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ABSTRAK  
 

Intana, Ardelia Salsabila. 2025, SKRIPSI. Judul: “Pengaruh Self-Efficacy, 

Training, Dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Melalui Motivasi Kerja 

Sebagai Variabel Mediasi (Studi Pada Dinas Perindustrian Dan 

Perdagangan Kabupaten Pasuruan)” 

Pembimbing :  Dr. Fauzan Almanshur, ST., MM 

Kata Kunci   :   Self-Efficacy, Training, Lingkungan Kerja, Motivasi Kerja, Kinerja.  

 

 

Kinerja pegawai merupakan faktor kunci dalam mendukung keberhasilan 

organisasi publik, termasuk Dinas Perindustrian dan Perdagangan Kabupaten 

Pasuruan yang berperan penting dalam pengelolaan sektor industri, perdagangan, 

dan pasar daerah. Namun, dalam praktiknya masih ditemukan ketidaksesuaian 

antara target dan realisasi kinerja program, khususnya pada pelaporan retribusi 

pasar dan pelaksanaan kegiatan berbasis digital. Kondisi tersebut mengindikasikan 

adanya permasalahan yang berkaitan dengan faktor internal pegawai maupun 

lingkungan kerja organisasi.            

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh self-efficacy, training, 

dan lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai dengan motivasi kerja sebagai 

variabel mediasi pada Dinas Perindustrian dan Perdagangan Kabupaten Pasuruan. 

Permasalahan penelitian dilatarbelakangi oleh adanya ketidaksesuaian antara target 

dan realisasi kinerja program, khususnya dalam pengelolaan dan pelaporan 

kegiatan, yang diduga berkaitan dengan faktor sumber daya manusia. Penelitian ini 

menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei. Data dikumpulkan 

melalui kuesioner yang disebarkan kepada pegawai aktif Disperindag Kabupaten 

Pasuruan, dengan jumlah sampel sebanyak 171 responden yang memenuhi kriteria. 

Analisis data dilakukan menggunakan Structural Equation Modeling Partial Least 

Squares (SEM-PLS) dengan bantuan perangkat lunak SmartPLS. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa self-efficacy dan lingkungan kerja 

berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja, sedangkan training menunjukkan 

pengaruh yang belum optimal terhadap motivasi kerja. Motivasi kerja terbukti 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai dan berperan sebagai variabel 

mediasi dalam hubungan antara self-efficacy dan lingkungan kerja terhadap kinerja. 

Temuan ini menegaskan pentingnya penguatan kepercayaan diri pegawai, 

penciptaan lingkungan kerja yang kondusif, serta perbaikan pelaksanaan pelatihan 

agar lebih tepat sasaran. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi 

teoretis dalam pengembangan manajemen sumber daya manusia sektor publik serta 

menjadi bahan pertimbangan praktis bagi Disperindag Kabupaten Pasuruan dalam 

merumuskan kebijakan peningkatan kinerja pegawai. 
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Employee performance is a key factor in supporting the success of public 

organizations, including the Pasuruan Regency Industry and Trade Office, which 

plays an important role in managing the industrial, trade, and regional market 

sectors. However, in practice, there is still a discrepancy between the targets and 

the actual performance of the program, particularly in market retribution reporting 

and the implementation of digital-based activities. This condition indicates 

problems related to internal employee factors and the organizational work 

environment.            

This study aims to analyze the influence of self-efficacy, training, and work 

environment on employee performance with work motivation as a mediating 

variable at the Pasuruan Regency Industry and Trade Office. The research problem 

is motivated by the discrepancy between program targets and performance 

realization, particularly in the management and reporting of activities, which is 

suspected to be related to human resource factors. This study uses a quantitative 

approach with a survey method. Data were collected through questionnaires 

distributed to active employees of the Pasuruan Regency Industry and Trade Office, 

with a sample size of 171 respondents who met the criteria. Data analysis was 

performed using Structural Equation Modeling Partial Least Squares (SEM-PLS) 

with the help of SmartPLS software. 

The results show that self-efficacy and work environment have a significant 

effect on work motivation, while training has a less than optimal effect on work 

motivation. Work motivation has a significant effect on employee performance and 

acts as a mediating variable in the relationship between self-efficacy and work 

environment on performance. These findings emphasize the importance of 

strengthening employee self-confidence, creating a conducive work environment, 

and improving the implementation of training to be more targeted. This study is 

expected to contribute theoretically to the development of human resource 

management in the public sector and serve as practical consideration for the 

Pasuruan Regency Industry and Trade Agency in formulating policies to improve 

employee performance. 
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يعد أداء الموظفين عاملاً رئيسيييياً دع دعج ح ال الماتيييسيييا  العام ذ كما دع الص معة  ال ييي اع   

مقاطع  كاتيوروا،ذ الي  يعع  دوراً ممماً دع ددارة طااعا  ال ي اع  والة ارة والسيولإ ايطعيمي      والة ارة 

ومع الصذ دع الممارتي  العمعي ذ   ياا  ن ا  بااين كين اهنداف واهداء الفععع لعارحام،ذ   تييما دع دعداد 

  دلى وجود مشيال  بةعع  كالعوام  الدالعي  بقارير المعاطا  السيوطي  وب فيي اهحشيا  الرطمي   بشيير نيل ال ال

  .لعموظفين وكيئ  العم  الة ظيمي 

بميدف نييل اليدراتيييي  دلى ب عيي  بياءير العفياءة الييابيي  والةيدريي  وكيئي  العمي  ععى أداء الموظفين مع  

ب فيا العم   لمةغير وتييييي دع معة  ال ييي اع  والة ارة دع مقاطع  كاتيييوروا،  ب اع مشيييعع  الا   من 

ع ماذ والي  يُشييةاف دع أحف    الةااين كين أنداف الارحام، وب قي  اهداءذ   تيييما دع ددارة اهحشييا  وايكلا 

مرباي كعوام  الموارد الاشيري   بسيةمده نيل الدراتي  حمً ا لميًا مع طريق  المسيم  بج جمع الاياحا  من للا  

اتييةاياحا  وتعع ععى الموظفين ال شيياين دع معة  ال يي اع  والة ارة دع مقاطع  كاتييوروا،ذ مع   ج  

ج دجراء ب عي  الاياحا  كاتييييةمداه حميج  المعاد   الميععي   مسيييية ياًا اتييييةودوا المعايير  ب 171عي   من 

 .SmartPLS كمساعدة كرحام، (SEM-PLS) ال ائي  اهط  مركعا 

أظمر  ال ةيائ، أ، العفياءة اليابيي  وكيئي  العمي  لمميا باءير لاير ععى الدادع لععمي ذ دع  ين أ، الةيدري  

ليف بياءير أطي  من اهمعي  ععى اليدادع لععمي   ءايع أ، اليدادع لععمي  ليف بياءير لاير ععى أداء الموظفين ويعمي   

هداء  بالد نيل ال ةائ، ععى أنمي  بعايا ءق   لمةغير وتييييي دع العلاط  كين العفاءة اليابي  وكيئ  العم  ععى ا

الموظفين كاحفسيييمجذ ولع  كيئ  عم  موابي ذ وب سيييين ب فيي الةدري  ليعو، ألعر اتيييةمدادًا  من المةوطع أ، 

بسيانج نيل الدراتي  حظريًا دع باوير ددارة الموارد الاشيري  دع القاال العاهذ وأ، بعو، كمعاك  اعةاار عمعع 

 والة ارة دع مقاطع  كاتوروا، دع صياغ  تياتا  لة سين أداء الموظفين لولال  ال  اع 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang  

Sumber daya manusia atau tenaga kerja merupakan aset utama dalam sebuah 

organisasi. Era globalisasi menuntut organisasi, termasuk instansi pemerintah, 

untuk dapat mengambil keputusan dalam hal strategi yang tepat dan kompetitif 

dalam menjalankan fungsi manajemen. Maka hal yang harus diperhatikan oleh 

organisasi adalah mengelola sumber daya manusia untuk meningkatkan efisiensi 

dan efektivitas kerja (Yusuf & Arif, 2015). 

Efisiensi dan efektivitas kerja merupakan dua indikator utama dalam menilai 

keberhasilan pengelolaan sumber daya manusia. Keberhasilan kegiatan sumber 

daya manusia dalam sebuah organisasi sangat bergantung pada tingkat efektivitas 

dan efisiensi staf dalam menjalankan fungsi mereka, di mana efisiensi 

mencerminkan pemanfaatan sumber daya secara optimal untuk menghasilkan hasil 

terbaik dengan biaya dan waktu seminimal mungkin. Kedua aspek ini sangat 

berperan dalam menentukan kualitas kinerja karyawan, yang menjadi fokus utama 

dalam mencapai tujuan organisasi secara keseluruhan (Tampubolon, 2016). 

Dalam menjalankan suatu organisasi diperlukan aspek-aspek penunjang 

keberhasilan yang dapat menjamin proses berjalan lancar dan optimal. Namun, 

dalam praktiknya, tidak semua organisasi mampu mengoptimalkan potensi SDM 

yang dimiliki. Hal ini juga terjadi pada sektor pemerintahan, khususnya Dinas 

Perindustrian dan Perdagangan (Disperindag) Kabupaten Pasuruan, yang memiliki 

peran penting dalam mendorong pertumbuhan ekonomi daerah melalui pengelolaan 



 2 

industri, perdagangan, dan pasar tradisional. Meskipun sudah ada berbagai program 

pengembangan pegawai, fenomena di lapangan menunjukkan bahwa kinerja belum 

sepenuhnya optimal. 

Berhasil tidaknya suatu organisasi sangat dipengaruhi oleh kualitas sumber 

daya manusia yang berdampak langsung pada hasil kinerja karyawan. Menurut 

Mangkunegara, (2009), kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang 

dicapai oleh seorang karyawan dan pegawai dalam melaksanakan tugas sesuai 

dengan tanggung jawabnya. Kinerja dipengaruhi oleh beberapa faktor. Salah satu 

faktor yang dapat meningkatkan kinerja adalah self-efficacy, yang menurut Bandura 

(1997), merupakan keyakinan seseorang atas kemampuannya dalam mengatur dan 

melaksanakan tindakan yang diperlukan untuk menyelesaikan suatu tugas. 

Penelitian Widodo & Tandiyono, (2024) di PT Wahana Andika Mandiri 

menunjukkan bahwa self-efficacy berpengaruh signifikan terhadap kinerja karena 

karyawan yang memiliki keyakinan tinggi cenderung lebih proaktif dan tahan 

terhadap stres. Namun, Gunawan et al., (2022) menemukan bahwa self-efficacy 

tidak signifikan memengaruhi kinerja di sektor manufaktur karena tekanan target 

yang tinggi menghambat ekspresi kemampuan individu. 

Selain self-efficacy, training juga berperan penting dalam peningkatan kinerja 

karyawan. Menurut Dessler, (2017), training adalah proses dalam diinginkan 

organisasi perusahaan membutuhkan pegawai dalam melaksanakan pekerjaannya, 

yang mana pelatihan karyawan memberikan pengetahuan praktis dan penerapannya 

dalam dunia kerja perusahaan untuk meningkatkan produktivitas kerja dalam 

mencapai tujuan yang diinginkan organisasi perusahaan (Gustiana et al., 2022). 
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Penelitian Dewi et al., (2023) membuktikan bahwa pelatihan berdampak signifikan 

pada kinerja, terutama dalam meningkatkan akurasi dan kecepatan kerja. 

Sebaliknya, Khaerani et al., (2022) menemukan pelatihan tidak signifikan 

memengaruhi kinerja dalam perusahaan retail karena materi pelatihan tidak sesuai 

kebutuhan dan kurangnya evaluasi pasca-pelatihan. 

Lingkungan kerja merupakan faktor penting yang memengaruhi kinerja 

karyawan. Definisi mengenai lingkungan kerja juga di kemukakan oleh   

Sedarmayanti (2017) lingkungan kerja adalah keseluruhan alat perkakas dan bahan 

yang di hadapi, lingkungan sekitarnya dimana seseorang bekerja, metode kerjanya, 

serta pengaturan kerjanya baik sebagai perseorangan maupun sebagai kelompok 

dapat ditarik kesimpulannya bahwa kondisi lingkungan kerja baik akan menunjang 

produktivitas karyawan yang pada akhirnya berdampak pada kenaikan tingkat 

kinerja karyawan. Lingkungan kerja adalah kondisi sekitar pekerja saat 

melaksanakan tugasnya yang memengaruhi efektivitas pelaksanaan kerja (Fatimah, 

2021). Penelitian Zhenjing et al., (2022) menyatakan lingkungan kerja positif 

meningkatkan komitmen dan kinerja melalui kenyamanan dan keamanan, 

sedangkan Nisa & Robi’ Nurwahyudi, )2025) menemukan bahwa lingkungan kerja 

tidak berpengaruh signifikan langsung terhadap kinerja di Dinas Perhubungan Kota 

Yogyakarta. 

Salah satu faktor tersebut adalah motivasi, yang juga merupakan variabel vital 

dalam meningkatkan kinerja. Berdasarkan teori Hierarki Kebutuhan Maslow, 

karyawan akan termotivasi apabila kebutuhan dasar hingga aktualisasi diri mereka 

terpenuhi (Rahmadania & Aly, 2023). Memberikan motivasi atau dorongan kepada 
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karyawan sangatlah penting agar mereka terdorong bekerja lebih keras, aktif, dan 

mampu memaksimalkan kinerja. Motivasi menjadi faktor kunci dalam pencapaian 

tujuan organisasi karena dapat menumbuhkan komitmen karyawan terhadap 

pekerjaan. Menurut Bangun, (2012), motivasi karyawan merupakan faktor utama 

dalam meningkatkan produktivitas serta komitmen kerja. Motivasi yang kuat tidak 

hanya mengarahkan, tetapi juga mengintensifkan serta mempertahankan perilaku 

kerja yang produktif. 

Berdasarkan hal tersebut, motivasi dipandang tepat sebagai variabel mediasi 

karena berperan penting dalam menghubungkan dan memengaruhi variabel lain 

seperti self-efficacy, training, dan lingkungan kerja. Banyak penelitian telah 

membuktikan bahwa motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja, terutama 

ketika penghargaan dan pengakuan berjalan dengan baik (Akbar & Gandung, 

2025). Sejalan dengan itu, penelitian-penelitian terbaru menunjukkan bahwa 

motivasi lebih efektif berperan sebagai variabel mediasi. Penelitian Kusnoto & 

Sitorus, (2017) membuktikan bahwa motivasi dapat memediasi hubungan antara 

self-efficacy dan kinerja. Hasil serupa juga ditemukan oleh Hadi, (2023) dan 

Diansyah & Juliani, (2022) yang mendukung peran mediasi motivasi secara positif 

dan signifikan. Penelitian lain Cherian & Jacob, (2013), serta penelitian Çetin & 

Aşkun, )2018) dan Abun (2021) mengonfirmasi pentingnya motivasi sebagai 

jembatan pengaruh berbagai variabel terhadap kinerja karyawan. 

Indikasi masalah kinerja terlihat dari adanya perbedaan antara target yang telah 

ditetapkan dengan capaian yang diraih, keterlambatan pelaporan retribusi pasar, 

serta inkonsistensi dalam pelayanan kepada masyarakat dan pelaku usaha. Kondisi 
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ini memperlihatkan ketidaksesuaian nyata antara harapan organisasi dan realisasi 

kinerja pegawai. Permasalahan tersebut diduga dipengaruhi oleh beberapa faktor, 

antara lain: sebagian pegawai memiliki self-efficacy tinggi, namun sebagian lain 

masih kurang percaya diri, terutama dalam penggunaan teknologi digital untuk 

pelaporan; pelatihan yang belum merata sehingga manfaat peningkatan kompetensi 

tidak dirasakan secara luas; lingkungan kerja fisik dan non-fisik yang masih kurang 

ideal seperti keterbatasan sarana, jaringan internet, serta tekanan beban kerja; dan 

motivasi kerja yang beragam, di mana tidak semua pegawai merasa dihargai sesuai 

beban kerja mereka. Penelitian ini penting untuk memberikan rekomendasi strategis 

dalam meningkatkan kinerja pegawai dan karyawan Dinas Perindustrian dan 

Perdagangan Kabupaten Pasuruan melalui penguatan self-efficacy, optimalisasi 

program pelatihan, perbaikan lingkungan kerja, dan peningkatan motivasi. Secara 

teoritis, penelitian ini juga berkontribusi pada pengembangan ilmu manajemen 

sumber daya manusia dengan menguji hubungan variabel-variabel tersebut, 

khususnya peran motivasi kerja sebagai variabel mediasi yang hasil penelitiannya 

masih bervariasi. 

Namun, pada kenyataannya, masih banyak tantangan yang dihadapi di 

lingkungan pemerintahan, termasuk di Dinas Perindustrian dan Perdagangan 

(Disperindag) Kabupaten Pasuruan yang berperan penting dalam mengelola sektor 

industri, perdagangan, dan pasar tradisional. Pertama, dari aspek self-efficacy, 

sebagian pegawai yang terlibat dalam pengelolaan pasar memiliki kepercayaan diri 

yang tinggi dalam menyelesaikan tugas, seperti penggunaan aplikasi e-retribusi 

untuk pelaporan pendapatan pasar. Namun, sebagian lainnya masih menunjukkan 
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keraguan dalam mengoperasikan teknologi digital, lebih memilih pencatatan 

manual, dan enggan mencoba sistem baru karena takut salah. Hal ini menimbulkan 

kesenjangan dalam produktivitas pegawai. Kedua, terkait training (pelatihan), 

memang sudah ada program pelatihan dari pemerintah daerah, baik berupa 

workshop sistem e-retribusi maupun peningkatan kompetensi pelayanan publik. 

Namun, pelaksanaannya belum merata di semua pegawai. Beberapa pegawai yang 

mendapatkan pelatihan mampu menunjukkan peningkatan keterampilan dan 

efektivitas kerja, sedangkan pegawai yang belum pernah mengikuti pelatihan 

merasa kesulitan ketika menghadapi perubahan sistem kerja.  

Ketiga, dari sisi lingkungan kerja, masih terdapat masalah berupa keterbatasan 

sarana prasarana di beberapa seperti perangkat komputer yang terbatas, jaringan 

internet tidak stabil, serta kondisi kantor pasar yang kurang representatif. 

Lingkungan kerja non-fisik juga berpengaruh, misalnya adanya tekanan beban kerja 

tinggi tanpa dukungan supervisi memadai, sehingga pegawai merasa tertekan dan 

menurunkan semangat kerja. Semua faktor ini berdampak pada kinerja karyawan. 

Hal ini terbukti dari tidak seragam kualitas pelaporan retribusi pasar di beberapa 

pelaporan pegawai. Ada pegawai yang melaporkan secara cepat, akurat, dan 

berbasis digital, namun ada juga yang lambat, kurang akurat, bahkan terjadi 

keterlambatan menyetor laporan. Padahal, data retribusi pasar sangat penting untuk 

perencanaan anggaran daerah dan peningkatan layanan publik. Fenomena ini 

menunjukkan bahwa kinerja pegawai di Disperindag Kabupaten Pasuruan tidak 

hanya ditentukan oleh kompetensi individu self-efficacy, tetapi juga dipengaruhi 

oleh pelatihan, lingkungan kerja, dan motivasi. 
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Berdasarkan data Pemerintah Kabupaten Pasuruan, realisasi retribusi pasar 

tahun 2023 hanya mencapai Rp 4,915 miliar dari target Rp 5,187 miliar atau 94,75% 

(Pemkab Pasuruan, 2023). Kondisi serupa juga terjadi pada tahun 2024, di mana 

masih terdapat program dinas yang tidak berjalan maksimal. Laporan evaluasi 

kinerja Pemerintah Kabupaten Pasuruan tahun 2024 mencatat serapan anggaran 

hanya mencapai 91,01%, sehingga menunjukkan adanya sejumlah kegiatan yang 

tidak terlaksana sesuai rencana (Inspektorat Kabupaten Pasuruan, 2024). Fenomena 

ini mengindikasikan adanya masalah dalam efektivitas pelaksanaan program yang 

berhubungan langsung dengan kinerja pegawai Disperindag. 

Lebih lanjut, DPRD Kabupaten Pasuruan juga menyoroti capaian PAD dari 

sektor pasar yang dianggap belum optimal, sehingga pada tahun 2025 ditetapkan 

target lebih tinggi sebesar Rp 5,1 miliar (Memorandum, 2025). Hal ini menjadi 

tekanan tambahan bagi pegawai Disperindag untuk meningkatkan kinerjanya dalam 

pengelolaan pasar. 

Pemilihan lokasi penelitian di Dinas Perindustrian dan Perdagangan Kabupaten 

Pasuruan didasarkan pada hasil pra riset yang telah dilakukan penulis sebelumnya. 

Melalui pra riset tersebut, penulis memperoleh gambaran langsung mengenai 

kondisi dan permasalahan yang ada di instansi, khususnya terkait dengan aspek 

pengelolaan serta kinerja sumber daya manusia. Temuan awal dari pra riset ini 

menunjukkan adanya isu yang relevan dan menarik untuk diteliti lebih lanjut, 

sehingga penelitian diharapkan mampu memberikan kontribusi nyata dalam 

memberikan solusi maupun rekomendasi yang bermanfaat bagi instansi. Selain itu, 

pelaksanaan pra riset juga mempermudah penulis dalam mengidentifikasi 
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kebutuhan data serta membangun akses komunikasi dengan pihak terkait, sehingga 

proses penelitian dapat berlangsung lebih efektif dan efisien. Lebih lanjut, penulis 

yakin responden penelitian yang merupakan karyawan akan lebih membantu 

sehingga proses pengumpulan data dapat berjalan efektif dan efisien, sekaligus 

memaksimalkan waktu pengambilan sampel. 

Berdasarkan variasi hasil penelitian terdahulu serta fakta bahwa sebagian besar 

studi hanya meneliti beberapa variabel secara terpisah, peneliti merasa perlu 

menggabungkan beberapa faktor penting yang memengaruhi kinerja secara 

simultan, yaitu self-efficacy, training, lingkungan kerja, dan motivasi kerja sebagai 

variabel mediasi. Dengan mengintegrasikan variabel-variabel tersebut, diharapkan 

memperoleh pemahaman yang lebih komprehensif tentang bagaimana pengaruh 

tersebut saling berinteraksi dalam memengaruhi kinerja karyawan. Dikombinasikan 

dengan bukti penelitian sebelumnya dan pemilihan lokasi strategis, peneliti 

mengusulkan topik ini sebagai fokus penelitian. Oleh karena itu, penelitian ini 

mengusulkan judul: 

“Pengaruh Self-Efficacy, Training, dan Lingkungan Kerja terhadap 

Kinerja melalui Motivasi Kerja sebagai Variabel Mediasi di Dinas 

Perindustrian dan Perdagangan Kabupaten Pasuruan.” 

Penelitian ini diharapkan memberikan sumbangan ilmiah berarti bagi 

pengembangan teori serta implikasi praktis yang berguna bagi instansi, khususnya 

dalam mengembangkan strategi meningkatkan kinerja karyawan dan pegawai 

secara berkelanjutan di dunia kerja modern. 
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1.2 Rumusan Masalah  

1. Apakah self-efficacy berpengaruh terhadap kinerja di Dinas Perindustrian 

dan Perdagangan Kabupaten Pasuruan? 

2. Apakah training berpengaruh terhadap kinerja di Dinas Perindustrian dan 

Perdagangan Kabupaten Pasuruan? 

3. Apakah lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja di Dinas 

Perindustrian dan Perdagangan Kabupaten Pasuruan? 

4. Apakah motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja di Dinas Perindustrian 

dan Perdagangan Kabupaten Pasuruan? 

5. Apakah self-efficacy berpengaruh terhadap motivasi kerja di Dinas 

Perindustrian dan Perdagangan Kabupaten Pasuruan? 

6. Apakah training berpengaruh terhadap motivasi kerja di Dinas 

Perindustrian dan Perdagangan Kabupaten Pasuruan? 

7. Apakah lingkungan kerja berpengaruh terhadap motivasi kerja di Dinas 

Perindustrian dan Perdagangan Kabupaten Pasuruan? 

8. Apakah motivasi kerja memediasi hubungan antara self efficacy terhadap 

kinerja? 

9. Apakah motivasi kerja memediasi hubungan antara training terhadap 

kinerja? 

10. Apakah motivasi kerja memediasi hubungan antara lingkungan terhadap 

kinerja? 
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1.3 Tujuan Penelitian  

1. Menguji dan menganalisis pengaruh self efficacy terhadap kinerja di Dinas 

Perindustrian dan Perdagangan Kabupaten Pasuruan 

2. Menguji dan menganalisis pengaruh training terhadap kinerja di Dinas 

Perindustrian dan Perdagangan Kabupaten Pasuruan 

3. Menguji dan menganalisis pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja di 

Dinas Perindustrian dan Perdagangan Kabupaten Pasuruan 

4. Menguji dan menganalisis pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja di 

Dinas Perindustrian dan Perdagangan Kabupaten Pasuruan 

5. Menguji dan menganalisis pengaruh self efficacy terhadap motivasi kerja di 

Dinas Perindustrian dan Perdagangan Kabupaten Pasuruan 

6. Menguji dan menganalisis pengaruh training terhadap motivasi kerja di 

Dinas Perindustrian dan Perdagangan Kabupaten Pasuruan 

7. Menguji dan menganalisis pengaruh lingkungan kerja terhadap motivasi 

kerja di Dinas Perindustrian dan Perdagangan Kabupaten Pasuruan 

8. Menguji dan menganalisis peran motivasi kerja sebagai variabel mediasi 

antara self efficacy terhadap kinerja  

9. Menguji dan menganalisis peran motivasi kerja sebagai variabel mediasi 

antara training terhadap kinerja  

10. Menguji dan menganalisis peran motivasi kerja sebagai variabel mediasi 

antara lingkungan terhadap kinerja  
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1.4 Manfaat Penelitian  

Dalam melakukan sebuah penelitian, hal yang paling utama dan terpenting 

adalah manfaat yang dapat dirasakan dan diterapkan setelah hasil penelitian 

tersebut teruji secara ilmiah. Oleh karena itu, penulis berharap penelitian ini dapat 

memberikan kontribusi baik secara praktis maupun akademis, yang dijelaskan 

sebagai berikut: 

1. Manfaat Praktis  

Secara praktis, penelitian ini diharapkan dapat menjadi acuan bagi Dinas 

Perindustrian dan Perdagangan Kabupaten Pasuruan, manajemen SDM dan bagi 

karyawan sebagai berikut : 

a. Bagi Dinas Perindustrian dan Perdagangan Kabupaten Pasuruan 

Penelitian ini memberikan wawasan mendalam mengenai faktor-faktor yang 

mempengaruhi kinerja sehingga manajemen dapat merancang strategi efektif untuk 

meningkatkan produktivitas. Hasil penelitian dapat digunakan untuk 

mengembangkan program pelatihan yang sesuai kebutuhan karyawan dan 

menciptakan lingkungan kerja yang kondusif. Dengan memahami pengaruh self-

efficacy, instansi dapat mengimplementasikan program peningkatan kepercayaan 

diri karyawan yang berpotensi meningkatkan kinerja mereka. Selain itu, penelitian 

ini memberi informasi empiris tentang faktor signifikan dalam kinerja sehingga 

sumber daya dapat dialokasikan secara tepat, mendukung kebijakan dalam 

pengembangan SDM serta strategi peningkatan kinerja. 
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b. Bagi Manajemen SDM 

Penelitian memberikan landasan merancang program pengembangan 

kompetensi karyawan yang komprehensif dengan mempertimbangkan aspek 

psikologis (self-efficacy) dan struktural (training, lingkungan kerja). Membantu 

mengembangkan sistem evaluasi kinerja holistik dengan memasukkan variabel self-

efficacy dan motivasi ke dalam kriteria penilaian. Selain itu, menyediakan dasar 

pengembangan pelatihan yang tidak hanya meningkatkan keterampilan teknis, tapi 

juga memperkuat self-efficacy karyawan. 

c. Bagi Pegawai dan Karyawan  

Pegawai dan karyawan memperoleh pemahaman mengenai interaksi self-

efficacy, pelatihan, lingkungan kerja, dan motivasi yang mempengaruhi kinerja. 

Penelitian ini dapat memotivasi karyawan untuk berpartisipasi aktif dalam pelatihan 

dan berkontribusi pada lingkungan kerja positif. Meningkatkan kesadaran 

pentingnya pengembangan self-efficacy demi mendukung karier dan kinerja. 

Dengan demikian karyawan dapat mengidentifikasi aspek yang perlu peningkatan 

untuk performa kerja optimal. 

2. Manfaat Akademis 

Dari sisi akademis, Penelitian ini memberikan kontribusi pada pengembangan 

ilmu manajemen sumber daya manusia dengan memperdalam pemahaman 

hubungan faktor psikologis (self-efficacy), pelatihan, dan lingkungan organisasi 

terhadap kinerja di instansi pemerintah. Memperkaya literatur pada konteks layanan 

publik dan pemerintahan di Indonesia serta menambah perspektif lokal pada model 

teoritis yang berkembang secara global. Diharapkan menjadi referensi bagi 



 13 

penelitian lanjutan yang ingin menguji atau mengembangkan teori terkait kinerja 

dan variabel serupa. 

 

1.5 Batasan Penelitian  

Ruang lingkup penelitian ini difokuskan pada Dinas Perindustrian dan 

Perdagangan Kabupaten Pasuruan sebagai satu-satunya lokasi penelitian, 

mengingat instansi tersebut memiliki peran strategis dalam pengelolaan sektor 

industri, perdagangan, dan pasar tradisional di wilayah Kabupaten Pasuruan. 

Subjek dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai yang bekerja di lingkungan 

Dinas Perindustrian dan Perdagangan Kabupaten Pasuruan. Variabel yang diuji 

dalam penelitian ini hanya terbatas pada variabel yang tercantum dalam judul 

penelitian, yaitu pengaruh self-efficacy, training, dan lingkungan kerja terhadap 

kinerja dengan motivasi kerja sebagai variabel mediasi. Penelitian ini tidak 

membahas variabel lain di luar yang telah ditentukan untuk menjaga fokus dan 

ketepatan analisis. 

Dengan demikian, penelitian ini secara khusus meneliti pengaruh antar 

variabel tersebut di lingkungan Dinas Perindustrian dan Perdagangan Kabupaten 

Pasuruan guna menghasilkan pemahaman yang mendalam dan rekomendasi yang 

bermanfaat.  

 

  



 14 

1.6 Originalitas Penelitian  

1. Menurut Ekayani et al., (2017) menunjukkan bahwa self-efficacy dan 

pengalaman kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan 

pada PT. XL Axiata Tbk. Singaraja. Hasil ini menegaskan pentingnya 

keyakinan diri karyawan dalam kemampuan menyelesaikan tugas serta 

pengalaman kerja sebagai faktor pendukung utama dalam meningkatkan 

kinerja. Namun, penulis juga menyarankan agar penelitian selanjutnya 

mempertimbangkan variabel lain yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan 

secara lebih komprehensif, seperti motivasi kerja, lingkungan kerja, dan 

pelatihan, agar dapat memberikan gambaran yang lebih holistik mengenai 

faktor-faktor yang berkontribusi pada peningkatan kinerja karyawan di berbagai 

konteks organisasi. Selain itu, penggunaan metode analisis yang lebih 

kompleks, seperti Structural Equation Modeling (SEM), juga 

direkomendasikan untuk menguji hubungan langsung maupun tidak langsung 

antar variabel secara simultan. 

2. Menurut Setiawan et al., (2020) penelitian yang menunjukkan bahwa self-

efficacy dan motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan pada PT Adi Sarana Armada Tbk Badung. Hasil penelitian ini 

mengindikasikan bahwa semakin tinggi tingkat self-efficacy dan motivasi yang 

dimiliki karyawan, maka kinerja mereka juga akan semakin meningkat. Penulis 

menyarankan agar penelitian selanjutnya mempertimbangkan variabel lain 

yang dapat memengaruhi kinerja karyawan, seperti lingkungan kerja atau 

kepemimpinan, untuk memperoleh pemahaman yang lebih komprehensif 
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mengenai faktor-faktor yang berkontribusi terhadap peningkatan kinerja 

karyawan. 

3. Menurut Fuadi et al., (2020) Penelitian yang menunjukkan bahwa self-efficacy 

(efekasi diri) dan training (pelatihan) berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Sementara itu, kemampuan kerja dan lingkungan 

kerja ditemukan berpengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Penulis menyarankan agar penelitian selanjutnya 

mempertimbangkan variabel lain yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan, 

sehingga hasil penelitian dapat memberikan gambaran yang lebih komprehensif 

mengenai faktor-faktor yang berperan dalam meningkatkan kinerja di 

lingkungan kerja.  

4. Menurut Sulastri (2020) Hasil penelitian menunjukkan bahwa lingkungan kerja 

tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai, ditunjukkan dengan 

nilai t = 0,900 dan signifikansi = 0,372 (> 0,05). Hal serupa juga ditemukan 

pada variabel kompensasi yang tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja. 

Sebaliknya, komitmen organisasi terbukti berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai, serta berperan lebih dominan dibandingkan variabel 

lingkungan kerja maupun kompensasi. Teknik analisis yang digunakan adalah 

metode kuantitatif dengan pendekatan eksplanatori, melalui uji t-test dan 

analisis regresi parsial untuk melihat pengaruh langsung maupun peran mediasi. 

Temuan ini mengindikasikan bahwa peningkatan kinerja pegawai lebih 

ditentukan oleh faktor internal berupa komitmen organisasi, sedangkan 
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perbaikan lingkungan kerja maupun kompensasi belum tentu berdampak 

signifikan tanpa adanya komitmen yang kuat dari pegawai. 

5. Menurut Agustin et al., (2021) Penelitian ini menunjukkan bahwa self-efficacy 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, baik secara 

langsung maupun melalui komitmen organisasional sebagai variabel 

intervening pada CV. Era Dua Ribu Bangli. Selain itu, self-efficacy juga terbukti 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasional, dan 

komitmen organisasional sendiri berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Hasil ini mengindikasikan bahwa peningkatan self-efficacy 

karyawan dapat mendorong komitmen terhadap organisasi, yang pada akhirnya 

berdampak pada peningkatan kinerja. Penulis menyarankan agar penelitian 

selanjutnya mempertimbangkan variabel lain yang dapat mempengaruhi kinerja 

karyawan, seperti lingkungan kerja, motivasi, atau gaya kepemimpinan, untuk 

memperoleh pemahaman yang lebih komprehensif mengenai faktor-faktor yang 

berperan dalam meningkatkan kinerja karyawan. Keunikan penelitian ini 

dibandingkan penelitian sebelumnya terletak pada penggunaan teknik analisis 

Partial Least Square (PLS) dengan bantuan program SmartPLS. Teknik ini 

memungkinkan pengujian hubungan langsung dan tidak langsung antar variabel 

secara simultan, serta menguji peran mediasi komitmen organisasional secara 

lebih komprehensif. Berbeda dengan penelitian terdahulu yang umumnya 

menggunakan regresi linier sederhana atau analisis jalur, pendekatan PLS pada 

penelitian ini memberikan gambaran yang lebih kuat dan holistik mengenai 
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faktor-faktor yang memengaruhi kinerja karyawan di lingkungan CV. Era Dua 

Ribu Bangli. 

6. Menurut Dewi et al., (2023) menunjukkan bahwa efikasi diri, pelatihan kerja, 

dan lingkungan kerja masing-masing berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif 

dengan pengumpulan data melalui kuesioner dan teknik analisis regresi linier 

berganda menggunakan SPSS. Hasil pengujian menunjukkan bahwa seluruh 

indikator variabel valid dan reliabel, data memenuhi asumsi klasik, serta model 

regresi yang dihasilkan signifikan secara simultan maupun parsial. Nilai 

koefisien determinasi (R Square) sebesar 88,5% menunjukkan bahwa variasi 

kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh ketiga variabel tersebut. Dengan 

demikian, peningkatan efikasi diri, pelatihan kerja, dan lingkungan kerja secara 

nyata dapat mendorong peningkatan kinerja karyawan di PT BPR Indra Candra 

Singaraja.  

