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ABSTRAK  

 
 

SUPRIYANTORO,  Pengaruh Efikasi Diri Dan Stres Kerja Terhadap 

Kepuasan Kerja Dengan Motivasi Kerja Sebagai Variabel   Intervening Pada 

Karyawan Koperasi  Kredit Rukun Palembang, dibawah bimbingan Bapak 

Prof. Dr. H. Sulbahri Madjir, S.E., M.M dan Ibu Dr. Yolanda Veybitha, S.E., 

M.Si. 

 Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui Pengaruh Efikasi Diri Dan Stres 

Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Dengan Motivasi Kerja Sebagai Variabel   

Intervening Pada Karyawan Koperasi  Kredit Rukun Palembang. Populasi 

penelitian ini adalah Karyawan Koperasi Kredit Rukun Palembang yang 

berjumlah 46 orang. Analisis data yang digunakan PLS. 

 Hasil penelitian menunjukan bahwa, terdapat pengaruh antara Efikasi Diri 

(Self Efficacy) terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Koperasi Kredit Rukun 

Palembang. Terdapat pengaruh antara Stres Kerja terhadap Kepuasan Kerja  

Karyawan Koperasi Kredit Rukun Palembang. Terdapat pengaruh antara Efikasi 

Diri (Self Efficacy) terhadap Motivasi Kerja Karyawan Koperasi Kredit Rukun 

Palembang. Terdapat pengaruh antara Stres Kerja terhadap Motivasi Kerja 

Karyawan Koperasi Kredit Rukun Palembang. Terdapat pengaruh antara 

Kepuasan Kerja terhadap Motivasi Kerja Karyawan Koperasi Kredit Rukun 

Palembang. nilai R2 untuk variabel kepuasan kerja  sebagai variabel mediasi 

sebesar 0,779 yang artinya nilai tersebut mengidentifikasi bahwa variasi kepuasan 

kerja  dapat dijelaskan oleh variabel laten eksogen (efikasi diri dan stress kerja) 

sebesar 77,9% sedangkan sisanya sebesar 22,1% dijelaskan oleh variabel lain. 

Nilai R2 untuk variabel laten motivasi kerja sebesar 0,829 yang artinya nilai 

tersebut mengidentifikasi bahwa motivasi kerja dapat dijelaskan oleh variabel 

eksogen (efikasi diri dan stress kerja) sebesar 82,9% sedangkan sisanya sebesar 

17,1% dijelaskan oleh variabel yang tidak terdapat dalam penelitian. Semakin 

besar angka R-square menunjukan semakin besar variabel independen tersebut 

dapat menjelaskan variabel dependen sehingga semakin baik persamaan 

strukturalnya 

 

 

Kata Kunci : Efikasi Diri, Stres Kerja, Kepuasan Kerja,  Motivasi Kerja. 
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ABSTRACT 

 

SUPRIYANTORO, The Influence of Self-Efficacy and Job Stress on Job 

Satisfaction with Work Motivation as an Intervening Variable in Employees of 

the Palembang Pillars Credit Cooperative, under the guidance of Prof. Dr. H. 

Sulbahri Madjir, SE., MM and  Dr. Yolanda Veybhita, SE., M.Si. 

This study aims to determine the effect of self-efficacy and work stress on 

job satisfaction with work motivation as an intervening variable in employees of 

the Palembang Rukun Credit Cooperative. The population of this research is the 

employees of the Palembang Rukun Credit Cooperative, totaling 46 people. Data 

analysis used PLS. 

The results of the study showed that there was an influence between Self-

Efficacy on Job Satisfaction of the Palembang Pillars Credit Cooperative 

Employees. There is an influence between Job Stress on Job Satisfaction of 

Palembang Pillars Cooperative Employees. There is an influence between Self-

Efficacy on Work Motivation of Palembang Pillars Credit Cooperative 

Employees. There is an influence between Work Stress on Work Motivation of the 

Palembang Pillars Credit Cooperative Employees. There is an influence between 

Job Satisfaction on Employee Motivation of the Palembang Pillars Credit 

Cooperative. the R2 value for the variable job satisfaction as a mediating variable 

is 0.779, which means that this value identifies that variations in job satisfaction 

can be explained by exogenous latent variables (self-efficacy and job stress) of 

77.9% while the remaining 22.1% is explained by other variables. The R2 value 

for the latent variable of work motivation is 0.829, which means that this value 

identifies that work motivation can be explained by exogenous variables (self-

efficacy and work stress) of 82.9% while the remaining 17.1% is explained by 

variables not present in the study. The greater the R-square number indicates the 

greater the independent variable can explain the dependent variable so that the 

structural equation is better. 

