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 Changes in the work environment and increasingly complex job demands 

require organizations to pay attention to employee psychological factors, organizational 

support, and quality of work life in order to create optimal employee satisfaction and 

performance. The purpose of this study is to analyze and test the effect of Self-Efficacy, 

Perceived Organizational Support, and Quality of Work Life on Employee Performance 

through Job Satisfaction in the General Section of the Situbondo Regency Regional 

Secretariat. This research is an explanatory study. The populations in this study were 63 

non-PNS ASN employees in the General Section of the Situbondo Regency Regional 

Secretariat. The sampling technique was determined using a non-probability sampling 

technique through a saturated sampling method. The data analysis and hypothesis 

testing in this study used Structural Equation Model-Partial Least Square (PLS-SEM) 

with SmartPLS 3.0 application. The results of the direct effect hypothesis test show that 

Self-Efficacy has a negative and insignificant effect on Job Satisfaction, Perceived 

Organizational Support has a positive but insignificant effect on Job Satisfaction, 

Quality of Work Life has a positive and significant effect on Job Satisfaction, Self-

Efficacy has a positive but insignificant effect on Employee Performance, Perceived 

Organizational Support has a negative and insignificant effect on Employee 

Performance, Quality of Work Life has a positive but insignificant effect on Employee 

Performance, and Job Satisfaction has a positive and significant effect on Employee 

Performance. The results of the indirect effect hypothesis test show that Self-Efficacy has 

a negative and insignificant effect on Employee Performance through Job Satisfaction, 

Perceived Organizational Support has a positive but insignificant effect on Employee 

Performance through Job Satisfaction, while Quality of Work Life has a positive and 

significant effect on Employee Performance through Job Satisfaction. 
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I. PENDAHULUAN  

Pada era Globalisasi yang semakin maju, 

muncul banyak perubahan pada komposisi tenaga 

kerja, di mana peran Manajemen Sumber Daya 

Manusia (MSDM) tidak hanya sekedar mengelola 

jalannya operasional saja, namun telah berkembang 

menjadi lebih strategis dalam mengambil keputusan 

yang memengaruhi efektifitas organisasi. MSDM 

memiliki peran penting dalam mengelola berbagai 

aspek yang berdampak pada kesejahteraan karyawan, 

seperti pengaturan kompensasi dan tunjangan, 

pencipataan lingkungan kerja yang kondusif, serta 

menjaga keseimbangan antara tuntutan kerja dengan 

kehidupan pribadi karyawan (Gia Rizki et al., 

2024:33).  

World Economic Forum dalam The Future of 

Job Report (2025) memproyeksikan bahwa sekitar 44% 

keterampilan pekerja akan mengalami perubahan 

hingga tahun 2030 sebagai dampak dari perkembangan 
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teknologi digital. Namun, laporan Gallup (2024) justru 

mencatat penurunan tingkat keterlibatan karyawan 

secara global dari 23% pada tahun 2023 menjadi 21% 

pada tahun 2024. Penurunan tersebut berhubungan 

lemahnya keterikatan pegawai terhadap organisasi yang 

pada akhirnya memengaruhi tingkat kepuasan serta 

kinerja karyawan. Kondisi ini menunjukkan bahwa 

pengelolaan SDM yang strategis sangat dibutuhkan agar 

perubahan yang terjadi tidak mengorbankan 

kesejahteraan maupun produktivitas karyawan. 

Pengelolaan sumber daya manusia yang masih 

berfokus pada target kerja sering kali mengabaikan 

faktor psikologis dan kualitas kehidupan kerja pegawai. 

Hal tersebut dapat berdampak pada penurunan kepuasan 

kerja serta memengaruhi performa pegawai. Tuntutan 

pekerjaan seperti penyelesaian tugas tepat waktu, beban 

didalam pekerjaan yang terasa berat, dan besarnya 

tanggung jawab, turut memengaruhi keadaan psikologis 

para pegawai. Dalam keadaan tersebut, keyakinan diri 

setiap pegawai dalam menghadapi tantangan dan 

permasalahan tidaklah sama. Selain itu, beban kerja 

yang tinggi terkadang tidak diimbangi dengan 

dukungan organisasi dan lingkungan kerja yang 

memadai. 

Fenomena tersebut juga terjadi pada Bagian 

Umum Sekretariat Daerah Kabupaten Situbondo yang 

memiliki peran penting dalam mendukung jalannya 

pemerintahan daerah. Bagian umum tidak hanya 

bertugas dalam bidang administrasi, tetapi juga terlibat 

dalam pekerjaan lapangan dan bertanggung jawab 

mendukung kelancaran tugas pimpinan daerah, 

sehingga membutuhkan ketelitian tinggi, tanggung 

jawab besar, dan kemampuan bekerja di bawah 

tekanan. Namun dalam pelaksanaannya masih dijumpai 

perbedaan keyakinan diri, persepsi dukungan 

organisasi, serta kualitas kehidupan kerja pegawai yang 

juga turut memengaruhi tingkat kepuasan dalam 

bekerja maupun hasil kinerja yang ditunjukkan oleh 

pegawai. 

Beberapa penelitian terdahulu menunjukkan 

bahwa Self-Efficacy, Perceived Organizational Support, 

serta Quality of Work Life berpengaruh signifikan 

terhadap tingkat kepuasan kerja maupun kinerja 

pegawai. Wulandari dan Mujanah (2024) serta Kertiani 

(2022) menunjukkan bahwa Self-Efficacy berpengaruh 

positif terhadap Kepuasan Kerja dan Kinerja Pegawai. 

Vipyana dan Syah (2022) serta Agustini et al., (2025) 

mengindikasikan bahwa Perceived Organizational 

Support dapat mempengaruhi secara positif terhadap 

Kepuasan Kerja dan Kinerja Pegawai. Lalu, Maharani 

et al., (2025) dan Sihombing et al., (2024) juga 

mengindikasikan Quality of Work Life mempunyai 

pengaruh yang positif dan signifikan terhadap Kepuasan 

Kerja dan Kinerja Pegawai. Selain itu, Tarqiyah et al., 

(2025) serta Kurniahadi et al., (2023) menunjukkan 

Kepuasan Kerja mempunyai pengaruh yang positif dan 

signifikan terhadap Kinerja. 

Di sisi lain, beberapa peneliti lain menunjukkan 

hasil yang berbeda. Kiftiyah & Al Banin (2023) 

mengindikasikan Self-Efficacy tidak mempunyai 

pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Diana (2021) juga menemukan bahwa Perceived 

Organizational Support tidak memberikan pengaruh 

signifikan terhadap kinerja pegawai. Lalu, Syahidin 

dan Sirojuzilam (2022) menemukan Quality of Work 

Life juga tidak mempunyai pengaruh yang signifikan 

terhadap Kepuasan Kerja pegawai. Selain, Khairina et 

al., (2025), Setiawan et al., (2025), Maulidiyah et al., 

(2025) menemukan bahwa Kepuasan Kerja tidak 

berpengaruh signifikan terhadap Kiernja.  

Perbedaan temuan pada penelitian-penelitian 

sebelumnya mengindikasikan keterkaitan antara Self-

Efficacy, Perceived Organizational Support, dan 

Quality of Work Life dengan Kepuasan Kerja serta 

Kinerja pegawai masih perlu ditelaah lebih mendalam. 

Atas dasar tersebut, penelitian ini dilakukan untuk 

mengkaji lebih lanjut pengaruh Self-Efficacy, Perceived 

Organizational Support, dan Quality of Work Life 

terhadap Kinerja Pegawai dengan Kepuasan Kerja 

Sebagai variabel intervening pada Sekretariat Daerah 

Kabupaten Situbondo khususnya di bagian umum. 

