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ABSTRAK 

Tujuan penelitian ini adalah mengetahui pengaruh Self – efficacy terhadap motivasi dan 
kepuasan kerja karyawan. Penelitian dilakukan pada karyawan Inna Grand Bali Beach Hotel, 
Sanur dengan jumlah responden sebanyak 82 karyawan. Jumlah responden ditentukan 
menggunakan metode propotional random sampling, dimana responden adalah karyawan selain 
manajemen puncak. Data diperoleh dengan menyebarkan kuesioner yang dianalisis 
menggunakan teknik analisis jalur (path analysis). Hasil pengujian mendapatkan Self-efficacy 
berpengaruh positif dan signifikan pada kepuasan kerja karyawan, Self-efficacy berpengaruh 
positif dan signifikan pada motivasi karyawan, serta motivasi berpengaruh positif pada 
kepuasan kerja karyawan. Untuk menumbuhkan rasa kepuasan kerja karyawan maka pihak 
manajemen perlu memberi motivasi pada karyawan. Selain itu dengan meningkatkan interaksi 
antara piak manajemen dan karyawan juga akan meningkatkan Self-eficacy dalam diri karyawan 
yang berdampak pada kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan sewaktu bekerja. 
 

Kata Kunci: self-efficacy, motivasi, kepuasan kerja 
 

ABSTRACT 
 

The purpose of this study was to determine the effect of Self - efficacy on motivation and job 
satisfaction of employees. The study was conducted on employees Inna Grand Bali Beach 
Hotel, Sanur with a number of respondents as many as 82 employees. The number of 
respondents is determined using proportional random sampling method, where respondents are 
employees other than top management. Data obtained by distributing questionnaires were 
analyzed using path analysis (path analysis). The test results get Self-efficacy and significant 
positive effect on employee job satisfaction, self-efficacy and significant positive effect on 
employee motivation, and motivation positive effect on employee satisfaction. To foster a sense 
of job satisfaction of employees, the management needs to motivate employees. In addition to 
improving the interaction between management and employees PIAK will also improve Self-
eficacy inside employees who have an impact on job satisfaction felt by employees at work. 
 
Keywords: self-efficacy, motivation, job satisfaction 
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PENDAHULUAN 

 Kepuasan kerja karyawan dalam suatu organisasi sangat penting peranannya 

dalam rangka menciptakan kinerja yang optimal. Ketika seseorang  mendapatkan 

kepuasan dalam bekerja ia akan berupaya semaksimal mungkin dengan 

kemampuannya, untuk menyelesaikan pekerjaannya, sehingga produktivitas dan 

kinerja pegawai akan meningkat secara optimal. Karyawan yang memiliki kepuasan 

tinggi dalam pekerjaannya memiliki kinerja yang lebih baik dalam menjalankan 

tugasnya dari pada mereka yang merasa tidak puas atas pekerjaannya (dalam 

Mangkunegara, 2011:1).  

 Menurut Koesmono (2005)kkepuasan kerja merupakankpenilaian, perasaan 

atau sikap seseorangkatau karyawan terhadap pekerjaannya dan berhubungan dengan 

lingkungankkerja, jenis pekerjaan, kompensasi, hubungankantar teman kerja, 

hubungan sosial di tempatkkerja dan sebagainya. kDapat dikatakan kepuasan kerja 

adalahkterpenuhinya keinginan serta kebutuhan melalui pekerjaan yang telah 

dilakukan. MenurutkMosadeghard (2008), kepuasankkerja merupakankelemen 

penting darikperspektif organisasi, kkarena mengarah padakkomitmen organisasi 

yang lebihktinggi dari karyawan. Komitmen yang tinggi akan berdampak pada 

keberhasilan pengembangan, efektivitas dan efisiensi organisasi serta menurunnya 

tingkat turn over pada organisasiktersebut. Kepuasankkerja dapat diukurkdengan 

pengukuran sikapkkaryawan mengenaiklingkungan kerjakpada pekerjaankitu sendiri, 

promosi, kpembayaran, dankrekan kerja. 
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Faktorkinternal sepertikseorang karyawankyang inginkmendapatkan nilai 

yang baikkdalam penilaiankkinerja maka akankmenentukan perilakukkaryawan 

dalam memenuhiksyarat untukkmencapai penilaian kinerjaktersebut. Faktor eksternal 

seperti kebijakankperusahaan, kenaikan pangkat, gaji, penghargaan dan keadaan 

kerja, dan sertakpekerjaan yangkmengandung hal-halkseperti tanggung jawab. 

Seseorangkakan termotivasikapabila ada dukungankdari manajemenkdan atasan suatu 

perusahaankserta lingkungankkerja perusahaanktersebut yangkakan berdampak pada 

kepuasankkerja karyawanktersebut.  

 Kepuasankkerja merupakan halkyang penting di bidangkmanajemen sumber 

dayakmanusia. Kepuasankkerja, motivasi dankself-efficacy merupakankvariabel yang 

salingkberkaitan untuk membantukmeningkatkan kinerja karyawan. kSelf-efficacy 

dan motivasiktinggi akankmendukung kepercayaan diri seseorang dalam pencapaian 

tujuannya serta mencapai kepuasankkerja yangktinggi. Menurut Dewi (2014) Self-

efficacyktinggi akankmenimbulkan kepuasankkerja yang tinggikdan rendahnya self-

efficacykakan menimbulkankkepuasan kerjakyang cenderung rendah. kPenelitian 

yang dipaparkankdi atas menunjukkankfakta bahwakfaktor self-efficacy 

mempengaruhikkepuasan kerjakserta tidakklangsung juga mempengaruhi motivasi 

karyawan. 

