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HUBUNGAN ANTARA SELF EFFICACY DENGAN
JOB SATISFACTION PADA KARYAWAN

Rike Norma Yunita
Fakultas Psikologi, Universitas Muhammadiyah Malang

Abstrak

Abstrak. Job satisfaction merupakan kondisi dimana sejauh mana karyawan merasa puas terhadap
pekerjaannya. Hal ini penting bagi suatu perusahaan dalam memahami persoalan tentang job satisfaction
karyawannya. Untuk mencapai job satisfaction karyawan perlu memperhatikan beberapa faktor, salah
satunya adalah self efficacy. Tujuan penelitian ini adalah untuk mengidentifikasi hubungan antara self
efficacy dengan job satisfaction pada karyawan. Metode sampling yang digunakan adalah non
probability sampling dengan teknik convenience sampling. Dengan kriteria subjek bekerja sebagai
karyawan dengan rentang usia 18-50 tahun. Jumlah sampel dalam penelitian ini terdiri atas 272
responden. Pengambilan data dilakukan menggunakan skala GSES (General Self Efficacy Scale) dan
JSS (Job Satisfaction Scale) Analisis hasil penelitian menggunakan analisis korelasi rank spearman.
Hasil analisis menunjukkan nilai Sig: 0.007 (<0.05) dengan nilai koofisien korelasinya (R) sebesar
(0.162), hal ini menunjukkan bahwa terdapat hubungan yang signifikan antara self efficacy dengan job
satisfaction pada karyawan. Implikasi praktis dalam penelitian ini bagi perusahaan untuk memfasilitasi
program pelatihan dan pengembangan bagi karyawannya, serta bagi karyawan sendiri agar untuk
meningkatkan self efficacy dengan mengerjakan tugas-tugas dengan lebih efektif, untuk implikasi
teoritis yaitu bagi peneliti selanjutnya untuk melakukan eksplorasi terhadap variabel tambahan yang
mungkin mempengaruhi hubungan antara self efficacy dan job satisfaction seperti faktor motivasional,
dukungan sosial, atau kondisi kerja lainnya yang dapat memoderisasi atau menguatkan hubungan ini.

Kata Kunci : Job satisfaction, karyawan, self efficacy

Abstract. Job satisfaction is a condition where the employee feels satisfied with their job. This is
important for a company to understand the issue of employee job satisfaction. To achieve job
satisfaction, employees need to pay attention to several factors, one of which is self-efficacy. The aim of
this research is to identify the relationship between self-efficacy and job satisfaction in employees. The
sampling method used is non-probability sampling with convenience sampling technique. With the
criteria that the subject works as an employee with an age range of 18-50 years. The total sample in
this study consisted of 272 respondents. Data collection was carried out using the GSES (General Self
Efficacy Scale) and JSS (Job Satisfaction Scale) scales. Analysis of research results used Spearman
rank correlation analysis. The results of the analysis show a Sig value: 0.007 (<0.05) with a correlation
coefficient (R) value of (0.162), this shows that there is a significant relationship between self-efficacy
and job satisfaction in employees. The practical implications of this research are for companies to
facilitate training and development programs for their employees, as well as for employees themselves
to increase self-efficacy by carrying out tasks more effectively, for theoretical implications, namely for
future researchers to explore additional variables that might influence the relationship between self-
efficacy and job satisfaction such as motivational factors, social support, or other working conditions
that can moderate or strengthen this relationship.

Keyword : Employees, job satisfaction, self efficacy
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Menurut Akbar et al. (2016) sumber daya manusia yaitu karyawan, merupakan salah satu faktor
penting dalam sebuah organisasi atau perusahaan untuk mencapai sebuah tujuan yang telah
ditetapkan melalui usaha kooperatif sekelompok orang di dalamnya. Untuk mencapai tujuan
tersebut suatu perusahaan atau organisasi bergantung pada kualitas kinerja karyawannya
sehingga perusahaan perlu melakukan manajemen sumber daya manusia secara tepat untuk
menciptakan kepuasan kerja pada karyawan. Swamy et al. (2015) menyatakan bahwa
karyawan yang puas merupakan aset utama bagi organisasi maupun perusahaan, sehingga hal
yang perlu diperhatikan oleh perusahaan adalah kepuasan kerja. Hal ini menggambarkan
bagaimana kepuasan kerja dapat mempengaruhi sikap kerja karyawan.

Organisasi yang kuat tentunya memiliki kemampuan dalam menciptakan serta menjaga
kepuasan kerja karyawan sehingga akan memberikan suatu rangsangan kepada karyawannya
untuk bekerja dengan baik dengan komitmen yang tinggi serta mampu menempatkan diri
karyawan agar bekerja secara optimal sesuai dengan standar yang telah ditetapkan oleh
perusahaan. Setiap individu yang bekerja dalam perusahaan memiliki harapan bahwa mereka
akan memperoleh kepuasan dari tempatnya bekerja. Susiawan & Muhid (2015) menyatakan
bahwa kepuasan kerja merupakan tingkat emosi positif yang dimiliki individu sebagai penilaian
baik terhadap pekerjaan dan lingkungan pekerjaannya. Untuk mencapai tujuan yang telah
disusun oleh perusahaan tentu tidak bisa mengesampingkan terkait kepuasan kerja karyawan,
seperti yang telah dibahas yakni karyawan merupakan salah satu komponen penting bagi
perusahaan atau organisasi untuk tumbuh dan berkembang.

Job satisfaction atau kepuasan kerja membahas tentang bagaimana karyawan merasa puas
terhadap pekerjaannya. Prabowo (2015) menyatakan bahwa kepuasan yang dirasakan oleh
setiap individu atau karyawan merupakan kesimpulan yang berdasar pada perbandingan antara
apa yang diterima secara langsung dari hasil pekerjaannya dengan apa yang diinginkan atau
diharapkan pantas atau layak diterima oleh karyawan. Seorang karyawan dengan tingkat job
satisfaction yang tinggi dia akan memiliki perasaan yang positif tentang pekerjaannya,
begitupun sebaliknya ketika karyawan dengan tingkat job satisfaction yang rendah maka dia
akan memiliki perasaan negatif terhadap pekerjaannya, hal ini yang mendasari bagaimana
perasaan tersebut mampu memberi dorongan dalam diri individu untuk berperilaku dalam
pekerjaannya. Menurut Fauziyyah & Luzvinda (2017) kinerja individu akan dipengaruhi oleh
tingkat kepuasan kerja. Ketika individu atau karyawan merasa puas terhadap pekerjaan yang
dilakukan ‘maka individu akan menyelesaikan pekerjaannya secara maksimal, hal ini
menjelaskan bagaimana job satisfaction memiliki peran bagi karyawan dalam melaksanakan
pekerjaannya. Semakin mampu dan yakin seseorang dalam mengerjakan tugasnya maka
semakin tinggi pula kepuasan kerja karyawan tersebut.

Berdasarkan sumber dari Badan Pusat Statistik (BPS) melaporkan bahwa jumlah penduduk
yang bekerja di Indonesia mencapai 139,85 juta orang pada bulan Agustus 2023 (Data
Indonesia, 2023). Hasil survey dari Jobstreet.com (2014) Kkepada 17.623 koresponden
menunjukkan bahwa 73% karyawan merasa tidak puas terhadap pekerjaan mereka. Kemudian
melalui CNBC Indonesia menerangkan terkait hasil survey yang dilakukan oleh PwC atau
Pricewaterhouse Coopers International melalui laporan berjudul Asia Pasific Workforce Hopes
and Fears Survey 2023 menyebut sebanyak 75% karyawan di Indonesia mengaku bahwa
mereka puas terhadap pekerjaan mereka saat ini. Hal tersebut melebihi rata-rata tingkat
kepuasan kerja karyawan di Asia Pasifik yaitu sebesar 57%, berdasarkan data yang dirilis PwC,
Indonesia menduduki peringkat kedua sebagai negara di Asia Pasifik dengan tingkat kepuasan
kerja tertinggi setelah Thailand dengan persentase 79%. pada penelitian lain yang dilakukan



oleh Ghozali (2017) menemukan bahwa kepuasan kerja memiliki dampak positif yang
signifikan terhadap proses kinerja karyawan.

Ghozali (2017) menjelaskan bahwa job satisfaction pada karyawan merupakan hal yang sangat
individu, hal ini dikarenakan setiap individu memiliki bentuk kepuasan yang berbeda-beda
terhadap sistem nilai yang berlaku pada dirinya. Karena adanya perbedaan tersebut membuat
aspek pekerjaan yang lain harus sesuai dengan keinginan orang tersebut sehingga hal ini
membuat tingkat kepuasan kerja semakin tinggi. Hal ini berbanding terbalik apabila tiap aspek
sesuai dengan keinginan setiap orang, maka tingkat kepuasannya akan menurun. Tuntutan dari
perusahaan untuk memberikan kinerja yang memuaskan dalam penyelesaian tugas, kemudian
dilihat dari segi gaji, dalam hal ini terkadang perusahaan atau organisasi tidak memberi cukup
gaji atas hasil yang telah diperoleh dari kinerja karyawannya, mengakibatkan karyawan merasa
berat untuk mendedikasikan Kinerjanya dalam perusahaan, karyawan merasa bahwa dia telah
melakukan hal yang diminta namun tidak ada apresiasi yang dia dapatkan dari atasannya,
karena hal ini kepuasan kerja karyawan bisa menurun dan menganggap tidak ada perbedaan
antara dia melakukannya dengan baik atau tidak. Selain itu, yang melekat pada konsep ini
adalah pekerjaan yang membutuhkan interaksi dengan rekan kerja, atasan, mematuhi peraturan
dan kebijakan perusahaan, memenuhi standar kinerja hidup dengan lingkungan kerja yang
sering kali tidak bisa dikatakan ideal, dan lain sebagainya selain tentang pekerjaan itu sendiri.

Job satisfaction yang dialami karyawan bisa berdampak negatif serta positif baik bagi diri
karyawan maupun perusahaan tempat dia bekerja. Karyawan dengan job satisfaction yang
tinggi akan berdampak positif dalam kegiatan yang dilakukannya, ketika seorang karyawan
merasa puas dengan Kinerjanya hal ini-akan membuat dirinya merasa senang dan kesesuaian
yang telah dia dapatkan dalam pekerjaannya akan membuatnya bekerja lebih tekun, karyawan
tidak akan merasa bahwa itu merupakan sebuah beban jika apa yang dia kerjakan sesuai dengan
apa yang didapat. Sebaliknya karyawan dengan job satisfaction yang rendah akan membuat
karyawan menunjukkan sikap negatif atau kurang baik dalam pekerjaannya, kepuasan kerja
karyawan merupakan cerminan perasaan karyawan terhadap pekerjaannya. Oleh sebab itu job
satisfaction pada karyawan merupakan hal yang perlu diperhatikan oleh perusahaan, sejalan
dengan pernyataan Ozturk et al. (2021) mengkonseptualisasikan bahwa job satisfaction sebagai
kebahagiaan di tempat kerja, dimana individu yang bahagia lebih sensitif terhadap suatu
peristiwa positif dan menguntungkan. Maka dapat disimpulkan bahwa, karyawan yang bahagia
dan puas terhadap pekerjaannya maka akan memberikan Kinerja yang baik pula.

Job satisfaction merupakan kondisi yang mengacu pada sejauh mana karyawan merasa puas
terhadap pekerjaannya. Menurut Garg et al. (2018) ketika karyawan lebih puas terhadap
pekerjaan dan budaya kerja mereka, maka mereka cenderung menjadi perwakilan yang lebih
baik untuk industri atau perusahaan, karyawan seperti ini akan menunjukkan komitmen yang
lebih terhadap suatu organisasi. Kepuasan kerja juga dapat diasumsikan sebagai motivasi bagi
karyawan untuk memberikan pengaruh bagi kinerjanya terhadap suatu perusahaan. Dengan
kepuasan kerja yang tinggi-maka kontribusi yang diberikan juga tinggi. Teori kepuasan Kkerja
mengatakan bahwa, seseorang akan terpuaskan jika kondisi yang diinginkan sesuai dengan
kondisi yang faktual, jika terdapat ketidaksesuaian yang cukup signifikan antara kondisi faktual
dengan kondisi yang diinginkan, maka semakin besar pula ketidakpuasannya (Nurbudiyani,
2016).

Selain perusahaan yang memiliki tujuan untuk dicapai, sama halnya dengan karyawan yang
memiliki tujuan masing-masing, serta tujuan lain untuk memenuhi kebutuhan pribadinya
(Wenno, 2018). Oleh sebab itu, perusahaan perlu mempertimbangkan dengan baik terkait
kebutuhan dari setiap karyawannya agar mereka dapat merasakan kepuasan dalam bekerja.



Bukan hanya tuntutan untuk memberikan kinerja yang baik, menjadi karyawan yang memiliki
keterampilan dan kemampuan yang cukup untuk bersaing dengan perusahaan atau organisasi
lain, apa usaha yang dilakukan perusahaan untuk membentuk karyawan yang diinginkan dan
juga hal apa yang diberikan perusahaan setelah karyawannya mampu melakukan tugas yang
telah diberikan.