 

Keywords: Self Efficacy, Job Stress, Job Satisfaction, Work Motivation 
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BAB 1 

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang  

Dalam sebuah organisasi atau lembaga persaingan adalah hal yang biasa 

dan lumrah apa lagi di era globalisasi, kemajuan suatu organisasi sangat 

bergantung pada upaya organisasi tersebut bekerja sama dengan organisasi-

organisasi lain baik didalam negara maupun di peringkat global dalam bidang 

yang menjadi core business. Untuk mencapai sebuah prestasi organisasi tidak 

melebihi prestasi sumber daya manusianya. Oleh karena itu, sumberdaya manusia 

adalah aspek terpenting yang menentukan jatuh bangunnya suatu organisasi dalam 

banyak keadaan. Sumber daya manusia merupakan aset yang sangat penting 

dalam perusahaan karena perannya sebagai subyek pelaksana kebijakan dan 

kegiatan operasional perusahaan. Sumber daya yang dimiliki oleh lembaga atau 

perusahaan seperti modal, metode dan mesin tidak bisa memberikan hasil yang 

optimal apabila tidak didukung oleh sumber daya manusia yang mempunyai 

kinerja yang optimal. 

Untuk mencapai kepuasan kerja yang memuaskan diperlukan kemampuan 

profesional untuk mencapainya harus melalui beberapa tahapan atau kondisi. 

Pendidikan formal masih belum memadai untuk mencapai kemampuan yang 

profesional. Untuk itu kemampuan SDM karyawan harus diberdayakan melalui 

pelatihan, pendidikan dan pengembangan. Manajemen SDM dapat diartikan 

sebagai pendayagunaan sumber daya manusia di dalam organisasi, yang dilakukan 
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melalui fungsi-fungsi perencanaan sumber daya manusia, rekrutmen dan seleksi, 

pengembangan sumber daya manusia, perencanaan dan pengembangan karir, 

pemberian kompensasi dan kesejahteraan, keselamatan dan kesehatan kerja, dan 

hubungan industrial.  

Kepuasan kerja merupakan sikap umum seorang individu terhadap 

pekerjaannya, seorang dengan tingkat kepuasan kerja tinggi menunjukkan sikap 

yang positif terhadap pekerjaan itu, seorang yang tidak puas dengan pekerjaannya 

menunjukkan sikap negatif terhadap pekerjaan itu. Kepuasan kerja bagi seorang 

pegawai merupakan faktor yang amat penting karena kepuasan yang diperolehnya 

akan turut menentukan sikap positif terhadap pekerjaan. Perasaan puas dalam 

bekerja dapat menimbulkan dampak positif terhadap perilaku, seperti misalnya 

tingkat kedisiplinan dan semangat kerja yang cenderung meningkat.  

Berikut ini akan diuraikan pernyataan mengenai indikator kepuasan kerja  

karyawan yang dibagikan langsug oleh peneliti terhadap karyawan Koperasi 

Kredit Rukun Palembang sebagai berikut: 

Tabel 1 

Skala Likert 

Pilihan Jawaban Bobot Nilai 

Tidak puas 1 

Kurang puas 2 

Cukup puas 3 

puas 4 

Sangat puas 5 
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 Tabel 2 

Pernyataan Indikator  

Kepuasan Kerja  
 

No Indikator 

1 Kepuasan kerja terhadap gaji 

2 Kepuasan kerja terhadap rekan kerja 

3 Kepuasan kerja terhadap pekerjaan 

4 Kepuasan kerja terhadap atasan 

 

Tabel 3 

Penilaian Untuk Melihat Kepuasan Kerja Karyawan 

Koperasi Kredit Rukun Palembang 
 

Banyak 

Responden  

No Pernyataan  

1 2 3 4 

1 3 3 3 3 

2 2 3 1 3 

3 1 2 1 2 

4 1 2 2 2 

5 3 1 1 1 

6 1 1 3 5 

7 2 2 3 1 

8 2 1 1 1 

9 1 1 1 3 

10 1 2 1 1 

11 1 2 1 1 

12 1 2 1 3 

Total  19 22 19 26 
 

 Berdasarkan hasil penelitian diatas dengan membagikan pernyataan 

indikator kepuasan kerja  pada 12  karyawan Koperasi Kredit Rukun Palembang 

dapat diketahui : 

