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ABSTRACT. 

Employee performance is a strategic factor in supporting the achievement of 

organizational goals, yet suboptimal performance is still found at PT. Golden IB. This condition 

is suspected to be influenced by factors such as work motivation and employee self-efficacy. This 

study aims to analyze the influence of work motivation and self-efficacy on employee 

performance, both partially and simultaneously. The study used a quantitative approach with a 

survey method. The study population was all 80 employees of PT. Golden IB, and the sampling 

technique used saturated sampling to sample the entire population. Data were collected through 

a questionnaire with a five-point Likert scale and analyzed using multiple linear regression 

analysis with SPSS. The results showed that work motivation has a positive and significant effect 

on employee performance, self-efficacy also has a positive and significant effect on employee 

performance, and work motivation and self-efficacy simultaneously have a significant effect on 

employee performance at PT. Golden IB. These findings underscore the importance of 

strengthening employee motivation and self-efficacy as a strategic effort to improve 

organizational performance.. 

Keywords: Self-Efficacy, Employee Performance, Work Motivation, Company, Human 

Resources. 

 

ABSTRAK. 

Kinerja karyawan merupakan faktor strategis dalam mendukung pencapaian tujuan 

organisasi, namun masih ditemukan capaian kinerja yang belum optimal di PT. Golden IB. 

Kondisi tersebut diduga dipengaruhi oleh faktor motivasi kerja dan efikasi diri karyawan. 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh motivasi kerja dan efikasi diri terhadap 

kinerja karyawan, baik secara parsial maupun simultan. Penelitian menggunakan pendekatan 

kuantitatif dengan metode survei. Populasi penelitian adalah seluruh karyawan PT. Golden IB 

yang berjumlah 80 orang, dan teknik pengambilan sampel menggunakan sampling jenuh 

sehingga seluruh populasi dijadikan sampel. Data dikumpulkan melalui kuesioner dengan 

skala Likert lima poin dan dianalisis menggunakan analisis regresi linier berganda dengan 

bantuan SPSS. Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan, efikasi diri juga berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan, serta motivasi kerja dan efikasi diri secara simultan memiliki 

pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Golden IB. Temuan ini menegaskan 

pentingnya penguatan motivasi dan keyakinan diri karyawan sebagai upaya strategis untuk 

meningkatkan kinerja organisasi. 

Kata kunci: Efikasi Diri, Kinerja Karyawan, Motivasi Kerja, Perusahaan, Sumber Daya 

Manusia. 
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PENDAHULUAN 

Di era ekonomi digital dan globalisasi dengan persaingan bisnis yang semakin 

ketat, sumber daya manusia berkualitas dengan kinerja tinggi menjadi aset strategis 

penentu keberhasilan organisasi, dimana survei institut pengembangan sumber daya 

manusia Indonesia menunjukkan sekitar 68% perusahaan di Indonesia mengakui 

bahwa kinerja karyawan memengaruhi pertumbuhan dan keberlanjutan bisnis 

mereka (IPSDSI, 2025).  

Setiap perusahaan pasti menginginkan para karyawannya memiliki kinerja 

yang baik, sehingga tujuan yang ditetapkan dapat tercapai secara optimal. Demi 

mewujudkan kinerja karyawan yang diinginkan, tentu tidak lepas dari berbagai 

faktor, di antaranya motivasi yang diberikan Perusahaan atau pimpinan dan efikasi 

diri yang dimiliki oleh karyawan itu sendiri (Saifullah, A. M. M et al. 2024). 

Sebagaimana teori yang diungkapkan (Hasibuan, M. 2011) kekuatan internal dan 

eksternal yang memengaruhi kesediaan karyawan untuk mengerahkan 

usahaboptimal dalam melaksanakan tugasnya. Menurut (Hasibuan, M. 2011) 

motivasi kerja diklasifikasikan menjadi dua jenis utama, yaitu motivasi intrinsik dan 

motivasi ekstrinsik. Motivasi intrinsik merupakan motivasi yang berasal dari dalam 

diri individu, yang muncul karena adanya kepuasan, makna, dan nilai personal 

terhadap pekerjaan dengan indikator pengakuan prestasi berdasarkan karyawan 

merasa dihargai dan diakui atas hasil kerja yang telah dicapai. Pengakuan  

tersebut dapat berupa pujian, apresiasi, atau pengakuan formal dari atasan 

maupun organisasi. Dan motivasi ekstrinsik yang merupakan motivasi berasal dari 

faktor- faktor di luar diri individu, seperti imbalan material, kondisi kerja, dan 

kesempatan pengembangan. Motivasi ini berperan penting dalam menciptakan 

dorongan awal dan mempertahankan perilaku kerja sesuai dengan tujuan organisasi 

dengan indikator Perusahaan meyediakan peluang bagi karyawan untuk 

meningkatkan kompetensi dan keterampilan melalui pelatihan dan pengembangan 

karir sebagaimana menurut (Lubis, D. C., et al. 2024), kesempatan pengembangan diri 

merupakan sumber motivasi ekstrinsik yang kuat karena memberikan harapan 

kemajuan karier dan peningkatan kapasitas profesional.  

Secara global, rendahnya motivasi kerja masih menjadi permasalahan yang 

banyak dilaporkan dalam dunia kerja. Menurut laporan (Gunawan, A., & Hartati, L. 

2025) menunjukkan bahwa tingkat keterlibatan karyawan di berbagai negara masih 

relatif rendah, yang mengindikasikan lemahnya motivasi kerja. Karyawan yang tidak 

terlibat secara aktif dalam pekerjaannya cenderung bekerja secara minimal, kurang 

berinisiatif, dan tidak berorientasi pada pencapaian kinerja yang optimal. Kondisi ini 

berdampak pada menurunnya produktivitas dan efektivitas organisasi. Selain 

motivasi kerja, efikasi diri kerja juga menjadi permasalahan global yang 

memengaruhi kinerja karyawan. Efikasi diri kerja merujuk pada keyakinan individu 

terhadap kemampuannya dalam menyelesaikan tugas kerja tertentu. Permasalahan 

kinerja karyawan tidak hanya disebabkan oleh keterbatasan kompetensi teknis atau 

sumber daya organisasi, tetapi juga dipengaruhi oleh faktor motivasi individu. 