Menurut Spector (1997) terdapat sembilan aspek yang mendasari job satisfaction individu
yaitu; gaji (pay) mengacu pada kepuasan dan kenaikan gaji, promosi (promotion) berupa
kepuasan akan mendapatkan kesempatan promosi, kepemimpinan (supervision) kepuasan
terhadap perilaku yang dilakukan oleh pemimpin, tunjangan (fringe benefits) kepuasan terhadap
keuntungan atau tunjangan yang didapat, penghargaan (contingent rewards) kepuasan terhadap
penghargaan yang diberikan perusahaan atas kinerja yang memuaskan, prosedur kerja
(operating conditions) kepuasan terhadap beberapa peraturan serta prosedur perusahaan, rekan
kerja (coworkers) kepuasan terhadap rekan Kkerja, sifat pekerjaan (nature of work) kepuasan
terhadap tipe pekerjaan yang dilakukan, terakhir adalah komunikasi (communication) kepuasan
terhadap komunikasi yang terjalin dalam sebuah organisasi. Kepuasan kerja karyawan dapat
dipengaruhi oleh faktor dari individu itu sendiri maupun faktor dari luar karyawan tersebut
(Wiliandari, 2019). Adapun faktor tersebut yaitu: karakteristik individu, variabel situasional,
dan karakteristik pekerjaan. Berdasarkan pada tugas karyawan untuk menyelesaikan beberapa
tugas yang diberikan dan agar karyawan dapat merasakan kepuasan dengan pekerjaan yang
dilakukan, karyawan perlu memiliki self efficacy di dalam dirinya. Karyawan diharapkan
memiliki keyakinan dalam dirinya untuk mampu menyelesaikan permasalahan terkait
pekerjaan yang telah diberikan sehingga mencapai kepuasan kerja (Ardiyani & Mulyana, 2018).

Self efficacy merupakan bentuk kepercayaan yang dimiliki oleh individu terhadap kemampuan
dirinya untuk meningkatkan kinerja. Self efficacy dapat berupa bagaimana perasaan seseorang,
apa yang dia pikirkan, motivasi diri serta keinginan untuk memiliki sesuatu (Ariani et al., 2023).
Persepsi seseorang tentang kemampuan dirinya untuk mengerjakan tindakannya disebut
sebagai self efficacy. Mulyadi et al. (2016) menyatakan bahwa self-efficacy merupakan
penilaian individu terhadap kemampuan atau kompetensinya dalam melakukan suatu tugas,
mencapai suatu tujuan, dan menghasilkan sesuatu. Self efficacy merupakan suatu keyakinan
terhadap kemampuan yang dimiliki individu, sehingga mampu memunculkan sebuah persepsi
bahwa tugas yang dihadapinya dianggap sulit atau mudah sesuai dengan keyakinannya.

Karyawan dengan self efficacy yang rendah cenderung menghindari tugas yang sulit dan lebih
memilih mengerjakan tugas yang lebih mudah, sehingga hal ini menjadi permasalahan bagi
perusahaan dan karyawan itu sendiri sebab dia akan menghindari tantangan dan tentu
perusahaan akan berpikir ulang untuk memberinya tugas baru yang lebih menantang walau
tugas tersebut sesuai dengan kemampuan karyawannya. Namun apabila karyawan memiliki self
efficacy yang tinggi maka akan membuat kinerja karyawan tinggi pula. Sebab karyawan
tersebut yakin bahwa dirinya mampu menyelesaikan tugas dan tanggung jawab yang diberikan
oleh perusahaannya sehingga karyawan akan bekerja lebih baik. Hal tersebut sejalan dengan
penelitian yang dilakukan oleh Lodjo (2013) terhadap 127 karyawan PT. PLN Suluttenggo
mengatakan bahwa keyakinan diri sangatlah penting. Self efficacy dapat menciptakan sebuah
lingkaran positif dimana orang yang memiliki keyakinan diri yang tinggi menjadi lebih engaged
dalam tugasnya, hal ini membuat karyawan mampu meningkatkan kinerja, dan pada akhirnya
kinerja yang tercapai semakin meningkatkan kepercayaan diri karyawan (Lianto, 2019).
Sehingga self efficacy dapat dihubungkan sebagai salah satu faktor risiko terhadap job
satisfaction pada karyawan. Sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Arshad & Mustapha



(2017) bahwa efikasi diri dan kepuasan kerja memiliki hubungan yang signifikan antara satu
sama lain.

Ketika berhadapan dengan suatu kondisi, dalam diri individu dapat muncul perasaan serta
keyakinan bahwa dirinya mampu atau tidak mampu untuk mengatasi permasalahan tersebut.
Keyakinan dan kemampuan inilah yang akhirnya dikaitkan dengan istilah self-efficacy. Self
efficacy dikembangkan oleh Albert Bandura sebagai bagian dari teori yang lebih luas, yaitu
teori kognitif sosial yang diturunkan dari teori pembelajaran sosial. Dalam teori pembelajaran
sosial dinyatakan bahwa jika manusia terdorong untuk mempelajari perilaku tertentu, mereka
akan belajar melalui teknik pengamatan dan peniruan dari beberapa tindakan tertentu (Lianto,
2019).

Adanya hubungan antara Self efficacy dengan job satisfaction pada karyawan menjadi topik
yang menarik untuk dikaji. Karyawan yang memiliki tingkat self efficacy yang tinggi maka
kegagalan kecil dapat dianggap sebagai kesuksesan yang tertunda, dalam sebuah pekerjaan
karyawan akan berpikir bahwa apa yang dirasa tidak mungkin bagi orang lain menjadi mungkin
bagi dirinya sehingga karyawan akan terus mencoba hingga mencapai sebuah keberhasilan dan
sampai pada tahap merasa puas terhadap pekerjaannya. Sedangkan, karyawan dengan self
efficacy yang rendah cenderung lebih pesimis terhadap hal yang bahkan belum dimulai dan
membuat karyawan tersebut enggan mencoba tantangan baru. Saat karyawan dengan tingkat
self efficacy rendah maka dia cenderung menghindari tugas yang menantang dan kinerja yang
diberikan tidak akan berkembang dan tidak seoptimal karyawan dengan self efficacy yang lebih
tinggi, sehingga hasil yang didapat tidak akan memuaskan karyawan, dari hal inilah yang
menyebabkan job satisfaction atau kepuasan kerja pada karyawan tidak dapat terpenuhi. Self
efficacy yang tinggi memungkinkan individu dalam menghadapi tuntutan stres dengan percaya
diri, merasa termotivasi, dan menilai bahwa peristiwa positif disebabkan oleh usaha mereka
sendiri, sedangkan peristiwa negatif disebabkan oleh keadaan eksternal (Jerusalem & Mittag,
2017).

Berdasarkan uraian diatas, maka penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara
self efficacy dengan job satisfaction pada karyawan. Beberapa penelitian subjeknya hanya
berfokus pada suatu instansi tertentu sehingga peneliti ingin mengembangkan penelitian ini
berdasarkan saran dari beberapa peneliti. Selain itu diharapkan dengan adanya penelitian ini
dapat memberikan manfaat baik secara teoritis maupun praktis. Adapun manfaat teoritis
meliputi hasil penelitian diharapkan memberikan kontribusi terhadap ilmu psikologi industri
dan organisasi terkait self efficacy dan job satisfaction. Kemudian manfaat praktis, hasil
penelitian ini diharapkan dapat digunakan oleh perusahaan untuk mengembangkan program
pelatihan dan pengembangan yang bertujuan untuk meningkatkan self efficacy karyawan.

Definisi Job Satisfaction

Job satisfaction atau biasa disebut sebagai kepuasan kerja merupakan sesuatu yang bersifat
individu dimana masing-masing individu memiliki tahap kepuasan bekerja yang berbeda
dengan keinginan individu tersebut terkait pekerjaan dan tugas mereka. Menurut Karnan &
Marimuthu (2021), yang mana dalam teorinya mengatakan bahwa seseorang akan merasa puas
atau terpuaskan jika kondisi yang diinginkan sesuai dengan kondisi yang faktual, jika
ketidaksesuaian antara kondisi faktual dengan kondisi yang diinginkan semakin besar, maka
akan semakin besar pula ketidakpuasannya (Nurbudiyani, 2016). Sedangkan Prastica &
Silitonga (2022) mengatakan banyak hal yang akan meningkatkan atau mengurangi kepuasan



kerja. Maka dari itu diperlukan cara untuk meningkatkan faktor-faktor yang berhubungan
dengan job satisfaction, salah satunya yaitu efikasi diri.

Kepuasan kerja merupakan sikap (tindakan-kondisi), perasaan senang (ungkapan-afeksi),
ataupun kesenjangan (gap) antara apa yang diharapkan dengan apa yang didapatkan individu.
Sikap senang yang ditunjukkan individu dalam pekerjaannya merupakan suatu bentuk ekspresi
sebab apa yang menjadi tanggung jawabnya dapat ia kerjakan dengan baik sehingga ia merasa
puas akan hasil kerjanya. Sebaliknya jika tidak ada dukungan dari tempat kerjanya entah itu
peralatan yang memadai, lingkungan kerja yang tidak kondusif, serta minimnya perhatian dari
pimpinan, hal tersebut akan menjadi penyebab atas ketidakpuasan kerja (Sunarta, 2019). Hal
ini menjelaskan bahwa kepuasan kerja merupakan gambaran seseorang terhadap pekerjaannya,
dengan sikap positif yang karyawan tunjukkan atau lakukan terhadap pekerjaannya serta segala
sesuatu yang dihadapi dalam lingkungan pekerjaannya.

Berdasarkan teori hierarki kebutuhan (hierarchy of needs) olen Abraham Maslow tahun 1943,
dijelaskan bahwa semua mativasi saling berkaitan, manusia membagi tingkat kebutuhan pada
tingkat yang berbeda-beda, yaitu kebutuhan fisiologis, kebutuhan rasa aman dan perlindungan,
kebutuhan sosial, kebutuhan harga diri dan kebutuhan aktualisasi diri. Berdasarkan beberapa
pengertian yang dikemukakan diatas, dapat disimpulkan bahwa definisi kepuasan kerja
merupakan suatu keadaan emosional seorang karyawan yang berupa perasaan serta sikap yang
positif akan suatu kondisi, pekerjaan, situasi Kkerja, interaksi serta peran individu dalam
lingkungan kerja yang mana berkaitan dengan kebutuhan individu tersebut yang akan dicapai
dengan kenyataan (Melky, 2015).

Aspek-aspek Job Satisfaction
Aspek kepuasan kerja menurut Spector (1997) yaitu:
a) Gaji (pay), yaitu kepuasan terhadap gaji serta kenaikan gaji.
b) Promosi (promotion), yaitu kepuasan akan mendapatkan kesempatan promosi.

c) Kepemimpinan (supervision), yaitu kepuasan akan perilaku yang didapat dari
pemimpin.

d) Tunjangan (fringe benefits), merupakan kepuasan terhadap keuntungan atau tunjangan
yang didapatkan.

e) Penghargaan dari perusahaan (contingent rewards), suatu kepuasan terhadap reward
yang diberikan atas performa yang memuaskan.

f) Prosedur kerja (operating conditions), yaitu kepuasan terhadap beberapa peraturan serta
prosedur perusahaan.

g) Rekan kerja (coworkers), kepuasan terhadap rekan kerja.
h) Sifat pekerjaan (nature of work), kepuasan terhadap tipe pekerjaan yang dilakukan.

i) Komunikasi (communication), kepuasan akan komunikasi yang terjalin di dalam sebuah
organisasi.

Faktor-faktor yang Mempengaruhi Job Satisfaction

Terdapat banyak faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan, baik yang berasal dari
individu karyawan itu sendiri maupun faktor dari luar diri karyawan tersebut (Wiliandari Y,



2019). Dari beberapa faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan yang ada,
dapat dikelompokkan menjadi 3 bagian, yaitu:

1. Karakteristik Individu: (a) Kebutuhan-kebutuhan individu, seberapa jauh individu
merasa kebutuhannya sudah terpenuhi atau tidak, sesuai dengan salah satu sifat dasar
manusia yaitu adanya kebutuhan pada dirinya. Dalam hubungan pekerjaan maka
kebutuhan-kebutuhan tersebut perlu untuk diketahui sebab akan memiliki pengaruh
terhadap perilaku pekerja ketika bekerja. (b) Nilai-nilai yang dianut individu, nilai
merupakan hal yang penting untuk mempelajari perilaku dalam sebuah organisasi, nilai
yang dianut individu akan mempengaruhi individu dalam memilih suatu pekerjaan serta
dalam menjalankan tugasnya, serta menjadi landasan terkait tujuan hidup layak yang
diinginkan. (c) Ciri-ciri kepribadian, ciri-ciri kepribadian memiliki pengaruh besar
tentang bagaimana dia berpikir, memutuskan, merasakan, bahkan menyelesaikan
sesuatu, kesesuaian antara kepribadian dan pekerjaan memiliki probabilitas tinggi untuk
mencapai kepuasan yang tinggi dari pekerjaan individu.