Penelitian ini dilakukan di Inna Grand Bali Beach Hotel yang merupakan 

hotel bintang lima yang mulai beroperasi pada tahun 1966 dan sekarang telah menjadi 

hotel yang dikenal oleh masyarakat luas sampai ke kancah internasional. Dengan 
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menyandang gelar tersebut Inna Grand Bali Beach Hotel harus mampu menyediakan 

pelayanan terbaik untuk para wisatawan yang berkunjung. Setiap bagian dari 

pelayanan terhadap pengunjung harus diperhatikan, maka baik dari atasan dengan 

karyawan, karyawan dengan karyawan harus mempunyai hubungan yang baik antar 

mereka agar dapat mempunyai rasa saling memiliki satu sama lain yang akan 

berdampak pada proses pelayanan wisatawan. Berdasarkan wawancara dengan 

Manpower Manager Inna Grand Bali Beach Hotel menunjukkan bahwa jumlah 

karyawan pada Inna Grand Bali Beach Hotel berjumlah 457 orang.  

 Lokasi penelitian ini dipilih karena ditemukan masalah yang terkait dengan self 

– efficacy, motivasi dan kepuasan kerja karyawan. Berdasarkan observasi awal yang 

dilakukan pada 10 orang karyawan diperoleh informasi terdapat permasalahan 

mengenai rendahnya kepuasan kerja karyawan yang diukur menurut indikator 

kepuasan kerja menurut Strauss dan Sayler (dalam Jumari dkk, 2013). 

Berdasarkan latar belakang, maka dapat dirumuskan masalah sebagai berikut: 1) 

Apakah self-efficacy berpengaruh pada motivasi karyawan di Inna Grand Bali Beach 

Hotel?; 2) Apakah self-efficacy berpengaruh pada kepuasan kerja karyawan di Inna 

Grand Bali Beach Hotel?; 3) Apakah motivasi berpengaruh pada kepuasan kerja 

karyawan di Inna Grand Bali Beach Hotel?; 4) Apakah motivasi memediasi pengaruh 

self-efficacy pada kepuasan kerja karyawan Inna Grand Bali Beach Hotel? 

Adapun tujuan dari penelitian ini adalah sebagai berikut: 1) Untuk menguji 

pengaruh self-efficacy terhadap motivasi karyawan di Inna Grand Bali Beach Hotel; 
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2) Untuk menguji pengaruh self-efficacy terhadap kepuasan kerja karyawan di Inna 

Grand Bali Beach Hotel; 3) Untuk menguji pengaruh motivasi terhadap kepuasan 

kerja karyawan di Inna Grand Bali Beach Hotel; 4) Untuk menguji peran motivasi 

sebagai variabel pemediasi antara self-efficacy terhadap kepuasan kerja karyawan di 

Inna Grand Bali Beach Hotel. 

Two Factor Theory yang dikemukakan oleh Herzberg dalam Furnham et al. (2009) 

menyatakan bahwa kepuasan dan ketidakpuasan dalam pekerjaan bukanlah dua hal yang 

saling berlawanan, tetapi dua entitas yang terpisah yang disebabkan aspek yang berbeda dari 

pekerjaan yang disebut sebagai faktor “Higienis” dan “Motivator”. Faktor Higienis, yaitu 

faktor-faktor yang dapat menyebabkan ataupun mencegah ketidakpuasan. Faktor-

faktor tersebut adalah kondisi kerja, gaji, hubungan antar pribadi, kebijaksanaan 

perusahaan, teknik pengawasan dan perasaaan aman dalam bekerja. Faktor Motivasi, 

yaitu faktor-faktor yang membawa pada pengembangan sikap positif dan merupakan 

pendorong pribadi. Faktor-faktor tersebut adalah keberhasilan menyelesaikan tugas, 

penghargaan, pekerjaan itu sendiri, tanggung jawab, prestasi, kemungkinan untuk 

mengembangkan diri dan kesempatan untuk maju 

Menurut Saifuddin Azwar (dalam Wulan, 2014) Tinggi rendahnya self-

efficacy  yang dipersepsikan akan memotivasi individu secara kognitif untuk 

bertindak lebih persisten dan terarah, terutama apabila tujuan yang hendak dicapai 

lebih jelas. Individu akan yakin dengan kemampuannya menyelesaikan tugas-tugas 

atau mengahadapi segala masalah ketika tujuan yang akan dicapai jelas. Menurut 
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Widiyanto (2013:06) dalam penelitiannya di SMK N 2 Depok terhadap 30 siswa, 

menyatakan bahwa self-efficacy berpengaruh terhadap motivasi, keuletan dalam 

menghadapi tugas, dan prestasi belajar. Individu yang memiliki self-efficacy rendah 

maka akan merasa mereka tidak memiliki keyakinan bahwa mereka dapat 

menyelesaikan tugas dan akan berusaha mengindar dari tugas tersebut. Slameto 

(2010:80) keberhasilan seseorang dalam menyelesaikan tugas atau tantangan yang 

sulit dapat menyebabkan meningkatnya self-efficacy  yang berpengaruh pada motivasi 

yang lebih kuat terhadap tantangan atau tugas tersebut, seperti ketika seseorang 

merasa tertantang dan mampu untuk menghasilkan uang dengan cara berdagang, lalu 

pada kali pertama ia berhasil memperoleh keuntungan, maka berikutnya ia akan 

semakin termotivasi untuk berdagang dengan barang yang lebih banyak untuk 

mendapatkan keuntungan yang lebih. Berdasarkan penelitian sebelumnya maka 

ditarik hipotesis yaitu : 

