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karyawan. Namun, self-efficacy tidak berpengaruh signifikan
terhadap motivasi kerja, sehingga motivasi kerja tidak
memediasi hubungan antara self-efficacy dan kinerja
karyawan secara signifikan. Sementara itu, motivasi kerja
terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan. Studi ini didukung oleh Social Cognitive
Theory yang menekankan pentingnya keyakinan individu
terhadap kemampuannya self-efficacy dalam memengaruhi
perilaku dan hasil kerja. Namun, hasil penelitian juga
menunjukkan bahwa motivasi kerja sebagai faktor mediasi
tidak selalu menjadi penghubung utama antara self-efficacy
dan kinerja, sehingga faktor eksternal seperti lingkungan
kerja dan dukungan organisasi perlu diperhatikan untuk
meningkatkan motivasi dan kinerja karyawan secara optimal.
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1. PENDAHULUAN

Organisasi percaya dalam mencapai tujuan organisasi harus memiliki sumber daya manusia
yang berkualitas dan kompeten. Sumber daya manusia merupakan kunci keberhasilan
pembangunan yang mencerminkan kempampuan dan kapabilitas dalam suatu organisasi
karena unuk mencapai keberhasilan tersebut tentu harus memiliki kinerja karyawan yang
memberikan berbagai dampak positif bagi perusahaan, seperti peningkatan keberhasilan
organisasi dan keunggulan kompetitif.

Kinerja karyawan mengacu pada efektivitas dan efisiensi karyawan dalam
melaksanakan tanggung jawab pekerjaan. Kinerja dipengaruhi oleh berbagai factor termasuk
Self-efficacy dan motivasi kerja. Penelitian menunjukkan bahwa efikasi diri dapat menjadi
prediktor perilaku karyawan yang positif, terutama dalam konteks jasa, yang berdampak
signifikan pada kinerja karyawan. Hubungan ini sering dimediasi oleh motivasi kerja, yang
menunjukkan bahwa Self-efficacy yang lebih tinggi dapat menghasilkan kinerja yang lebih baik
melalui peningkatan motivasi kerja dalam melaksanakan tugas-tugas pekerjaan (Hadi, 2023).

Kualitas kerja bisa dinilai berdasarkan tanggung jawab dan inisiatif yang dimiliki oleh
karyawan dalam menyelesaikan pekerjaannya, sedangkan kuantitas kerja bisa dinilai
berdasarkan target pencapaian pekerjaan dan ketetapan waktu dalam menyelesaikan
pekerjaan yang diberikan. Untuk mencapai kinerja karyawan yang maksimal dan memenuhi
target kerja yang ditetapkan, organisasi harus secara strategis berfokus pada inisiatif dan
intervensi yang dirancang dengan baik (Rahmatika & Kustini, 2024). Pengukuran kinerja
karyawan dilakukan dengan menilai kualitas hasil kerja, produktivitas, serta perbandingan
kinerja individu dengan rekan kerja yang memiliki tugas serupa (Thao et al., 2024). Kinerja
karyawan juga memberikan berbagai dampak positif bagi perusahaan, seperti peningkatan
keberhasilan organisasi dan keunggulan kompetitif (Hongxin et al., 2022).

Self-efficiacy didefinisikan sebagai keyakinan individu terhadap kemampuan mereka
untuk melakukan tugas-tugas tertentu atau mencapai tujuan. Self-efficiacy memungkinkan
individu untuk merasa lebih percaya diri dan menumbuhkan perasaan positif terhadap
pekerjaan mereka, yang dapat mengarah pada peningkatan keterlibatan kerja dan kinerja
yang lebih tinggi (Hadi, 2023). Penelitian menunjukkan bahwa Self-efficiacy yang lebih tinggi
dapat mengarah pada upaya yang lebih gigih dalam mencapai tujuan organisasi (Mujanah &
Utami, 2023).