2. Variabel Situasional: (a) Perbandingan terhadap situasi yang ada, membandingkan apa
yang diperoleh dengan apa yang orang lain peroleh serta yang dia peroleh di masa
lampau, jika tidak seimbang maka dapat menimbulkan ketidakpuasan. (b) Pengaruh
kelompok acuan, merupakan kelompok dimana individu sering kali meminta petunjuk
atau saran dalam menghadapi berbagai persoalan yang ditemuinya, kelompok acuan ini
mampu_mempengaruhi aspirasi dan harapan seseorang terhadap pekerjaan termasuk
pandangan terhadap hal-hal yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan tersebut. ()
Pengaruh dari pengalaman kerja sebelumnya, persepsi terhadap masa lalu akan
membentuk harapan minimum dalam pekerjaan saat ini, sehingga akan muncul perasaan
membandingkan pengalaman kerja sebelumnya dengan pekerjaan sekarang dari
beberapa variabel yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan.

3. Karakteristik Pekerjaan, kompensasi atau Sesuatu yang diterima karyawan sebagai balas
jasa untuk kerja mereka, ada imbalan intrinsik (intrinsic reward), imbalan yang dinilai
di dalam dan dari mereka sendiri, seperti perasaan pencapaian pribadi, tanggung jawab
dan otonomi pribadi, serta imbalan ekstrinsik  (extrinsic reward) diberikan oleh
eksternal yang mana seringkali digunakan oleh organisasi untuk mempengaruhi
perilaku dan kinerja anggotanya, misal: gaji, bonus, tunjangan, promosi dll,.
Kompensasi tidak hanya dalam bentuk upah dan gaji saja, diantaranya yang bisa
diterapkan oleh perusahaan/organisasi adalah: (1) Upah dan gaji, (2) Insentif : (a)
Insentif non material yaitu: pemberian gelar secara resmi, pemberian tanda jasa atau
medali, dan pemberian pujian baik lisan maupun tulisan, (b) Kompensasi pelengkap,
untuk kompensasi pelengkap terbagi menjadi dua yaitu: Jaminan sosial (pengobatan,
pensiun dan jaminan hari tua), dan Jasa-jasa kepegawaian (fasilitas antar jemput,
fasilitas kesehatan dan fasilitas pendidikan). (3) Pengawasan yang dilakukan oleh
atasan, karyawan akan merasa puas terhadap atasannya jika atasan menunjukkan sikap
penuh perhatian serta memberikan dukungan pada bawahannya.

Dampak Job Satisfaction

1. Dampak secara personal bagi karyawan
Karyawan yang merasa tidak memperoleh beberapa faktor penunjang dalam
pekerjaannya akan berpotensi menyebabkan ketidakpuasan atas hasil kerjanya,
sehingga efek selanjutnya dari situasi tersebut akan mempengaruhi semangat dan hasil
kerja yang baik secara kuantitas maupun kualitas (Sunarta, 2019). Karyawan yang



kepuasan kerjanya terpenuhi umumnya akan menunjukkan sikap positif dalam
pekerjaannya, bagaimana cara dia menyelesaikan setiap tugas yang diberikan akan
menghadirkan rasa puas atas pekerjaannya.

2. Dampak terhadap institusi di mana karyawan tersebut bekerja

Johari & Yahya (2016) menyatakan, suatu perusahaan yang kurang memperhatikan
kepuasan karyawannya hingga pada tahap karyawannya merasa tidak puas dalam
bekerja dapat membawa dampak negatif yang dapat merugikan perusahaan tersebut.
Keterlambatan dalam menyadari dan kesalahan dalam menangani masalah internal
akibat ketidakpuasan karyawan akan memperburuk situasi perusahaan. Sebaliknya,
apabila perusahaan lebih memperhatikan kepuasan kerja karyawannya, hal bisa
mendorong perilaku karyawan untuk lebih produktif dan memberikan kontribusi yang
mampu memperkuat komitmen hingga mencapai tujuan perusahaan. Oleh sebab itu
kepuasan kerja karyawan menjadi persoalan penting bagi perusahaan.

Definisi Self Efficacy

Lianto (2019) menyatakan bahwa keberhasilan kecil dalam pekerjaan di masa lalu akan
membangun kepercayaan diri atau self efficacy individu kemudian mendorong individu untuk
berupaya menghasilkan keberhasilan lain. Bandura et al. (1997) mendefinisikan self-efficacy
sebagai keyakinan seseorang akan kemampuannya yang akan mempengaruhinya dalam
bereaksi terhadap situasi serat kondisi tertentu. Menurut Dewi (2022) self efficacy merupakan
salah satu aspek pengetahuan mengenai diri sendiri atau self knowledge yang memiliki
pengaruh besar dalam kehidupan manusia sehari-hari, hal ini dikarenakan self efficacy yang
dimiliki tiap individu dapat memberi pengaruh terhadap apa yang akan individu lakukan untuk
mencapai tujuan yang diharapkan. Dari hal di atas menjelaskan bahwa self-efficacy merupakan
kepercayaan akan kemampuan diri yang dimiliki individu (Lianto, 2019).

Self efficacy merupakan suatu bentuk perasaan kepercayaan diri dalam menyelesaikan suatu
tugas, keyakinan seseorang mengenai peluangnya untuk berhasil mencapai tugas tertentu
merupakan definisi dari self efficacy. Individu dengan self efficacy yang tinggi akan mencapai
suatu kinerja yang lebih baik, oleh karena itu seseorang tersebut memiliki motivasi yang cukup
kuat, tujuan yang jelas atau terarah, emosi yang stabil serta kemampuan untuk memberikan
kinerja atas aktivitas atau perilaku dengan baik (Siregar & Anggina, 2020).

Berdasarkan pemaparan dari beberapa ahli di atas, self efficacy merupakan keyakinan diri
individu terhadap kemampuan dirinya. Karyawan dengan tingkat self efficacy yang tinggi akan
memiliki kinerja yang lebih memuaskan daripada karyawan dengan self efficacy yang rendah.
Menurut Fitriyah et al. (2019) keyakinan diri atau self efficacy sangat penting dan setiap
manusia membutuhkan self efficacy untuk mengarahkan individu dalam melakukan tindakan,
berusaha dan ulet dalam melaksanakan tugas dan menyelesaikan masalah. Jadi self efficacy
memiliki peran terkait bagaimana seorang karyawan menunjukkan Kinerjanya tergantung
sejauh mana dia meyakini kemampuannya untuk melaksanakan suatu tugas.

Aspek Self Efficacy

Menurut Bandura et al. (1997) indikator self efficacy yang memiliki implikasi kinerja penting,
yaitu:

1. Level/magnitude (tingkat kesulitan)
Dimensi ini terkait dengan tingkat kesulitan tugas. Pada tugas yang mudah dan
sederhana tingkat self efficacy seseorang akan tinggi, sebaliknya pada tugas yang rumit
dan membutuhkan kompetensi yang tinggi, maka self efficacy akan rendah. Seseorang



dengan self efficacy yang tinggi cenderung akan memilih tugas dengan tingkat kesulitan
yang sesuai dengan kemampuannya.

2. Generality (luas bidang perilaku)

Dimensi ini berkaitan dengan penguasaan seseorang terhadap suatu bidang atau tugas
pekerjaan. Seseorang dapat menyatakan bahwa dirinya memiliki self-efficacy yang
tinggi pada aktivitas yang luas atau terbatas pada aktivitas tertentu saja. Seseorang
dengan self-efficacy yang tinggi dia akan mampu menguasai beberapa bidang sekaligus
dalam menyelesaikan suatu tugas, sedangkan seseorang yang memiliki self-efficacy
yang rendah hanya menguasai sedikit bidang yang diperlukan dalam menyelesaikan
suatu tugas.

3. Strength (kekuatan)
Dimensi ini lebih menekankan pada tingkat kekuatan atau kemantapan seseorang
terhadap keyakinannya. Self-efficacy menunjukkan bahwa Tindakan yang dilakukan
akan memberikan hasil yang memuaskan dan sesuai dengan apa yang diharapkan
seseorang. Self efficacy menjadi sebuah dasar untuk melakukan usaha yang keras,
bahkan saat menemui hambatan sekalipun.

Faktor-faktor yang Mempengaruhi Self Efficacy

Menurut Fitriyah et al. (2019) self efficacy dapat terbentuk pada diri individu dengan cara
mempelajari dan mengembangkan empat sumber, yaitu:

1. Pengalaman pemenuhan kinerja (mastery experiences)
Pengalaman keberhasilan dalam organisasi memiliki pengaruh yang cukup tinggi
terhadap self-efficacy karena dasarnya adalah pengalaman pribadi. Keberhasilan kecil
yang diperoleh pada masa lampau membuat karyawan lebih percaya diri dan akan
mendorong individu untuk berusaha mengukir keberhasilan lain. Mereka yakin bahwa
mereka dapat melakukan keberhasilan lagi pada waktu yang akan datang.

2. Pengamatan keberhasilan orang lain (social modelling)
Individu akan membandingkan dirinya dengan orang-orang yang setara dengannya. Jika
orang-orang yang dianggap setara dengannya dapat dengan mudah melakukan tugas
organisasi maka individu juga yakin akan kemampuan dirinya. Kepercayaan diri
seseorang dapat meningkat ataupun menurun tergantung dengan cara melihat
pengalaman keberhasilan maupun kegagalan orang lain yang dianggap memiliki
kemampuan serupa.

3. Persuasi (bujukan) verbal (social persuasion)
Self-efficacy individu juga dapat meningkat atau muncul jika ada seseorang yang
memiliki pengaruh yang meyakinkan bahwa dirinya mampu melakukan tugasnya dalam
organisasi, hal ini-dapat membuat kepercayaan diri karyawan meningkat. Saat manajer
mengakui bahwa pekerjaan itu memang berat, individu bahkan tidak akan merasa gagal.

4. Umpan balik psikologis (psychological response)
Seseorang akan mengalami sensasi emosional tertentu dari tubuh dan persepsi mereka
atas emosi yang muncul akan berpengaruh pada keyakinan self-efficacy, umumnya
aktivitas yang membangkitkan kecemasan maupun rasa panik. Individu yang mampu
mengatasi berbagai pemicu sensasi emosional ini umumnya memiliki self-efficacy yang

tinggi.
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Dampak Self Efficacy

Ketika seorang individu merasa bahwa dirinya tidak memiliki keyakinan terhadap kemampuan
yang dia miliki, sehingga hal ini akan memunculkan suatu persepsi bawa apa yang dihadapinya
dianggap sulit tanpa mengetahui kemampuan yang ada dalam dirinya, hal tersebut akan
membuat individu cenderung menghindari tugas yang sulit dan lebih memilih untuk
mengerjakan tugas dirasa lebih mudah, hal ini mencerminkan rendahnya self-efficacy yang
dimiliki individu sehingga akan berdampak pada rendahnya kinerja karyawan atau individu
tersebut (Ananda et al., 2022).

Berdasarkan penjelasan diatas, menjelaskan bahwa self-efficacy merupakan sebuah keyakinan
individu terhadap dirinya, seseorang dengan self-efficacy yang rendah akan merasa tidak
percaya pada kemampuan dirinya sehingga kinerja atau dedikasi yang diberikan pada organisasi
ataupun perusahaan tidak maksimal.

Self efficacy merupakan salah satu kemampuan pengaturan diri individu. Individu dengan self
efficacy yang tinggi akan mencapai suatu kinerja yang lebih baik, karena individu tersebut
memiliki motivasi yang kuat untuk menyelesaikan tugasnya. Apabila seorang karyawan
memiliki self-efficacy yang tinggi maka akan membuat kinerja karyawan tersebut tinggi pula,
hal tersebut dikarenakan dia yakin bahwa dirinya mampu menyelesaikan tugas dan tanggung
jawabnya sehingga karyawan akan bekerja lebih baik (Ananda et al., 2022).

Seseorang dengan self-efficacy yang tinggi, dia akan berfokus pada peluang yang akan dia
dapatkan, hal ini memberikan dampak kepada kinerja yang dihasilkan, seseorang dengan self-
efficacy yang tinggi akan membentuk dirinya sebagai sumber daya manusia yang produktif,
dimana dia akan menghasilkan Kinerja yang optimal dan berkualitas yang dampaknya akan
menghasilkan hal positif bagi kinerja suatu organisasi.