7. Menurut Mega Langi et al., (2022) bahwa self-esteem dan self-efficacy 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, sedangkan 

lingkungan kerja berpengaruh positif namun tidak signifikan. Secara simultan, 

self-esteem, self-efficacy, dan lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan. Penelitian ini merekomendasikan agar perusahaan lebih 

meningkatkan perhatian terhadap self-esteem, self-efficacy, dan lingkungan 

kerja untuk meningkatkan kinerja karyawan. Keunikan penelitian ini terletak 

pada penggunaan metode regresi linier berganda dengan program SPSS versi 

23 untuk menganalisis pengaruh variabel independen terhadap kinerja 
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karyawan. Meskipun regresi linier berganda merupakan metode yang umum 

digunakan, penelitian ini memfokuskan pada kombinasi tiga variabel (self-

esteem, self-efficacy, dan lingkungan kerja) dalam satu model untuk menguji 

pengaruhnya terhadap kinerja di PT. Timurjaya Dayatama (Wings) Kantor 

Cabang Sonder. Penelitian terdahulu mungkin lebih fokus pada pengaruh 

masing-masing variabel secara terpisah atau menggunakan pendekatan analisis 

yang berbeda. Dengan demikian, penelitian ini memberikan wawasan yang 

lebih komprehensif tentang faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan 

di perusahaan tersebut. 

8. Menurut Battu & Susanto, (2022) Penelitian ini menunjukkan bahwa self-

efficacy dan locus of kontrol berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan magang mahasiswa Universitas MNC. Self-efficacy memberikan 

pengaruh paling besar terhadap kinerja, diikuti oleh lokus of control. Secara 

simultan, kedua variabel tersebut juga terbukti signifikan mempengaruhi 

kinerja karyawan magang. Temuan ini menegaskan bahwa tingkat kepercayaan 

diri terhadap kemampuan diri sendiri dan keyakinan individu atas kontrol 

terhadap hasil kerja sangat penting dalam mendorong kinerja magang yang 

optimal. Penulis menyarankan agar penelitian selanjutnya mempertimbangkan 

variabel lain atau variabel moderator yang juga dapat mempengaruhi kinerja 

karyawan, agar hasil penelitian menjadi lebih komprehensif. Penelitian ini 

menggunakan teknik analisis regresi linier berganda untuk menguji pengaruh 

simultan self-efficacy dan locus of control terhadap kinerja karyawan magang. 

Selain itu, dilakukan uji validitas dan reliabilitas instrumen untuk memastikan 
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kualitas data yang digunakan. Teknik ini berbeda dengan beberapa penelitian 

sebelumnya yang umumnya hanya menggunakan analisis korelasi sederhana 

atau regresi satu variabel, sehingga penelitian ini mampu memberikan 

gambaran yang lebih detail mengenai kontribusi masing-masing variabel secara 

bersamaan terhadap kinerja. Dengan demikian, penelitian ini menawarkan 

pendekatan analisis yang lebih kuat dalam mengidentifikasi faktor-faktor 

penentu kinerja karyawan magang. 

9. Menurut Mesriyani Tiara & Mayliza, (2023) penelitian ini menunjukkan 

bahwa self-efficacy berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan, sedangkan lingkungan kerja tidak berpengaruh signifikan. Hal ini 

menegaskan bahwa keyakinan diri individu dalam menyelesaikan tugas lebih 

berperan dalam meningkatkan kinerja dibandingkan kondisi lingkungan kerja. 

Penulis menyarankan agar penelitian selanjutnya mempertimbangkan variabel 

lain, seperti motivasi atau kepuasan kerja, yang mungkin lebih mampu 

menjelaskan hubungan antara lingkungan kerja dan kinerja. Keunikan 

penelitian ini terletak pada penggunaan teknik analisis regresi linier berganda, 

yang memungkinkan pengujian kontribusi masing-masing variabel independen 

secara parsial maupun simultan. Dengan pendekatan ini, penelitian memberikan 

gambaran bahwa faktor internal (self-efficacy) memiliki pengaruh lebih 

dominan terhadap kinerja dibandingkan faktor eksternal (lingkungan kerja), 

berbeda dengan sebagian besar penelitian sebelumnya yang menekankan 

pentingnya lingkungan kerja sebagai faktor utama. 
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10. Menurut Wijaya Wati & Sutarto Wijono, (2021) penelitian yang menunjukkan 

bahwa self-efficacy berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Hal ini mengindikasikan bahwa tingkat keyakinan karyawan 

terhadap kemampuan diri mereka dalam menyelesaikan tugas berkontribusi 

secara langsung dalam meningkatkan kinerja kerja. Penelitian ini menggunakan 

pendekatan kuantitatif dengan analisis regresi yang memperkuat temuan bahwa 

peningkatan self-efficacy dapat menjadi strategi efektif untuk meningkatkan 

produktivitas karyawan di perusahaan tersebut. Penulis menyarankan agar 

penelitian selanjutnya mempertimbangkan variabel tambahan seperti motivasi 

kerja, lingkungan kerja, atau pelatihan untuk memperoleh gambaran yang lebih 

komprehensif mengenai faktor-faktor yang memengaruhi kinerja karyawan. 

11. Menurut Shefani & Jaya, (2024) penelitian ini dilakukan pada Aparatur Sipil 

Negara (ASN) di Kota Bandung untuk menganalisis pengaruh pelatihan kerja 

terhadap kinerja pegawai. Hasil uji statistik menunjukkan nilai  t = 1.128 

dengan p = 0.264 sehingga pelatihan kerja tidak berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja. Artinya, meskipun pelatihan dilaksanakan, kontribusinya 

terhadap peningkatan kinerja pegawai belum terbukti secara nyata. Penulis 

menilai bahwa hal ini dipengaruhi oleh kualitas dan kuantitas pelatihan yang 

masih rendah, misalnya materi yang kurang relevan dengan kebutuhan 

pekerjaan serta frekuensi pelatihan yang terbatas. Teknik analisis yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah analisis regresi linier berganda, sehingga 

dapat menguji pengaruh pelatihan secara parsial terhadap kinerja pegawai. 

Keunikan penelitian ini terletak pada fokusnya pada ASN pemerintah daerah, 
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di mana hasilnya menekankan bahwa program pelatihan harus dirancang lebih 

tepat sasaran agar benar-benar mampu mendorong peningkatan kinerja 

pegawai. 

12. Menurut Ubaidillah & Firdaus, (2024) Penelitian ini menemukan bahwa self-

efficacy (efikasi diri), pelatihan, dan lingkungan kerja secara simultan 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan di PT. Cipta 

Perkasa Oleindo. Secara parsial, ketiga variabel tersebut juga terbukti 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa 

peningkatan kepercayaan diri karyawan dalam menyelesaikan tugas, pelatihan 

yang memadai, serta lingkungan kerja yang kondusif dapat meningkatkan 

produktivitas dan kualitas kerja karyawan. Penulis menyarankan agar penelitian 

selanjutnya mempertimbangkan variabel lain yang juga dapat mempengaruhi 

kinerja karyawan, seperti motivasi kerja, kepemimpinan, atau budaya 

organisasi, agar dapat memberikan gambaran yang lebih komprehensif. 

Penelitian ini menggunakan teknik analisis regresi linier berganda dengan 

bantuan software SPSS versi 24 untuk menguji pengaruh simultan dan parsial 

antara self-efficacy, pelatihan, dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. 

Pendekatan ini berbeda dari beberapa penelitian sebelumnya yang hanya 

menggunakan regresi sederhana atau analisis korelasi, sehingga penelitian ini 

mampu menguji hubungan antar beberapa variabel sekaligus dengan tingkat 

keakuratan yang lebih tinggi. Selain itu, jumlah sampel yang relatif besar (110 

responden) juga memperkuat validitas hasil penelitian. Dengan demikian, 

penelitian ini memberikan kontribusi metode analisis yang lebih komprehensif 
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dalam mengkaji faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan di industri 

manufaktur. 

13. Menurut Putri & Maimun, (2024) Penelitian ini menunjukkan bahwa self-

efficacy berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, 

sedangkan lingkungan kerja tidak berpengaruh signifikan secara langsung 

terhadap kinerja karyawan. Selain itu, kepuasan kerja terbukti berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Kepuasan kerja juga memediasi secara 

signifikan hubungan antara lingkungan kerja dan kinerja karyawan, serta 

hubungan antara self-efficacy dan kinerja karyawan. Dengan demikian, 

kepuasan kerja menjadi faktor penting yang dapat memperkuat pengaruh 

lingkungan kerja maupun self-efficacy terhadap kinerja karyawan di PT PLN 

UP3 Surakarta. Penulis menyaran kan agar penelitian selanjutnya 

mempertimbangkan variabel lain yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan, 

seperti kerja atau gaya kepemimpinan, untuk memperluas pemahaman tentang 

faktor-faktor yang memengaruhi kinerja. Keunikan penelitian ini dibandingkan 

penelitian sebelumnya terletak pada penggunaan teknik analisis Partial Least 

Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM). Teknik ini memungkinkan 

pengujian hubungan langsung dan tidak langsung (mediasi) antar variabel 

secara simultan, serta menguji kekuatan pengaruh masing-masing jalur dalam 

model. Berbeda dengan penelitian terdahulu yang umumnya hanya 

menggunakan regresi linier sederhana atau analisis jalur (path analysis), 

penggunaan PLS-SEM dalam penelitian ini memberikan gambaran yang lebih 

komprehensif dan mendalam mengenai peran mediasi kepuasan kerja dalam 
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hubungan antara lingkungan kerja, self-efficacy, dan kinerja karyawan. Selain 

itu, PLS-SEM dinilai lebih robust untuk sampel kecil, seperti yang digunakan 

dalam penelitian ini (61 responden), sehingga hasil yang diperoleh lebih valid 

dan dapat diandalkan. 

14. Menurut Raudatusyifa Sari et al., (2024) Penelitian yang menunjukkan bahwa 

self-efficacy berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, serta 

juga berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi. Komitmen organisasi 

sendiri terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, 

namun tidak memediasi secara signifikan hubungan antara self-efficacy dan 

kinerja. Penulis menyarankan agar penelitian selanjutnya mempertimbangkan 

variabel lain yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan. Keunikan penelitian 

ini dibandingkan penelitian sebelumnya terletak pada penggunaan teknik 

analisis Struktural Equation Modeling (SEM) berbasis Partial Least Square 

(PLS) 3.0, yang memungkinkan pengujian hubungan langsung dan tidak 

langsung antar variabel secara simultan serta menguji peran mediasi komitmen 

organisasi secara lebih komprehensif. Berbeda dengan penelitian terdahulu 

yang umumnya menggunakan regresi linier sederhana atau analisis jalur, 

pendekatan SEM-PLS pada penelitian ini memberikan gambaran yang lebih 

holistik mengenai faktor-faktor yang memengaruhi kinerja karyawan di PT 

Yasica Sarana Utama Padang. 

15. Menurut Susanto et al., (2025) mengemukakan bahwa self-efficacy tidak 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada perusahaan jasa freight 

forwarding, meskipun arah hubungan menunjukkan korelasi positif. Hasil 
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analisis menggunakan Structural Equation Modeling (SEM) berbasis Partial 

Least Square (PLS) menunjukkan nilai path coefficient self-efficacy kinerja 

dengan signifikansi  p > 0.05,  sehingga hipotesis pengaruh langsung ditolak. 

Temuan ini mengindikasikan bahwa dalam konteks industri logistik, kinerja 

karyawan lebih dipengaruhi oleh faktor eksternal seperti pelatihan dan 

lingkungan kerja dibandingkan keyakinan diri individu semata. Keunikan 

penelitian ini terletak pada penggunaan sampel khusus di sektor freight 

forwarding serta pemanfaatan SEM-PLS yang memungkinkan analisis 

hubungan kompleks antar variabel. Penulis merekomendasikan penelitian 

selanjutnya untuk mempertimbangkan variabel moderator seperti motivasi atau 

kepuasan kerja yang dapat memperkuat hubungan antara self-efficacy dan 

kinerja. 
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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

 

2.1 Kajian Empiris 

Adapun landasan penelitian dalam studi ini merujuk pada hasil-hasil penelitian 

terdahulu yang disajikan dalam tabel di bawah ini. Kajian empiris tersebut 

merupakan kumpulan dari berbagai penelitian pendahuluan yang relevan dan 

berfungsi sebagai dasar untuk mengembangkan kerangka konseptual serta 

memperkuat argumen dalam penelitian ini. Kajian-kajian empiris yang relevan 

dengan penelitian ini adalah sebagai berikut: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 26 

Tabel 2.1  

Penelitian Terdahulu  

No Judul, Nama Penulis, Tahun Variabel 

Penelitian 

Alat 

Analisis 

Kesimpulan 

  1 Pengaruh Pelatihan Terhadap 

Kinerja Karyawan Kantor Pusat 

PT. Pos Indonesia 

(Persero) Bandung, Nurul 

Khastelia Hartomo, Bachruddin 

Saleh Luturlean (2020) 

X1: Pelatihan 

kerja  

Y: Kinerja 

pegawai 

Regresi 

Linear 

Berganda 

(SPSS 24) 

Pelatihan berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan Kantor Pusat PT. Pos Indonesia (Persero) 

Bandung  

2 Pengaruh Self Efficacy terhadap 

Kinerja Karyawan dengan 

Kepuasan Kerja sebagai Variabel 

Intervening, Fauzan Ali, Dewie 

Tri Wijayati Wardoyo (2021) 

X: Self-

efficacy, 

Kepuasan kerja 

(mediasi)  

Y: Kinerja 

karyawan 

Regresi 

Linier 

Self-efficacy berpengaruh signifikan melalui kepuasan 

kerja. 

3 Pengaruh Pelatihan dan 

Kompetensi terhadap Kinerja 

Karyawan Pabrik PT. Indonesia 

Steel Tube Works Semarang, 

Sekar Ayu Noviani Putri, Wahyu 

Hidayat, Robetmi Jumpakita 

Pinem (2022) 

X1 : Pelatihan 

X2 : 

Kompetensi 

Y : Kinerja 

Karyawan  

SPSS Pelatihan berpengaruh signifikan, kompetensi dan 

kombinasi terhadap kinerja. 

4 Pengaruh self efficacy terhadap 

kinerja pegawai melalui motivasi 

sebagai variabel mediasi di Dinas 

Komunikasi dan Informatika 

X:Self-

efficacy, 

Motivasi 

(mediasi)  

PLS-SEM 

(SmartPLS 

3.0) 

Self-efficacy dan motivasi berpengaruh positif signifikan 

terhadap kinerja pegawai. 
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Provinsi Jambi, Mohammad Yofi 

Satria (2022) 

Y: Kinerja 

pegawai 

5 Pengaruh Motivasi Terhadap 

Kinerja Pegawai Dengan 

Kepuasan Sebagai Variabel 

Intervening Pada Dinas 

Penanaman Modal dan Pelayanan 

Terpadu Satu Pintu Kabupaten 

Sukoharjo, Nur Fajar Ali 

Maulana, Esti Dwi Rahmawati, 

Nur Hadi, (2023) 

X: Motivasi, 

M: Kepuasan 

kerja,  

Y: Kinerja 

pegawai 

Regresi 

Korelasi 

Motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja dan 

kepuasan kerja; kepuasan kerja memediasi pengaruh 

motivasi terhadap kinerja pegawai. 

6 Pengaruh Self Efficacy Dan 

Motivasi Kerja Terhadap Kinerja 

Karyawan CV Alazka Beton 

Ambulu, Riska Ayu Ambarwati 

(2023) 

X1: Self-

efficacy,  

X2: Motivasi 

kerja,  

Y: Kinerja 

karyawan 

Regresi 

Linear 

Berganda 

Self-efficacy dan motivasi kerja berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan; kontribusi self-efficacy dan 

motivasi kerja terhadap kinerja karyawan 

7 Pengaruh lingkungan kerja 

terhadap kinerja pegawai PT 

ABC Persada, Santi Sari, 

Mustangin (2023) 

X: Lingkungan 

Kerja 

Y: Kinerja 

Karyawan 

Regresi 

Linear 

Berganda 

Hasil penelitian menunjukan rendahnya pengaruh 

lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan PT. ABC 

Persada. 

8 Pengaruh Self Efficacy dan 

Pelatihan Kerja terhadap Kinerja 

Pegawai dengan Kepuasan Kerja 

sebagai Variabel Intervening, 

Isqiyatul Kiftiyah, Qori Al Banin 

(2023)  

X1 : Self-

efficacy, 

pelatihan kerja 

Z : Kepuasan 

Kerja  

Y : Kinerja 

Karyawan  

SPSS Self efficacy tidak berpengaruh langsung terhadap kinerja 

pegawai, sedangkan pelatihan kerja berpengaruh positif 

terhadap kinerja pegawai.  
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9 Pengaruh Motivasi, Disiplin 

Kerja, dan Pengalaman Kerja 

terhadap Kinerja Pegawai PT 

Usaha Yekapepe Surabaya, 

Mochammad Hilmy Kasyifillah, 

Prijati (2023) 

X: Motivasi, 

Disiplin Kerja, 

Pengalaman 

Kerja  

Y: Kinerja 

Karyawan 

SPSS Disiplin Kerja dan Pengalaman Kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Kinerja Pegawai di PT Usaha Yekapepe 

Surabaya. Motivasi tidak berpengaruh signifikan terhadap 

Kinerja Pegawai di perusahaan tersebut. 

 

10 Pengaruh Efikasi Diri, Disiplin 

Kerja, dan Lingkungan Kerja 

terhadap Kinerja Karyawan 

dengan Motivasi Kerja sebagai 

Mediasi pada BLPT Yogyakarta, 

Muhammad Ainul Yaqin,  

M. Elfan Kaukab, Muhamad Asif 

Maulana Akbar, Muhammad  

Gilang Maulana Azka 

(2024) 

X1: Efikasi 

Diri, X2: 

Disiplin Kerja, 

X3: 

Lingkungan 

Kerja,  

Y: Kinerja 

Karyawan, 

Mediator: 

Motivasi Kerja 

SmartPLS Efikasi diri, disiplin kerja, dan lingkungan kerja 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, dengan 

motivasi kerja sebagai mediator yang memperkuat 

pengaruh tersebut. 

11 Pengaruh Pelatihan Kerja dan 

Lingkungan Kerja terhadap 

Kinerja Karyawan pada UMKM 

di Bekasi, Syaiful Akbar, Dhika 

Dwi Akbar (2024) 

X: Pelatihan 

kerja, 

lingkungan 

kerja  
Y: Kinerja 

Karyawan 

Regresi 

Linier 

Berganda 

Pelatihan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan, sedangkan lingkungan kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada 

UMKM di Bekasi. 

12 Pengaruh Lingkungan Kerja 

Fisik, Motivasi Kerja, Self 

Efficacy, dan Self Esteem 

Terhadap Kinerja Karyawan, 

Muhammad Ainul Yaqin, M. 

Elfan Kaukab, Muhamad Asif 

X: Lingkungan 

Kerja Fisik, 

Motivasi 

Kerja, Self-

Efficacy, Self-

Esteem;  

Regresi 

Linier 

Berganda 

Semua variabel X berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

pegawai 
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Maulana Akbar, Muhammad 

Gilang Maulana Azka (2024) 
 

Y: Kinerja 

Pegawai 

13 Pengaruh Self Efficacy dan 

Disiplin Kerja Terhadap Kinerja 

Karyawan, Samuel Pradinata 

Sinaga, Meidy Lieke Karundeng, 

Francis M. Hutabarat (2024) 

X1 : Self-

efficacy  

X2 :Disiplin 

kerja 

Y : Kinerja 

Karyawan  

SPSS Self-efficacy berpengaruh signifikan dan disiplin kerja 

terhadap kinerja. 

14 Pengaruh Lingkungan Kerja dan 

Motivasi Kerja terhadap Kinerja 

Karyawan pada Bank BCA 

Cabang Pondok Indah, Dinni 

Asmania, Maghfiroh Yanuarti 

(2024) 

X: Lingkungan 

kerja, Motivasi 

kerja 

Y: Kinerja 

karyawan 

Regresi 

Linier, Uji 

t dan F 

Lingkungan kerja dan motivasi kerja berpengaruh 

signifikan baik parsial maupun simultan 

15 Pengaruh Self Efficacy terhadap 

Kinerja Pegawai Melalui 

Motivasi Kerja sebagai Variabel 

Mediasi di Dinas Perhubungan 

Kabupaten Halmahera Selatan, 

Muhammad Ikbal Kamarullah, 

Marwan, Ida Hidayanti (2024) 

X: Self-

efficacy,  

M: Motivasi 

kerja,  

Y: Kinerja 

pegawai 

PLS-SEM 

(SmartPLS 

4) 

Self-efficacy berpengaruh positif signifikan terhadap 

motivasi kerja; motivasi kerja berpengaruh positif 

signifikan terhadap kinerja pegawai; self-efficacy 

berpengaruh negatif signifikan terhadap kinerja pegawai; 

self-efficacy mempengaruhi kinerja pegawai secara positif 

dan signifikan melalui motivasi kerja sebagai variabel 

mediasi. 

16  Pengaruh Career Development, 

Self Efficacy, dan Lingkungan 

Kerja Terhadap Kinerja 

Karyawan pada PT. Pacific 

Garment dengan Motivasi Kerja 

Sebagai Variabel Intervening, 

X1: Career 

Development, 

X2: Self 

Efficacy, X3: 

Lingkungan 

Kerja,  

SEM-PLS motivasi kerja berperan sebagai mediator dalam pengaruh 

career development, self efficacy, dan lingkungan kerja 

terhadap kinerja karyawan. 
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Kristina Ayu Oktaviani, Nur 

Achmad (2025) 
 

Y: Kinerja 

Karyawan, 

Mediator: 

Motivasi Kerja 

 

 

 

Tabel 2.2 
Persamaan dan Perbedaan Dengan Penelitian Terdahulu  

 

Perbedaan  Persamaan  

Adapun perbedaan penelitian ini dengan penelitian terdahulu 

terletak pada objek dan lokasi penelitian. Penelitian ini dilakukan 

pada pegawai Dinas Perindustrian dan Perdagangan Kabupaten 

Pasuruan, sedangkan penelitian terdahulu dilakukan pada objek 

dan instansi yang berbeda. Perbedaan lainnya terletak pada model 

penelitian, di mana penelitian ini menempatkan motivasi kerja 

sebagai variabel mediasi dalam hubungan antara self-efficacy, 

training, dan lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai. Selain 

itu, perbedaan juga terdapat pada periode penelitian, karakteristik 

responden, serta kondisi organisasi yang menjadi konteks 

penelitian. 

Persamaan penelitian ini dengan penelitian terdahulu terletak 

pada fokus kajian yang sama-sama meneliti faktor-faktor yang 

memengaruhi kinerja pegawai. Beberapa penelitian sebelumnya 

juga menggunakan variabel self-efficacy, training, lingkungan 

kerja, dan motivasi kerja sebagai variabel yang berhubungan 

dengan peningkatan kinerja pegawai, baik secara langsung 

maupun tidak langsung. Selain itu, kesamaan juga terdapat pada 

pendekatan penelitian yang bersifat kuantitatif serta penggunaan 

kuesioner sebagai instrumen pengumpulan data. 
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2.2 Kajian Teoritis  

2.2.1 Social Cognitive Theory (Teori Kognitif Sosial) 

Bandura (1997) mengemukakan bahwa Teori Kognitif Sosial (Social Cognitive 

Theory) didasarkan pada gagasan bahwa proses kognitif dan interaksi sosial 

mempunyai peran utama dalam membentuk emosi, motivasi, dan perilaku manusia 

(Marks, 2002). Teori ini menekankan adanya hubungan timbal balik antara faktor 

personal, perilaku, dan lingkungan yang dikenal dengan konsep reciprocal 

determinism. Artinya, perilaku individu tidak hanya ditentukan oleh faktor internal, 

tetapi juga oleh kondisi lingkungan serta keyakinan yang dimilikinya terhadap 

kemampuan diri (Stajkovic et al. 2003). 

Komponen utama dalam teori ini adalah self-efficacy, yaitu keyakinan individu 

terhadap kemampuannya dalam menyelesaikan tugas atau mencapai tujuan tertentu. 

Self-efficacy berperan penting dalam memengaruhi cara individu berpikir, merasa, dan 

bertindak. Individu dengan self-efficacy tinggi cenderung memiliki motivasi kerja yang 

lebih kuat, lebih tahan terhadap tekanan, serta mampu mengarahkan perilaku kerja 

secara produktif . 

Dalam konteks penelitian ini, Social Cognitive Theory relevan karena 

mengintegrasikan faktor personal (self-efficacy), faktor lingkungan (lingkungan kerja), 

dan faktor perilaku yang dapat dipengaruhi melalui intervensi seperti training atau 

pelatihan. Motivasi kerja dalam hal ini menjadi variabel mediasi yang menghubungkan 

keyakinan diri, lingkungan, dan keterampilan dengan pencapaian kinerja (Rizkiawati 

& Haryono, 2018). Dengan demikian, teori ini memberikan kerangka konseptual yang 
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kuat untuk menjelaskan bagaimana self-efficacy, training, dan lingkungan kerja 

berinteraksi dalam memengaruhi kinerja di Dinas Perindustrian dan Perdagangan 

Kabupaten Pasuruan. 

 

2.2.2 Kinerja  

2.2.2.1 Pengertian Kinerja  

Menurut Mangkunegara, (2013), kinerja atau prestasi kerja adalah hasil kerja 

secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan 

tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya (Ginting et al., 

2019). Sedangkan menurut Adhari (2020), kinerja merupakan hasil yang diproduksi 

dari fungsi suatu pekerjaan tertentu atau kegiatan pada pekerjaan tertentu dalam kurun 

waktu tertentu, yang dapat menunjukkan kualitas serta kuantitas dari pekerjaan tersebut 

(Husna & Prasetya, 2024). Sedangkan menurut Nurfitriani (2022), kinerja merupakan 

sesuatu yang dinilai dari apa yang dilakukan oleh seorang karyawan dalam bekerja. 

Dengan kata lain, kinerja individu adalah bagaimana seorang karyawan melaksanakan 

pekerjaannya atau tanggung jawab kerjanya (Fierly Fiqqy et al., 2024) 

Dari ketiga pandangan tersebut, dapat disimpulkan bahwa kinerja merupakan hasil 

kerja yang dicapai oleh seseorang dalam menjalankan tugas dan tanggung jawabnya, 

yang dapat dinilai dari kualitas dan kuantitas pekerjaan dalam kurun waktu tertentu 

serta menunjukkan bagaimana individu melaksanakan pekerjaannya secara optimal. 
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2.2.2.2 Indikator Kinerja 

Menurut Sugiyono (2019), terdapat beberapa indikator dalam kinerja secara 

individu. Terdapat enam indikator, yaitu: 

1. Kualitas 

Kualitas kerja diukur dari persepsi karyawan terhadap kualitas pekerjaan yang 

dihasilkan serta kesempurnaan tugas. 

2. Kuantitas 

Merupakan jumlah hasil kerja yang dinyatakan dalam istilah seperti jumlah unit 

atau jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan. 

3. Ketepatan waktu 

Merupakan tingkat penyelesaian aktivitas pada waktu yang telah ditentukan, dilihat 

dari koordinasi dengan hasil output serta pemanfaatan waktu untuk aktivitas lainnya. 

4. Efektivitas 

Merupakan tingkat penggunaan sumber daya organisasi (tenaga, uang, teknologi, 

bahan baku) yang dimaksimalkan untuk meningkatkan hasil dari setiap unit 

penggunaan sumber daya. 

5. Kemandirian 

Indikator ini mengukur kemampuan karyawan untuk bekerja secara independen 

dan menyelesaikan tugas tanpa bantuan dari orang lain. 

6. Komitmen  

Indikator ini mengukur tingkat dedikasi dan keterlibatan karyawan terhadap 

pekerjaan dan Perusahaan (Sukiyah et al., 2021). 
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2.2.2.3 Faktor-Faktor yang mempengaruhi Kinerja 

Menurut Afandi (2018), faktor-faktor yang memengaruhi kinerja adalah sebagai 

berikut: 

1. Kemampuan, kepribadian, dan minat kerja, merupakan aspek dasar yang memengaruhi 

bagaimana karyawan menjalankan tugasnya. 

2. Kejelasan dan penerimaan tugas, yaitu sejauh mana seorang karyawan memahami dan 

menerima tugas yang diberikan kepadanya. 

3. Fasilitas kerja, merupakan sarana atau prasarana yang menunjang pekerjaan karyawan 

dan disediakan oleh perusahaan. 

4. Kepemimpinan, sikap memimpin yang mencakup pengarahan dan pengendalian 

terhadap karyawan. 

5. Disiplin kerja, sikap menghormati, menghargai, mematuhi, dan menaati aturan yang 

berlaku di perusahaan (Makawimbang et al., 2023). 

2.2.2.4 Kinerja Menurut Perspektif Islam  

1. Al-Qur’an Surat At- Taubah Ayat 105  

نُوْنَِ  وَسَترَُدُّوْنَِ ا لٰى عٰل مِ  الْغَيْبِ  وَالشَّهَادَة ِ  وَقلُِ  اعْمَلُوْا فَسَيرََى اٰللُِّ عَمَلكَُمِْ وَرَسُوْلُهِ  وَالْمُؤْم 
  فَيُنَب  ئكُمُِْ ب مَا كُنْتمُِْ تعَْمَلُوْنَِ 

Artinya : 

 

 

Katakanlah (Nabi Muhammad), “Bekerjalah! Maka, Allah, rasul-Nya, 

dan orang-orang mukmin akan melihat pekerjaanmu. Kamu akan 

dikembalikan kepada (Zat) yang mengetahui yang gaib dan yang nyata. 

Lalu, Dia akan memberitakan kepada kamu apa yang selama ini kamu 

kerjakan.(At Taubah:105) 



 35 

Dalam perspektif Islam, kinerja dipahami sebagai integrasi antara pencapaian 

kerja dan tanggung jawab moral–spiritual. QS. At-Taubah ayat 105 memberikan 

landasan teoretis bahwa bekerja merupakan perintah Allah SWT yang bernilai ibadah 

apabila dilandasi niat yang benar. Tafsir Al-Maraghi menegaskan bahwa penilaian 

Allah terhadap pekerjaan mencakup hasil dan niat, sehingga aktivitas kerja memiliki 

dimensi dunia dan akhirat. Pandangan ini menempatkan kinerja sebagai bentuk 

akuntabilitas spiritual, bukan sekadar capaian administratif. Quraish Shihab dalam 

Tafsir Al-Misbah menjelaskan bahwa kerja merupakan amal saleh yang memberikan 

manfaat sosial dan menjadi sarana meraih rida Allah SWT, sedangkan Ibnu Katsir 

menekankan prinsip pertanggungjawaban atas seluruh amal, baik yang tampak maupun 

tersembunyi. Secara teoretis, ayat ini membangun konsep akuntabilitas kerja dalam 

Islam, di mana kesadaran akan pengawasan Allah (muraqabah) menjadi kontrol 

internal yang mendorong perilaku kerja jujur, profesional, disiplin, dan bertanggung 

jawab. Dengan demikian, kinerja yang baik tidak hanya meningkatkan produktivitas 

dan efektivitas organisasi, tetapi juga memiliki nilai ibadah dan amal saleh dalam 

perspektif Islam. (Ade Mela & Davidra, 2022) 

2. Hadits  

يَِ عَائ شَةَِ عَنِْ َِ إ نِ  :وَسَلَّمَِ عَلَيْهِ  اللُِ صَلَّى الل ِ رَسُوْلُِ قَالَِ :قَالَتِْ عَنْهَا اللُِ رَض  تعََالى اللَّّ  

بِ  لَِ إ ذاَ يُح  يُتقْ نَهُِ أنَِْ عَمَلاِ أحََدُكُمِْ عَم   
Artinya :  

 

Dari Aisyah r.a., sesungguhnya Rasulullah s.a.w. bersabda: 

“Sesungguhnya Allah mencintai seseorang yang apabila bekerja, 

mengerjakannya dengan profesional (sungguh-sungguh/tepat/baik).” 

(HR. Thabrani, No. 891; Baihaqi, No. 334)  
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Hadis Nabi Muhammad SAW “Sesungguhnya Allah mencintai seseorang yang 

apabila bekerja, ia menyempurnakannya” )HR. Al-Baihaqi) merepresentasikan konsep 

itqan sebagai landasan etika kerja Islam. Konsep itqan dapat diposisikan sebagai 

kerangka teoretis yang menjelaskan perilaku kerja individu yang berorientasi pada 

kualitas, ketelitian, dan tanggung jawab. Al-Munawi (1988) menjelaskan bahwa itqan 

mencerminkan tingkat kesungguhan dan kompetensi seseorang dalam melaksanakan 

tugas sesuai standar yang ditetapkan. Dalam perspektif teori kinerja, itqan berfungsi 

sebagai mekanisme internal yang memengaruhi proses kerja individu, mulai dari 

perencanaan, pelaksanaan, hingga evaluasi hasil kerja. Nilai itqan mendorong individu 

untuk bekerja secara profesional, konsisten, dan berorientasi pada mutu, yang pada 

akhirnya berkontribusi pada peningkatan kinerja individu dan efektivitas organisasi. 

Dengan demikian, itqan dapat dipahami sebagai dimensi normatif-teoretis dalam Islam 

yang relevan dengan konsep kinerja modern, khususnya terkait kualitas hasil kerja, 

ketepatan, dan tanggung jawab profesional. 

2.2.3 Self-Efficacy 

2.2.3.1  Pengertian Self-Efficacy  

Teori Bandura, (1997) mendefinisikan self-efficacy sebagai keyakinan individu 

terhadap kemampuannya untuk mengorganisasi dan melaksanakan tindakan yang 

diperlukan untuk mencapai tujuan tertentu. Self-efficacy memengaruhi motivasi, 

ketekunan, dan kinerja seseorang dalam menghadapi tugas (Lianto, 2019). Teori John 

W. Santrock (2007) mendefinisikan self-efficacy adalah kepercayaan seseorang atas 

kemampuannya dalam menguasai situasi dan menghasilkan sesuatu yang 
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menguntungkan (Rachmawati, 2012). Teori Alwisol (2004) mendefinisikan self-

efficacy faktor penting dalam menentukan kontrol diri dan perubahan perilaku dalam 

individu (Rachmawati, 2012). Sedangkan teori Niu (2020) mendefinisikan self-efficacy 

adalah keyakinan individu terhadap kemampuannya untuk melaksanakan tugas atau 

mengatasi tantangan dalam pekerjaan secara efektif (Niu, 2012). 

Dari keempat pandangan tersebut, dapat disimpulkan bahwa self-efficacy adalah 

keyakinan individu terhadap kemampuannya dalam menghadapi dan menyelesaikan 

tugas atau tantangan, yang memengaruhi motivasi, ketekunan, dan kinerja dalam 

berbagai aspek kehidupan, termasuk pekerjaan dan pembelajaran. 

2.2.3.2 Indikator Self-Efficacy 

Menurut Bandura, (1997) menyebutkan bahwa self-efficacy pada setiap individu 

terletak pada tiga indikator yaitu magnitude, strength dan generality. Masing-masing 

mempunyai implikasi penting dalam performansi, yang secara lebih jelas dapat 

diuraikan antara lain sebagai berikut: 

1. Aspek Magnitude (Kesulitan Tugas) 

Aspek ini berkaitan dengan tingkat kesulitan tugas yang harus diselesaikan 

seseorang dari tuntutan sederhana, moderat sampai yang membutuhkan performansi 

maksimal (sulit). Individu yang yakin akan mendekati tugas-tugas yang sulit sebagai 

tantangan untuk dikuasai dibanding sebagai ancaman untuk dihindari. Individu tersebut 

mempunyai minat yang besar dan merupakan keasyikan tersendiri dalam melakukan 

aktivitas, menetapkan tujuan, mempunyai komitmen yang tinggi dan mempertinggi 
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usaha dalam menghadapi kegagalan. Individu tersebut lebih cepat memulihkan 

kepercayaan setelah mengalami kegagalan dan menunjukkan bahwa kegagalan 

tersebut karena usaha yang tidak cukup dan kurangnya pengetahuan dan keterampilan 

yang diperlukan. Individu diarahkan pada peningkatan prestasi, yang akhirnya 

menaikkan semangat dan keyakinannya. Sebaliknya efikasi diri yang rendah 

berhubungan dengan sifat menyerah. Individu akan memastikan kegagalan, 

membentuk keyakinan dan semangat juang yang rendah. Aspek kesulitan tugas 

dijabarkan dalam pelatihan menjadi sesi mencurahkan usaha yang tinggi/daya juang. 

2. Aspek Generality (Generalisasi) 

Aspek generalisasi berkaitan dengan luasnya bidang tugas dan situasi di mana 

keyakinan efikasi diri individu berlaku. Sebagian individu memiliki efikasi diri yang 

terbatas pada aktivitas tertentu, sementara yang lain mampu menggeneralisasikannya 

pada berbagai situasi. Individu dengan efikasi diri tinggi cenderung yakin mampu 

mempertahankan kinerja meskipun menghadapi stres dan kecemasan kerja, karena 

mampu merencanakan beban kerja, mengatur waktu, dan menyusun strategi. Efikasi 

diri yang tinggi menunjukkan keyakinan individu dalam mengelola sumber stres secara 

efektif serta menghadapi masalah secara aktif tanpa menghindarinya. Aspek 

generalisasi dalam penelitian ini diwujudkan melalui upaya meminimalkan kecemasan 

dengan manajemen waktu dan penyusunan strategi kerja. 