H1 : Self-Efficacy berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi 

Bandurakdalam Betzk (2004) menyatakankbahwa self-efficacykadalah suatu 

keyakinankindividu terhadap kemampuan mereka akankmempengaruhi carakindividu 

dalamkbereaksi terhadapksituasi ataukkondisi tertentu. Karyawankyang memiliki 

self-efficacyktinggi dan percayakbahwa mereka dapat memenuhi tujuan mereka lebih 

mungkin untuk bekerja lebih keras untuk menetapkan tujuan, dan mencapai prestasi 

yang lebih tinggi sedangkan karyawankyang memiliki self-efficacykrendah akan lebih 

mudahkputus asakdalam melakukankpekerjaannya. Olehkkarena itu, seseorang yang 



E-Jurnal Manajemen Unud, Vol. 5, No. 5, 2016: 4219 - 3247 

3225 

 

memiliki self-efficacyktinggi akankmemiliki kepuasankkerja yang tinggi. Lauk 

(2012), kdalam penelitiannyakterhadap 224 mahasiswakpada sebuahkUniversitas di 

Amerika Serikatkmenunjukkan bahwakself-efficacy berhubungankpositif pada 

kepuasankkerja. Makakdapat dikatakanksemakin tinggikself-efficacy seseorang 

semakinktinggi kepuasankkerja seseorangktersebut dan semakinkrendah self-efficacy 

seseorangkmaka tingkatkkepuasan kerjanyaksemakinkmenurun. Self-efficacy 

berpengaruhkterhadap kepuasan kerja. Hal ini membuktikan bahwa sel-efficacy yang 

dimiliki oleh karyawan memberikan dukungan terhadap kepuasan kerjanya. Karena 

mereka menganggap bahwa pada dasarnya setiap orang pasti memiliki self-efficacy , 

tetapi self-efficacy  tersebut terbentuk karena dukungandari perusahaan. kPenelitian 

lainkjuga menyatakankbahwa self-efficacy berpengaruhkpositif padakkepuasan kerja 

(Samuel, 2013). kBerdasarkan penelitian sebelumnya maka ditarik hipotesis yaitu :  

H2  : Self-efficacykberpengaruh positif dan signifikankpada kepuasankkerja. 

Wright dankPandey (2005), menyatakankbahwa dalamksuatu pekerjaankyang 

dilakukankseorang karyawan, kikatan emosionalkdan loyalitaskadalah salahksatu 

faktorkyang palingkpenting darikmotivasi karyawankyang mengikatkkaryawan untuk 

tetapkberorganisasi. Lockekdan Lathamk (2004:388) telah mengevaluasi efektivitas 

motivasi sebagai akibat dari kedua faktor internal dan eksternal yang memaksa 

karyawan untuk bekerja dengan lebih bersemangat dan penuh semangat yang 

hasilnya menjadi kepuasan kerja. Kartikakdan Kaihatu (2010), kdalam penelitiannya 

terhadapk72 karyawan PakuwonkFood Festivalkmenyatakan bahwakmotivasi 



Ida Bagus Agung Indra Parasara, Pengaruh Self Efficacy… 

3226 

 

berpengaruhksecara signifikankterhadap kepuasankkerja karyawan. kSelain itu 

penelitian lain yang dilakukan oleh Brahmasarikdan Suprayetnok (2008) dalam 

penelitiannyakterhadap 1.737korang pegawaikdi PT. PeikHai International Wiratama 

Indonesiakdi Surabayakdan Jombangkmenyatakan bahwakmotivasi berpengaruh 

positif pada kepuasan kerja karyawan. Penelitian lainnya dilakukan oleh Djamaludin 

(2009) terhadap 200 orang PNS yang ada di Kota Maba menyatakan bahwa motivasi 

berpengaruh positif pada kepuasan kerja. Berdasarkan penelitian sebelumnya maka 

ditarik hipotesis yaitu:  

H3 : Motivasi berpengaruh positif dan signifikan pada kepuasan kerja. 

 

METODE PENELITIAN 

Metode penelitian ini adalah asosiatif penelitian yang memiliki hubungan satu 

variabel dengan variabel lain dimana diantara suatu kejadian dengan kejadian lain 

saling memengaruhi (Sugiyono, 2010:11). Variabel yang digunakan dalam penelitian 

ini adalah variabel terikat (dependent) yaitu Motivasi Karyawan dan variabel bebas 

(independent) yaitu Self - efficacy, dan variabel intervening adalah Kepuasan Kerja. 

Jumlah sampel yang diambil adalah sebanyak 82 (delapan puluh dua) di Inna Grand 

Bali Beach Hotel. Proportionate random sampling ini dilakukan dengan cara 

membuat lapisan, kemudian dari setiap lapisan diambil sejumlah subjek secara acak. 

