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ABSTRAK

Dalam era globalisasi dan persaingan bisnis yang semakin ketat, setiap perusahaan dihadapkan
pada tantangan besar untuk mencapai visi, misi, dan tujuan mereka. Salah satu faktor utama yang
menentukan kesuksesan perusahaan adalah sumber daya manusia (SDM), yang merupakan motor
penggerak utama dalam mencapai tujuan dan mempertahankan keberlangsungan bisnis. Pengelolaan
SDM yang efektif dan efisien sangat diperlukan untuk menciptakan tenaga kerja yang berkinerja tinggi,
karena kinerja yang optimal dari karyawan sangat penting bagi perusahaan. Ada beberapa faktor yang
dapat mempengaruhi kinerja, diantaranya self efficacy dan motivasi kerja.

Tujuan dari penelitian ini adalah (1) untuk menguji pengaruh self efficacy terhadap kinerja, (2)
untuk menguji pengaruh self efficacy terhadap motivasi kerja, (3) untuk menguji pengaruh motivasi kerja
terhadap kinerja, (4) untuk menguji peran motivasi kerja dalam memediasi pengaruh self efficacy
terhadap kinerja. Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan CV. Aulia Fajar Collection yang
berjumlah 120 orang. Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini adalah sensus atau sampling
jenuh yakni seluruh anggota populasi dijadikan sampel atau responden penelitian. Pengumpulan data
penelitian ini menggunakan kuesioner dengan skala likert yang masing-masing sudah diuji dan telah
memenuhi syarat validitas dan reliabilitas dengan alat bantu smartpls windows.

Berdasarkan hasil dan pembahasan dapat disimpulkan bahwa self efficacy berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja, self efficacy berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja,
motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja, dan motivasi kerja memediasi
pengaruh self efficacy terhadap kinerja.

Kata kunci: Self Efficacy, Kinerja, Motivasi Kerja

A. PENDAHULUAN

Dalam era globalisasi dan persaingan bisnis yang semakin ketat, setiap perusahaan
dihadapkan pada tantangan besar untuk mencapai visi, misi, dan tujuan mereka. Salah satu
faktor utama yang menentukan kesuksesan perusahaan adalah sumber daya manusia
(SDM). Sunyoto (2015:1) menyatakan bahwa SDM merupakan faktor penting dalam suatu
organisasi atau perusahaan, selain aktiva dan modal. Oleh karena itu, memiliki SDM yang
berkualitas dan berkontribusi aktif sangat penting. Tanpa SDM yang berkualitas, bisnis akan
kesulitan berjalan secara efektif dan efisien, yang pada akhirnya akan menghambat
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pencapaian tujuan perusahaan (Buwono et al., 2024). Pengelolaan SDM yang efektif dan
efisien sangat diperlukan untuk menciptakan tenaga kerja yang berkinerja tinggi. Kinerja
yang optimal dari karyawan sangat penting bagi perusahaan. Tanpa kinerja yang baik dan
optimal, tujuan organisasi tidak akan tercapai sesuai yang diharapkan (Burhanuddin et al,
2019). Oleh karena itu, penting bagi perusahaan untuk terus memantau dan meningkatkan
kinerja karyawan.

Menurut Mangkunegara (2022:67) kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan
kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Sedangkan menurut Afandi (2018:83) kinerja
merupakan hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau kelompok orang dalam
suatu perusahaan sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam
upaya pencapaian tujuan perusahaan secara ilegal, tidak melanggar hukum, dan tidak
bertentangan dengan moral dan etika. Lebih lanjut, kinerja menurut Kasmir (2019:182)
adalah hasil kerja dan perilaku kerja yang telah dicapai dalam menyelesaikan tugas-tugas
dan tanggung jawab yang diberikan dalam suatu periode tertentu. Indikator untuk
mengukur kinerja menurut Kasmir (2019:208-209) meliputi kualitas (mutu), kuantitas
(jumlah), waktu (jangka waktu), penekanan biaya, pengawasan, dan hubungan antar
karyawan. lvancevich, et al (2006:97-100) menyatakan bahwa kinerja karyawan dapat
dipengaruhi self efficacy.