Selama bulan Juli-Desember 2024 data kinerja karyawan Hotel Daima Kota Padang
terdapat variasi nilai rata-rata kinerja karyawan setiap bulan, dengan rata-rata keseluruhan
selama enam bulan sebesar 83,46. Pada bulan Juli-September meningkat setiap bulannya,
namun pada bulan Oktober-Desember mengalami penurunan yang menunjukan bahwa
masih belum tercapainya target dan belum optimalnya kinerja karyawan pada Hotel Daima
Padang. Fluktuasi dan stagnasi nilai rata-rata kinerja menandakan perlunya evaluasi lebih
lanjut terhadap faktor-faktor yang memengaruhi kinerja, seperti motivasi kerja dan self-
efficacy yang dapat diterapkan.

Dari fenomena di atas, terlihat bahwa masih terdapat tantangan dalam meningkatkan
kinerja karyawan secara optimal. Oleh karena itu, penulis tertarik untuk mengkaji lebih dalam
apakah dalam praktiknya karyawan Daima Hotel Padang yang memiliki keyakinan terhadap
self-efficacy dapat meningkatkan kinerja mereka, terutama jika didukung oleh motivasi kerja
yang tinggi. Berdasarkan hal tersebut, penulis mengangkat permasalahan ini dengan judul
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Kajian Pustaka
Social Cognitive Theory

Teori Kognitif Sosial (Social Cognitive Theory) merupakan penamaan baru dari Teori
Belajar Sosial (Social Learning Theory) yang dikembangkan oleh Albert Bandura pada tahun
1974. Teori ini berfokus bagaimana individu mempelajari perilaku melalui observasi dan
interaksi sosisal. SCT menekankan pentingnya self-efficacy (keyakinan pada kemampuan diri
sendiri) dalam mempengaruhi motivasi dan kinerja. Menurut Social Cognitive Theory
rendahnya Self-efficacy akan menyebabkan meningkat-nya kecemasan dan perilaku
menghindar. Individu akan menghindari aktivitas-akti-vitas yang dapat memperburuk
keadaan, hal ini bukan disebabkan oleh ancaman tapi karena merasa tidak mempunyai
kemampuan untuk mengelola aspek-aspek yang berisiko (Bandura, 2006).

Kinerja Karyawan

Kinerja karyawan merupakan aspek penting dalam keberhasilan organisasi, yang
mencerminkan kualitas dan kuantitas hasil kerja dalam memenuhi tanggung jawab yang
diberikan. Perusahaan harus memprioritaskan pengembangan dan pengelolaan tenaga
kerjanya untuk memastikan mereka memiliki keterampilan, pengetahuan, dan kemampuan
yang diperlukan untuk berkontribusi secara efektif. Kinerja karyawan juga memberikan
berbagai dampak positif bagi perusahaan, seperti peningkatan keberhasilan organisasi dan
keunggulan kompetitif (Hongxin et al., 2022). Pengukuran kinerja karyawan dilakukan dengan
menilai kualitas hasil kerja, produktivitas, serta perbandingan kinerja individu dengan rekan
kerja yang memiliki tugas serupa (Thao et al., 2024). Menurut Angelica (2020) kinerja
karyawan atau pegawai dipengarubhi oleh tiga faktor yaitu:

1) Faktor lingkungan eksternal
2) Faktor internal karyawan
3) Faktor lingkungan internal organisasi

Indikator yang digunakan untuk mengukur kinerja karyawan menurut Mangkunegara
2017 dalam Ramadhan et al., (2024) yaitu:

1) Quality

2) Quantity

3) Timeliness

4) Effectiveness

5) Independence

Self-Efficacy

Self-efficiacy mengacu pada keyakinan yang terkait dengan kemampuan dan kemauan
karyawan untuk mencapai dan menyelesaikan tugas yang telah ditentukan sebelumnya. Hal
ini memengaruhi cara individu berpikir, memotivasi diri sendiri, dan bertindak. Individu



dengan Self-efficiacy yang tinggi lebih mungkin berhasil menyelesaikan pekerjaan mereka dan
mencapai tujuan kinerja. Penelitian menunjukkan bahwa Self-efficiacy yang lebih tinggi dapat
mengarah pada upaya yang lebih gigih dalam mencapai tujuan organisasi (Mujanah & Utami,
2023). Menurut Ardi et al., (2017) Individu Self-efficacy yang tinggi akan mencapai suatu
kinerja yang lebih baik disebabkan karena individu tersebut memiliki motivasi yang kuat,
tujuan yang jelas, emosi yang stabil dan kemampuannya untuk memberikan kinerja atas
aktivitas atau perilaku dengan sukses. Menurut Bandura (2006) indikator yang mengukur self-
efficcacy adalah sebagai berikut:

1) Level

2) Strength
3) Generality
Motivasi Kerja

Motivasi merupakan serangkaian sikap yang mempersoalkan bagamana cara nya
mendorong gairah kerja bawahan, agar mau bekerja keras dengan memberikan semua
kemampuan dan keterampilannya untuk mewujudkan tujuan Perusahaan (Firdaus et al.,
2024). Khotimah (2021) mengemukakan bahwa motivasi kerja merupakan upaya yang dapat
mengarah pada perilaku, pembinaan perilaku, dan mempertahankan atau memelihara
perilaku sesuai dengan lingkungan kerja organisasi. Menurut Robbins & Judge (2008) ada 3
indikator yang mengukur motivasi kerja yaitu:

1) Need for achievement
2) Need for affiliation
3) Need for power

2. METODE PENELITIAN

Dalam studi ini peneliti menggunalkan metode kuantitatif. Studi ini memiliki tujuan untuk
mengetahui bagaimana motivasi kerja sebagai penguhubung (mediasi) antara variabel self-
efficacy terhadap kinerja karyawan. Adapun populasi yang digunakan dalam penelitian ini
adalah karyawan Daima Hotel Kota Padang yang berjumlah 62 orang. Studi ini menggunakan
metode probality sampling dengan teknik proportionate stratified random sampling yaitu
strategi pengambilan sampel yang memberikan populasi kesempatan yang sama untuk
menjadi bagian dari sampel (Sugiyono, 2019). Sample penelitian ini terdiri dari 54 karyawan
Daima Hotel Kota Padang. Karyawan Daima Hotel Kota Padang akan mengisi kuesioner untuk
memberikan sumber data primer secara langsung. Data ini tidak diperoleh langsung dari
sumber aslinya, melainkan berasal dari hasil penelitian atau laporan yang sudah ada dan
tersedia untuk dianalisis kembali. Data sekunder dari penelitian ini diperoleh dari pihak Daima
Hotel Kota Padang.

Penelitian ini menggunakan Social Cognitive Theory sebagai grand teori yang menjadi
landasan konseptual. Teori yang dikembangkan oleh Albert Bandura menekankan bahwa
perilaku individu dipengaruhi oleh interaksi seperti self-efficacy, perilaku, dan lingkungan
sosial. Self-efficacy dianggap sebagai keyakinan individu terhadap kemampuannya dalam
melaksanakan tugas, yang dapat memengaruhi motivasi kerja dan pada akhirnya berimplikasi
pada kinerja karyawan. Motivasi kerja berperan sebagai mediator yang menjembatani
pengaruh self-efficacy terhadap kinerja, sesuai dengan prinsip interaksi antara kognisi,
lingkungan, dan perilaku yang dikemukakan dalam Social Cognitive Theory.



3. HASIL DAN PEMBAHASAN
Validity Test

Convergent validity merupakan dua komponen dalam pengujian validitas. Outer loading
atau juga disebut dengan loading factor, digunakan untuk memuverifikasi validitas konvergen.
Jika outer loading suatu indikator > 0,70, maka indikator tersebut dianggap reliabel (Dewi et
al., 2022). Ini menjelaskan bahwa konstruk laten memprediksi komponen bloknya dengan
lebih akurat dari pada komponen blok lainnya. lJika korelasi antara konstruk dan
komponennya lebih besar daripada korelasi antara komponen dan konstruknya, maka
variabel tersebut dapat dianggap memenuhi discriminant validity.

Hasil SmartPLS pada fitur bootstrapping menunjukkan pengujian hipotesis yang
dilakukan dalam penelitian ini. jika nilai p-value <0,05 dan nilai T-statistic >1,65, maka
hipotesis dianggap signifikan. Nilai loading factor yang diperoleh dari korelasi antar item score
dan skor konstruk dapat digunakan dalam mengukur uji convergent validity. Jika loading
factor memiliki nilai korelasi >0,70, maka dianggap reliabel. Tabel di bawah ini menampilkan
outer loading dalam penelitain ini.