 

II. TINJAUAN PUSTAKA  

Manajemen Sumber Daya Manusia 

"Manajemen sumber daya manusia adalah ilmu 

dan seni dalam mengatur proses hubungan dan proses 

tenaga kerja agar efektif dan efisien serta membantu 

terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan, dan 

masyarakat". (Hasibuan, 2016:06). Sumber daya 

manusia menjadi elemen yang sangat penting dalam 

mendukung pencapaian tujuan organisai, karena 

manusia berperan sebagai penggerak utama seluruh 

kegiatan organisasi. Jika peran manusianya tidak 

berfungsi secara benar maka kegiatan organisasi juga 

tidak akan berjalan secara optimal. 

 

Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia 

Tujuan umum adanya MSDM yang di sampaikan 

Fachrurazi et al., (2021:19) yaitu “Untuk memastikan 

bahwa organisasi mampu mencapai keberhasilan 

melalui kinerja manusia. Sistem ini dapat menjadi 

sumber kapabilitas organisasi yang memungkinkan 

perusahaan atau organisasi dapat belajar dan 

menggunakan kesempatan untuk peluang baru”. 

menurut Cushway dalam Priyono & Marnis (2008:8) 

tujuan SDM yaitu: 

1) Memberikan masukan kepada manajemen 

dalam menyusun kebijakan sumber daya 

manusia agar organisasi memiliki pegawai 

dengan kinerja yang optimal.  

2) Menerapkan serta menjaga pelaksanaan 

kebijakan dan prosedur SDM sehingga tujuan 

organisasi dapat tercapai dengan baik. 

3) Mendukung penyusunan arah dan strategi 

organisasi, terutama yang berkaitan dengan 
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pengelolaan sumber daya manusia. 

4) Memberikan dukungan kepada manajer lini 

dengan menciptakan kondisi kerja yang 

membantu pencapaian target organisasi. 
5) Menangani konflik maupun situasi yang 

berpotensi mengganggu hubungan 

antarpegawai agar aktivitas organisasi tetap 

berjalan lancar. 

6) Menjadi penghubung komunikasi antara 

pegawai dan pihak manajemen dalam 

organisasi. 

7) Berperan dalam menjaga nilai, budaya, dan 

standar organisasi agar tetap diterapkan secara 

konsisten dalam pengelolaan SDM. 

 

Self-Efficacy 

Self-efficacy atau efikasi diri yaitu istilah yang di 

perkenalkan pertama kali oleh Albert Bandura. self-

efficacy menurut Bandura dalam Hidayat (2011:156) 

yaitu “Penilaian diri terhadap kemampuan diri untuk 

mengatur dan melaksanakan tindakan yang diperlukan 

untuk mencapai kinerja yang ditetapkan”. Hal tersebut 

menunjukkan bahwa efikasi diri berkaitan dengan 

seberapa yakin seseorang terhadap kemampuannya 

dalam melaksanakan tugasnya. Self-Efficacy pada setiap 

individu dapat berbeda-beda dan dipengaruhi oleh 

beberapa indikator (Bandura dalam Ghufron dan 

Risnawita, 2010:80), indikator itu antara lain: 

1) Level (Tingkat Kesulitan) 

Berhubungan dengan tingkat keyakinan 

seseorang dalam menghadapi berbagai macam 

kesulitan dalam pekerjaan. Individu yang 

memiliki efikasi diri tinggi umumnya lebih 

yakin pada kemampuannya sendiri dalam 

menuntaskan tugas yang dirasa sesuai dengan 

kapasitas yang dimilikinya. 

2) Generality (Luas Bidang Perilaku) 

Luas bidang perilaku menunjukkan sejauh 

mana seseorang merasa mampu menyelesaikan 

berbagai jenis pekerjaan atau situasi yang 

berbeda. Individu dengan efikasi diri yang baik 

umumnya lebih yakin dalam menghadapi 

berbagai tantangan dan mampu menyesuaikan 

diri pada berbagai kondisi. 

3) Strenght (Kekuatan) 

Pada aspek kekuatan maksudnya yaitu sejauh 

mana seseorang merasa kuat dalam 

menjalankan tugas yang harus di selesaikan. 

Kuatnya rasa percaya diri individu akan 

mendorong kesungguhan yang lebih besar 

dalam memperoleh hasil kerja yang diharapkan. 

 

Perceived Organizational Support 

Perceived organizational support (POS) yaitu 

konsep penting dalam kajian perilaku organisasi yang 

berkaitan dengan bagaimana pegawai menilai 

organisasi dalam memperlakukan mereka. Robbins dan 

Judge (2017:47) menyatakan bahwa “Persepsi 

dukungan organisasi yang dirasakan merupakan tingkat 

sejauh mana para pekerja meyakini bahwa organisasi 

menilai kontribusinya dan peduli terhadap 

kesejahteraan mereka”. Bentuk-bentuk dukungan ini 

memperkuat keyakinan pegawai bahwa organisasi 

benar-benar menghargai peran mereka dan tidak hanya 

memandang pegawai sebagai alat untuk mencapai 

tujuan organisasi saja Perceived Organizational 

Support menurut Martiarini et al., (2023:44) terdapat 

enam indikator, diantaranya: 

1) Fairnes (Keadilan) 

Mengacu pada persepsi karyawan bahwa 

organisasi menerapkan kebijakan aturan secara 

adil tanpa perlakuan yang berbeda-beda Inovasi 

Produk 

2) Supervisor support (Dukungan atasan) 

Menggambarkan sejauh mana berikan arahan 

atau dukungan kepada karyawan dalam 

menyelesaikan pekerjaan. 

3) Reward (Penghargaan) 

Mengacu pada bentuk penghargaan yang 

diberikan organisasi atas kinerja karyawan 

sesuai dengan kontribusi yang mereka berikan. 

4) Being valued (Merasa dihargai) 

Mencerminkan perasaan karyawan bahwa 

keberadaanya di anggap ada dan kontibusinya 

di anggap penting oleh organisasi. 

5) Being cared for well-being (Perhatian terhadap 

kesejahteraan) 

Mengacu pada perhatian organisasi terhadap 

kesejahteraan fisik maupun psikologis 

karyawan. 

6) Improving work support (Peningkatan 

dukungan kerja) 

Menunjukkan upaya organisasi dalam 

menyediakan fasilitas dan sistem kerja yang 

membentuk karyawan secara efektif. 

 

Quality of Work Life 

Sedarmayanti (2016:59) menyatakan bahwa 

“Kualitas dapat diartikan sebagai ukuran yang 

menunjukkan sejauh mana berbagai persyaratan, 

spesifikasi, dan harapan telah terpenuhi”. Sedangkan 

Kualitas kehidupan kerja sendiri memiliki dua 

pandangan seperti yang di jelaskan dalam Suyasa et al., 

(2018:109), “Pandangan pertama Kualitas kehidupan 

kerja sebagi tujuan organisasi, yaitu meningkatkan 

partisipasi karyawan, pandangan kedua menyatakan 

bahwa kualitas kehidupan kerja sebagai sebuah 

persepsi, yaitu pandangan karyawan bahwa mereka 

akan merasa aman, merasa puas, dan mendapat 

kesempatan untuk tumbuh selayaknya manusia”. 

Indikator Quality of Work Life menurut Cascio 

(2015:57) yaitu mencakup:  

1) Partisipasi karyawan 
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Karyawan diberi kesempatan untuk 

memberikan pendapat dan mengetahui 

keputusan atas pekerjaannya, dengan begitu 

karyawan akan merasa lebih di hargai. 