Self efficacy, menurut Bandura dalam Ghufron dan Risnawita (2010:73), adalah
keyakinan individu mengenai kemampuan dirinya dalam melakukan tugasnya atau tindakan
yang diperlukan untuk mencapai hasil tertentu. Sedangkan menurut Alwisol (2009:287) self
efficacy adalah penilaian diri terhadap kemampuan dalam melakukan tindakan yang baik
atau buruk, tepat atau salah, bisa atau tidak bisa mengerjakan sesuai yang dipersyaratkan.
Indikator untuk mengukur self efficacy, menurut Bandura dalam Ghufron dan Risnawita
(2010:72) meliputi tingkat (level), kekuatan (strength), dan generalitas (generality).

Selain self efficacy faktor lain yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan adalah
motivasi kerja (Kasmir 2019:190). Motivasi menurut Hasibuan (2019:143) adalah
pemberian daya penggerak yang menciptakan kegairahan kerja seseorang agar mereka
mau bekerja sama, bekerja efektif, dan terintegrasi dengan segala upayanya untuk
mencapai kepuasan. Sedangkan, menurut Robbins dan Judge (2018:127), motivasi
merupakan proses yang menjelaskan mengenai kekuatan, arah, dan ketekunan seseorang
dalam upaya untuk mencapai tujuan. Indikator untuk mengukur motivasi kerja, menurut
Abraham Maslow dalam Robbins dan Judge (2018:128) terdiri dari lima hierarki kebutuhan
yaitu fisiologis, rasa aman, sosial, penghargaan, dan aktualisasi diri.

Selain itu, motivasi kerja juga berperan menjadi mediator self efficacy terhadap
kinerja. Robbins dan Judge (2018:139) mengatakan bahwa individu yang memiliki self
efficacy diri yang tinggi tampak menanggapi umpan balik negatif dengan upaya dan
motivasi yang meningkat, sebaliknya orang dengan self efficacy yang rendah cenderung
mengurangi upaya mereka. Individu yang memiliki self efficacy yang tinggi akan
berpengaruh terhadap peningkatan motivasi yang kemudian dapat meningkatkan kinerja.
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CV Aulia Fajar Collection adalah perusahaan yang bergerak di industri konveksi
dengan fokus pada produksi pakaian rajut, syal leher, dan baju ponco. Perusahaan ini
berlokasi di Desa Ketangi, Kecamatan Purwodadi, Kabupaten Purworejo, Jawa Tengah. CV
Aulia Fajar Collection memiliki total 120 karyawan yang terbagi ke dalam beberapa unit
kerja, antara lain obras, rajut, steam, dan linking.

Berdasarkan wawancara dengan Ibu Sri Agustini selaku pimpinan CV. Aulia Fajar
Collection, terungkap bahwa kinerja karyawan masih belum optimal. Hal ini terlihat dari
seringnya karyawan melakukan kesalahan dalam pekerjaan dan kesulitan menyelesaikan
tugas tepat waktu. Selain itu tingkat self efficacy karyawan yang rendah juga menjadi
masalah yang signifikan. Hal ini terlihat dari kurangnya keyakinan diri dalam menangani
tugas-tugas yang dianggap sulit, seperti menggulung dan menjahit benang rusak menjadi
pakaian. Banyak karyawan mengeluh dan bahkan menghindari tugas-tugas semacam ini
karena merasa tidak mampu.

Di sisi lain, motivasi kerja karyawan juga masih rendah. Hal ini tercermin dari
kurangnya antusiasme dan semangat dalam menyelesaikan pekerjaan. Berdasarkan hasil
wawancara dengan beberapa karyawan, mereka mengungkapkan bahwa kontribusi yang
telah mereka berikan kepada perusahaan dirasa kurang mendapatkan pengakuan dari
atasan. Selain itu, tingkat kemangkiran karyawan dan keterlambatan bekerja juga masih
tinggi.