Tabel 1. Outer Loading

M X Y
M1 0.772
M2 0.794
M3 0.786
M4 0.745
M5 0.833
M6 0.736
M7 0.777
M8 0.787
M9 0.775
X1 0.838
X2 0.813
X3 0.830
X4 0.782
X5 0.775
X6 0.868
X7 0.863
X8 0.857




X9 0.893

Y1 0.767
Y10 0.840
Y2 0.737
Y3 0.760
Y4 0.760
Y5 0.863
Y6 0.744
Y7 0.731
Y8 0.821
Y9 0.753

.
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Semua indikator dalam penelitian ini memiliki outer loading >0,70, berdasarkan hasil uji
convergent validity yang diperlihatkan dalam tabel dapat diartikan bahwa setiap indikasi pada
penelitian ini dapat dikatakan memenuhi persyaratan. Convergent validity mengacu pada
sejauhmana sebuah konstruk dapat mengukur indikatornya. Average Variance Extracted
(AVE) berguna dalam mengukur convergent validity. Jika suatu indikator >0,5, maka indikator
tersebut dianggap realibel. Konstruk dalam penelitian ini menunjukkan uji convergent validity
yang baik, yang ditunjukkan dengan nilai diatas 0,5.

Reability Test



Analisa selanjutnya setelah melakukan uji validitas ialah uji reliabilitas. Tujuan pengujian
ini adalah untuk mengetahui apakah hasil pengukuran instrumen konsisten dan uji reabilitas
dilakukan pada 54 responden. Composite reliability serta croncbach’s Alpha (internal
consistency realibility) merupakan dua komponen yang dapat digunakan untuk mengevaluasi
reliabilitas. Konstruk dapat dinyatakan reliabel jika composite reliability >0.7 dan nilai
croncbach’s Alpha >0.6 (Hair, 2022).

Tabel 2. Cronbach’s Alph

Cronbach’s Composite Composite Average variance
alpha reliability (rho_a) reliability (rho_c) extracted (AVE)
M 0.919 0.931 0.933 0.607
X 0.948 0.976 0.954 0.699
Y 0.928 0.933 0.939 0.606

Berdasarkan tabel diatas menunjukkan nilai masing-masing indikator lebih dari 0,70 yang
artinya indikator ini dianggap realibel.

Model Struktural (Inner Model)

Inner model selanjutnya harus dinilai setelah melakukan outher model. Penilaian dalam
model nilai R-square dikatakan baik apabila mendapatkan nilai yang sangat tinggi. Ini berarti
model penelitian yang disarankan lebih baik jika nilai R-square lebih besar (Hair, 2022). Tabel
dibawah ini menunjukkan hasil R-square:

Tabel 3. R-Square
R-square adjusted
0275

R-square
Y 0.302

Berdasarkan tabel diatas diketahui nilai R-square merupakan 0,302 dan nilai R-square
adjusted 0,323 yang menjelaskan bahwa persentase besarnya kinerja karyawan (Y) dapat
dijelaskan sebesar 30,2% dari self-efficacy.

Pengaruh Langsung

Pengujian hipotesis dilakukan pada nilai koefisien dari setiap arah pengaruh dalam bentuk
pengaruh langsung, tidak langsung dan total. Di bawah ini menunjukkan hasil uji hipotesis
pengaruh langsung pada penelitian ini:

Tabel 4. Hasil Analisis Inner Model

.. Sample | Standard .
Original mean deviation T'statistics Pvalues | Hipotesis
sample (0) M) (STDEV) (JO/STDEV[)
X->Y (H1) -0.336 -0.326 0.146 2.299 0.022 Diterima
X->M (H2) 0.145 0.114 0.291 0.4 0.619 Ditolak
M->Y (H3) 0.486 0.520 0.104 4.675 0.000 Diterima

Simulasi digunakan dalam menguji hipotesis hubungan secara statistik. salah satu fitur
yang digunakan adalah bootstrapping. Pengujian melalui bootstrapping bertujuan untuk
mengatasi masalah ketidaknormalan data. Berikut adalah rinciannya:

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



Dengan koefisien jalur -0.336, T-statistic 2.299, dan P-value 0.022, hasil menunjukan
bahwa self-efficacy secara signifikan dapat mempengaruhi kinerja karyawan, yang bearti
adanya self-efficacy yang dirasakan karyawan maka dapat meningkatkan kinerja karyawan.

