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Abstrak 
Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh 
empowerment dan self-efficacy terhadap kinerja pegawai 
dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening.  Pendekatan 
yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode kuantitatif 
dengan populasi seluruh pegawai Negeri Sipil (PNS) Badan 
Pengelolaan Keuangan dan Aset Kota Pasuruan yang berjumlah 
30 orang dan teknik pengambilan sampel menggunakan total 
sampling. Teknik untuk menganalisis dan mengintrepretasi data 
adalah analisis statistik deskriptif dan analisis verifikatif dengan 
menggunakan Structural Equation Model (SEM) berbasis varians 
atau disebut Partial Least Square (PLS). Hasil penelitian 
menyimpulkan empowerment mampu meningkatkan kepuasan 
kerja. Self-efficacy mampu meningkatkan kepuasan kerja. 
Empowerment tidak mampu meningkatkan kinerja pegawai. 
Self-efficacy mampu meningkatkan kinerja pegawai. Kepuasan 
kerja mampu meningkatkan kinerja pegawai. Kepuasan kerja 
mampu memediasi pengaruh empowerment dalam 
meningkatkan kinerja pegawai. Kepuasan kerja mampu 
memediasi pengaruh self-efficacy dalam meningkatkan kinerja 
pegawai. 
 

Abstract 
The purpose of this study was to determine the effect of 
empowerment and self-efficacy on employee performance with job 
satisfaction as an intervening variable. The approach used in this 
study is a quantitative method with a population of all Civil 
Servants (PNS) of the Pasuruan City Financial and Asset 
Management Agency, amounting to 30 people and the sampling 
technique using total sampling. Techniques for analyzing and 
interpreting data are descriptive statistical analysis and 
verification analysis using variance-based Structural Equation 
Model (SEM) or the so-called Partial Least Square (PLS). The 
results of the study concluded that empowerment was able to 
increase job satisfaction. Self-efficacy can increase job satisfaction. 
Empowerment is not able to improve employee performance. Self-
efficacy can improve employee performance. Job satisfaction can 
improve employee performance. Job satisfaction is able to mediate 
the effect of empowerment in improving employee performance. 
Job satisfaction is able to mediate the effect of self-efficacy in 
improving employee performance.. 
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1. Pendahuluan 
 

Kinerja dan kepuasan kerja pegawai dipengaruhi oleh banyak fakor, salah satu faktor yang 
menarik untuk diteliti adalah empowerment atau pemberdayaan. Empowerment dianggap salah 
satu cara yang efektif dalam meningkatkan kinerja dan kepuasan kerja karyawan. Garnero, et al. 
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(2013) menyatakan bahwa empowerment menjadi salah satu teknik yang direkomendasikan 
untuk meningkatkan kinerja di antara teknik-teknik lainnya dalam situasi seperti saat ini. 

Pegawai yang diberdayakan, secara psikologis akan merasakan kebermaknaan dalam bekerja 
dan berorganisasi. Selain itu, pegawai yang diberdayakan juga akan merasa keberadaannya lebih 
dihargai dalam suatu organisasi sehingga akan merasakan kepuasan dalam bekerja yang nantinya 
akan meningkatkan kinerjanya. Alwi (2001) menjelaskan bahwa empowerment merupakan 
komponen penting dari suksesnya suatu perusahaan, berhubungan erat dengan bagaimana 
manajemen perusahaan melalui berbagai cara untuk memperlakukan para pegawainya agar 
mampu bekerja secara efektif. 

Argyris dalam Wibowo (2014) mengatakan bahwa empowerment merupakan cara 
pendekatan baru yang dilakukan oleh organisasi untuk mengembangkan sumber daya manusia 
di era saat ini karena bersifat bottom-up. Pendekatan baru yang bersifat bottom-up ini artinya para 
pegawai dilibatkan dalam pembuatan kebijakan di organisasi tempat mereka bekerja. Para 
pegawai selalu didukung dan didorong untuk mengemukakan ide-ide dan gagasan mereka dalam 
pembuatan kebijakan di organisasi. Namun berdasarkan pengamatan peneliti di Pemerintahan 
khususnya di BPKA Kota Pasuruan, peneliti menemukan bahwa para ASN terutama yang masih 
staf dan belum memiliki jabatan kurang dilibatkan dalam perumusan dan pembuatan kebijakan. 
Perumusan dan pembuatan kebijakan kurang melibatkan bawahan atau bersifat up-bottom. Selain 
empowerment yang merupakan faktor eksternal dari pegawai itu sendiri, terdapat satu faktor lain 
dalam diri pegawai tersebut (faktor internal) yang juga menarik untuk diteliti pengaruhnya 
terhadap kinerja dan kepuasaan kerja pegawai yaitu self-efficacy (efikasi diri). Self-efficacy 
merupakan keyakinan akan kemampuan diri dalam menyelesaikan suatu masalah atau pekerjaan. 
Self-efficacy menarik untuk diteliti karena potensi-potensi yang dimiliki oleh pegawai dan dapat 
dikembangkan, menjadi kurang optimal apabila pegawai tidak memiliki keyakinan dalam dirinya 
akan kemampuan dirinya untuk menyelesaikan suatu masalah atau pekerjaan. 