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menguji pengaruh self efficacy terhadap
kinerja, untuk menguji pengaruh self efficacy terhadap motivasi kerja, untuk menguiji
pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja, untuk menguji peran motivasi kerja dalam
memediasi pengaruh self efficacy terhadap kinerja.

B. RUMUSAN MASALAH

1. Apakah self efficacy berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan CV. Aulia Fajar
Collection?

2. Apakah self efficacy berpengaruh positif terhadap motivasi kerja karyawan CV. Aulia
Fajar Collection?

3. Apakah motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan CV. Aulia Fajar
Collection?

4. Apakah motivasi kerja memediasi pengaruh self efficacy terhadap kinerja karyawan CV.
Aulia Fajar Collection?

C. KAIJIAN TEORI DAN KERANGKA PIKIR

1. Kajian teori
a. Kinerja
Menurut Mangkunegara (2022:67) kinerja adalah hasil kerja secara kualitas
dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Sedangkan menurut
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Afandi (2018:83) kinerja merupakan hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang
atau kelompok orang dalam suatu perusahaan sesuai dengan wewenang dan
tanggung jawab masing-masing dalam upaya pencapaian tujuan perusahaan secara
ilegal, tidak melanggar hukum, dan tidak bertentangan dengan moral dan etika.
Self Efficacy

Self efficacy adalah keyakinan individu mengenai kemampuan dirinya
dalam melakukan tugasnya atau tindakan yang diperlukan untuk mencapai hasil
tertentu Bandura dalam Ghufron dan Risnawita (2010:73). Sedangkan menurut
Alwisol (2009:287) self efficacy adalah penilaian diri terhadap kemampuan dalam
melakukan tindakan yang baik atau buruk, tepat atau salah, bisa atau tidak bisa
mengerjakan sesuai yang dipersyaratkan. Pengertian lain menurut Baron dan Byrne
dalam Ghufron dan Risnawita (2010:74) self efficacy adalah evaluasi seseorang
mengenai kemampuan atau kompetensi diri untuk melakukan suatu tugas,
mencapai tujuan dan mengatasi hambatan.

b. Motivasi Kerja

Motivasi adalah pemberian daya penggerak yang menciptakan kegairahan
kerja seseorang agar mereka mau bekerja sama, bekerja efektif, dan terintegrasi
dengan segala upayanya untuk mencapai kepuasan (Hasibuan 2019:143).
Sedangkan menurut Robbins dan Judge (2018:127), motivasi merupakan proses
yang menjelaskan mengenai kekuatan, arah, dan ketekunan seseorang dalam
upaya untuk mencapai tujuan. Pengertian lain menurut Afandi (2018:23) motivasi
kerja adalah keinginan yang timbul dari dalam diri seseorang atau individu karena
terinspirasi, tersemangati, dan terdorong untuk melakukan aktivitas dengan
keikhlasan, senang hati dan sungguh-sungguh sehingga hasil dari aktivitas yang
dilakukan mendapat hasil yang baik dan berkualitas.

2. Kerangka Pikir

Motivasi Kerja (M)

Self Efficacy (X) Hit+ Kinerja (Y)

A 4

Gambar 1 Kerangka Pikir
Keterangan:

—— 3 : Pengaruh langsung
———————— » . Pengaruh tidak langsung
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D. HIPOTESIS PENELITIAN

1. Pengaruh Self Efficacy Terhadap Kinerja

Menurut Ivancevich (2007:97), self efficacy mengacu keyakinan pribadi
mengenai kompetensi dan kemampuan dirinya untuk menyelesaikan suatu tugas
secara berhasil. Self efficacy dapat menciptakan spiral yang positif, dimana orang
dengan self efficacy tinggi akan lebih terlibat dalam tugas mereka dan kemudian
meningkatkan kinerja (Robbins dan Judge, 2018:139). Melalui beberapa proses lainnya
baik langsung atau tidak langsung efikasi diri tinggi mempunyai hubungan yang kuat
dan sangat prediktif dengan kinerja tinggi (Luthans, 2006:341).