3. Aspek Strength (Kekuatan Keyakinan) 

Aspek kekuatan menunjukkan tingkat kemantapan keyakinan individu terhadap 

kemampuannya dalam melaksanakan tugas dan menghadapi tantangan (Bandura, 
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1997). Efikasi diri berfungsi sebagai dasar evaluasi diri yang memengaruhi cara 

individu menilai kemampuan dirinya, menentukan pilihan tindakan, serta tingkat usaha 

dan ketekunan dalam mencapai tujuan. Semakin kuat efikasi diri yang dimiliki, 

semakin besar keberanian individu untuk menghadapi tantangan dan mempertahankan 

usahanya meskipun menghadapi kesulitan. 

2.2.3.3 Faktor Faktor Yang Mempengaruhi Self- Efficacy 

Bandura, (1997) menjelaskan bahwa self-efficacy tidak muncul secara tiba-tiba, 

melainkan dipengaruhi oleh beberapa sumber pengalaman dan kondisi yang berbeda. 

Faktor-faktor ini berperan penting dalam membentuk keyakinan individu terhadap 

kemampuannya dalam menghadapi berbagai tugas dan tantangan. Adapun faktor-

faktor utama yang mempengaruhi self-efficacy antara lain: 

1. Enactive mastery experience (pengalaman sukses sebelumnya) Sesuai dengan 

konsep Bandura, pengalaman keberhasilan yang pernah dialami seseorang menjadi 

sumber utama self-efficacy. Individu yang memiliki pengalaman sukses akan 

belajar dari kegagalan dan termotivasi untuk berusaha lebih keras mencapai 

kesuksesan. 

2. Vicarious experience (pengalaman orang lain) Pengalaman yang diperoleh dengan 

mengamati keberhasilan atau kegagalan orang lain juga memengaruhi keyakinan 

diri seseorang. Individu yang mandiri dapat belajar dari pengalaman orang lain dan 

berusaha melakukan yang lebih baik. 
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3. Verbal persuasion (persuasi verbal) Pengaruh dari konseling, dukungan sosial, atau 

persuasi verbal dapat memperkuat keyakinan individu akan kemampuannya. Status 

dan otoritas pemberi persuasi juga memengaruhi efektivitasnya dalam 

meningkatkan self-efficacy. 

Pembahasan ini didukung oleh berbagai penelitian dan jurnal yang menegaskan 

pentingnya ketiga faktor tersebut sebagai sumber utama pembentukan self-efficacy 

(Wulandari et al., 2022). 

2.2.3.4 Self- Efficacy Menurut Perspektif Islam  

Al-Qur'an sebagai rujukan pertama juga menegaskan tentang percaya diri dengan 

jelas dalam beberapa ayat-ayat yang mengindikasikan self-efficacy seperti: 

1. Al-Qur’an Surat Ali Imron Ayat 139  

ن يْنِ ؤْم  نُوْا وَلَِْ تحَْزَنوُْا وَانَْتمُُِ الَْْعْلَوْنَِ ا نِْ كنُْتمُِْ مُّ  وَلَِْ تهَ 
Artinya : 

 

Secara teoretis, QS. Ali Imran ayat 139 dapat dijelaskan melalui Teori Self-

Efficacy (Bandura), yaitu keyakinan individu terhadap kemampuannya dalam 

menghadapi tantangan dan mencapai tujuan. Dalam perspektif Islam, ayat ini 

menegaskan bahwa keimanan kepada Allah SWT menjadi sumber pembentukan self-

efficacy, karena orang beriman didorong untuk tidak bersikap lemah dan putus asa. 

Tafsir As-Sa’di )2003) menjelaskan bahwa keyakinan akan pertolongan Allah dan 

kedudukan mulia orang beriman menumbuhkan rasa mampu serta kekuatan mental. 

Janganlah kamu (merasa) lemah dan jangan (pula) bersedih hati, 

padahal kamu paling tinggi (derajatnya) jika kamu orang-orang mukmin 

(Ali Imron: 139). 
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Keyakinan tersebut berfungsi sebagai sumber daya psikologis yang mendorong 

ketahanan, keberanian bertindak, dan konsistensi dalam berusaha. Al-Qur’an 

menggambarkan individu yang percaya diri sebagai mereka yang tidak diliputi rasa 

takut dan sedih, melainkan teguh dalam keimanan dan istiqamah. Dengan demikian, 

QS. Ali Imran ayat 139 dapat diposisikan sebagai landasan teoretis bahwa keimanan 

memperkuat self-efficacy yang berpengaruh terhadap motivasi, perilaku kerja, dan 

kinerja individu. 

2. Hadits self-efficacy untuk menjadi pribadi yang tangguh  

عَنْ أكَِعْ نرَُيْرَةَ رضع الله ع ف طَاَ : طَاَ  رَتُوُْ  اللهِ صعى الله ععيف وتعج: )الْمُاْمِنُ 

مَا   عَعَى  اْ رِصْ  لَيْرٌذ  لُ  ٍّ  وَدِعْ  عِيْفِذ  الضَّ الْمُاْمِنِ  مِنَ  دلَِى اللهِ  وَأََ  ُّ  لَيْرٌ  الْقَوِ ُّ 

وَ  بعََْ اْذ  وََ   كِاللهِ  وَاتْةعَِنْ  لَياَ يَْ فعَُصَذ  لَاَ،  دعَعَْعُ  أحَ ِع  لَوْ  بقَُْ :  دلََا  شَعْءٌ  أصََاكَصَ  دِْ، 

 بفَْةمَُ عَمََ  الشَّيْاَاِْ،(  روال مسعجوَلَياَذ وَلعِنْ طُْ : طَدرََ اللهُ وَمَا شَاءَ دعََ ذ دَإِ،َّ "لَوْ" 

Artinya :  

Dalam Fath al-Bari, Ibnu Hajar al-‘Asqalani menjelaskan bahwa konsep 

“mu’min yang kuat” dalam hadis Nabi SAW tidak hanya merujuk pada kekuatan fisik, 

tetapi juga mencakup kekuatan iman, ilmu, tekad, dan kapasitas untuk memberi 

manfaat yang lebih luas. Kekuatan ini menunjukkan dorongan Islam agar individu terus 

mengembangkan potensi diri, baik secara spiritual maupun kompetensi praktis, 

sehingga mampu berkontribusi secara optimal dalam kehidupan sosial dan profesional. 

Diriwayatkan dari Abu Hurairah bahwa Rasulullah saw. bersabda, 

“Seorang   mukmin yang kuat lebih baik dan lebih dicintai oleh Allah 

daripada seorang mukmin yang lemah. Namun, keduanya memiliki 

keistimewaan masing-masing.” 
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Secara teoretis, konsep mu’min yang kuat sejalan dengan Teori Self-Efficacy, 

yaitu keyakinan individu terhadap kemampuannya dalam menyelesaikan tugas dan 

menghadapi tantangan. Kekuatan iman dan pengetahuan membentuk rasa percaya diri 

yang mendorong individu untuk berusaha maksimal, bersikap gigih, dan tetap tegar 

ketika menghadapi kegagalan. Dengan demikian, hadis ini dapat diposisikan sebagai 

landasan teoretis dalam perspektif Islam bahwa pengembangan kapasitas diri 

memperkuat self-efficacy, yang pada akhirnya berpengaruh terhadap peningkatan 

kinerja, produktivitas, dan kemanfaatan individu bagi organisasi dan masyarakat. 

2.2.4 Training  

2.2.4.1 Pengertian Training  

Menurut Dessler (2017), pelatihan adalah proses dalam diinginkan organisasi 

perusahaan dibutuhkan pegawai dalam melaksanakan pekerjaannya, yang mana 

pelatihan karyawan memberikan pengetahuan praktis dan penerapannya dalam dunia 

kerja perusahaan untuk meningkatkan produktivitas kerja dalam mencapai tujuan 

yang diinginkan organisasi perusahaan (Gustiana et al., 2022). Menurut Hartono & 

Siagian, pelatihan adalah suatu cara untuk melatih keterampilan, kemudian akan 

diberikan masukkan dengan cara yang maksimal agar tercapainya tujuan yang 

diharapkan perusahaan secara maksimal juga (Syahputra & Nainggolan, 2022). 

Sedangkan menurut Meidita (2019) pelatihan adalah suatu kegiatan untuk 

membentuk atau membekali karyawan dengan menambah keahlian, kemampuan, 
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pengetahuan, dan perilaku agar perilaku karyawan sesuai dengan apa yang diinginkan 

oleh perusahaan (Syahputra & Nainggolan, 2022). 

Dari ketiga pandangan tersebut, dapat disimpulkan bahwa training adalah 

pelatihan adalah suatu proses atau kegiatan yang dilakukan oleh perusahaan untuk 

meningkatkan pengetahuan, keterampilan, kemampuan, dan perilaku karyawan agar 

mereka dapat melaksanakan tugasnya dengan lebih efektif dan produktif. Pelatihan 

bertujuan untuk membantu karyawan mencapai standar yang diharapkan perusahaan 

sehingga dapat mendukung pencapaian tujuan organisasi secara maksimal. 

2.2.4.2 Indikator Training  

Menurut Satriawan et al., (2016) indikator training yaitu sebagai berikut: (1) materi 

pelatihan, (2) metode pelatihan, (3) instruktur atau fasilitator, (4) sarana dan prasarana 

pelatihan, serta (5) evaluasi hasil pelatihan, sebagai berikut. 

1. Materi Pelatihan 

Materi pelatihan merupakan isi atau substansi yang disampaikan kepada peserta 

pelatihan. Materi pelatihan harus relevan dengan kebutuhan pekerjaan, sesuai dengan 

tujuan pelatihan, serta mampu meningkatkan pengetahuan, keterampilan, dan sikap 

kerja peserta. Materi yang baik disusun secara sistematis, mudah dipahami, dan 

aplikatif sehingga dapat diterapkan dalam pelaksanaan tugas sehari-hari. 

2. Metode Pelatihan 

Metode pelatihan adalah cara atau teknik yang digunakan dalam 

menyampaikan materi pelatihan kepada peserta. Metode pelatihan yang tepat dapat 
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meningkatkan efektivitas proses pembelajaran dan pemahaman peserta. Metode yang 

umum digunakan antara lain ceramah, diskusi, simulasi, studi kasus, dan praktik 

langsung. Pemilihan metode pelatihan harus disesuaikan dengan karakteristik peserta, 

tujuan pelatihan, dan jenis materi yang diberikan. 

3. Instruktor/Fasilitator 

Instruktor atau fasilitator merupakan pihak yang berperan dalam 

menyampaikan materi dan membimbing peserta selama proses pelatihan. Instruktor 

yang kompeten memiliki pengetahuan, keterampilan, dan pengalaman yang 

memadai, serta mampu berkomunikasi dengan baik. Kemampuan instruktur dalam 

menyampaikan materi secara jelas dan interaktif sangat berpengaruh terhadap 

keberhasilan pelatihan. 

4. Sarana dan Prasarana Pelatihan 

Sarana dan prasarana pelatihan adalah fasilitas pendukung yang digunakan 

dalam pelaksanaan pelatihan. Sarana dan prasarana yang memadai, seperti ruang 

pelatihan, peralatan, media pembelajaran, dan bahan pelatihan, dapat menunjang 

kelancaran proses pelatihan. Ketersediaan fasilitas yang baik akan menciptakan 

suasana belajar yang nyaman dan kondusif bagi peserta. 

5. Evaluasi Hasil Pelatihan 

Evaluasi hasil pelatihan merupakan proses penilaian untuk mengetahui tingkat 

keberhasilan pelatihan yang telah dilaksanakan. Evaluasi dilakukan untuk mengukur 

sejauh mana pelatihan mampu meningkatkan pengetahuan, keterampilan, dan kinerja 

peserta. Hasil evaluasi digunakan sebagai bahan perbaikan dan pengembangan 
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program pelatihan di masa mendatang agar pelaksanaan pelatihan menjadi lebih 

efektif. 

2.2.4.3 Tujuan Training  

Menurut Widodo, (2015) tujuan pelatihan yaitu : 

1. Meningkatkan Produktivitas kerja pegawai di perusahaan 

2. Meningkatkan kualitas kerja 

3. Meningkatkan perencanaan SDM yang sudah ada 

4. Memberikan motivasi agar pegawai dapat 

bersaing dengan yang lain dan mampu berprestasi secara maksimal 

5. Meningkatkan kesehatan dan keselamatan kerja pegawai 

6. Meningkatkan perkembangan pribadi karyawan (Gustiana et al., 2022) 

2.2.4.4 Jenis-Jenis Training  

Menurut Widodo, (2015), jenis-jenis pelatihan yang biasa dilakukan dalam 

organisasi antara lain: 

a. Pelatihan dalam kerja (on the job training) 

b. Magang (apprenticeship) 

c. Pelatihan di luar kerja (of-the-job training) 

d. Pelatihan di tempat mirip sesungguhnya (vestibule training) 

e. Simulasi kerja (job simulation) (Ridhania & Fauzi, 2019) 
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2.2.4.5 Training Menurut Perspektif Islam  

1. Al-Qur’an Surat An Nahl Ayat 125 

لْهُمِْ ب الَّت يِْ ه يَِ احَْسَنُِ  ا نَِّ رَبَّكَِ هُوَِ ظَةِ  الْحَسَنَةِ  وَجَاد  كْمَةِ  وَالْمَوْع   ادُْعُ ا لٰى سَب يْلِ  رَب  كَِ ب الْح 

يْنَِ  اعَْلَمُِ ب مَنِْ ضَلَِّ عَنِْ سَب يْل هِ  وَهُوَِ اعَْلَمُِ ب الْمُهْتدَ 
Artinya :  

 

Tafsir Al-Wajiz karya Syaikh Prof. Dr. Wahbah az-Zuhaili menjelaskan bahwa 

perintah menyampaikan kebaikan harus dilakukan dengan hikmah, yaitu melalui 

komunikasi yang jelas, argumentatif, dan disampaikan dengan bahasa yang lembut 

serta tidak menyakiti. Secara teoretis, prinsip hikmah ini dapat diposisikan sebagai 

dasar teori komunikasi dan pembelajaran dalam perspektif Islam, yang menekankan 

bahwa efektivitas penyampaian pesan tidak hanya ditentukan oleh isi materi, tetapi 

juga oleh metode dan cara penyampaian. 

Dalam konteks pelatihan dan pengembangan sumber daya manusia, prinsip 

komunikasi yang penuh hikmah berfungsi sebagai mekanisme pembelajaran yang 

meningkatkan pemahaman, kenyamanan, dan motivasi peserta pelatihan. Pelatih yang 

komunikatif, sabar, dan empatik akan lebih mampu membangun interaksi dua arah dan 

menciptakan suasana belajar yang kondusif. Selain itu, Islam menegaskan bahwa 

keberhasilan pelatihan tidak semata-mata bergantung pada kemampuan manusia, tetapi 

juga pada kehendak Allah SWT, sehingga proses pelatihan perlu dilandasi keikhlasan 

dan doa. Dengan demikian, pelatihan dalam perspektif Islam dipahami bukan hanya 

Serulah (manusia) ke jalan Tuhanmu dengan hikmah dan pengajaran 

yang baik serta debatlah mereka dengan cara yang lebih baik. 

Sesungguhnya Tuhanmu Dialah yang paling tahu siapa yang tersesat 

dari jalan-Nya dan Dia (pula) yang paling tahu siapa yang mendapat 

petunjuk. ( An nahl: 125) 
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sebagai proses transfer pengetahuan, tetapi sebagai proses pembelajaran holistik yang 

mengintegrasikan kompetensi teknis, komunikasi efektif, dan kesadaran spiritual 

dalam pengembangan SDM (Az-Zuhaili, 2015). 

2. Hadits  

عَنْ أكَِعْ نرَُيْرَةَ رضع الله ع ف طَاَ : طَاَ  رَتُوُْ  اللهِ صعى الله ععيف وتعج: )الْمُاْمِنُ 

مَا   عَعَى  اْ رِصْ  لَيْرٌذ  لُ  ٍّ  وَدِعْ  عِيْفِذ  الضَّ الْمُاْمِنِ  مِنَ  دلَِى اللهِ  وَأََ  ُّ  لَيْرٌ  الْقَوِ ُّ 

وَ  بعََْ اْذ  وََ   كِاللهِ  وَاتْةعَِنْ  لَياَ يَْ فعَُصَذ  لَاَ،  دعَعَْعُ  أحَ ِع  لَوْ  بقَُْ :  دلََا  شَعْءٌ  أصََاكَصَ  دِْ، 

 عَمََ  الشَّيْاَاِْ،(  روال مسعجوَلَياَذ وَلعِنْ طُْ : طَدرََ اللهُ وَمَا شَاءَ دعََ ذ دَإِ،َّ "لَوْ" بفَْةمَُ 

Artinya :  

 

 

 

 

Menurut Imam An-Nawawi dalam Syarh Shahih Muslim, makna “mukmin 

yang kuat” tidak terbatas pada kekuatan fisik, tetapi mencakup kekuatan iman, 

kemauan (motivasi), dan kemampuan praktis dalam menjalankan amal yang 

bermanfaat. Kekuatan ini menunjukkan bahwa Islam mendorong individu untuk 

mengembangkan potensi diri secara berkelanjutan agar mampu memberikan kontribusi 

yang lebih besar bagi diri sendiri, masyarakat, dan agamanya. Secara teoretis, konsep 

mukmin yang kuat sejalan dengan tujuan training (pelatihan kerja) dalam manajemen 

sumber daya manusia, yaitu meningkatkan kompetensi, keterampilan, dan 

Dari Abu Hurairah radhiyallahu ‘anhu, Rasulullah shallallahu ‘alaihi 

wa sallam bersabda: “Seorang mukmin yang kuat lebih baik dan lebih 

dicintai oleh Allah daripada seorang mukmin yang lemah, namun 

keduanya memiliki keistimewaan masing-masing. Berusahalah untuk 

mendapatkan apa yang bermanfaat bagimu, dan mohonlah pertolongan 

kepada Allah serta jangan sampai lemah. Jika sesuatu menimpamu, 

janganlah mengatakan: ‘Seandainya aku melakukan ini dan itu,’ tetapi 

katakanlah: ‘Telah ditetapkan Allah dan apa yang Dia kehendaki Dia 

lakukan.’ Karena ucapan ‘seandainya’ itu membuka pintu bagi 

pekerjaan setan. (HR. Muslim no. 2664) 
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profesionalisme individu. Pelatihan berfungsi sebagai sarana pengembangan kapasitas 

yang memperkuat pengetahuan, sikap kerja, dan kecakapan praktis karyawan. Dalam 

perspektif Islam, penguatan kemampuan melalui pelatihan bukan hanya bertujuan 

meningkatkan kinerja organisasi, tetapi juga merupakan bentuk ikhtiar untuk menjadi 

pribadi yang lebih bermanfaat. Dengan demikian, pelatihan dapat diposisikan sebagai 

instrumen teoretis yang menjembatani nilai-nilai Islam tentang pengembangan diri 

dengan peningkatan kinerja dan produktivitas kerja (An-Nawawi, 2001). 

 

2.2.5 Lingkungan Kerja  

2.2.5.1 Pengertian Lingkungan Kerja  

Definisi mengenai lingkungan kerja juga di kemukakan oleh Sedarmayanti, 

(2017), lingkungan kerja adalah keseluruhan alat perkakas dan bahan yang di hadapi, 

lingkungan sekitarnya dimana seseorang bekerja, metode kerjanya, serta pengaturan 

kerjanya baik sebagai perseorangan maupun sebagai kelompok dapat ditarik 

kesimpulannya bahwa kondisi lingkungan kerja baik akan menunjang produktivitas 

karyawan yang pada akhirnya berdampak pada kenaikan tingkat kinerja. Menurut 

Nitisemito (2000), lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada di sekitar para 

pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang 

diembankan. Selain itu menurut Latif et al., (2022) lingkungan kerja adalah 

lingkungan dimana pegawai melakukan pekerjaannya sehari-hari. Lingkungan kerja 

yang kondusif akan memberikan rasa aman dan meningkatkan para pegawai untuk 

dapat bekerja optimal. Selain itu, juga dapat mempengaruhi emosi pegawai, misalnya 



 49 

jika pegawai menyenangi lingkungan kerja di mana dia bekerja, maka pegawai 

tersebut akan betah di tempat kerjanya untuk melakukan aktivitas, sehingga waktu 

kerja dipergunakan secara efektif dan optimis prestasi kerja pegawai juga tinggi.  

Dari ketiga pandangan tersebut, dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja 

merupakan segala sesuatu yang ada di sekitar pekerja, baik berupa alat, bahan, kondisi 

fisik, metode, maupun pengaturan kerja yang dapat mempengaruhi pelaksanaan tugas 

dan kinerja. Lingkungan kerja yang kondusif dan baik tidak hanya menunjang 

produktivitas, tetapi juga memberikan rasa aman dan kenyamanan sehingga karyawan 

merasa betah dan termotivasi untuk bekerja secara optimal. Dengan demikian, 

lingkungan kerja yang positif berperan penting dalam meningkatkan efektivitas dan 

prestasi kerja karyawan. 

2.2.5.2 Jenis Lingkungan Kerja ( Fisik & Non-Fisik) 

Siagian, (2012) menyatakan bahwa secara garis besar, lingkungan kerja terdiri dari 

dua jenis: 

1. Lingkungan Kerja Fisik 

Lingkungan kerja fisik adalah semua keadaan berbentuk fisik yang terdapat di 

sekitar tempat kerja dan dapat mempengaruhi karyawan. Ada beberapa kondisi fisik 

dari tempat kerja yang baik yang dapat menunjang kenyamanan dan produktivitas 

karyawan. 
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2. Lingkungan Kerja Non-Fisik 

Lingkungan kerja non-fisik adalah lingkungan kerja yang menyenangkan, yang 

tercipta melalui hubungan kerja yang harmonis antara karyawan dan atasan. Pada 

hakekatnya, manusia dalam bekerja tidak hanya mencari uang semata, tetapi juga 

bekerja merupakan bentuk aktivitas yang bertujuan untuk mendapatkan kepuasan. 

2.2.5.3 Indikator Lingkungan Kerja  

Menurut (Afandi, 2018) lingkungan kerja merupakan segala sesuatu yang ada di 

sekitar pegawai yang dapat memengaruhi pelaksanaan pekerjaan. Lingkungan kerja 

yang baik akan menciptakan rasa nyaman, aman, dan mendukung peningkatan kinerja 

pegawai. Indikator lingkungan kerja meliputi sebagai berikut: 

1. Kondisi Fisik (Ruang, Pencahayaan, Ventilasi) 

Kondisi fisik lingkungan kerja berkaitan dengan keadaan ruang kerja yang 

mencakup tata ruang, pencahayaan, sirkulasi udara, suhu, serta kebersihan. Kondisi 

fisik yang baik dapat menciptakan kenyamanan kerja dan mengurangi kelelahan 

pegawai. Ruang kerja yang tertata rapi, pencahayaan yang memadai, serta ventilasi 

yang baik akan membantu pegawai bekerja secara optimal. 

2. Hubungan Antar Rekan Kerja 

Hubungan antar rekan kerja merupakan interaksi sosial yang terjalin antara 

sesama pegawai di lingkungan kerja. Hubungan kerja yang harmonis, saling 

menghargai, dan adanya kerja sama yang baik dapat menciptakan suasana kerja yang 
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kondusif. Hubungan yang positif antar rekan kerja akan meningkatkan semangat kerja 

dan meminimalkan konflik di tempat kerja. 

3. Dukungan Pimpinan 

Dukungan pimpinan mencerminkan sejauh mana atasan memberikan perhatian, 

arahan, motivasi, dan bantuan kepada pegawai dalam melaksanakan pekerjaannya. 

Pimpinan yang mampu memberikan dukungan dan bimbingan akan meningkatkan 

kepercayaan diri serta motivasi kerja pegawai. Dukungan pimpinan juga berperan 

penting dalam menciptakan lingkungan kerja yang nyaman dan produktif. 

4. Fasilitas Kerja 

Fasilitas kerja merupakan sarana pendukung yang disediakan organisasi untuk 

menunjang kelancaran pekerjaan pegawai, seperti peralatan kerja, teknologi, dan 

perlengkapan kantor. Fasilitas kerja yang memadai akan mempermudah pegawai 

dalam menyelesaikan tugasnya serta meningkatkan efisiensi dan kualitas hasil kerja. 

2.2.5.4 Lingkungan Kerja Menurut Perspektif Islam  

1. Al-Qur’an Surat An-Nur Ayat 30  

ن ينَِ قلُ  واِ  ل  لْمُؤْم  نِْ يغَضُُّ مِْ م  ه  ر  ل كَِ ۚ ِ فرُُوجَهُمِْ وَيَحْفظَوُاِ  أبَْصَٰ َِ إ نَِّ ِۚ  لهَُمِْ أزَْكَىِٰ ذَٰ ٱللَّّ  

يصَْنعَُونَِ ب مَا خَب ير ِ   
Artinya: 

Tafsir Al-Muyassar menjelaskan bahwa perintah menundukkan pandangan dan 

menjaga kehormatan diri merupakan bentuk penyucian jiwa (tazkiyatun nafs), karena 

Katakanlah kepada orang laki-laki yang beriman: “Hendaklah mereka 

menahan pandanganya, dan memelihara kemaluannya; yang demikian 

itu adalah lebih suci bagi mereka, sesungguhnya Allah Maha 

Mengetahui apa yang mereka perbuat”. (An-Nur:30) 
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Allah SWT Maha Mengetahui seluruh perilaku manusia, baik yang tampak maupun 

tersembunyi. Secara teoretis, prinsip ini mencerminkan mekanisme pengendalian diri 

(self-control) dan integritas moral dalam perspektif Islam, di mana individu diarahkan 

untuk mengatur perilaku berdasarkan kesadaran iman dan tanggung jawab spiritual. 

Dalam konteks lingkungan kerja, pengendalian diri tersebut berfungsi sebagai 

fondasi etika profesional. Menjaga pandangan, sikap, dan perilaku mendorong 

terciptanya hubungan kerja yang saling menghormati, meminimalkan konflik, serta 

mencegah perilaku menyimpang yang dapat mengganggu kenyamanan dan kinerja. 

Kesadaran akan pengawasan Allah SWT berperan sebagai kontrol internal yang 

memperkuat tanggung jawab individu, kejujuran, dan konsistensi perilaku. Dengan 

demikian, ajaran ini dapat diposisikan sebagai landasan teoretis dalam perspektif 

Islam bahwa lingkungan kerja yang sehat secara moral dan spiritual akan mendukung 

terciptanya suasana kerja yang harmonis, profesional, dan produktif (Ulama, 2012). 

2. Hadits  

ا أحََدِ  أكََلَِ مَا ا قطَُِّ طَعَاما نِْ خَيْرا نِْ يَأكْلَُِ أنَِْ م  ه ، عَمَلِ  م  السَّلَمُِ عَلَيْهِ  دَاوُدَِ اللَّّ ِ نَب يَِّ وَإ نَِّ يَد   

نِْ يَأكْلُُِ كَانَِ ه ِ عَمَلِ  م  يَد   

Artinya :  

 

Syaikh Muhammad bin Shalih al-‘Utsaimin dalam Syarh Riyadhus Shalihin 

menjelaskan bahwa hadis tentang Nabi Dawud yang memperoleh makanan dari hasil 

kerja tangannya sendiri menegaskan nilai utama etos kerja dalam Islam. Secara teoretis, 

Tidak ada seorang pun yang pernah memakan makanan yang lebih baik 

daripada makanan yang diperoleh dari hasil usahanya sendiri. 

Sesungguhnya Nabi Allah Daud ‘alaihis salam biasa makan dari hasil 

kerja  tangannya sendiri."(HR. Al-Bukhari, No. 2072) 
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hadis ini mencerminkan prinsip kemandirian kerja (work independence) dan tanggung 

jawab personal, di mana individu didorong untuk mengandalkan usaha, keterampilan, 

dan potensi dirinya dalam memenuhi kebutuhan hidup. Dalam konteks lingkungan 

kerja, prinsip kemandirian tersebut berfungsi sebagai landasan pembentukan budaya 

kerja yang produktif dan profesional. Lingkungan kerja yang mendorong kemandirian 

dan kontribusi aktif individu akan memperkuat motivasi, rasa tanggung jawab, serta 

orientasi pada kinerja. Selain itu, rezeki yang diperoleh dari usaha sendiri 

menumbuhkan rasa syukur dan keberkahan yang berdampak pada kepuasan kerja dan 

semangat berprestasi. Dengan demikian, hadis ini dapat diposisikan sebagai dasar 

teoretis dalam perspektif Islam bahwa lingkungan kerja yang baik adalah lingkungan 

yang memberi ruang bagi karyawan untuk berusaha, berkembang, dan mencapai 

kinerja optimal melalui kerja keras dan tanggung jawab pribadi (Al-‘Utsaimin, 2005). 

 

2.2.6 Motivasi Kerja  

2.2.6.1 Pengertian Motivasi Kerja 

Teori motivasi kebutuhan Abraham A. Maslow mengemukakan teori mengenai 

kebutuhan manusia yang tersusun secara hierarkis, yaitu: kebutuhan fisiologis, 

kebutuhan akan rasa aman, kebutuhan akan kasih sayang dan cinta, kebutuhan akan 

harga diri dihormati dan dihargai, serta kebutuhan akan aktualisasi diri (Hendra, 

2015). Menurut Widjaja (1996:11), motivasi adalah kekuatan baik dari dalam maupun 

dari luar yang mendorong seseorang untuk mencapai tujuan tertentu yang telah 

ditetapkan sebelumnya. Dengan kata lain, dapat diartikan sebagai dorongan 
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mempengaruhi seseorang atau sekelompok orang untuk melaksanakan suatu 

pekerjaan. Motivasi juga dapat diartikan sebagai proses untuk mencoba 

mempengaruhi orang atau sekelompok orang yang dipimpin agar melakukan 

pekerjaan yang diinginkan, sesuai dengan tujuan tertentu yang telah ditetapkan 

(Lisnawati et al. 2022). Sedangkan menurut Handoko (2003:252), motivasi adalah 

keadaan dalam pribadi seseorang yang mendorong keinginan individu untuk 

melakukan kegiatan-kegiatan tertentu guna mencapai tujuan.  (Handoko et al., 2015). 

Dari ketiga pandangan tersebut, dapat disimpulkan bahwa motivasi merupakan 

dorongan dari dalam diri maupun pengaruh dari luar yang mendorong seseorang 

untuk melakukan tindakan tertentu guna mencapai tujuan. Dorongan ini muncul dari 

berbagai kebutuhan manusia yang tersusun secara hierarkis, mulai dari kebutuhan 

dasar hingga aktualisasi diri. Motivasi juga mencerminkan kekuatan yang 

memengaruhi individu atau kelompok untuk melaksanakan tugas sesuai dengan 

tujuan yang telah ditetapkan.  

2.2.6.2 Indikator Motivasi Kerja 

Menurut Adhari (2021), indikator motivasi kerja meliputi kebutuhan fisiologis, 

kebutuhan rasa aman dan keselamatan, kebutuhan sosial, kebutuhan akan 

penghargaan, serta kebutuhan perwujudan diri, sebagai berikut: 

1. Kebutuhan Fisiologis 

Kebutuhan fisiologis merupakan kebutuhan dasar manusia yang bersifat jasmani 

atau fisik. Kebutuhan ini meliputi pemenuhan sandang, pangan, dan papan yang 
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diperlukan untuk menunjang keberlangsungan hidup dan kemampuan individu dalam 

bekerja. 

2. Kebutuhan Rasa Aman dan Keselamatan 

Kebutuhan rasa aman dan keselamatan berkaitan dengan perlindungan terhadap 

risiko fisik maupun psikologis dalam bekerja. Kebutuhan ini ditunjukkan melalui 

adanya fasilitas keamanan dan keselamatan kerja. 

3. Kebutuhan Sosial 

Kebutuhan sosial berkaitan dengan kebutuhan individu untuk berinteraksi dan 

menjalin hubungan dengan orang lain. Kebutuhan ini ditunjukkan melalui hubungan 

kerja yang harmonis, perasaan diterima dalam kelompok kerja, serta adanya 

kesempatan untuk berpartisipasi dalam lingkungan kerja. 

4. Kebutuhan akan Penghargaan 

Kebutuhan akan penghargaan merupakan kebutuhan individu untuk dihormati dan 

dihargai atas kontribusi dan prestasi kerjanya. Kebutuhan ini ditunjukkan melalui 

pemberian pujian, pengakuan, serta promosi jabatan yang didasarkan pada 

kemampuan dan prestasi kerja. 

5. Kebutuhan Perwujudan Diri 

Kebutuhan perwujudan diri merupakan kebutuhan tertinggi yang berkaitan dengan 

pengembangan potensi diri secara maksimal. Kebutuhan ini ditunjukkan melalui 

pekerjaan yang menarik dan menantang, sehingga pegawai dapat mengembangkan 

kecakapan, keterampilan, serta potensi yang dimilikinya secara optimal. 
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2.2.6.3 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Motivasi Kerja 

Menurut Chung dan Megginson, faktor-faktor yang memengaruhi motivasi kerja 

seseorang adalah sebagai berikut: 

a) Faktor Individual (Internal) 

Merupakan faktor-faktor yang berasal dari dalam diri individu, antara lain: 

kebutuhan (needs), tujuan (goals), sikap (attitudes), dan kemampuan (abilities). 

b) Faktor Organisassional (Eksternal) 

Merupakan faktor-faktor yang berasal dari lingkungan organisasi, meliputi: 

pembayaran atau gaji (pay), keamanan pekerjaan (job security), rekan kerja (co-

workers), pengawasan (supervision), pujian (praise), dan pekerjaan itu sendiri (job 

itself) (Abdurrahim, 2021). 

2.2.6.4 Motivasi Kerja Menurut Perspektif Islam  

1. Al-Qur’an Surat Al- Mujadilah Ayat 11 

ِ فَافْسَحُوْا يَفْسَح ِ اٰللُِّ لكَُمِْ  وَا ذاَ ق يْلَِ انْشزُُوْا ا ا ذاَ ق يْلَِ لكَُمِْ تفََسَّحُوْا ف ى الْمَجٰل س  يْنَِ اٰمَنُوْْٓ  يْٰٓايَُّهَا الَّذ 

لْمَِ دَرَجٰت ِ  وَاٰللُِّ ب مَا تعَْمَلُوْنَِ خَب يْرِ  يْنَِ اوُْتوُا الْع  نْكُمِْ  وَالَّذ  يْنَِ اٰمَنوُْا م   فَانْشزُُوْا يرَْفَع ِ اٰللُِّ الَّذ 
Artinya :  

 

Surat Al-Mujadilah ayat 11 menegaskan bahwa Allah SWT meninggikan 

derajat orang-orang yang beriman dan berilmu, yang menunjukkan bahwa ilmu 

Wahai orang-orang yang beriman, apabila dikatakan kepadamu 

“Berilah kelapangan di dalam majelis-majelis,” lapangkanlah, niscaya 

Allah akan memberi kelapangan untukmu. Apabila 

dikatakan,“Berdirilah,” (kamu) berdirilah. Allah niscaya akan 

mengangkat orang-orang yang beriman di antaramu dan orang-orang 

yang diberi ilmu beberapa derajat. Allah Maha teliti terhadap apa yang 

kamu kerjakan.(Al Mujadilah:11) 
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merupakan faktor penentu peningkatan kualitas dan kedudukan manusia. Menurut 

Shihab (2002), keutamaan orang berilmu tidak hanya terletak pada penguasaan 

pengetahuan, tetapi pada kemampuannya melahirkan sikap tunduk kepada Allah serta 

mengamalkan ilmu tersebut demi kemaslahatan. Secara teoretis, ayat ini 

mencerminkan konsep pengembangan kapasitas manusia (human capital) dalam 

perspektif Islam, di mana ilmu dipandang sebagai modal utama yang membentuk 

kompetensi, sikap, dan perilaku individu. 

Dalam konteks dunia kerja, prinsip peningkatan derajat melalui iman dan ilmu 

berfungsi sebagai landasan motivasi belajar dan pengembangan kompetensi 

berkelanjutan. Individu yang memiliki orientasi belajar akan terdorong untuk 

meningkatkan profesionalitas, integritas, dan kinerja, sehingga membuka peluang 

kemajuan karier secara adil berdasarkan usaha dan kompetensi, bukan status sosial. 

Dengan demikian, QS. Al-Mujadilah ayat 11 dapat diposisikan sebagai dasar teoretis 

bahwa motivasi kerja yang dilandasi iman dan semangat menuntut ilmu berperan 

penting dalam peningkatan kinerja, pengembangan karier, dan kualitas sumber daya 

manusia dalam organisasi. 