Philip & Gully dalam Engko (2008), menyatakan self-efficacy dapat dikatakan sebagai faktor 
personal yang membedakan setiap individu dan perubahan self-efficacy dapat menyebabkan 
terjadinya perubahan perilaku terutama dalam menyelesaikan tugas dan tujuan. Apabila 
diaplikasikan ke dalam dunia kerja, self-efficacy dapat didefinisikan sebagai keyakinan seseorang 
tentang kemampuannya untuk mengarahkan motivasi, sumber daya kognitif dan tindakan yang 
diperlukan untuk berhasil melaksanakan pekerjaannya (Avey et al., 2009). Para peneliti 
menemukan bahwa orang dengan tingkat self-efficacy tinggi lebih mampu mengatasi situasi sulit 
daripada individu dengan self-efficacy rendah (Heuven, et al. dalam Yakin & Erdil, 2012). 

Penelitian tentang empowerment, self-efficacy, kepuasan kerja dan kinerja menjadi menarik 
karena masih terjadi perbedaan dari hasil penelitian-penelitian sebelumnya (research gap). 
Penelitian yang dilakukan Marantina & Hasibuan (2016), Styawahyuni (2014), Srinadi (2014), 
Debora (2006) dan Savery & Luks (2001) menemukan bahwa empowerment berpengaruh positif 
dan signikan terhadap kepuasan kerja. Hal ini berbeda dengan hasil penelitian dari Lodjo (2013) 
yang mendapatkan hasil bahwa empowerment tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan 
kerja. Lebih lanjut, penelitian yang dilakukan oleh Syafrizal, dkk. (2018), Pusparini (2018), 
Ayuningtyas & Djastuti (2017) dan Sulaiman, dkk. (2014) menemukan bahwa empowerment 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja maupun kinerja pegawai. Hal ini 
berbeda dengan penelitian Chasanah (2008) yang mendapatkan hasil bahwa empowerment tidak 
berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja maupun kinerja pegawai. Hal ini sesuai dengan 
pernyataan Argyris dalam Jian, et al. (2011) dan Bowen and Lawler dalam Spreitzer (1995) yang 
menyatakan bahwa treatment empowerment tidak selalu memberikan konsekuensi yang positif. 
Selain perbedaan hasil penelitian tentang pengaruh empowerment terhadap kepuasan kerja dan 
kinerja pegawai, penelitian terkait pengaruh self-efficacay terhadap kepuasan kerja dan kinerja 
pegawai juga masih terdapat perbedaan hasil penelitian (research gap). Penelitian yang dilakukan 
oleh Syafrizal, dkk. (2018), Marantina & Hasibuan (2016), Carter at al. (2016), Karabiyik & 
Korumaz (2013), Sulaiman, dkk. (2014), Indrawati (2014), Mashudi (2013), Lodjo (2013) dan 
Chasanah (2008) mendapatkan hasil bahwa self-efficacy berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kepuasan kerja dan kinerja pegawai. Hasil penelitian ini sesuai dengan penjelasan 
sebelumnya bahwa para peneliti menemukan bahwa orang dengan tingkat self-efficacy tinggi 
lebih mampu mengatasi situasi sulit daripada individu dengan self-efficacy rendah (Heuven, et al. 
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dalam Yakin & Erdil, 2012). Hasil berbeda didapatkan dari penelitian Noviawati (2016) yang 
menemukan bahwa self-efficacy tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai. 

 
Kajian Pustaka Dan Hipotesis 
Hubungan Empowerment Terhadap Kepuasan Kerja 

Empowerment atau pemberdayaan pegawai merupakan cara pendekatan baru yang 
dilakukan oleh organisasi dalam mengembangkan sumber daya manusia di era saat ini karena 
bersifat bottom-up (Argyris dalam Wibowo, 2014). Pegawai yang diberdayakan, secara psikologis 
akan merasakan kebermaknaan dalam bekerja dan berorganisasi. Selain itu, pegawai yang 
dibedayakan juga akan merasa keberadaannya lebih dihargai dalam suatu organisasi sehingga 
akan merasakan kepuasan dalam bekerja yang nantinya akan meningkatkan kinerjanya. Hal ini 
diperkuat oleh penelitian yang dilakukan oleh Debora (2006) yang menemukan bahwa 
peningkatan kepuasan kerja disebabkan oleh adanya pemberian empowerment. Begitu pula 
penelitian yang dilakukan oleh Styawahyuni, dkk. (2014) dan Srinadi, dkk. (2014) yang juga 
menemukan bahwa menemukan bahwa empowerment berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kepuasan kerja. 

 
Hubungan Self-Efficacy Terhadap Kepuasan Kerja 

Self-efficacy merupakan keyakinan akan kemampuan diri dalam menyelesaikan suatu 
masalah atau pekerjaan. Orang yang percaya diri dengan kemampuannya cenderung untuk 
berhasil, sedangkan orang yang selalu merasa gagal cenderung untuk gagal. Self-efficacy 
berhubungan dengan kepuasan kerja dimana jika seseorang memiliki self-efficacy yang tinggi 
maka cenderung untuk berhasil dalam tugasnya sehingga meningkatkan kepuasan atas apa yang 
dikerjakannya. Hal ini sesuai dengan hasil penelitian Chasanah (2008) dan Indrawati (2014) yang 
menemukan bahwa self-efficacy berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja secara personal. 
 
Hubungan Empowerment Terhadap Kinerja Pegawai 

Empowerment merupakan komponen penting dari suksesnya suatu perusahaan, 
berhubungan erat dengan bagaimana manajemen perusahaan melalui berbagai cara 
memperlakukan pegawai agar mampu bekerja secara efektif (Alwi, 2001). Empowerment 
dianggap salah satu cara yang efektif dalam meningkatkan kinerja pegawai. Garnero, et al. (2013) 
juga menegaskan bahwa empowerment menjadi salah satu teknik yang direkomendasikan untuk 
meningkatkan kinerja di antara teknik-teknik lainnya dalam situasi seperti saat ini. Hal tersebut 
sesuai dengan hasil penilitian Maharani dan Widiartanto (2017) yang mendapatkan hasil bahwa 
empowerment berpengaruh positif terhadap kinerja. 
 