Hal ini juga diperkuat dengan penelitian yang dilakukan oleh Hadi (2023), Satria
(2022), Khaerana (2020), dan Sjarifudin, et al. (2023) yang membuktikan bahwa self
efficacy mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
Berdasarkan uraian tersebut di atas dapat dirumuskan hipotesis pertama sebagai
berikut:
Ha: Self Efficacy berpengaruh positif terhadap kinerja.

2. Pengaruh Self Efficacy Terhadap Motivasi Kerja

Self efficacy mengacu pada keyakinan individu mengenai kemampuannya
untuk memobilisasi motivasi, sumber daya kognitif dan tindakan yang diperlukan agar
berhasil melaksanakan tugas dalam konteks tertentu (Luthans, 2006:338). Selanjutnya
Luthans (2006:340) menyebutkan bahwa efikasi diri yang tinggi mempengaruhi secara
langsung individu dalam usaha memotivasi diri untuk mencoba lebih keras dan
berusaha melakukan tugas sebaik mungkin. Jadi, semakin tinggi self efficacy yang
dimiliki, maka akan semakin tinggi pula motivasi kerja yang dihasilkan oleh karyawan.

Hal ini juga diperkuat dengan penelitian yang dilakukan oleh Noviawati (2016),
Satria (2022), Sjarifudin, et al. (2023) yang membuktikan bahwa self efficacy
mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan terhadap motivasi kerja karyawan.
Berdasarkan uraian tersebut di atas dapat dirumuskan hipotesis kedua sebagai berikut:
H,: Self Efficacy berpengaruh positif terhadap motivasi kerja.

3. Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja

Motivasi adalah salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja. Jika seorang
karyawan memiliki dorongan yang kuat dari dalam dirinya atau dorongan dari luar,
maka karyawan tersebut akan terdorong untuk melakukan tugas dengan baik, yang
pada akhirnya akan menghasilkan kinerja yang baik (Kasmir, 2019:190).
Prawirosentono dan Primasari (2015:347) mengungkapkan bahwa keberhasilan suatu
organisasi bisnis pada dasarnya tergantung kepada sumber daya manusia yang dimiliki
organisasi tersebut, semakin besar motivasi kerja para karyawan maka semakin besar
pula kinerja yang dicapai perusahaan.

Hal ini juga diperkuat dengan penelitian yang dilakukan oleh Noviawati (2016),
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Rahmi (2020), Nurjaya (2021), Satria (2022), Hadi (2023) yang membuktikan bahwa
motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Berdasarkan uraian
tersebut di atas dapat dirumuskan ketiga hipotesis sebagai berikut:

Hs: Motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kinerja.

4. Pengaruh Self Efficacy Terhadap Kinerja Dimediasi Motivasi Kerja

Motivasi kerja juga berperan menjadi mediator self efficacy terhadap kinerja.
Robbins dan Judge (2018:139) mengatakan bahwa individu yang memiliki self efficacy
diri yang tinggi tampak menanggapi umpan balik negatif dengan upaya dan motivasi
yang meningkat, sebaliknya orang dengan self efficacy yang rendah cenderung
mengurangi upaya mereka. Individu yang memiliki self efficacy yang tinggi akan
berpengaruh terhadap peningkatan motivasi yang kemudian dapat meningkatkan
kinerja.

Semakin tinggi self efficacy yang dipersepsikan karyawan akan mampu
memotivasi karyawan secara kognitif untuk bertindak lebih terarah, dan karyawan akan
yakin dengan kemampuannya menyelesaikan pekerjaan (Noviawati,2016).