2) Self-efficacy berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja

Berdasarkan uji hipotesis, self-efficacy tidak berdampak signifikan terhadap motivasi kerja.
Nilai P-value sebesar 0.619 lebih besar daripada 0.05 dan nilai T-statistik sebesar 0.497 lebih
rendah daripada 1.69 menunjukan bahwa self-efficacy tidak berpengaruh signifikan terhadap
motivasi kerja.

3) Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan

Koefisisen jalur 0.486 dan T-statistic 4.675 dengan P-value 0.000. Uji ini menunjukkan
bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, semakin
kuat motivasi kerja maka akan lebih tinggi kinerja karyawan pada karyawan.

Pengaruh Interakti
Berikut adalah hasil analisis hipotesis untuk pengaruh interaktif.

Tabel 5. Hasil Analisis Inner Model

Oricinal Sample Standard | T statistics P
sam pé}e () mean deviation | (JO/STDEV values Hipotesis
M) (STDEY) D
X->M->Y (H4) 0.070 0.063 0.167 0.422 0.673 Ditolak

1) Motivasi kerja memediasi pengaruh self-efficacy terhadap kinerja karyawan

Data yang diperoleh menunjukkan nilai original sample (O) sebesar 0.070 dengan mean
sample (M) sebesar 0.067. Standard deviation (STDEV) dari pengukuran ini adalah 0.167,
menghasilkan nilai T-statistic sebesar 0.422, nilai P-value yang diperoleh adalah 0.673, yang
bearti self-efficacy tidak berdampak signifikan pada kinerja karyawan dengan motivasi kerja
sebagai mediasi.

Pembahasan Hasil Uji Hipotesis

Studi ini memiliki tujuan untuk mengetahui persepsi karyawan Daima Hotel Kota Padang
terhadap terhadap self-efficacy yang berhubungan dengan kinerja karyawan dengan motivasi
kerja sebagai mediasi. Berikut pembahasan dari hasil analisis hipotesis dalam penelitian ini:

1) Pengaruh self-efficacy terhadap kinerja karyawan

Berdasarkan analisis diatas, dapat disimpulkan bahwa perusahaan yang
memfokuskan pada peningkatan self-efficacy karyawan akan menciptakan karyawan yang
produktif dan percaya diri dalam menjalankan tugasnya, yang pada akhirnya akan
meningkatkan kinerja karyawan. Priska et al., (2020) Ketika seorang karyawan mempunyai
Self-efficacy yang tinggi maka hasil kerja yang diberikan juga akan meningkat, karena mereka
akan mencurahkan semua usaha dan perhatiannya sesuai dengan tuntutan dalam mencapai
tujuan dan kinerja yang telah ditentuka.



Konsisten dengan studi yang dilakukan oleh Cherian & Jacob (2013) yang menyatakan
bahwa karyawan yang memiliki persepsi positif terhadap self-efficacy akan menunjukkan
hubungan timbal balik berupa sikap kerja yang positif. Karyawan tersebut cenderung memiliki
motivasi yang tinggi, merasa puas dengan pekerjaannya, dan lebih mampu mengelola stres
sehingga mengurangi risiko burnout.

Dalam konteks Social Cognitive Theory penelitian ini mendukung pandangan bahwa
self-efficacy keyakinan individu terhadap kemampuannya dalam menyelesaikan tugas
berperan penting dalam meningkatkan kinerja karyawan. Karyawan yang memiliki self-
efficacy tinggi akan merasa yakin dan terarah dalam mengerjakan tugasnya sehingga dapat
meningkatkan efektivitas dan produktivitas kerja.