2) Pengembangan Karir 

Organisasi memberikan kesempatan kepada 

karyawan melalui pelatihan dan jenjang karir 

yang jelas. 

3) Komunikasi 

Terjalin komunikasi yang jelas dan dua arah 

antara sesama rekan kerja maupun antara 

karyawan dan atasan. 

4) Keamanan Kerja 

Karyawan merasa aman dan tenang karna 

organisasi memperhatikan kepastian dan 

kapabilitas pekerjaan karyawan. 

5) Kompensasi yang layak 

Karyawan menerima imbalan yang sesuai 

dengan kontibusi yang sudah diberikan untuk 

organisasi. 

 

Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja mencerminkan keadaan 

psikologis yang baik ketika individu merasa senang dan 

puas dengan pekerjaannya. Menurut Hasibuan 

(2016:202) menyatakan bahwa “Kepuasan kerja adalah 

sikap emosional yang menyenangkan dan mencintai 

pekerjaannya”. Tingkat kepuasan kerja yang dirasakan 

setiap individu tidak sama, Setiap orang memiliki 

tingkat kepuasan kerja yang bervariasi tergantung pada 

pandangan pribadi masing-masing. Menurut (Afandi, 

2018:82) indikator kepuasan kerja ialah mencakup: 

1) Pekerjaan itu sendiri 

Tugas yang dijalankan pegawai sebagai bagian 

dari tanggung jawabnya di tempat kerja, apakah 

pekerjaan yang dikerjakan oleh individu 

mengandung unsur yang mampu memberikan 

kepuasan kerja. 

2) Upah 

Imbalan yang diterima adil dan sesuai dengan 

yang telah dilakukan pegawai terhadap 

pekerjaannya. 

3) Promosi 

Kesempatan pegawai dalam kenaikan jabatan dan 

mengembangkan karir selama bekerja. 

4) Pengawas 

Bagaimana peran pengawas atau atasan dalam 

memberikan arahan dan pengawasan didalam 

pekerjaan. 

5) Rekan kerja 

Hubungan antara rekan kerja maupun atasan 

terjalin dengan harmonis atau malah sebaliknya. 

 

Kinerja Pegawai 

Pengertian Kinerja menurut Budiasa (2021:15) 

yaitu “Kinerja merupakan sebuah kelihaian seorang 

pegawai didalam menggunakan sumberdaya yang 

tersedia guna meraih hasil yang optimal secara kualitas 

serta kuantitas, kinerja yang optimal merupakan kinerja 

dengan menyesuaikan tatacara maupun prosedur 

dengan standar yang telah ditetapkan". pegawai 

merupakan unsur penting dalam mendorong 

peningkatan produktivitas, untuk meningkatkannya 

organisasi perlu memahami berbagai faktor yang dapat 

memengaruhi terhadap kinerja. Indikator Kinerja 

Menurut Bangun (2012:234) ada lima indikator, yaitu:   

1) Kuantitas Pekerjaan 

Jumlah pekerjaan karyawan yang telah di 

selesaikan sesuai dengan ketentutan yang sudah 

ditetapkan. 

2) Kualitas Pekerjaan 

Mutu hasil kerja karyawan sudah menyesuaikan 

dengan standar yang yang ditetapkan. 

3) Ketepatan waktu 

Pegawai mampu menyelesaikan pekerjaan yang 

menjadi tanggung jawabnya sesuai tenggat 

waktu yang ditentukan. 

4) Kehadiran 

Berhubungan dengan kehadiran dan ketepatan 

waktu hadir karyawan ditempat kerja. 

5) Kemampuan kerja sama 

Mampu bekerjasama dengan orang lain secara 

baik dalam memperoleh hasil yang diharapkan 

bersama. 

 

Kerangka Konseptual 

Menurut Sugiyono (2016:60) “Kerangka 

konseptual merupakan suatu hubungan atau kaitan 

antara konsep satu terhadap konsep yang lainnya dari 

masalah yang ingin diteliti”. Dalam penelitian ini 

terdapat variabel bebas di antaranya Self-Efficacy (X1), 

Perceived Organizational Support (X2), Quality of Work 

Life (X3), sedangkan variabel terikatnya yaitu Kinerja 

Pegawai (Y2) dan Kepuasan Kerja (Y1) sebagai variabel 

intervening. Berikut adalah gambaran kerangka 

konseptual yang dibuat oleh peneliti: 
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Gambar 1. Kerangka Konseptual 

 

Hipotesis 

Hipotesis merupakan dugaan sementara terhadap 

rumusan masalah penelitian yang kebenarannya masih 

perlu dibuktikan melalui proses penelitian (Sugiyono 

2021:24). Melihat kerangka konseptual diatas, hipotesis 

dalam penelitian ini dirumuskan sebagai berikut: 

H1 :Self-Efficacy berpengaruh signifikan terhadap 

Kepuasan kerja; 

H2 :Perceived Organizational Support berpengaruh 

signifikan terhadap Kepuasan kerja; 

H3 :Quality of Work Life berpengaruh signifikan 

terhadap Kepuasan kerja; 

H4 :Self-Efficacy berpengaruh signifikan terhadap 

Kinerja pegawai; 

H5 : Perceived Organizational Support berpengaruh 

signifikan terhadap Kinerja pegawai; 

H6 :Quality of Work Life berpengaruh signifikan 

terhadap Kinerja pegawai; 

H7 :Kepuasan Kerja berpengaruh signifikan terhadap 

Kinerja pegawai; 

H8 :Self-Efficacy berpengaruh signifikan terhadap 

Kinerja pegawai melalui Kepuasan Kerja; 

H9 :Perceived Organiza berpengaruh signifikan 

terhadap Kinerja pegawai melalui Kepuasan Kerja; 

H10 :Quality of Work Life berpengaruh signifikan 

terhadap Kinerja pegawai melalui Kepuasan Kerja;  

 

III. METODE PENELITIAN  

Rancangan Penlitian  

Rancangan penelitian ialah proses perancangan 

yang akan menjadi panduan dalam melakukan 

penelitian. Sugiyono (2016:60) mengatakan “Kerangka 

berfikir merupakan model konseptual tentang 

bagaimana teori yang berhubungan dengan berbagai 

faktor yang telah diidentifikasi sebagai masalah yang 

penting”. Dalam penelitian yang melibatkan lebih dari 

satu variabel, kerangka berpikir perlu untuk disusun, 

karna menjadi bagian penting dalam penelitian. Adapun 

penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif 

sebagai metode penelitiannya. Margono (2014:10) 

menyatakan bahwa “Penelitian kuantitatif merupakan 

suatu proses penemuan pengetahuan yang 

menggunakan data numerik sebagai alat untuk 

menemukan informasi tentang apa yang ingin 

diketahui”. 

 

Waktu dan Tempat Penelitian 

Lokasi penelitian ini dilakukan di kantor 

Sekretariat Daerah Kabupaten Situbondo, khusunya 

pada Bagian Umum. Tepatnya di Jalan Pb. Sudirman 

No. 1, Plaosan, Patokan, Kecamatan Situbondo, Jawa 

Timur 68312. Adapun proses pelaksanaanya 

berlangsung mulai dari Februari 2026 sampai Mei 

2026, yang meliputi tahap persiapan penelitian hingga 

olah data. 
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Populasi dan Sampel 

Sugiyono (2016:84) menyatakan bahwa 

“Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri dari 

objek/subjek yang mempunyai kualitas dan 

karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti 

untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulan nya”. 

dalam penelitian ini, populasi yang diteliti ialah 

pegawai ASN yang non PNS pada Sekretariat Daerah 

Kabupaten Situbondo bagian umum yang berjumlah 63. 