Jumlah subjek dari setiap lapisan adalah sampel penelitian.  
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    ……………………………. (1) 

Dimana :  

 n = Ukuran sampel 

 N = Ukuran populasi 

 e = batas toleransi kesalahan (10%) 

jadi untuk menentukan jumlah sampel dapat dihitung sebagai berikut : 

       457 
  n =  
   1+457 (0,12) 

 

  n = 82,04 dibulatkan menjadi 82 

Penentuan ukuran sampel pada penelitian ini menggunakan rumus Slovin ( dalam 

umar,2008:78). Teknik analisis yang digunakan pada penelitian ini berupa teknik 

analisis jalur (path analysis). Analisis jalur merupakan perluasan dari analisis regresi 

linier berganda, untuk menaksir hubungan kausalitas antar variabel yang berjenjang 

berdasarkan teori Ghozali (2011:249). Tujuan Penelitian ini untuk mengetahui Self-

Efficacy (X) berpengaruh terhadap Motivasi (Z) dan Self-Efficacy (X) dan Motivasi 

(Z) berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja Karyawan (Y). 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Tabel 1. 
Karakteristik Responden 

 
Keterangan Jumlah (usaha) Persentase (persen) 
Umur 
21 – 28 
29 – 37 
38 – 45 

 
35 
27 
20 

 
42,7 
32,9 
24,4 
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Jumlah 82 100 

Jenis Kelamin 
Laki - Laki 
Perempuan 
Jumlah 

 
46 
36 
82 

 
56,1 
43,9 
100 

Tingkat Pendidikan 
S1 
Diploma 
SMA 
Jumlah 

 
28 
27 
27 
82 

 
34,2 
32,9 
32,9 
100 

Masa Kerja 
1 – 3 Tahun 
4 – 6 Tahun 
7 – 9 Tahun 
Lebih dari 9 Tahun 
Jumlah 

 
30 
25 
20 
7 
82 

 
36,6 
30,5 
24,4 
8,50 
100 

Sumber: Data diolah, 2015 

Data karakteristik responden meliputi Umur, Jenis Kelamin, Tingkat Pendidikan, dan 

Masa Kerja. Uraian karakteristik responden sebagai berikut: 

Tabel 1 menunjukkan bahwa karyawan Inna Grand Bali Beach Hotel 

sebagian besar berumur 21-28 tahun dengan jumlah sebanyak 35 orang atau sekitar 

42,7 persen. Usia tersebut merupakan usia dimana seseorang sangat produktif dan 

tergolong masih sangat muda dalam mengembangkan karir untuk lebih berprestasi. 

Hasil Tabel 1 menunjukkan bahwa sebagian besar responden karyawan 

dengan jenis kelamin laki-laki adalah sebanyak 46 orang atau sebesar 56,1 persen. 

Hal ini berarti sebagian besar karyawan Inna Grand Bali Beach karyawan laki-laki 

lebih dianggap memiliki kemampuan dalam melaksanakan pekerjaannya daripada 

karyawan perempuan. Karyawan laki-laki lebih banyak diperlukan karena jam kerja 

hingga larut malam dan tidak mengenal waktu dalam melakukan pekerjaan. 
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Pada Tabel 1 menunjukkan bahwa sebagian besar responden yaitu sebanyak 

28 orang dari 82 orang responden dengan persentase 34,2 persen memiliki tingkat 

pendidikan S1, karyawan yang telah sarjana tentunya memiliki kesempatan untuk 

mengembangkan karir yang lebih terbuka. Karyawan dengan tingkat pendidikan 

sarjana lebih diperlukan oleh perusahaan karena lebih mengerti dan memiliki banyak 

pengalaman terlebih lagi dalam cara berkomunikasi. Dalam proses promosi jabatan, 

faktor pendidikan harus menjadi pertimbangan mengingat angka pegawai yang telah 

sarjana cukup besar, hal tersebut akan memberikan kesempatan yang sama kepada 

setiap pegawai dalam proses pengembangan karir. 

Berdasarkan Tabel 1 diketahui bahwa sebagian besar responden penelitian ini 

memiliki masa kerja antara 1-3 tahun, yaitu sebanyak 30 orang atau sebesar 36,6 

persen dapat dikatakan dalam jangka waktu tersebut karyawan belum yakin dan 

cukup mampu dalam mengerjakan tugas, serta mengatasi masalah di lingkungan 

kerja. 

Tabel 2. 
Uji Validitas 

 
No Variabel Item Pernyataan Korelasi Item Total Keterangan 
1 Self Efficacy (X) 

 
X1 0,905 Valid 

X2 0,949 Valid 

X3 0,892 Valid 

X4 0,921 Valid 

X5 0,921 Valid 
2 Motivasi (Z) 

 
Z1 0,761 Valid 
Z2 0,916 Valid 
Z3 0,960 Valid 
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Sumber: Data diolah, 2015 
 

Hasil uji validitas pada Tabel 2 diatas menunjukkan bahwa seluruh variabel 

memiliki nilai koefisien korelasi dengan skor total seluruh item pernyataan lebih 

besar dari 0,30. Hal ini menunjukkan bahwa butir-butir pernyataan sisanya dalam  

instrument penelitian tersebut valid. 