Hal ini juga diperkuat dengan penelitian yang dilakukan oleh Hadi (2023), Satria
(2022) yang membuktikan bahwa variabel motivasi kerja memediasi hubungan antara
self efficacy terhadap kinerja. Berdasarkan uraian tersebut di atas dapat dirumuskan
hipotesis keempat sebagai berikut:

Ha: Motivasi kerja memediasi pengaruh self efficacy terhadap kinerja

E. METODE PENELITIAN

1. Definisi Operasional
a. Kinerja
Kinerja karyawan menurut Kasmir (2019:182), adalah hasil kerja dan
perilaku kerja yang telah dicapai dalam menyelesaikan tugas-tugas dan tanggung
jawab yang diberikan dalam suatu periode tertentu. Indikator penilaian kinerja
menurut Kasmir (2019:208-209) yaitu: kualitas (mutu), kuantitas (jumlah), waktu
(jangka waktu), penekanan biaya, pengawasan, hubungan antar karyawan.
b. Self efficacy
Menurut Bandura dalam Ghufron dan Risnawita (2010:73) self efficacy
adalah keyakinan individu mengenai kemampuan dirinya dalam melaksanakan
tugas atau tindakan yang diperlukan untuk mencapai hasil tertentu. Indikator
untuk mengukur self efficacy menurut Bandura dalam Ghufron dan Risnawita
(2010:80) yaitu: tingkat (/level), kekuatan (strength), generalisasi (generality).
c¢. Motivasi kerja
Robbins dan Judge (2018:127) mengungkapkan bahwa motivasi
merupakan proses yang menjelaskan mengenai kekuatan, arah, dan ketekunan
seseorang dalam upaya untuk mencapai tujuan. Indikator yang digunakan untuk
mengukur motivasi menurut Maslow dalam Robbins dan Judge (2018:128) yaitu:
|
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kebutuhan fisiologis, kebutuhan rasa aman, kebutuhan sosial, kebutuhan
penghargaan, kebutuhan aktualisasi diri.

2. Analisis Data
Analisis data pada penelitian berupa analisis Structural Equation Modeling
(SEM) dengan efek mediasi menggunakan program SmartPLS (Partial Least Square)
yang mengacu pada prosedur yang dikembangkan oleh Baron dan Kenny dalam Ghozali
dan Latan (2015:149).

F. PENGUIJIAN HIPOTESIS DAN PEMBAHASAN

1. Analisis Model Pengukuran (Outer Model)
a. Convergent Validity
Uji Convergent Validity dengan melihat nilai outer loading >0.7 serta nilai
average variance extracted (AVE) >0.5 (Ghozali dan Latan, 2015:74). Berdasarkan
uji convergent validity, diketahui bahwa indikator kinerja, self efficacy, dan
motivasi kerja memiliki nilai loading factor lebih dari 0,7 serta nilai AVE untuk
variabel kinerja, self efficacy, dan motivasi kerja lebih dari 0,5. Hasil tersebut
menunjukkan bahwa kuesioner terbukti valid, yang berarti pernyataan dalam
kuesioner dapat digunakan untuk mengukur variabel penelitian.
b. Discriminant Validity
Uji discriminant validity dengan indikator refleksif yaitu dengan melihat
nilai cross loading untuk setiap variabel harus > 0.7 atau nilai dari outer loading
harus lebih besar dari nilai cross loading (Ghozali dan Latan, 2015:74). Berdasarkan
uji discriminant validity, diketahui bahwa keseluruhan indikator untuk kinerja, self
efficacy, dan motivasi kerja sudah memiliki nilai cross loading di atas 0,7. Dengan
demikian, indikator pembentuk konstruk terkategori valid.
c. Composite Reliability
Uji Composite Reliability dengan melihat nilai Cronbach's Alpha dan
Composite Reliability untuk setiap konstruk harus > 0.7 (Ghozali dan Latan,
2015:75). Berdasarkan uji composite reliability, diketahui bahwa nilai composite
reliability untuk variabel kinerja, self efficacy, dan motivasi kerja lebih dari 0,7.
Hasil tersebut menunjukkan bahwa setiap variabel memenuhi syarat composite
reliability, sehingga instrumen yang digunakan dalam penelitian dapat dikatakan
reliabel dan dapat digunakan untuk mengumpulkan data.