Sugiyono (2016:81) “Sampel adalah bagian dari 

jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi 

tersebut sampel yang diambil dari populasi tersebut 

harus betul-betul representatif atau mewakili populasi 

yang diteliti”. Dalam penelitian ini, teknik penentuan 

sampel yang diterapkan ialah non probability sampling 

melalui penggunaan sampel jenuh. Menggunakan 

Teknik ini karna jumlah populasi pada penelitian ini 

yaitu 63 orang. Sugiyono (2016:143) menyatakan 

bahwa “Ukuran sampel yang dianggap layak untuk 

penelitian adalah antara 30 sampai 100”. Dengan 

demikian, penggunaan sampel jenuh dalam penelitian 

ini dinilai tepat karena populasi berjumlah 63 orang 

telah memenuhi kriteria ukuran sampel yang layak. 

  

Metode Analisis Data 

Suatu proses dalam mengolah dan menganalisis 

data yang sudah dikumpulkan agar dapat memberikan 

makna dan jawaban terhadap rumusan masalah. 

Analisis data pada penelitian ini menggunakan 

perangkat lunak SmartPLS 3.0 sebagai alat bantu 

pengolahan data. 

 

IV. HASIL DAN PEMBAHASAN 

 
Uji Validitas Konvergen 

Pengujian validitas konvergen dilakukan untuk 

melihat sejauh mana keterkaitan antara konstruk dengan 

indikator-indikator penyusunnya yang dapat di dilihat 

dari nilai outer loading dan Average Variance Extracted 

(AVE) pada tiap indikator yang digunakan dalam 

model. Suatu indikator dianggap valid jika nilai outer 

loading mencapai ≥ 0,7, sedangkan nilai AVE 

diharapkan lebih besar dari 0,5. Apabila nilai yang 

diperoleh belum memenuhi kriteria tersebut, maka 

indikator dinyatakan belum valid. Tabel berikut 

menunjukkan hasil pengujian validitas konvergen: 

 

 

 

 

 

 

 

Tabel 1.  

Hasil Uji Validitas Konvergen (Outer Loading) 

Indikator 
X1. 

Self-Efficacy 

X2. 

Perceived 

Organizational 

Support 

X3. 

Quality of Work 

Life 

Y1. 

Kepuasan 

Y2. 

Kinerja 

Keteranga

n 

X1.1 0.782     Valid 

X1.2 0.906     Valid 

X1.3 0.900     Valid 

X2.1  0.772    Valid 

X2.2  0.800    Valid 

X2.3  0.723    Valid 

X2.4  0.791    Valid 

X2.5  0.854    Valid 

X2.6  0.803    Valid 

X3.1   0.895   Valid 

X3.2   0.919   Valid 

X3.3   0.876   Valid 

X3.4   0.890   Valid 

X3.5   0.920   Valid 

Y1.1    0.719  Valid 

Y1.2    0.782  Valid 

Y1.3    0.885  Valid 

Y1.4    0.853  Valid 

Y1.5    0.758  Valid 

Y2.1     0.843 Valid 
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Y2.2     0.899 Valid 

Y2.3     0.806 Valid 

Y2.4     0.772 Valid 

Y2.5     0.789 Valid 

Data diolah peneliti (2026) 

Berdasarkan tabel diatas menunjukkan nilai 

Outer loading untuk masing-masing indikator 

disetiap variabel X1, X2, X3, Y1, serta Y2 yaitu 

melebihi dari kriteria nilai yang ditentukan 0,7. Oleh 

karena itu, instrument pada penelitian ini dapat 

dikatakan valid. Selanjutnya, uji validitas konvergen 

yang menggunakan nilai Average Variance 

Exstracted (AVE) tertera pada tabel dibawah ini:  

Tabel 2.  

Hasil Uji Validitas Konvergen (AVE) 
Variabel Penelitian Average Variance Ekstracted 

(AVE) 

Cut Off Keterangan 

X1. Self-Efficacy 0,747 0.5 Valid 

X2. Perceived Organizational Support 0,626 0.5 Valid 

X3. Quality of Work Life 0,810 0.5 Valid 

Y1. Kepuasan 0,642 0.5 Valid 

Y2. Kinerja 0,678 0.5 Valid 

Data diolah peneliti (2026) 

Berdasarkan Tabel uji validitas (AVE) hasil 

yang ditampilkan menunjukkan nilai Average 

variance Extracted diatas 0,5, yang mana hal ini 

berarti instrument yang digunakan pada penelitian ini 
dikatakan “Valid”. 

 

Uji Reliabilitas 

Dalam penelitian, uji reliabilitas dilakukan dengan 

menggunakan Cronbach's Alpha. Suatu instrumen 

dikatakan reliabel apabila ditemukan nilai 

Cronbach's Alpha berada diatas 0,7 dan diperkuat 

dengan nilai Composite Reliability yang juga 

melampaui 0,70. Hasil pengujian tersebut disajikan 

pada bagian construct reliability and validity. Adapun 

rincian hasil uji reliabilitas bisa dilihat melalui tabel 

dibawah.

Tabel 3.  

Hasil Uji Reliabilitas 
Variabel Penelitian Cronbach Alpha Keterangan 

X1. Self-Efficacy 0,836 Reliabel 

X2. Perceived Organizational Support 0,884 Reliabel 

X3. Quality of Work Life 0,941 Reliabel 

Y1. Kepuasan 0,859 Reliabel 

Y2. Kinerja 0,882 Reliabel 

Sumber: Data diolah peneliti (2026) 

Melihat hasil analisis yang diperoleh, nilai pada 

Cronbach's Alpha seluruh variabel telah melebihi 0,70, 

sehingga instrumen yang digunakan memiliki 

konsistensi yang baik. Dengan demikian, pengujian ini 

dapat berlanjut pada tahap analisis model struktural.  

 

Uji Asumsi Klasik 

Uji Multikolinieritas 

Pengujian Multikolinieritas digunakan agar bisa 

melihat apakah terdapat kolerasi antar variabel bebas 

dalam model regresi. Proses pengujian ini, dilakukan 

melalui pengamatan terhadap nilai Collinierity Statistics 

(VIF) pada inner VIF values. Hasil pengujian disajikan 

pada tabel berikut:

 

Tabel 4.   

Hasil Uji Multikolinieritas

Variabel Penelitian 

X1.  

Self-

Efficacy 

X2.  

Perceived 

Organizational 

Support 

X3. Quality of 

Work Life 
Y1. Kepuasan Y2. Kinerja 

X1. Self-Efficacy    2,141 2,251 

X2. Perceived Organizational 

Support 
   4,063 4,077 

X3. Quality of Work Life    3,109 7,226 
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Y1. Kepuasan     4,737 

Y2. Kinerja      

Sumber: Data diolah peneliti (2026) 

 

Berdasarkan hasil dari pengolahan datayang 

sudah dilakukan melalui Smart PLS 3.0, uji 

multikolinieritas dilakukan dengan melihat VIF. Model 

dinyatakan tidak mengalami masalah multikolinearitas 

karena nilai VIF < 5,00, sedangkan nilai VIF > 5,00 

menunjukkan adanya korelasi yang tinggi antar variabel 

bebas. Mengacu pada Tabel 4, terlihat bahwa variabel 

Self-Efficacy, Perceived Organizational Support, Dan 

Quality of Work Life terhadap kepuasan memiliki nilai 

VIF masing-masing sebesar 2,141 dan 4,063, dan 

3,109, sehingga masih berada dibawah batas 5,00 dan 

tidak menunjukkan adanya pelanggaran. Namun, pada 

model Kinerja, ditemukan nilai VIF sebesar 7,226 pada 

variabel Quality of Work Life yang menunjukkan 

adanya indikasi multikolinieritas. Dengan demikian 

disimpulkan sebagian besar variabel dalam model tidak 

mengalami mutikolinieritas, meskipun terdapat indikasi 

pelanggaran pada variabel tertentu dalam 

mempengaruhi Kinerja. 