2. Hadits  

ا ب مَا يطَْلُب ضا لْمِ  ر   إ نَِّ الْمَلَئ كَةَِ لَتضََعَِ أجَْن حَتهََا ل طَالَبِ  الْع 
Artinya : 

  

Hadis tentang malaikat yang membentangkan sayap bagi penuntut ilmu 

menunjukkan bahwa pencarian ilmu dalam Islam memiliki kedudukan yang sangat 

Sesungguhnya para malaikat itu membentangkan sayap-sayapnya 

untuk para penuntut ilmu, karena ridha dengan apa yang dia cari 
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tinggi dan bernilai ibadah. Menurut penjelasan para ulama seperti Al-‘Utsaimin dan 

An-Nawawi, penghormatan malaikat tersebut mencerminkan dukungan spiritual 

terhadap usaha pengembangan diri melalui ilmu. Secara teoretis, hadis ini 

menggambarkan konsep motivasi intrinsik dalam perspektif Islam, di mana dorongan 

belajar muncul dari kesadaran iman dan harapan akan rida Allah SWT, bukan semata-

mata kepentingan duniawi. Motivasi spiritual ini berfungsi sebagai kekuatan internal 

yang mendorong individu untuk terus belajar, dan meningkatkan kompetensinya 

secara berkelanjutan. Individu yang memiliki motivasi belajar berbasis iman 

cenderung lebih gigih, disiplin, dan berorientasi pada kemanfaatan. Dengan 

demikian, hadis ini dapat diposisikan sebagai landasan teoretis bahwa motivasi 

belajar dalam Islam memperkuat pengembangan kompetensi dan kualitas kinerja 

individu (Al-‘Utsaimin, 2005). 

2.2.7 Hubungan Antar Variabel  

2.2.7.1 Hubungan Antar Variabel Self Efficacy Terhadap Kinerja  

Peneltian Widodo & Tandiyono, (2024) pada karyawan PT Wahana Andika 

Mandiri menunjukkan bahwa self-efficacy berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karena karyawan dengan keyakinan tinggi cenderung lebih proaktif dan tahan stres. 

Penelitian (Wijaya Wati & Sutarto Wijono, 2021), menunjukkan bahwasannya self-

efficacy berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Semakin 

tinggi self-efficacy, semakin baik kinerja yang ditunjukkan. Namun, penelitian 

Gunawan, (2024) di sektor manufaktur menemukan bahwa self-efficacy tidak 
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signifikan memengaruhi kinerja, karena faktor eksternal seperti tekanan target 

menghambat ekspresi kemampuan individu. Menurut Noviawati, (2022) 

menunjukkan self-efficacy tidak berpengaruh langsung secara signifikan terhadap 

kinerja karyawan. Namun, self-efficacy berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

motivasi, yang kemudian meningkatkan kinerja, menunjukkan peran mediasi 

motivasi. 

2.2.7.2 Hubungan Antar Variabel Training Terhadap Kinerja  

Penelitian Dewi et al., (2023) membuktikan pelatihan berdampak signifikan pada 

kinerja, terutama dalam meningkatkan akurasi dan kecepatan kerja. Penelitian 

Muslimin Z, (2024) membuktikan pelatihan kerja memiliki pengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan, dengan kontribusi sebesar 61,3% terhadap peningkatan 

kinerja. Penelitian Zahro & Irawanto, (2023) membuktikan bahwa pelatihan dan 

lingkungan kerja secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 

di industri perhotelan. Sebaliknya, penelitian Khaerani et al., (2022) pada perusahaan 

retail menunjukkan pelatihan tidak signifikan, karena materi tidak sesuai kebutuhan 

atau kurangnya evaluasi pasca-pelatihan. Penelitian Pattihahuan & Mukti, (2022) 

membuktikan bahwa pelatihan tidak berpengaruh langsung secara signifikan terhadap 

produktivitas kerja pegawai, namun berpengaruh signifikan melalui peningkatan 

kompetensi pegawai. Penelitian Akbar & Akbar, (2024) membuktikan bahwa 

pelatihan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, sementara 

lingkungan kerja memiliki pengaruh signifikan. 
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2.2.7.3 Hubungan Antar Variabel Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja 

Penelitian Zhenjing et al., (2022) menyatakan lingkungan kerja positif 

meningkatkan komitmen dan kinerja karyawan melalui kenyamanan dan keamanan. 

Penelitian Firdaus et al., (2024) membuktikan bahwa lingkungan kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap peningkatan kinerja karyawan. Penelitian Jovenka & 

Rosy, (2021) membuktikan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan, dengan tingkat kepercayaan 95%. Sedangkan 

penelitian Nisa & Robi’ Nurwahyudi, )2025) seperti studi di Dinas Perhubungan Kota 

Yogyakarta yang menemukan bahwa lingkungan Sulastri, (2020) membuktikan 

bahwa lingkungan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan (t-

hitung 0,900; p = 0,372 > 0,05). Penelitian Hanafi & Yohana, (2017) membuktikan 

bahwa lingkungan kerja tidak berpengaruh signifikan langsung terhadap kinerja 

karyawan (t-value 0,00 < t-tabel 1,96), namun berpengaruh signifikan terhadap 

kepuasan kerja, yang kemudian memediasi pengaruh terhadap kinerja. 

2.2.7.4 Hubungan Antar Variabel Motivasi Kerja Terhadap Kinerja  

Penelitian D. Akbar & Gandung, (2025) Studi di PT Lingkar Aneka Konstruksi 

Indonesia menemukan pengaruh signifikan motivasi terhadap kinerja karyawan 

dengan nilai signifikansi, yang menunjukkan bahwa motivasi dan disiplin kerja secara 

simultan meningkatkan kinerja secara signifikan. Penelitian Ulya & Mutia Rahmah, 

(2025) membuktikan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan antara motivasi 

kerja terhadap kinerja pegawai dengan koefisien korelasi sebesar 0,6475 dan 
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determinasi 41,9% . Penelitian Paroli, (2024) membuktikan bahwa motivasi kerja 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dengan nilai signifikansi 0,007 (< 

0,05) dan t-hitung 2,874 > t-tabel 2,022. Sedangkan penelitian Aniska et al., (2025) 

penelitian yang dilakukan di Kantor Dinas Penanaman Modal Pelayanan Terpadu 

Satu Pintu (DPMPTSP) menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh negatif dan 

tidak signifikan terhadap kinerja pegawai, sehingga hipotesis pengaruh motivasi 

terhadap kinerja ditolak. Hal ini mengindikasikan bahwa motivasi saja tidak cukup 

untuk meningkatkan kinerja tanpa dukungan faktor lain seperti lingkungan kerja dan 

komitmen organisasi. Penelitian Hanafi & Yohana, (2017) membuktikan bahwa 

motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Namun, 

lingkungan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Penelitian 

Restiani Widjaja & Ginanjar, (2022) membuktikan bahwa Motivasi kerja tidak 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, sedangkan kepemimpinan 

berpengaruh signifikan. 

2.2.7.5 Hubungan Antar Variabel Self Efficacy Terhadap Motivasi Kerja  

Penelitian Satria, (2022) menunjukkan bahwa self efficacy berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai, dan Motivasi berperan sebagai variabel 

mediasi yang memperkuat hubungan tersebut. Dengan kata lain, peningkatan self 

efficacy melalui pelatihan dan pengembangan diri dapat meningkatkan Motivasi, 

yang pada akhirnya mendorong peningkatan Kinerja Pegawai di instansi tersebut. 

Sedangkan menurut Fahmi, (2021) self efficacy terhadap motivasi kerja tidak 
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berpengaruh secara signifikan; self efficacy terhadap kinerja karyawan berpengaruh 

positif dan signifikan; perceived organizational support terhadap motivasi kerja 

berpengaruh positif dan signifikan; perceived organizational support terhadap kinerja 

karyawan berpengaruh positif dan signifikan; motivasi kerja terhadap kinerja 

karyawan tidak berpengaruh signifikan; self efficacy terhadap kinerja karyawan tidak 

berpengaruh siginifikan melalui motivasi kerja; perceived organizational support 

terhadap kinerja karyawan tidak berpengaruh signifikan melalui motivasi kerja. 

2.2.7.6 Hubungan Antar Variabel Training Terhadap Motivasi Kerja 

Penelitian Mardinata et al., (2025) menjelaskan hasil penelitian menunjukkan 

beberapa temuan penting. Pertama, pengembangan karir berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap motivasi kerja. Kedua, pelatihan kerja berpengaruh positif namun 

tidak signifikan terhadap motivasi kerja. Ketiga, pengembangan karir memiliki 

pengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap kinerja pegawai. Keempat, pelatihan 

kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Kelima, motivasi 

kerja berpengaruh positif namun tidak signifikan terhadap kinerja pegawai. Keenam, 

pengembangan karir berpengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap kinerja 

pegawai melalui motivasi kerja sebagai variabel intervening. Ketujuh, pelatihan kerja 

juga berpengaruh positif namun tidak signifikan terhadap kinerja pegawai melalui 

motivasi kerja sebagai variabel intervening. Temuan ini mengindikasikan bahwa 

meskipun pengembangan karir dan pelatihan kerja memiliki hubungan positif dengan 

kinerja, pengaruhnya tidak selalu signifikan jika dimediasi oleh motivasi kerja. 
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Sedangkan penelitian Tupti et al., (2022) ini mengungkapkan bahwa training yang 

efektif dapat meningkatkan motivasi kerja secara signifikan. Selain itu, training juga 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Motivasi yang 

meningkat secara signifikan turut berperan dalam meningkatkan kinerja karyawan. 

Dengan kata lain, motivasi berfungsi sebagai mediator dalam hubungan antara 

training dan kinerja, sehingga bila training dilaksanakan secara efektif, motivasi kerja 

karyawan akan meningkat dan pada akhirnya mendorong peningkatan kinerja 

karyawan. 

2.2.7.7 Hubungan Antar Variabel Lingkungan Kerja Terhadap Motivasi Kerja 

Penelitian menurut Prakoso et al., (2014) Pengaruh langsung lingkungan kerja 

terhadap motivasi kerja ditunjukkan dengan nilai koefisien beta sebesar 0,734, yang 

menunjukkan bahwa semakin baik lingkungan kerja, motivasi kerja karyawan akan 

semakin meningkat. Artinya, semakin besar pengaruh lingkungan kerja, semakin 

tinggi pula motivasi kerja. Selain itu, koefisien korelasi parsial (r parsial) untuk 

variabel lingkungan kerja sebesar 0,734 menunjukkan bahwa secara parsial, variabel 

lingkungan kerja mampu menjelaskan keragaman motivasi kerja sebesar 73,4%. 

Sedangkan penelitian menurut Purwanti et al., (2024) menunjukkan bahwa 

lingkungan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja maupun 

kinerja karyawan. Hasil uji t mengungkapkan bahwa nilai signifikansi untuk variabel 

lingkungan kerja lebih besar dari 0,05, sehingga dapat disimpulkan tidak terdapat 
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pengaruh yang signifikan. Sementara itu, variabel lain, seperti pengalaman kerja, 

justru terbukti memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 

2.2.7.8 Hubungan Antar Variabel Motivasi Kerja Memediasi Hubungan Antara 

Self Efficacy Terhadap Kinerja 

Penelitian Satria, (2022) menunjukkan bahwa self efficacy berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai, dan Motivasi berperan sebagai variabel 

mediasi yang memperkuat hubungan tersebut. Dengan kata lain, peningkatan self 

efficacy melalui pelatihan dan pengembangan diri dapat meningkatkan Motivasi, 

yang pada akhirnya mendorong peningkatan Kinerja Pegawai di instansi tersebut. 

Sedangkan menurut Fahmi, (2021) self efficacy terhadap motivasi kerja tidak 

berpengaruh secara signifikan; self efficacy terhadap kinerja karyawan berpengaruh 

positif dan signifikan; perceived organizational support terhadap motivasi kerja 

berpengaruh positif dan signifikan; perceived organizational support terhadap kinerja 

karyawan berpengaruh positif dan signifikan; motivasi kerja terhadap kinerja 

karyawan tidak berpengaruh signifikan; self efficacy terhadap kinerja karyawan tidak 

berpengaruh siginifikan melalui motivasi kerja; perceived organizational support 

terhadap kinerja karyawan tidak berpengaruh signifikan melalui motivasi kerja. 

Sedangkan Penelitian D. Akbar & Gandung, (2025) Studi di PT Lingkar Aneka 

Konstruksi Indonesia menemukan pengaruh signifikan motivasi terhadap kinerja 

karyawan dengan nilai signifikansi, yang menunjukkan bahwa motivasi dan disiplin 

kerja secara simultan meningkatkan kinerja secara signifikan.  Penelitian Ulya & 
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Mutia Rahmah, (2025) membuktikan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan 

antara motivasi kerja terhadap kinerja pegawai dengan koefisien korelasi sebesar 

0,6475 dan determinasi 41,9%. Penelitian Paroli, (2024) membuktikan bahwa 

motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dengan nilai 

signifikansi 0,007 (< 0,05) dan t-hitung 2,874 > t-tabel 2,022. Sedangkan penelitian 

Aniska et al., (2025) penelitian yang dilakukan di Kantor Dinas Penanaman Modal 

Pelayanan Terpadu Satu Pintu (DPMPTSP) menunjukkan bahwa motivasi kerja 

berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja pegawai, sehingga hipotesis 

pengaruh motivasi terhadap kinerja ditolak. Hal ini mengindikasikan bahwa motivasi 

saja tidak cukup untuk meningkatkan kinerja tanpa dukungan faktor lain seperti 

lingkungan kerja dan komitmen organisasi. Penelitian Hanafi & Yohana, (2017) 

membuktikan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan. Namun, lingkungan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan. Penelitian Restiani Widjaja & Ginanjar, (2022) membuktikan 

bahwa Motivasi kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, 

sedangkan kepemimpinan berpengaruh signifikan. 

2.2.7.9 Hubungan Antar Variabel Motivasi Kerja Memediasi Hubungan Antara 

Training Terhadap Kinerja  

Penelitian Wijaya Wati & Sutarto Wijono, (2021) menjelaskan Hasil penelitian 

menunjukkan beberapa temuan penting. Pertama, pengembangan karir berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap motivasi kerja. Kedua, pelatihan kerja berpengaruh 
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positif namun tidak signifikan terhadap motivasi kerja. Ketiga, pengembangan karir 

memiliki pengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap kinerja pegawai. Keempat, 

pelatihan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Kelima, 

motivasi kerja berpengaruh positif namun tidak signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Keenam, pengembangan karir berpengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap 

kinerja pegawai melalui motivasi kerja sebagai variabel intervening. Ketujuh, 

pelatihan kerja juga berpengaruh positif namun tidak signifikan terhadap kinerja 

pegawai melalui motivasi kerja sebagai variabel intervening. Temuan ini 

mengindikasikan bahwa meskipun pengembangan karir dan pelatihan kerja memiliki 

hubungan positif dengan kinerja, pengaruhnya tidak selalu signifikan jika dimediasi 

oleh motivasi kerja. Sedangkan penelitian Tupti et al., (2022) ini mengungkapkan 

bahwa training yang efektif dapat meningkatkan motivasi kerja secara signifikan. 

Selain itu, training juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Motivasi yang meningkat secara signifikan turut berperan dalam meningkatkan 

kinerja karyawan. Dengan kata lain, motivasi berfungsi sebagai mediator dalam 

hubungan antara training dan kinerja, sehingga bila training dilaksanakan secara 

efektif, motivasi kerja karyawan akan meningkat dan pada akhirnya mendorong 

peningkatan kinerja karyawan. Sedangkan Penelitian D. Akbar & Gandung, (2025) 

Studi di PT Lingkar Aneka Konstruksi Indonesia menemukan pengaruh signifikan 

motivasi terhadap kinerja karyawan dengan nilai signifikansi, yang menunjukkan 

bahwa motivasi dan disiplin kerja secara simultan meningkatkan kinerja secara 

signifikan. Penelitian Ulya & Mutia Rahmah, (2025) membuktikan bahwa terdapat 
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pengaruh positif dan signifikan antara motivasi kerja terhadap kinerja pegawai 

dengan koefisien korelasi sebesar 0,6475 dan determinasi 41,9% . Penelitian Paroli, 

(2024) membuktikan bahwa motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan dengan nilai signifikansi 0,007 (< 0,05) dan t-hitung 2,874 > t-tabel 2,022. 

Sedangkan penelitian Aniska et al., (2025) penelitian yang dilakukan di Kantor Dinas 

Penanaman Modal Pelayanan Terpadu Satu Pintu (DPMPTSP) menunjukkan bahwa 

motivasi kerja berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja pegawai, 

sehingga hipotesis pengaruh motivasi terhadap kinerja ditolak. Hal ini 

mengindikasikan bahwa motivasi saja tidak cukup untuk meningkatkan kinerja tanpa 

dukungan faktor lain seperti lingkungan kerja dan komitmen organisasi. Penelitian 

Hanafi & Yohana, (2017) membuktikan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Namun, lingkungan kerja tidak 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Penelitian Restiani Widjaja & 

Ginanjar, (2022) membuktikan bahwa Motivasi kerja tidak berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan, sedangkan kepemimpinan berpengaruh signifikan. 

2.2.7.10 Hubungan Antar Variabel Motivasi Kerja Memediasi Hubungan Antara 

Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja 

Penelitian menurut Prakoso et al., (2014) Pengaruh langsung lingkungan kerja 

terhadap motivasi kerja ditunjukkan dengan nilai koefisien beta sebesar 0,734, yang 

menunjukkan bahwa semakin baik lingkungan kerja, motivasi kerja karyawan akan 

semakin meningkat. Artinya, semakin besar pengaruh lingkungan kerja, semakin 



 68 

tinggi pula motivasi kerja. Selain itu, koefisien korelasi parsial (r parsial) untuk 

variabel lingkungan kerja sebesar 0,734 menunjukkan bahwa secara parsial, variabel 

lingkungan kerja mampu menjelaskan keragaman motivasi kerja sebesar 73,4%. 

Sedangkan penelitian menurut Purwanti et al., (2024) menunjukkan bahwa 

lingkungan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja maupun 

kinerja karyawan. Hasil uji t mengungkapkan bahwa nilai signifikansi untuk variabel 

lingkungan kerja lebih besar dari 0,05, sehingga dapat disimpulkan tidak terdapat 

pengaruh yang signifikan. Sementara itu, variabel lain, seperti pengalaman kerja, 

justru terbukti memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Sedangkan 

Penelitian D. Akbar & Gandung, (2025) Studi di PT Lingkar Aneka Konstruksi 

Indonesia menemukan pengaruh signifikan motivasi terhadap kinerja karyawan 

dengan nilai signifikansi, yang menunjukkan bahwa motivasi dan disiplin kerja secara 

simultan meningkatkan kinerja secara signifikan. Penelitian Ulya & Mutia Rahmah, 

(2025) membuktikan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan antara motivasi 

kerja terhadap kinerja pegawai dengan koefisien korelasi sebesar 0,6475 dan 

determinasi 41,9% . Penelitian Paroli, (2024) membuktikan bahwa motivasi kerja 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dengan nilai signifikansi 0,007 (< 

0,05) dan t-hitung 2,874 > t-tabel 2,022. Sedangkan penelitian Aniska et al., (2025)  

penelitian yang dilakukan di Kantor Dinas Penanaman Modal Pelayanan Terpadu 

Satu Pintu (DPMPTSP) menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh negatif dan 

tidak signifikan terhadap kinerja pegawai, sehingga hipotesis pengaruh motivasi 

terhadap kinerja ditolak. Hal ini mengindikasikan bahwa motivasi saja tidak cukup 
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untuk meningkatkan kinerja tanpa dukungan faktor lain seperti lingkungan kerja dan 

komitmen organisasi. Penelitian Aniska et al., (2025) membuktikan bahwa motivasi 

kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Namun, 

lingkungan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Penelitian 

Yani Restiani Widjaja, (2022) membuktikan bahwa Motivasi kerja tidak berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan, sedangkan kepemimpinan berpengaruh 

signifikan. 

 

2.3 Kerangka Konseptual  

Menurut Sugiyono, (2017) kerangka pikir adalah model konseptual tentang 

bagaimana teori berhubungan dengan faktor yang telah didefinisikan sebagai hal yang 

penting. Pada penelitian ini dapat dibuat suatu kerangka pikir yang akan menjadi 

pedoman dalam penulisan untuk mengukur pengaruh self efficacy, training, 

lingkungan kerja terhadap kinerja melalui motivasi kerja sebagai variabel mediasi 

pada Disperindag. Kerangka konseptual pada penelitian ini dirumuskan dalam bagan 

berikut: 
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 Keterangan :  

  : Pengaruh Parsial ( Langsung )  

  : Pengaruh Mediasi ( Tidak Langsung )  

2.4 Hipotesis Penelitian  

H1 : Self Efficacy Berpengaruh Terhadap Kinerja (Widodo & Tandiyono, 2024), 

(Wati & Wijono, 2023), (Gunawan, 2023), (Noviawati, 2022) 

H2 : Training Berpengaruh Terhadap Kinerja (Dewi et al., 2023), (Z et al., 2024), 

(Zahro & Irawanto, 2023), (Khaerani et al., 2022), (Pattihahuan & Mukti, 2022), (S. 

Akbar & Akbar, 2024) 

Training  

Lingkungan 

Kerja  

Motivasi Kerja Kinerja  

Self Eficacy  H1 

H2 

H3 

H4 

H5 

H6 

H7 

H8 

H9 

H10 
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H3 : Lingkungan Kerja Berpengaruh Terhadap Kinerja (Zhenjing et al., 2022), 

(Ubaidillah & Firdaus, 2024), (Jovenka & Rosy, 2021), )Nisa & Robi’ Nurwahyudi, 

2025), (Sulastri, 2020), (Hanafi & Yohana, 2017) 

H4 : Motivasi Kerja Berpengaruh Terhadap Kinerja (D. Akbar & Gandung, 2025), 

(Ulya & Mutia Rahmah, 2025), (Paroli, 2024), (Aniska et al., 2025), (Hanafi & 

Yohana, 2017), (Restiani Widjaja & Ginanjar, 2022) 

H5 : Self Efficacy Berpengaruh Terhadap Motivasi Kerja (Satria, 2022), (Fahmi, 

2021) 

H6 : Training Berpengaruh Terhadap Motivasi Kerja (Mardinata et al., 2025), (Tupti 

et al., 2022) 

H7 : Lingkungan Kerja Berpengaruh Terhadap Motivasi Kerja (Prakoso et al., 2014), 

(Purwanti et al., 2024) 

H8 : Motivasi Kerja Berpengaruh Memediasi Hubungan Antara Self Eficacy 

Terhadap Kinerja, (Satria, 2022), (Fahmi, 2021), (Akbar et al. 2025), (Ulya & Mutia 

Rahmah, 2025), (Paroli, 2024), (Aniska et al., 2025), (Hanafi & Yohana, 2017), 

(Restiani Widjaja & Ginanjar, 2022) 

H9 : Motivasi Kerja Berpengaruh Memediasi Hubungan Antara Training Terhadap 

Kinerja, (Mardinata et al., 2025), (Tupti et al., 2022), (D. Akbar & Gandung, 2025), 

(Ulya & Mutia Rahmah, 2025), (Paroli, 2024), (Aniska et al., 2025), (Hanafi & 

Yohana, 2017), (Restiani Widjaja & Ginanjar, 2022) 

H10 : Motivasi Kerja Berpengaruh Memediasi Hubungan Antara Lingkungan Kerja 

Terhadap Kinerja, (Prakoso et al., 2014), (Purwanti et al., 2024), (D. Akbar & 
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Gandung, 2025), (Ulya & Mutia Rahmah, 2025), (Paroli, 2024), (Aniska et al., 2025), 

(Hanafi & Yohana, 2017), (Restiani Widjaja & Ginanjar, 2022) 
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BAB III 

METODE PENELITIAN KUANTITATIF 

 

3.1 Jenis Pendekatan Penelitian  

Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif dengan metode eksplanatori. 

Menurut Jogiyanto, (2009), penelitian kuantitatif menekankan pada pengujian teori 

melalui pengukuran variabel-variabel penelitian dengan menggunakan prosedur 

statistik. Pendekatan kuantitatif merupakan metode penelitian yang digunakan untuk 

meneliti populasi atau sampel tertentu dengan tujuan menguji hipotesis yang telah 

ditetapkan (Sugiyono, 2013). Pendekatan eksplanatori bertujuan menguji teori atau 

hipotesis, baik untuk mendukung maupun menolak hasil yang telah ada (Abdullah, 

2015). Metode eksplanatori bertujuan untuk menjelaskan hubungan sebab-akibat 

antara variabel independen (self-efficacy, training, dan lingkungan kerja) dan variabel 

dependen (kinerja). Penelitian ini dirancang untuk menguji hipotesis yang telah 

dirumuskan berdasarkan teori yang ada, dengan menggunakan data yang dikumpulkan 

dari populasi atau sampel tertentu. Analisis data dilakukan secara kuantitatif untuk 

menentukan apakah terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel-variabel 

tersebut (Rusydi A. Siroj, 2024). 
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3.2 Lokasi Penelitian  

Pemilihan lokasi penelitian di Dinas Perindustrian dan Perdagangan Kabupaten 

Pasuruan didasarkan pada beberapa pertimbangan yang kuat. Pertama, melalui pra riset 

yang telah dilakukan, penulis memperoleh gambaran nyata mengenai kondisi dan 

permasalahan di instansi tersebut, terutama yang berkaitan dengan pengelolaan sumber 

daya manusia dan pencapaian kinerja. Temuan awal mengindikasikan adanya 

ketidaksesuaian antara target dan realisasi kinerja, serta beberapa aspek pengelolaan 

SDM yang belum optimal. Kondisi ini menjadi dasar kuat bahwa lokasi tersebut 

memiliki isu penelitian yang relevan, aktual, dan penting untuk dikaji lebih mendalam. 

Kedua, lokasi ini dipilih karena aksesibilitas dan keterbukaan pihak instansi, yang 

telah terbangun sejak pra riset. Hal ini mempermudah peneliti dalam mengidentifikasi 

kebutuhan data, menjalin komunikasi dengan pihak terkait, dan mengatur jadwal 

penelitian. Dengan demikian, proses pengumpulan data dapat dilakukan secara lebih 

efektif, efisien, dan terarah. 

Ketiga, responden penelitian merupakan pegawai yang memiliki peran langsung 

dalam pelaksanaan tugas instansi, sehingga diharapkan dapat memberikan informasi 

yang akurat dan mendalam mengenai faktor-faktor yang memengaruhi kinerja. Hal ini 

sekaligus mendukung validitas dan reliabilitas data penelitian. 

Dengan dasar pertimbangan tersebut, pemilihan Dinas Perindustrian dan 

Perdagangan Kabupaten Pasuruan sebagai lokasi penelitian dinilai tepat dan strategis 

untuk memperoleh hasil penelitian yang bermanfaat secara akademik maupun praktis 

bagi pengembangan pengelolaan SDM dan peningkatan kinerja. 
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3.3  Populasi dan Sampel  

3.3.1 Populasi  

Menurut Creswell (2014), populasi adalah sekelompok individu yang memiliki 

karakteristik yang sama, yang menjadi dasar dalam pengumpulan data penelitian. 

Definisi ini menekankan pentingnya memperhatikan tiga komponen utama dalam 

penelitian, yaitu subjek, objek, dan lokasi penelitian (Subhaktiyasa, 2024). Adapun 

populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai dan karyawan Dinas 

Perindustrian dan Perdagangan yang telah bekerja, dengan total sebanyak 300 orang. 

Pemilihan karyawan dengan masa kerja tersebut bertujuan untuk memperoleh data 

yang lebih akurat, karena mereka dinilai memiliki pemahaman dan pengalaman yang 

cukup terhadap sistem pelatihan, lingkungan kerja, serta kebijakan perusahaan yang 

berkaitan dengan variabel yang diteliti, yaitu self-efficacy, training, lingkungan kerja, 

motivasi kerja, dan kinerja. 

3.3.2 Sampel  

Arikunto (2006) mengatakan bahwa sampel adalah bagian kecil yang terdapat 

dalam populasi yang dianggap mewakili populasi mengenai penelitian yang 

dilakukan (Amin et al., 2023). Adapun sampel dalam penelitian ini adalah seluruh 

karyawan Dinas Perindustrian dan Perdagangan yang telah mengikuti program 

pelatihan, baik yang diselenggarakan secara internal oleh dinas maupun eksternal 

melalui lembaga pelatihan di luar dinas. 
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3.4 Teknik Pengambilan Sampel  

Menurut Mulyatiningsih., (2013), sampel adalah cuplikan atau bagian dari 

populasi. Dalam penelitian, peneliti dapat mengambil sebagian dari populasi untuk 

diteliti, dan hasilnya dapat digeneralisasikan untuk seluruh populasi. Dalam 

penelitian ini, penentuan jumlah sampel menggunakan rumus Slovin karena jumlah 

sampel yang diambil harus bersifat representatif terhadap populasi. Rumus Slovin 

digunakan untuk menentukan ukuran sampel minimal jika diketahui jumlah populasi 

dengan taraf signifikansi 5% )α = 0,05), dengan rumus sebagai berikut: 

 

Keterangan: 

n = jumlah sampel 

N = jumlah populasi 

a = tingkat kesalahan (signifikansi 0,05) 

Berdasarkan perhitungan: 

 

Dari hasil perhitungan tersebut, diperoleh jumlah sampel minimal sebanyak 171 

responden dari total populasi sebanyak 300 orang. Jumlah ini dianggap telah 

mewakili populasi secara proporsional sehingga dapat digunakan dalam proses 

pengumpulan data penelitian. 
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3.5 Data Dan Jenis Data  

Data merupakan gambaran dari suatu keadaan atau persoalan. Menurut Sugiyono, 

(2019) data kuantitatif merupakan metode penelitian yang berlandaskan data konkrit, 

data penelitian berupa angka- angka yang akan diukur menggunakan statistik sebagai 

alat uji penghitungan, berkaitan dengan masalah yang diteliti untuk menghasilkan 

suatu kesimpulan. Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer. 

Berdasarkan sumbernya data penelitian dibagi menjadi dua yaitu: 

1. Data Primer 

Data primer pada penelitian ini didapat dari hasil survei dan penyebaran kuesioner 

kepada responden, yaitu karyawan Dinas Perindustrian dan Perdagangan Kabupaten 

Pasuruan. Menurut Sugiyono, (2019) data primer merupakan data yang diperoleh 

secara langsung dari sumbernya tanpa adanya perantara, seperti survei, atau mengisi 

kuesioner. Survei dalam konteks penelitian ini mencakup kegiatan pengamatan 

langsung terhadap kondisi kerja pegawai dan karyawan, seperti sistem kerja yang 

diterapkan, interaksi antar pegawai dan karyawan, serta pengaruh lingkungan kerja 

terhadap produktivitas. Selain itu, survei juga dilakukan dengan cara memberikan 

kuesioner yang berisi pertanyaan tertutup dan terbuka untuk mengukur variabel-

variabel penelitian, antara lain self-efficacy, pelatihan kerja, lingkungan kerja, 

motivasi kerja, dan kinerja. Dengan metode ini, peneliti dapat memperoleh informasi 

yang akurat, aktual, dan relevan secara langsung dari responden di lapangan. 
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2. Data Sekunder 

Data sekunder merupakan sumber yang tidak langsung memberikan data kepada 

pengumpul data (Sugiyono, 2019). Biasanya data sekunder didapatkan lewat buku, 

dokumen, sumber internet, literatur relevan, serta sudah dalam bentuk jadi karena 

telah dioleh pihak lain. Selain itu, data sekunder juga diperoleh dari berbagai literatur 

akademik seperti buku, jurnal ilmiah, skripsi terdahulu, serta sumber dari internet 

yang mendukung pembahasan penelitian. Penggunaan data sekunder bertujuan untuk 

memperkuat hasil analisis dan melengkapi data primer, sehingga temuan penelitian 

menjadi lebih komprehensif dan valid. 

 

3.6 Teknik Pengumpulan Data  

1. Angket atau Kuesioner   

Angket atau kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan 

dengan cara memberikan seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada 

responden untuk dijawab (Sugiyono, 2019). Menurut Arikunto, (2010) angket dapat 

dibedakan menjadi tiga jenis, yaitu angket tertutup, angket terbuka, dan angket 

campuran. Angket tertutup disajikan dalam bentuk sedemikian rupa sehingga 

responden hanya perlu memberikan tanda centang )√) pada kolom atau pilihan yang 

sesuai. Angket terbuka memungkinkan responden memberikan jawaban sesuai 

dengan kehendak dan keadaannya, sedangkan angket campuran merupakan gabungan 

dari angket tertutup dan terbuka. Dalam penelitian ini, teknik pengumpulan data 

dilakukan dengan menggunakan angket atau kuesioner tertutup. Jenis angket ini 
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dipilih karena memudahkan proses pengisian bagi responden dan mempermudah 

peneliti dalam melakukan pengolahan serta analisis data. Bentuk angket tertutup 

memungkinkan responden hanya perlu memilih jawaban yang telah disediakan, 

sehingga dapat mengurangi kemungkinan munculnya jawaban yang tidak relevan dan 

menjaga konsistensi data. 

Pelaksanaan pengumpulan data dilakukan secara online menggunakan Google 

Form, sehingga responden dapat mengisi kuesioner dengan lebih fleksibel dan efisien 

tanpa harus bertatap muka langsung. Penggunaan kuesioner online ini juga 

mempercepat proses penyebaran dan pengumpulan data, sekaligus meminimalkan 

kesalahan dalam pencatatan jawaban karena seluruh data otomatis terekam secara 

digital. Dengan demikian, penggunaan angket tertutup berbasis Google Form dinilai 

efektif untuk memperoleh data yang valid, terstruktur, dan mudah diolah sesuai 

kebutuhan penelitian. 

2. Observasi  

Menurut Sugiyono, (2019) Observasi merupakan dasar dari ilmu pengetahuan 

karena para ilmuwan bekerja berdasarkan data yang ada, yaitu fakta mengenai dunia 

kenyataan yang dapat didapat melalui observasi. Observasi dilakukan dengan melihat 

langsung di lapangan misalnya kondisi lingkungan. Kunci utama dalam kegiatan 

observasi pada pengumpulan informasi terletak pada peneliti itu sendiri yang dimana 

peneliti harus fokus pada topik dan dapat memberikan gambaran nyata pada keaadan 

yang terjadi. Peneliti menggunakan pengumpulan data observasi nonpartisipan pada 
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penelitian ini dimana peneliti melakukan penelitian hanya untuk mengamati 

kegiatannya saja tanpa mengikuti secara langsung kegiatan tersebut. 

3. Studi Literatur  

Menurut Rosyidhana (2014) dalam Rusmawan, (2019) studi literatur 

merupakan metode pengumpulan data dengan cara mencari dan membaca sumber-

sumber tertulis yang ada seperti buku atau literatur yang menjelaskan tentang 

landasan teori. Sama halnya dengan pengumpulan data dan informasi dengan cara 

menggali pengetahuan atau ilmu dari sumber - sumber seperti buku, karya tulis, serta 

beberapa sumber lainnya yang ada hubungannya dengan objek penelitian. Studi 

literature yaitu penelitian yang dilakukan dengan menggunakan literatur 

(kepustakaan) baik berupa buku, catatan, maupun laporan hasil penelitian yang 

terdahulu (Hakim, 2002). Studi literatur atau studi pustaka bertujuan untuk mencari 

berbagai teori-teori yang relevan dengan permasalahan yang sedang diteliti sebagai 

bahan rujukan dalam pembahasan hasil penelitian. 

 

3.7 Definisi Operasional Variabel  

Variabel penelitian adalah karakteristik, sifat, atau nilai dari seseorang, barang, 

organisasi, atau aktivitas yang dipilih untuk dianalisis dan dijadikan dasar penarikan 

kesimpulan (Abdullah, 2015). Operasionalisasi variabel merupakan langkah 

pengukuran untuk memastikan bahwa variabel yang diteliti dapat diukur secara valid 

dan reliabel (Sandu Siyoto, 2015). Variabel-variabel yang digunakan dalam 

penelitian ini dijelaskan sebagai berikut: 



 81 

1. Variabel X (Variabel Independen) 

Variabel independen adalah variabel yang mempengaruhi atau menyebabkan 

perubahan pada variabel lain (variabel dependen) (Sugiyono, 2017).  

2. Variabel Y (Variabel Dependen) 

Variabel dependen adalah variabel yang dipengaruhi oleh variabel 

independen (Sugiyono, 2013).  