Hubungan Self Efficacy Dengan Job Satisfaction Pada Karyawan

Self efficacy merupakan bentuk kepercayaan atau keyakinan individu (sikap percaya diri)
terhadap kemampuan sendiri untuk menampilkan Tindakan yang mengarahkannya pada hasil
yang diharapkan (Saraswati & Prihatsani, 2017). Individu yang memiliki tingkat self efficacy
yang tinggi akan menghadapi tantangan dan percaya bahwa dia mampu untuk menyelesaikan
pekerjaannya, dan umumnya individu dengan self efficacy rendah cenderung menghindari tugas
yang dirasa sulit, sebab dia belum percaya terhadap kompetensi yang dia miliki untuk
menyelesaikan tugas tersebut. Persepsi efikasi bukanlah suatu alat ukur mengenai keterampilan
seseorang, melainkan keyakinan pada apa yang dapat dilakukan seseorang dalam berbagai
kondisi selain keterampilan yang dimilikinya (Prastica & Silitonga, 2022). Karyawan dengan
self efficacy yang tinggi akan merasa bahwa tugas yang diberikan bukanlah suatu hal yang sulit
untuk dikerjakan, bahkan saat mengalami kegagalan mereka akan mencoba untuk mengerjakan
lagi, karyawan akan menunjukkan sikap atau kinerja yang lebih baik lagi dan tekun dalam
pekerjaannya, sebab karyawan tersebut yakin bahwa dirinya mampu menyelesaikan tugas
tersebut. Untuk itu perusahaan perlu membentuk self efficacy yang tinggi pada karyawannya.

Karyawan yang memiliki self-efficacy yang tinggi, memiliki keyakinan atas kemampuan diri
yang baik, sehingga besar kemungkinan akan mencapai job satisfaction dalam pekerjaannya.
Karyawan memiliki keyakinan bahwa kegagalan yang dialami merupakan kesuksesan yang
tertunda dan selanjutnya karyawan tersebut akan mencoba menyelesaikan pekerjaan tersebut
dengan cara lain, jadi karyawan tidak akan mudah menyerah saat dihadapkan oleh kegagalan
kecil (Lianto, 2019). Karyawan dengan kepercayaan diri yang tinggi cenderung memikirkan
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strategi terkait sejauh mana dia bisa dan mampu menyelesaikan tugas yang telah diberikan dan
memicu dirinya untuk menyelesaikan tantangan tersebut dengan baik.

Sebaliknya karyawan dengan self efficacy yang rendah cenderung mudah putus asa dalam
melakukan tugasnya, hal ini dikarenakan tingkat keyakinan terhadap kemampuan dirinya
rendah dan tidak memberi cukup kesempatan pada dirinya untuk mengerjakan tugas tersebut.
Rendahnya keyakinan diri dapat menyebabkan karyawan merasa tidak yakin atas kemampuan
yang dimiliki untuk menjalankan tugas yang diberikan (Putri & Wibawa, 2016). Individu yang
selalu merasa gagal cenderung untuk gagal sebab individu tersebut tidak memiliki motivasi
untuk berhasil dan memilih keyakinan rendah terhadap kemampuan dirinya sendiri. Hal ini
dapat membuat karyawan menjadi kurang percaya diri dan merasa tertinggal dari rekan kerja
yang lain.

Job satisfaction atau kepuasan kerja merupakan sebuah perasaan, penilaian atau cara
bagaimana seseorang bersikap terhadap pekerjaan yang dilakukannya (Santoso & Dewi, 2019).
Job satisfaction merupakan sebuah nilai ukur dari tingkat kepuasan karyawan dengan jenis
pekerjaan yang mereka lakukan, serta hasil yang telah dicapai dan perasaan suka terhadap
profesinya. Menurut Sinambela (2016) menyatakan bahwa kepuasan kerja adalah perasaan
seseorang terhadap pekerjaannya yang diciptakan oleh usahanya sendiri (internal) dengan
dukungan dari hal-hal di luar dirinya (eksternal) tentang kondisi pekerjaan, hasil pekerjaan dan
pekerjaan itu sendiri. faktor yang dapat menyebabkan job satisfaction berupa karakteristik
individu (kebutuhan-kebutuhan individu, nilai-nilai yang dianut individu, ciri-ciri kepribadian),
variabel situasional (perbandingan terhadap situasi yang ada, pengaruh kelompok acuan,
pengaruh dari pengalaman kerja sebelumnya) dan karakteristik pekerjaan (kompensasi yang
diterima oleh karyawan). Self efficacy memiliki hubungan dengan kepuasan kerja dimana ketika
seseorang memiliki self efficacy yang tinggi maka cenderung untuk berhasil dalam tugasnya,
hal ini akan-meningkatkan kepuasan atas apa yang dikerjakannya (Muis et al., 2018).

Pada penelitian yang dilakukan oleh Gkolia et al. (2016) menyatakan bahwa terdapat hubungan
yang positif antara self efficacy dengan kepuasan kerja. Selain itu pada penelitian yang
dilakukan oleh Dewi & Dewi (2015) yang menyatakan bahwa self-efficacy yang tinggi akan
menimbulkan kepuasan kerja yang tinggi pula. Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan
oleh Ardiani (2018) yang menyatakan bahwa variabel self efficacy dan job satisfaction,
keduanya memiliki hubungan yang signifikan, dimana arah hubungan dalam penelitian ini
menunjukkan tanda positif (+) yang artinya arah hubungan antara variabel bebas dan variabel
terikat searah, maknanya semakin tinggi self efficacy yang dimiliki maka semakin tinggi pula
tingkat job satisfaction.

Berdasarkan uraian di atas, maka peneliti menyimpulkan bahwa adanya dugaan bahwa self
efficacy memiliki hubungan dengan job satisfaction pada karyawan. Berikut gambaran
kerangka berpikir penelitian:

Kerangka Berpikir

Self efficacy Job satisfaction
(X) (Y)

A
Y

Gambar 1. Kerangka Berpikir
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Hipotesis Penelitian

H1: Terdapat hubungan yang signifikan antara self efficacy dengan job satisfaction pada
karyawan

HO: Tidak terdapat hubungan yang signifikan antara self efficacy dengan job satisfaction pada
karyawan.

METODE PENELITIAN

Rancangan Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan jenis penelitian korelasional.
Pendekatan kuantitatif merupakan penelitian yang menggunakan data kuantitatif yaitu data
yang berupa angka atau bilangan. Penelitian korelasional bertujuan untuk meneliti bagaimana
kemungkinan hubungan dan pengaruh terjadi antar variabel dengan memperhatikan besaran
koefisien korelasinya (Abdullah, 2015). Dengan demikian peneliti dapat mengetahui berapa
besarnya kontribusi variabel bebas terhadap variabel terikat yang diteliti, serta besarnya arah
hubungan antar variabel.

Subjek Penelitian

Subjek penelitian ini adalah laki-laki dan perempuan dengan rentang usia 18-50 tahun.
Karakteristik demografi yang diukur meliputi (1) jenis kelamin laki-laki atau Perempuan, (2)
usia 18-50 tahun, (3) jenis pekerjaan (karyawan swasta, karyawan negeri, dsb), (4) status
pekerjaan (tetap atau kontrak), (5) jabatan (manager, supervisor, staf, dsb), (6) masa kerja (<1
tahun, 1-5 tahun, 6-10 tahun, 11-15 tahun, >15 tahun). Adapun subjek penelitian ini diambil
menggunakan metode non probability sampling dengan teknik convenience sampling, dimana
sampel yang diambil dari populasi yang mudah dijangkau oleh peneliti dan bersedia untuk
berpartisipasi (Firmansyah & Dede, 2022). Metode non probability sampling merupakan
metode pengambilan sampel yang tidak memberi peluang atau kesempatan yang sama bagi
setiap unsur atau anggota populasi yang dipilih menjadi sampel (Firmansyah & Dede, 2022).
Kemudian untuk ukuran sampel yang diperlukan untuk penelitian ini dihitung menggunakan
software G*Power 3.1.9.7. Dengan asumsi ukuran efek sedang (r = 0.30), tingkat signifikansi
(o = 0.05) dan power statistic (1-p = 0.80), didapatkan hasil minimal 84 responden untuk
mendeteksi hubungan antara self efficacy dan job satisfaction secara signifikan. Kemudian
didapat jumlah sampel pada penelitian ini sebanyak 272 karyawan.

Tabel 1. Data Demografi Partisipan

Kategori Frekuensi Persentase

Jenis Kelamin

Laki-laki 161 59,2%

Perempuan 111 40,8%
Usia

18-20 28 10.2%

21-30 162 59.5%

31-40 38 13.9%

41-50 44 16.1%
Masa Kerja

<1 tahun 57 21%
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1-5 tahun 126 46.3%
6-10 tahun 60 22.1%
11-15 tahun 19 7%
>15 tahun 10 3.7%
Jenis Pekerjaan
Karyawan Swasta 219 80.5%
Karyawan Negeri 42 15.4%
Lainnya 11 4.2%
Status Pekerjaan
Tetap 156 57%
Kontrak 116 43%
Jabatan
Manager 19 7%
Supervisor 52 19.1%
Staff 189 69.5%
Lainnya 12 4.8%

Berdasarkan data yang telah di dapat, menunjukkan jumlah responden laki-laki sebanyak 161
(59,2%) dan perempuan sebanyak 111 (48,2%). Penelitian ini terdiri dari 272 orang dengan
rentang usia antara 18 hingga 50 tahun. Mayoritas jenis pekerjaan responden pada penelitian
ini merupakan karyawan swasta dengan jumlah responden 219 (80,5%), karyawan negeri 42
(15,4%) dan lainnya sebagai karyawan PPAT, ekspedisi pengiriman dll, dengan total 11 (4,2%).
Selain itu status pekerjaan sebagai karyawan tetap dengan total 156 responden (57%) dan
karyawan kontrak 116 responden (43%). Kemudian untuk jabatan posisi manajer, 19 responden
(7%), supervisor, 52 responden (19,1%) asisten, teknisi, dsb, sebanyak 12 responden (4,8%).
Kemudian untuk masa kerja, kurang <1 tahun 57 responden (21%), 1-5 tahun, 126 responden
(46,3%), 6-10 tahun 60 responden (22,1%), 11-15 tahun 19 responden (7%), lebih >15 tahun
10 responden (3,7%).

Variabel dan Instrumen Penelitian

Variabel dependen (Y) pada penelitian ini adalah job satisfaction. Job satisfaction dapat
didefinisikan sebagai bentuk kepuasan individu terhadap pekerjaannya, karyawan dengan job
satisfaction yang tinggi maka tinggi pula kontribusi yang akan diberikan kepada perusahaan
atau pekerjaannya. Untuk instrumen kepuasan kerja peneliti menggunakan The Job satisfaction
Survey (JSS) yang disusun oleh Spector (1985) dan telah diterjemahkan oleh Junaedi & Aisyah
(2021). Skala tersebut memiliki 36 aitem yang terdiri dari 17 aitem favourable dan 19 aitem
unfavourable. Hasil uji reliabilitas menunjukkan cronbach’s alpha sebesar 0,820. Dengan
angka tersebut mampu menunjukkan bahwa setiap aitem dari alat ukur memiliki korelasi antara
satu dengan yang lain sehingga dapat dikatakan reliabel (Maharani et al., 2023). Terdapat 9
aspek pada kepuasan kerja yaitu: gaji (pay) meliputi 4 aitem (2 favourable, 2 unfavourable),
promosi (promotion) meliputi 4 aitem (3 favourable 1 unfavourable), pengawasan (supervision)
meliputi 4 aitem (2 favourable 2 unfavourable), tunjangan (fringe benefits) meliputi 4 aitem (2
favourable 2 unfavourable), penghargaan (contingent rewards) meliputi 4 aitem (1 favourable
3 unfavourable), prosedur/kondisi operasi (operating conditions) meliputi 4 aitem (1
favourable 3 unfavourable), rekan kerja (coworkers) meliputi 4 aitem (2 favourable 2
unfavourable), sifat kerja (nature of work) meliputi 4 aitem (3 favourable 1 unfavourable), dan
komunikasi (communication) meliputi 4 aitem (1 favourable 3 unfavourable). Penelitian ini
menggunakan model skala likert dengan enam alternatif jawaban, yaitu STS (Sangat Tidak
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Setuju), TS (Tidak Setuju), STS (Sedikit Tidak Setuju), SS (Sedikit Setuju), S (Setuju) dan SS
(Sangat Setuju).

Variabel independen (X) dalam penelitian ini adalah self efficacy. Self efficacy merupakan
bentuk kepercayaan diri individu terhadap kemampuannya untuk suatu pencapaian. Untuk
mengukur self efficacy peneliti menggunakan skala yang telah dikembangkan berdasarkan
indikator dari Bandura yang telah diadaptasi oleh (Ananda et al., 2022) yaitu GSES (General
Self Efficacy Scale). Menggunakan skala likert dengan nilai mulai (1= sangat tidak setuju; 2 =
tidak setuju; 3 = netral; 4 = setuju; 5 = sangat setuju), terdiri atas 3 variabel (level, strength,
general) dengan 9 item yang telah diuji validitas dan reliabilitasnya, dimana seluruh
variabelnya adalah valid berdasarkan hasil koefisien korelasi tiap aitem pertanyaan lebih besar
dari 0.3 serta semua variabel penelitian memiliki nilai cronbach alpha lebih besar dari 0.6, yang
artinya seluruh aitem pertanyaan dapat dipercaya kehandalannya.