 

Uji Normalitas 

Uji normalitas dilakukan untuk memastikan 

apakah data setiap variabel penelitian memiliki 

distribusi normal atau tidak. Data dikatakan normal 

apabila penyebarannya berada di sekitar nilai tengah 

(median) dan tidak menunjukkan penyimpangan yang 

ekstrem. Dalam pengujian ini, kriteria yang digunakan 

adalah nilai Excess Kurtosis dan Skewness yang 

terdapat pada rentang -2,58 hingga 2,58. Apabila nilai 

tersebut masih berada dalam batas ditentukan, maka 

data dapat dinyatakan memenuhi asumsi. Hasil 

pengujian disajikan dalam Tabel uji asumsi klasik 

normalitas berikut: 

Tabel 5.  

 Hasil Uji Normalitas

 Indikator Excess Kurtois Skewness Keterangan 

X1.1 0.520 -0.806 Normal 

X1.2 1.773 -1.331 Normal 

X1.3 2.908 -1.511 Normal 

X2.1 3.059 -1.464 Normal 

X2.2 5.422 -1.857 Normal 

X2.3 1.725 -1.205 Normal 

X2.4 -0.254 -0.767 Normal 

X2.5 0.867 -1.023 Normal 

X2.6 -0.176 -0.698 Normal 

X3.1 0.865 -0.984 Normal 

X3.2 0.674 -1.012 Normal 

X3.3 0.398 -0.979 Normal 

X3.4 -0.195 -0.930 Normal 

X3.5 0.668 -1.119 Normal 

Y1.1 1.058 -1.078 Normal 

Y1.2 0.764 -1.109 Normal 

Y1.3 -0.115 -0.660 Normal 

Y1.4 1.785 -1.375 Normal 

Y1.5 0.258 -0.896 Normal 

Y2.1 1.322 -1.060 Normal 

Y2.2 2.191 -1.366 Normal 

Y2.3 3.000 -1.209 Normal 

Y2.4 -0.088 -0.718 Normal 

Y2.5 0.811 -0.893 Normal 

Sumber: Data diolah peneliti (2026) 

 

Setelah melihat tabel diatas, maka dapat disimpulkan 

sebaran data seluruh indikator tersebut berdistribusi 

secara normal. Hal ini menunjukkan bahwa data yang 

diperoleh telah memenuhi asumsi normalitas. 

 

 

Uji Goodness Of Fit  

Uji Goodness of Fit digunakan agar bisa melihat 

seberapa baik model penelitian mampu 

merepresentasikan data yang diperoleh dengan konsep 

teoritis yang digunakan. Dengan kata lain pengujian ini 

membantu menilai apakah model yang dibangun sudah 
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sesuai dengan kondisi nyata di lapangan. Model 

penelitian dikatakan memiliki tingkat kesesuaian yang 

fit apabila hasil analisis menunjukkan struktur model 

yang dibangun mampu menggambarkan hubungan yang 

terjadi secara empiris. Dengan demikian, hasil 

penelitian tidak hanya dapat diterima secara teoritis, 

tetapi juga relevan secara 

 

Tabel 6.  

Hasil Uji Goodness Of Fit 
Kriteria Saturated Model `Estimated 

Model 

Cut Off Keterangan Model 

SRMR 0.111 0.111 ≤ 0.10 Marginal Fit 

d_ULS 3.713 3.713 ≥ 0.05 Good Fit 

d_G 2.292 2.292 ≥ 0.05 Good Fit 

Chi- Square 631.297 631.297 Diharapkan Kecil Good Fit 

NFI 0.617 0.617 > 0,9 (Mendekati 1) Marginal Fit 

Sumber: Data diolah peneliti (2026) 

Berdasarkan hasil penilaian kesesuaian Uji Goodness of 

Fit pada tabel yang tertera di atas menunjukkan nilai 

SRMR, Chi-Square, dan NFI telah memenuhi kriteria 

kelayakan model. 

 

Uji Koefisien Determinan 

Tujuan penggunaan uji koefisien determinasi ialah 

untuk mengukut sejauh mana tingkat kemampuan 

model dalam menjelaskan variasi variabel dependen. 

Adapun nilai R-Square menunjukkan besarnya 

kontiobusi variabel independen terhadap variabel 

dependen, sementara bagian lainnya dipengaruhi oleh 

faktor lain diluar model penelitian. Selain itu pada inner 

model juga digunakan Adjusted R-Square agar dapat 

mengetahui dan mengukur bagaimana hubungan antara 

konstruk eksogen dan endogen, terutama dengan model 

lebih dari satu variabel.

Tabel 7.  

Hasil Uji Koefisien Determinan 
Variabel Terikat R-Square R-Square Adjusted 

Y1. Kepuasan 0.789 0.778 

Y2. Kinerja 0.602 0.575 

Sumber: Data diolah peneliti (2026) 

 

Pada hasil uji koefisien determinan pada tabel 

dapat diketahui bahwa Variabel Self-Efficacy (X1), 

Perceived Organizational Support (X2), dan Quality of 

Work Life (X3) memberikan pengaruh terhadap 

Kepuasan (Y1) sebesar 0,77 (77%), yang mana hal ini 

menunjukkan pengaruh tinggi, sedangkan 23% sisanya 

dipengaruhi variabel lain yang berada diluar model 

penelitian. Selain itu, Variabel Self-Efficacy (X1), 

Perceived Organizational Support (X2), dan Quality of 

Work Life (X3) mempengaruhi Kinerja (Y2) sebesar 0,57 

(57%), yang mana hal ini berarti pengaruh tinggi, 

sedangkan sisanya 43% dipengaruhi variabel lain yang 

berada diluar model penelitian. 

 

Uji Hipotesis Penelitian 

Berikut hasil uji hipotesis yang bertujuan untuk 

menganalisis hubungan antar variabel laten dalam 

penelitian. Pengujian dilakukan menggunakan metode 

Partial Least Square (PLS) melalui pengujian model 

struktural (inner model), yang bertujuan menganalisis 

pengaruh tidak langsung antar variabel. Hasil 

pengolahan data ditampilkan dalam bentuk Gambar 

model struktural berikut ini:
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Gambar 2. Hasil Uji Model Struktural PLS 

Sumber: Data diolah peneliti (2026) 

Berdasarkan pada Gambar 2 yang telah disajikan 

sebelumnya, pengujian hipotesis yang dilakukan pada 

penelitian ini memanfaatkan Smart PLS 3.0, dengan 

hasil analisis yang disajikan secara rinci pada tabel 

dibawah ini: 

   

Tabel 8. 

Hasil Uji Hipotesis 

 Original  

Sample 

(O) 

T Statistics 

(O/STDEV) 

P Values 

X1. Self-Efficacy -> Y1. Kepuasan -0.152 1.806 0.072 

X2. Perceived Organizational Support -> Y1. Kepuasan 0.054 0.282 0.778 

X3. Quality of Work Life -> Y1. Kepuasan 0.932 5.232 0.000 

X1. Self-Efficacy -> Y2. Kinerja 0.187 1.243 0.215 

X2. Perceived Organizational Support -> Y2. Kinerja -0.131 0.476 0.634 

X3. Quality of Work Life -> Y2. Kinerja 0.088 0.341 0.734 

Y1. Kepuasan -> Y2. Kinerja 0.691 4.052 0.000 

X1. Self-Efficacy -> Y1. Kepuasan ->Y2. Kinerja -0.105 1.505 0.133 

X2. Perceived Organizational Support -> Y1. Kepuasan -> Y2. 