3. Variabel M ( Variabel Mediasi )  

Variabel mediasi atau intervening adalah variabel yang berada di antara variabel 

independen dan dependen yang berfungsi memediasi hubungan antara variabel 

independen dengan variabel dependen pada penelitian (Khafidz & Sulhan, 2023) 

Variabel mediator adalah variabel perantara antara variabel independen dengan 

variabel dependen yang bertujuan menjelaskan hubungan antara keduanya, dimana 

variabel independen berpengaruh tidak langsung terhadap variabel dependen melalui 

variabel mediator.  
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Tabel 3.1 

Definisi Operasional Variabel 

Variabel  
Definisi 

Operasional  
Indikator  Item/ Pertanyaan  

Sumber 

Referensi  

Self Efficacy 

(X1) 

Keyakinan 

individu 

terhadap 

kemampuan 

dirinya untuk 

mengorganisa

si dan 

melaksanakan 

tindakan yang 

diperlukan 

guna 

mencapai 

kinerja 

tertentu. 

Magnitude 

1. Saya yakin bisa menyelesaikan tugas yang sulit. (Bandura, 

1997),  

(Alwisol, 

2004), 

(Pajares, 

1996) 

2. Saya tidak mudah menyerah ketika menghadapi 

pekerjaan yang rumit. 

Strength 

3. Saya percaya diri terhadap kemampuan saya untuk 

mencapai target kerja. 

4. Saya percaya pada kemampuan diri saya dalam 

bekerja. 

Generality 

5. Saya yakin dapat bekerja dengan baik di mana pun 

saya ditempatkan. 

6. Saya tetap bisa fokus bekerja walaupun menghadapi 

kondisi yang sulit. 

Training 

(X2) 

Suatu 

program yang 

diadakan oleh 

suatu 

perusahaan 

 agar 

mempunyai 

pegawai yang 

berkualitas 

dan 

Materi pelatihan  
Saya merasa materi pelatihan sesuai dengan 

kebutuhan pekerjaan saya. 

(Tupti et al., 

2022), 

(Dessler, 

2015), 

(Mangkune

gara, 2017) 

Metode 

pelatihan  

Saya merasa metode pelatihan yang digunakan 

mudah dipahami. 

Saya merasa metode pelatihan sesuai dengan 

kebutuhan saya di tempat kerja 

Instruktor/fasilita

tor  

Saya merasa instruktur menjelaskan materi dengan 

jelas. 

Saya merasa fasilitas pelatihan mendukung kegiatan 

belajar dengan baik. 
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mempunyai 

semangat 

yang tinggi. 

Sarana dan 

prasarana  

pelatihan  

Saya merasa fasilitas pelatihan yang disediakan 

sudah memadai. 

Evaluasi hasil 

pelatihan 

Saya merasa evaluasi pelatihan membantu saya 

memahami hal-hal yang  

perlu saya perbaiki. 

Evaluasi pelatihan membuat saya tahu sejauh mana 

kemampuan saya  

meningkat. 

Lingkungan 

Kerja  

(X3)  

Segala 

sesuatu yang 

ada di sekitar 

karyawan dan 

dapat  

memengaruhi 

kinerja baik 

secara 

langsung 

maupun tidak 

langsung. 

 Kondisi fisik  

(ruang, 

pencahayaan, 

ventilasi)  

Saya merasa kondisi ruang kerja nyaman untuk 

digunakan bekerja. 

(Widita & 

Ristianawati

,  

2025), (Esqi 

Kurota  

Ayuni & 

Irwin  

Ananta 

Vidada, 

2024),  

(P et al., 

2025) 

 Hubungan antar 

 rekan kerja  

Saya memiliki hubungan yang baik dengan rekan 

kerja. 

Saya mudah bekerja sama dengan rekan kerja. 

 Dukungan 

pimpinan  

Saya merasa pimpinan memberikan arahan yang jelas 

dalam bekerja. 

Saya merasa pimpinan memberikan dukungan ketika 

saya  

menghadapi kesulitan 

Fasilitas kerja 

Saya merasa fasilitas kerja yang tersedia sudah 

memadai. 

Saya merasa peralatan kerja tersedia dengan lengkap. 

Motivasi 

Kerja (M) 

Dorongan 

internal dan 

eksternal yang 

mempengaruh

i  

 Kebutuhan 

fisiologis  

Saya memiliki waktu istirahat yang cukup saat 

bekerja. 

(Sampoerno 

et al., 2024),  

(Nusraningr

um et al., 

2024), (N. 

Saya merasa kondisi tempat kerja membuat saya bisa 

bekerja dengan  

nyaman. 
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semangat, 

inisiatif, dan 

komitmen 

karyawan 

dalam 

mencapai 

tujuan 

organisasi.  

 Kebutuhan rasa 

aman  

Saya merasa aturan dan kebijakan di tempat kerja 

membuat saya  

merasa terlindungi. 

P. Putri et 

al., 2024) 

Kebutuhan 

sosial  

Saya merasa memiliki hubungan yang akrab dengan 

rekan kerja. 

Saya senang bekerja sama dengan tim dalam 

menyelesaikan tugas. 

Kebutuhan 

penghargaan  

Saya merasa atasan menghargai kontribusi saya 

dalam pekerjaan. 

Saya mendapat apresiasi ketika menyelesaikan 

pekerjaan dengan baik. 

Aktualisasi diri 

Saya berusaha memberikan hasil kerja terbaik sesuai 

kemampuan saya. 

Saya merasa pekerjaan ini memberi kesempatan bagi 

saya untuk  

berkembang. 

Kinerja (Y) 

Hasil kerja 

yang dicapai 

oleh 

karyawan  

sesuai dengan 

tanggung 

jawab dan 

perannya di 

organisasi. 

Kualitas kerja 

Saya memahami dengan baik tugas yang harus 

diselesaikan. 

(Anggarini 

& Rowi, 

2023),  

(Rizki 

Amalia 

Putri et al., 

2023), (Leni 

Waskito et 

al., 2023) 

Saya menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan standar 

yang telah  

ditentukan. 

Kuantitas kerja 

Saya mampu menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan 

target yang telah 

ditentukan. 

Saya dapat menyelesaikan lebih banyak pekerjaan 

dibanding rekan kerja  

dengan tanggung jawab yang sama. 

Ketepatan waktu 
Saya tidak menunda pekerjaan yang menjadi 

tanggung jawab saya. 
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Saya jarang terlambat dalam menyerahkan hasil 

pekerjaan kepada atasan. 

Inisiatif 

Saya berinisiatif untuk mencari cara baru agar 

pekerjaan menjadi lebih  

efisien. 

Saya mampu memanfaatkan teknologi yang ada 

dengan baik untuk  

mendukung pekerjaan. 

Kerja Sama  

Saya mudah bekerja sama dengan rekan kerja dalam 

menyelesaikan tugas 

bersama 

Saya menghargai pendapat rekan kerja dalam 

menyelesaikan pekerjaan  

bersama. 
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3.8 Skala Pengukuran 

Skala pengukuran merupakan acuan yang digunakan dalam menentukan 

panjang pendeknya interval pada alat ukur sehingga bisa digunakan dalam 

pengukuran dan menghasilkan kuantitatif (Supriyanto & Maharani, 2013). Skala 

pengukuran yang digunakan dalam penelitian adalah skala likert. Skala likert ialah 

skala yang digunakan untuk mengukur sikap, pendapat serta persepsi individu 

atau kelompok terhadap suatu kejadian sosial. Variabel yang akan diukur 

dijabarkan terlebih dahulu menjadi indikator variabel dan indikator variabel 

tersebut dijadikan sebagai tolok ukur dalam menyusun item-item pertanyaan 

dalam (Supriyanto & Maharani, 2013). 

Pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan kuesioner atau angket 

yang berisi beberapa pertanyaan tertulis yang ditujukan kepada responden untuk 

diisi sesuai dengan keadaan sesungguhnya. Adapun jawaban responden dibagi 

dalam lima kategori penelitian seperti pada tabel 3.2  

Tabel 3.2 

Skala Likert  

Keterangan Sangat 

Setuju (SS) 

Setuju (S) Agak 

Setuju 

(AS) 

Tidak Setuju 

(TS) 

Sangat Tidak 

Setuju (STS) 

Skor 5 4 3 2 1 

 

3.9 Analisis Data  

3.9.1 Analisis Deskriptif 

Menurut Supriyanto & Maharani, (2013) mengatakan bahwa analisis 

deskriptif merupakan analisis yang digunakan untuk mendeskripsikan data yang 

telah didapatkan dari tempat penelitian. Analisis ini juga dilakukan untuk 



 87 

mengetahui secara mendalam variabel-variabel yang diteliti dengan menguraikan 

jawaban dari responden ke dalam skala likert dengan lima alternatif jawaban. 

3.9.2 Analisis PLS (Partial Least Square) 

Penelitian ini menggunakan metode analisis PLS. Partial Least Square 

merupakan metode yang powerfull dan tidak banyak asumsi sebagai dasar 

penggunaannya. Dalam metode ini, data yang di uji tidak harus berdistribusi 

normal, yaitu indikator dengan skala nominal, ordinal, interval, dan ratio dapat 

digunakan dengan model yang sama. Ukuran sampel yang digunakan juga bisa 

kecil, sedang atau besar. PLS digunakan juga dalam mengkonfirmasi dan 

menjelaskan bagaimana hubungan antar variabel. Sedangkan menurut Ghozali, 

(2008) Data yang diperoleh dari hasil penelitian kemudian diolah menggunakan 

teknik analisis data yaitu Partial Least Square (PLS). PLS menurut Wold dalam 

Ghozali, (2008) merupakan metode analisis yang powerful oleh karena tidak 

didasarkan banyak asumsi. Penelitian ini menggunakan PLS sebagai teknik 

analisis data dengan software SmartPLS  yang dapat di download dari Metode 

PLS mempunyai keunggulan tersendiri diantaranya: data tidak harus berdistribusi 

normal multivariate (indikator dengan skala kategori, ordinal, interval sampai 

rasio dapat digunakan pada model yang sama) dan ukuran sampel tidak harus 

besar. Hal ini sesuai dengan jumlah sampel pada penelitian ini yaitu 171 

responden. Walaupun PLS digunakan untuk mengkonfirmasi teori, tetapi dapat 

juga digunakan untuk menjelaskan ada atau tidaknya hubungan antara variabel 

laten.  
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3.9.2.1 Model Pengukuran (Outer Model) 

Secara umum, metode dan fungsi analisis yang digunakan dalam PLS 

dibedakan menjadi dua bagian yaitu outer model dan inner model (Hardisman, 

2021). Outer model merupakan analisis yang digunakan untuk menguji validitas 

serta reliabilitas prediktor, dan pernyataan atau item yang ada pada setiap variabel 

pada kuisioner penelitian. 

1. Convergent Validity 

Validitas konvergen dinilai melalui loading factor, yaitu tingkat korelasi 

antara skor indikator dengan skor konstruk yang diwakilinya. Suatu indikator 

dinyatakan memenuhi validitas konvergen apabila memiliki nilai Average 

Variance Extracted (AVE) > 0,5 atau seluruh nilai outer loading indikator dalam 

satu konstruk > 0,5 (Ghozali, 2011) . Nilai AVE merefleksikan besarnya rata-rata 

varians indikator yang dapat dijelaskan oleh konstruk laten, yang diperoleh dari 

nilai loading terstandarisasi pada proses perhitungan algoritma PLS (Abdillah & 

Hartono, 2015). 

2. Discriminant Validity 

Validitas diskriminan diuji menggunakan metode cross loading. Menurut 

Abdillah & Hartono, (2015), suatu model dinyatakan memiliki validitas 

diskriminan yang baik apabila nilai cross loading indikator terhadap konstruknya 

sendiri > nilai cross loading terhadap konstruk lainnya. 
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3. Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas dilakukan menggunakan nilai Cronbach’s Alpha dan 

Composite Reliability. Cronbach’s Alpha mengukur reliabilitas pada batas bawah 

suatu konstruk, sedangkan Composite Reliability mengukur konsistensi internal 

berdasarkan nilai aktual konstruk. Suatu konstruk dinyatakan reliabel apabila 

memiliki nilai Cronbach’s Alpha > 0,6 dan Composite Reliability > 0,7 (Abdillah 

& Hartono, 2015). 

3.9.2.2 Model Struktural (Inner Model) 

Menurut Abdillah & Hartono, (2015), inner model atau model struktural 

berfungsi untuk memprediksi hubungan kausal antarvariabel laten yang tidak dapat 

diukur secara langsung. Evaluasi model struktural dilakukan dengan menganalisis 

nilai R² (R-square) untuk mengetahui seberapa besar proporsi varians variabel 

dependen yang dapat dijelaskan oleh variabel independen. Semakin besar nilai R² 

yang dihasilkan, maka semakin baik kemampuan model dalam menjelaskan 

hubungan antarvariabel yang diuji. 

3.9.2.3 Pengujian Hipotesis  

Pengujian hipotesis dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan 

metode Partial Least Square (PLS) melalui teknik bootstrapping. Pengujian ini 

bertujuan untuk mengetahui signifikansi pengaruh antar variabel laten, baik 

pengaruh langsung maupun tidak langsung. 

Pengujian hipotesis didasarkan pada nilai t-statistic dan p-value. Dengan 

tingkat signifikansi 5% )α = 0,05), suatu hipotesis dinyatakan diterima apabila nilai 
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t-statistic lebih besar dari 1,96 dan nilai p-value lebih kecil dari 0,05. Sebaliknya, 

apabila nilai t-statistic kurang dari atau sama dengan 1,96 dan p-value lebih besar 

dari 0,05, maka hipotesis dinyatakan ditolak (Sugiyono, 2021) 

Nilai direct effect digunakan untuk mengetahui pengaruh langsung antar 

variabel, meliputi pengaruh Self-Efficacy terhadap Kinerja dan Motivasi Kerja, 

pengaruh Training terhadap Kinerja dan Motivasi Kerja, pengaruh Lingkungan 

Kerja terhadap Kinerja dan Motivasi Kerja, serta pengaruh Motivasi Kerja terhadap 

Kinerja. 

3.9.2.4 Uji Mediasi  

Uji mediasi dilakukan untuk mengetahui apakah variabel Motivasi Kerja 

(M) berperan sebagai variabel intervening dalam hubungan antara Self-Efficacy 

(X1), Training (X2), dan Lingkungan Kerja (X3) terhadap Kinerja (Y). Pengujian 

mediasi dalam penelitian ini dilakukan menggunakan metode Partial Least 

Square (PLS) melalui aplikasi SmartPLS. 

Menurut Hair et al., (2014) efek mediasi dapat diketahui dengan melihat 

nilai indirect effect, t-statistic, dan p-value. Mediasi dinyatakan signifikan apabila 

nilai t-statistic lebih besar dari 1,96 dan nilai p-value kurang dari 0,05. Apabila 

pengaruh tidak langsung signifikan, maka dapat disimpulkan bahwa Motivasi Kerja 

berperan sebagai variabel mediasi dalam model penelitian. 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

4.1 Hasil Penelitian  

4.1.1 Gambaran Umum Dinas Perindustrian dan Perdagangan Kabupaten 

Pasuruan 

Dinas Perindustrian dan Perdagangan Kabupaten Pasuruan merupakan 

perangkat daerah yang memiliki peran strategis dalam mendukung pertumbuhan 

sektor industri dan perdagangan di wilayah Kabupaten Pasuruan. Instansi ini 

berlokasi di Gedung Satrya Emas, Jalan Raya Raci–Bangil, Kabupaten Pasuruan, 

Jawa Timur. Tujuan utama instansi adalah memberikan pelayanan publik berupa 

penyediaan data dan informasi serta fasilitasi pengembangan usaha, khususnya bagi 

pelaku industri dan sektor perdagangan di daerah tersebut (Disperindag).   

Dalam pelaksanaan tugasnya, instansi ini mengacu pada peraturan daerah 

yang mengatur kedudukan, susunan organisasi, tugas dan fungsi serta tata kerja 

perangkat daerah. Sebagai contoh, melalui Peraturan Bupati Nomor 193 Tahun 

2021 yang mengatur mengenai kedudukan, susunan organisasi, tugas dan tata kerja 

Unit Pelaksana Teknis pada instansi di bidang ini. Fungsi utama Dinas meliputi 

pembinaan dan pengembangan industri, pengawasan distribusi dan harga barang 

kebutuhan pokok, peningkatan daya saing pelaku usaha, perlindungan konsumen, 

serta pengaturan perdagangan dalam dan luar daerah.   
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Secara operasional, Dinas ini juga aktif melaksanakan berbagai program 

pengembangan seperti promosi industri kecil menengah (IKM), pengembangan 

wirausaha baru, revitalisasi pasar rakyat, serta kerja sama lintas pihak untuk 

memperluas akses pasar dan meningkatkan kualitas layanan bagi pelaku usaha 

daerah. Dengan demikian, Dinas berperan penting dalam membangun ekosistem 

ekonomi daerah yang kompetitif dan meningkatkan kesejahteraan masyarakat 

melalui sektor industri dan perdagangan (Disperindag, 2024).  

4.1.2 Visi Misi Dinas Perindustrian dan Perdagangan Kabupaten Pasuruan 

Adapun visi dan misi dari Dinas Perindustrian dan Perdagangan Kabupaten 

Pasuruan adalah sebagai berikut: 

Visi :  

“Mendukung terwujudnya Kabupaten Pasuruan yang sejahtera, maju, dan 

berkelanjutan.” 

Misi :  

Untuk mewujudkan visi tersebut, Disperindag Kabupaten Pasuruan menetapkan 

beberapa misi utama, yaitu: 

1. Meningkatkan kualitas dan produktivitas sektor industri dan perdagangan melalui 

pembinaan, fasilitasi, serta penguatan daya saing usaha. 

2. Mengembangkan produk unggulan daerah sebagai daya tarik ekonomi lokal yang 

berorientasi pada pasar regional, nasional, dan internasional. 

3. Memperkuat kelembagaan ekonomi masyarakat dan mendorong kemandirian 

ekonomi desa melalui pemberdayaan UMKM, koperasi, dan unit usaha berbasis 

komunitas local (Disperindag, 2024). 
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4.1.3 Struktur Organisasi Dinas Perindustrian dan Perdagangan 

Kabupaten Pasuruan 

Gambar 4.1 

Struktur Organisasi Dinas Perindustrian dan Perdagangan Kabupaten 

Pasuruan 

Sumber : Diakses pada website https://disperindag-kabpasuruan.com/struktur-organisasi/  

https://disperindag-kabpasuruan.com/struktur-organisasi/
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4.2 Gambaran Umum Responden  

Untuk memperoleh data penelitian, peneliti melibatkan responden yang 

terdiri dari pegawai dan karyawan Dinas Perindustrian dan Perdagangan 

(Disperindag). Pengumpulan data dilakukan menggunakan kuesioner yang 

disebarkan melalui dua metode, yaitu Google Form dan kuesioner cetak (hard file). 

Penggunaan dua metode ini disesuaikan dengan preferensi generasi responden, di 

mana pegawai yang lebih muda cenderung memilih Google Form, sementara 

pegawai yang lebih senior lebih nyaman dengan kuesioner fisik. 

Dari total 200 kuesioner yang disebarkan, sebanyak 186 kuesioner berhasil 

terkumpul, terdiri atas 52 kuesioner yang diisi melalui Google Form dan 134 

kuesioner yang diperoleh melalui penyebaran kuesioner fisik (hard file). Namun 

demikian, jumlah sampel yang dibutuhkan dalam penelitian ini hanya sebanyak 171 

responden. Oleh karena itu, sebanyak 15 kuesioner yang melebihi jumlah sampel 

yang ditetapkan tidak digunakan dalam proses analisis data. Penyebaran kuesioner 

secara daring melalui Google Form dilakukan terlebih dahulu karena dinilai lebih 

efisien, mudah direkapitulasi, serta meminimalkan kesalahan pencatatan data, 

sedangkan kekurangan jumlah responden selanjutnya dipenuhi melalui penyebaran 

kuesioner fisik. Proses pengumpulan data dilaksanakan pada periode 3–24 

November, dengan pengambilan kuesioner hard file dilakukan sebanyak dua kali 

dalam satu minggu. Seluruh responden merupakan pegawai dan karyawan pada 

Dinas Perindustrian dan Perdagangan Kabupaten Pasuruan, dengan karakteristik 

responden meliputi usia dan lama bekerja yang mencerminkan kondisi aktual di 

lingkungan kerja. 
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4.2.1 Karakteristik Responden  

Tabel 4.1  

Jumlah Responden  

No  Jenis Kelamin  Jumlah Responden  Presentase  

1 Laki-Laki  153 89,50 % 

2 Perempuan  18 10,50 % 

Jumlah  171 100% 

 

Berdasarkan Tabel 4.1, dapat diketahui bahwa jumlah responden dalam 

penelitian ini sebanyak 171 orang. Mayoritas responden berjenis kelamin laki-laki, 

yaitu sebanyak 153 orang (89,50%), sedangkan responden perempuan berjumlah 

18 orang (10,50%). Hal ini menunjukkan bahwa komposisi pegawai pada instansi 

yang menjadi objek penelitian didominasi oleh pegawai laki-laki, sehingga 

karakteristik responden dalam penelitian ini lebih banyak merepresentasikan sudut 

pandang pegawai laki-laki. 

Tabel 4.2 

Responden Berdasarkan Usia  

No  Usia  Jumlah Responden  Presentase 

1 20-30 Tahun  9 5,26 %  

2 31-40 Tahun  51  29,82 % 

3 41-50 Tahun  108  63,16 % 

4 51-60 Tahun  3 1,75 %  

Total  171 100 % 

 

Berdasarkan Tabel 4.2, responden dengan rentang usia 41–50 tahun 

merupakan kelompok terbesar, yaitu sebanyak 108 orang (63,16%). Selanjutnya, 

responden berusia 31–40 tahun berjumlah 51 orang (29,82%), sedangkan 

responden berusia 20–30 tahun sebanyak 9 orang (5,26%), dan responden berusia 

51–60 tahun merupakan kelompok paling sedikit, yaitu 3 orang (1,75%). Distribusi 

ini menunjukkan bahwa sebagian besar responden berada pada usia produktif dan 
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matang dalam pengalaman kerja, yang berpotensi memengaruhi tingkat kinerja, 

motivasi, serta persepsi terhadap lingkungan kerja dan pelatihan. 

Tabel 4.3  

Responden Berdasarkan Lama Bekerja  

No  Lama Bekerja  Jumlah Responden  Presentase 

1 1-19 Tahun  157 91,81 %  

2 20-30 Tahun  14  8,19 % 

Total  171 100% 

 

Berdasarkan Tabel 4.3, mayoritas responden memiliki lama bekerja 1–19 tahun, 

yaitu sebanyak 157 orang (91,81%). Sementara itu, responden dengan lama bekerja 

20–30 tahun berjumlah 14 orang (8,19%). Data ini menunjukkan bahwa sebagian 

besar responden memiliki masa kerja yang cukup panjang, sehingga dapat 

diasumsikan bahwa responden telah memiliki pemahaman yang baik terhadap 

sistem kerja, budaya organisasi, serta kebijakan yang berlaku di instansi tempat 

penelitian dilakukan. 

4.3 Deskripsi Variabel Penelitian  

Dalam penelitian ini, skala likert digunakan untuk mengukur data. Setiap 

jawaban dalam skala ini memiliki bobot nilai. Skor 1 menunjukkan sangat tidak 

setuju, skor 2 tidak setuju, skor 3 agak setuju, skor 4 setuju, dan skor 5 sangat setuju 

(Supriyanto & Maharani, 2013).  

4.3.1 Variabel Self Efficacy (X1) 

Dalam variabel Self Efficacy ini diukur dengan menggunakan 3 indikator 

yang terdiri dari 6 item di dalamnya. Jawaban responden yang diperoleh dapat di 

lihat pada tabel berikut.  
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Tabel 4.4  

Distribusi Frekuensi Variabel Self Efficacy (X1) 

DISTRIBUSI FREKUENSI VARIABEL X1 SELF EFFICACY  

 

Item  
SS (5) S (4) N (3) TS (2) STS (1) 

Mean  
 

F % F % F % F % F %  

1 65 65% 58 58% 44 44% 4 4% 0 0% 4, 240 
 

2 69 69% 65 65% 33 33% 4 4% 0 0% 4, 287 
 

3 65 65% 61 61% 41 41% 4 4% 0 0% 4, 088 
 

4 56 56% 71 71% 40 40% 4 4% 0 0% 4, 047 
 

5 67 67% 60 60% 40 40% 4 4% 0 0% 4, 187  
 

6 57 57% 69 69% 39 39% 6 6% 0 0% 4, 199 
 

Mean  4, 174 
 

 
Sumber : Data diolah, 2025 

Berdasarkan tabel 4.2 tersebut dapat diketahui jawaban responden sebagai berikut:  

1. Item 1 dengan pernyataan “Saya yakin bisa menyelesaikan tugas yang sulit”, 

terdapat 0 responden yang menyatakan sangat tidak setuju maupun tidak setuju. 

Sebanyak 44 responden menyatakan netral, kemudian 58 responden 

menyatakan setuju, dan 65 responden menyatakan sangat setuju. Dengan 

demikian, diperoleh nilai rata-rata sebesar 4,240. 

2. Item 2 dengan pernyataan “Saya tidak mudah menyerah ketika menghadapi 

pekerjaan yang rumit”, tidak terdapat responden yang menyatakan sangat tidak 

setuju dan tidak setuju. Sebanyak 33 responden menyatakan netral, 65 

responden menyatakan setuju, serta 69 responden menyatakan sangat setuju. 

Rata-rata yang diperoleh adalah 4,287. 

3. Item 3 dengan pernyataan “Saya percaya diri terhadap kemampuan saya untuk 

mencapai target kerja”, tidak terdapat responden yang memilih sangat tidak 

setuju maupun tidak setuju. Sebanyak 41 responden menyatakan netral, 61 
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responden menyatakan setuju, dan 65 responden menyatakan sangat setuju. 

Nilai rata-rata yang dihasilkan sebesar 4,088. 

4. Item 4 dengan pernyataan “Saya percaya pada kemampuan diri saya dalam 

bekerja”, tidak ada responden yang menyatakan sangat tidak setuju maupun 

tidak setuju. Sebanyak 40 responden menyatakan netral, kemudian 71 

responden menyatakan setuju, dan 56 responden menyatakan sangat setuju. 

Rata-rata nilai yang diperoleh adalah 4,047. 

5. Item 5 dengan pernyataan “Saya yakin dapat bekerja dengan baik di mana pun 

saya ditempatkan”, tidak terdapat responden pada kategori sangat tidak setuju 

dan tidak setuju. Sebanyak 40 responden menyatakan netral, 60 responden 

menyatakan setuju, serta 67 responden menyatakan sangat setuju. Nilai rata-

rata yang diperoleh adalah 4,187.                                                                                                                                                                      

6. Item 6 dengan pernyataan “Saya tetap bisa fokus bekerja walaupun menghadapi 

kondisi yang sulit”, tidak terdapat responden yang menyatakan sangat tidak 

setuju maupun tidak setuju. Sebanyak 39 responden menyatakan netral, 69 

responden menyatakan setuju, serta 57 responden menyatakan sangat setuju. 

Dengan demikian, nilai rata-rata yang diperoleh adalah 4,199. 

4.3.2 Variabel Training (X2) 

Dalam variabel Training ini diukur dengan menggunakan 5 indikator yang 

terdiri dari 8 item di dalamnya. Jawaban responden yang diperoleh dapat di lihat 

pada tabel  berikut.  
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Tabel 4.5 

Distribusi Frekuensi Variabel Training  (X2) 

DISTRIBUSI FREKUENSI VARIABEL X2 TRAINING  

 

Item  
SS (5) S (4) N (3) TS (2) STS (1) 

Mean  
 

F % F % F % F % F %  

1 79 46% 46 27% 46 27% 0 0% 0 0% 4, 193 
 

2 70 41% 59 35% 42 25% 0 0% 0 0% 4,164 
 

3 61 36% 61 36% 47 27% 2 1% 0 0% 4,058 
 

4 63 37% 65 38% 38 22% 5 3% 0 0% 4,088 
 

5 77 45% 49 29% 42 25% 3 2% 0 0% 4,170 
 

6 72 42% 66 39% 33 19% 0 0% 0 0% 4,228 
 

7 70 41% 55 32% 44 26% 1 1% 0 0% 4,152 
 

8 55 32% 70 41% 42 35% 4 2% 0 0% 4,029 
 

Mean  4,135 
 

 
Sumber : Data diolah, 2025 

Berdasarkan tabel 4.3 tersebut dapat diketahui jawaban responden sebagai berikut:  

1. Item 1 dengan pernyataan “Saya merasa materi pelatihan sesuai dengan 

kebutuhan pekerjaan saya.” Sebanyak 46 responden menyatakan netral, 

kemudian 46 responden menyatakan setuju, serta 79 responden menyatakan 

sangat setuju. Dengan demikian, diperoleh nilai rata-rata sebesar 4,193. 

2. Item 2 dengan pernyataan “Saya memahami dengan baik isi materi yang 

disampaikan dalam pelatihan.” tidak terdapat responden yang memilih sangat 

tidak setuju maupun tidak setuju. Sebanyak 42 responden menyatakan netral, 

59 responden menyatakan setuju, dan 70 responden menyatakan sangat setuju. 

Nilai rata-rata yang diperoleh adalah 4,164. 

3. Item 3 dengan pernyataan “Saya merasa metode pelatihan yang digunakan 

mudah dipahami.” tidak terdapat responden yang menyatakan sangat tidak 

setuju. Sebanyak 47 responden menyatakan netral, 61 responden menyatakan 
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setuju, 61 responden menyatakan sangat setuju, dan terdapat 2 responden yang 

menyatakan tidak setuju. Nilai rata-rata yang diperoleh adalah 4,058. 

4. Item 4 dengan pernyataan “Saya merasa metode pelatihan sesuai dengan 

kebutuhan saya di tempat kerja.” tidak terdapat responden yang menyatakan 

sangat tidak setuju. Sebanyak 38 responden menyatakan netral, 65 responden 

menyatakan setuju, 63 responden menyatakan sangat setuju, dan 5 responden 

menyatakan tidak setuju. Nilai rata-rata tercatat sebesar 4,088. 

5. Item 5 dengan pernyataan “Saya merasa instruktur menjelaskan materi dengan 

jelas.” tidak terdapat responden yang menyatakan sangat tidak setuju. Sebanyak 

42 responden menyatakan netral, 49 responden menyatakan setuju, serta 77 

responden menyatakan sangat setuju, sementara 3 responden menyatakan tidak 

setuju. Rata-rata nilai yang diperoleh adalah 4,170. 

6. Item 6 dengan pernyataan “Saya merasa instruktur memberikan contoh yang 

mudah dipahami.” tidak terdapat responden yang menyatakan sangat tidak 

setuju. Sebanyak 33 responden menyatakan netral, 66 responden menyatakan 

setuju, serta 72 responden menyatakan sangat setuju. Nilai rata-rata yang 

dihasilkan adalah 4,228. 

7. Item 7 dengan pernyataan “Saya merasa fasilitas pelatihan mendukung kegiatan 

belajar dengan baik.” tidak terdapat responden yang menyatakan sangat tidak 

setuju. Sebanyak 44 responden menyatakan netral, 55 responden menyatakan 

setuju, 70 responden menyatakan sangat setuju, dan 1 responden menyatakan 

tidak setuju. Nilai rata-rata yang diperoleh adalah 4,152. 
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8. Item 8 dengan pernyataan “Saya merasa fasilitas pelatihan yang disediakan 

sudah memadai.” tidak terdapat responden yang menyatakan sangat tidak 

setuju. Sebanyak 42 responden menyatakan netral, 70 responden menyatakan 

setuju, serta 55 responden menyatakan sangat setuju, dan 4 responden 

menyatakan tidak setuju. Nilai rata-rata yang dihasilkan adalah 4,029. 

4.3.3 Variabel Lingkungan Kerja (X3) 

Dalam variabel Lingkungan Kerja ini diukur dengan menggunakan 4 

indikator yang terdiri dari 7 item di dalamnya. Jawaban responden yang diperoleh 

dapat di lihat pada tabel  berikut.  

Tabel 4.6 

Distribusi Frekuensi Variabel Lingkungan Kerja  (X3) 

DISTRIBUSI FREKUENSI VARIABEL X3 LINGKUNGAN KERJA   

 

Item  
SS (5) S (4) N (3) TS (2) STS (1) 

Mean  
 

F % F % F % F % F %  

1 73 43% 63 37% 33 19% 2 1% 0 0% 4, 193  

2 81 47% 55 32% 34 20% 1 1% 0 0% 4,164  

3 69 40% 56 33% 44 26% 2 1% 0 0% 4,058  

4 75 44% 52 30% 40 23% 4 2% 0 0% 4,088  

5 72 42% 60 35% 36 21% 3 2% 0 0% 4,170  

6 74 43% 60 35% 34 20% 3 2% 0 0% 4,228  

7 71 42% 60 35% 37 22% 3 2% 0 0% 4,152  

Mean  4,135  

 
Sumber : Data diolah, 2025 

Berdasarkan tabel 4.4 tersebut dapat diketahui jawaban responden sebagai berikut:  

1. Item 1 dengan pernyataan “Saya merasa kondisi ruang kerja nyaman untuk 

digunakan bekerja”, tidak terdapat responden yang menyatakan sangat tidak 

setuju maupun tidak setuju. Sebanyak 33 responden menyatakan netral, 63 
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responden menyatakan setuju, serta 73 responden menyatakan sangat setuju. 

Tercatat nilai rata-rata sebesar 4,193. 

2. Item 2 dengan pernyataan “Saya merasa tempat kerja saya bersih dan tertata 

dengan baik”, tidak terdapat responden yang memilih sangat tidak setuju. 

Sebanyak 34 responden menyatakan netral, 55 responden menyatakan setuju, 

dan 81 responden menyatakan sangat setuju, serta terdapat 1 responden yang 

menyatakan tidak setuju. Nilai rata-rata yang diperoleh adalah 4,164. 

3. Item 3 dengan pernyataan “Saya memiliki hubungan yang baik dengan rekan 

kerja”, tidak terdapat responden yang menyatakan sangat tidak setuju. 

Sebanyak 44 responden menyatakan netral, 56 responden menyatakan setuju, 

69 responden menyatakan sangat setuju, serta terdapat 2 responden yang 

menyatakan tidak setuju. Nilai rata-rata yang diperoleh adalah 4,058. 

4. Item 4 dengan pernyataan “Saya mudah bekerja sama dengan rekan kerja”, 

tidak terdapat responden yang menyatakan sangat tidak setuju. Sebanyak 40 

responden menyatakan netral, 52 responden menyatakan setuju, 75 responden 

menyatakan sangat setuju, serta 4 responden menyatakan tidak setuju. Rata-rata 

nilai yang dihasilkan sebesar 4,088. 

5. Item 5 dengan pernyataan  “Saya merasa pimpinan memberikan arahan yang 

jelas dalam bekerja”, tidak terdapat responden yang menyatakan sangat tidak 

setuju. Sebanyak 36 responden menyatakan netral, 60 responden menyatakan 

setuju, serta 72 responden menyatakan sangat setuju, dan terdapat 3 responden 

yang menyatakan tidak setuju. Nilai rata-rata yang diperoleh adalah 4,170. 



 103 

6. Item 6 dengan pernyataan  “Saya merasa pimpinan memberikan dukungan 

ketika saya menghadapi kesulitan”, tidak terdapat responden yang menyatakan 

sangat tidak setuju. Sebanyak 34 responden menyatakan netral, 60 responden 

menyatakan setuju, 74 responden menyatakan sangat setuju, dan 3 responden 

menyatakan tidak setuju. Nilai rata-rata sebesar 4,228. 

7. Item 7 dengan pernyataan  “Saya merasa fasilitas kerja yang tersedia sudah 

memadai”, tidak terdapat responden yang menyatakan sangat tidak setuju. 

Sebanyak 37 responden menyatakan netral, 60 responden menyatakan setuju, 

serta 71 responden menyatakan sangat setuju, dan 3 responden menyatakan 

tidak setuju. Nilai rata-rata yang diperoleh adalah 4,152. 

4.3.4 Variabel Motivasi Kerja (M) 

Dalam variabel Motivasi Kerja ini diukur dengan menggunakan 5 indikator 

yang terdiri dari 9 item di dalamnya. Jawaban responden yang diperoleh dapat di 

lihat pada tabel  berikut.  