Prosedur dan Analisis Data

Prosedur meliputi tiga tahap. Tahap pertama, peneliti menentukan fenomena yang terkait
dengan masalah psikologis yang berdasar dari fenomena tersebut. Melakukan kajian teoritik
untuk mempelajari variabel yang akan diteliti, kemudian mempelajari teori-teori terkait variabel
tersebut. Kemudian peneliti menentukan alat ukur atau instrumen yang akan digunakan untuk
mengukur variabel tersebut, Adapun alat ukur yang digunakan untuk mengukur variabel self
efficacy (instrumen yang telah dikembangkan berdasarkan aspek-aspek self efficacy Bandura)
yaitu GSES (General Self Efficacy Scale), dan untuk variabel job satisfaction menggunakan
JSS (Job Satisfaction Scale). Tahap kedua, selanjutnya adalah tahap pelaksanaan, pada tahap
ini peneliti mulai mengumpulkan data berdasarkan alat ukur yang telah ditentukan berupa skala
psikologis yang berbentuk kuesioner yang di sebar melalui google form yang pengumpulannya
dimulai selama 5 bulan (Februari-Juni) yang disebar melalui platform online (media sosial
seperti instagram, linkedin, telegram, facebook dan X). Responden pada penelitian ini dipilih
sesuai dengan kriteria yang telah ditetapkan, yaitu bekerja sebagai karyawan dengan rentang
usia 18-50 tahun dan bersedia berpartisipasi dalam penelitian. Selama periode tersebut,
kuesioner disebarkan kepada subjek tanpa pemberian reward atau insentif bagi responden yang
mengisi kuesioner. Setelah data terkumpul peneliti kemudian melakukan penilaian/scoring.

Tahap ketiga, pada tahap terakhir ini peneliti akan melakukan analisa data. Data yang telah
dilakukan skoring tersebut akan diinput untuk dilakukan uji analisa data menggunakan alat
bantu program analisis statistik berupa SPSS 26.0 (Statistical Package for Social Science).
Peneliti melakukan uji asumsi data meliputi uji normalitas dan uji linieritas. Kemudian
melakukan uji korelasi untuk mengetahui apakah terdapat hubungan antara variabel dependen
(job satisfaction) dengan variabel independen (self efficacy).

Uji Asumsi

Uji Normalitas

Uji normalitas merupakan tahap pengujian yang bertujuan untuk memeriksa apakah sebaran
datanya untuk variabel independen dan dependen telah berdistribusi normal atau tidak (Farhan
et al., 2019). Untuk menguji normalitas, peneliti menggunakan One Sample Kolmogorov-
Smirnov, yang mana data dikatakan berdistribusi normal apabila nilai signifikansinya >0,05.
Pada lampiran uji normalitas menunjukkan nilai signifikansi variabel Self efficacy dan job
satisfaction senilai 0,000, yang berarti <0,05 yang mana hasil bahwa kedua variabel penelitian
tidak berdistribusi normal.

Uji Linieritas
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Pada tahap uji linieritas merupakan tahap pengujian untuk melihat apakah kedua variabel
penelitian memiliki hubungan secara langsung atau tidak. Apabila nilai signifikansi Linearity
senilai <0,05 (p <0,05) maka data dinyatakan linear, dan dikatakan tidak linear apabila nilai
Linearity yang diperoleh >0,05 (p >0,05) (Komara, 2016). Berdasarkan tabel uji linieritas pada
tabel linearity variabel self efficacy dan job satisfaction, dengan nilai F sebesar 12.046 dan
tingkat Sig sebesar 0,001 (p <0.05), yang berarti terdapat hubungan yang linier antara self
efficacy dengan job satisfaction.

HASIL PENELITIAN
Tabel 2. Uji Deskriptif

Variabel Kategori  Frekuensi ~ Persentase Mean SD
. Tinggi 143 52,6%
Self efficacy Rendah 129 47 4% 35.45 2.325
: 1 Tinggi 141 51,8%
Job satisfaction Rendah 131 48.2% 127.43 11.354

Berdasarkan hasil analisis deskriptif dengan pendekatan statistik hipotetik pada tabel 2 di atas,
total dari keseluruhan responden yang terlibat aktif dalam penelitian ini yaitu 272 orang, dimana
responden yang memiliki self efficacy dengan kategori rendah sejumlah 129 (47,4%), dan yang
memiliki kategori tinggi dengan jumlah 143 (52,6%) responden. Kemudian pada variabel job
satisfaction didapatkan hasil responden pada kategori rendah sejumlah 131 (48,2%), dan
kategori tinggi dengan jumlah 141 (51,8%) responden.

Uji Korelasi

Pada tahap uji korelasi, peneliti menggunakan teknik Rank Spearman. Teknik ini merupakan
salah satu teknik uji korelasi yang dapat digunakan apabila uji asumsi tidak terpenuhi, yaitu
data tidak normal dan hubungan yang linear (Lestari, 2019). Uji korelasi dengan teknik ini
dilakukan untuk mengetahui hubungan antar variabel signifikan atau tidak, tingkat kekuatan
antar variabel, serta melihat arah hubungan antar variabel. Apabila nilai signifikansi <0,05
maka berkorelasi, jika nilai signifikansinya >0,05 maka dinyatakan tidak berkorelasi.

Tabel 3. Uji Korelasi

Variabel P-Value Spearman’s rho Keterangan
Self efficacy-Job satisfction 0,007 0.162 Terdapat Korelasi

Berdasarkan uji korelasi pada tabel 3, diketahui bahwa terdapat hubungan yang signifikan
antara self efficacy dengan job satisfaction dengan nilai Spearman’s rho pada tabel Sig. (2-
tailed) sebesar 0,007 (<0,05). Maka dapat disimpulkan semakin tinggi tingkat self efficacy
seseorang akan semakin tinggi pula tingkat job satisfaction. Sebaliknya, semakin rendah tingkat
self efficacy maka semakin rendah pula tingkat job satisfaction.

DISKUSI

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat hubungan positif antara self efficacy dengan
job satisfaction pada karyawan.Dengan demikian, hipotesis (H1) yang menyatakan bahwa
terdapat hubungan yang signifikan antara self efficacy terhadap job satisfaction diterima. Hal
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tersebut menegaskan bahwa semakin tinggi tingkat self efficacy pada karyawan, maka semakin
tinggi pula job satisfaction yang dirasakan oleh karyawan. Sebaliknya, semakin rendah tingkat
self efficacy, maka semakin rendah pula job satisfaction yang dirasakan oleh karyawan dalam
pekerjaannya.

Hasil penelitian ini sesuai dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Zakariya (2020) yang
menyatakan persepsi self efficacy yang tinggi menyebabkan tingkat job satisfaction yang tinggi
pula, hal ini dikarenakan rasa percaya diri serta kesiapan seseorang untuk beradaptasi dengan
situasi yang terjadi. Karyawan yang memiliki tingkat self efficacy yang tinggi akan merasa
mampu dalam menghadapi berbagai tugas yang ada dalam pekerjaannya, karena karyawan
tersebut percaya terhadap kemampuan dirinya, tinggi rendahnya self efficacy akan berdampak
pada bagaimana dia akan melaksanakan pekerjaannya, dengan tingkat self efficacy yang tinggi
seorang karyawan akan menunjukkan tingkat kompetennya dan itu akan menghasilkan job
satisfaction yang tinggi dalam dirinya, perasaan positif yang diterima serta apresiasi dari atasan
akan meningkatkan motivasi kerja karyawan, sedangkan karyawan dengan tingkat self efficacy
yang rendah maka kepuasan kerja yang dia rasakan akan rendah pula, itulah mengapa self
efficacy menjadi salah satu komponen penting dalam meningkatkan kepuasan kerja karyawan.
Seperti yang dinyatakan oleh Purnama & Manuatu (2014) bahwa self efficacy yang tinggi akan
menghasilkan kepuasan kerja yang tinggi pula. Selain itu kepuasan kerja merupakan bentuk
dari refleksi perasaan individu terhadap pekerjaannya yang dapat dilihat dari sikap positif
karyawan terhadap pekerjaan serta semua hal yang dihadapi dalam lingkungan tempat kerjanya
(Handoko, 2014).

Secara keseluruhan, penelitian ini menunjukkan bahwa responden pada kedua variabel berada
dalam kategori tinggi, dimana variabel job satisfaction dengan persentase 51,8% responden dan
52,6% responden pada variabel self efficacy. Adapun job satisfaction berada dalam kategori
tinggi yang artinya karyawan memiliki job satisfaction yang baik; ketika karyawan merasa
puas terhadap pekerjaannya, mereka cenderung memiliki persepsi yang positif terhadap
lingkungan kerja, tugas yang diemban, hubungan dengan rekan kerja serta manfaat yang
diterima dalam pekerjaan tersebut. Semakin tinggi kapasitas kebutuhan yang terpenuhi maka
semakin tinggi juga kepuasan yang diterima. Beberapa faktor yang memiliki pengaruh positif
terhadap kepuasan kerja, baik berasal dari dalam (intrinsik) maupun luar (ekstrinsik), faktor
intrinsik yang mempengaruhi job satisfaction yaitu komitmen organisasi, konflik pekerjaan
keluarga, dan profesionalisme, sedangkan faktor ekstrinsik terdiri atas gaya kepemimpinan,
budaya organisasi, dan gaji/insentif (Sumarlin & Suharto, 2021).

Pada variabel self efficacy, menunjukkan bahwa karyawan memiliki keyakinan yang baik untuk
menyelesaikan tugas-tugas yang menjadi tanggung jawabnya atau untuk mencapai tujuan yang
telah ditetapkan, karyawan mampu untuk mengembangkan keyakinan dirinya terhadap
kemampuan yang dimilikinya, dengan menyadari potensi dalam diri serta mengetahui betul
terkait kekurangan serta kelebihan pada kemampuan diri masing-masing. Hal ini dapat
mengarah pada peningkatan motivasi, ketekunan, serta kinerja yang lebih baik, karena individu
merasa mampu untuk mengendalikan hasil kerja mereka. Parasara & Surya (2016) menyatakan
bahwa individu akan yakin terhadap kemampuannya dalam menyelesaikan tugas atau
menghadapi masalah saat tujuan yang akan dicapai jelas. Dengan kata lain perusahaan perlu
menetapkan pencapaian tujuan yang jelas dari kebijakan perusahaan ataupun target pencapaian
bagi individu secara pribadi.

Selain itu, kondisi demografi juga menjadi faktor terbentuknya job satisfaction pada karyawan.
Berdasarkan kondisi demografi pada aspek jenis kelamin pada penelitian ini didapatkan bahwa
tingkat job satisfaction laki-laki (59,2%) lebih tinggi daripada tingkat job satisfaction
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perempuan (40,8%). Hasil tersebut selaras dengan pernyataan Elysa & Ariyanti (2022) bahwa
laki-laki cenderung lebih puas dengan pekerjaannya dibandingkan karyawan perempuan, sebab
dalam hal psikologis perempuan cenderung lebih sensitif daripada laki-laki jika dihadapkan
pada situasi tertentu, dimana laki-laki dianggap dapat lebih menghargai atribut eksternal seperti
gaji, sementara perempuan mungkin untuk mencari keamanan kerja. Banyak literatur yang
menjelaskan hubungan antara job satisfaction dengan gender meskipun hasil yang didapat tidak
konsisten. Beberapa peneliti menemukan bahwa perempuan cenderung lebih puas daripada
laki-laki dan yang lain sebaliknya (Miqgyal, 2019), sehingga perlu adanya peninjauan kembali
terkait hubungan antara gender terhadap job satisfaction.

Berdasarkan karakteristik responden pada aspek usia, dimana mayoritas karyawan pada
penelitian ini berusia 21-30 tahun yakni sejumlah 162 responden (59,5%) dengan 33,5% nya
adalah responden yang masuk ke dalam kategori tinggi. Pada rentang usia tersebut merupakan
rentang usia dimana seseorang berada dalam golongan usia muda yang cenderung produktif
untuk bekerja serta mengembangkan karir. Hal ini didukung oleh penelitian yang dilakukan
oleh Widakdo et al. (2021) yang menjelaskan bahwa usia yang lebih tua bukan patokan
seseorang memiliki ilmu serta pengetahuan yang lebih baik dari pada seseorang yang usianya
lebih muda, hal ini dikarenakan usia muda cenderung memiliki daya tangkap serta ingatan yang
lebih baik terhadap informasi baru dari pada usia yang lebih tua.