Kinerja 
0.037 0.265 0.791 

X3. Quality of Work Life -> Y1. Kepuasan -> Y2. Kinerja 0.644 3.116 0.002 

Sumber: Data diolah peneliti (2026) 
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Pembahasan 

Pengaruh Self- Efficacy Terhadap Kepuasan 

Kerja  

Hasil pengujian hipotesis pertama 

menunjukkan nilai original sample sebesar -0,152 

yang mengindikasikan adanya hubungan negatif. 

Nilai T-Statistic diperoleh sebesar 1,806 (<1,964) 

dengan P Value sebesar 0,072 (>0,05). Berdasarkan 

hasil tersebut, dapat disimpulkan bahwa Self-Efficacy 

(X1) memiliki pengaruh negatif namun tidak 

signifikan terhadap Kepuasan (Y1), sehingga 

Hipotesis ke-1 ditolak, Melihat pada hasil tersebut, 

maka dapat disimpulkan bahwa tinggi rendahnya 

Self-Efficacy yang dimiliki pegawai tidak 

memberikan perubahan yang signifikan terhadap 

tingkat Kepuasan.  

Hasil ini mengindikasikan, keyakinan diri 

pegawai di Sekretariat Daerah Kabupaten Situbondo 

bagian umum, terhadap kemampuan yang 

dimilikinya belum tentu berbanding lurus dengan 

tingkat kepuasan kerja yang mereka rasakan. 

Berdasarkan kondisi di lapangan bagian umum 

Sekretariat Daerah Kabupaten Situbondo pada 

dasarnya telah memiliki tanggung jawab yang jelas 

sesuai dengan bidang pekerjaannya masing-masing. 

Kondisi tersebut menyebabkan pegawai tetap 

menjalankan pekerjaan sesuai prosedur yang telah 

ditentukan, terlepas dari tinggi atau rendahnya tingkat 

keyakinan diri yang mereka miliki. Meskipun 

pegawai merasa mampu menyelesaikan pekerjaan 

dengan baik, hal tersebut belum tentu membuat 

mereka merasa lebih puas dalam bekerja, Temuan 

yang dihasilkan ini tidak sejalan dengan hasil 

penelitian oleh Wulandari dan Mujanah (2024). 

 

Pengaruh Perceived Organizational Support 

Terhadap Kepuasan Kerja 

Hasil pengujian hipotesis kedua menunjukkan 

nilai original sample yaitu positif sebesar 0,054. Nilai 

T-Statistic yaitu 0,282 (<1,964) dengan nilai P Value 

sebesar 0,778 (>0,05), melihat hasil tersebut, maka 

ditemukan Perceived Organizational Support (X2) 

berpengaruh positif namun tidak signifikan terhadap 

Kepuasan (Y1), oleh karena itu Hipotesis ke-2 

ditolak, Hal ini berarti dukungan organisasi yang 

dirasakan oleh pegawai belum mampu meningkatkan 

kepuasan secara signifikan.  

Pada penelitian ini menunjukkan bahwa 

keberadaan dukungan organisasi saja belum cukup 

untuk meningkatkan Kepuasan kerja secara 

signifikan. Dukungan yang diberikan perlu benar-

benar dirasakan manfaatnya oleh pegawai agar 

mampu menciptakan kepuasan dalam bekerja. Hal ini 

tidak sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh 

peneliti terdahulu Vipyana dan Syah (2022) yang 

menunjukkan hasil Perceived Organizational Support 

berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja 

pegawai. 

 

Pengaruh Quality of Work Life Terhadap 

Kepuasan Kerja 

Berdasarkan hasil analisis yang telah 

dilakukan, hipotesis ketiga menunjukkan nilai 

original sample sebesar 0,932 yang menandakan 

adanya hubungan positif. Nilai T-Statistic diperoleh 

sebesar 5,232 (> 1,964) dengan P Value sebesar 0,000 

(<0,05). Hal ini menunjukkan bahwa Quality of Work 

Life (X3) memiliki pengaruh positif dan signifikan 

terhadap Kepuasan (Y1), sehingga Hipotesis ke-3 

diterima, mengacu pada hasil pengujian maka dapat 

dilihat, jika semakin baik Quality of Work Life maka 

Kepuasan pegawai juga akan semakin meningkat.  

Temuan ini menunjukkan Quality of work life 

menjadi salah satu faktor penting dalam menciptakan 

kepuasan kerja pegawai. Lingkungan kerja yang 

nyaman, dukungan organisasi, serta kondisi kerja 

yang baik dapat membuat pegawai merasa lebih 

nyaman dan puas dalam menjalankan pekerjaannya. 

Hasil penelitian ini juga sejalan dengan penelitian 

sebelumnya yang dilakukan oleh Maharani et al. 

(2025). 

 

Pengaruh Self-Efficacy Terhadap Kinerja pegawai 

Berdasarkan hasil analisis yang telah 

dilakukan, hipotesis keempat menunjukkan nilai 

original sample yaitu sebesar 0,187 mengindikasikan 

hubungan positif. Nilai T-Statistic diperoleh sebesar 

1,243 (<1,964) dengan P Value sebesar 0,215 (>0,05), 

Hasil tersebut menunjukkan Self-Efficacy (X1) 

berpengaruh positif namun tidak signifikan terhadap 

Kinerja (Y2), dengan demikian Hipotesis ke-4 

ditolak, hal ini berarti tingkat keyakinan diri yang 

dimiliki pegawai belum mampu memberikan 

peningkatan kinerja secara signifikan. 

Dalam pelaksanaan pekerjaan di Sekretariat 

Daerah bagian umum, kinerja pegawai banyak 

dipengaruhi oleh sistem kerja yang telah ditetapkan, 

standar operasional, serta tanggung jawab yang harus 

dipenuhi. Sehingga, meskipun pegawai memiliki 

tingkat kepercayaan diri yang tinggi, belum tentu 

dapat berdampak langsung pada peningkatan kinerja. 

Artinya, meskipun pegawai merasa mampu, hal 

tersebut belum tentu cukup untuk menghasilkan 

kinerja yang optimal. Kondisi ini menunjukkan 

bahwa rasa mampu yang dimiliki pegawai perlu 

didukung oleh sistem kerja dan lingkungan yang 

memadai agar dapat menghasilkan kinerja yang 
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optimal, temuan ini tidak sejalan dengan temuan 

penelitian terdahulu oleh peneliti Kertiani (2022).  

 

Pengaruh Perceived Organizational Support 

Terhadap Kinerja pegawai 

Berdasarkan hasil analisis yang telah 

dilakukan, hipotesis kelima menunjukkan nilai 

original sample sebesar -0,131 mengarah hubungan 

negatif. Nilai T Statistic yaitu 0,476 (<1,964) dengan 

nilai P Value sebesar 0,634 (>0,05), Hasil tersebut 

menunjukkan Perceived Organizational Support (X2) 

berpengaruh negatif namun tidak signifikan terhadap 

Kinerja (Y2), sehingga Hipotesis ke-5 ditolak, 

dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa 

dukungan organisasi belum mampu meningkatkan 

kinerja pegawai secara signifikan. 