2. Analisis Model Struktural (Inner Model)
a. R-Square
Berdasarkan uji R-Square diketahui bahwa kinerja karyawan memiliki nilai
R-Square sebesar 0,865, yang menunjukkan pengaruh yang kuat. Hal ini berarti
86,5% kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh variabel self efficacy dan motivasi
kerja. Sementara itu, motivasi kerja memiliki nilai R-Square sebesar 0,637, yang
menunjukkan pengaruh yang sedang. Hasil tersebut menunjukkan bahwa dalam

penelitian ini, 63,7% motivasi kerja dapat dijelaskan oleh variabel self efficacy.
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b. Q-Square atau Predictive relevance

Berdasarkan uji Q-Square, diketahui bahwa nilai Q-Square untuk motivasi
kerja sebesar 0,538 dan untuk kinerja karyawan sebesar 0,736. Karena kedua nilai
Q-Square lebih besar dari 0, maka model penelitian ini memiliki predictive
relevance yang baik.

c. Goodness of Fit Model (GOF)

Berdasarkan uji Average Variance Extracted (AVE) dan R-Square, diketahui
bahwa nilai rata-rata R-Square sebesar 0,751 dan nilai rata-rata AVE sebesar 0,873.
Dengan demikian, nilai Goodness of Fit (GoF) sebesar 0,809, yang berarti tingkat
kesesuaian dan kelayakan dari seluruh model penelitian ini dinyatakan besar.

d. Uji Hipotesis
Hasil uji hipotesis dapat dilihat pada Tabel 1 dan 2 sebagai berikut:
Tabel 1

Hasil Uji Pengaruh Langsung

Model | Koefisien Jalur | t-statistik | P-values Keterangan

X->Y 0,641 5,498 0,000 Positif dan signifikan
X->M 0,798 18,194 0,000 Positif dan signifikan
M->Y 0,335 2,457 0,014 Positif dan signifikan

Sumber: data primer diolah (2025)

Tabel 2
Hasil Uji Pengaruh Tidak Langsung
Model |Koefisien Jalun t-statistik | P-values Keterangan
X->M->Y 0,267 2,433 0,015 Positif dan Signifikan

Sumber: data primer diolah (2025)

1. Pengaruh Self Efficacy Terhadap Kinerja Karyawan.

Berdasarkan hasil pengujian, diketahui bahwa nilai koefisien jalur variabel
self efficacy terhadap kinerja sebesar 0,641 dengan nilai t-statistics sebesar 5,498
serta nilai p-value sebesar 0,000. Hasil ini membuktikan bahwa hipotesis pertama
diterima, dimana self efficacy berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan. Diterimanya hipotesis pertama pada penelitian ini menunjukkan bahwa
apabila karyawan CV. Aulia Fajar Collection memiliki tingkat self efficacy yang
tinggi, maka karyawan tersebut akan mampu menunjukkan kinerja yang
meningkat. Sebaliknya, apabila karyawan CV. Aulia Fajar Collection memiliki tingkat
self efficacy yang rendah, maka kinerja yang dihasilkan juga akan menurun.

Self efficacy yang berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan CV. Aulia Fajar Collection artinya jika karyawan memiliki self efficacy yang
tinggi, seperti keyakinan bahwa mereka dapat menyelesaikan pekerjaan yang sulit,
kemampuan untuk menuntaskan tugas meskipun menghadapi kendala dan

hambatan, serta kemudahan dalam beradaptasi terhadap perubahan dalam
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pekerjaan dan lingkungan kerja. Karyawan yang memiliki tingkat self efficacy yang
tinggi tersebut akan lebih terlibat dalam tugas yang diberikan dan berusaha
dengan tekun, yang pada gilirannya dapat meningkatkan kinerja.