Berdasarkan jenis pekerjaan, mayoritas responden bekerja sebagai karyawan swasta yakni
sebanyak 219 (80,5%) yang mana diantaranya responden sejumlah 113 (41,5%) memiliki
tingkat job satisfaction pada kategori tinggi. Karyawan swasta seringkali memiliki lebih banyak
fleksibilitas dalam menjalankan tugas mereka (Artisa, 2017). Serta beberapa karyawan yang
bekerja pada perusahaan swasta memungkinkan mendapat penawaran kesempatan yang lebih
besar untuk kemajuan karir dan promosi. Hal ini juga berkaitan dengan data demografi status
pekerjaan dimana mayoritas responden merupakan karyawan kontrak sejumlah 156 responden.
Salah satu alasan mengapa karyawan kontrak memiliki tingkat job satisfaction lebih baik
dibanding karyawan tetap sebab mereka memiliki fleksibilitas dalam pekerjaannya sesuai
dengan perjanjian yang telah disepakati. Menurut Syarif (2022) perjanjian kerja merupakan
bentuk perjanjian terkait hubungan kerja antara pemberi kerja dengan penerima kerja yang
sifatnya dicurahkan dalam perjanjian kerja, salah satunya adalah waktu tertentu, yang berisikan
pertukaran hak dan kewajiban antara pekerja dan pemberi kerja. Dan juga karyawan kontrak
dapat memilih kontrak sesuai dengan minat dan keahlian mereka sehingga hal ini dapat
meningkatkan job satisfaction.

Berdasarkan jabatan, mayoritas responden merupakan staf sejumlah 189 (69,5%) responden
yang mana 93 (34,2%) memiliki tingkat job satisfaction yang tinggi. Hal ini Disebabkan
karyawan dengan posisi staf memiliki lebih banyak fleksibilitas dalam menyelesaikan
pekerjaan mereka, berbeda halnya dengan posisi manajer atau supervisor yang memiliki
tekanan dalam menghadapi tanggung jawab untuk memimpin suatu tim atau mengelola sumber
daya manusia yang membawa tekanan ekstra dan ekspektasi tinggi yang mungkin tidak dialami
oleh karyawan dengan posisi staf (Raharjo, 2022).

Berdasarkan masa kerja, mayoritas responden memiliki masa kerja 1-5 tahun sebanyak 126
(46,3%) responden diantaranya sejumlah 63 (23,2%) responden memiliki tingkat job
satisfaction pada kategori tinggi, hal ini dikarenakan dalam kurun waktu 1-5 tahun termasuk
dalam kategori baru, karyawan dengan kategori ini masih membutuhkan bimbingan serta
arahan dalam pekerjaan (Kurniawati, 2014), oleh karena itu pengalaman awal yang positif dapat
menentukan penilaiannya terhadap perusahaan dan pekerjaan mereka. Untuk posisi karyawan
baru beberapa perusahaan cenderung memberikan banyak peluang untuk mengembangkan serta



18

memberi pelatinan kepada karyawan baru sehingga mereka mampu beradaptasi serta
berkembang sesuai peran mereka, dengan begitu harapan awal mereka dapat terpenuhi, misal
gaji yang sesuai, lingkungan kerja yang baik, juga kesempatan untuk berkembang. Hal ini
sejalan dengan pendapat Saputro & Palupiningdyah (2017) dimana apabila job satisfaction
karyawan tinggi, maka kesejahteraan karyawan secara psikologis akan tinggi, hal ini
berdasarkan hubungan positif dengan atasan, rekan kerja, dan bawahan.

Hasil pada penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat hubungan yang signifikan antara self
efficacy dengan job satisfaction pada karyawan, sehingga penting bagi perusahaan dalam
mempertimbangkan intervensi seperti pengembangan program atau pelatihan yang dapat
meningkatkan self efficacy pada karyawan. Dimana pelatihan yang terarah dan sistematis akan
menunjang karir karyawan, dimana karyawan akan mendapatkan ilmu baru yang dapat
digunakan untuk meningkatkan kinerja karyawan itu sendiri sehingga kepuasan kerja karyawan
terjamin, serta pengembangan karir karyawan dalam suatu perusahaan akan meningkatkan
kinerja karyawan sehingga tingkat kepuasan kerja karyawan lebih baik (Marni et al., 2023).

Keterbatasan pada penelitian ini adalah dalam hal generalisasi data dimana sampel pada
penelitian ini diperoleh menggunakan teknik convenience sampling (non probability sampling),
sehingga tidak semua anggota populasi memiliki peluang yang sama untuk dipilih, sehingga
hasilnya mungkin tidak dapat digeneralisasi ke seluruh populasi, oleh karena itu generalisasi
dari hasil penelitian ini perlu dilakukan dengan cermat dan harus mempertimbangkan
keragaman populasi sebenarnya. Salah satu kelebihan dalam penelitian ini_adalah dalam
penelitian ini adalah variasi populasi dan sampel penelitian terkait data demografi, faktor
demografis seperti usia, masa kerja, jenis pekerjaan dan jabatan bisa mempengaruhi hubungan
antara self efficacy dan job satisfaction. Meneliti populasi yang berbeda atau lebih spesifik dapat
memperkaya literatur terkait bagaimana variabel ini berinteraksi dalam berbagai konteks.

SIMPULAN DAN IMPLIKASI

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, dapat disimpulkan bahwa hipotesis pertama
(H1) diterima, yang berarti terdapat hubungan yang signifikan antara self efficacy dengan job
satisfaction pada karyawan. Penemuan ini menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat self
efficacy pada individu, maka semakin tinggi pula tingkat job satisfaction, begitupun sebaliknya,
semakin rendah tingkat self efficacy akan membuat tingkat job satisfaction rendah pula.

Karyawan dengan tingkat job satisfaction yang tinggi akan terus menunjukkan performa kerja
yang baik sehingga hal ini menguntungkan perusahaan, dimana karyawan akan termotivasi
untuk terus meningkatkan kinerja mereka dan membantu perusahaan untuk terus berkembang
serta membantu dalam mewujudkan cita-cita perusahaan. Implikasi praktis dalam penelitian ini
adalah, untuk meningkatkan job satisfaction pada karyawan maka hal yang perlu dilakukan
oleh pihak perusahaan adalah memastikan terpenuhinya proses pengembangan dan pelatihan
yang dapat meningkatkan self efficacy karyawan sehingga karyawan mampu mencapai job
satisfaction, sedangkan untuk karyawan yaitu dengan meningkatkan kepercayaan diri mereka
melalui pengembangan keterampilan serta pemahaman yang lebih baik tentang kemampuan
mereka, bisa dimulai dengan mengelola tugas-tugas mereka dengan lebih efektif karena
karyawan percaya bahwa mereka dapat mengatasi tantangan yang ada, sehingga dapat
membantu mencapai job satisfaction yang diharapkan. Kemudian implikasi teoritis yaitu untuk
peneliti selanjutnya, disarankan untuk melakukan eksplorasi terhadap variabel tambahan yang
mungkin mempengaruhi hubungan antara self efficacy dan job satisfaction seperti faktor
motivasional, dukungan sosial, atau kondisi kerja lainnya yang dapat memoderisasi atau
menguatkan hubungan ini.
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Lampiran 1. Skala Job satisfaction dan Self Efficacy
Assalamualaikum Warahmatullahi Wabarokatuh

Perkenalkan saya Rike Norma Yunita mahasiswi S1 Fakultas Psikologi Universitas
Muhammadiyah Malang. Saat ini saya sedang melakukan penelitian dalam rangka untuk
memenuhi tugas akhir (skripsi). Adapun beberapa kriteria responden dalam yang dibutuhkan
dalam penelitian ini, antara lain:

1. Laki-laki atau perempuan
2. Rentang usia 18-50 tahun
3. Bekerja sebagai karyawan

Saya sebagai peneliti meminta kesediaan Anda untuk mengisi kuesioner ini. Semua identitas
serta hasil jawaban responden akan dirahasiakan dan tidak akan disebar luaskan, data tersebut
hanya digunakan untuk keperluan penelitian tugas akhir, sehingga Anda tidak perlu ragu dalam
memberikan jawaban sesuai dengan situasi atau keadaan Anda.

Sebagai peneliti, saya terikat dengan kode etik psikologi yang menyatakan bahwa saya
berkewajiban menjaga kerahasiaan informasi dan data untuk kepentingan penelitian semata,
apabila terdapat pertanyaan, kritik, dan saran terkait dengan penelitian in dapat menghubungi
saya melalui email: rikeyunital46@gmail.com

Atas kesediaan Anda dalam membantu kelancaran penelitian ini, saya mengucapkan terima
kasih.

Apakah anda bersedia untuk menjadi responden dalam penelitian ini

o Ya
Inisial

Jenis Kelamin
o Laki-laki
o Perempuan

Usia

Jenis pekerjaan
o Karyawan swasta
o Pegawai negeri
o Lainnya

Status pekerjaan

o Tetap
o kontrak
Jabatan
o Manager

o Supervisor


mailto:rikeyunita146@gmail.com

o Staff
o Lainnya

Masa kerja

o Kurang <1 tahun
1-5 tahun
6-10 tahun
11-15 tahun
Lebih >15 tahun

0 O O O

Blueprint Skala Job Satisfaction

Aitem
No Digpefist Favourable Unfavourable Jumlah
1 | Gaji (pay) 1,28 10, 19
2 | Promosi (promotion) 11, 20, 33 2
Kepemimpinan/
S pengawasan(supervision)  { .2} 4
4 | Tunjangan (fringe benefits) 13, 22 4,29 4
5 Penghargaan dari perusahaan 5 14, 23 32 4
(contingent rewards)
Prosedur kerja (operating
b conditions) 0o O] 5
7 | Rekan kerja (coworkers) 7,25 16, 34 4
8 Sifat pekerjaan (nature of 17,27, 35 3 4
work)
9 | Komunikasi (communication) 9 18, 26, 36 4
Total 36
Penilaian Skala Job Satisfaction
Pilihan Jawaban Favorable Nilai Aitem ynfayoraple
Sangat Tidak Setuju 1 6
Tidak Setuju 2 5
Sedikit Tidak Setuju 3 4
Sedikit Setuju 4 3
Setuju 5 2
Sangat Setuju 6 1

Skala Job satisfaction

Mohon menjawab dengan memilih angka di setiap pertanyaan yang paling mendekati
pendapat Anda dalam skala 1 hingga 6, dimana 1 yang berarti “sangat tidak setuju” hingga 6
yang berarti “sangat setuju”.
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San
gat
tida

set
uju

Tid
ak
set
uju

Sed
ikit
tida

set
uju

Sed
ikit
set
uju

Se
tu
ju

San
gat
set

uju

1) Saya merasa diri saya dibayar dengan
jumlah yang sesuai dengan pekerjaan
yang saya kerjakan.

2) Sangat kecil kemungkinan bagi saya
untuk mendapatkan promosi dalam
pekerjaan saya.

3) Atasan saya cukup kompeten dalam
melakukan pekerjaannya.

4) Saya merasa kurang puas dengan
benefit yang saya dapatkan dari tempat
kerja saya.

5) Ketika saya mengerjakan pekerjaan
saya dengan baik, saya mendapatkan
pengakuan yang pantas saya dapatkan.

6) Banyak aturan dan prosedur dalam
pekerjaan yang menyulitkan Saya
mengerjakan pekerjaan dengan baik.

7) Saya suka dengan orang yang bekerja
dengan saya.

8) Terkadang saya merasa pekerjaan saya
tidak berarti.

9) Komunikasi terlihat baik di tempat
kerja saya ini.

10) Kenaikan gaji terlalu sedikit dan
jarang terjadi.

11) Yang melakukan pekerjaan dengan
baik memiliki kesempatan yang adil
untuk dipromosikan.

12) Atasan saya tidak berlaku adil kepada
saya.

13) Benefit yang saya terima dari tempat
kerja saya sama baiknya dengan
kebanyakan tempat kerja lain tawarkan.F

14) Saya tidak merasa pekerjaan yang
saya kerjakan diapresiasi oleh tempat
saya bekerja.

15) Upaya saya untuk melakukan
pekerjaan dengan baik jarang terhalang
oleh birokrasi.

16) Saya merasa bahwa saya harus
bekerja lebih keras dalam pekerjaan saya
karena orang yang bekerja dengan saya
tidak kompeten.
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17) Saya melakukan sesuatu yang saya
suka dalam pekerjaan saya.

18) Tujuan dari institusi tempat bekerja
ini tidak jelas di mata saya.

19) Saya merasa tidak diapresiasi oleh
institusi tempat kerja saya ketika saya
berpikir tentang bayaran yang mereka
bayar ke saya.

20) Orang-orang di tempat saya bekerja
naik jabatannya secepat orang lain di
institusi tempat kerjanya.

21) Atasan saya menunjukkan minat yang
sangat rendah terhadap perasaan
bawahannya.

22) Paket benefit yang kami miliki
bersifat adil (Contoh: jatah cuti, bonus,
asuransi, dan lainnya).

23) Sedikit hadiah/penghargaan/ reward
untuk yang bekerja di sini. Contohnya
bonus atau hadiah lainnya.

24) Saya memiliki terlalu banyak
pekerjaan yang harus saya lakukan dalam
pekerjaan saya.

25) Rekan kerja saya menyenangkan.

26) Saya sering merasa bahwa saya tidak
tahu apa yang terjadi di tempat kerja
saya.