Hubungan Self-Efficacy Terhadap Kinerja Pegawai 

Philip dan Gully dalam Engko (2008) menyatakan self-efficacy dapat dikatakan sebagai faktor 
personal yang membedakan setiap individu dan perubahan self-efficacy dapat menyebabkan 
terjadinya perubahan perilaku terutama dalam menyelesaikan tugas dan tujuan. Apabila 
diaplikasikan ke dalam dunia kerja, self-efficacy dapat didefinisikan sebagai keyakinan seseorang 
tentang kemampuannya untuk mengarahkan motivasi, sumber daya kognitif dan tindakan yang 
diperlukan untuk berhasil melaksanakan pekerjaannya (Avey, et al., 2009). Penelitian Chasanah 
(2008) dan Indrawati (2014) mendapatkan hasil bahwa self-efficacy berpengaruh positif terhadap 
kinerja pegawai secara personal. 
 
Hubungan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 

Salah satu faktor penting yang mempengaruhi kinerja pegawai adalah kepuasan kerja yang 
dirasakan oleh pegawai tersebut. Robbins & Judge (2015) menjelaskan bahwa seseorang yang 
memiliki kepuasan kerja tinggi akan memperlihatkan sikap yang positif terhadap pekerjaannya, 
begitu pula sebaliknya. Sarker, et al. (2003) juga mengemukakan bahwa organisasi harus 
memahami apa yang menjadi penyebab kepuasan kerja dan ketidakpuasan kerja pegawainya, 
karena pegawai yang merasa puas dengan pekerjaanya akan berkerja dengan lebih produktif dan 
setia terhadap organisasinya. Hal ini sesuai dengan penelitian Chasanah (2008) yang 
mendapatkan hasil bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 
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Hubungan Empowerment Terhadap Kinerja Pegawai Dimediasi Kepuasan Kerja 
Pemberdayaan atau empowerment dianggap sebagai salah satu cara yang efektif dalam 

meningkatkan kepuasan kerja dan kinerja pegawai.  Pegawai yang diberdayakan, secara 
psikologis akan merasakan kebermaknaan dalam bekerja dan berorganisasi. Selain itu, pegawai 
yang dibedayakan juga akan merasa keberadaannya lebih dihargai dalam suatu organisasi 
sehingga akan merasakan kepuasan dalam bekerja yang nantinya akan meningkatkan kinerjanya. 
Hal ini diperkuat dengan hasil penelitian Syafrizal, dkk. (2018) dan Sulaiman, dkk. (2014) yang 
menemukan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai 
dalam memediasi variabel empowerment. 
 
Hubungan Self-Efficacy Terhadap Kinerja Pegawai Dimediasi Kepuasan Kerja 

Self-efficacy merupakan keyakinan seseorang tentang kemampuannya untuk mengarahkan 
motivasi, sumber daya kognitif dan tindakan yang diperlukan untuk berhasil melaksanakan 
pekerjaannya (Avey, et al., 2009). Para peneliti menemukan bahwa orang dengan tingkat self-
efficacy tinggi lebih mampu mengatasi situasi sulit daripada individu dengan self-efficacy rendah 
(Heuven, et al. dalam Yakin & Erdil, 2012). Seseorang yang memiliki tingkat self-efficacy yang 
tinggi akan memiliki keyakinan yang tinggi dan merasa tertantang dalam menyelesaikan setiap 
masalah dalam pekerjaannya sehingga akan merasakan kepuasan dalam bekerja yang nantinya 
akan meningkatkan kinerja pegawai tersebut. Hal ini diperkuat dengan hasil penelitian Syafrizal, 
dkk. (2018) dan Sulaiman, dkk. (2014) yang menemukan bahwa kepuasan kerja berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai dalam memediasi variabel self-efficacy. 

Berdasarkan kerangka pemikiran teoritis di atas, secara umum terdapat tiga kelompok 
hipotesis. Pertama, hipotesis yang menjelaskan hubungan antara empowerment dan self-efficacy 
dengan kepuasan kerja, sebagai berikut: 
H1: Empowerment berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja. 
H2: Self-Efficacy berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja. 
Kedua, kelompok hipotesis yang menjelaskan hubungan antara empowerment, self-efficacy dan 
kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai, sebagai berikut: 
H3: Empowerment berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai. 
H4: Self-Efficacy berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai. 
H5: Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai. 
Ketiga, kelompok hipotesis yang menjelaskan hubungan empowerment dan self-efficacy terhadap 
kinerja pegawai dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening, sebagai berikut: 
H6: Empowerment berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai dengan 
Kepuasan Kerja sebagai variabel intervening. 
H7: Self-Efficacy berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai dengan Kepuasan 
Kerja sebagai variabel intervening. 
 