Hasil penelitian ini sesuai dengan pendapat Robbins dan Judge (2018:139)
yang menyatakan bahwa self efficacy dapat menciptakan spiral yang positif,
dimana orang dengan self efficacy tinggi akan lebih terlibat dalam tugas mereka
dan kemudian meningkatkan kinerja.

Diterimanya hipotesis pertama pada penelitian ini sesuai dan
menguatkan hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Hadi (2023), Satria
(2022), Khaerana (2020), dan Sjarifudin, et al. (2023) yang menyatakan bahwa self
efficacy mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan.

2. Pengaruh Self Efficacy Terhadap Motivasi Kerja

Berdasarkan hasil pengujian, diketahui bahwa nilai koefisien jalur variabel
self efficacy terhadap motivasi kerja sebesar 0,798 dengan nilai t-statistics sebesar
18,194 serta nilai p-value sebesar 0,000. Hasil ini membuktikan bahwa hipotesis
kedua diterima, dimana self efficacy berpengaruh positif dan signifikan terhadap
motivasi kerja. Diterimanya hipotesis kedua pada penelitian ini menunjukkan
bahwa semakin baik dan tinggi self efficacy yang dimiliki karyawan CV. Aulia Fajar
Collection, maka motivasi kerja akan meningkat. Sebaliknya, apabila karyawan CV.
Aulia Fajar Collection memiliki tingkat self efficacy yang rendah, maka motivasi
kerja karyawan juga akan rendah.

Self efficacy yang berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi
kerja di CV. Aulia Fajar Collection artinya jika seorang karyawan memiliki tingkat
keyakinan diri yang tinggi terhadap kemampuannya, maka karyawan tersebut akan
lebih termotivasi untuk menyelesaikan pekerjaannya secara tuntas, meskipun
menghadapi tantangan atau hambatan. Keyakinan yang kuat terhadap kemampuan
diri mendorong karyawan dengan tingkat self efficacy tinggi untuk bekerja lebih
keras dan berusaha menyelesaikan tugas dengan sebaik mungkin. Dengan
demikian, semakin tinggi tingkat self efficacy yang dimiliki oleh karyawan, semakin
tinggi pula motivasi kerja yang mereka miliki.

Hasil penelitian ini sesuai dengan pendapat Luthans (2006:340) yang
menyatakan bahwa efikasi diri yang tinggi mempengaruhi secara langsung individu
dalam usaha memotivasi diri untuk mencoba lebih keras dan berusaha melakukan
tugas sebaik mungkin. Jadi, semakin tinggi self efficacy yang dimiliki, maka akan
semakin tinggi pula motivasi kerja yang dihasilkan oleh karyawan.

Diterimanya hipotesis kedua pada penelitian ini sesuai dan
menguatkan hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Noviawati (2016),
Satria (2022), Sjarifudin, et al. (2023) yang membuktikan bahwa self efficacy
mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan terhadap motivasi kerja

karyawan.
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3. Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja

Berdasarkan hasil pengujian, diketahui bahwa nilai koefisien jalur variabel
motivasi kerja terhadap kinerja sebesar 0,335 dengan nilai t-statistics sebesar
2,457 serta nilai p-value sebesar 0,014. Hasil ini membuktikan bahwa hipotesis
ketiga diterima, dimana motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan. Diterimanya hipotesis ketiga pada penelitian ini menunjukkan
bahwa semakin tinggi motivasi kerja yang dimiliki karyawan CV. Aulia Fajar
Collection maka kinerja karyawan akan meningkat. Sebaliknya semakin rendah
motivasi kerja yang dimiliki karyawan CV. Aulia Fajar Collection maka kinerja
karyawan akan menurun.