Tabel 3. 
Uji Reliabilitas 

 
No. Variabel Cronbach’s Alpha Keterangan 

1 Self Efficacy  (X) 0.953 Reliabel 

2 Motivasi (Z) 0.963 Reliabel 

3 Kepuasan Kerja  (Y) 0.974 Reliabel 

Sumber: Data diolah,2015 

Z4 0,905 Valid 
Z5 0,921 Valid 
Z6 0,937 Valid 
Z7 0,807 Valid 
Z8 0,927 Valid 

3 
 
 

Kepuasan Kerja (Y) 
 

Y1 0,896 Valid 

Y2 0,927 Valid 

Y3 0,903 Valid 

Y4 0,909 Valid 

Y5 0,900 Valid 

Y6 0,723 Valid 

Y7 0,772 Valid 

Y8 0,927 Valid 

Y9 0,905 Valid 

Y10 0,892 Valid 

Y11 0,894 Valid 

Y12 0,927 Valid 
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Pada Tabel 3 menunjukkan bahwa ketiga instrumen penelitian yaitu  memiliki 

koefisien Cronbach’s Alpha lebih dari 0,60. Hal ini dapat dikatakan bahwa semua 

instrumen reliabel sehingga dapat digunakan untuk melakukan penelitian. 

Tabel 4. 
Uji Normalitas Persamaan Regresi 1 

 
 Unstandardized Residual 

N 82 

Kolmogorov-Smirnov Z  Test Statistic 0,085 

Asymp.Sig.(2-tailed) 0,200 

Sumber: Data diolah, 2015 
 
Berdasarkan Tabel 4 dapat dilihat bahwa nilai Kolmogorov Sminarnov (K-S) sebesar 

0,085, sedangkan nilai Asymp. Sig. (2-tailed) sebesar 0,200. Hasil tersebut 

mengindikasikan bahwa model persamaan regresi tersebut berdistribusi normal 

karena nilai Asymp. Sig. (2-tailed) 0,200 lebih besar dari nilai alpha 0,05 

Tabel 5. 
Uji Normalitas Persamaan Regresi 2 

 
 Unstandardized Residual 

N 82 

Kolmogorov-Smirnov Z Test Statistic 0,090 

Asymp.Sig.(2-tailed) 0,095 

Sumber: Data diolah, 2015 

Berdasarkan Tabel 5 dapat dilihat bahwa nilai Kolmogorov Sminarnov (K-S) sebesar 

0,090, sedangkan nilai Asymp. Sig. (2-tailed) sebesar 0,095. Hasil tersebut 
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mengindikasikan bahwa model persamaan regresi tersebut berdistribusi normal 

karena nilai Asymp. Sig. (2-tailed) 0,095 lebih besar dari nilai alpha 0,05. 

Tabel 6. 
Uji Multikolinearitas Persamaan Regresi 2 

 
Variabel Tolerance VIF 

Self Efficacy (X) 0,438 2,281 

Motivasi (Z) 0,438 2,281 

Sumber: Data diolah, 2015 
 
Berdasarkan Tabel 6 dapat dilihat bahwa nilai tolerance dan VIF dari variabel  self 

efficacy dan motivasi. Nilai tersebut menunjukkan bahwa nilai tolerance untuk setiap 

variabel lebih besar dari 10% dan nilai VIF lebih kecil dari 10 yang berarti model 

persamaan regresi 2 bebas dari multikolinearitas. 

 

 

Tabel 7. 
Uji Heterokedastisitas Persamaan Regresi  1 

 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 3,197 ,486  6,583 ,000 

Self-Efficacy ,497 ,381 ,144 1,305 ,196 

Sumber: Data diolah, 2015 
 
Pada Tabel 7 dapat dilihat bahwa nilai Sig. dari variabel self efficacy sebesar 0,196 

lebih besar dari 0,05 yang berarti tidak terdapat pengaruh antara variabel bebas 
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terhadap  absolute residual. Dengan demikian, model yang dibuat tidak mengandung 

gejala heteroskedastisitas 

Tabel 8. 
Uji Heterokedastisitas Persamaan Regresi 2 

 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2,790 

-,028 

-,075 

,364 

,350 

,315 

-,011 

-,034 

7,661 

-,080 

-,237 

,000 

,936 

,813 

Self-Efficacy 

Motivasi 

Sumber: Data diolah, 2015 
 
Pada Tabel 8 dapat dilihat bahwa nilai Sig. dari variabel self efficacy dan motivasi  

masing-masing sebesar 0,936 dan 0,813. Nilai tersebut lebih besar dari 0,05 yang 

berarti tidak terdapat pengaruh antara variabel bebas terhadap absolute residual. 

Dengan demikian, model yang dibuat tidak mengandung gejala heteroskedastisitas. 