(Alkadri, H. 2024) menyatakan bahwa aspek perilaku organisasi, seperti motivasi 
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kerja dan keyakinan individu terhadap kemampuannya, memiliki peran penting 

dalam menentukan kinerja karyawan. Karyawan yang tidak memiliki dorongan kerja 

yang kuat dan keyakinan terhadap kemampuan dirinya cenderung menunjukkan 

kinerja yang rendah meskipun memiliki keterampilan yang memadai.  

Dilengkapi oleh (Meria, L., & Tamzil, F. 2021) bahwa efikasi diri merupakan 

suatu keyakinan dan kepercayaan seseorang terhadap kemampuan yang ada dalam 

dirinya untuk menyelesaikan suatu pekerjaan dan menghadapi segala permasalahan 

yang nantinya akan berpengaruh terhadap kinerjanya. Dengan demikian, 

peningkatan kinerja karyawan dalam suatu organisasi dapat tercapai apabila 

motivasi kerja dan efikasi diri karyawan juga meningkat. Oleh karena itu, motivasi 

kerja dan efikasi diri saling terkait dalam mempengaruhi kinerja karyawan dalam 

suatu perusahaan.  

Argumentasi tersebut diperkuat oleh beberapa hasil penelitian sebelumnya, 

diantaranya, penelitian yag menemukan efikasi diri dan motivasi secara bersama- 

sama berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja (Rijanti, T., et al. 

2020). Kemudian, efikasi diri dan motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kepuasan kerja (Citrayani, F., 2022). Selanjutnya, efikasi diri dan motivasi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja agen pemasaran asuransi Equity 

Life Indonesia Cabang Renon Denpasar. Terakhir, motivasi kerja dan efikasi diri 

berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan (Hana, 2019).  

Berbagai penelitian tersebut mengkaji dan menemukan bahwa motivasi dan 

efikasi diri baik secara parsial maupun simultan berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan. Hal ini juga berlaku bagi PT. Golden IB yang menghadapi kebutuhan 

mendesak untuk memaksimalkan kontribusi karyawan guna mencapai tujuan 

perusahaan seiring dengan perkembangannya. Kinerja karyawan sendiri merupakan 

cerminan hasil kerja yang dicapai sesuai standar yang telah ditetapkan, di mana 

kinerja baik berdampak positif pada produktivitas, profitabilitas, dan citra 

perusahaan, sedangkan rendahnya kinerja dapat menyebabkan berbagai masalah 

seperti penurunan produktivitas dan hilangnya peluang bisnis.  

Salah satu faktor yang memengaruhi kinerja adalah motivasi kinerja, yaitu 

dorongan psikologis yang menggerakkan, mengarahkan, dan memelihara perilaku 

kerja, menurut teori Maslow dan Herzberg dapat berasal dari faktor intrinsik maupun 

ekstrinsik, serta penelitian (Risman, R. 2023) menunjukkan bahwa motivasi tinggi 

berkorelasi dengan kinerja yang lebih baik.  

PT. Golden IB menunjukkan sebagian karyawan merasa kurang puas dengan 

sistem penghargaan dan kesempatan pengembangan diri yang masih sangat kurang, 

yang berpotensi menurunkan motivasi karyawan. Selain itu, efikasi diri kerja dan 

keyakinan individu terhadap kemampuannya untuk menyelesaikan tugas kerja 

tertentu yang diperkenalkan Albert Bandura juga menjadi faktor, dimana penelitian 

(Stajkovic & Luthans 2023) menunjukkan korelasi positif dengan kinerja karyawan, 

Salah satu permasalahan efikasi diri kerja di Indonesia ditunjukkan dalam penelitian 

(Pratomo, R. 2022) pada karyawan PT Taspen (Persero) Kantor Cabang Jambi. 

Berdasarkan hasil penelitian ditemukan bahwa efikasi kinerja cabang dipengaruhi 
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oleh kinerja karyawan yang belum optimal. Salah satu penyebab utama yang 

diidentifikasi adalah masih adanya karyawan yang belum memiliki tingkat 

kepercayaan dan keyakinan diri yang kuat dalam menyusun strategi serta teknis 

penyelesaian pekerjaan sesuai target. Kondisi ini menunjukkan bahwa permasalahan 

kinerja tidak hanya disebabkan oleh keterbatasan kemampuan teknis, tetapi juga 

berupa efikasi diri kerja yang belum optimal.  

Sebagaiman hasil penelitian (Stajkovic & Luthans 2023) yang menunjukkan 

adanya hubungan positif yang kuat antara efikasi diri dan kinerja karyawan. 

(Stajkovic & Luthans 2023) menjelaskan bahwa efikasi diri memengaruhi kinerja 

melalui peningkatan usaha, ketekunan, dan ketahanan individu dalam menghadapi 

hambatan kerja. Karyawan dengan efikasi diri tinggi lebih mampu mempertahankan 

kinerja meskipun berada dalam kondisi kerja yang penuh tekanan. Sementara 

beberapa karyawan di PT. Golden IB mengaku kurang percaya diri dalam menguasai 

teknologi baru atau menangani tugas yang melibatkan interaksi dengan pelanggan 

beragam latar belakang. Permasalahan motivasi kerja dalam Perusahaan muncul 

ketika kebutuhan karyawan tidak terpenuhi secara memadai. Menurut (Indrawan, I. 

2025) menjelaskan bahwa motivasi kerja dipengaruhi oleh faktor internal, seperti 

kebutuhan dan harapan, serta faktor eksternal, seperti sistem penghargaan, 

lingkungan kerja, dan kepemimpinan. Apabila faktor-faktor tersebut tidak dikelola 

dengan baik menyebabkan permasalahan motivasi kerja karyawan yang berdampak 

pada kinerja.  