27) Saya merasa bangga dengan apa yang
saya kerjakan dalam pekerjaan saya.

28) Saya merasa puas dengan kesempatan
saya untuk kenaikan gaji.

29) Ada benefit dari tempat kerja yang
seharusnya saya dapatkan tetapi tidak
diberikan Misalnya jatah cuti, bonus,
asuransi, dan lainnya.

30) Saya senang dengan atasan saya.

31) Saya memiliki terlalu banyak
pekerjaan yang terkait dengan
dokumen/berkas untuk dikerjakan.

32) Saya tidak merasa upaya kerja saya
dihargai dengan yang seharusnya.

33) Saya puas dengan kesempatan saya
untuk naik jabatan.

34) Terlalu banyak pertengkaran dan
perkelahian dalam pekerjaan saya/tempat
kerja saya.

35) Pekerjaan saya menyenangkan.
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36) Tugas-tugas dalam pekerjaan tidak
sepenuhnya dijelaskan oleh institusi
tempat kerja saya.




Blueprint Skala Self efficacy
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Variabel Indikator Item
. Item 1
Magnitude ltem 2
Self Efficacy ltem 3
Strength Item 4
Item 5
Item 6
Item 7
Generality Item 8
Item 9
Skala Self efficacy
(1= sangat tidak setuju; 2 = tidak setuju; 3 = netral; 4 = setuju; 5 = sangat setuju)
Indikator Item
e Saya mampu memilih tugas berdasarkan tingkat
kesulitan
Wevel e Saya mengerjakan tugas yang saya rasa mampu
untuk dilakukan dan menghindari tugas diluar batas
kemampuan saya
e Saya pantang menyerah dan ulet dalam
meningkatkan —usaha  saya = meskipun  saya
menghadapi rintangan
e Saya memiliki kemampuan dalam berpikir kreatif
Strenght e Saya memiliki kemampuan dalam mengembangkan
dan menjalankan ide kreatif
e Saya memiliki kemampuan  mengidentifikasi
peluang untuk menjalankan tugas dengan baik
e Saya memiliki mindset yang positif untuk
menjalankan aktivitas dengan baik
e Saya yakin dapat mengelola emosi yang berkaitan
Generality dengan tugas yang saya jalankan

Saya yakin dapat merencanakan, menginisiasi dan
memaintenance hubungan dan pekerjaan dalam
organisasi saya
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Lampiran 2. Tabulasi Data Self Efficacy dan Job Satisfaction

Tabulasi Data Self Efficacy

Total

38
31

37

39

31

32

32

33
32

35
37

35
36
32

34
36
35
39

37

36
33
33
38
34
31

33
40

34
33
40

34
33
38
39

37

36
35
33
36
36
39

35
37

36
32

38
37

38
37

39

34

X.9

X.8

X.7

X.6

X.5

X.4

X.3

X.2

X.1
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41

37

37
41

41

35
36
36
34
33
30
32

32

34
40

30
35
36
33
38
36
33
30
37

34
35
35
40

30
35
38
37

31

37
41

34
41

38
35
39

36
35
37

35
40

34
36
34
35
35
30
30
38
38
37

38
34




34

36
35
38
35
36
38
30
38
35
31

34
32

35
36
37

33
36
37

37

31

35
38
37

30
39

35
39

32

33
38
31

38
37

36
38
35
38
31

36
35
37

38
34

37

36
37

36
36
38
37

34
33
35
34
35
34

36




35

34
36
35
36
35
32

35
37

36
37

32

35
34

37

36
36
36
36
37

36
34
35
36
33
35
35
35
33
34
35
34
35
37

34
36
33
35
32

35
37

37

34
33
36
37

36
32

36
37

31

35
37

37

37

37

33
36




36

36
37

38
34
33
34
33
35
36
36
38
37

37

32

38
39

36
37

35
37

35
33
32

38
35
36
34
36
38
36
37

36
36
37

35
36
34
35
37

35
36
35
37

36
37

37

33
36
37

35




Tabulasi Data Job Satisfaction

37

ot

al

137
120

133

144
125
143
124

118

125
118
126
119
126
127
129
131
139
146

147

4 |137

6
1

4 (148

2

4 (134

5

6

4 1149

4 |129
4 (141
4 |151

2
3
1
1

6

4 (149

4
5
6
6
3
3
1

4

3

2
3
3
2
6
4
1

2

5

4

2

6/718/9]0

5

Y(Y [Y[Y[Y|[Y[|Y|Y]Y]Y.




142
119
152
147
138
149
128
138
123
123
130
131
142
145
142
146
145
146

152
135

147
149
152
132
152
150
145
136

150

6
3
2
3
3
5

2

2

2
6
1
6
1
1
2

4 | 149

1
6

4 | 150

2

1

2
2
5
1

4 | 140

6

5
3
6
4
4
5

2

6

6
4
5
5
4
6
4
4
6
5
5
3

6

3
3
4
3
3
3




133
121
124
131
152
150
149
126
142
124

151
133
138

150
144
125
151
144
105

135
132

135
140
143
130
148
130

3
1
3
3
3
2
5

4 | 133

6
3
3

4 1113

6
3
3
6
6
1

4 | 125

5

4 | 127
4 | 149

3
1

1

1

4
6
5
4
4
5
6

4
6
4
4
3
2
4
5
2
4
4
5

3
4
6
6
6

4

4

3

1

6




123
144
125
147
130
142

133
121
112
123
119
137
133
122
122
129
122
119
107

115
131
118
148
133
110

125
125
112
119

3
2
3
5
2
5

4 | 141

2
2
1
2

2
6
1
1
2
3
2
1

4 | 118

1
2
1
1
1

4 1103

2
2
1
2

3
4
4
6
5
5
5
6
6
6
6

3
2
3
5
5
6
5
5
5

3
6
6
6
4
2
6
6
4
4

1
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131
119
122
112

142
126
130
125
133
129
127
128
119
120

121
126
129
128

130
120
120
124
116
124
113
120
133

3
1
3
1
1

4 1131

5
5
6
5
1
2
2
2
1
1

4 1128

1

1

4 | 125

2

1
2
1
1
1
2
2

4 1126

5
6
6
4
5
6
3
2
2
3
6
6
6
6
6
3
5
5

6
2
1

4
6
6
5
5
6
6
4
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128
131
125
122
131
125
132
116
123
126
124
120
124
124
122
116
120
133
123
126
118
122
122
110
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120
119
107
125
121
113

1
1
3
3
3
5
5
2
1
1
5
5
3
1
5
1
1
1
1
1
1
1
1
2
1

2
3
2
5
2
1

4
4
6
5
4
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4
6
3
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5
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4

6
5
6
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6
1




123
122
119
129
122
118
125
119
122
122
111
123
112
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144
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119
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122

123

120
127

4 124
4 | 127

1
1
1
3
5
1
1
2

1
2
1
1
3
2
2
1

1

2
1

4 | 109

1

4 (120

4 124

2
6

5
2
4
4
4
6
3
4
4
6

4
6
5
4
5
6
6
4

6

6
5
2
4
3

2
5
2
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120
112
119
127
116
113
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112
114
119
115
117
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125
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123
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2
2
5
1
5
2
2
5
2

2
3
2
1
3
1

4 | 125

1
1
6
1
1
1
5
5
5
1
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1
1

6
6
1
6
5
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5
5
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5
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5
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2
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6
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Lampiran 3. Hasil Uji Deskriptif
Variabel Self Efficacy Dan Job Satisfaction

Statistics
X Y
[ Walid 272 272
Missing ] i
Mean 3545 127.43
Median 36.00 125.00
Mode 36 122
Std. Deviation 2325 11.354
Minimum 30 103
Maximum 1 152
Sum 49642 34661
Kategorisasi Variabel Self Efficacay
Kategori_X
Cumulative
Frequency FPercent  Walid Percent FPercent
Walid  Tinggi 143 526 526 526
Rendah 1249 47 .4 47 .4 100.0
Total 272 100.0 100.0
Kategorisasi Variabel Job Satisfaction
Kategori_Y
Cumulative
Frequency FPercent  Walid Percent Fercent
“Walid — Tinggi 141 51.8 51.8 51.8
Rendah 131 482 432 100.0
Total 272 100.0 100.0

46



Lampiran 4. Hasil

Uji Normalitas

Uji Asumsi

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

nstandardiz

47

ed Predicted
Valle
[+l 272
Mormal Parameters®:? Mean 127.4301471
Std. Deviation 2271711448
Most Extreme Differences  Absolute A22
FPositive .08y
[[egative -122
Test Statistic 22
Asymp. Sig. (2-tailed) .ooo*
a. Test distribution is Mormal.
h. Calculated from data.
c. Lilliefors Significance Correction.
Uji Liniearitas
ANOVA Table
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Job satisfaction * Self Between Groups  (Combinad) 4748669 11 431.697 3718 1]
efficacy Linearity 1398542 1 1398542 12.046 001
Deviation from Linearity 3350126 10 335.013 2.886 002
Within Groups 30186.004 260 116.100
Total 34934 673 271
Lampiran 5. Hasil Uji Korelasi
Correlations
Jab
Self efficacy satisfaction
Spearman's rho  Self efficacy Caorrelation Coefficient 1.000 162"
Sig. (2-tailed) ooy
[ 272 272
Job satisfaction  Correlation Coefficient 1627 1.000
Sig. (2-tailed) .oo7
I 272 272

** Correlation is significant atthe 0.01 level (2-tailed).



Lampiran 6. Tingkat Self Efficacy Berdasarkan Data Demografi

Gender

Usia

Gender * Kategori_X Crosstabulation

Kategori_x
Tinggi Rendah Tatal
Gender  laki-laki Count a8 73 161
Expected Count 84.6 T76.4 161.0
% within Gender 54.7% 45.3% 100.0%
% within Kategori_x 61.5% 56.6% 59.2%
% of Total 32.4% 26.8% 59.2%
perempuan  Count a5 fili} 111
Expected Count 584 52.6 111.0
% within Gender 49.5% 50.5% 100.0%
% within Kategaori_X 38.5% 43.4% 40.8%
9% of Total 20.2% 20.6% 40.8%
Total Count 143 128 272
Expected Count 143.0 129.0 272.0
% within Gender 52.6% 47.4% 100.0%
% within Kategori_X 100.0% 100.0% 100.0%
% of Total 52.6% 47.4% 100.0%
Usia ™ Kategori_X Crosstabulation
Kategori_X
Tingai Rendah Total
Usia 18-20tahun  Count 13 15 28
Expected Count 147 133 280
% within Usia 46.4% 53.6% 100.0%
% within Kategori_x 9.1% 11.6% 10.3%
% of Total 4.8% 5.5% 10.3%
21-30tahun  Count 90 72 162
Expected Count 852 76.8 162.0
% within Usia 55.6% 44 4% 100.0%
% within Kategori_X £2.9% 55.8% 59.6%
% of Total 331% 26.5% 59.6%
31-40tahun  Count 16 22 38
Expected Count 200 18.0 380
% within Usia 421% 57.9% 100.0%
% within Kategori_X 11.2% 17.1% 14.0%
% of Total 5.9% B.1% 14.0%
41-50tahun  Count 24 20 44
Expected Count 231 208 44.0
% within Usia 54.5% 45.5% 100.0%
% within Kategori_x 16.8% 15.5% 16.2%
% of Total 8.8% 7.4% 16.2%
Total Count 143 128 272
Expected Count 143.0 129.0 2720
% within Usia 52.6% 47 4% 100.0%
% within Kategori_X 100.0% 100.0% 100.0%
% of Total 52.6% 47.4% 100.0%
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Jenis Pekerjaan

Jenispekerjaan * Kategori_X Crosstabulation

Kategori_x
Tinggi Rendah Total

Jenispekerjaan  Karyawan swasta  Count 116 103 219
Expected Count 1151 103.9 219.0

% within Jenispekerjaan 53.0% 47.0% 100.0%

% within Kategori_X 81.1% 79.8% 80.5%

% of Total 42.6% 37.9% 80.5%

Pegawai negeri Count 23 14 42
Expected Count 221 18.9 42.0

% within Jenispekerjaan 54.8% 45.2% 100.0%

% within Kategori_X 16.1% 14.7% 15.4%

% of Total 8.5% 7.0% 15.4%

lainnya Count 4 7 11
Expected Count 5.8 52 11.0

% within Jenispekerjaan 36.4% 63.6% 100.0%

% within Kategori_X 2.8% 5.4% 4.0%

% of Total 1.5% 2.6% 4.0%

Total Count 143 129 272
Expected Count 143.0 128.0 272.0

% within Jenispekerjaan 52.6% 47.4% 100.0%

% within Kategori_X 100.0% 100.0% 100.0%

% of Total 52.6% 47.4% 100.0%

Status Pekerjaan

Statuspekerjaan * Kategori_X Crosstabulation

Kategori_x

Tinggi Rendah Total

Statuspekerjaan  tetap Count a8 58 116
Expected Count 61.0 550 116.0

% within Statuspekerjaan 50.0% 50.0% 100.0%

% within Kategori_x 40.6% 45 0% 42 5%

% of Total 21.3% 21.3% 42 6%

kontrak  Count 25 71 156

Expected Count 32.0 74.0 166.0

% within Statuspekerjaan 54.5% 45 5% 100.0%

% within Kategori_x 59.4% 55.0% 57.4%

% of Total 31.3% 26.1% 57.4%

Total Count 143 124 272
Expected Count 143.0 128.0 272.0

% within Statuspekerjaan 52.6% 47 4% 100.0%

% within Kategori_x 100.0% 100.0% 100.0%

% of Total 526% 47 4% 100.0%
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Jabatan