1) karyawan yang menjawab pernyataan kepuasan kerja terhadap gaji 

sebanyak 2 orang menjawab cukup puas, 3 orang menjawab kurang 

puas dan 7 orang menjawab tidak puas, dari rata-rata pernyataan yang 
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peneliti ajukan sebagian karyawan menyatakan kurangnya kepuasan 

kerja terhadap gaji dikarenakan pembagian gaji yang tidak adil dan 

merata, tingkat pembagian gaji dilihat dari jabatan yang didapatkan, 

hal tersebut membuat banyaknya karyawan lama atau senior  yang 

merasa gaji yang didapatkan lebih kecil daripada gaji karyawan baru. 

2) Peryataan kepuasan kerja terhadap rekan kerja sebanyak 2 oarang 

mejawab cukup pusa, 6 orang menjawab kurang puas dan 4 orang 

menjawab tidak puas. Dari pernyataan  kepuasan kerja terhadap rekan 

kerja rata-rata karyawan mengeluhkan sesama rekan kerja kurang 

komunikasi sehingga kurang terjalinnya hubungan yang harmonis 

antara sesama karyawan sehingga mengakibatkan menurunnya 

semangat kerja karyawan.  

3) Peryataan kepuasan kerja terhadap pekerjaan sebanyak 3 oarang 

mejawab cukup pusa, 1 orang menjawab kurang puas dan 8 orang 

menjawab tidak puas. dari rata-rata pernyataan kepuasan kerja 

terhadap pekerjaan banyak karyawan yang mengeluh kurang 

tersedianya sarana yang memadai, tidak disiplin menyangkut jam hadir 

dan jam pulang, ragu dan tidak percaya diri dengan kemampuan yang 

dimiliki sehingga jika diberikan tugas dan tanggung jawab yang lebih 

besar merasa tidak mampu dan tidak sanggup sehingga menimbulkan 

beban kerja yang tidak seimbang satu dengan yang lain. 

4) Peryataan kepuasan kerja terhadap atasan sebanyak 1 orang menjawab 

sangat puas, 4  oarang mejawab cukup pusa, 2 orang menjawab  
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kurang puas dan 5 orang menjawab tidak puas.  Sedangkan dari 

pernyataan kepuasan kerja terhadap atasan menurun dikarenakan 

kurangnya komunikasi antara atasan dan karyawan sehingga 

mengakibatkan komunikasi yang buruk dan kurang pedulinya atasan 

terhadap karyawannya seperti atasan yang kurang mendengarkan 

keluhan dari bawahannya sehingga kepuasan kerja karyawan menurun.  

 Berdasarkan permasalahan yang telah ditemukan peneliti terkait kepuasan 

kerja karyawan pada Koperasi Kredit Rukun Palembang dapat disimpulkan 

kepuasan kerja karyawan Koperasi Kredit Rukun Palembang secara keseluruhan 

masih belum menunjukan ke arah peningkatan yang lebih baik hal ini harus 

menjadi perhatian pimpinan dengan membuat strategi agar kepuasan kerja 

karyawan dapat meningkat seperti dengan cara mempertimbangkan gaji karyawan 

khususnya karyawan yang bekerja diatas 5 (lima)  tahun,  menjalin hubungan 

yang harmonis sesama karyawan maupun rekan kerja demi mewujudkan 

hubungan yang harmonis ditempat kerja,  mendisiplinkan karyawan dengan cara 

memberikan beberapa sanksi bagi karyawan yang kurang disiplin waktu, 

memberikan motivasi yang tinggi untuk karyawan agar dapat meningkatkan rasa 

percaya diri yang ada pada karyawan dengan demikian maka kepuasan kerja akan 

meningkat dan ini dapat menguntungkan Kantor Koperasi Kredit Rukun 

Palembang.  

Menurut penelitian terdahulu Sitepu (2020) dengan judul “Pengaruh 

Efikasi Diri, Disiplin Kerja dan Stres Kerja Terhadap Kepuasasan Kerja karyawan  

Bagian Office Rumah Sakit Umum Bunda Thamrin Medan” menyatakan  hasil 
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penelitian ini menunjukkan bahwa secara serempak efikasi diri, disiplin kerja dan 

stres kerja berpengaruh signifikan terhadap Kepuasasan Kerja karyawan bagian 

office Rumah Sakit Umum Bunda Thamrin Medan. Uji parsial menunjukkan 

bahwa efikasi diri, disiplin kerja dan stres kerja masing–masing berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap Kepuasasan Kerja karyawan bagian office Rumah 

Sakit Umum Bunda Thamrin Medan. 

