaruhi variabel lain dan hipotesis dapat diterima. 

2. Variabel mediasi mempengaruhi variabel dependen  

Untuk menguji pengaruh tidak langsung, Hayes (2022) mengatakan bahwa 

jika bootstrap confidence interval berada diatas nol, maka dapat disimpulkan 

bahwa terdapat efek tidak langsung yang signifikan. Pengaruh variabel 

mediasi terhadap variabel dependen dianalisis dengan menggunakan 

pendekatan Structural Equation Modeling – Partial Least Square (SEM-PLS), 

untuk menguji hubungan tidak langsung (indirect effect) antara variabel 

independen dan variabel dependen. 
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V.  KESIMPULAN DAN SARAN 

 

5.1 Kesimpulan  

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan yang terdapat pada Bab IV, maka bisa 

diambil kesimpulan untuk menjawab rumusan masalah sebagai berikut:  

1. Self-esteem berpengaruh langsung secara positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan di PT Perkebunan Nusantara IV Regional VII.  

2. Self-efficacy berpengaruh langsung secara positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan di PT Perkebunan Nusantara IV Regional VII. 

3. Kepuasan kerja memediasi pengaruh self-esteem terhadap kinerja karyawan di 

PT Perkebunan Nusantara IV Regional VII. 

4. Kepuasan kerja memediasi pengaruh self-efficacy terhadap kinerja karyawan 

di PT Perkebunan Nusantara IV Regional VII. 

 

5.2 Saran 

Berdasarkan kesimpulan yang telah dibahas sebelumnya, dapat dikemukakan 

beberapa saran yang diharapkan dapat bermanfaat bagi perusahaan, peneliti 

selanjutnya, dan pihak-pihak lain. Adapun saran yang diberikan antara lain: 

1. Anajemen PT Perkebunan Nusantara IV Regional VII dapat meningkatkan 

rasa berharga karyawan melalui langkah-langkah aplikatif. Perusahaan dapat 

memperkuat program employee recognition, memberikan apresiasi rutin, serta 

menampilkan pencapaian karyawan melalui media internal. Selain itu, 

pelatihan pengembangan diri seperti kepercayaan diri dan komunikasi efektif, 

serta coaching dan mentoring dari atasan dapat membantu karyawan merasa 

lebih dihargai. Menciptakan iklim kerja yang positif dan saling mendukung 

juga penting agar persepsi diri karyawan semakin baik dan berdampak pada 

peningkatan kinerja.    

2. Manajemen PT Perkebunan Nusantara IV Regional VII perlu meningkatkan 

keyakinan karyawan dalam menyelesaikan masalah kerja. Secara aplikatif, 
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perusahaan dapat memberikan pelatihan problem solving dan decision making, 

menerapkan job coaching agar atasan memberikan dukungan dan umpan balik 

saat karyawan menghadapi kendala, serta memberikan tugas bertahap untuk 

membangun keberhasilan kecil yang memperkuat rasa percaya diri. Selain itu, 

budaya kerja yang menghargai proses dan usaha akan membantu karyawan 

merasa lebih berdaya dan yakin bahwa mereka mampu menyelesaikan tugas 

secara efektif. 

3. Manajemen PT Perkebunan Nusantara IV Regional VII perlu melakukan 

evaluasi dan perbaikan terhadap kebijakan yang kurang sesuai dengan 

kebutuhan karyawan. Perusahaan dapat melibatkan karyawan melalui forum 

diskusi atau survei sebelum menetapkan kebijakan, sehingga aturan menjadi 

lebih partisipatif dan mudah diterima. Transparansi dalam menjelaskan alasan 

dan tujuan kebijakan juga penting agar karyawan memahami rasional di 

baliknya. Selain itu, perusahaan perlu meninjau ulang kebijakan yang 

dianggap terlalu kaku serta memastikan penegakan aturan secara adil dan 

konsisten. Langkah ini diharapkan dapat meningkatkan persepsi positif dan 

kepuasan karyawan terhadap kebijakan perusahaan. 

4. Manajemen PT Perkebunan Nusantara IV Regional VII perlu mengambil 

langkah strategis untuk meningkatkan kemampuan karyawan dalam 

memenuhi target kerja. Perusahaan dapat meninjau ulang target agar lebih 

realistis dan sesuai kondisi operasional, serta memberikan pelatihan 

kompetensi teknis maupun soft skills seperti manajemen waktu dan 

perencanaan kerja. Sistem monitoring dan evaluasi berkala juga perlu 

diperkuat untuk memberikan arahan dan umpan balik tepat waktu. Selain itu, 

penerapan reward and recognition dapat memotivasi karyawan agar lebih 

bersemangat dalam mencapai atau melampaui target yang ditetapkan. 

 

5.3 Keterbatasan Penelitian 

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan yang perlu diperhatikan dalam 

menginterpretasikan hasil penelitian yaitu: penelitian hanya dilakukan pada 

karyawan PT Perkebunan Nusantara IV Regional VII sehingga temuan yang 

diperoleh belum dapat digeneralisasikan ke perusahaan lain dengan karakteristik 

organisasi, budaya kerja, dan struktur manajemen yang berbeda. Data penelitian 
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dikumpulkan melalui kuesioner dengan metode self-report, yang memungkinkan 

munculnya bias subjektivitas responden, seperti kecenderungan menjawab secara 

sosial diinginkan. Penelitian ini menggunakan desain cross-sectional sehingga 

hanya mampu menggambarkan hubungan antarvariabel pada satu periode waktu 

tertentu, tanpa dapat menilai perubahan atau dinamika psikologis karyawan dalam 

jangka panjang. Variabel-variabel seperti self-esteem, self-efficacy, kepuasan 

kerja, dan kinerja karyawan diukur menggunakan instrumen persepsi, sehingga 

kemungkinan terdapat faktor eksternal lain, misalnya kondisi organisasi, gaya 

kepemimpinan, atau beban kerja yang tidak dimasukkan ke dalam model 

penelitian tetapi berpotensi memengaruhi hasil. 

 

5.4 Saran Untuk Penelitian Selanjutnya 

Peneliti selanjutnya dapat memperluas variabel penelitian, misalnya dengan 

menambahkan variabel motivasi, komitmen organisasi, atau kepemimpinan, untuk 

mengetahui faktor lain yang memengaruhi kinerja karyawan secara lebih 

komprehensif. Disarankan juga untuk menggunakan sampel yang lebih luas atau 

lintas PT Perkebunan Nusantara IV Regional VII, sehingga hasil penelitian lebih 

generalizable dan dapat dibandingkan antar industri atau sektor. Selain itu, 

peneliti dapat melakukan analisis longitudinal atau eksperimen untuk melihat 

pengaruh self-esteem, self-efficacy, dan kepuasan kerja terhadap kinerja dalam 

jangka waktu tertentu, sehingga memperkuat validitas kausalitas temuan. 
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