Arah hubungan yang negatif menunjukkan 

bahwa dukungan yang diberikan kemungkinan belum 

benar-benar sesuai dengan kebutuhan pegawai di 

lapangan. Pegawai mungkin merasa bahwa dukungan 

yang ada masih sebatas formalitas organisasi dan 

belum menyentuh hal-hal yang benar-benar 

membantu mereka bekerja lebih efektif. Misalnya, 

pegawai bisa saja membutuhkan perhatian dan 

penghargaan dibandingkan hanya dukungan 

administratif semata. Pada hasil penelitian yang 

didapat dalam penelitian ini tidak selaras dengan 

penelitian terdahulu oleh Agustini et al., (2025). 

 

Pengaruh Quality of Work Life Terhadap 

Kepuasan Kerja 

Berdasarkan hasil analisis yang telah 

dilakukan, hipotesis keenam menunjukkan nilai 

original sample 0,088 arah hubungan positif. Nilai T-

Statistic diperoleh sebesar 0,341 (<1,964) dengan P 

Value sebesar 0,734 (>0,05). Hail tersebut 

menunjukkan Quality of Work Life (X3) berpengaruh 

positif namun tidak signifikan terhadap Kinerja (Y2), 

sehingga Hipotesis ke-6 ditolak, dengan demikian 

kualitas kehidupan kerja yang baik belum tentu 

secara langsung meningkatkan kinerja pegawai.  

Pegawai di lingkungan pemerintahan pada 

umumnya bekerja berdasarkan aturan, prosedur, dan 

pembagian tugas yang sudah ditetapkan. Kondisi 

tersebut membuat pegawai tetap menjalankan 

pekerjaannya sesuai standar yang ada, sehingga 

meskipun suasana kerja dirasakan nyaman dan 

kondusif, hal tersebut belum tentu memberikan 

perubahan yang besar terhadap kinerja mereka. Hal 

ini menunjukkan variabel Quality of Work Life belum 

menjadi faktor utama yang secara langsung mampu 

meningkatkan Kinerja pegawai bagian umum 

Sekretariat Daerah Kabupaten Situbondo. Pada hasil 

penelitian yang didapat dalam penelitian ini tidak 

selaras dengan penelitian terdahulu oleh Sihombing 

et al., (2024).  

 

Pengaruh Kepuasa Kerja terhadap Kinerja 

pegawai 

Berdasarkan hasil analisis yang telah 

dilakukan, hipotesis ketujuh menunjukkan nilai 

original sample sebesar 0,691 mengarah hubungan 

positif. Nilai T-Statistic diperoleh sebesar 4,052 

(>1,964) dengan P Value diketahui sebesar 0,000 

(<0,05), Hasil tersebut menunjukkan Kepuasan (Y1) 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja 

(Y2), sehingga Hipotesis ke-7 diterima. Dengan 

demikian, semakin tinggi kepuasan yang dirasakan 

oleh pegawai, maka kinerja yang dihasilkan juga 

cenderung semakin meningkat.  

Pada Sekretariat Daerah bagian umum, rasa 

puas dapat muncul ketika pegawai itu merasa 

dihargai, mendapat lingkungan kerja nyaman, serta 

memiliki hubungan kerja yang baik. Hal tersebut 

akan mendorong peningkatan kerja secara nyata. 

Pegawai yang memiliki rasa puas dalam bekerja 

biasanya membuat pegawai lebih antusias dan 

meningkatkan kedisiplinan dalam bekerja. Dengan 

demikian, hal ini membuat pegawai melakukan yang 

lebih baik terhadap pekerjaannya. Rasa puas yang 

dimiliki pegawai dapat menjadi dorongan internal 

yang membuat mereka ingin memberikan hasil kerja 

terbaik bagi organisasi. Kondisi ini menunjukkan 

bahwa kepuasan kerja memiliki peran penting dalam 

membentuk sikap positif pegawai terhadap pekerjaan 

yang dilakukan. Hasil penelitian ini sejalan dengan 

penelitian terdahulu oleh Tarqiyah et al., (2025) dan 

Kurniahadi et al., (2023). 

 

Pengaruh Self- Efficacy Terhadap Kinerja 

pegawai melalui Kepuasan Kerja 

Berdasarkan hasil analisis yang sudah 

dilakukan, hipotesis kedelapan menunjukkan nilai 

original sample yaitu sebesar -0,105 arah negatif. 

Nilai T-Statistic diperoleh sebesar 1,505 (<1,964) 

dengan P Value yaitu diperoleh sebesar 0,133 (>0,05), 

Hasil tersebut menunjukkan Kepuasan (Y1) tidak 

mampu memediasi pengaruh Self-Efficacy (X1) 

terhadap Kinerja (Y2), sehingga Hipotesis ke-8 

ditolak, Dengan demikian, perubahan tingkat efikasi 

diri tidak secara langsung maupun tidak langsung 

memberikan dampak yang berarti terhadap kinerja 

melalui kepuasan. 

Artinya, meskipun individu memiliki tingkat 

keyakinan diri yang tinggi terhadap kemampuan yang 
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dimilikinya, hal tersebut belum tentu mampu 

meningkatkan rasa puas dalam bekerja, yang 

kemudian berdampak pada kinerja. Kondisi ini dapat 

terjadi karena dalam lingkungan kerja pemerintahan, 

khususnya pada bagian umum Sekretariat Daerah, 

yang mana ternyata kinerja pegawai bukan hanya 

dipengaruhi oleh faktor internal. Misalnya, seperti 

kepercayaan diri. Di sisi lain, turut dipengaruhi oleh 

dipengaruhi oleh mekanisme kerja yang telah 

terstruktur, pembagian tanggung jawab yang jelas, 

dan aturan birokrasi yang mengikat. Sehingga, 

meskipun pegawai merasa mampu, hal tersebut 

belum tentu berdampak pada peningkatan kepuasan 

yang kemudian mendorong kinerja. Merujuk pada 

hasil penelitian ini ternyata tidak selaras dengan hasil 

penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Kiftiyah & 

Al Banin (2023). 

 

Pengaruh Perceived Organizational Support 

Terhadap Kinerja Pegawai Melalui Kepuasan 

kerja 

Berdasarkan hasil analisis yang sudah 

dilakukan, hipotesis kesembilan menunjukkan nilai 

original sample sebesar 0,037 arah hubungan positif. 

Nilai T-Statistic yaitu 0,265 (<1,964) dengan nilai P 

Value sebesar 0,791 (>0,05), hal ini menunjukkan 

Kepuasan (Y1) tidak mampu memediasi pengaruh 

Perceived Organizational Support (X2) terhadap 

Kinerja (Y2), sehingga Hipotesis ke-9 ditolak, 

mengacu pada hasil pengujian tersebut maka dapat 

dijelaskan kepuasan kerja tidak dapat memediasi 

hubungan antara persepsi dukungan organisasi dan 

kinerja pegawai.  

Dukungan organisasi yang dirasakan di 

lingkungan Sekretariat Daerah bagian umum belum 

sepenuhnya mampu meningkatkan Kepuasan Kerja 

pegawai yang berdampak pada peningkatan Kinerja. 

Kondisi ini dapat mengindikasikan bahwa bentuk 

dukungan organisasi yang diberikan, seperti fasilitas 

kerja, arahan pimpinan, maupun dukungan 

administratif, belum dirasakan secara optimal. 