Efikasi diri (self-efficacy). Ia mendefinisikan bahwa efikasi diri adalah 

keyakinan individu mengenai kemampuan dirinya dalam melakukan tugas atau 

tindakan yang diperlukan untuk mencapai hasil tertentu. Efikasi diri sebagai 

evaluasi seseorang mengenai kemampuan atau kompetensi dirinya untuk 

melakukan suatu tugas, mencapai tujuan, dan mengatasi hambatan. efikasi diri 

terjadi pada suatu kemampuan fenomena situasi khusus, para peneliti yang lain 

telah membedakan efikasi diri khusus dari efikasi diri secara umum atau 

generalized self-efficacy. Efikasi diri secara umum berhubungan dengan harga diri 

atau self-esteem karena keduanya merupakan aspek dari penilaian yang berkaitan 

dengan kesuksesan atau kegagalan seseorang sebagai seorang manusia. Efikasi 

diri  pada dasarnya adalah hasil proses kognitif berupa keputusan, keyakinan, atau 

penghargaan tentang sejauh mana individu memperkirakan kemampuan dirinya 

dalam melaksanakan tugas atau tindakan tertentu yang diperlukan untuk mencapai 

hasil yang diinginkan. Seseorang dengan efikasi diri percaya bahwa mereka 

mampu melakukan sesuatu untuk mengubah kejadian-kejadian di sekitarnya, 

sedangkan seseorang dengan efikasi diri rendah menganggap dirinya pada 

dasarnya tidak mampu mengerjakan segala sesuatu yang ada disekitarnya. Dalam 
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situasi yang sulit, orang dengan efikasi yang rendah cenderung mudah menyerah. 

Sementara dengan orang dengan efikasi diri yang tinggi akan berusaha lebih keras 

untuk mengatasi tantangan yang ada. Efikasi diri merupakan salah satu aspek 

pengetahuan tentang diri atau sel-knowledge yang paling berpengaruh dalam 

kehidupan manusia sehari-hari. Berdasarkan uraian di atas peneliti dapat 

mengambil kesimpulan bahwa pengertian efikasi diri secara umum adalah 

keyakinan seseorang mengenai kemampuannya dalam mengatasi beraneka ragam 

situasi yang muncul dalam hidupnya. Efikasi diri tidak berkaitan dengan 

kecakapan atau aspek yang ia miliki dari kognisi dan perilaku seseorang. Oleh 

karena itu, perilaku satu individu akan berbeda dengan individu yang lain.  

Salah satu yang menjadi faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja adalah 

stres kerja. Pegawai bisa merasa stres dengan tuntutan tugas yang terlalu berat 

seperti dalam melakukan pekerjaan pegawai mendapatkan tugas keluar kota tetapi 

tugas masih ada yang belum terselesaikan dikantor, tuntutan peran yang 

membingungkan seperti pegawai melakukan penggantian tugas dengan pegawai 

lainnya, tuntutan antarpribadi yang dimaksud yaitu tuntutan sosial yang diberikan 

pegawai terhadap pegawai lainnya, struktur organisasi yang berubah-ubah 

dikarenakan adanya pergantian tempat pegawai atau mutasi pegawai dan 

kepemimpinan yang kurang berpihak terhadap pegawai (Nadeak, 2016). Stres 

yang ditimbulkan dapat berpengaruh positif dan negatif terhadap kepuasan kerja. 

Stres mempunyai dampak positif dan negatif. Dampak positif stres pada tingkat 

rendah sampai pada tingkat moderat bersifat fungsional dalam arti berperan 

sebagai pendorong peningkatan kinerja karyawan. Sedangkan pada dampak 
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negatif stres tingkat yang tinggi adalah penurunan pada kinerja pegawai yang 

drastis. 