Berdasarkan tinjauan literatur, terdapat hubungan saling terkait antara 

motivasi kinerja dan efikasi diri kerja terhadap kinerja karyawan, dimana motivasi 

meningkatkan kemauan bekerja keras dan efikasi diri meningkatkan keyakinan 

kemampuan menyelesaikan tugas, Penelitian dilakukan karena kinerja karyawan 

tidak hanya ditentukan oleh kemampuan teknis dan sistem kerja, tetapi juga sangat 

dipengaruhi oleh faktor motivasi kerja dan efikasi diri kerja. Dalam perusahaan, 

banyak karyawan yang secara kompetensi telah memadai, namun belum 

menunjukkan kinerja optimal akibat rendahnya dorongan kerja dan keyakinan 

terhadap kemampuan diri dalam menyelesaikan tugas. Kondisi ini berpotensi 

menghambat pencapaian target organisasi apabila tidak ditangani secara tepat. Oleh 

karena itu, penelitian ini penting untuk memberikan kajian mengenai peran motivasi 

kerja dan efikasi diri kerja terhadap kinerja karyawan, sehingga dapat menjadi dasar 

bagi organisasi dalam merumuskan strategi pengelolaan sumber daya manusia yang 

lebih efektif meskipun PT. Golden IB telah melakukan upaya seperti pelatihan dan 

penyesuaian sistem manajemen, masih terdapat permasalahan terkait kinerja 

karyawan, Berdasarkan latar belakang di atas maka peneliti tertarik untuk 

melakukan penelitian dengan judul Pengaruh Motivasi dan Efikasi Diri Terhadap 

Kinerja Karyawan PT. Golden IB.  
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TINJAUAN LITERATUR 

Motivasi Kinerja 

Motivasi kinerja merujuk pada sikap positif, semangat kerja, serta komitmen 

karyawan dalam menjalankan tugas untuk mencapai tujuan organisasi. Definisi ini 

merupakan pernyataan umum yang dapat ditemukan dalam berbagai buku dan 

artikel ilmiah tentang manajemen sumber daya manusia. Beberapa yang 

mengemukakan pengertian serupa, seperti (Hasibuan, M. 2011) menyatakan bahwa 

motivasi kerja adalah dorongan dalam diri seseorang untuk melakukan pekerjaan 

dengan baik guna mencapai tujuan organisasi, yang mencakup sikap positif dan 

komitmen. (Mangkunegara, A. A. P. 2011) menjelaskan bahwa motivasi kinerja adalah 

daya penggerak yang mendorong karyawan untuk bersemangat dan berkomitmen 

dalam melaksanakan tugas. (Muflihin, M. H. 2024) menyebutkan asal kata motivasi 

dari bahasa Latin movere. Motivasi terbagi menjadi dua jenis yaitu intrinsik yang 

berasal dari dalam diri individu, seperti rasa ingin tahu, tantangan pekerjaan, dan 

rasa tanggung jawab dan ekstrinsik  yang berasal dari luar diri, seperti gaji, bonus, 

promosi, lingkungan kerja yang nyaman, dan manajemen yang baik. 

Motivasi yang tinggi dapat meningkatkan antusiasme dan efisiensi karyawan, 

sementara yang rendah cenderung menyebabkan penundaan tugas dan penurunan 

kualitas hasil kerja. Karyawan dengan efikasi diri tinggi cenderung lebih percaya diri 

dalam menghadapi tantangan, lebih gigih dalam mengatasi kesulitan, dan lebih 

mudah beradaptasi dengan perubahan lingkungan kerja seperti kemajuan teknologi. 

 

Efikasi Diri 

Efikasi diri kerja adalah keyakinan individu terhadap kemampuannya untuk 

menyelesaikan tugas kerja tertentu secara efektif. Efikasi diri kerja merupakan 

konsep yang berasal dari teori efikasi diri yang diperkenalkan oleh Albert Bandura 

pada tahun 1977, namun lebih spesifik terkait konteks pekerjaan. Berikut beberapa 

definisi dari berbagai ahli, diantaranya menurut (Mugiyatun, M., & Khafid, M. 2020) 

efikasi kerja adalah keyakinan seseorang mengenai kemampuan dan kompetensinya 

dalam menampilkan unjuk kerja yang baik pada berbagai jenis tugas dan situasi 

pekerjaan. 

(Rijanti, T., 2020) mendefinisikan efikasi kerja sebagai pertimbangan 

seseorang berdasarkan kemampuan mereka untuk melakukan tugas-tugas dasar 

yang diperlukan dalam bekerja dan mempertahankan pekerjaan tersebut. (Meria, L., 

& Tamzil, F. 2021) menyatakan bahwa efikasi kerja adalah keyakinan dalam diri 

individu akan kemampuan yang dimiliki dalam menyelesaikan suatu pekerjaan 

tertentu, menghadapi rintangan, dan melakukan tindakan sesuai situasi yang 

dihadapi untuk meraih keberhasilan yang diharapkan. 

 

Kinerja Karyawan 

Kinerja karyawan adalah pencapaian atau hasil kerja individu dalam 

menyelesaikan tugas yang diberikan, mencakup proses dan hasil kerja untuk 

mencapai tujuan organisasi dalam jangka waktu tertentu. Menurut (Sanaba, H. F., 
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2022) kinerja dipengaruhi oleh faktor seperti motivasi, kemampuan, dan persepsi 

terhadap peran yang diemban, sementara (Augustine, A. K., 2022) menambahkan 

bahwa kinerja juga mencerminkan kualitas dan kuantitas pekerjaan yang dihasilkan. 

Kinerja yang baik memberikan manfaat bagi perusahaan, antara lain meningkatkan 

produktivitas, efisiensi, serta kualitas produk dan layanan. 

 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan jenis penelitian kuantitatif dengan pendekatan 

explanatory research melalui metode survei untuk menguji hubungan dan pengaruh 

antarvariabel. Penelitian dilaksanakan di PT. Golden IB dengan waktu pengumpulan 

data selama 1 minggu setelah memperoleh izin resmi perusahaan. Populasi penelitian 

adalah seluruh karyawan PT. Golden IB yang berjumlah 80 orang, dan teknik 

pengambilan sampel menggunakan sampling jenuh, sehingga seluruh populasi 

dijadikan sampel dengan kriteria inklusi masa kerja minimal 1 tahun. Instrumen 

penelitian berupa kuesioner terstruktur yang disusun berdasarkan indikator variabel 

motivasi, efikasi diri, dan kinerja karyawan, serta diukur menggunakan skala Likert 

lima poin. Teknik pengumpulan data dilakukan melalui penyebaran kuesioner 

kepada karyawan sebagai data primer, serta dokumentasi perusahaan seperti 

laporan kinerja tahunan, profil perusahaan, dan struktur organisasi sebagai data 

sekunder. Teknik analisis data menggunakan analisis regresi linier berganda dengan 

bantuan perangkat lunak SPSS, yang dilengkapi dengan uji validitas menggunakan 

korelasi Pearson, uji reliabilitas menggunakan Cronbach’s Alpha, serta pengujian 

hipotesis melalui uji t dan uji F. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN  

Hasil Penelitian 

Profil Responden  

Penelitian ini melibatkan seluruh karyawan PT. Golden IB yang berjumlah 80 

orang. Berdasarkan data yang diperoleh, berikut adalah profil responden 

berdasarkan departemen: 

Tabel 1 Profil Responden 

Sumber: Data PT. Golden IB, 2026. 