Tabel 4.7 

Distribusi Frekuensi Variabel Motivasi Kerja (M) 

DISTRIBUSI FREKUENSI VARIABEL M MOTIVASI KERJA   

 

Item  
SS (5) S (4) N (3) TS (2) STS (1) 

Mean  
 

F % F % F % F % F %  

1 67 39% 58 34% 46 27% 0 0% 0 0% 4,123 
 

2 64 37% 58 34% 49 29% 0 0% 0 0% 4,088 
 

3 69 40% 54 32% 48 28% 0 0% 0 0% 4,123 
 

4 67 39% 60 35% 44 26% 0 0% 0 0% 4,135 
 

5 68 40% 58 34% 45 26% 0 0% 0 0% 4,135 
 

6 61 36% 62 36% 48 28% 0 0% 0 0% 4,076 
 

7 65 38% 67 39% 39 23% 0 0% 0 0% 4,152 
 

8 68 40% 64 37% 39 23% 0 0% 0 0% 4,170 
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9 66 39% 57 33% 48 28% 0 0% 0 0% 4,105  

Mean  4,123  

 

Sumber : Data diolah, 2025 

Berdasarkan tabel 4.5 tersebut dapat diketahui jawaban responden sebagai berikut:  

1. Item 1 dengan pernyataan “Saya memiliki waktu istirahat yang cukup saat 

bekerja”, tidak terdapat responden yang menyatakan sangat tidak setuju 

maupun tidak setuju. Sebanyak 46 responden menyatakan netral, 58 responden 

menyatakan setuju, dan 67 responden menyatakan sangat setuju. Nilai rata-rata 

(mean) yang diperoleh adalah 4,123. 

2. Item 2 dengan pernyataan “Saya merasa kondisi tempat kerja membuat saya 

bisa bekerja dengan nyaman”, tidak terdapat responden yang menyatakan 

sangat tidak setuju maupun tidak setuju. Sebanyak 49 responden menyatakan 

netral, 58 responden menyatakan setuju, serta 64 responden menyatakan sangat 

setuju. Nilai rata-rata yang diperoleh adalah 4,088. 

3. Item 3 dengan pernyataan “Saya merasa aturan dan kebijakan di tempat kerja 

membuat saya merasa terlindungi”, tidak terdapat responden yang menyatakan 

sangat tidak setuju maupun tidak setuju. Sebanyak 48 responden menyatakan 

netral, 54 responden menyatakan setuju, dan 69 responden menyatakan sangat 

setuju. Nilai rata-rata yang diperoleh adalah 4,123. 

4. Item 4 dengan pernyataan “Saya percaya tempat kerja saya memberikan rasa 

aman untuk bekerja dengan nyaman”, tidak terdapat responden yang 

menyatakan sangat tidak setuju maupun tidak setuju. Sebanyak 44 responden 

menyatakan netral, 60 responden menyatakan setuju, dan 67 responden 

menyatakan sangat setuju. Nilai rata-rata yang diperoleh adalah 4,135. 
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5. Item 5 dengan pernyataan “Saya merasa memiliki hubungan yang akrab dengan 

rekan kerja”, tidak terdapat responden yang menyatakan sangat tidak setuju 

maupun tidak setuju. Sebanyak 45 responden menyatakan netral, 58 responden 

menyatakan setuju, dan 68 responden menyatakan sangat setuju. Nilai rata-rata 

yang diperoleh adalah 4,135. 

6. Item 6 dengan pernyataan “Saya senang bekerja sama dengan tim dalam 

menyelesaikan tugas”, tidak terdapat responden yang menyatakan sangat tidak 

setuju maupun tidak setuju. Sebanyak 48 responden menyatakan netral, 62 

responden menyatakan setuju, dan 61 responden menyatakan sangat setuju. 

Nilai rata-rata yang diperoleh adalah 4,076. 

7. Item 7 dengan pernyataan “Saya merasa atasan menghargai kontribusi saya 

dalam pekerjaan”, tidak terdapat responden yang menyatakan sangat tidak 

setuju maupun tidak setuju. Sebanyak 39 responden menyatakan netral, 67 

responden menyatakan setuju, dan 65 responden menyatakan sangat setuju. 

Nilai rata-rata yang diperoleh adalah 4,152. 

8. Item 8 dengan pernyataan “Saya mendapat apresiasi ketika menyelesaikan 

pekerjaan dengan baik”, tidak terdapat responden yang menyatakan sangat tidak 

setuju maupun tidak setuju. Sebanyak 39 responden menyatakan netral, 64 

responden menyatakan setuju, dan 68 responden menyatakan sangat setuju. 

Nilai rata-rata yang diperoleh adalah 4,170. 

9. Item 9 dengan pernyataan “Saya berusaha memberikan hasil kerja terbaik sesuai 

kemampuan saya”, tidak terdapat responden yang menyatakan sangat tidak 

setuju maupun tidak setuju. Sebanyak 48 responden menyatakan netral, 57 
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responden menyatakan setuju, dan 66 responden menyatakan sangat setuju. 

Nilai rata-rata yang diperoleh adalah 4,105. 

4.3.5 Variabel Kinerja (Y) 

Dalam variabel Kinerja ini diukur dengan menggunakan 5 indikator yang 

terdiri dari 10 item di dalamnya. Jawaban responden yang diperoleh dapat di lihat 

pada tabel  berikut. 

Tabel 4.8 

Distribusi Frekuensi Variabel Kinerja (Y) 

DISTRIBUSI FREKUENSI VARIABEL Y KINERJA    

 

Item  
SS (5) S (4) N (3) TS (2) STS (1) 

Mean  
 

F % F % F % F % F %  

1 67 39% 58 34% 42 25% 4 2% 0 0% 4,099 
 

2 80 47% 55 32% 33 19% 3 2% 0 0% 4,240 
 

3 85 50% 36 21% 46 27% 4 2% 0 0% 4,181 
 

4 72 42% 52 30% 42 25% 5 3% 0 0% 4,117 
 

5 68 40% 59 35% 39 23% 5 3% 0 0% 4,111 
 

6 77 45% 49 29% 42 25% 3 2% 0 0% 4,170 
 

7 78 46% 54 32% 36 21% 3 2% 0 0% 4,211 
 

8 81 47% 52 30% 35 20% 3 2% 0 0% 4,234 
 

9 94 55% 45 26% 27 16% 5 3% 0 0% 4,333 
 

10 78 46% 63 37% 27 16% 3 2% 0 0% 4,263 
 

Mean  4,196 
 

 

Sumber : Data diolah, 2025 

Berdasarkan tabel 4.6 tersebut dapat diketahui jawaban responden sebagai berikut:  

1. Item 1 dengan pernyataan “Saya memahami dengan baik tugas yang harus 

diselesaikan”, terdapat 4 responden yang menyatakan tidak setuju, dan tidak 

ada responden yang menyatakan sangat tidak setuju. Sebanyak 42 responden 



 107 

menyatakan netral, 58 responden menyatakan setuju, serta 67 responden 

menyatakan sangat setuju. Nilai rata-rata (mean) yang diperoleh adalah 4,099. 

2. Item 2 dengan pernyataan “Saya menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan 

standar yang telah ditentukan”, tidak terdapat responden yang menyatakan 

sangat tidak setuju. Sebanyak 3 responden menyatakan tidak setuju, 33 

responden menyatakan netral, 55 responden menyatakan setuju, dan 80 

responden menyatakan sangat setuju. Nilai rata-rata yang diperoleh adalah 

4,240. 

3. Item 3 dengan pernyataan “Saya mampu menyelesaikan pekerjaan sesuai 

dengan target yang telah ditentukan”, terdapat 4 responden yang menyatakan 

tidak setuju dan tidak ada yang menyatakan sangat tidak setuju. Sebanyak 46 

responden menyatakan netral, 36 responden menyatakan setuju, serta 85 

responden menyatakan sangat setuju. Nilai rata-rata adalah 4,181. 

4. Item 4 dengan pernyataan “Saya dapat menyelesaikan lebih banyak pekerjaan 

dibanding rekan kerja dengan tanggung jawab yang sama”, terdapat 5 

responden yang menyatakan tidak setuju dan tidak ada responden yang 

menyatakan sangat tidak setuju. Sebanyak 42 responden menyatakan netral, 52 

responden menyatakan setuju, dan 72 responden menyatakan sangat setuju. 

Nilai rata-rata yang diperoleh sebesar 4,117. 

5. Item 5 dengan pernyataan “Saya tidak menunda pekerjaan yang menjadi 

tanggung jawab saya”, terdapat 5 responden yang menyatakan tidak setuju dan 

tidak ada responden yang menyatakan sangat tidak setuju. Sebanyak 39 

responden menyatakan netral, 59 responden menyatakan setuju, serta 68 
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responden yang menyatakan sangat setuju. Rata-rata nilai yang dihasilkan 

adalah 4,111. 

6. Item 6 dengan pernyataan “Saya jarang terlambat dalam menyerahkan hasil 

pekerjaan kepada atasan”, terdapat 3 responden yang menyatakan tidak setuju 

dan tidak ada responden yang menyatakan sangat tidak setuju. Sebanyak 42 

responden menyatakan netral, 49 responden menyatakan setuju, serta 77 

responden menyatakan sangat setuju. Nilai rata-rata adalah 4,170. 

7. Item 7 dengan pernyataan “Saya berinisiatif untuk mencari cara baru agar 

pekerjaan menjadi lebih efisien”, terdapat 3 responden yang menyatakan tidak 

setuju dan tidak ada responden yang menyatakan sangat tidak setuju. Sebanyak 

36 responden menyatakan netral, 54 responden menyatakan setuju, serta 78 

responden menyatakan sangat setuju. Nilai rata-rata yang diperoleh adalah 

4,211. 

8. Item 8 dengan pernyataan “Saya mampu memanfaatkan teknologi yang ada 

dengan baik untuk mendukung pekerjaan”, terdapat 3 responden yang 

menyatakan tidak setuju dan tidak ada responden yang menyatakan sangat tidak 

setuju. Sebanyak 35 responden menyatakan netral, 52 responden menyatakan 

setuju, serta 81 responden menyatakan sangat setuju. Nilai rata-rata adalah 

4,234. 

9. Item 9 dengan pernyataan “Saya mudah bekerja sama dengan rekan kerja dalam 

menyelesaikan tugas bersama”, terdapat 5 responden yang menyatakan tidak 

setuju dan tidak ada responden yang menyatakan sangat tidak setuju. Sebanyak 

27 responden menyatakan netral, 45 responden menyatakan setuju, serta 94 
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responden menyatakan sangat setuju. Nilai rata-rata yang diperoleh adalah 

4,333, yang merupakan nilai tertinggi dari seluruh item. 

10. Item 10 dengan pernyataan “Saya menghargai pendapat rekan kerja dalam 

menyelesaikan pekerjaan bersama”, terdapat 3 responden yang menyatakan 

tidak setuju dan tidak ada responden yang menyatakan sangat tidak setuju. 

Sebanyak 27 responden menyatakan netral, 63 responden menyatakan setuju, 

serta 78 responden menyatakan sangat setuju. Nilai rata-rata adalah 4,263. 

4.4 Uji Partial Least Square (PLS) 

Analisis Partial Least Square (PLS) bertujuan untuk menguji pengaruh variabel 

Self-Efficacy (X1), Training (X2), Lingkungan Kerja (X3), Motivasi Kerja (M) 

sebagai variabel mediasi, dan Kinerja (Y) sebagai variabel dependen. 

Pada penelitian ini proses pengolahan data dilakukan menggunakan software 

SmartPLS versi 4.0 untuk menguji hubungan antar variabel, baik pengaruh 

langsung (direct effect) maupun pengaruh tidak langsung (indirect effect) melalui 

variabel mediasi. 

4.4.1 Model Pengukuran ( Outer Model ) 

Evaluasi model pengukuran (outer model) dilakukan melalui uji validitas 

dan uji reliabilitas dengan menggunakan output dari PLS Algorithm. Output ini 

menyajikan nilai Loading Factor, Composite Reliability, Cronbach’s Alpha, dan 

Average Variance Extracted (AVE) sebagai dasar penilaian kelayakan indikator. 

Menurut Duryadi, (2021), suatu konstruk dinyatakan memenuhi kriteria valid dan 

reliabel apabila memiliki nilai Loading Factor > 0,70, Composite Reliability > 0,70, 

Cronbach’s Alpha > 0,70, serta nilai AVE > 0,50. Berdasarkan hasil output PLS, 
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nilai-nilai tersebut digunakan untuk menilai apakah indikator dalam penelitian ini 

telah memenuhi syarat validitas dan reliabilitas yang ditetapkan. 

4.4.1.1 Uji Validitas  

A. Validitas Konvergen (Convergent Validity) 

Outer loading dilakukan untuk menilai validitas konvergen pada setiap 

variabel. Suatu indikator dinyatakan valid apabila memiliki nilai outer loading ≥ 

0,70. Berdasarkan hasil pengolahan data, seluruh indikator pada penelitian ini telah 

memenuhi kriteria tersebut. Berikut merupakan nilai outer loading pada penelitian 

ini. 

Tabel 4.9  

Hasil Outer Loading  

Variabel  Indikator  Loading Factor  Keterangan 

Self Efficacy  

X1.1 0,751 Valid  

X1.2 0,815 Valid  

X1.3 0,719 Valid  

X1.4 0,719 Valid  

X1.5 0,842 Valid  

X1.6 0,853 Valid  

Training  

X2.1 0,815 Valid  

X2.2 0,835 Valid  

X2.3 0,835 Valid  

X2.4 0,854 Valid  

X2.5 0,838 Valid  

X2.6 0,821 Valid  

X2.7 0,815 Valid  

X2.8 0,812 Valid  

Lingkungan 

Kerja  

X3.1 0,771 Valid  

X3.2 0,778 Valid  

X3.3 0,747 Valid  

X3.4 0,761 Valid  

X3.5 0,794 Valid  

X3.6 0,798 Valid  
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X3.7 0,740 Valid  

Motivasi Kerja  

M.1 0,726 Valid  

M.2 0,764 Valid  

M.3 0,766 Valid  

M.4 0,755 Valid  

M.5 0,743 Valid  

M.6 0,772 Valid  

M.7 0,756 Valid  

M.8 0,775 Valid  

M.9 0,749 Valid  

Kinerja  

Y.1 0,735 Valid  

Y.2 0,716 Valid  

Y.3 0,732 Valid  

Y.4 0,729 Valid  

Y.5 0,716 Valid  

Y.6 0,728 Valid  

Y.7 0,743 Valid  

Y.8 0,754 Valid  

Y.9 0,730 Valid  

Y.10 0,753 Valid  
Sumber: Output SmartPLS 4 Diolah Peneliti, 2025 

Berdasarkan data pada tabel di atas, indikator dinyatakan valid apabila 

memiliki nilai loading factor ≥ 0,70. Hasil pengujian menunjukkan bahwa seluruh 

indikator pada variabel Self-Efficacy, Training, Lingkungan Kerja, Motivasi Kerja 

dan Kinerja memiliki nilai loading factor ≥ 0,70. Dengan demikian, tidak ada 

indikator yang perlu dieliminasi dari model karena semuanya telah memenuhi 

kriteria validitas konvergen. 

Hasil loading factor untuk masing-masing variabel dapat dilihat pada 

Gambar 4.2. Nilai yang berada ≥ 0,70 menunjukkan bahwa setiap indikator mampu 

merefleksikan konstruknya secara baik dan layak digunakan dalam analisis 

selanjutnya. 
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Gambar 4.2  

Hasil PLS Algorithm  

 
Sumber: Output SmartPLS 4 Diolah Peneliti, 2025 

Gambar tersebut merupakan output dari PLS Algorithm yang menampilkan 

nilai loading factor, composite reliability, Cronbach’s alpha, serta average 

variance extracted (AVE) untuk setiap indikator. Mengacu pada kriteria yang 

dijelaskan oleh Duryadi, (2021) indikator dinyatakan layak apabila memiliki 

loading factor, composite reliability, dan Cronbach’s alpha ≥ 0,70, serta nilai AVE 

≥ 0,50. 

Berdasarkan hasil pengolahan data, seluruh indikator pada variabel Self-

Efficacy (X1), Training (X2), Lingkungan Kerja (X3), Motivasi Kerja (M), dan 

Kinerja (Y) telah memenuhi kriteria tersebut, dengan nilai outer loading yang 

konsisten berada di atas 0,70. Kondisi ini menunjukkan bahwa seluruh indikator 

valid dan tidak terdapat item yang harus dieliminasi dari model penelitian. 
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Selain itu, pemenuhan convergent validity juga ditinjau melalui nilai AVE. 

Seluruh variabel memiliki nilai AVE  ≥ 0,50, sehingga dapat disimpulkan bahwa 

masing-masing konstruk telah memenuhi syarat validitas dan layak digunakan 

dalam analisis lebih lanjut. Berikut disajikan nilai AVE pada penelitian ini :  

Tabel 4.10 

Hasil Average Variace Extracted ( AVE )  

 
Sumber: Output SmartPLS 4 Diolah Peneliti, 2025 

Berdasarkan tabel di atas, dapat diketahui bahwa nilai Average Variance 

Extracted (AVE) pada masing-masing variabel menunjukkan hasil yang memenuhi 

kriteria validitas. Variabel Self-Efficacy (X1) memiliki nilai AVE sebesar 0,617, 

variabel Training (X2) sebesar 0,686, variabel Lingkungan Kerja (X3) sebesar 

0,593, variabel Motivasi Kerja (M) sebesar 0,572, dan variabel Kinerja (Y) sebesar 

0,539. Seluruh nilai tersebut berada di atas 0,50 sehingga masing-masing variabel 

dinyatakan valid dan telah memenuhi syarat convergent validity, sesuai dengan 

kriteria yang dikemukakan oleh (Ghozali, 2008).  

B. Validitas Diskriminan (Discriminant Validity) 

Uji validitas diskriminan menggunakan nilai cross loading dimana suatu 

indikator dinyatakan memenuhi validitas diskriminan jika nilai cross loading 

indikator pada tiap variabel lebih tinggi daripada variabel lainnya (Ghozali, 2008). 

Berikut nilai cross loading dalam penelitian ini: 
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Tabel 4.11 

Hasil Cross Loading 

Variabel  X1  X2  X3  M Y  

Self Efficacy  

0,751 0,372 0,193 0,343 0,371 

0,815 0,498 0,215 0,282 0,362 

0,719 0,306 0,083 0,249 0,248 

0,719 0,407 0,097 0,252 0,284 

0,842 0,459 0,306 0,340 0,399 

0,853 0,492 0,270 0,339 0,396 

Training  

0,421 0,815 0,310 0,293 0,370 

0,479 0,835 0,292 0,285 0,417 

0,400 0,835 0,341 0,282 0,379 

0,497 0,854 0,273 0,401 0,417 

0,485 0,838 0,230 0,256 0,361 

0,411 0,821 0,282 0,248 0,352 

0,438 0,815 0,320 0,350 0,352 

0,456 0,812 0,252 0,303 0,351 

Lingkungan Kerja  

0,208 0,278 0,771 0,295 0,368 

0,245 0,275 0,778 0,321 0,369 

0,287 0,323 0,747 0,425 0,400 

0,238 0,293 0,761 0,346 0,403 

0,169 0,259 0,794 0,331 0,343 

0,111 0,216 0,798 0,324 0,444 

0,127 0,215 0,740 0,275 0,344 

Motivasi Kerja  

0,340 0,329 0,306 0,726 0,512 

0,292 0,344 0,317 0,764 0,515 

0,256 0,232 0,343 0,766 0,545 

0,325 0,271 0,365 0,755 0,542 

0,270 0,349 0,368 0,743 0,546 

0,259 0,266 0,297 0,772 0,516 

0,361 0,262 0,284 0,756 0,504 

0,254 0,237 0,374 0,775 0,534 

0,284 0,213 0,294 0,749 0,512 

Kinerja  

0,247 0,402 0,377 0,498 0,735 

0,253 0,250 0,367 0,518 0,716 

0,344 0,410 0,382 0,463 0,732 

0,460 0,422 0,333 0,505 0,729 

0,295 0,328 0,353 0,513 0,716 

0,295 0,235 0,437 0,485 0,728 
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0,333 0,295 0,348 0,542 0,743 

0,307 0,349 0,419 0,522 0,754 

0,372 0,271 0,276 0,509 0,730 

0,351 0,363 0,371 0,544 0,753 
Sumber: Output SmartPLS 4 Diolah Peneliti, 2025 

Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa cross loading tiap indikator 

pada tiap variabel memiliki nilai yang lebih tinggi daripada variabel lainnya. Hal 

ini dapat diartikan bahwa indikator indikator yang digunakan dalam penelitian ini 

dinyatakan memiliki Diskriminan Validitas yang baik dalam menyusun variabel 

masing-masing.  

4.4.1.2 Uji Reliabilitas   

Uji Reliabilitas menggunakan nilai Composite Reliability dan Chronbach's 

Alpha. Variabel dinyatakan reliabel berdasarkan Composite Reliability jika setiap 

variabel memiliki nilai ≥ 0,70 )Ferdinand, 2002 dalam Fazriansyah et al., 2022). 

Nilai Composite Reliability pada penelitian ini disajikan dalam tabel 4.10 sebagai 

berikut. 

Tabel 4.12 

Hasil Composite Reliability 

Variabel  Composite Reliability Keterangan  

Self Efficacy  0,921 Reliabel  

Training  0,911 Reliabel  

Lingkungan Kerja  0,923 Reliabel  

Motivasi Kerja  0,906 Reliabel  

Kinerja  0,946 Reliabel  
Sumber: Output SmartPLS 4 Diolah Peneliti, 2025 

Berdasarkan Tabel 4.10, diketahui bahwa nilai Composite Reliability pada 

variabel Self-Efficacy (X1) adalah sebesar 0,921, variabel Training (X2) sebesar 

0,911, variabel Lingkungan Kerja (X3) sebesar 0,923, variabel Motivasi Kerja (M) 
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sebesar 0,906, dan variabel Kinerja (Y) sebesar 0,946. Seluruh nilai tersebut berada 

di atas 0,60, sehingga dapat disimpulkan bahwa setiap variabel dinyatakan reliabel. 

Selain itu, suatu variabel juga dapat dikatakan reliabel berdasarkan nilai 

Cronbach’s Alpha apabila memiliki nilai ≥ 0,70. Nilai Cronbach’s Alpha untuk 

masing-masing variabel disajikan pada Tabel 4.11 berikut ini :  

Tabel 4.13 

Hasil Cronbach’s Alpha 

Variabel  Cronbach’s Alpha Keterangan  

Self Efficacy  0,905 Reliabel  

Training  0,886 Reliabel  

Lingkungan Kerja  0,906 Reliabel  

Motivasi Kerja  0,875 Reliabel  

Kinerja  0,935 Reliabel  
Sumber: Output SmartPLS 4 Diolah Peneliti, 2025 

Berdasarkan Tabel 4.11, diketahui bahwa nilai Cronbach’s Alpha pada 

variabel Self-Efficacy (X1) adalah sebesar 0,905, variabel Training (X2) sebesar 

0,886, variabel Lingkungan Kerja (X3) sebesar 0,906, variabel Motivasi Kerja (M) 

sebesar 0,875, dan variabel Kinerja (Y) sebesar 0,935. Seluruh nilai tersebut berada 

≥ 0,70, sehingga dapat disimpulkan bahwa setiap variabel dinyatakan reliabel. 

4.4.2 Inner Model ( Evaluasi Model Struktural ) 

Setelah pengujian Outer Model dilakukan, langkah berikutnya adalah 

menguji Inner Model (Model Struktural). Pengujian ini bertujuan untuk 

mengevaluasi hubungan antarkonstruk dalam model penelitian. Evaluasi Inner 

Model dilakukan dengan memperhatikan beberapa kriteria, yaitu nilai R² untuk 

mengetahui seberapa besar pengaruh variabel independen terhadap variabel 

dependen, serta signifikansi koefisien jalur untuk melihat kuat atau lemahnya 
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pengaruh antarvariabel. Nilai R² juga menggambarkan seberapa besar variabilitas 

variabel dependen yang dapat dijelaskan oleh variabel independen. 

Nilai R-square (R²) digunakan untuk menunjukkan seberapa besar variabel 

independen (eksogen) mampu menjelaskan variasi pada variabel dependen 

(endogen). Nilai R-square berada pada rentang 0 hingga 1, di mana semakin 

mendekati angka 1 maka semakin besar kemampuan variabel independen dalam 

menjelaskan variabel dependen. Menurut Hair et al., (2011) nilai R-square 

diklasifikasikan ke dalam tiga kategori, yaitu nilai 0,75 termasuk kategori kuat, 0,50 

termasuk kategori moderat, dan 0,25 termasuk kategori lemah. 

Selain itu, dalam penelitian ini juga digunakan nilai Adjusted R-Square, yang 

dinilai lebih tepat dalam menilai kemampuan variabel independen dalam 

menjelaskan variabel dependen, terutama apabila penelitian melibatkan lebih dari 

dua variabel independen. Hal ini disebabkan karena Adjusted R-Square telah 

mempertimbangkan jumlah variabel independen yang digunakan dalam model 

penelitian. Pada penelitian ini, konstruk yang dianalisis memang terdiri dari lebih 

dari dua variabel independen, sehingga penggunaan Adjusted R-Square menjadi 

relevan untuk memberikan gambaran yang lebih akurat mengenai kontribusi 

variabel-variabel independen terhadap variabel dependen yang diteliti. Nilai R-

Square dan R-Square Adjusted pada penelitian ini disajikan dalam tabel 4.10 

sebagai berikut. 
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Tabel 4.14 

Hasil R-Square dan R-Square Adjusted 

Variabel  R-square R-square adjusted 

Kinerja  0,570 0,559 

Motivasi Kerja  0,281 0,268 

Sumber: Output SmartPLS 4 Diolah Peneliti, 2025 

Berdasarkan hasil pengujian yang disajikan pada tabel di atas, nilai R-square 

variabel Kinerja sebesar 0,570 dengan Adjusted R-square sebesar 0,559 

menunjukkan bahwa kemampuan variabel-variabel independen dalam menjelaskan 

variasi Kinerja berada pada kategori moderat. Hal ini berarti bahwa model 

penelitian memiliki kemampuan penjelasan yang cukup kuat, di mana lebih dari 

setengah variasi Kinerja dapat dijelaskan oleh variabel independen yang digunakan 

dalam penelitian ini, sementara sisanya dipengaruhi oleh faktor lain di luar model. 

Sementara itu, nilai R-square variabel Motivasi Kerja sebesar 0,281 dengan 

Adjusted R-square sebesar 0,268 menunjukkan bahwa kemampuan variabel-

variabel independen dalam menjelaskan variasi Motivasi Kerja berada pada 

kategori lemah. Hal ini mengindikasikan bahwa variabel independen dalam model 

penelitian masih memiliki keterbatasan dalam menjelaskan Motivasi Kerja, 

sehingga terdapat pengaruh yang cukup besar dari faktor-faktor lain di luar variabel 

yang diteliti. 

4.4.2.1 Uji Hipotesis  

1. Direct Effect (Pengaruh Langsung) 

Direct effect digunakan untuk mengetahui pengaruh langsung antarvariabel, 

yaitu pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja, pengaruh lingkungan kerja 

terhadap motivasi kerja, pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja, pengaruh self-
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efficacy terhadap kinerja, pengaruh self-efficacy terhadap motivasi kerja, pengaruh 

training terhadap kinerja, serta pengaruh training terhadap motivasi kerja. Hasil 

nilai P-value untuk pengaruh langsung (direct effect) disajikan pada Tabel 4.13 

berikut :  

Tabel 4.15 

Hasil Pengaruh Langsung ( Direct Effect ) 

  

Origina

l 

sample 

(O) 

Sampl

e mean 

(M) 

Standard 

deviation 

(STDEV) 

T 

statistics 

(|O/STDE

V|) 

P 

val

ues 

Keter

angan  

Lingkungan 

Kerja -> 

Kinerja 

0,200 0,203 0,062 3,226 
0,0

01 

Signifi

kan  

Lingkungan 

Kerja -> 

Motivasi Kerja 

0,330 0,333 0,074 4,426 
0,0

00 

Signifi

kan  

Motivasi Kerja 

-> Kinerja 
0,513 0,512 0,059 8,618 

0,0

00 

Signifi

kan  

Self Efficacy -

> Kinerja 
0,124 0,127 0,062 2,004 

0,0

45 

Signifi

kan  

Self Efficacy -

> Motivasi 

Kerja 

0,233 0,236 0,086 2,696 
0,0

07 

Signifi

kan  

Training -> 

Kinerja 
0,129 0,129 0,062 2,085 

0,0

37 

Signifi

kan  

Training -> 

Motivasi Kerja 
0,128 0,129 0,080 1,601 

0,1

09 

Tidak 

Signifi

kan  
 

Sumber: Output SmartPLS 4 Diolah Peneliti, 2025 

Berdasarkan hasil uji hipotesis di atas, hipotesis pertama menyatakan 

bahwa lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja. Hasil uji pengaruh langsung 

antara lingkungan kerja terhadap kinerja diperoleh nilai P Value sebesar 0,001 < 

0,05. Hal ini menunjukkan bahwa pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja 

adalah signifikan. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa hipotesis yang 

menyatakan bahwa lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja diterima. 
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Hipotesis kedua menyatakan bahwa lingkungan kerja berpengaruh terhadap 

motivasi kerja. Hasil uji pengaruh langsung antara lingkungan kerja terhadap 

motivasi kerja diperoleh nilai P value sebesar 0,000 < 0,05. Ini mengindikasikan 

bahwa lingkungan kerja memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap 

motivasi kerja. Dengan demikian, hipotesis yang menyebutkan bahwa lingkungan 

kerja berpengaruh terhadap motivasi kerja diterima. 

Hipotesis ketiga menyatakan bahwa motivasi kerja berpengaruh terhadap 

kinerja. Hasil uji pengaruh langsung antara motivasi kerja terhadap kinerja 

diperoleh nilai P value sebesar 0,000 < 0,05. Hasil ini menunjukkan bahwa motivasi 

kerja memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja. Dengan 

demikian, hipotesis yang menyatakan bahwa motivasi kerja berpengaruh terhadap 

kinerja diterima. 

Hipotesis keempat menyatakan bahwa self-efficacy berpengaruh terhadap 

kinerja. Hasil uji pengaruh langsung menunjukkan nilai P value sebesar 0,045 < 

0,05. Artinya, self-efficacy berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Dengan 

demikian, hipotesis yang menyatakan bahwa self-efficacy berpengaruh terhadap 

kinerja diterima. 

Hipotesis kelima menyatakan bahwa self-efficacy berpengaruh terhadap 

motivasi kerja. Hasil uji pengaruh langsung antara self-efficacy terhadap motivasi 

kerja menunjukkan nilai P value sebesar 0,007 < 0,05, yang berarti terdapat 

pengaruh positif dan signifikan. Dengan demikian, hipotesis yang menyebutkan 

bahwa self-efficacy berpengaruh terhadap motivasi kerja diterima. 
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Hipotesis keenam menyatakan bahwa training berpengaruh terhadap 

kinerja. Hasil uji pengaruh langsung menunjukkan nilai P value sebesar 0,037 < 

0,05. Hal ini menunjukkan bahwa training berpengaruh signifikan terhadap kinerja. 

Dengan demikian, hipotesis yang menyatakan bahwa training berpengaruh 

terhadap kinerja diterima. 

Hipotesis ketujuh menyatakan bahwa training berpengaruh terhadap motivasi 

kerja. Hasil uji pengaruh langsung menunjukkan nilai P value sebesar 0,109 > 0,05. 

Hasil ini mengindikasikan bahwa training tidak memiliki pengaruh signifikan 

terhadap motivasi kerja. Dengan demikian, hipotesis yang menyatakan bahwa 

training berpengaruh terhadap motivasi kerja ditolak. 

2. ⁠Indirect Effect (Pengaruh Tidak Langsung) 

Indirect Effect digunakan untuk menganalisis hasil hipotesis penelitian 

mengenai pengaruh self efficacy terhadap kinerja melalui motivasi kerja sebagai 

variabel mediasi, pengaruh training terhadap kinerja melalui motivasi kerja sebagai 

variabel mediasi, dan lingkungan kerja terhadap kinerja melalui motivasi kerja 

sebagai variabel mediasi. Hasil P-value indirect effect disajikan pada Tabel 4.14 

berikut :  

Tabel 4.16 

Hasil Pengaruh Tidak Langsung ( Indirect Effect ) 
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Lingkungan 

Kerja -> Motivasi 

Kerja -> Kinerja 

0,169 0,170 0,041 4,118 
0,0

00 

Signif

ikan  

 

Sumber: Output SmartPLS 4 Diolah Peneliti, 2025 

Berdasarkan pada tabel di atas, hipotesis kedelapan menyatakan bahwa self 

efficacy berpengaruh terhadap kinerja melalui motivasi kerja sebagai variabel 

mediasi. Hasil uji pengaruh tidak langsung antara self efficacy berpengaruh 

terhadap kinerja melalui motivasi kerja diperoleh nilai P-value yakni 0,012 < 0,05. 

Hasil ini menunjukkan bahwa self efficacy memiliki pengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja melalui motivasi kerja sebagai mediasi. Dengan demikian, 

hipotesis yang menyebutkan bahwa self efficacy berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja melalui motivasi kerja dapat diterima. 

Hipotesis sembilan menyatakan bahwa training berpengaruh terhadap 

kinerja melalui motivasi kerja sebagai variabel mediasi. Hasil uji pengaruh tidak 

langsung antara training berpengaruh terhadap kinerja melalui motivasi kerja 

diperoleh nilai P-value yakni 0,110 > 0,05. Hasil ini mengindikasikan bahwa 

pengaruh tidak langsung training terhadap kinerja melalui motivasi kerja tidak 

signifikan. Dengan demikian, hipotesis yang menyebutkan bahwa training 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja melalui motivasi kerja tidak 

dapat diterima. 

Hipotesis sepuluh menyatakan bahwa lingkungan kerja berpengaruh 

terhadap kinerja melalui motivasi kerja sebagai variabel mediasi. Hasil uji pengaruh 

tidak langsung antara lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja melalui 

motivasi kerja diperoleh nilai P-value yakni 0,000 < 0,05. Temuan ini menunjukkan 

bahwa lingkungan kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
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melalui motivasi kerja sebagai mediasi. Dengan demikian, hipotesis yang 

menyebutkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja melalui motivasi kerja dapat diterima. 

 

4.5 Pembahasan Hasil Penelitian  

4.5.1 Pengaruh Self-Efficacy Terhadap Kinerja Di Dinas Perindustrian 

Dan Perdagangan Kabupaten Pasuruan 

Berdasarkan hasil uji hipotesis, diketahui bahwa self-efficacy memiliki 

pengaruh signifikan terhadap kinerja, yang ditunjukkan oleh nilai P-value sebesar 

0,045 < 0,05. Dengan demikian, hipotesis yang menyatakan bahwa self-efficacy 

berpengaruh terhadap kinerja dinyatakan diterima. Artinya, semakin tinggi 

keyakinan pegawai terhadap kemampuan dirinya, maka semakin besar pula peluang 

mereka untuk menunjukkan kinerja yang lebih baik. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan Widodo & Tandiyono, (2024) yang 

menunjukkan bahwa self-efficacy berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan di PT Wahana Andika Mandiri. Penelitian tersebut menjelaskan bahwa 

karyawan dengan keyakinan diri tinggi lebih proaktif, lebih percaya diri dalam 

mengambil keputusan, serta lebih mampu menghadapi tekanan pekerjaan sehingga 

berdampak pada peningkatan kinerja. Temuan ini mendukung hasil penelitian ini 

bahwa self-efficacy merupakan faktor internal penting yang memengaruhi kualitas 

kerja. 

Secara teoritis, penelitian ini juga diperkuat oleh pendapat John W. Santrock 

(2007), yang mendefinisikan self-efficacy sebagai keyakinan seseorang atas 



 124 

kemampuannya dalam menguasai situasi dan menghasilkan sesuatu yang 

menguntungkan. Definisi ini, sebagaimana dikutip oleh (Rachmawati, 2012),  

menekankan bahwa individu dengan self-efficacy tinggi cenderung lebih tekun 

menghadapi hambatan, lebih mampu mengarahkan tingkah laku menuju 

penyelesaian tugas, serta lebih termotivasi untuk mencapai standar kerja. Dengan 

demikian, teori tersebut memberikan landasan kuat bahwa self-efficacy secara logis 

dan psikologis memang berpengaruh terhadap kinerja. 

Fenomena di lapangan turut memperkuat hasil penelitian ini. Pada Dinas 

Perindustrian dan Perdagangan Kabupaten Pasuruan, ditemukan bahwa pegawai 

dan karyawan menghadapi tugas yang menuntut ketelitian, kemampuan 

beradaptasi, dan penyelesaian pekerjaan secara mandiri. Beban kerja yang dinamis 

serta kebutuhan untuk mengambil keputusan cepat membuat pegawai dengan self-

efficacy tinggi cenderung menunjukkan kinerja lebih baik. Kondisi nyata ini 

mendukung hasil analisis statistik dan menunjukkan bahwa pengaruh self-efficacy 

terhadap kinerja tidak hanya signifikan secara angka, tetapi juga relevan dengan 

situasi kerja yang dialami pegawai. Dengan demikian, fenomena lapangan 

memperkuat alasan logis mengapa hubungan tersebut muncul dan membuat temuan 

penelitian lebih masuk akal serta kontekstual. 