 

Tabel 9. 
Hasil Analisis Jalur Persamaan Regresi 1 

 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 7,138 1,764  4,045 ,000 

Self-Efficacy 1,156 ,114 ,749 10,122 ,000 

R1 Square 

F Statistik 

Signifikansi 

0,562 

102,464 

0,000 

Sumber: Data diolah, 2015 
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Berdasarkan hasil analisis jalur substruktur 1 seperti yang disajikan pada Tabel 9, 

maka persamaan strukturalnya adalah sebagai berikut : 

Z = bX + e …………………….(2) 

Z = 0,749X ….………………...(3) 

Tabel 10. 
Hasil Analisis Jalur Persamaan regresi 2 

 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 1,913 1,642  1,165 ,248 

Self-Efficacy ,832 ,146 ,365 5,686 ,000 
Motivasi ,918 ,095 ,621 9,683 ,000 
R2 Square 
F Statistik 
Signifikansi 

0,858 
237,895 

0,000 
Sumber: Data diolah, 2015 

Berdasarkan hasil analisis jalur substruktur 2 seperti yang disajikan pada Tabel 10, maka 

persamaan strukturalnya adalah sebagai berikut : 

Y = aX + cZ + e………………… (4) 

Y = 0,365X + 0,621Z …...……… (5) 

Menguji nilai koefisien determinasi (R2) dan variabel error (e) 

Berdasarkan model substruktur 1 dan substruktur 2, maka dapat disusun model diagram jalur 

akhir. Sebelum menyusun model diagram jalur akhir, terlebih dahulu dihitung nilai standar 

eror sebagai berikut : 

Pei =  

Pe1 =  =  = 0,662 
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Pe2 =  =  = 0,377 

 

Berdasarkan perhitungan pengaruh error (Pei), didapatkan hasil pengaruh error (Pe1) 

sebesar 0,662 dan pengaruh error (Pe2) sebesar 0,377. Hasil koefisien determinasi 

total adalah sebagai berikut :  

R²m = 1 – (Pe1)2 (Pe2)2  

= 1 – (0,662)2 (0,377)2  

 = 1 – (0,438) (0,142)  

 = 1 – 0,062 = 0,938 

Nilai determinasi total sebesar 0.938  mempunyai arti bahwa sebesar 93,8% variasi 

kepuasan kerja karyawan dipengaruhi oleh variasi self efficacy dan motivasi, 

sedangkan sisanya sebesar 6,2% djelaskan oleh faktor lain yang tidak dimasukkan ke 

dalam model. 

Pengaruh variabel secara parsial 

Kriteria pengujian untuk menjelaskan interpretasi pengaruh antar masing-masing 

variabel sebagai berikut: 

Jika Sig. t < 0.05 maka H0 ditolak dan H1 diterima. 

Jika Sig. t > 0.05 maka H0 diterima dan H1 ditolak. 

Pengaruh self efficacy terhadap motivasi 

H0 : Tidak ada pengaruh self efficacy terhadap motivasi. 
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H1 : Self efficacy berpengaruh positif terhadap motivasi. 

Berdasarkan hasil analisis pengaruh self efficacy terhadap motivasi diperoleh nilai 

Sig. t sebesar 0,000 dengan nilai koefisien beta 0,749. Nilai Sig. t 0,000 < 0,05 

mengindikasikan bahwa H0 ditolak dan H1 diterima. Hasil ini mempunyai arti bahwa 

self effcacy berpengaruh positif  dan signifikan terhadap motivasi. 

Pengaruh self efficacy terhadap kepuasan kerja karyawan 

H0  : Tidak ada pengaruh self efficacy terhadap kepuasan kerja 

karyawan. 

H1   :  Self efficacy berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja 

karyawan 

Berdasarkan hasil analisis pengaruh self efficacy terhadap kepuasan kerja karyawan 

diperoleh nilai Sig. t sebesar 0,000 dengan nilai koefisien beta 0,365.  Nilai Sig. t 

0,000 < 0,05 mengindikasikan bahwa H0 ditolak dan H1 diterima. Hasil ini 

mempunyai arti bahwa self efficacy berpengaruh  positif dan  signifikan terhadap 

kepuasan kerja karyawan. 

Pengaruh motivasi terhadap kepuasan kerja karyawan. 

H0  :  Tidak ada pengaruh motivasi terhadap kepuasan kerja karyawan. 

H1  : Motivasi berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja karyawan. 

Berdasarkan hasil analisis pengaruh motivasi terhadap kepuasan kerja karyawan 

diperoleh nilai Sig. t sebesar 0,000 dengan nilai koefisien beta 0,621. Nilai Sig. t 
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0,000 < 0,05 mengindikasikan bahwa H0 ditolak dan H1 diterima. Hasil ini 

mempunyai arti bahwa motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja karyawan. 

Tabel 11. 
Hasil Uji F Sub-struktur 1 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 2192,849 1 2192,849 102,464 ,000b 

Residual 1712,099 80 21,401   

Total 3904,947 81    

Sumber: Data diolah, 2015 

Tabel hasil uji anova (UJI F) di atas, diperoleh dk antar kelompok (pembanding) = 1, 

dkdalam kelompok (penyebut) = 80, pada alfa=0.05 maka nilai F tabelnya adalah 

F0,05(1,80) = 4,00. Sedang F hitung = 102,464. Nilai Fhitung > Ftabel, 102,464 > 

4,00, dengan nilai sig. 0,000 < 0,05. Maka H0 ditolak pada taraf nyata 0,05 (H1 

diterima). Kesimpulannya, pada kelompok yang diuji memiliki perbedaan yang nyata 

(signifikan). 

Tabel 12. 
 Hasil Uji F Sub-struktur 2 

 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 7322,074 2 3661,037 237,895 ,000b 

Residual 1215,755 79 15,389   

Total 8537,828 81    

Sumber: Data diolah, 2015 

Tabel hasil uji anova (UJI F) struktur 2 di atas, diperoleh dk antar kelompok 

(pembanding) = 2, dk dalam kelompok (penyebut) = 79, pada alfa=0.05 maka nilai F 
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tabelnya adalah F0,05(2,79) = 3,15. Sedang F hitung = 237,895. Nilai Fhitung > 

Ftabel, 237,895 > 3,15, dengan nilai sig. 0,000 < 0,05. Maka H0 ditolak pada taraf 

nyata 0,05 (H1 diterima). Kesimpulannya, pada kelompok yang diuji memiliki 

perbedaan yang nyata (signifikan). 