 

2. Metode 
 
Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh empowerment dan self-efficacy terhadap 

kepuasan kerja dalam meningkatkan kinerja pegawai. Penelitian ini diawali dengan mengkaji 
fenomena dan teori-teori dan pengetahuan yang sudah ada sehingga muncul sebab permasalahan. 
Permasalahan tersebut diuji untuk mengetahui penerimaan atau penolakannya berdasarkan data 
yang diperoleh dari lapangan. Adapun data yang diperoleh dari lapangan dalam bentuk skor 
empowerment, skor self-efficacy, skor kepuasan kerja dan skor kinerja pegawai dalam bentuk 
angka-angka yang sifatnya kuantitatif. Obyek pada penelitian ini adalah Pegawai Negeri Sipil 
(PNS) pada Badan Pengelolaan Keuangan dan Aset Kota Pasuruan. Populasi pada penelitian ini 
adalah seluruh Pegawai Negeri Sipil (PNS) Badan Pengelolaan Keuangan dan Aset Kota Pasuruan 
yang berjumlah 30 orang. Rancangan penelitian yang digunakan untuk menganalisis dan 
mengintepretasikan data adalah analisis statistik inferensial, digunakan untuk mengukur data 
kuantitatif dan pengujian hipotesis yaitu dengan menggunakan model persamaan Partial Least 
Square (PLS), yaitu salah satu teknik multivariat yang menganalisis rangkaian relasi 
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ketergantungan antar variabel laten. Model Partial Least Square (PLS) terdiri atas persamaan 
struktural dan persamaan pengukuran. 
 
 

3. Hasil dan Pembahasan 
 
3.1. Hasil Penelitian 
Karakteristik Responden 

Responden laki-laki sebanyak 20 orang dengan persentase sebesar 66.7% dan responden 
perempuan yaitu sebanyak 10 orang dengan persentase sebesar 33.3%. Sebagian besar 
responden yang ada adalah responden berjenis kelamin laki-laki yaitu sebesar 66.7%. Responden 
yang berusia antara 28-32 tahun sebanyak 3 orang dengan persentase sebesar 10.0%, responden 
yang berusia antara 33-38 tahun sebanyak 8 orang dengan persentase sebesar 26.7%, responden 
yang berusia antara 39-41 tahun sebanyak 4 orang dengan persentase sebesar 13.3%, responden 
yang berusia antara 42-47 tahun sebanyak 5 orang dengan persentase sebesar 16.7%, responden 
yang berusia antara 48-52 tahun sebanyak 9 orang dengan persentase sebesar 30.0%, dan 
responden yang berusia antara 53-58 tahun sebanyak 1 orang dengan persentase sebesar 3.3%. 
Berdasarkan karakteristik umur responden sebagian besar responden berusia antara 48-52 
tahun yaitu sebesar 30.0%. 

Responden memiliki pendidikan terakhir SMA sebanyak 8 orang dengan persentase sebesar 
26.7%, responden memiliki pendidikan terakhir D3 tidak ada yang menjadi responden, 
responden memiliki pendidikan terakhir S1 sebanyak 15 orang dengan persentase sebesar 
50.0%, dan responden memiliki pendidikan terakhir S2 sebanyak 7 orang dengan persentase 
sebesar 23.3%. Berdasarkan karakteristik pendidikan terakhir responden sebagian besar 
responden memiliki pendidikan terakhir S1 yaitu sebesar 50.0%. Responden yang mempunyai 
masa kerja antara 0-5 tahun sebanyak 4 orang dengan persentase sebesar 13.3%, responden yang 
mempunyai masa kerja antara 6-10 tahun sebanyak 6 orang dengan persentase sebesar 20.0%, 
responden yang mempunyai masa kerja antara 11-15 tahun sebanyak 6 orang dengan persentase 
sebesar 20.0%, responden yang mempunyai masa kerja antara 16-20 tahun sebanyak 4 orang 
dengan persentase sebesar 13.3%, dan responden yang mempunyai masa kerja >20 tahun 
sebanyak 10 orang dengan persentase sebesar 33.3%. Berdasarkan karakteristik masa kerja 
responden sebagian besar responden mempunyai masa kerja >20 tahun yaitu sebesar 33.3%. 
 
Pengujian Model Struktural 

Berikut ini adalah gambaran analisis jalur (path) dalam inner model yang dihasilkan setelah 
menjalankan program SmartPLS untuk seluruh hubungan antar konstruk pada gambar 1 berikut 
ini: 

 

 
Gambar 1. Inner Model 

Sumber: Data Primer (2022) 
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Pengujian Hipotesis 

Uji hipotesis pada penelitian ini dilakukan dengan melihat nilai P-Values. Hipotesis 
penelitian dapat dinyatakan diterima apabila nilai P-Values < 0.05 (Yamin & Kurniawan, 2011). 
Berikut ini adalah hasil uji hipotesis yang diperoleh dalam penelitian ini melalui path coefficients 
pada output SmartPLS di bawah ini: 
 
Tabel 1. Hasil Pengujian Hipotesis 

Path 
Original 
Sample 

T-Statistics P-Values Kesimpulan 

Pengaruh Langsung 
Empowerment (X1) → Kepuasan Kerja (Y) 0.374 2.629 0.009 Diterima 
Self-Efficacy (X2) → Kepuasan Kerja (Y) 0.536 3.928 0.000 Diterima 
Empowerment (X1) → Kinerja Pegawai (Z) 0.111 1.057 0.291 Ditolak 
Self-Efficacy (X2) → Kinerja Pegawai (Z) 0.294 2.111 0.035 Diterima 
Kepuasan Kerja (Y) → Kinerja Pegawai (Z) 0.624 3.138 0.002 Diterima 

Pengaruh Tidak Langsung (Intervening) 
Empowerment (X1) → Kepuasan Kerja (Y) → 
Kinerja Pegawai (Z) 

0.233 2.169 0.031 Diterima 

Self-Efficacy (X2) → Kepuasan Kerja (Y)    → 
Kinerja Pegawai (Z) 