Meningkatkan motivasi kerja pegawai bisa dilakukan dengan 

memperhatikan dan memenuhi kebutuhan pegawai serta menghargai hasil dari 

pekerjaan mereka. ada dua macam metode untuk meningkatkan motivasi pegawai, 

yaitu motivasi langsung dengan memenuhi kebutuhan pegawai secara materiil dan 

non materil serta motivasi tidak langsung dengan memberikan fasilitas-fasilitas 

untuk menunjang pekerjaan.  Motivasi yang diberikan pimpinan juga menjadi 

dorongan yang kuat bagi karyawan dalam menyelesaikan pekerjaanya. Bahkan 

pekerjaan yang di rasa sangat sulit bisa di selesaikan oleh karyawan sebab 

karyawan bersemangat agar berkesempatan untuk naik jabatan. Selain itu pegawai 

selalu bersemangat dalam bekerja karena memiliki tujuan dan dorongan yang di 

dapat baik dari pimpinan maupun rekan kerja.  

Uraian diatas sejalan dengan penelitian terdahulu yang dialkukan oleh I 

Gede Redita Yasa (2019) dengan judul Pengaruh Stres Kerja Terhadap Kepuasan 

Kerja Dengan Motivasi Kerja Sebagai Variabel Mediasi yang menyimpulkan 

berdasarkan hasil analisis penelitian ditemukan bahwa Stres kerja berpengaruh 

negatif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Stres kerja berpengaruh negatif 

dan signifikan terhadap motivasi. Motivasi berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kepuasan kerja. Motivasi mampu memediasi pengaruh stres kerja 

terhadap kepuasan kerja. Ini berarti bahwa meskipun adanya stres kerja tetapi 

apabila ditunjang dengan motivasi yang tinggi maka akan timbul kepuasan kerja 

yang maksimal. 



 
 

9 
 

Dari hasil pengamatan peneliti di Koperasi Kredit Rukun Palembang 

selama kurang lebih dua minggu dari tanggal 08–22 April 2023, dan wawancara 

dengan Manajer, Kasi Personalia/HRD serta beberapa staf Koperasi Kredit Rukun 

bahwa kurangnya motivasi kerja yang diberikan atasan kepada bawahan seperti 

kurangnya komunikasi antar karyawan dan atasan sehingga membuat hubungan 

kurang harmonis antara karyawan dan pimpinan, pimpinan kurang memotivasi 

karyawan dalam bekerja seperti memberikan semangat kerja, atau insentif kerja 

untuk dapat meningktakan motivasi kerja karyawan untuk dapat bekerja dengan 

baik hal ini harus menjadi perhatian bagi pimpinan agar dapat memotivasi 

karyawan dalam bekerja dengan cara memberikan semangat kerja ataupun 

memberikan insentif diluar gaji pada karyawan yang berprestasi sehingga dapat 

meningkatkan kualitas karyawan yang handal.  

Berdasarkan uraian diatas maka peneliti tertarik untuk mengangkat judul 

“Pengaruh Efikasi Diri Dan Stres Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Dengan 

Motivasi Kerja Sebagai Variabel Intervening Pada Karyawan Koperasi 

Kredit Rukun Palembang” 

 

1.2 Identifikasi Masalah  

Berdasarkan latar belakang di atas maka terdapat beberapa masalah yang 

dapat teridentifikasi terkait dengan bagaimana pengaruh Efikasi Diri dan  Stres 

Kerja melalui motivasi terhadap Kepuasan Kerja. Beberapa permasalahan yang 

dapat diidentifikasi adalah sebagai berikut:  
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A. Efikasi Diri 

1. Kurangnya percaya diri 

2. Kebimbangan dan keraguan dalam mengambil keputusan 

3. Timbulnya rasa cemas dan ketidak mampuan dalam menghadapi 

masalah 

4. Kurang yakin dengan talenta atau kemampuan yang dimiliki 

5. Kurang yakin untuk meraih kesuksesan atau keberhasilan 

B. Stres Kerja 

1. Sulit berkosentrasi 

2. Mudah frustasi 

3. Tidak bisa menahan emosi (emosi tidak stabil) 

4. Sering mengajukan ijin atau cuti sakit 

5. Adanya konflik dengan rekan kerja 

6. Banyaknya pekerjaan dan tekenan dari pimpinan 

C. Motivasi Kerja 

1. Tingginya beban pekerjaan 

2. Imbalan atau gaji yang diterima tidak sesuai atau kecil 

3. Adanya sifat malas  

4. Terjebak pada zona nyaman (comfort zone) 

5. Kurangnya sosialisasi dengan orang lain 

6. Kurangnya motivasi diri baik internal maupun ekternal ditempat kerja 
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D. Kepuasan kerja 

a. Kurangnya kepuasan kerja terhadap gaji karyawan 

b. Kurangnya kepuasan kerja terhadap rekan kerja 

c. Kurangnya kepuasan kerja terhadap pekerjaan 

d. Kurangnya kepuasan kerja terhadap atasan. 