No Departemen 
Jumlah 

Karyawan 
Persentase 

1 Operasional 35 43,75% 

2 Keuangan 15 18,75% 

3 Sumber Daya Manusia 10 12,50% 

4 Pemasaran 20 25,00% 

 Total 80 100% 

  

Berdasarkan tabel 1 di atas, dapat dilihat bahwa mayoritas responden berasal 

dari Departemen Operasional, yang merupakan departemen dengan jumlah personel 
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terbesar di perusahaan. Hal ini menunjukkan bahwa data yang diperoleh cukup 

representatif terhadap komposisi karyawan di PT. Golden IB. 

 

Hasil Pengumpulan Data Responden 

Data dalam penelitian ini berasal dari data primer berupa kuesioner yang 

ditujukan kepada karyawan yang bekerja di PT. Golden IB berjumlah 80 orang. 

Kuesioner disebarkan secara langsung kepada karyawan setelah mendapatkan izin 

resmi dari manajemen PT. Golden IB, dengan proses pengumpulan yang berlangsung 

selama 1 minggu. Selain data primer dari kuesioner, data sekunder diperoleh dari 

dokumentasi perusahaan seperti laporan penilaian kinerja tahunan, profil 

perusahaan, dan struktur organisasi. Data sekunder digunakan untuk melengkapi 

informasi dan memastikan konsistensi dengan data primer yang diperoleh dari 

responden. 

 

Analisis Deskriptif 

Analisis deskriptif digunakan untuk memberikan gambaran umum mengenai 

karakteristik data yang diperoleh dari hasil pengisian kuesioner oleh responden 

penelitian. Dalam penelitian ini, data dikumpulkan melalui kuesioner yang berisi 

pernyataan dengan skala Likert, sehingga analisis deskriptif ini meliputi nilai 

minimum, maksimum, mean (rata-rata), dan standar deviasi dari skor total setiap 

variabel penelitian. Berikut adalah hasil analisis statistik deskriptif untuk variabel 

motivasi kerja (X1), efikasi diri kerja (X2), dan kinerja karyawan (Y) berdasarkan data 

kuesioner: 

 

Tabel 2 Statistik Deskriptif 

Sumber: Data Kuesioner diolah, 2026. 

Variabel N Minimum Maximum Mean 
Std. 

Deviation 

Motivasi Kerja (X1) 80 13,00 20,00 18,1125 1,90930 

Efikasi Diri Kerja (X2) 80 13,00 20,00 18,1625 1,87214 

Kinerja Karyawan (Y) 80 14,00 20,00 17,9875 1,29745 

Valid N (listwise) 80     

  

Berdasarkan Tabel 2 di atas, dapat dijelaskan bahwa: 

1. Motivasi Kerja (X1) memiliki nilai rata-rata sebesar 18,1125 dengan standar 

deviasi 1,90930. Nilai minimum sebesar 13,00 dan nilai maksimum sebesar 

20,00. Hal ini menunjukkan bahwa secara rata-rata karyawan memiliki 

tingkat motivasi kerja yang tinggi. 

2. Efikasi Diri Kerja (X2) memiliki nilai rata-rata sebesar 18,1625 dengan standar 

deviasi 1,87214. Nilai minimum sebesar 13,00 dan nilai maksimum sebesar 

20,00. Hal ini mengindikasikan bahwa sebagian besar karyawan memiliki 
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keyakinan yang tinggi terhadap kemampuan mereka dalam menyelesaikan 

tugas kerja. 

3. Kinerja Karyawan (Y) memiliki nilai rata-rata sebesar 17,9875 dengan 

standar deviasi 1,29745. Nilai minimum sebesar 14,00 dan nilai maksimum 

sebesar 20,00. Rata-rata kinerja karyawan yang tinggi ini mengindikasikan 

bahwa karyawan PT. Golden IB secara umum telah menunjukkan kinerja yang 

baik dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya. 

Secara keseluruhan, hasil statistik deskriptif dari data kuesioner 

menunjukkan bahwa ketiga variabel penelitian memiliki nilai rata-rata yang relatif 

tinggi. Hal ini memberikan gambaran awal bahwa kondisi motivasi kerja, efikasi diri 

kerja, dan kinerja karyawan di PT. Golden IB, berdasarkan persepsi yang 

diungkapkan melalui kuesioner, berada pada kategori yang positif. 

 

Uji Instrumen Validitas dan Reliabilitas 

Uji Validitas 

Tabel 3 Uji Validitas Variabel Motivasi Kerja (X1) 

Sumber: Data diolah, 2026. 

Item r hitung r tabel Sig. Keterangan 

X1.1 0,835 0,220 0,000 Valid 

X1.2 0,746 0,220 0,000 Valid 

X1.3 0,852 0,220 0,000 Valid 

X1.4 0,873 0,220 0,000 Valid 

 

Berdasarkan Tabel 4.3 di atas, dapat dilihat bahwa seluruh item pertanyaan 

untuk variabel motivasi kerja (X1) memiliki nilai r hitung > r tabel (0,220) dan nilai 

signifikansi < 0,05. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa seluruh item 

pertanyaan pada variabel motivasi kerja adalah valid dan layak digunakan sebagai 

instrumen penelitian. 

 

Tabel 4 Uji Validitas Variabel Efikasi Diri Kerja (X2) 

Sumber: Data diolah, 2026. 