Dalam pandangan Islam, konsep percaya diri (self-efficacy) tercermin 

dalam berbagai ayat Al-Qur’an yang mendorong keyakinan, keteguhan hati, dan 

optimisme seorang mukmin dalam menghadapi tantangan kehidupan. Salah satu 

ayat yang secara jelas menggambarkan hal tersebut terdapat dalam Q.S. Ali Imran 

ayat 139: 
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 وَلََ تهَِنُوا وَلََ تحَْزَنوُا وَأنَْتمُُ الْأعَْلَوْنَ إِنْ كنُْتمُْ مُؤْمِنِينَ 

Artinya :  “Janganlah kamu (merasa) lemah dan jangan (pula) bersedih hati, 

padahal kamulah orang-orang yang paling tinggi (derajatnya), jika 

kamu orang-orang yang beriman.” 

Ayat ini mengandung makna self-efficacy karena menekankan pentingnya 

keyakinan terhadap kemampuan diri, kekuatan mental, serta sikap optimis dalam 

menghadapi berbagai situasi sulit. Menurut Tafsir As-Sa’di )2003), Q.S. Ali Imran 

ayat 139 merupakan dorongan dari Allah SWT agar orang-orang beriman tidak 

merasa lemah dan tidak berputus asa ketika menghadapi ujian dan tantangan. 

Seorang mukmin diajarkan untuk meyakini bahwa dengan iman dan 

ketergantungan penuh kepada pertolongan Allah SWT, ia memiliki kekuatan untuk 

bangkit, bertahan, dan terus berusaha. 

Dalam perspektif Islam, individu yang memiliki self-efficacy yang baik 

digambarkan sebagai pribadi yang tidak mudah takut, ragu, atau larut dalam 

kesedihan, melainkan senantiasa optimis, percaya diri, dan istiqamah dalam 

menjalankan tugas serta tanggung jawabnya. Nilai-nilai ini menjadi landasan 

penting dalam membentuk sikap kerja yang produktif, bertanggung jawab, dan 

berorientasi pada perbaikan berkelanjutan. Dengan demikian, self-efficacy yang 

kuat, didukung oleh lingkungan kerja yang kondusif, merupakan faktor penting 

yang saling berkaitan dalam meningkatkan motivasi dan kinerja individu, 

sebagaimana diajarkan dalam ajaran Islam. 
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4.5.2 Pengaruh Training Terhadap Kinerja Di Dinas Perindustrian Dan 

Perdagangan Kabupaten Pasuruan 

Berdasarkan hasil uji hipotesis, diketahui bahwa training memiliki 

pengaruh signifikan terhadap kinerja, yang ditunjukkan oleh nilai P-value sebesar 

0,037 < 0,05. Dengan demikian, hipotesis yang menyatakan bahwa training 

berpengaruh terhadap kinerja dinyatakan diterima. Artinya, semakin baik pelatihan 

yang diberikan kepada pegawai, maka semakin besar peningkatan kemampuan, 

keterampilan, dan kualitas kerja yang dapat mereka capai. Meskipun demikian, 

hasil penelitian ini juga dipengaruhi oleh kondisi nyata pada objek penelitian, 

karena efektivitas sebuah pelatihan sangat ditentukan oleh kesiapan pegawai, 

budaya belajar di instansi, serta relevansi materi pelatihan dengan tugas yang 

dijalankan. 

Hasil ini sejalan dengan penelitian Dewi et al., (2023) yang membuktikan 

bahwa pelatihan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Penelitian 

tersebut menjelaskan bahwa pelatihan yang terstruktur dan sesuai kebutuhan 

mampu meningkatkan akurasi, ketelitian, serta kecepatan kerja pegawai. Dengan 

demikian, penelitian terdahulu tersebut mendukung hasil penelitian ini bahwa 

pelatihan merupakan faktor penting yang dapat meningkatkan performa kerja 

secara langsung. 

Secara teoritis, temuan ini diperkuat oleh pendapat Dessler (2017), yang 

menjelaskan bahwa pelatihan merupakan proses sistematis yang dirancang untuk 

memberikan pengetahuan praktis dan keterampilan yang dibutuhkan pegawai 

dalam melaksanakan pekerjaannya. Gustiana et al., (2022) turut menegaskan bahwa 
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pelatihan berperan penting dalam meningkatkan produktivitas dan efektivitas kerja 

dalam rangka mencapai tujuan organisasi. Dengan demikian, teori ini memberikan 

dasar ilmiah bahwa training yang tepat sasaran memiliki kontribusi signifikan 

dalam membentuk kinerja pegawai. 

Fenomena lapangan juga mendukung hasil penelitian ini. Pelatihan di Dinas 

Perindustrian dan Perdagangan Kabupaten Pasuruan diketahui sangat dibutuhkan 

mengingat variasi tugas pegawai dan karyawan yang menuntut ketelitian 

administrasi, pemahaman regulasi, serta kemampuan pelayanan publik. Ketika 

pelatihan diberikan secara tepat dan sesuai kebutuhan, pegawai terlihat lebih 

terampil dalam menjalankan tugas, lebih cepat beradaptasi dengan perubahan 

kebijakan, serta mampu menyelesaikan pekerjaan dengan kualitas yang lebih baik. 

Kondisi nyata ini memperkuat hasil analisis statistik bahwa training memang 

memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Dalam perspektif Islam, pelatihan dan pengembangan sumber daya manusia 

memiliki landasan nilai yang kuat, sebagaimana tercantum dalam Q.S. An-Nahl 

ayat 125: 

لْهُمِْ ب الَّت يِْ ه يَِ احَْسَنُِ  ا نَِّ ظَةِ  الْحَسَنَةِ  وَجَاد  كْمَةِ  وَالْمَوْع   ادُْعُ ا لٰى سَب يْلِ  رَب  كَِ ب الْح 

يْنَِ  رَبَّكَِ هُوَِ اعَْلَمُِ ب مَنِْ ضَلَِّ عَنِْ سَب يْل هِ  وَهُوَِ اعَْلمَُِ ب الْمُهْتدَ 
 Artinya :  

 

 

 

Serulah (manusia) ke jalan Tuhanmu dengan hikmah dan 

pengajaran yang baik serta debatlah mereka dengan cara yang 

lebih baik. Sesungguhnya Tuhanmu Dialah yang paling tahu siapa 

yang tersesat dari jalan-Nya dan Dia (pula) yang paling tahu 

siapa yang mendapat petunjuk. ( An nahl: 125) 
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Menurut Tafsir Al-Wajiz karya Wahbah az-Zuhaili, ayat ini menegaskan 

bahwa proses penyampaian ilmu dan pengetahuan harus dilakukan secara 

bijaksana, dengan penjelasan yang jelas, argumentasi yang tepat, serta komunikasi 

yang santun dan penuh kesabaran. Dalam konteks pelatihan kerja, ayat ini 

memberikan pesan bahwa keberhasilan pelatihan tidak hanya ditentukan oleh 

substansi materi yang disampaikan, tetapi juga oleh metode penyampaian, sikap 

pelatih, serta suasana belajar yang kondusif. Pelatihan yang dilakukan dengan 

pendekatan yang baik, komunikatif, dan menghargai peserta akan lebih mudah 

dipahami serta mampu meningkatkan motivasi dan kompetensi pegawai secara 

berkelanjutan. 

4.5.3 Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Di Dinas 

Perindustrian Dan Perdagangan Kabupaten Pasuruan 

Berdasarkan hasil uji hipotesis, diketahui bahwa lingkungan kerja memiliki 

pengaruh signifikan terhadap kinerja. Hal ini dibuktikan melalui nilai P-value 

sebesar 0,001 < 0,05 sehingga hipotesis yang menyatakan bahwa lingkungan kerja 

berpengaruh terhadap kinerja diterima. Temuan ini menunjukkan bahwa semakin 

baik kondisi lingkungan kerja, baik dari aspek kenyamanan, keamanan, maupun 

hubungan antar pegawai, maka semakin tinggi pula tingkat kinerja yang mampu 

dicapai. Meskipun demikian, hasil ini juga dipengaruhi oleh kondisi riil pada objek 

penelitian, karena kualitas lingkungan kerja sangat bergantung pada budaya 

organisasi, fasilitas kerja, serta dinamika antar pegawai di Dinas Perindustrian dan 

Perdagangan Kabupaten Pasuruan. Oleh sebab itu, jika penelitian serupa dilakukan 
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pada instansi lain dengan kondisi lingkungan kerja berbeda, maka hasilnya 

berpotensi menunjukkan variasi. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Zhenjing et al., (2022), yang 

menyatakan bahwa lingkungan kerja yang positif dapat meningkatkan komitmen 

dan kinerja pegawai melalui rasa nyaman, aman, serta dukungan sosial yang baik. 

Dalam penelitian tersebut dijelaskan bahwa lingkungan kerja yang mendukung 

mendorong pegawai untuk lebih fokus, percaya diri, serta bersemangat dalam 

menyelesaikan tugas. Kesesuaian ini menunjukkan bahwa kualitas lingkungan 

kerja merupakan faktor eksternal penting yang secara langsung memengaruhi 

performa pegawai. 

Secara teoritis, hasil penelitian ini diperkuat oleh pendapat Sedarmayanti 

(2017) yang mendefinisikan lingkungan kerja sebagai keseluruhan alat kerja, bahan 

yang digunakan, kondisi fisik sekitar, metode kerja, serta pengaturan kerja baik 

secara individu maupun kelompok. Definisi ini menegaskan bahwa lingkungan 

kerja tidak hanya mencakup aspek fisik seperti pencahayaan, ruang kerja, dan 

fasilitas, tetapi juga aspek sosial seperti hubungan antarpegawai, budaya kerja, dan 

kenyamanan psikologis. Ketika lingkungan kerja mendukung, pegawai dapat 

bekerja dengan lebih optimal tanpa hambatan fisik maupun mental. 

Fenomena lapangan turut memperkuat hasil penelitian ini. Observasi 

menunjukkan bahwa pegawai dan karyawan di Dinas Perindustrian dan 

Perdagangan Kabupaten Pasuruan bekerja dalam lingkungan yang menuntut 

kolaborasi, ketelitian, dan pelayanan publik yang responsif. Ketika ruang kerja 

tertata, komunikasi antarpegawai berjalan baik, serta suasana kerja lebih nyaman, 
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pegawai dapat bekerja lebih fokus dan menghasilkan kinerja yang lebih baik. 

Kondisi ini selaras dengan hasil analisis bahwa lingkungan kerja memang memiliki 

kontribusi signifikan terhadap peningkatan kinerja pegawai. 

Dalam perspektif Islam, pentingnya menjaga lingkungan kerja yang 

kondusif juga ditegaskan dalam Q.S. An-Nur ayat 30, yang berbunyi: 

 َ لِكَ أزَْكَىَٰ لهَُمْ   إِنَّ ٱللَّّ
رِهِمْ وَيَحْفظَوُا۟ فرُُوجَهُمْ ۚ ذََٰ وا۟ مِنْ أبَْصََٰ  قلُ ل ِلْمُؤْمِنِينَ يغَضُُّ

 خَبِير ٌۢ بمَِا يصَْنعَُونَ 

Artinya 

Menurut Tafsir Al-Muyassar, ayat ini mengajarkan pentingnya menjaga 

etika, perilaku yang terpuji, serta kehormatan diri dalam setiap bentuk interaksi 

sosial. Dalam konteks lingkungan kerja, nilai-nilai tersebut menjadi landasan bagi 

terciptanya suasana kerja yang profesional, saling menghormati, dan menjunjung 

tinggi integritas moral. Lingkungan kerja yang dibangun atas dasar kesopanan, 

pengendalian diri, serta etika yang baik akan meminimalkan konflik, meningkatkan 

kenyamanan bekerja, dan mendorong terciptanya hubungan kerja yang harmonis. 

Dengan demikian, lingkungan kerja yang kondusif secara fisik maupun moral 

menjadi faktor penting dalam meningkatkan motivasi kerja dan kinerja, sejalan 

dengan prinsip-prinsip yang diajarkan dalam Islam. 

 

Katakanlah kepada orang laki-laki yang beriman: “Hendaklah 

mereka menahan pandanganya, dan memelihara kemaluannya; 

yang demikian itu adalah lebih suci bagi mereka, sesungguhnya 

Allah Maha Mengetahui apa yang mereka perbuat”. (An-Nur:30) 
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4.5.4 Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Di Dinas Perindustrian 

Dan Perdagangan Kabupaten Pasuruan 

Berdasarkan hasil uji hipotesis, diketahui bahwa motivasi kerja memiliki 

pengaruh signifikan terhadap kinerja. Hal ini terlihat dari nilai P-value sebesar 

0,000 < 0,05, sehingga hipotesis yang menyatakan bahwa motivasi kerja 

berpengaruh terhadap kinerja dinyatakan diterima. Temuan ini menunjukkan 

bahwa semakin tinggi dorongan, semangat, dan kesediaan pegawai untuk bekerja 

secara optimal, maka semakin tinggi pula kinerja yang mampu mereka capai. Meski 

demikian, kekuatan pengaruh motivasi terhadap kinerja ini juga tidak terlepas dari 

kondisi dan karakteristik pegawai di Dinas Perindustrian dan Perdagangan 

Kabupaten Pasuruan. Faktor seperti pola kepemimpinan, pembagian tugas, serta 

bentuk penghargaan baik formal maupun informal turut memengaruhi seberapa 

besar motivasi kerja mampu mendorong peningkatan kinerja. Apabila penelitian 

serupa dilakukan pada instansi lain dengan dinamika kerja yang berbeda, hasilnya 

mungkin menunjukkan tingkat pengaruh yang tidak sama. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Akbar & Gandung, (2025) 

yang menjelaskan bahwa motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja, 

terutama ketika penghargaan, pengakuan, dan dukungan organisasi diberikan 

dengan konsisten. Penelitian tersebut menegaskan bahwa pegawai yang merasa 

dihargai, didukung, dan memiliki dorongan internal yang kuat cenderung 

menunjukkan performa lebih optimal. Kesesuaian ini memperkuat temuan 

penelitian ini bahwa motivasi kerja merupakan faktor kunci dalam mendorong 

peningkatan kinerja. 



 132 

Secara teoritis, hasil ini didukung oleh pendapat Widjaja (1996:11) yang 

menyatakan bahwa motivasi adalah kekuatan dari dalam maupun luar diri 

seseorang yang mendorongnya untuk mencapai tujuan tertentu. Motivasi bukan 

hanya keinginan untuk bekerja, tetapi juga dorongan psikologis yang memengaruhi 

perilaku kerja, ketekunan, serta kemauan untuk mengatasi hambatan. Dengan 

demikian, teori ini memberikan penjelasan ilmiah bahwa tingginya motivasi kerja 

menjadi landasan penting bagi pegawai untuk menghasilkan kinerja yang optimal. 

Fenomena di lapangan turut mendukung hasil penelitian ini. Berdasarkan 

observasi, pegawai maupun karyawan di Dinas Perindustrian dan Perdagangan 

Kabupaten Pasuruan menunjukkan semangat kerja yang cukup tinggi, terutama 

dalam memenuhi pelayanan publik dan menyelesaikan tugas administrasi tepat 

waktu. Dorongan internal untuk bekerja dengan baik, keinginan untuk memberikan 

layanan terbaik, serta adanya bentuk penghargaan informal dari atasan membuat 

motivasi kerja menjadi salah satu faktor yang memengaruhi peningkatan kinerja. 

Kondisi nyata ini selaras dengan hasil statistik bahwa motivasi kerja memang 

memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja. 

Dalam perspektif Islam, konsep kinerja dan tanggung jawab kerja 

ditegaskan secara jelas dalam Al-Qur’an Surat At-Taubah ayat 105: 

نُوْنَِ  وَسَترَُدُّوْنَِ ا لٰى عٰل مِ  الْغَيْبِ  وَالشَّهَادَة ِ  وَقلُِ  اعْمَلُوْا فَسَيرََى اٰللُِّ عَمَلكَُمِْ وَرَسُوْلُهِ  وَالْمُؤْم 
  فَيُنَب  ئكُمُِْ ب مَا كُنْتمُِْ تعَْمَلُوْنَِ 

Artinya : Katakanlah (Nabi Muhammad), “Bekerjalah! Maka, Allah, rasul-

Nya, dan orang-orang mukmin akan melihat pekerjaanmu. Kamu 

akan dikembalikan kepada (Zat) yang mengetahui yang gaib dan yang 

nyata. Lalu, Dia akan memberitakan kepada kamu apa yang selama 

ini kamu kerjakan.(At Taubah:105)  
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Menurut Tafsir Al-Maraghi, ayat ini merupakan perintah bagi manusia 

untuk bekerja secara sungguh-sungguh demi kebahagiaan dunia dan akhirat, karena 

setiap amal akan dinilai tidak hanya dari hasilnya, tetapi juga dari niat dan 

tujuannya. Quraish Shihab dalam Tafsir Al-Misbah menegaskan bahwa perintah 

bekerja dalam ayat ini bukan sekadar aktivitas duniawi, melainkan bagian dari amal 

saleh yang bernilai ibadah apabila dilakukan dengan niat yang benar dan 

memberikan manfaat bagi masyarakat. Sementara itu, Ibnu Katsir menjelaskan 

bahwa ayat ini juga mengandung peringatan bahwa seluruh perbuatan manusia, 

baik yang tampak maupun tersembunyi, akan dipertanggungjawabkan dan 

mendapatkan balasan yang setimpal di akhirat. 

Dalam konteks kinerja, ayat ini menanamkan kesadaran bahwa pekerjaan 

tidak hanya dinilai oleh atasan atau organisasi, tetapi juga berada dalam 

pengawasan Allah SWT. Oleh karena itu, pegawai dituntut untuk bekerja secara 

jujur, profesional, disiplin, dan bertanggung jawab. Kinerja yang baik tidak hanya 

berkontribusi terhadap pencapaian tujuan organisasi, tetapi juga menjadi amal saleh 

yang bernilai ibadah dan mendatangkan keberkahan dalam kehidupan kerja. 

4.5.5 Pengaruh Self-Efficacy Terhadap Motivasi Kerja Di Dinas 

Perindustrian Dan Perdagangan Kabupaten Pasuruan 

Berdasarkan hasil uji hipotesis, diketahui bahwa self-efficacy berpengaruh 

signifikan terhadap motivasi kerja. Hal ini dibuktikan melalui nilai P-value sebesar 

0,007 < 0,05 sehingga hipotesis yang menyatakan bahwa self-efficacy berpengaruh 

terhadap motivasi kerja diterima. Temuan ini mengindikasikan bahwa semakin 

tinggi keyakinan pegawai terhadap kemampuan dirinya, maka semakin besar pula 
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dorongan internal yang muncul untuk bekerja lebih baik, lebih tekun, serta lebih 

bersemangat dalam menyelesaikan tugas. Namun demikian, pengaruh ini juga 

dipengaruhi oleh kondisi pegawai di Dinas Perindustrian dan Perdagangan 

Kabupaten Pasuruan, di mana latar belakang pengalaman kerja, rasa percaya diri, 

dan tingkat pemahaman pegawai terhadap tugas-tugas mereka menentukan 

seberapa kuat self-efficacy mampu meningkatkan motivasi kerja. Jika penelitian 

dilakukan pada objek lain dengan karakteristik pegawai berbeda, maka kekuatan 

pengaruhnya bisa saja bervariasi. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Satria, (2022), yang 

menunjukkan bahwa self-efficacy berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

motivasi kerja. Dalam penelitiannya, Satria menjelaskan bahwa pegawai yang 

memiliki keyakinan tinggi terhadap kemampuan dirinya cenderung bekerja dengan 

lebih percaya diri, lebih aktif mengambil inisiatif, serta memiliki dorongan kuat 

untuk menyelesaikan tugas. Bahkan penelitian tersebut menegaskan bahwa 

motivasi berperan sebagai variabel mediasi yang memperkuat hubungan antara self-

efficacy dan kinerja. Temuan ini memperkuat hasil penelitian ini bahwa self-

efficacy merupakan faktor internal yang dapat meningkatkan dorongan kerja 

seseorang. 

Secara teoritis, hasil ini selaras dengan konsep self-efficacy dalam psikologi, 

di mana kepercayaan diri terhadap kemampuan diri menjadi sumber motivasi utama 

dalam bertindak. Individu dengan self-efficacy tinggi cenderung lebih berinisiatif, 

tidak mudah menyerah, dan lebih mampu mengelola hambatan. Oleh karena itu, 

ketika pegawai merasa mampu, maka motivasi kerjanya secara otomatis meningkat. 
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Fenomena lapangan turut mendukung temuan ini. Berdasarkan observasi, 

pegawai dan karyawan di Dinas Perindustrian dan Perdagangan Kabupaten 

Pasuruan menunjukkan bahwa mereka yang memiliki tingkat kepercayaan diri 

lebih tinggi baik dalam memahami tugas, berinteraksi dengan masyarakat, maupun 

menyelesaikan pekerjaan administratif cenderung memiliki motivasi kerja yang 

lebih kuat. Mereka tampak lebih berinisiatif, lebih bersemangat, dan lebih konsisten 

dalam menyelesaikan pekerjaan. Sebaliknya, pegawai dengan self-efficacy rendah 

terlihat lebih ragu-ragu dan kurang terdorong dalam menjalankan tugas. Kondisi 

nyata ini selaras dengan hasil statistik bahwa self-efficacy memang memiliki 

pengaruh signifikan terhadap motivasi kerja. 

Dalam pandangan Islam, konsep percaya diri (self-efficacy) tercermin 

dalam berbagai ayat Al-Qur’an yang mendorong keyakinan, keteguhan hati, dan 

optimisme seorang mukmin dalam menghadapi tantangan kehidupan. Salah satu 

ayat yang secara jelas menggambarkan hal tersebut terdapat dalam Q.S. Ali Imran 

ayat 139: 

 وَلََ تهَِنُوا وَلََ تحَْزَنوُا وَأنَْتمُُ الْأعَْلَوْنَ إِنْ كنُْتمُْ مُؤْمِنِينَ 

Artinya :  “Janganlah kamu (merasa) lemah dan jangan (pula) bersedih hati, 

padahal kamulah orang-orang yang paling tinggi (derajatnya), jika 

kamu orang-orang yang beriman.” 

Ayat ini mengandung makna self-efficacy karena menekankan pentingnya 

keyakinan terhadap kemampuan diri, kekuatan mental, serta sikap optimis dalam 

menghadapi berbagai situasi sulit. Menurut Tafsir As-Sa’di )2003), Q.S. Ali Imran 

ayat 139 merupakan dorongan dari Allah SWT agar orang-orang beriman tidak 

merasa lemah dan tidak berputus asa ketika menghadapi ujian dan tantangan. 
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Seorang mukmin diajarkan untuk meyakini bahwa dengan iman dan 

ketergantungan penuh kepada pertolongan Allah SWT, ia memiliki kekuatan untuk 

bangkit, bertahan, dan terus berusaha. 

Dalam perspektif Islam, individu yang memiliki self-efficacy yang baik 

digambarkan sebagai pribadi yang tidak mudah takut, ragu, atau larut dalam 

kesedihan, melainkan senantiasa optimis, percaya diri, dan istiqamah dalam 

menjalankan tugas serta tanggung jawabnya. Nilai-nilai ini menjadi landasan 

penting dalam membentuk sikap kerja yang produktif, bertanggung jawab, dan 

berorientasi pada perbaikan berkelanjutan. Dengan demikian, self-efficacy yang 

kuat, didukung oleh lingkungan kerja yang kondusif, merupakan faktor penting 

yang saling berkaitan dalam meningkatkan motivasi dan kinerja individu, 

sebagaimana diajarkan dalam ajaran Islam. 

4.5.6 Pengaruh Training Terhadap Motivasi Kerja Di Dinas Perindustrian 

Dan Perdagangan Kabupaten Pasuruan 

Berdasarkan hasil uji hipotesis diperoleh bahwa training tidak berpengaruh 

signifikan terhadap motivasi kerja. Nilai P value yang lebih besar dari 0,05 yaitu 

0,109 menunjukkan bahwa pelatihan yang diberikan belum mampu menjadi faktor 

pendorong motivasi karyawan. Secara makna, tidak signifikan ini menandakan 

bahwa pelatihan belum memberikan dampak yang cukup kuat untuk menumbuhkan 

dorongan internal bagi karyawan, karena mereka tidak merasakan adanya hubungan 

yang jelas antara pelatihan dengan peningkatan kesejahteraan, peluang karier, 

maupun penghargaan. Dengan demikian, program pelatihan yang ada masih 
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dipandang sebagai kegiatan formalitas dan belum mampu menumbuhkan motivasi 

kerja secara nyata. 

Jika ditinjau dari teori, hasil penelitian ini justru tidak sejalan dengan 

pandangan Widjaja (1996) yang menyatakan bahwa motivasi muncul dari dorongan 

baik internal maupun eksternal yang mendorong seseorang mencapai tujuan 

tertentu. Seharusnya, pelatihan sebagai stimulus eksternal mampu menjadi sumber 

dorongan bagi karyawan untuk meningkatkan motivasi kerjanya. Selain itu, teori 

pelatihan menurut Dessler (2017), menjelaskan bahwa pelatihan memberikan 

pengetahuan praktis dan kemampuan kerja yang seharusnya dapat meningkatkan 

produktivitas dan semangat kerja. Namun dalam penelitian ini, pelatihan tidak 

berhasil memberikan efek tersebut, sehingga teori yang menyatakan bahwa 

pelatihan meningkatkan motivasi tidak dapat didukung. Ketidaksesuaian ini dapat 

disebabkan oleh isi pelatihan yang kurang relevan, metode pelatihan yang tidak 

menarik, atau tidak adanya manfaat langsung yang dirasakan karyawan. 

Penelitian ini sejalan dengan temuan Irawan et al., (2025), yang menemukan 

bahwa pelatihan tidak berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja karena 

karyawan tidak melihat hubungan antara pelatihan dengan perkembangan karier 

maupun kesejahteraan. Kesamaan hasil ini menguatkan bahwa program pelatihan 

yang tidak dirasakan manfaatnya memang cenderung gagal meningkatkan motivasi 

kerja. 

Fenomena lapangan turut menjelaskan mengapa hasil penelitian 

menunjukkan tidak signifikan. Berdasarkan kondisi nyata, pelatihan yang diberikan 

masih bersifat umum, tidak spesifik pada kebutuhan pekerjaan, serta tidak diikuti 
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dengan tindak lanjut yang mendorong penerapan materi. Selain itu, tidak ada 

keterkaitan antara pelatihan dengan insentif, penilaian kinerja, ataupun jenjang 

karier. Akibatnya, karyawan maupun pegawai merasa bahwa mengikuti pelatihan 

tidak memberikan keuntungan langsung bagi mereka, sehingga pelatihan tidak 

menjadi faktor yang mampu meningkatkan motivasi kerja. 

Dalam perspektif Islam, pemberian pelatihan atau pengetahuan belum tentu 

memberikan dampak yang signifikan apabila tidak disertai dengan pemahaman 

yang mendalam serta penerapan yang konsisten dalam praktik kerja sehari-hari. Hal 

ini dapat dijelaskan melalui Q.S. Al-Jumu‘ah ayat 5: 

لُوا التَّوْرَاةَ ثمَُّ لَمْ يَحْمِلُوهَا كَمَثلَِ الْحِمَارِ يَحْمِلُ أسَْفَارًا ۚ بِئْسَ مَثلَُ   مَثلَُ الَّذِينَ حُمِ 

ُ لََ   ِ ۚ وَاللَّّٰ يهَْدِي الْقَوْمَ الظَّالِمِينَ الْقَوْمِ الَّذِينَ كَذَّبُوا بِآيَاتِ اللَّّٰ  

Artinya :  “Perumpamaan orang-orang yang dipikulkan Taurat kepadanya, 

kemudian mereka tidak mengamalkannya, adalah seperti keledai 

yang membawa kitab-kitab. Sangat buruk perumpamaan kaum yang 

mendustakan ayat-ayat Allah. Dan Allah tidak memberi petunjuk 

kepada kaum yang zalim.” (QS. Al-Jumu‘ah: 5) 

Menurut Tafsir Ibnu Katsir, ayat ini menggambarkan kondisi seseorang 

yang memiliki pengetahuan atau beban ilmu, tetapi tidak memahami dan tidak 

mengamalkannya. Ilmu tersebut akhirnya tidak memberi manfaat, bahkan menjadi 

beban yang sia-sia. Pengetahuan tanpa penghayatan dan penerapan diibaratkan 

seperti hewan yang membawa buku tetapi tidak mengetahui isi dan maknanya. 

Dalam konteks pelatihan kerja, ayat ini relevan untuk menjelaskan 

fenomena pelatihan yang tidak signifikan terhadap kinerja atau motivasi kerja. 

Pelatihan yang hanya bersifat formalitas, tidak sesuai kebutuhan pekerjaan, atau 

tidak disertai pendampingan dan penerapan nyata, berpotensi tidak memberikan 
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dampak yang berarti. Pegawai mungkin telah mengikuti pelatihan, namun belum 

memahami secara mendalam atau belum mampu mengimplementasikan materi 

yang diterima dalam pekerjaan sehari-hari. Dengan demikian, QS. Al-Jumu‘ah ayat 

5 menegaskan bahwa keberhasilan pelatihan tidak hanya ditentukan oleh ada atau 

tidaknya program pelatihan, tetapi oleh sejauh mana pelatihan tersebut dipahami, 

diinternalisasi, dan diterapkan secara nyata. Tanpa hal tersebut, pelatihan berisiko 

menjadi aktivitas administratif semata yang tidak berkontribusi signifikan terhadap 

peningkatan motivasi kerja maupun kinerja, sebagaimana digambarkan dalam ayat 

tersebut. 

4.5.7 Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Motivasi Kerja Di Dinas 

Perindustrian Dan Perdagangan Kabupaten Pasuruan 

Berdasarkan hasil uji hipotesis, diketahui bahwa lingkungan kerja memiliki 

pengaruh yang positif dan signifikan terhadap motivasi kerja, dengan nilai P value 

sebesar 0,000 < 0,05. Artinya, semakin baik kondisi lingkungan kerja yang 

dirasakan pegawai, semakin tinggi pula motivasi kerja mereka. Dengan demikian, 

hipotesis yang menyatakan bahwa lingkungan kerja berpengaruh terhadap motivasi 

kerja dapat diterima. Hasil ini menunjukkan bahwa suasana, fasilitas, hubungan 

kerja, dan kenyamanan lingkungan kerja menjadi pendorong penting bagi 

munculnya keinginan dan semangat pegawai dalam melaksanakan tugas. 

Secara teoritis, temuan ini sejalan dengan pendapat Widjaja (1996) yang 

mendefinisikan motivasi sebagai kekuatan internal maupun eksternal yang 

mendorong seseorang untuk mencapai tujuan tertentu. Lingkungan kerja termasuk 

faktor eksternal yang sangat menentukan munculnya dorongan tersebut. 
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Sedarmayanti (2017) juga menjelaskan bahwa lingkungan kerja mencakup alat, 

bahan, suasana kerja, metode, pengaturan ruang, hingga hubungan antarindividu. 

Ketika kondisi tersebut memadai dan mendukung, maka pegawai akan merasa lebih 

nyaman dan terdorong untuk bekerja dengan lebih baik. Teori ini memperkuat 

temuan penelitian bahwa lingkungan kerja merupakan faktor kunci dalam 

membangun motivasi kerja. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Prakoso et al., (2014) yang 

menyimpulkan bahwa lingkungan kerja yang baik mampu meningkatkan motivasi 

kerja karyawan. Penelitian tersebut menjelaskan bahwa suasana kerja yang 

nyaman, hubungan antarpegawai yang harmonis, serta dukungan lingkungan 

sekitar tempat bekerja dapat mendorong karyawan untuk memiliki motivasi yang 

lebih tinggi dalam menjalankan tugasnya. Temuan tersebut mendukung hasil 

penelitian ini bahwa lingkungan kerja memberikan kontribusi penting terhadap 

munculnya motivasi kerja. 

Fenomena yang ditemukan di lapangan menguatkan hasil penelitian ini. 

Pegawai dan karyawan di Dinas Perindustrian dan Perdagangan Kabupaten 

Pasuruan menunjukkan bahwa kenyamanan dalam bekerja, suasana ruang kerja 

yang mendukung, komunikasi yang baik antarrekan kerja, serta iklim kerja yang 

harmonis menjadi faktor yang meningkatkan motivasi mereka. Lingkungan kerja 

yang kondusif membuat pegawai merasa lebih dihargai, betah, dan semangat dalam 

menyelesaikan tugas-tugasnya. Hal ini mempertegas bahwa hasil penelitian tidak 

hanya signifikan secara statistik, tetapi juga sesuai dengan kondisi nyata, teori, 

penelitian terdahulu, dan perspektif Islam. 
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Dalam perspektif Islam, pentingnya menjaga lingkungan kerja yang 

kondusif juga ditegaskan dalam Q.S. An-Nur ayat 30, yang berbunyi: 

َ خَبِير ٌۢ  لِكَ أزَْكَىَٰ لهَُمْ   إِنَّ ٱللَّّ
رِهِمْ وَيَحْفظَوُا۟ فرُُوجَهُمْ ۚ ذََٰ وا۟ مِنْ أبَْصََٰ   بمَِاقلُ ل ِلْمُؤْمِنِينَ يغَضُُّ

 يصَْنعَُونَ 

Artinya 

Menurut Tafsir Al-Muyassar, ayat ini mengajarkan pentingnya menjaga 

etika, perilaku yang terpuji, serta kehormatan diri dalam setiap bentuk interaksi 

sosial. Dalam konteks lingkungan kerja, nilai-nilai tersebut menjadi landasan bagi 

terciptanya suasana kerja yang profesional, saling menghormati, dan menjunjung 

tinggi integritas moral. Lingkungan kerja yang dibangun atas dasar kesopanan, 

pengendalian diri, serta etika yang baik akan meminimalkan konflik, meningkatkan 

kenyamanan bekerja, dan mendorong terciptanya hubungan kerja yang harmonis. 

Dengan demikian, lingkungan kerja yang kondusif secara fisik maupun moral 

menjadi faktor penting dalam meningkatkan motivasi kerja dan kinerja, sejalan 

dengan prinsip-prinsip yang diajarkan dalam Islam. 

4.5.8 Pengaruh Self-Efficacy Terhadap Kinerja Melalui Motivasi Kerja 

Sebagai Variabel Mediasi 

Berdasarkan hasil uji hipotesis, diketahui bahwa self-efficacy memiliki 

pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja melalui motivasi kerja sebagai 

variabel mediasi, dengan nilai P-value sebesar 0,012 < 0,05. Artinya, semakin 

tinggi keyakinan pegawai terhadap kemampuan dirinya, maka motivasi kerja 

mereka juga meningkat, sehingga berdampak langsung pada peningkatan kinerja. 

Katakanlah kepada orang laki-laki yang beriman: “Hendaklah 

mereka menahan pandanganya, dan memelihara kemaluannya; 

yang demikian itu adalah lebih suci bagi mereka, sesungguhnya 

Allah Maha Mengetahui apa yang mereka perbuat”. (An-Nur:30) 
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Dengan demikian, hipotesis yang menyatakan bahwa self-efficacy berpengaruh 

terhadap kinerja melalui motivasi kerja diterima. Hasil ini menunjukkan bahwa 

motivasi kerja benar-benar menjadi jembatan yang menguatkan hubungan antara 

self-efficacy dan kinerja. 

Hasil ini selaras dengan beberapa penelitian terdahulu. Penelitian Satria, 

(2022) menunjukkan bahwa self-efficacy berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap motivasi kerja, dan meningkatnya self-efficacy dapat meningkatkan 

dorongan kerja pegawai. Selain itu, penelitian Akbar & Gandung, (2025) 

menjelaskan bahwa motivasi kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja, 

khususnya ketika pegawai merasa dihargai dan mendapatkan pengakuan atas 

pekerjaannya. Dua penelitian ini menguatkan temuan penelitian ini bahwa motivasi 

kerja merupakan variabel penting yang menjembatani keyakinan diri pegawai 

dengan kinerja aktual yang mereka hasilkan. 