2) Tidak adanya pengaruh signifikan antara self-efficacy terhadap motivasi kerja

Analisis ini menunjukkan bahwa self-efficacy tidak berpengaruh signifikan terhadap
motivasi kerja. Artinya tidak ada korelasi yang signifikan antara motivasi kerja dan self-
efficacy. Hasil ini sejalan dengan studi yang dilakukan oleh Liu et al., (2017) yang menemukan
bahwa self-efficacy tidak berdampak signifikan terhadap motivasi kerja dalam beberapa
kondisi. Menurut penelitian ini, elemen seperti kepuasan kerja sangat penting diperhatikan
dan dapat meningkatkan motivasi kerja selain self-efficacy.

Temuan ini menarik karena menunjukkan bahwa tidak semua tingkat self-efficacy
secara langsung berdampak signifikan pada motivasi kerja sebagai. Hal ini mungkin terjadi
karena adanya faktor eksternal lain seperti lingkungan kerja yang positif, sehat, dan
mendukung, yang mampu mendorong kolaborasi dan semangat kerja karyawan tanpa harus
bergantung sepenuhnya pada keyakinan diri individu. Situasi ini mencerminkan bahwa
motivasi kerja dan keterlibatan karyawan dapat tumbuh dari interaksi sosial dan dukungan
lingkungan kerja yang kondusif, sehingga kinerja karyawan tetap terjaga walaupun self-
efficacy individu tidak selalu menjadi faktor utama.

Dalam konteks Social Cognitive Theory, self-efficacy umumnya dipandang sebagai
faktor yang mendorong berbagai perilaku positif di tempat kerja, termasuk motivasi kerja.
Namun, ketika penelitian menemukan tidak adanya pengaruh signifikan antara self-efficacy
terhadap motivasi kerja, hal ini menandakan bahwa keyakinan individu terhadap
kemampuannya belum tentu secara otomatis meningkatkan hasrat atau dorongan untuk
bekerja

Oleh karena itu, organisasi harus mempertimbangkan pendekatan yang lebih
memfokuskan pada pemahaman bagaimana self-efficacy dapat mempengaruhi motivasi kerja
sebagai variabel mediasi, yang pada akhirnya berdampak pada kinerja karyawan sebelum
merancang intervensi yang sesuai.

3) Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara motivasi kerja terhadap kinerja
karyawan

Dari hasil pengujian didapatkan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan yang bearti bahwa karyawan yang termotivasi dengan
baik akan menunjukkan performa kerja yang lebih baik, karena mereka terdorong untuk
berusaha lebih keras, bertanggung jawab, dan berkomitmen dalam menyelesaikan tugasnya.

Studi ini mendukung penelitian Septiannoor et al.,, (2024) hasil penelitian
menunjukkan bahwa motivasi kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja



karyawan. Menurut penelitian Sembiring & Tanjung (2021) motivasi kerja berpengaruh positif
dan signifikan terhadap karyawan. Ketika karyawan memiliki motivasi kerja yang tinggi,
mereka cenderung menunjukkan kinerja yang lebih baik. Motivasi kerja yang tinggi ini muncul
karena karyawan merasa didukung dan dihargai oleh atasannya, sehingga mereka terdorong
untuk bekerja lebih giat dan bertanggung jawab atas tugasnya.

Berdasarkan Social Cognitive Theory juga menegasakan karyawan yang memiliki
motivasi kerja yang kuat, akan mebuktikan sikap positif terhadap organisasi dengan kinerja
karyawan yang tinggi membuat karyawan merasa mampu mengatasi tantangan dan
menyelesaikan tugas dengan baik.

4) Tidak terdapat pengaruh interaktif (mediasi) antara self-efficacy terhadap kinerja
karyawan pada karyawan dimediasi oleh motivasi kerja

Hasil menunjukkan bahwa self-efficacy tidak memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap kinerja karyawan ketika dimediasi oleh motivasi kerja. Hal ini menjelaskan
bahwa motivasi kerja merupakan variabel mediasi yang relatif lemah dalam hubungan antara
self-efficacy dan kinerja karyawan. Penelitian ini mengindikasikan bahwa self-efficacy
memang memengaruhi kinerja karyawan, tetapi efek tersebut tidak substansial apabila
motivasi kerja dijadikan sebagai variabel mediasi. Hal ini menegaskan bahwa hubungan
antara self-efficacy dengan kinerja karyawan tidak langsung, melainkan dipengaruhi oleh
tingkat motivasi kerja yang dimiliki karyawan.