Item r hitung r tabel Sig. Keterangan 

X2.1 0,828 0,220 0,000 Valid 

X2.2 0,819 0,220 0,000 Valid 

X2.3 0,811 0,220 0,000 Valid 

X2.4 0,857 0,220 0,000 Valid 

  

Berdasarkan Tabel 4 di atas, dapat dilihat bahwa seluruh item pertanyaan 

untuk variabel efikasi diri kerja (X2) memiliki nilai r hitung > r tabel (0,220) dan nilai 

signifikansi < 0,05. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa seluruh item 

pertanyaan pada variabel efikasi diri kerja adalah valid dan layak digunakan sebagai 

instrumen penelitian. 
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Tabel 5 Uji Validitas Variabel Kinerja Karyawan (Y) 

Sumber: Data diolah, 2026. 

Item r hitung r tabel Sig. Keterangan 

Y.1 0,690 0,220 0,000 Valid 

Y.2 0,777 0,220 0,000 Valid 

Y.3 0,702 0,220 0,000 Valid 

Y.4 0,589 0,220 0,000 Valid 

 

Berdasarkan Tabel 5 di atas, dapat dilihat bahwa seluruh item pertanyaan 

untuk variabel kinerja karyawan (Y) memiliki nilai r hitung > r tabel (0,220) dan nilai 

signifikansi < 0,05. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa seluruh item 

pertanyaan pada variabel kinerja karyawan adalah valid dan layak digunakan sebagai 

instrumen penelitian. 

 

Uji Reliabilitas 

Tabel 6 Uji Reliabilitas 

Sumber: Data diolah, 2026. 

Variabel 
Cronbach's 

Alpha 
Standar N of Items Keterangan 

Motivasi Kerja (X1) 0,846 0,60 4 Reliabel 

Efikasi Diri Kerja (X2) 0,848 0,60 4 Reliabel 

Kinerja Karyawan (Y) 0,623 0,60 4 Reliabel 

  

Berdasarkan Tabel 6 di atas, dapat dilihat bahwa seluruh variabel penelitian 

memiliki nilai Cronbach's Alpha > 0,60. Variabel motivasi kerja (X1) memiliki nilai 

Cronbach's Alpha sebesar 0.846, variabel efikasi diri kerja (X2) sebesar 0,848, dan 

variabel kinerja karyawan (Y) sebesar 0,623. Dengan demikian, dapat disimpulkan 

bahwa seluruh instrumen penelitian adalah reliabel dan memiliki konsistensi yang 

baik untuk digunakan dalam pengumpulan data penelitian. 

 

Uji Hipotesis 

Uji Koefisien Determinasi (R2) 

Tabel 7 Hasil Uji Koefisien Determinasi (R2) 

Sumber: Data diolah, 2026. 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 0,768a 0,590 0,579 0,84144 

a. Predictors: (Constant), X2, X1 

 

Berdasarkan Tabel 7 di atas, diperoleh nilai R Square sebesar 0,590 atau 

59,0%. Hal ini menunjukkan bahwa variabel motivasi kerja (X1) dan efikasi diri kerja 
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(X2) secara bersama-sama mampu menjelaskan variasi kinerja karyawan (Y) sebesar 

59,0%, sedangkan sisanya sebesar 41,0% dijelaskan oleh variabel lain yang tidak 

diteliti dalam penelitian ini. Nilai Adjusted R Square sebesar 0,579 atau 57,9% 

menunjukkan bahwa setelah dilakukan penyesuaian, kemampuan variabel 

independen dalam menjelaskan variabel dependen tetap tinggi. 

 

Uji F (Simultan) 

Tabel 8 Hasil Uji F 

Sumber: Data diolah, 2026. 

ANOVAa 

Model  Sum of 

Squares 

df Mean 

Square 

F Sig. 

1 Regression 78,470 2 39,235 55,416 0,000b 

 Residual 54,517 77 0,708   

 Total 132,988 79    

a. Dependent Variable: Y 

b. Predictors: (Constant), X2, X1 

 

Berdasarkan Tabel 8 di atas, diperoleh nilai F hitung sebesar 55.416 dengan nilai 

signifikansi 0,000 < 0,05. Dengan menggunakan tingkat kepercayaan 95% (α 

= 0,05), df1 = 2, dan df2 = 77, maka diperoleh nilai F tabel sebesar 3,115. 

Karena F hitung (55,416) > F tabel (3,115) dan nilai Sig. (0,000) < 0,05, maka dapat 

disimpulkan bahwa H₀ ditolak dan Hₐ diterima. Hal ini berarti bahwa variabel 

motivasi kerja (X1) dan efikasi diri kerja (X2) secara simultan berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan (Y) pada PT. Golden IB. 

 

Uji t (Parsial) dan Analisis Regresi Linier Berganda 

Tabel 9 Hasil Uji t dan Analisis Regresi Linier Berganda 

Sumber: Data diolah, 2026. 

Coefficientsa 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

 

t 

 

Sig. 

B Std. 

Error 

Beta 

1 (Constant) 7,979 0,956  8,343 0,000 

 X1 0,285 0,087 0,419 3,259 0,002 

 X2 0,267 0,089 0,385 2,996 0,004 

a. Dependent Variable: Y 

 

Berdasarkan Tabel 9 di atas, dapat dibentuk persamaan regresi linear 

berganda sebagai berikut: 

𝑌 = 7,979 + 0,285𝑋1 + 0,267𝑋2 
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Interpretasi dari persamaan regresi di atas adalah sebagai berikut: 

1. Konstanta (b₀) = 7,979. Nilai konstanta sebesar 7,979 menunjukkan bahwa 

apabila variabel motivasi kerja (X1) dan efikasi diri kerja (X2) bernilai nol, 

maka nilai kinerja karyawan (Y) adalah sebesar 7,979. 

2. Koefisien regresi X₁ (b₁) = 0,285. Nilai koefisien regresi motivasi kerja sebesar 

0,285 menunjukkan bahwa setiap kenaikan satu satuan motivasi kerja akan 

meningkatkan kinerja karyawan sebesar 0,285 satuan, dengan asumsi 

variabel efikasi diri kerja tetap. 

3. Koefisien regresi X₂ (b₂) = 0,267. Nilai koefisien regresi efikasi diri kerja 

sebesar 0,267 menunjukkan bahwa setiap kenaikan satu satuan efikasi diri 

kerja akan meningkatkan kinerja karyawan sebesar 0,267 satuan, dengan 

asumsi variabel motivasi kerja tetap. 