 

1.3 Batasan Masalah 

Berdasarkan identifikasi masalah di atas, yang terlihat begitu kompleks 

permasalahan yang berkaitan dengan  Efikasi Diri, Stres Kerja dan Motivasi Kerja 

terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Koperasi Kredit Rukun Palembang, maka 

dibatasi dengan variable tersebut sehingga hasil penelitian akan lebih maksimal. 

 

1.4 Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang dan fokus penelitian, maka permasalahan 

dalam penelitian ini adalah:  

1. Efikasi Diri (Self Efficacy) 

a) Apakah terdapat pengaruh Efikasi Diri (Self Efficacy) terhadap 

Kepuasan Kerja Karyawan Koperasi Kredit Rukun Palembang? 

b) Apakah terdapat pengaruh Efikasi Diri (Self Efficacy) terhadap 

Motivasi Kerja Karyawan Koperasi Kredit Rukun Palembang? 

c) Apakah terdapat pengaruh tidak langsuung Efikasi Diri (Self 

Efficacy) terhadap Kepuasan Kerja Dengan Motivasi Kerja 

Sebagai Variabel   Intervening? 
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2. Stres Kerja 

a) Apakah terdapat pengaruh Stres Kerja terhadap Kepuasan Kerja 

Karyawan Koperasi Kredit Rukun Palembang? 

b) Apakah terdapat pengaruh Stres Kerja terhadap Motivasi Kerja 

Karyawan Koperasi Kredit Rukun Palembang? 

c) Apakah terdapat pengaruh tidak langsuung Stres Kerja  terhadap 

Kepuasan Kerja Dengan Motivasi Kerja Sebagai Variabel   

Intervening? 

3. Apakah terdapat pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Motivasi Kerja 

Karyawan Koperasi Kredit Rukun Palembang? 

 

1.5 Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah di atas, maka tujuan dari penelitian ini 

adalah sebagai berikut:  

1. Efikasi Diri (Self Efficacy) 

a) Untuk menguji dan menganalisis Pengaruh Efikasi Diri (Self 

Efficacy) terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Koperasi Kredit 

Rukun Palembang. 

b) Untuk menguji dan menganalisis Pengaruh Efikasi Diri (Self 

Efficacy) terhadap Motivasi Kerja Karyawan Koperasi Kredit 

Rukun Palembang. 
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c) Untuk menguji dan menganalisis Pengaruh tidak langsuung 

Efikasi Diri (Self Efficacy) terhadap Kepuasan Kerja Dengan 

Motivasi Kerja Sebagai Variabel   Intervening. 

2. Stres Kerja. 

a) Untuk menguji dan menganalisis Pengaruh Stres Kerja terhadap 

Kepuasan Kerja Karyawan Koperasi Kredit Rukun Palembang. 

b) Untuk menguji dan menganalisis Pengaruh Stres Kerja terhadap 

Motivasi Kerja Karyawan Koperasi Kredit Rukun Palembang. 

c) Untuk menguji dan menganalisis Pengaruh tidak langsuung Stres 

Kerja  terhadap Kepuasan Kerja Dengan Motivasi Kerja Sebagai 

Variabel   Intervening. 

3. Untuk menguji dan menganalisis Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap 

Motivasi Kerja Karyawan Koperasi Kredit Rukun Palembang. 

1.6 Kegunaan Penelitian 

       Manfaat yang diharapkan dari hasil penelitian ini adalah: 

a. Secara akademis, hasil penelitian ini dapat menambah pengetahuan dan 

wawasan mengenai Efikasi Diri, Stres Kerja dan Motivasi terhadap  

Kepuasan Kerja Karyawan Koperasi Kredit Rukun Palembang. 

b. Secara praktis, hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan 

masukan bagi Karyawan Koperasi Kredit Rukun Palembang dalam upaya 

meningkatkan Efikasi Diri, Stres Kerja dan Motivasi Kerja terhadap 

Kepuasan Kerja pada masa yang akan datang, serta sebagai referensi bagi 

peneliti selanjutnya dengan topik persamaan yang sama.  
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