Motivasi kerja yang berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan di CV. Aulia Fajar Collection artinya apabila kebutuhan dasar karyawan
dapat terpenuhi dengan baik, seperti kebutuhan fisiologis, rasa aman, sosial,
penghargaan, dan aktualisasi diri, maka karyawan akan merasa terdorong untuk
melaksanakan tugas dengan lebih baik, yang pada akhirnya akan meningkatkan
kinerja mereka.

Hasil penelitian ini sesuai dengan pendapat Kasmir (2019:190) vyaitu
seorang karyawan memiliki dorongan yang kuat dari dalam dirinya atau dorongan
dari luar, maka karyawan tersebut akan terdorong untuk melakukan tugas dengan
baik, yang pada akhirnya akan menghasilkan kinerja yang baik. Selanjutnya
Prawirosentono dan Primasari (2015:347) mengungkapkan bahwa keberhasilan
suatu organisasi bisnis pada dasarnya tergantung kepada sumber daya manusia
yang dimiliki organisasi tersebut, semakin besar motivasi kerja para karyawan maka
semakin besar pula kinerja yang dicapai perusahaan.

Diterimanya hipotesis ketiga pada penelitian ini sesuai dan
menguatkan hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Noviawati (2016),
Rahmi (2020), Nurjaya (2021), Satria (2022), Hadi (2023) yang menyatakan bahwa
motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja.

4. Pengaruh Self Efficacy Terhadap Kinerja Dimediasi Motivasi Kerja

Berdasarkan hasil pengujian, diketahui bahwa nilai koefisien jalur variabel
self efficacy terhadap kinerja melalui motivasi kerja sebesar 0,267, dengan nilai t-
statistik sebesar 2,433 dan p-value sebesar 0,015. Hal ini menunjukkan bahwa
variabel motivasi kerja dapat memediasi pengaruh variabel self efficacy terhadap
kinerja secara signifikan. Dengan demikian, hipotesis keempat diterima, yaitu
motivasi kerja memediasi pengaruh self efficacy terhadap kinerja karyawan.

Hasil uji pengaruh langsung dan tidak langsung menunjukkan bahwa
keduanya signifikan, yang mengindikasikan adanya partial mediation. Artinya,
peningkatan kinerja karyawan tidak hanya dipengaruhi secara langsung oleh self
efficacy, tetapi juga melalui mediasi motivasi kerja yang tinggi. Karyawan CV. Aulia
Fajar Collection dengan tingkat self efficacy yang tinggi cenderung memiliki
keyakinan besar terhadap kemampuan diri mereka dalam menyelesaikan tugas.
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Keyakinan ini mendorong mereka untuk memotivasi diri, bekerja lebih keras, dan
berfokus menyelesaikan pekerjaan dengan sebaik mungkin. Oleh karena itu,
semakin tinggi tingkat self efficacy karyawan, semakin besar pula motivasi kerja
mereka, yang pada akhirnya berkontribusi terhadap peningkatan kinerja.

Hasil penelitian ini sesuai dengan pendapat Robbins dan Judge (2018:139)
yang menyatakan bahwa individu yang memiliki self efficacy diri yang tinggi
tampak menanggapi umpan balik negatif dengan upaya dan motivasi yang
meningkat, sebaliknya orang dengan self efficacy yang rendah cenderung
mengurangi upaya mereka. Individu yang memiliki self efficacy yang tinggi akan
berpengaruh terhadap peningkatan motivasi yang kemudian dapat meningkatkan
kinerja.

Diterimanya hipotesis keempat pada penelitian sesuai dan menguatkan
hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Hadi (2023), Satria (2022),
Noviawati (2016) yang menyatakan bahwa motivasi kerja memediasi pengaruh self
efficacy terhadap kinerja.

G. SIMPULAN

1. Self efficacy berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan CV. Aulia
Fajar Collection.

2. Self efficacy berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja karyawan CV.
Aulia Fajar Collection.

3. Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan CV. Aulia
Fajar Collection.

4. Motivasi kerja memediasi pengaruh self efficacy terhadap kinerja karyawan CV. Aulia
Fajar Collection.
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