Berdasarkan hasil uji t (parsial) pada Tabel 8, dapat dijelaskan sebagai 

berikut: 

1. Pengaruh  motivasi  kerja  (X1)  terhadap  kinerja  karyawan  (Y) Hasil 

pengujian menunjukkan bahwa variabel motivasi kerja (X1) memiliki nilai t 

hitung sebesar 3,259 dengan nilai signifikansi 0,002. Dengan menggunakan 

tingkat kepercayaan 95% (α = 0,05) dan df = 77, diperoleh nilai t tabel sebesar 

1,991. Karena t hitung (3,259) > t tabel (1,991) dan nilai Sig. (0,002) 

< 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa H₀ ditolak dan Hₐ diterima. Hal ini 

berarti bahwa motivasi kerja (X1) berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan (Y) pada PT. Golden IB. 

2. Pengaruh efikasi diri kerja (X2) terhadap kinerja karyawan (Y) Hasil pengujian 

menunjukkan bahwa variabel efikasi diri kerja (X2) memiliki nilai t hitung 

sebesar 2,996 dengan nilai signifikansi 0,004. Dengan menggunakan tingkat 

kepercayaan 95% (α = 0,05) dan df = 77, diperoleh nilai t tabel sebesar 1,991. 

Karena t hitung (2,996) > t tabel (1.991) dan nilai Sig. (0,004) 

< 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa H₀ ditolak dan Hₐ diterima. Hal ini 

berarti bahwa efikasi diri kerja (X2) berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan (Y) pada PT. Golden IB. 

Berdasarkan hasil uji hipotesis yang telah dilakukan, dapat disimpulkan 

bahwa: 

1. Hipotesis pertama (H₁) yang menyatakan bahwa motivasi kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Golden IB diterima. 

Hal ini ditunjukkan oleh nilai t hitung (3,259) > t tabel (1,991) dengan signifikansi 

0,002 < 0,05. 

2. Hipotesis kedua (H₂) yang menyatakan bahwa efikasi diri kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Golden IB diterima. 

Hal ini ditunjukkan oleh nilai t hitung (2,996) > t tabel (1,991) dengan signifikansi 

0,004 < 0,05. 

3. Hipotesis ketiga (H₃) yang menyatakan bahwa motivasi kerja dan efikasi diri 

kerja secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 
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pada PT. Golden IB diterima. Hal ini ditunjukkan oleh nilai F hitung (55,416) > F 

tabel (3,115) dengan signifikansi 0,000 < 0,05. 

Dengan demikian, hasil penelitian ini memberikan bukti empiris bahwa 

motivasi kerja dan efikasi diri kerja merupakan faktor penting yang berkontribusi 

terhadap peningkatan kinerja karyawan di PT. Golden IB. Kedua variabel ini secara 

bersama-sama mampu menjelaskan 59.0% variasi kinerja karyawan, yang 

menunjukkan peran yang cukup besar dalam mempengaruhi kinerja karyawan. 

 

Pembahasan 

Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan  

Hasil pengujian hipotesis pertama menunjukkan bahwa motivasi kerja (X1) 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan (Y) pada PT. Golden 

IB. Hal ini dibuktikan dengan nilai t hitung sebesar 3,259 yang lebih besar dari t tabel 

(1.991) dengan tingkat signifikansi 0,002 (p < 0,05). Koefisien regresi variabel  

motivasi kerja sebesar 0,285 menunjukkan bahwa setiap peningkatan satu 

satuan pada motivasi kerja akan meningkatkan kinerja karyawan sebesar 0,285 

satuan, dengan asumsi variabel lain tetap.  

Temuan ini sejalan dengan teori motivasi kerja yang dikemukakan oleh 

(Hasibuan, M. 2011) dan (Mangkunegara, A. A. P. 2011) yang menyatakan bahwa 

motivasi merupakan dorongan dalam diri karyawan untuk mencapai tujuan kerja dan 

melaksanakan tugas dengan baik. (Nilawati, L. 2024) juga menekankan bahwa 

motivasi kerja, baik intrinsik maupun ekstrinsik, memiliki peran penting dalam 

menentukan tingkat usaha dan ketekunan karyawan dalam bekerja, yang pada 

akhirnya akan berdampak pada kinerja mereka.  

Hasil penelitian ini mendukung temuan dari beberapa penelitian terdahulu. 

(Regiasa, T. 2023) dalam penelitiannya pada perusahaan manufaktur di Jawa Timur 

menemukan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan. Demikian pula dengan penelitian (Diawati et al. 2019) yang 

menunjukkan bahwa motivasi kerja memiliki hubungan sangat kuat dengan kinerja 

karyawan. (Sari, A. F. R. 2020) juga menemukan bahwa motivasi kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada perusahaan dagang di Kota 

Pontianak.  

Penelitian (Putra, A. T. et al. 2023) juga menunjukkan bahwa motivasi 

ekstrinsik berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Temuan serupa juga 

diperoleh dari penelitian (Pitri, Y. et al. 2024) menemukan bahwa motivasi kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai bersama dengan efikasi 

diri.  

Namun demikian, terdapat satu penelitian yang menunjukkan hasil berbeda, 

yaitu penelitian (Musa, M. 2022) menemukan bahwa secara parsial motivasi kerja 

tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Perbedaan hasil ini dapat 

dijelaskan oleh beberapa faktor, antara lain perbedaan karakteristik industri 

(industri semen versus industri perdagangan), perbedaan budaya organisasi, dan 

perbedaan sistem manajemen sumber daya manusia yang diterapkan. Selain itu, 
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penelitian (Musa, M. 2022) hanya dilakukan pada satu unit perusahaan dengan 

karakteristik pekerjaan yang lebih teknis dan terstandardisasi, sehingga faktor 

motivasi mungkin memiliki peran yang berbeda dibandingkan dengan perusahaan 

perdagangan yang lebih dinamis seperti PT. Golden IB.  

Secara praktis, temuan ini mengindikasikan bahwa PT. Golden IB perlu terus 

memperhatikan dan meningkatkan motivasi kerja karyawan melalui berbagai 

program, baik yang bersifat intrinsik seperti pengakuan prestasi dan pemberian 

tanggung jawab yang menantang, maupun ekstrinsik seperti sistem kompensasi yang 

adil, lingkungan kerja yang kondusif, dan program pengembangan diri. Dengan 

motivasi kerja yang tinggi, karyawan akan lebih termotivasi untuk memberikan 

kontribusi terbaik mereka, yang pada akhirnya akan meningkatkan kinerja 

perusahaan secara keseluruhan.  