Karakteristik kerja di lingkungan pemerintah yang 

cenderung bersifat administratif dan terikat pada 

prosedur juga membuat pegawai tetap bekerja sesuai 

standar yang ada, terlepas dari tinggi atau rendahnya 

dukungan yang dirasakan. Setelah mengetahui hasil 

penelitian ini, ternyata tidak sejalan dengan hasil 

penelitian terdahulu oleh Kurniawan & Dharmayana 

(2023) 

Pengaruh Quality of Work Life terhadap Kinerja 

melalui Kepuasan 

Hasil pengujian hipotesis kesepuluh 

menunjukkan nilai original sample yaitu diperoleh 

sebesar 0,644. Nilai T-Statistic diperoleh sebesar 

3,116 (>1,964) dan P Value sebesar 0,002 (<0,05), 

Dari hasil tersebut, maka dapat diketahui Kepuasan 

(Y1) mampu memediasi pengaruh Quality of Work 

Life (X3) terhadap Kinerja (Y2), sehingga Hipotesis 

ke-10 diterima, pada hasil pengujian tersebut dapat 

dijelaskan bahwa Kepuasan kerja mampu mau 

berperan sebagai variabel perantara yang efektif 

dalam hubungan antara kualitas kehidupan kerja dan 

kinerja. 

Kualitas kehidupan kerja yang baik pada 

pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Situbondo 

bagian umum akan terlebih dahulu memberikan 

pengaruh dalam meingkatkan Kepuasan kerja, lalu 

kemudian ikut berdampak pada meningkatnya 

Kinerja pegawai. Kualitas kehidupan kerja dapat 

berupa lingkungan kerja yang nyaman, hubungan 

kerja yang harmonis antar pegawai, pembagian tugas 

yang jelas, serta adanya keseimbangan antara beban 

kerja dan waktu kerja. Ketika kondisi tersebut 

terpenuhi, pegawai akan merasa lebih nyaman, aman, 

dan dihargai dalam bekerja, sehingga menimbulkan 

rasa puas terhadap pekerjaannya. Rasa kepuasan 

dalam bekerja tersebut yang akhirnya membuat 

pegawai terdorong untuk bekerja lebih maksimal lagi, 

menunjukkan kedisiplinan yang lebih baik, selain itu 

memiliki tanggung jawab lebih tinggi dalam 

menyelesaikan pekerjaannya.  Pada hasil penelitian 

ini sejalan dengan penelitian yang telah dilakukan 

peneliti terdahulu oleh Syahidin et al. (2022). 

 

V. KESIMPULAN DAN SARAN 

Kesimpulan 

Melalui hasil penelitian dan uraian 

pembahasan yang telah dipaparkan sebelumnya, 

diperoleh beberapa kesimpulan utama dari 

keseluruhan proses penelitian ini, yaitu sebagai 

berikut: 

1) Hasil penelitian menunjukkan bahwa Self-

Efficacy memiliki pengaruh negatif terhadap 

Kepuasan, namun pengaruh tersebut tidak 

signifikan, (H1 ditolak); 

2) Perceived Organizational Support diketahui 

memberikan pengaruh positif terhadap 

Kepuasan, akan tetapi pengaruhnya belum 

signifikan, (H2 ditolak); 

3) ⁠Quality of Work Life terbukti memberikan 

pengaruh yang positif dan signifikan 

terhadap Kepuasan, (H3 diterima); 

4) ⁠Self-Efficacy memiliki pengaruh positif 

terhadap Kinerja, namun hasil pengujiannya 
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tidak menunjukkan signifikansi, (H4 ditolak); 

5) ⁠Perceived Organizational Support 

menunjukkan arah pengaruh negatif terhadap 

Kinerja dan hasilnya tidak signifikan, (H5 

ditolak); 

6) Quality of Work Life memberikan pengaruh 

positif terhadap Kinerja, tetapi pengaruh 

tersebut belum signifikan, (H6 ditolak); 

7) ⁠Kepuasan terbukti berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Kinerja, (H7 diterima); 

8) ⁠Pengaruh Self-Efficacy terhadap Kinerja 

melalui Kepuasan menunjukkan arah negatif 

dan tidak signifikan, (H8 ditolak); 

9) Perceived Organizational Support memiliki 

pengaruh positif terhadap Kinerja melalui 

Kepuasan, namun pengaruh tersebut tidak 

signifikan, (H9 ditolak); 

10) ⁠Quality of work Life terbukti berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap Kinerja 

melalui Kepuasan, (H10 diterima). 

 

Saran 

Dari hasil penelitian yang telah disimpulkan, 

terdapat beberapa saran yang dapat dijadikan 

pertimbangan untuk pihak terkait maupun untuk 

penelitian selanjutnya. Adapun sarannya: 

 
Bagi Universitas 

Pada penelitian yang telah dilakukan ini 

diharapkan bisa menjadi referensi bagi mahasiswa, 

khususnya dalam lingkup Manajemen Sumber Daya 

Manusia yang kemungkinan akan adanya penelitian 

sejenis nantinya. Lalu, penelitian ini juga diharapkan 

bisa memberikan Gambaran terhadap pihak 

Universitas mengenai pengaruh Self-Efficacy, 

Perceived Organizational Support, Qualiti of Work 

Life, dan Kepuasan kerja terhadap peningkatan 

Kinerja pegawai. 

 

Bagi Peneliti 

Penelitian yang telah dilakukan ini diharapkan 

mampu menjadi tambahan referensi untuk peneliti 

selanjutnya yang ingin membahas topik terkait Self-

Efficacy, Perceived Organizational Support, Quality 

of Work Life, Kepuasan kerja, dan Kinerja pegawai. 

Lalu, penelitian ini juga diharapkan dapat membantu 

peneliti berikutnya dalam mengembangkan penelitian 

yang lebih beragam, misalnya dengan menambahkan 

variabel lain atau menggunakan pendekatan 

penelitian yang berbeda sesuai dengan kondisi di 

lapangan. Di samping itu, penelitian ini diharapkan 

bisa dijadikan perbandingan untuk melihat apakah 

hasil penelitian yang diperoleh memiliki kesamaan 

atau perbedaan pada objek penelitian lainnya. 

Dengan demikian, penelitian selanjutnya diharapkan 

mampu memberikan pembahasan yang dapat 

menambah wawasan dalam pengembangan ilmu 

pengetahuan, khususnya di bidang Manajemen 

Sumber Daya Manusia. 

 

Bagi Bagian Umum Sekretariat Daerah 

Kabupaten Situbondo 

Dari hasil penelitian yang telah dilakukan, 

diketahui Quality of Work Life dan Kepuasan Kerja 

memiliki peran penting dalam meningkatkan Kinerja 

pegawai. Oleh karena itu, Sekretariat Daerah 

Kabupaten Situbondo diharapkan dapat lebih 

memperhatikan kondisi dan kenyamanan kerja 

pegawai dalam menjalankan pekerjaannya. 

Lingkungan kerja yang nyaman, hubungan kerja yang 

baik antar pegawai, serta komunikasi yang terbuka 

antara pimpinan dan pegawai dapat membantu 

menciptakan suasana kerja yang lebih mendukung. 

Ketika pegawai merasa lingkungannya kerjanya 

positif, mereka akan lebih tenang dan lebih 

bertanggung jawab dalam bekerja. 

Selain itu, diharapkan tidak hanya berfokus 

pada penyediaan fasilitas kerja, tetapi lebih 

memperhatikan kebutuhan pegawai dari sisi 

emosional dan psikologis. Pegawai tidak hanya 

membutuhkan sarana kerja yang memadai, tetapi juga 

membutuhkan penghargaan, kepedulian, serta bentuk 

dukungan baik dari pimpinan maupun lingkungan 

kerja. Misalnya, seperti memberikan apresiasi 

terhadap hasil kerja pegawai, mendengarkan dan 

menghargai masukan pegawai, serta membangun 

komunikasi yang lebih terbuka. Perasaaan dihargai 

dari pegawai akan menumbuhkan rasa nyaman dan 

kepuasan dalam bekerja, lalu berdampak pada 

Kinerja pegawai yang optimal. 
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