0.334 2.177 0.030 Diterima 

Sumber: Data Diolah (2022) 

 
3.2. Pembahasan 
Pengaruh Empowerment Terhadap Kepuasan Kerja 

Hasil dari analisis statistik deskriptif variabel empowerment (X1) pada tabel 5.5 sebelumnya 
mendapatkan rerata skor sebesar 4,16 yang berdasarkan kategori nilai indeks, masuk dalam 
kategori setuju. Hasil tersebut menunjukkan bahwa para responden (pegawai BPKA Kota 
Pasuruan) setuju terhadap adanya pemberdayaan pegawai di BPKA Kota Pasuruan. Selain itu, 
hasil dari analisis statistik deskriptif variabel kepuasan kerja (Y) seperi yang tersaji pada tabel 5.7 
mendapatkan rerata skor sebesar 4,14 yang berdasarkan kategori nilai indeks, masuk dalam 
kategori setuju. Hasil ini menunjukkan bahwa para responden (pegawai BPKA Kota Pasuruan) 
setuju terhadap persepsi mereka mengenai seberapa baik pekerjaannya dalam memberikan hal 
yang dinilai penting. Dari hasil pengujian hipotesis disimpulkan bahwa variabel empowerment 
(X1) berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel kepuasan kerja (Y). Kesimpulan hasil 
pengujian hipotesis ini sesuai dengan penelitian Syafrizal, dkk. (2018), Pusparini (2018), 
Ayuningtyas & Djastuti (2017), Marantina & Hasibuan (2016), Sulaiman, dkk. (2014), 
Styawahyuni (2014), Srinadi (2014), Debora (2006) dan Savery & Luks (2001) yang juga 
menemukan bahwa empowerment berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. 
Selain itu, berdasarkan hasil pengamatan peneliti ditemukan bahwa para pegawai di BPKA Kota 
Pasuruan diberikan kepercayaan dan otonomi serta didorong untuk kreatif dan inovatif agar 
dapat merampungkan tugasnya sebaik mungkin, pegawai diberikan keleluasaan untuk 
mengambil tindakan-tindakan yang dipandang tepat dan dapat dipertanggungjawabkan dalam 
rangka penyelesaian pekerjaannya. Kepercayaan yang diberikan oraganisasi membuat timbal 
balik kepercayaan para pegawai BPKA Kota Pasuruan pada organisainya sehingga dapat 
meningkatkan kepuasan para pegawai tersebut dalam bekerja. 

Pegawai yang diberdayakan, secara psikologis akan merasakan kebermaknaan dalam bekerja 
dan berorganisasi. Selain itu, pegawai yang diberdayakan juga akan merasa keberadaannya lebih 
dihargai dalam suatu organisasi sehingga akan merasakan kepuasan dalam bekerja. Chasanah  
(2008) juga mengatakan bahwa situasi kerja yang diberdayakan secara struktural akan lebih 
besar kemungkinannya untuk memiliki praktek manajemen yang bisa meningkatkan perasaan 
pekerja tentang kepercayaan pada organisasi dan kepuasan kerja. 
 
Pengaruh Self-Efficacy Terhadap Kepuasan Kerja 

Hasil dari analisis statistik deskriptif variabel self-efficacy (X2) pada tabel 5.6 sebelumnya 
mendapatkan rerata skor sebesar 4,22 yang berdasarkan kategori nilai indeks, masuk dalam 
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kategori sangat setuju. Hasil tersebut menunjukkan bahwa para responden (pegawai BPKA Kota 
Pasuruan) sangat setuju terhadap keyakinan dirinya atas kemampuannya dalam mengatur dan 
melaksanakan tindakan-tindakan untuk mencapai tujuan yang ditetapkan, dan berusaha untuk 
menilai tingkatan dan kekuatan di semua konteks dan kegiatan. 

Hasil dari pengujian hipotesis didapatkan bahwa self-efficacy berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kepuasan kerja. Hasil ini sesuai dengan penelitian terdahulu Syafrizal, dkk. 
(2018) yang menemukan bahwa self-efficacy berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kepuasan kerja. Begitu juga dengan hasil penelitian Marantina dan Hasibuan (2016) yang 
menyebutkan bahwa efikasi diri berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. 

Karakteristik pegawai BPKA Kota Pasuruan berdasarkan usia dan masa kerja, didominasi 
oleh pegawai dengan usia antara 48-52 tahun sebesar 30% dan pegawai dengan masa kerja lebih 
dari 20 tahun sebesar 33,3%. Semakin tua usia seseorang dan semakin lama seseorang bekerja di 
suatu organisasi maka semakin banyak pula pengalaman hidupnya dalam menghadapi dan 
menyelesaikan masalah. Bandura (1997) menjelaskan bahwa self-efficacy seseorang terbentuk 
melalui proses pembelajaran sosial yang berlangsung selama masa kehidupan. Semakin tua 
seseorang cenderung semakin memiliki banyak pengalaman dalam mengatasi suatu hal yang 
terjadi dibanding dengan seseorang yang lebih muda, yang mungkin masih memiliki sedikit 
pengalaman. Selain itu, pegawai BPKA Kota Pasuruan juga memiliki latar pendidikan yang 
mumpuni. Hal tersebut dapat diketahui dari tabel 5.3 yang menjelaskan bahwa karakteristik 
pegawai BPKA berdasarkan pendidikan terakhir, terdapat 50% pegawai memiliki pendidikan 
terakhir S-1 dan 23,3% memiliki pendidikan terakhir S-2. Semakin tinggi pendidikan seseorang 
maka akan semakin tinggi pula keyakinan seseorang atas kemampuannya tersebut. Self-efficacy 
terbentuk melalui proses pembelajaran yang dapat diterima seseorang di pendidikan formal. 
Seseorang dengan jenjang pendidikan formal yang lebih tinggi biasanya memiliki self-efficacy 
yang lebih tinggi, karena pada dasarnya mereka lebih banyak belajar dan menerima pendidikan 
formal, selain itu seseorang dengan jenjang pendidikan yang lebih tinggi akan mendapatkan lebih 
banyak kesempatan untuk belajar dalam mengatasi persoalan-persoalan dalam hidupnya 
(Bandura, 1997). 