Tabel 13. 
Hasil Uji Sobel 

 
Nilai Z Sig 

4,628 0,000 

Sumber : Data diolah, 2015 

Berdasarkan hasil Uji Sobel pada Tabel 13. menunjukkan bahwa hasil tabulasi Z = 

4,628 > 1,96 dengan tingkat signifikansi 0,000 < 0,05 yang berarti variabel mediator 

yakni motivasi dinilai secara signifikansi memediasi hubungan antara self efficacy 

terhadap kepuasan kerja karyawan. 

 Motivasi merupakan suatu rangsangan yang dibuat oleh perusahaan guna 

meningkatkan gairah bekerja pada karyawan. Motivasi adalah kekuatan yang 

dihasilkan dari keinginan seseorang untuk memuaskan dan memenuhi kebutuhannya 

(Purwanto, 2013). Hasil pengujian menemukan pengaruh positif dari variabel Self-

efficacy terhadap motivasi (p < 0,05) dengan koefisien beta sebesar 0,749 yang 

artinya H1 diterima. Hasil penelitian sesuai dengan penelitian sebelumnya oleh 

Widiyanto (2013), Slameto (2010), dan Saifuddin Azwar (dalam Wulan, 2014), yang 

juga menemukan adanya pengaruh positif pada variabel Self-efficacy terhadap 

motivasi. Berdasarkan hasil tersebut ditemukan implikasi bahwa dengan adanya Self-

efficacy yang dialami oleh karyawan maka karyawan akan memiliki persepsi bahwa 



E-Jurnal Manajemen Unud, Vol. 5, No. 5, 2016: 4219 - 3247 

3239 

 

tujuan dia bekerja sesuai dengan tujuan organisasinya serta membuat karyawan akan 

memiliki motivasi yang kuat terhadap organisasi dimana dia bekerja. 

 Pengolahan data yang dilakukan pada penelitian ini menunjukkan bahwa ada 

pengaruh positif dan signifikan dari variabel self-efficacy pada kepuasan kerja 

karyawan dengan nilai koefisien regresinya sebesar 0,365. Penelitian ini menemukan 

pengaruh yang searah terhadap kepuasan kerja karyawan. Karyawan yang memiliki 

self-efficacy tinggi akan lebih percaya diri dan yakin akan berhasil pada setiap tugas 

yang dikerjakannya dan akan lebih berprestasi sementara itu karyawan yang memiliki 

self-efficacy rendah cenderung mudah putus asa dalam melakukan tugasnya karena 

tingkat keyakinan diri yang rendah. Lau (2012), dalam penelitiannya terhadap 224 

mahasiswa di sebuah Universitas di Amerika Serikat menunjukkan bahwa self-

efficacy berhubungan positif pada kepuasan kerja. Maka dapat dikatakan semakin 

tinggi self-efficacy seseorang semakin tinggi kepuasan kerja seseorang tersebut dan 

semakin rendah self-efficacy seseorang maka tingkat kepuasan kerjanya semakin 

menurun. Penelitian lain juga menyatakan bahwa self-efficacy berpengaruh positif 

pada kepuasan kerja (Samuel, 2013). Dari pemaparan diatas maka penelitian ini telah 

sesuai dengan teori yang digunakan sebagai acuan dan sesuai dengan penelitian 

sebelumnya. 

Hasil olah data statistik menunjukkan bahwa motivasi berpengaruh positif dan 

signifikan pada kepuasan kerja dengan nilai koefisien regresi sebesar 0,621. 

Penelitian ini menemukan pengaruh yang searah terhadap kepuasan kerja karyawan. 

Motivasi sangat diperlukan dalam meningkatkan gairah dan semangat para karyawan 
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dalam bekerja. Motivasi yang diberikan atasan kepada bawahan sangatlah 

berpengaruh dalam meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Karena, apabila seorang 

karyawan memiliki motivasi tinggi akan lebih bersemangat dan memiliki gairah 

dalam melakukan tugasnya dan akan lebih berprestasi.  

 Wright dan Pandey (2005), menyatakan bahwa dalam suatu pekerjaan yang 

dilakukan seorang karyawan, ikatan emosional dan loyalitas adalah salah satu faktor 

yang paling penting dari motivasi karyawan yang mengikat karyawan untuk tetap 

berorganisasi. Kartika dan Kaihatu (2010), dalam penelitiannya terhadap 72 

karyawan Pakuwon Food Festival menyatakan bahwa motivasi berpengaruh secara 

signifikan pada kepuasan kerja karyawan. Brahmasari (2008), dalam penelitiannya 

terhadap seluruh karyawan PT. Pei Hai International Wiratama Indonesia di Surabaya 

dan Jombang sejumlah 1.737 orang pegawai menyatakan bahwa motivasi 

berpengaruh signifikan pada kepuasan kerja karyawan. Dari pemaparan diatas maka 

penelitian ini telah sesuai dengan teori yang digunakan sebagai acuan dan sesuai 

dengan penelitian sebelumnya 

 Hasil Uji Sobel menunjukkan bahwa Motivasi memediasi pengaruh Self-

Efficacy terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Inna Grand Bali Beach Hotel . 