Analisis ini menunjukkan bahwa self-efficacy tidak berpengaruh signifikan antara
motivasi kerja terhadap kinerja karyawan. Hasil ini sejalan dengan studi yang dilakukan oleh
Liu et al., (2017) yang menemukan bahwa self-efficacy tidak berdampak signifikan terhadap
motivasi kerja dalam beberapa kondisi. Artinya self-efficacy seseorang belum tentu
meningkat karena tidak adanya dorongan motivasi kerja karyawan dimana jika karyawan
tersebut memberikan kualitas kinerja yang baik maka belum tentu perusahaan akan
mengapresiasi kinerja tersebut.

Penelitian ini mendukung teori bahwa self-efficacy memiliki dampak positif terhadap
kinerja karyawan. Namun, temuan bahwa pengaruh langsung self-efficacy menjadi tidak
signifikan setelah dimasukkan variabel motivasi kerja menunjukkan bahwa peningkatan
kinerja karyawan sangat bergantung pada tingkat motivasi kerja yang dimiliki. Dalam hal ini,
motivasi kerja berperan penting sebagai penghubung antara self-efficacy dan kinerja
karyawan.

Dalam perspektif organisasi, hasil ini memberikan implikasi penting bahwa
pengembangan self-efficacy karyawan harus disertai dengan upaya peningkatan motivasi
kerja agar dampak positif self-efficacy terhadap kinerja karyawan dapat maksimal. Organisasi
perlu menyediakan kesempatan pengembangan kemampuan, memberikan penghargaan,
serta menciptakan lingkungan kerja yang mendukung agar motivasi kerja karyawan terjaga
dan meningkat. Langkah-langkah tersebut akan memperkuat peran motivasi kerja sebagai
mediator yang menghubungkan self-efficacy dengan kinerja. Berdasarkan Social Cognitive
Theory, karyawan yang memiliki self-efficacy tinggi biasanya termotivasi untuk bertindak
secara efektif dan bertahan menghadapi tantangan pekerjaan. Motivasi kerja yang kuat ini
kemudian mendorong peningkatan kinerja secara signifikan.

Dengan demikian, self-efficacy memiliki peranan penting dalam meningkatkan kinerja
karyawan, namun pengaruhnya akan lebih baik jika motivasi kerja. Dalam hal ini, diharapkan



organisasi dapat mengembangkan strategi dalam meningkatkan kinerja karyawan melalui
pendekatan yang terintegrasi antara self-efficacy dan motivasi kerja.

4. CONCLUSION

Studi ini menemukan bahwa self-efficacy memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan, yang menunjukkan bahwa keyakinan diri karyawan dapat mendorong
peningkatan kinerja secara langsung. Namun, fakta bahwa self-efficacy tidak menunjukkan
dampak yang nyata pada motivasi kerja sebagai variabel mediasi mengindikasikan bahwa ada
elemen lain, seperti lingkungan kerja dan dukungan budaya organisasi, yang juga berperan
penting dalam memperkuat motivasi kerja karyawan. Selain itu, penelitian ini
mengungkapkan bahwa motivasi kerja secara signifikan memengaruhi kinerja karyawan.
Namun, tidak ditemukan pengaruh mediasi motivasi kerja yang kuat dalam hubungan antara
self-efficacy dan kinerja, yang menyoroti perlunya pendekatan tambahan yang lebih fokus
pada faktor-faktor lain untuk meningkatkan kinerja secara menyeluruh.

Diharapkan hasil penelitian ini dapat memberikan manfaat bagi peneliti selanjutnya
sebagai dasar untuk memperluas ruang lingkup dan memperdalam analisis hubungan antara
self-efficacy dan kinerja karyawan dengan mempertimbangkan indikator dan variabel lain
yang lebih luas, sehingga strategi pengembangan sumber daya manusia dapat lebih efektif
dan komprehensif.
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