 

Pengaruh Efikasi Diri Kerja terhadap Kinerja Karyawan  

Hasil pengujian hipotesis kedua menunjukkan bahwa efikasi diri kerja (X2) 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan (Y) pada PT. Golden 

IB. Hal ini dibuktikan dengan nilai t hitung sebesar 2,996 yang lebih besar dari t tabel  

(1,991) dengan tingkat signifikansi 0,004 (p < 0,05). Koefisien regresi variabel 

efikasi diri kerja sebesar 0,267 menunjukkan bahwa setiap peningkatan satu satuan 

pada efikasi diri kerja akan meningkatkan kinerja karyawan sebesar 0,267 satuan, 

dengan asumsi variabel lain tetap.  

Temuan ini sangat sesuai dengan teori efikasi diri yang dikemukakan oleh 

(Parjianto, J. et al. 2021) yang menyatakan bahwa efikasi diri merupakan keyakinan 

individu terhadap kemampuannya dalam menyelesaikan tugas tertentu. Menurut 

Bandura, individu dengan efikasi diri yang tinggi akan lebih berani menghadapi 

tantangan, lebih gigih dalam menghadapi kesulitan, dan lebih mampu mengelola stres 

dalam pekerjaan.  

Hasil penelitian ini konsisten dengan berbagai penelitian terdahulu yang telah 

dilakukan. (Hambali, I. 2024) menemukan bahwa efikasi diri kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. (Nurdin, S. et al. 2020) juga 

menunjukkan bahwa efikasi diri kerja memiliki hubungan positif yang kuat dengan 

kinerja karyawan. (Yanti, H., & Najmuddin, N. 2024) menemukan bahwa efikasi diri 

kerja memberikan pengaruh yang lebih kuat terhadap kinerja dibandingkan dengan 

motivasi ekstrinsik.  

Penelitian (Diawati, H. et al. 2019) pada PT. Abadi Latanza Sinar Sukabumi 

juga menemukan bahwa efikasi diri memiliki hubungan sangat kuat dengan kinerja 

karyawan dan secara bersama-sama dengan motivasi kerja menjelaskan variansi 

kinerja. (Saefudin, W. et al. 2021) menemukan bahwa efikasi diri berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja pegawai dengan kontribusi yang cukup besar.  

Penelitian (Musa, M. 2022) juga mendukung temuan ini dengan menunjukkan 

bahwa efikasi diri berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Menariknya, meskipun dalam penelitian tersebut motivasi kerja tidak berpengaruh 

signifikan secara parsial, namun efikasi diri tetap menunjukkan pengaruh yang 
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signifikan. Hal ini mengindikasikan bahwa efikasi diri merupakan faktor yang cukup 

robust dalam mempengaruhi kinerja karyawan di berbagai konteks organisasi.  

Penelitian (Zakiuddin, M. 2022) juga memberikan wawasan tambahan 

dengan menemukan bahwa efikasi diri tidak hanya berpengaruh langsung terhadap 

kinerja, tetapi juga mampu berperan sebagai variabel mediasi yang memperkuat 

hubungan antara motivasi dan kinerja karyawan. Temuan ini menunjukkan bahwa 

efikasi diri memiliki peran ganda yang sangat penting dalam meningkatkan kinerja 

karyawan.  

Secara keseluruhan, konsistensi temuan penelitian ini dengan berbagai 

penelitian terdahulu menunjukkan bahwa efikasi diri kerja merupakan faktor 

psikologis yang sangat penting dalam mempengaruhi kinerja karyawan, tidak hanya 

di PT. Golden IB tetapi juga di berbagai jenis organisasi dan industri. Hal ini 

memperkuat validitas eksternal dari temuan penelitian ini.  

Implikasi praktis dari temuan ini adalah bahwa PT. Golden IB perlu 

mengembangkan program-program yang dapat meningkatkan efikasi diri kerja 

karyawan. Hal ini dapat dilakukan melalui berbagai cara, antara lain: (1) memberikan 

pelatihan dan pengembangan keterampilan yang tepat sasaran sehingga karyawan 

merasa lebih kompeten dalam melaksanakan tugasnya; (2)  

memberikan pengalaman keberhasilan (mastery experience) dengan 

menetapkan target yang menantang namun realistis; (3) memberikan dukungan dan 

bimbingan dari atasan atau rekan kerja yang lebih berpengalaman (vicarious 

experience); (4) memberikan umpan balik positif dan persuasi verbal yang 

membangun kepercayaan diri karyawan; dan (5) menciptakan lingkungan kerja yang 

positif untuk mengurangi stres dan meningkatkan kondisi emosional karyawan.  

 

Pengaruh Motivasi Kerja dan Efikasi Kerja secara Simultan  

Hasil pengujian hipotesis ketiga menunjukkan bahwa motivasi kerja (X1) dan 

efikasi diri kerja (X2) secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan (Y) pada PT. Golden IB. Hal ini dibuktikan dengan nilai F hitung sebesar 

55,416 yang jauh lebih besar dari F tabel (3,115) dengan tingkat signifikansi 0,000 (p 

< 0,05). Nilai koefisien determinasi (R²) sebesar 0,590 menunjukkan bahwa kedua 

variabel independen secara bersama-sama mampu menjelaskan 59,0% variasi 

kinerja karyawan, sedangkan sisanya sebesar 41,0% dijelaskan oleh faktor- faktor 

lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini.  

Temuan ini sejalan dengan pandangan (Diani, V. R. 2024) yang menyatakan 

bahwa aspek perilaku organisasi, seperti motivasi kerja dan keyakinan individu 

terhadap kemampuannya, memiliki peran penting dalam menentukan kinerja 

karyawan. Kedua variabel ini tidak bekerja secara terpisah, melainkan saling 

melengkapi dan bersinergi dalam mempengaruhi kinerja. Karyawan yang memiliki 

motivasi kerja tinggi akan lebih terdorong untuk bekerja keras, sementara efikasi  

diri yang tinggi akan memberikan keyakinan bahwa mereka mampu 

mencapai hasil yang diinginkan.  

https://journal-laaroiba.com/ojs/index.php/elmal/11594
https://journal-laaroiba.com/ojs/index.php/elmal/11594
https://journal-laaroiba.com/ojs/index.php/elmal/11594


 
Vol 7 No 4 (2026) 3089 - 3107   P-ISSN 2620-295 E-ISSN 2747-0490 

DOI: 1047467/elmal.v7i4.11594 

 

3103 | Volume 7 Nomor 4  2026 
 

Hasil penelitian ini mendukung temuan dari berbagai penelitian terdahulu 

yang menguji pengaruh simultan motivasi kerja dan efikasi diri terhadap kinerja. 