Pengujian sebelumnya menunjukkan pengaruh yang positif signifikan pada Self-

Efficacy terhadap Kepuasan Kerja, Self-Efficacy terhadap Motivasi, serta Motivasi 

terhadap Kepuasan Kerja, sehingga dapat disimpulkan bahwa Motivasi secara parsial 

memediasi pengaruh Self-Efficacy terhadap Kepuasan Kerja Karyawan. Hasil 
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penelitian ini didukung Lau (2012) menunjukkan bahwa self-efficacy berhubungan 

positif pada kepuasan kerja. Menurut Slameto (2010) self-efficacy berpengaruh pada 

motivasi yang lebih kuat terhadap tantangan dan tugas. Kartika dan Kaihatu (2010) 

menyatakan bahwa motivasi berpengaruh secara signifikan pada kepuasan kerja 

karyawan. 

SIMPULAN DAN SARAN 

Berdasarkan hasil pembahasan yang telah diuraikan, maka didapatkan 

simpulan sebagai berikut: 1) Self-Efficacy secara positif dan signifikan berpengaruh 

terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Inna Grand Bali Beach Hotel, jadi semakin 

tinggi Self-Efficacy maka akan semakin tinggi pula Kepuasan Kerja Karyawan Inna 

Grand Bali Beach Hotel; 2) Self-Efficacy secara positif dan signifikan berpengaruh 

terhadap Motivasi Karyawan Inna Grand Bali Beach Hotel. Hal tersebut berarti 

semakin tinggi Self-Efficacy maka akan semakin tinggi pula Motivasi yang ada dalam 

diri karyawan Inna Grand Bali Beach Hotel; 3) Motivasi secara positif dan signifikan 

berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja Karyawan, yang berarti semakin tinggi 

Motivasi, maka akan semakin tinggi pula Kepuasan Kerja Karyawan Inna Grand Bali 

Beach Hotel; 4) Motivasi memediasi pengaruh Self-Eficacy terhadap Kepuasan Kerja 

Karyawan. Adapun mediasi yang terjadi pada model penelitian ini bersifat parsial. 

Dengan kata lain variabel Motivasi berfungsi untuk menjembatani pengaruh Self-

Efficacy terhadap Kepuasan Kerja Karyawan. Namun karena mediasi yang terjadi 

bersifat parsial, maka tanpa adanya Motivasi masih mampu berpengaruh positif 

secara signifikan terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Inna Grand Bali Beach Hotel. 
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Berdasarkan simpulan diatas, maka saran yang dapat diberikan sesuai dengan 

hasil rata-rata terkecil deskriptif penelitian adalah sebagai berikut: 1) Pimpinan 

sebaiknya lebih meningkatkan perhatian dan meyakinkan karyawan dalam mencapai 

tujuan pada setiap pekerjaan yang dilakukan agar karyawan merasa yakin terhadap 

kemampuan dirinya dalam menghadapi tantangan. Karena walaupun tingkat 

keyakinan diri karyawan pada pertanyaan kuisioner point 3 berada pada tingkat 3,92 

atau baik tetapi ini merupakan yang terendah dari indikator self - efficacy dan ini 

masih dirasa kurang dari tingkat yang diinginkan perusahaan yaitu 5. Untuk itu 

perusahaan harus memberikan pelatihan-pelatihan sehingga self-efficacy yang 

dimiliki karyawan akan tinggi yang tentunya akan berdampak pada kepuasan kerja 

yang tinggi dan mampu memberikan yang terbaik dari mereka bagi perusahaan; 2) 

Atasan dalam perusahaan diharapkan lebih meningkatkan dan selalu memberikan 

motivasi kepada karyawan agar para karyawan lebih giat dan bergairah dalam 

bekerja. Pada kuisioner poin 5 tentang motivasi memiliki nilai 3,89 yang masih dalam 

kriteria baik, tetapi ini merupakan nilai terendah dari target perusahaan yaitu nilai 5. 

Motivasi dapat dilakukan dengan cara memberikan bonus kepada karyawan yang 

berprestasi sehingga karyawan lebih termotivasi untuk bekerja lebih giat lagi. 

Motivasi dari atasan akan sangat berpengaruh terhadap efektifitas kerja karyawan 

dalam mengembangkan karir mereka yang akan berpengaruh pada kepuasan kerja 

serta kemajuan perusahaan tersebut; 3) Perusahaan diharapkan dapat membuat situasi 

atau lingkungan kerja yang nyaman bagi para karyawan unuk bekerja maupun 

bersosialisasi satu sama lain, sehingga karyawan merasa senang dalam bekerja dan 
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merasa bangga menjadi bagian dari perusahaan. Pada pertanyaan poin 12 dalam 

kuisioner kepuasan kerja mendapat nilai terendah yaitu 3,92 dari nilai target 5. Untuk 

membentuk situasi kerja yang nyaman, dapat dilakukan dengan cara manager 

menerapkan metode agar hubungan antar karyawan menjadi lebih baik. Apabila 

situasi dan suasana lingkungan kerja dirasa nyaman maka, kepuasan kerja seorang 

karyawan akan meningkat. 
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