Tingginya tingkat self-efficacy pegawai BPKA Kota Pasuruan yang dikarenakan banyaknya 
pegawai dengan rentang usia 48-52 tahun, lamanya masa bekerja dan tingkat pendidikan yang 
tinggi pada akhirnya akan dapat menciptakan rasa kepuasan pegawai dalam bekerja, karena 
semakin tinggi self-efficacy yang dimiliki oleh para pegawai BPKA Kota Pasuruan, maka pegawai 
tersebut akan senang dan tertarik untuk selalu dapat menyelesaikan pekerjaannya dan 
mengembangkan skill-nya. Hal ini juga terbukti dari hasil hasil rekapitulasi statistik deskriptif 
variabel kepuasan kerja (Y) dari tabel 5.7 yang menunjukkan bahwa indikator kepuasan dengan 
pekerjaan itu sendiri (Y1.1) yang diukur dengan item pernyataan rasa senang dengan pekerjaan 
responden karena sangat menarik (Y1.1.1) dan mampu mengembangkan skill (Y1.1.2) mendapatkan 
rerata skor tertinggi sebesar 4.20 (lebih tinggi dari rerata skor indikator kepuasan kerja lainnya). 
 
Pengaruh Empowerment Terhadap Kinerja Pegawai 

Hasil pengujian hipotesis menemukan bahwa empowerment atau pemberdayaan tidak 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai di BPKA Kota Pasuruan. Hasil ini 
sesuai dengan penelitian Chasanah (2008) yang juga mendapatkan hasil bahwa empowerment 
tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, artinya empowerment atau 
pemberdayaan pegawai tidak memiliki pengaruh yang signifikan secara langsung dalam 
meningkatkan kinerja. Hasl ini sejalan dengan pernyataan Bowen dan Lawler dalam Spreitzer 
(1995) yang menyatakan bahwa treatment empowerment tidak selalu memberikan konsekuensi 
yang positif. 

Berdasarkan rekapitulasi hasil kuisioner, ditemukan bahwa terdapat 2 responden yang tidak 
setuju terhadap item pernyataan nomor 6 (X1.3.1) dari indikator self-determination (X1.3) yaitu 
item pernyataan bahwa responden telah tepat memilih pekerjaan yang dilakukan saat ini. Hal ini 
menjelaskan bahwa manajemen Pegawai Negeri Sipil (PNS) masih belum optimal karena masih 
terdapat penempatan kerja yang kurang tepat, artinya masih terdapat penempatatan PNS yang 
masih belum sesuai dengan kemampuan dan keahlian pegawai tersebut. Penempatan kerja yang 
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tidak sesuai dengan kemampuan dan keahlian pegawai tentunya akan berdampak negatif 
terhadap pegawai bersangkutan. 

Penjelasan di atas dikuatkan dengan bukti bahwa responden (pegawai BPKA Kota Pasuruan 
dengan nomor urut 12 pada lampiran data penelitian) yang menyatakan bahwa tidak setuju atas 
ketepatan memilih pekerjaan saat ini, juga tidak setuju atas item pernyataan nomor 4 (X1.2.1) dari 
indikator competence (X1.2) yang menyatakan bahwa percaya atas kemampuan yang dimilikinya 
dalam menyelesaikan masalah. Ketidakpercayaan atas kemampuan yang dimiliki dalam 
menyelesaikan masalah ini merupakan salah satu bukti bahwa manajamen SDM di Pemerintah 
Kota Pasuruan masih belum optimal. 

Manajemen SDM yang belum optimal (penempatan kerja yang tidak efektif) ini berpengaruh 
terhadap kurang berdayanya pegawai. Hal ini juga dibuktikan dengan ketidaksetujuan responden 
nomor 12 tadi atas item pernyataan nomor 5 (X1.2.2) dari indikator competence (X1.2) dan nomor 
1 ( X1.2.1)  dari indikator meaning ( X1.2)  yang artinya bahwa pegawai yang tidak yakin atas 
kemampuannya untuk menyelesaikan pekerjaan, pegawai tersebut juga tidak ingin mencapai 
target yang telah ditetapkan dan tidak merasakan kebermaknaan dalam bekerja di pekerjaan yang 
telah ditetapkan untuk pegawai tersebut. 
 
Pengaruh Self-Efficacy Terhadap Kinerja Pegawai 

Dari hasil pengujian hipotesis disimpulkan bahwa self-efficacy berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kepuasan kerja. Kesimpulan hasil pengujian hipotesis tersebut sesuai dengan 
hasil penelitian terdahulu Carter, et al. (2016) yang menunjukkan bahwa efikasi diri berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Begitu juga dengan hasil penelitian Maharini 
dan Widiartanto (2017) yang menyebutkan bahwa self-efficacy berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan. 