Jabatan * Kategori_X Crosstabulation

Kategori_x
Tinggi Rendah Total
Jahatan  manager Count 3] 13 18
Expected Count 10.0 9.0 19.0
% within Jahatan 31.6% 68.4% 100.0%
% within Kategori_x 4.2% 10.1% 7.0%
% of Total 2.2% 4.8% 7.0%
supervisor  Count 34 18 52
Expected Count 273 247 520
% within Jahatan 65.4% 34.6% 100.0%
% within Kategori_X 23.8% 14.0% 19.1%
% of Total 12.5% 6.6% 19.1%
staff Count a9 a0 189
Expected Count 99.4 89.6 189.0
% within Jabatan 52.4% 47.6% 100.0%
% within Kategori_X 69.2% 69.8% 69.5%
% of Total 36.4% 331% 69.5%
lainnya Count 4 g 12
Expected Count 6.3 57 12.0
% within Jahatan 33.3% 66.7% 100.0%
% within Kategori_X 2.8% 6.2% 4.4%
9% of Total 1.5% 2.9% 4.4%
Total Count 143 129 272
Expected Count 143.0 128.0 2720
% within Jahatan 52.6% 47.4% 100.0%
% within Kategori_X 100.0% 100.0% 100.0%
% of Total 52.6% 47.4% 100.0%
Masa Kerja
Masakerja * Kategori_X Crosstabulation
Kategori_X
Tingai Rendah Total
Masakerja  kurang <1 tahun  Count 32 25 57
Expected Count 30.0 27.0 57.0
% within Masakerja 56.1% 43.9% 100.0%
% within Kategori_X 22.4% 19.4% 21.0%
% of Total 11.8% 9.2% 21.0%
1-5tahun Count 64 62 126
Expected Count 66.2 59.8 126.0
% within Masakerja 50.8% 49.2% 100.0%
% within Kategori_x 44.8% 48.1% 46.3%
% of Total 235% 22.8% 46.3%
6-10tahun Count 35 25 60
Expected Count 315 285 60.0
% within Masakerja 58.3% 41.7% 100.0%
% within Kategori_X 245% 19.4% 221%
% of Total 12.9% 9.2% 221%
11-151ahun Count 9 10 19
Expected Count 10.0 9.0 16.0
% within Masakerja 47.4% 52.6% 100.0%
% within Kategaori_X 6.3% 7.8% 7.0%
% of Total 3.3% 37% 7.0%
lebih =15 tahun Count 3 T 10
Expected Count A3 47 100
% within Masakerja 30.0% 70.0% 100.0%
% within Kategori_x 21% 5.4% AT%
% of Total 1.1% 2.6% AT%
Total Count 143 129 272
Expected Count 1430 128.0 2720
% within Masakerja 52.6% 47 4% 100.0%
% within Kategori_X 100.0% 100.0% 100.0%
% of Total 52.6% 47.4% 100.0%




Lampiran 7. Tingkat Job Satisfaction Berdasarkan Data Demografi

Gender

Usia

Gender * Kategori_Y Crosstabulation

Kategori_Y
Tinggi Rendah Tatal
Gender  laki-laki Count 75 26 161
Expected Count 835 775 161.0
% within Gender 46.6% 53.4% 100.0%
% within Kategori_Y 53.2% 65.6% 59.2%
% of Total 27.6% 31.6% 59.2%
perempuan  Count 66 45 11
Expected Count a7.h 5834 111.0
% within Gender 59.5% 40.5% 100.0%
% within Kategori_Y 46.8% 34.4% 40.8%
% of Total 24.3% 16.5% 40.8%
Total Count 141 131 272
Expected Count 141.0 131.0 2720
% within Gender 51.8% 48.2% 100.0%
% within Kategori_Y 100.0% 100.0% 100.0%
% of Total 51.8% 48.2% 100.0%
Usia * Kategori_Y Crosstabulation
Kategori_Y
Tingai Rendah Tatal
Usia 18-20tahun  Count 149 9 28
Expected Count 1448 1345 28.0
% within Usia 67.9% 32.1% 100.0%
% within Kategori_Y 13.5% 6.9% 10.3%
% of Total 7.0% 33% 10.3%
21-30tahun  Count 91 71 162
Expected Count 24.0 78.0 162.0
% within Usia 56.2% 43.8% 100.0%
% within Kategori_ 64.5% 54.2% 59.6%
% of Total 335% 26.1% 59.6%
31-40tahun  Count 18 20 38
Expected Count 18.7 18.3 38.0
% within Usia 47 4% 52.6% 100.0%
% within Kategori_Y 12.8% 15.3% 14.0%
% of Total 6.6% 7.4% 14.0%
41-50tahun  Count 13 N 44
Expected Count 228 2.2 440
% within Usia 29.5% 70.5% 100.0%
% within Kategori_Y 9.2% 23.7% 16.2%
% of Total 4.8% 11.4% 16.2%
Total Count 141 13 272
Expected Count 141.0 131.0 2720
% within Usia 51.8% 48.2% 100.0%
% within Kategori_¥  100.0% 100.0% 100.0%
% of Total 51.8% 48.2% 100.0%
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Jenis Pekerjaan

Jenispekerjaan * Kategori_Y Crosstabulation

Kategori_¥
Tinggi Rendah Total
Jenispekerjaan  Karyawan swasta  Count 113 106 2148
Expected Count 113.5 1055 218.0
% within Jenispekerjaan 51.6% 48.4% 100.0%
% within Kategari_Y BO.1% 80.9% 80.5%
% of Total 41.5% 39.0% 80.5%
Pegawai negeri Count 18 24 42
Expected Count 21.8 20.2 420
% within Jenispekerjaan 42.9% 57.1% 100.0%
% within Kategari_Y 12.8% 18.3% 15.4%
% of Total 6.6% B.8% 15.4%
lainnya Count 10 1 11
Expected Count 8.7 53 11.0
% within Jenispekerjaan 90.9% 91%  100.0%
% within Kategori_Y 71% 0.8% 4.0%
% of Total 7% 0.4% 4.0%
Total Count 141 13 272
Expected Count 1410 131.0 2720
% within Jenispekerjaan 51.8% 48.2% 100.0%
% within Kategari_Y 100.0%  100.0%  100.0%
% of Total 51.8% 48.2%  100.0%
Status Pekerjaan
Statuspekerjaan * Kategori_Y Crosstabulation
Kategori_Y
Tinagi Fendah Tuatal
Statuspekerjaan  tetap Count 63 53 116
Expected Count G0.1 5.9 116.0
% within Statuspekerjaan 54 3% 45 7% 100.0%
% within Kategori_Y 44 7% 40.5% 42.6%
% of Total 23.2% 19.5% 42 6%
kontrakk  Count 78 7a 166
Expected Count a0.9 7a1 166.0
% within Statuspekerjaan a0.0% 50.0% 100.0%
% within Kategori_Y 56.3% 59.5% A7.4%
% of Total 28.7% 28.7% a7.4%
Total Count 141 131 272
Expected Count 141.0 131.0 2720
% within Statuspekerjaan 51.8% 483.2% 100.0%
% within Kategori_Y 100.0% 100.0% 100.0%
% of Total 51.8% 43.2% 100.0%
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Jabatan

Jabatan * Kategori_Y Crosstabulation

Kategori_Y
Tingai Rendah Total
Jabatan  manager Count 7 12 14
Expected Count 9.8 9.2 19.0
% within Jabatan 36.8% 63.2% 100.0%
% within Kategori_Y 5.0% 9.2% 7.0%
% of Total 2.6% 4.4% 7.0%
supenvisor  Count 30 22 62
Expected Count 27.0 250 520
% within Jabatan 57.7% 42.3% 100.0%
% within Kategori_Y 21.3% 16.8% 19.1%
% of Total 11.0% 8.1% 19.1%
staff Count 93 96 189
Expected Count 9g8.0 91.0 189.0
% within Jabatan 49.2% 50.8% 100.0%
% within Kategori_Y 66.0% 73.3% 69.5%
% of Total 34.2% 35.3% 69.5%
lainnya Count 11 1 12
Expected Count 6.2 5.8 12.0
% within Jabatan 91.7% 8.3% 100.0%
% within Kategori_Y 7.8% 0.8% 4.4%
% of Total 4.0% 0.4% 4.4%
Total Count 141 131 272
Expected Count 141.0 131.0 2720
% within Jabatan 51.8% 48.2% 100.0%
% within Kategori_Y 100.0% 100.0% 100.0%
% of Total 51.8% 48.2% 100.0%
Masa Kerja
Masakerja * Kategori_Y Crosstabulation
Kategori_¥
Tingai Rendah Total
Masakerjia  kurang =1 tahun  Count 43 14 a7
Expected Count 29.5 275 570
% within Masakerja 75.4% 246%  100.0%
% within Kategori_Y 30.5% 10.7% 21.0%
% of Total 15.8% 5.1% 21.0%
1-5 tahun Count 63 63 126
Expected Count 66.3 60.7 126.0
% within Masakerja 50.0% 50.0% 100.0%
% within Kategori_Y 44 7% 481% 46.3%
% of Total 23.2% 23.2% 46.3%
6-10tahun Count 21 39 60
Expected Count 3.1 28.9 60.0
% within Masakerja 35.0% 65.0%  100.0%
% within Kategori_Y 14.9% 29.8% 221%
% of Total 7% 14.3% 221%
11-15 tahun Count 7 12 19
Expected Count 98 9.2 19.0
% within Masakerja 36.68% 63.2% 100.0%
% within Kategori_ 5.0% 9.2% 7.0%
% of Total 2.6% 4.4% 7.0%
lehin =15 tahun  Count 7 3 10
Expected Count 5.2 48 10.0
% within Masakerja 70.0% 300%  100.0%
% within Kategori_ 5.0% 23% 37%
% of Total 2.6% 11% 37%
Total Count 14 13 272
Expected Count 141.0 131.0 272.0
% within Masakerja 51.8% 48.2%  100.0%
% within Kategori_ ¥~ 100.0%  100.0%  100.0%
% of Total 51.8% 48.2%  100.0%
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Lampiran 8. Surat Keterangan Uji Verifikasi Data

;. LABORATORIUM FAKULTAS PSIKOLOGI
:{| UNIVERSITAS MUHAMMADIVAH MALANG
s I Raya Tlogomas No. 246 Malang 65144 Telp. 0341464318

SURAT KETERANGAN
No: E.6.2/621/Lab-Psi/UMM/V1I/2024

Assalamu’alaikum Wr. Wb.

Yang bertanda tangan dibawah im Tim Divisi Psikometri Laboratorium Fakultas Psikologi
Universitas Muhammadiyah Malang, menerangkan dengan sesungguhnya bahwa mahasiswa

tersebut dibawah ini:
Nama - Rike Norma Yumita
NIM - 202010230311556

Dosen Pembimbing  : 1) Nandy Agustin Syakarofath M.A
2

Yang bersangkutan telah melakukan :

1. Venfikasi Analisa Data.
Hasil: Lulus /Resbaiken

Demukian surat keterangan ini dibuat untuk dapat dipergunakan sebagaimana mestinya.
Wassalamu ‘alaikum Wr. Wb.
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Lampiran 9. Surat Keterangan Uji Plagiasi

. LABORATORIUM FAKULTAS PSIKOLOGI
! UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH MALANG
.7 J1. Raya Tlogomas No. 246 Malang 65144 Telp. 0341-464318

SURAT KETERANGAN
No: E.6.a/771/Lab-Pst UMM/VII2024

Assalamu’alaikum Wr. Wb.

Yang bertanda tangan dibawah ini Tim Divisi Psikometri Laboratorium Fakultas Psikologi
Universitas Muhammadiyah Malang, menerangkan dengan sesungguhnya bahwa mahasiswa

tersebut dibawah ini:
Nama : Rike Norma Yunita
NIM :202010230311556

Dosen Pembmmbing  : 1) Nandy Agustin Syakarofath M.A
2)

Yang bersangkutan telah melakukan :
1. Cek Plagiasi
Hasil: Lulus/Resbailan
Dengan keterangan sebagai berikut:
No Judul Skripsi M?k"f‘s | Hasil
1 | Hubungan Antara Self Efficacy Ierhadap Job - %
Satisfaction Pada Karyawan 3 2

Demikian surat keterangan ini dibuat untuk dapat dipergunakan sebagaimana mestinya.
Wassalamu ‘alaikum Wr. Wb.