(Diawati, H. et al. 2019) menemukan bahwa motivasi kerja dan efikasi diri secara 

bersama-sama menjelaskan variansi kinerja karyawan dengan hubungan yang sangat 

kuat.  

(Susanti & Hadi 2024) menemukan bahwa motivasi kerja dan efikasi diri 

secara bersama-sama menjelaskan variansi kinerja karyawan pada perusahaan 

dagang di Kota Pontianak. (Lubis, S. H. H., et al. 2022) juga menemukan pengaruh 

signifikan motivasi kerja dan efikasi diri secara simultan terhadap kinerja guru di 

Mandailing Natal.  

Penelitian (Pitri, Y., et al. 2024) menemukan bahwa motivasi kerja dan efikasi 

diri bersama dengan lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja pegawai. (Amir, N., et al. 2024) menemukan bahwa pelatihan, efikasi diri, dan 

motivasi secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini 

menunjukkan bahwa efek sinergis antara motivasi dan efikasi diri dapat lebih kuat 

dibandingkan dengan pengaruh individual masing-masing variabel, mendukung 

argumen bahwa kedua faktor ini saling melengkapi dalam mempengaruhi kinerja.  

Perbedaan nilai R² antara penelitian ini (59%) dengan penelitian terdahulu 

dapat dijelaskan oleh beberapa faktor. Pertama, perbedaan karakteristik industri dan 

organisasi dapat mempengaruhi seberapa besar peran motivasi dan efikasi diri  

dalam menentukan kinerja. Kedua, adanya faktor-faktor lain yang tidak 

diteliti dalam penelitian ini, seperti budaya organisasi, gaya kepemimpinan, sistem 

kompensasi, lingkungan kerja fisik, dan dukungan organisasi, yang mungkin juga 

berkontribusi terhadap kinerja karyawan. Ketiga, perbedaan metodologi penelitian, 

ukuran sampel, dan instrumen pengukuran yang digunakan juga dapat 

mempengaruhi hasil penelitian.  

Meskipun demikian, nilai R² sebesar 59% yang diperoleh dalam penelitian ini 

tergolong cukup tinggi dan menunjukkan bahwa model penelitian memiliki 

kemampuan prediksi yang baik. Hal ini mengindikasikan bahwa motivasi kerja dan 

efikasi diri kerja merupakan dua faktor kunci yang harus menjadi perhatian utama 

manajemen PT. Golden IB dalam upaya meningkatkan kinerja karyawan. Nilai 

Adjusted R Square sebesar 57,9% yang tidak jauh berbeda dari R Square juga 

menunjukkan bahwa model penelitian ini stabil dan tidak mengalami overfitting.  

Perbandingan koefisien regresi antara kedua variabel menunjukkan bahwa 

motivasi kerja (β = 0,285) memiliki pengaruh yang sedikit lebih besar dibandingkan 

dengan efikasi diri kerja (β = 0,267) dalam konteks PT. Golden IB. Namun demikian, 

perbedaan ini tidak terlalu signifikan, yang menunjukkan bahwa kedua variabel 

memiliki peran yang hampir seimbang dalam mempengaruhi kinerja karyawan. 

Perbedaan hasil penelitian ini dengan penelitian sebelumnya dapat dijelaskan oleh 

karakteristik organisasi dan industri yang berbeda, serta jenis motivasi yang diukur 

(dalam penelitian ini mencakup motivasi intrinsik dan ekstrinsik secara bersamaan).  

Implikasi praktis dari temuan ini sangat penting bagi manajemen PT. Golden 

IB. Untuk meningkatkan kinerja karyawan secara optimal, perusahaan tidak dapat 
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hanya fokus pada satu aspek saja, melainkan perlu mengembangkan strategi yang 

komprehensif yang mencakup peningkatan motivasi kerja dan efikasi diri secara 

bersamaan. Program-program yang dapat dilakukan antara lain: (1) 

mengintegrasikan sistem reward dan recognition yang dapat meningkatkan motivasi 

dengan program pelatihan dan pengembangan yang dapat meningkatkan efikasi diri; 

(2) menciptakan budaya organisasi yang mendukung pembelajaran dan pencapaian 

prestasi; (3) memberikan tantangan kerja yang sesuai dengan kemampuan karyawan 

untuk membangun efikasi diri sambil memberikan penghargaan yang memadai 

untuk mempertahankan motivasi; (4) mengembangkan program mentoring dan 

coaching yang dapat meningkatkan keyakinan diri karyawan sambil memberikan 

dukungan motivasional.  

 

KESIMPULAN DAN SARAN  

Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan yang telah dilakukan dalam 

penelitian ini, dapat ditarik beberapa kesimpulan sebagai berikut: 

1. Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan 

pada PT. Golden IB. Dengan demikian, hipotesis pertama terjawab bahwa 

motivasi kerja memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan pada PT. 

Golden IB. 

2. Efikasi diri kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan 

pada PT. Golden IB. Dengan demikian, hipotesis kedua terjawab bahwa efikasi 

diri kerja memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan pada PT. 

Golden IB. 

3. Motivasi kerja dan efikasi diri kerja secara bersama-sama berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Golden IB. Dengan demikian, 

hipotesis ketiga terjawab bahwa motivasi kerja dan efikasi diri kerja secara 

bersama-sama memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan pada PT. Golden IB. 

Secara keseluruhan, penelitian ini membuktikan bahwa motivasi kerja dan 

efikasi diri kerja merupakan faktor-faktor penting yang berkontribusi terhadap 

peningkatan kinerja karyawan di PT. Golden IB. Kedua variabel ini saling melengkapi 

dan memberikan efek sinergis dalam mempengaruhi kinerja, sehingga perusahaan 

perlu memperhatikan dan mengembangkan kedua aspek ini secara bersamaan untuk 

mencapai peningkatan kinerja yang optimal. 
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