Suatu perusahaan tentunya mengharapkan kinerja yang optimal dari karyawannya. Untuk 
mencapai kinerja yang optimal itu salah satunya dapat dicapai melalui self-efficacy. Self-efficacy 
sangat diperlukan dalam mengembangkan kinerja karyawan karena dengan adanya self-efficacy 
dalam diri individu akan menimbulkan keyakinan akan kemampuan dirinya menyelesaikan 
pekerjaan yang diberikan atasannya secara tepat waktu (Yoman et al., 2020). 

Hasil ini sejalan dengan karakteristik pegawai BPKA Kota Pasuruan berdasarkan usia, masa 
kerja dan tingkat pendidikan. Pegawai BPKA Kota Pasuruan didominasi oleh pegawai dengan usia 
antara 48-52 tahun sebesar 30%, masa kerja lebih dari 20 tahun sebesar 33,3% dan tingkat 
pendidikan terakhir S-1 sebesar 50% dan S-2 sebesar 23,3%. Semakin tua usia seseorang dan 
semakin lama seseorang bekerja di suatu organisasi maka semakin banyak pula pengalaman 
hidupnya dalam menghadapi dan menyelesaikan masalah. Selain itu, semakin tinggi pendidikan 
seseorang maka akan semakin tinggi pula keyakinan seseorang atas kemampuannya tersebut 
dalam menyelesaikan permasalahan yang terjadi dalam pekerjaanya. Ketiga faktor di atas sesuai 
dengan penjelasan Bandura (1997) yang terdapat pada Bab II Landasan Teori di penelitian ini. 
Bandura (1997) menjelaskan bahwa usia, pengalaman dan pendidikan merupakan faktor-faktor 
yang mempengaruhi tingkat self-efficacy seseorang. 

Dari uraian di atas dapat disimpulkan bahwa pegawai BPKA Kota Pasuruan memiliki tingkat 
self-efficacy yang tinggi dikarenakan faktor ketiga faktor di atas (usia, pengalaman dan 
pendidikan) sehingga mampu meningkatkan kinerja pegawai BPKA Kota Pasuruan. 
 
Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 

Para pegawai BPKA Kota Pasuruan setuju terhadap persepsi mereka mengenai seberapa baik 
pekerjaannya dalam memberikan hal yang dinilai penting atau dengan kata lain mereka 
merasakan kepuasan dalam bekerja. Selain itu, para pegawai BPKA Kota pasuruan juga sangat 
setuju terhadap terhadap kualitas dan kuantitas yang dicapai olehnya dalam melaksanakan 
tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan. Hasil ini juga dapat dilihat pada nilai 
rerata skor analisis deskriptif variabel kinerja pegawai (Z) sebesar 4,28 yang berdasarkan 
kategori nilai indeks masuk dalam kategori sangat setuju. 

Dari hasil pengujian hipotesis disimpulkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja pegawai. Kesimpulan hasil pengujian hipotesis tersebut sesuai dengan 
hasil penelitian terdahulu Inuwa (2016) yang menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh 
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positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Begitu juga dengan hasil penelitian Indrawati 
(2014) yang menyebutkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Semua aspek-aspek kepuasan kerja (gaji, atasan yang kompeten, karir dll) para 
pegawai BPKA Kota Pasuruan telah terpenuhi dengan baik sehingga para pegawai BPKA Kota 
Pasuruan juga memberikan timbal balik kepada organisasinya dengan kinerjanya yang baik. 

Keberhasilan suatu organisasi sangat dipengaruhi oleh kinerja karyawannya. Setiap 
organisasi maupun perusahaan akan selalu berusaha untuk meningkatkan kinerja karyawan, 
dengan harapan apa yang menjadi tujuan perusahaan akan tercapai. Salah satu cara yang 
ditempuh oleh perusahaan dalam meningkatkan kinerja karyawannya adalah dengan 
meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Kepuasan kerja merupakan dambaan setiap individu 
yang sudah bekerja. Masing-masing karyawan memiliki tingkat kepuasan yang berbeda sesuai 
dengan nilai yang dianutnya. Semakin banyak aspek-aspek dalam pekerjaan yang sesuai dengan 
keinginan dan kebutuhan karyawan tersebut maka semakin tinggi pula kepuasan yang dirasakan, 
demikian pula sebaliknya (Damayanti et al., 2018). 

Robbins & Judge (2015) menjelaskan dari tinjauan atas 300 studi menyatakan terdapat 
korelasi yang cukup kuat antara kepuasan kerja dan kinerja. Dimana saat kita berpindah dari level 
individu ke organisasi, kita juga menemukan dukungan untuk hubungan kepuasan-kinerja. Saat 
kita mengumpulkan data kepuasan dan kinerja untuk organisasi secara keseluruhan, kita 
menemukan bahwa organisasi dengan lebih banyak pekerja yang lebih puas cenderung lebih 
efektif dibandingkan organisasi yang lebih sedikit. 
 
Pengaruh Empowerment Terhadap Kinerja Pegawai dengan Kepuasan Kerja sebagai 
Variabel Intervening 

Dari hasil pengujian hipotesis disimpulkan bahwa empowerment berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja pegawai dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening. Dari 
hasil uji hipotesis sebelumnya diketahui bahwa hubungan antara Empowerment (X1) → Kepuasan 
Kerja (Y) adalah signifikan, kemudian hubungan Kepuasan Kerja (Y) → Kinerja Pegawai (Z) juga 
signifkan, namun hubungan langsung Empowerment (X1) → Kinerja Pegawai (Z) tidak signifikan 
(hipotesis ditolak). Dari hasil output smartPLS diketahui hubungan Empowerment ( X1 ) → 
Kepuasan Kerja (Y) → Kinerja Pegawai (Z) mempunyai nilai P-Values sebesar 0.031 yang lebih 
kecil dari 0.05 (0.031< 0.05) sehingga dapat disimpulkan bahwa empowerment berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai dengan kepuasan kerja sebagai variabel 
intervening. 