Secara teoritis, hubungan ini dijelaskan oleh beberapa konsep penting. Teori 

self-efficacy menurut John W. Santrock (2007) menyatakan bahwa self-efficacy 

adalah keyakinan seseorang terhadap kemampuannya dalam menguasai situasi dan 

menghasilkan sesuatu yang menguntungkan. Ketika keyakinan ini kuat, individu 

terdorong untuk bekerja lebih giat dan tekun. Teori motivasi kerja menurut Widjaja 

(1996) menegaskan bahwa motivasi merupakan kekuatan dari dalam atau luar diri 

seseorang yang mendorongnya mencapai tujuan tertentu; sehingga self-efficacy 

yang tinggi akan memperkuat dorongan ini. Sementara itu, teori kinerja 

menjelaskan bahwa kinerja merupakan hasil kerja berdasarkan kemampuan, usaha, 

dan kesempatan yang dimiliki seseorang. Ketiga teori ini saling berkaitan dan 
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semakin menegaskan bahwa pengaruh self-efficacy terhadap kinerja dapat semakin 

kuat apabila didorong oleh motivasi kerja. 

Fenomena lapangan di Dinas Perindustrian dan Perdagangan Kabupaten 

Pasuruan juga mendukung hasil penelitian ini. Pegawai dan karyawan yang 

memiliki keyakinan diri kuat terlihat lebih termotivasi untuk menyelesaikan tugas-

tugas yang menuntut ketelitian, pelayanan publik, dan tanggung jawab administrasi. 

Mereka lebih mampu mengatasi tekanan pekerjaan, menjaga produktivitas, serta 

menunjukkan hasil kerja yang lebih optimal dibandingkan pegawai yang tingkat 

motivasinya lebih rendah. Dengan demikian, selain signifikan secara statistik, hasil 

penelitian ini juga selaras dengan kondisi nyata di lapangan, teori psikologi, 

penelitian terdahulu, dan nilai-nilai Islam. 

Dalam perspektif Islam, hubungan antara keyakinan diri, motivasi, dan 

kinerja juga memiliki landasan spiritual yang kuat. QS. Ali Imran ayat 139 : 

ن يْنِ ؤْم  نُوْا وَلَِْ تحَْزَنوُْا وَانَْتمُُِ الَْْعْلَوْنَِ ا نِْ كنُْتمُِْ مُّ  وَلَِْ تهَ 
Artinya : 

QS. Ali Imran ayat 139 melarang orang beriman merasa lemah atau 

bersedih, karena Allah meninggikan derajat mereka yang bersungguh-sungguh. 

Menurut Tafsir As-Sa’di, ayat ini mendorong setiap mukmin untuk memiliki 

keteguhan mental dan rasa percaya diri ketika menghadapi tantangan hidup dan 

tugas. Selain itu, QS. Al-Mujadilah ayat 11 : 

Janganlah kamu (merasa) lemah dan jangan (pula) bersedih hati, 

padahal kamu paling tinggi (derajatnya) jika kamu orang-orang 

mukmin (Ali Imron: 139). 
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ِ فَافْسَحُوْا يَفْسَح ِ اٰللُِّ لكَُمِْ  وَا ذاَ ا ا ذاَ ق يْلَِ لكَُمِْ تفََسَّحُوْا ف ى الْمَجٰل س  يْنَِ اٰمَنُوْْٓ  يْٰٓايَُّهَا الَّذ 

لْمَِ دَرَجٰت ِ  وَاٰللُِّ ب مَا يْنَِ اوُْتوُا الْع  نْكمُِْ  وَالَّذ  يْنَِ اٰمَنُوْا م   ق يْلَِ انْشزُُوْا فَانْشزُُوْا يرَْفَع ِ اٰللُِّ الَّذ 

 تعَْمَلُوْنَِ خَب يْرِ 
Artinya :  

 

Menjelaskan bahwa Allah akan meninggikan derajat orang-orang yang 

beriman dan berilmu. Menurut Shihab, (2002), menegaskan bahwa ilmu dan usaha 

sungguh-sungguh adalah dasar peningkatan derajat manusia yang berarti motivasi 

untuk belajar, bekerja dengan baik, dan meningkatkan kemampuan diri menjadi 

bagian dari nilai Islami dalam etos kerja. 

4.5.9 Pengaruh Training Terhadap Kinerja Melalui Motivasi Kerja 

Sebagai Variabel Mediasi 

Berdasarkan hasil uji hipotesis, menyatakan bahwa training berpengaruh 

terhadap kinerja melalui motivasi kerja sebagai variabel mediasi. Berdasarkan hasil 

uji pengaruh tidak langsung, diperoleh nilai P-value sebesar 0,110 > 0,05, sehingga 

dapat disimpulkan bahwa pengaruh tidak langsung tersebut tidak signifikan. 

Dengan kata lain, motivasi kerja tidak mampu memediasi hubungan antara training 

terhadap kinerja. Oleh karena itu, hipotesis yang menyebutkan bahwa training 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja melalui motivasi kerja tidak 

dapat diterima. Temuan ini menunjukkan bahwa pelatihan yang diberikan kepada 

Wahai orang-orang yang beriman, apabila dikatakan kepadamu 

“Berilah kelapangan di dalam majelis-majelis,” lapangkanlah, 

niscaya Allah akan memberi kelapangan untukmu. Apabila 

dikatakan,“Berdirilah,” (kamu) berdirilah. Allah niscaya akan 

mengangkat orang-orang yang beriman di antaramu dan orang-

orang yang diberi ilmu beberapa derajat. Allah Maha teliti terhadap 

apa yang kamu kerjakan.(Al Mujadilah:11) 
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pegawai belum mampu mendorong peningkatan motivasi kerja secara memadai 

sehingga tidak berdampak pada penguatan kinerja melalui jalur mediasi. 

Hasil ini sejalan dengan penelitian Irawan et al., (2025) yang menemukan 

bahwa pelatihan tidak berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja, karena 

pegawai tidak melihat adanya hubungan yang jelas antara pelatihan dengan 

peningkatan karier maupun kesejahteraan. Selain itu, hasil ini juga konsisten 

dengan penelitian Aniska et al., (2025) yang menunjukkan bahwa motivasi kerja 

tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai, sehingga motivasi tidak 

mampu menjadi faktor pendorong utama dalam meningkatkan kinerja tanpa 

dukungan variabel lain seperti lingkungan kerja dan komitmen organisasi. Dua 

penelitian ini memperkuat temuan penelitian ini bahwa jalur mediasi melalui 

motivasi memang tidak berjalan secara signifikan. 

Jika dilihat dari aspek teoritis, temuan ini juga menunjukkan adanya tidak 

sejajaran dengan teori yang digunakan. Menurut Dessler (2017), pelatihan 

seharusnya dapat meningkatkan kemampuan, pengetahuan praktis, serta kesiapan 

pegawai dalam bekerja sehingga mereka memiliki dorongan lebih besar untuk 

meningkatkan kinerja. Namun dalam konteks penelitian ini, manfaat pelatihan 

tampaknya belum memberikan efek psikologis berupa peningkatan motivasi kerja. 

Kemudian, menurut Widjaja (1996), motivasi adalah kekuatan dari dalam maupun 

luar diri seseorang yang mendorongnya mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Jika 

motivasi tidak meningkat setelah pelatihan, maka wajar apabila motivasi tidak 

mampu menjembatani pengaruh training terhadap kinerja. Selanjutnya, teori 

mengenai kinerja menurut Mangkunegara, (2013) menjelaskan bahwa kinerja 
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adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai pegawai dalam 

melaksanakan tugas sesuai tanggung jawabnya. Kinerja akan meningkat apabila 

pegawai memiliki motivasi dan kemampuan yang memadai. Karena motivasi tidak 

meningkat sebagai respons terhadap pelatihan, maka tidak mengherankan apabila 

motivasi tidak dapat memperkuat hubungan pelatihan terhadap kinerja. 

Fenomena di lapangan turut mendukung hasil penelitian ini. Pelatihan yang 

diterima pegawai di Dinas Perindustrian dan Perdagangan Kabupaten Pasuruan 

cenderung bersifat administratif dan belum menyentuh kebutuhan pengembangan 

kompetensi secara mendalam. Selain itu, sebagian pegawai tidak mengaitkan 

pelatihan dengan peluang peningkatan karier sehingga motivasi kerja tidak 

meningkat secara signifikan. Kondisi ini membuat efek mediasi motivasi menjadi 

tidak kuat. Dengan demikian, hasil penelitian menjadi masuk akal karena selaras 

dengan realitas organisasi yang menunjukkan bahwa pelatihan yang diberikan 

belum menjadi sumber motivasi yang efektif bagi pegawai. 

Dalam perspektif Islam, pelatihan dan motivasi dapat dikaitkan dengan 

semangat menuntut ilmu sebagaimana dijelaskan dalam QS. Al-Mujadilah ayat 11:  

ِ فَافْسَحُوْا يَفْسَح ِ اٰللُِّ لكَُمِْ  وَا ذاَ ا ا ذاَ ق يْلَِ لكَُمِْ تفََسَّحُوْا ف ى الْمَجٰل س  يْنَِ اٰمَنُوْْٓ  يْٰٓايَُّهَا الَّذ 

لْمَِ دَرَجٰت ِ  وَاٰللُِّ ب مَا يْنَِ اوُْتوُا الْع  نْكمُِْ  وَالَّذ  يْنَِ اٰمَنُوْا م   ق يْلَِ انْشزُُوْا فَانْشزُُوْا يرَْفَع ِ اٰللُِّ الَّذ 

 تعَْمَلُوْنَِ خَب يْرِ 
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 Artinya :  

 

Menjelaskan bahwa Allah akan meninggikan derajat orang-orang yang 

beriman dan berilmu. Menurut Shihab, (2002), menegaskan bahwa Allah akan 

meninggikan derajat orang-orang yang beriman dan berilmu beberapa derajat. Ayat 

ini memberi dorongan agar manusia terus meningkatkan kompetensi dan kualitas 

diri melalui proses pembelajaran. Namun, ayat ini juga memberi pesan bahwa 

peningkatan ilmu harus dibarengi dengan niat yang benar, kesungguhan, dan 

pemaknaan spiritual yang mendalam. Apabila pelatihan tidak dipahami sebagai 

bagian dari amanah dan proses peningkatan diri, maka pelatihan tersebut tidak akan 

memberi pengaruh pada motivasi kerja, sehingga dampak terhadap kinerja pun 

menjadi lemah. 

4.5.10 Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Melalui Motivasi 

Kerja Sebagai Variabel Mediasi 

Berdasarkan hasil uji hipotesis, menyatakan bahwa lingkungan kerja 

berpengaruh terhadap kinerja melalui motivasi kerja sebagai variabel mediasi. 

Berdasarkan hasil uji pengaruh tidak langsung, diperoleh nilai P-value sebesar 

0,000 < 0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa pengaruh tidak langsung tersebut 

signifikan. Dengan kata lain, motivasi kerja mampu memediasi hubungan antara 

lingkungan kerja terhadap kinerja. Oleh karena itu, hipotesis yang menyatakan 

bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja melalui 

Wahai orang-orang yang beriman, apabila dikatakan 

kepadamu “Berilah kelapangan di dalam majelis-majelis,” 

lapangkanlah, niscaya Allah akan memberi kelapangan 

untukmu. Apabila dikatakan,“Berdirilah,” (kamu) berdirilah. 

Allah niscaya akan mengangkat orang-orang yang beriman di 

antaramu dan orang-orang yang diberi ilmu beberapa derajat. 

Allah Maha teliti terhadap apa yang kamu kerjakan.(Al 

Mujadilah:11) 
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motivasi kerja dapat diterima. Temuan ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja 

yang kondusif dapat meningkatkan motivasi kerja, yang pada gilirannya 

memperkuat kinerja. 

Secara teoritis, temuan ini sejalan dengan pendapat Widjaja (1996) yang 

mendefinisikan motivasi sebagai kekuatan internal maupun eksternal yang 

mendorong seseorang untuk mencapai tujuan tertentu. Lingkungan kerja termasuk 

faktor eksternal yang sangat menentukan munculnya dorongan tersebut. Selain itu, 

Sedarmayanti, (2017) menjelaskan bahwa lingkungan kerja mencakup alat, bahan, 

suasana kerja, metode, pengaturan ruang, hingga hubungan antarindividu. Ketika 

kondisi tersebut memadai dan mendukung, pegawai akan merasa lebih nyaman dan 

terdorong untuk bekerja lebih baik. Teori ini memperkuat temuan penelitian bahwa 

lingkungan kerja merupakan faktor kunci dalam membangun motivasi kerja 

pegawai. Teori mengenai kinerja menurut Mangkunegara, (2017), menyatakan 

bahwa kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai pegawai 

dalam melaksanakan tugasnya. Lingkungan kerja yang kondusif akan 

meningkatkan kenyamanan, kepuasan, dan semangat kerja pegawai sehingga 

motivasi kerja meningkat, dan pada akhirnya berdampak positif pada kinerja. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Prakoso et al., (2014) yang 

menyimpulkan bahwa lingkungan kerja yang baik mampu meningkatkan motivasi 

kerja karyawan. Penelitian tersebut menjelaskan bahwa suasana kerja yang 

nyaman, hubungan antarpegawai yang harmonis, serta dukungan lingkungan 

sekitar tempat bekerja dapat mendorong karyawan memiliki motivasi lebih tinggi 

dalam menjalankan tugasnya. Selain itu, penelitian Akbar & Gandung, (2025) 
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menunjukkan bahwa motivasi kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja, 

khususnya ketika pegawai merasa dihargai dan mendapatkan pengakuan atas 

pekerjaannya. Kedua penelitian ini menguatkan temuan penelitian ini bahwa 

motivasi kerja merupakan variabel penting yang menjembatani lingkungan kerja 

dengan kinerja. 

Fenomena di lapangan mendukung temuan ini. Di Dinas Perindustrian dan 

Perdagangan Kabupaten Pasuruan, pegawai yang bekerja dalam lingkungan kerja 

yang nyaman, tertata, dan didukung komunikasi yang baik menunjukkan motivasi 

lebih tinggi dan kinerja yang lebih baik. Dengan demikian, lingkungan kerja 

terbukti menjadi faktor penting yang meningkatkan motivasi kerja dan memperkuat 

kinerja melalui jalur mediasi motivasi kerja. 

Dalam perspektif Islam, lingkungan kerja yang baik bukan hanya fisik tetapi 

juga etis dan moral. QS. An-Nur ayat 30 : 

 َ لِكَ أزَْكَىَٰ لهَُمْ   إِنَّ ٱللَّّ
رِهِمْ وَيَحْفظَوُا۟ فرُُوجَهُمْ ۚ ذََٰ وا۟ مِنْ أبَْصََٰ  قلُ ل ِلْمُؤْمِنِينَ يغَضُُّ

 خَبِير ٌۢ بمَِا يصَْنعَُونَ 

Artinya 

Menurut Tafsir Al-Muyassar, ayat ini mengajarkan pentingnya menjaga 

etika, perilaku yang terpuji, serta kehormatan diri dalam setiap bentuk interaksi 

sosial. Dalam konteks lingkungan kerja, nilai-nilai tersebut menjadi landasan bagi 

terciptanya suasana kerja yang profesional, saling menghormati, dan menjunjung 

tinggi integritas moral. Lingkungan kerja yang dibangun atas dasar kesopanan, 

pengendalian diri, serta etika yang baik akan meminimalkan konflik, meningkatkan 

Katakanlah kepada orang laki-laki yang beriman: “Hendaklah 

mereka menahan pandanganya, dan memelihara kemaluannya; 

yang demikian itu adalah lebih suci bagi mereka, sesungguhnya 

Allah Maha Mengetahui apa yang mereka perbuat”. (An-Nur:30) 
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kenyamanan bekerja, dan mendorong terciptanya hubungan kerja yang harmonis. 

Dengan demikian, lingkungan kerja yang kondusif secara fisik maupun moral 

menjadi faktor penting dalam meningkatkan motivasi. 

Selain itu, QS. Al-Mujadilah ayat 11 menjelaskan sebagai berikut : 

ِ فَافْسَحُوْا يَفْسَح ِ اٰللُِّ لكَُمِْ  وَا ذاَ ق يْلَِ ا ا ذاَ ق يْلَِ لكَُمِْ تفََسَّحُوْا ف ى الْمَجٰل س  يْنَِ اٰمَنُوْْٓ  يْٰٓايَُّهَا الَّذ 

لْمَِ دَرَجٰت ِ  وَاٰللُِّ ب مَا تعَْمَلُوْنَِ خَب يْرِ  يْنَِ اوُْتوُا الْع  نْكُمِْ  وَالَّذ  يْنَِ اٰمَنوُْا م   انْشزُُوْا فَانْشزُُوْا يرَْفَع ِ اٰللُِّ الَّذ 
Artinya :  

 

Menjelaskan bahwa Allah akan meninggikan derajat orang-orang yang 

beriman dan berilmu. Menurut Shihab, (2002), menjelaskan memberikan dorongan 

spiritual bahwa orang-orang berilmu dan beriman akan ditinggikan derajatnya. 

Lingkungan kerja yang memberikan kesempatan belajar, suasana positif, dan 

penghargaan terhadap upaya pegawai mendorong mereka untuk lebih termotivasi. 

Dengan demikian, motivasi kerja bukan hanya didorong oleh kebutuhan duniawi, 

tetapi juga oleh nilai-nilai iman dan keinginan untuk memperoleh kemuliaan di sisi 

Allah SWT. 

 

 

 

Wahai orang-orang yang beriman, apabila dikatakan kepadamu 

“Berilah kelapangan di dalam majelis-majelis,” lapangkanlah, 

niscaya Allah akan memberi kelapangan untukmu. Apabila 

dikatakan,“Berdirilah,” (kamu) berdirilah. Allah niscaya akan 

mengangkat orang-orang yang beriman di antaramu dan orang-

orang yang diberi ilmu beberapa derajat. Allah Maha teliti terhadap 

apa yang kamu kerjakan.(Al Mujadilah:11) 
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BAB V 

PENUTUP  

 

5.1 Kesimpulan  

Berdasarkan hasil analisis yang dilakukan dengan menggunakan SmartPLS 4.0 

pada data yang dikumpulkan dari kuesioner di Dinas Perindustrian dan 

Perdagangan Kabupaten Pasuruan, maka dapat disimpulkan bahwa: 

1. Self-efficacy berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Hal ini menunjukkan 

bahwa semakin tinggi keyakinan pegawai terhadap kemampuan dirinya, 

semakin besar peluang mereka untuk menunjukkan kinerja yang lebih baik. 

2. Training berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Artinya, semakin baik 

pelatihan yang diberikan, semakin meningkat kemampuan, keterampilan, 

dan kualitas kerja. 

3. Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. 

Semakin baik kondisi lingkungan kerja, baik aspek fisik maupun sosial, 

semakin tinggi kinerja yang mampu dicapai. 

4. Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Semakin 

tinggi dorongan, semangat, dan kesediaan untuk bekerja secara optimal, 

semakin tinggi kinerja yang dicapai. 

5. Self-efficacy berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja. 

Artinya, semakin tinggi keyakinan terhadap kemampuan diri, semakin besar 

dorongan internal mereka untuk bekerja lebih baik dan lebih tekun. 
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6. Training tidak berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja. Hal ini 

menunjukkan bahwa pelatihan yang diberikan belum mampu menjadi 

faktor pendorong motivasi kerja secara nyata. 

7. Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi 

kerja. Suasana, fasilitas, hubungan kerja, dan kenyamanan lingkungan kerja 

menjadi pendorong penting bagi semangat dalam melaksanakan tugas. 

8. Self-efficacy berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja melalui 

motivasi kerja sebagai variabel mediasi. Artinya, motivasi kerja menjadi 

jembatan yang memperkuat hubungan antara keyakinan diri dan kinerja 

mereka. 

9. Training tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja melalui motivasi 

kerja sebagai variabel mediasi. Hal ini menunjukkan bahwa motivasi kerja 

belum mampu memediasi pengaruh training terhadap kinerja. 

10. Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

melalui motivasi kerja sebagai variabel mediasi. Dengan kata lain, motivasi 

kerja mampu memediasi hubungan antara lingkungan kerja dan kinerja. 

Lingkungan kerja yang kondusif meningkatkan motivasi kerja, yang pada 

gilirannya memperkuat kinerja. 

5.2 Saran  

1. Saran untuk Penelitian Selanjutnya  

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan yang dapat menjadi bahan 

pertimbangan bagi penelitian selanjutnya. Pertama, variabel penelitian yang 

digunakan masih terbatas pada self-efficacy, training, lingkungan kerja, motivasi 
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kerja, dan kinerja. Oleh karena itu, penelitian mendatang disarankan untuk 

memperluas cakupan variabel dengan menambahkan faktor-faktor lain yang 

berpotensi memengaruhi kinerja, seperti kepemimpinan, budaya organisasi, stres 

kerja, kepuasan kerja, kecerdasan emosional, maupun kepemimpinan digital. 

Penambahan variabel tersebut penting mengingat adanya perbedaan gaya 

kepemimpinan, karakteristik tugas, serta dinamika kerja pada setiap unit atau divisi 

dalam organisasi. 

Kedua, penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan kuesioner 

sebagai instrumen utama, sehingga belum sepenuhnya mampu menggali 

pengalaman, persepsi, dan faktor subjektif yang dirasakan pegawai secara 

mendalam. Oleh karena itu, penelitian selanjutnya disarankan untuk menggunakan 

pendekatan kualitatif atau metode campuran (mixed methods), seperti wawancara 

mendalam atau focus group discussion (FGD), agar diperoleh pemahaman yang 

lebih komprehensif mengenai faktor-faktor yang memengaruhi motivasi dan 

kinerja. 

Ketiga, penelitian ini hanya dilakukan pada satu instansi, yaitu Dinas 

Perindustrian dan Perdagangan Kabupaten Pasuruan, sehingga hasil penelitian 

belum dapat digeneralisasikan secara luas. Penelitian selanjutnya diharapkan dapat 

memperluas objek penelitian pada instansi pemerintah lain atau melakukan studi 

komparatif antar-lembaga, sehingga hasil penelitian menjadi lebih kuat secara 

empiris dan memiliki daya generalisasi yang lebih luas. 
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2. Implikasi Manajerial dan Strategis bagi Disperindag Kabupaten Pasuruan 

Berdasarkan hasil penelitian, terdapat sejumlah implikasi manajerial dan 

strategis yang dapat diterapkan oleh Disperindag sebagai upaya untuk 

meningkatkan motivasi dan kinerja secara berkelanjutan. Dari sisi self-efficacy, 

hasil penelitian menunjukkan bahwa keyakinan pegawai terhadap kemampuan 

dirinya memiliki peran penting dalam meningkatkan motivasi dan kinerja. Oleh 

karena itu, pimpinan perlu membangun kepercayaan diri pegawai melalui 

pemberian tugas secara bertahap, pendampingan kerja (coaching), serta umpan 

balik yang konstruktif. Pemberian kesempatan kepada pegawai untuk terlibat 

langsung dalam penyusunan laporan, pengelolaan program, atau pelaksanaan 

kegiatan, disertai arahan dan evaluasi yang jelas, dapat membantu pegawai merasa 

lebih mampu dan yakin terhadap hasil pekerjaannya. 

Dari aspek training, hasil penelitian menunjukkan bahwa pelatihan yang 

diberikan belum sepenuhnya berdampak optimal terhadap peningkatan motivasi 

dan kinerja. Kondisi ini mengindikasikan perlunya pelaksanaan Training Need 

Analysis (TNA) secara berkala agar materi pelatihan benar-benar sesuai dengan 

kebutuhan kompetensi pegawai serta selaras dengan tujuan dan target kerja yang 

ditetapkan oleh Disperindag. Pelatihan sebaiknya difokuskan pada peningkatan 

keterampilan teknis dan administratif, khususnya yang berkaitan dengan pelaporan, 

pengelolaan data, dan pelayanan berbasis digital. Selain itu, pelatihan perlu 

diperkuat dengan penciptaan budaya pembelajaran (learning culture), di mana 

pimpinan memberikan ruang bagi pegawai untuk mencoba metode kerja baru, 

menerapkan hasil pelatihan, serta melakukan inovasi tanpa rasa takut gagal selama 
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masih dalam batas yang wajar. Budaya ini penting agar pelatihan tidak hanya 

berhenti pada transfer pengetahuan, tetapi benar-benar diimplementasikan dalam 

pekerjaan sehari-hari. 

Selanjutnya, lingkungan kerja juga terbukti berpengaruh terhadap motivasi dan 

kinerja. Oleh karena itu, Disperindag perlu meningkatkan kualitas lingkungan kerja 

baik dari sisi fisik maupun nonfisik. Perbaikan fasilitas kerja, ketersediaan sarana 

pendukung, serta stabilitas jaringan internet menjadi aspek penting untuk 

mendukung kinerja berbasis digital. Di samping itu, lingkungan kerja yang 

harmonis, komunikatif, dan saling mendukung juga perlu terus dijaga agar tercipta 

suasana kerja yang kondusif. 

Motivasi kerja terbukti berperan penting sebagai variabel mediasi dalam 

penelitian ini. Oleh karena itu, pimpinan perlu memberikan dukungan motivasional 

secara berkelanjutan melalui pemberian penghargaan atas kinerja, pengakuan 

terhadap kontribusi pegawai, serta komunikasi yang terbuka dan suportif. Apresiasi 

sederhana, seperti pengakuan atas capaian kerja, kepercayaan dalam penugasan, 

atau kesempatan pengembangan karier, dapat meningkatkan semangat kerja dan 

komitmen terhadap organisasi. 

Secara keseluruhan, peningkatan kinerja di Disperindag Kabupaten Pasuruan 

perlu dilakukan secara terintegrasi melalui penguatan self-efficacy pegawai, 

pelatihan yang sesuai kebutuhan, penciptaan lingkungan kerja yang kondusif, serta 

peningkatan motivasi kerja, dengan didukung evaluasi kinerja yang jelas dan 

berkelanjutan dan transparan juga diperlukan agar pegawai memahami target dan 

standar kinerja, sehingga kinerja organisasi dapat meningkat secara berkelanjutan. 
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Lampiran 4 Kuesioner Penelitian  

KUESIONER PENELITIAN 
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NIM : 220501110024  

Mahasiswa Program Studi Manajemen 
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DATA RESPONDEN 

1. Nama : 

2. Jenis Kelamin  :  

3. Usia : 

4. Lama Bekerja : 

PETUNJUK PENGISIAN KUESIONER 

1. Dimohon untuk menjawab setiap item pertanyaan dengan memberikan 

tanda centang (✓) pada pilihan jawaban yang dirasa sesuai dengan kondisi 

Anda. 

2. Jawaban Anda akan dijaga kerahasiaannya dan hanya digunakan untuk

 keperluan penelitian ini. 

Keterangan Skala Penilaian: 

1 = Sangat Tidak Setuju 

2 = Tidak Setuju 

3 = Netral 

4 = Setuju 

5 = Sangat Setuju 
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1. Self Efficacy 

 

No Pernyataan  1 2 3 4 5 

1 Saya yakin bisa menyelesaikan tugas yang sulit.           

2 

Saya tidak mudah menyerah ketika menghadapi pekerjaan yang 

rumit.           

3 

Saya percaya diri terhadap kemampuan saya untuk mencapai 

target kerja.           

4 Saya percaya pada kemampuan diri saya dalam bekerja.           

5 

Saya yakin dapat bekerja dengan baik di mana pun saya 

ditempatkan.           

6 

Saya tetap bisa fokus bekerja walaupun menghadapi kondisi yang 

sulit.           

2. Training 

 

No Pernyataan  1 2 3 4 5 

1 

Saya merasa materi pelatihan sesuai dengan kebutuhan pekerjaan 

saya.           

2 Saya merasa metode pelatihan yang digunakan mudah dipahami.           

3 

Saya merasa metode pelatihan sesuai dengan kebutuhan saya di 

tempat kerja           

4 Saya merasa instruktur menjelaskan materi dengan jelas.           

5 

Saya merasa fasilitas pelatihan mendukung kegiatan belajar 

dengan baik.           

6 Saya merasa fasilitas pelatihan yang disediakan sudah memadai.           

7 

Saya merasa evaluasi pelatihan membantu saya memahami hal-hal 

yang perlu saya perbaiki.           

8 

Evaluasi pelatihan membuat saya tahu sejauh mana kemampuan 

saya meningkat.           
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3. Lingkungan Kerja  

 

No Pernyataan  1 2 3 4 5 

1 Saya merasa kondisi ruang kerja nyaman untuk digunakan bekerja.           

2 Saya memiliki hubungan yang baik dengan rekan kerja.           

3 Saya mudah bekerja sama dengan rekan kerja.           

4 
Saya merasa pimpinan memberikan arahan yang jelas dalam 

bekerja. 
        

  

5 
Saya merasa pimpinan memberikan dukungan ketika saya 

menghadapi kesulitan 
        

  

6 Saya merasa fasilitas kerja yang tersedia sudah memadai.           

7 Saya merasa peralatan kerja tersedia dengan lengkap.           

 

4. Motivasi Kerja  

 

No Pernyataan  1 2 3 4 5 

1 Saya memiliki waktu istirahat yang cukup saat bekerja.           

2 
Saya merasa kondisi tempat kerja membuat saya bisa bekerja 

dengan nyaman. 
        

  

3 
Saya merasa aturan dan kebijakan di tempat kerja membuat saya 

merasa terlindungi. 
        

  

4 Saya merasa memiliki hubungan yang akrab dengan rekan kerja.           

5 Saya senang bekerja sama dengan tim dalam menyelesaikan tugas.           

6 Saya merasa atasan menghargai kontribusi saya dalam pekerjaan.           

7 
Saya mendapat apresiasi ketika menyelesaikan pekerjaan dengan 

baik. 
        

  

8 
Saya berusaha memberikan hasil kerja terbaik sesuai kemampuan 

saya. 
        

  

9 
Saya merasa pekerjaan ini memberi kesempatan bagi saya untuk 

berkembang. 
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5. Kinerja  

 

No Pernyataan  1 2 3 4 5 

1 Saya memahami dengan baik tugas yang harus diselesaikan.         
  

2 
Saya menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan standar yang telah 

ditentukan. 
        

  

3 
Saya mampu menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan target yang 

telah ditentukan. 
        

  

4 
Saya dapat menyelesaikan lebih banyak pekerjaan dibanding rekan 

kerja dengan tanggung jawab yang sama. 
        

  

5 Saya tidak menunda pekerjaan yang menjadi tanggung jawab saya.         
  

6 
Saya jarang terlambat dalam menyerahkan hasil pekerjaan kepada 

atasan. 
        

  

7 
Saya berinisiatif untuk mencari cara baru agar pekerjaan menjadi 

lebih efisien. 
        

  

8 
Saya mampu memanfaatkan teknologi yang ada dengan baik untuk 

mendukung pekerjaan. 
        

  

9 
Saya mudah bekerja sama dengan rekan kerja dalam 

menyelesaikan tugas bersama. 
        

  

10 
Saya menghargai pendapat rekan kerja dalam menyelesaikan 

pekerjaan bersama. 
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Lampiran 5 Distribusi Frekuensi  

1. Deskripsi Karakteristik Responden  

Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

No  Jenis Kelamin  Jumlah Responden  Presentase  

1 Laki-Laki  153 89,50 % 

2 Perempuan  18 10,50 % 

Jumlah  171 100% 

 

Responden Berdasarkan Usia 

No  Usia  Jumlah Responden  Presentase 

1 20-30 Tahun  9 5,26 %  

2 31-40 Tahun  51  29,82 % 

3 41-50 Tahun  108  63,16 % 

4 51-60 Tahun  3 1,75 %  

Total  171 100 

 

Responden Berdasarkan Lama Bekerja 

No  Lama Bekerja  Jumlah Responden  Presentase 

1 1-19 Tahun  157 91,81 %  

2 20-30 Tahun  14  8,19 % 

Total  171 100% 

 

2. Deskripsi Jawaban Responden  

Distribusi Frekuensi Variabel Self Efficacy (X1) 

DISTRIBUSI FREKUENSI VARIABEL X1 SELF EFFICACY  

 

Item  
SS (5) S (4) N (3) TS (2) STS (1) 

Mean  
 

F % F % F % F % F %  

1 65 65% 58 58% 44 44% 4 4% 0 0% 4, 240 
 

2 69 69% 65 65% 33 33% 4 4% 0 0% 4, 287 
 

3 65 65% 61 61% 41 41% 4 4% 0 0% 4, 088 
 

4 56 56% 71 71% 40 40% 4 4% 0 0% 4, 047 
 

5 67 67% 60 60% 40 40% 4 4% 0 0% 4, 187  
 

6 57 57% 69 69% 39 39% 6 6% 0 0% 4, 199 
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Mean  4, 174  

 

Distribusi Frekuensi Variabel Training  (X2) 

DISTRIBUSI FREKUENSI VARIABEL X2 TRAINING  

 

Item  
SS (5) S (4) N (3) TS (2) STS (1) 

Mean  
 

F % F % F % F % F %  

1 79 46% 46 27% 46 27% 0 0% 0 0% 4, 193 
 

2 70 41% 59 35% 42 25% 0 0% 0 0% 4,164 
 

3 61 36% 61 36% 47 27% 2 1% 0 0% 4,058 
 

4 63 37% 65 38% 38 22% 5 3% 0 0% 4,088 
 

5 77 45% 49 29% 42 25% 3 2% 0 0% 4,170 
 

6 72 42% 66 39% 33 19% 0 0% 0 0% 4,228 
 

7 70 41% 55 32% 44 26% 1 1% 0 0% 4,152 
 

8 55 32% 70 41% 42 35% 4 2% 0 0% 4,029 
 

Mean  4,135 
 

 

Distribusi Frekuensi Variabel Lingkungan Kerja  (X3) 

DISTRIBUSI FREKUENSI VARIABEL X3 LINGKUNGAN KERJA   

 

Item  
SS (5) S (4) N (3) TS (2) STS (1) 

Mean  
 

F % F % F % F % F %  

1 73 43% 63 37% 33 19% 2 1% 0 0% 4, 193 
 

2 81 47% 55 32% 34 20% 1 1% 0 0% 4,164 
 

3 69 40% 56 33% 44 26% 2 1% 0 0% 4,058 
 

4 75 44% 52 30% 40 23% 4 2% 0 0% 4,088 
 

5 72 42% 60 35% 36 21% 3 2% 0 0% 4,170 
 

6 74 43% 60 35% 34 20% 3 2% 0 0% 4,228 
 

7 71 42% 60 35% 37 22% 3 2% 0 0% 4,152 
 

Mean  4,135 
 

 

 

 

 

 



 173 

Distribusi Frekuensi Variabel Motivasi Kerja (M) 

DISTRIBUSI FREKUENSI VARIABEL M MOTIVASI KERJA   

 

Item  
SS (5) S (4) N (3) TS (2) STS (1) 

Mean  
 

F % F % F % F % F %  

1 67 39% 58 34% 46 27% 0 0% 0 0% 4,123 
 

2 64 37% 58 34% 49 29% 0 0% 0 0% 4,088 
 

3 69 40% 54 32% 48 28% 0 0% 0 0% 4,123 
 

4 67 39% 60 35% 44 26% 0 0% 0 0% 4,135 
 

5 68 40% 58 34% 45 26% 0 0% 0 0% 4,135 
 

6 61 36% 62 36% 48 28% 0 0% 0 0% 4,076 
 

7 65 38% 67 39% 39 23% 0 0% 0 0% 4,152 
 

8 68 40% 64 37% 39 23% 0 0% 0 0% 4,170 
 

9 66 39% 57 33% 48 28% 0 0% 0 0% 4,105 
 

Mean  4,123 
 

 

Distribusi Frekuensi Variabel Kinerja (Y) 

DISTRIBUSI FREKUENSI VARIABEL Y KINERJA    

 

Item  
SS (5) S (4) N (3) TS (2) STS (1) 

Mean  
 

F % F % F % F % F %  

1 67 39% 58 34% 42 25% 4 2% 0 0% 4,099 
 

2 80 47% 55 32% 33 19% 3 2% 0 0% 4,240 
 

3 85 50% 36 21% 46 27% 4 2% 0 0% 4,181 
 

4 72 42% 52 30% 42 25% 5 3% 0 0% 4,117 
 

5 68 40% 59 35% 39 23% 5 3% 0 0% 4,111 
 

6 77 45% 49 29% 42 25% 3 2% 0 0% 4,170 
 

7 78 46% 54 32% 36 21% 3 2% 0 0% 4,211 
 

8 81 47% 52 30% 35 20% 3 2% 0 0% 4,234 
 

9 94 55% 45 26% 27 16% 5 3% 0 0% 4,333 
 

10 78 46% 63 37% 27 16% 3 2% 0 0% 4,263 
 

Mean  4,196 
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Lampiran 6 Hasil Uji Penelitian  

Hasil Outer Loading  
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Hasil PLS Algorithm  
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Hasil AVE, Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha 

Hasil Cross Loading 

 



 177 

 

 

Hasil R-Square dan R-Square Adjusted 

 

Hasil Pengaruh Langsung ( Direct Effect ) 
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Hasil Pengaruh Tidak Langsung ( Indirect Effect ) 

 

 

Lampiran 7 Dokumentasi Penelitian  
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Lampiran 8 Surat Izin Penelitian  
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