Uraian di atas menjelaskan bahwa meskipun empowerment tidak secara langsung 
berpengaruh terhadap kinerja pegawai BPKA Kota Pasuruan, namun empowerment berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja yang nanti akan mempengaruhi pula kinerja dari 
pegawai BPKA Kota Pasuruan. 
 
Pengaruh Self-Efficacy Terhadap Kinerja Pegawai dengan Kepuasan Kerja sebagai Variabel 
Intervening 

Dari hasil pengujian hipotesis disimpulkan bahwa self-efficacy berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja pegawai dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening. Dari 
hasil uji hipotesis sebelumnya diketahui bahwa hubungan antara Self-Efficacy (X2) → Kepuasan 
Kerja (Y) adalah signifikan, kemudian hubungan Kepuasan Kerja (Y) → Kinerja Pegawai (Z) juga 
signifkan, begitu juga dengan hubungan langsung Self-Efficacy (X2) → Kinerja Pegawai (Z) adalah 
signifikan. Dari hasil output smartPLS diketahui hubungan Self-Efficacy (X2) → Kepuasan Kerja 
(Y) → Kinerja Pegawai (Z) mempunyai nilai P-Values sebesar 0.030 yang lebih kecil dari 0.05 
(0.030< 0.05) sehingga dapat disimpulkan bahwa self-efficacy berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja pegawai dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening. 

Uraian di atas menjelaskan bahwa self-efficacy yang dimiliki oleh para pegawai BPKA Kota 
Pasuruan mempengaruhi secara langsung kepuasan kerja yang dirasakan mereka. Selain itu, self-
efficacy yang dimiliki oleh para pegawai BPKA Kota Pasuruan juga berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja mereka, baik secara langsung atau dimediasi oleh kepuasan kerja yang 
dirasakan para pegawai.  
 



 

151 

 

4. Kesimpulan 
 

Kepuasan kerja dan kinerja karyawan merupakan hal penting yang harus diperhatikan 
institusi/badan dalam mengelola pegawai yang bekerja di Badan Pengelolaan Keuangan dan Aset 
Kota Pasuruan. Kepuasan kerja pegawai harus diperhatikan oleh institusi/badan karena 
kepuasan kerja dapat mempengaruhi kinerja yang membuat pegawai merasa ingin memberikan 
usaha terbaik dan ikut berjuang bersama untuk mencapai visi, misi, tujuan dan sasaran yang 
tertuang dalam Renstra Badan Pengelolaan Keuangan dan Aset Kota Pasuruan. Oleh karena itu, 
sangat penting bagi Badan Pengelolaan Keuangan dan Aset Kota Pasuruan untuk memperhatikan 
kedua faktor tersebut. 

Kepuasan kerja adalah sikap emosional yang menyenangkan dan mencintai pekerjannya. 
Kepuasan kerja dalam pekerjaan adalah kepuasan kerja yang dinikmati dalam pekerjaan dengan 
memperoleh hasil kerja, penempatan, perlakuan, peralatan dan suasana lingkungan kerja yang 
baik. Kepuasan diluar pekerjaan adalah kepuasan kerja pegawai yang dinikmati diluar pekerjaan 
dengan besarnya balas jasa yang akan diterima dari hasil kerjanya, agar dia dapat membeli 
kebutuhan-kebutuhannya. 

Kepuasan kerja akan tercapai bila kebutuhan pegawai Badan Pengelolaan Keuangan dan Aset 
Kota Pasuruan terpenuhi melalui pekerjaan. Dimana kepuasan kerja merupakan keadaan emosi 
yang senang atau emosi positif yang berasal dari penilaian pekerjaan atau pengalaman seseorang. 
Dengan kepuasan kerja yang tinggi akan meningkatkan kinerja pegawai Badan Pengelolaan 
Keuangan dan Aset Kota Pasuruan terhadap institusi tempat mereka bekerja.  

Apabila seorang pegawai Badan Pengelolaan Keuangan dan Aset Kota Pasuruan tidak puas 
dengan pekerjaan yang diberikan ataupun terhadap kondisi lingkungan institusi maka pegawai 
tersebut tentunya tidak mampu memberikan kinerja yang optimal. Memberi kepuasan kepada 
pegawai memiliki energi yang tinggi dan kemauan bagi mereka untuk memberikan kinerja yang 
baik, sehingga mereka akan memberikan pandangan yang positif tentang pekerjaannya. Selain itu, 
dalam hasil uji hipotesis disimpulkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja pegawai. Artinya, dengan adanya peningkatan kepuasan kerja pada pegawai Badan 
Pengelolaan Keuangan dan Aset Kota Pasuruan tentu berdampak pada kinerja yang 
ditunjukkannya. Pegawai Badan Pengelolaan Keuangan dan Aset Kota Pasuruan yang merasakan 
kepuasan dalam pekerjaannya cenderung memiliki catatan kehadiran dan ketaatan terhadap 
peraturan lebih baik. Pegawai ini juga biasanya memiliki prestasi yang lebih baik dibandingkan 
dengan pegawai yang tidak memiliki kepuasan dalam pekerjaannya. 
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