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HUBUNGAN OCCUPATIONAL SELF-EFFICACY, MOTIVASI 

INTRINSIK, DAN BUDAYA KOLEKTIVIS TERHADAP KINERJA 

KARYAWAN PADA ASN DI INSTANSI PEMERINTAH DAERAH 

PROVINSI DAERAH ISTIMEWA YOGYAKARTA 

 

Risa Nurul Insan 

NIM 18107010081 

INTISARI 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan occupational self-efficacy, 

motivasi intrinsik, dan budaya kolektivis terhadap kinerja karyawan pada ASN di 

instansi pemerintah daerah Provinsi Daerah Istimewa Yogyakarta. Subjek 

penelitian sejumlah 335 ASN yang bertugas di berbagai instansi pemerintahan 

yang tersebar di lima kabupaten di DIY. Alat pengumpulan data untuk masing-

masing variabel menggunakan model skala Likert dengan lima alternatif jawaban. 

Dari hasil analisis regresi linier berganda pada uji F hubungan antara occupational 

self-efficacy, motivasi intrinsik, dan budaya kolektivis secara simultan terhadap 

dimensi task performance memiliki nilai p<0.05 menandakan hubungan yang 

signifikan dengan jenis korelasi positif yang dibuktikan dengan konsistensi hasil 

pada diagram scatter plot. Kemudian, occupational self-efficacy, motivasi 

intrinsik, dan budaya kolektivis secara simultan terhadap dimensi contextual 

performance pada uji F memiliki nilai p<0.05 menandakan hubungan yang 

signifikan dengan jenis korelasi positif yang dibuktikan dengan konsistensi hasil 

pada diagram scatter plot. Sedangkan, occupational self-efficacy, motivasi 

intrinsik, dan budaya kolektivis secara simultan terhadap dimensi 

counterproductive work behavior pada uji F memiliki nilai p<0.05 menandakan 

hubungan yang signifikan dengan jenis korelasi negatif yang dibuktikan dengan 

konsistensi hasil pada diagram scatter plot. Sehingga dapat disimpulkan bahwa 

terdapat hubungan yang signifikan antara occupational self-efficacy, motivasi 

intrinsik, dan budaya kolektivis secara simultan terhadap kinerja karyawan. 

 

Kata kunci: Budaya Kolektivis, Contextual Performance, Counterproductive 

Work Behavior, Kinerja Karyawan, Motivasi Intrinsik, Occupational Self-

Efficacy, Task Performance. 

  



 

 

ii 

THE RELATIONSHIP OF OCCUPATIONAL SELF-EFFICACY, INTRINSIC 

MOTIVATION, AND COLLECTIVIST CULTURE ON EMPLOYEE 

PERFORMANCE OF ASN IN REGIONAL GOVERNMENT AGENCIES, 

THE SPECIAL REGION OF YOGYAKARTA 

 

Risa Nurul Insan 

NIM. 18107010081 

ABSTRACT 

This study aims to determine the relationship between occupational self-

efficacy, intrinsic motivation and collectivist culture on the performance of 

employees in ASN in regional government agencies, Yogyakarta Special Region 

Province. The research subjects were 335 ASNs who served in various 

government agencies spread across five districts in Yogyakarta. The data 

collection tool for each variable used a Likert scale model with five alternative 

answers. From the results of multiple linear regression analysis in the F test, the 

relationship between occupational self-efficacy, intrinsic motivation, and 

collectivist culture simultaneously on the task performance dimension has a p 

value <0.05 indicating a significant relationship with a positive type of 

correlation as evidenced by the consistency of the results on the scatter plot 

diagram. Then, occupational self-efficacy, intrinsic motivation, and collectivist 

culture simultaneously on the contextual performance dimension in the F test have 

a p value <0.05 indicating a significant relationship with a positive type of 

correlation as evidenced by the consistency of the results in the scatter plot 

diagram. While, occupational self-efficacy, intrinsic motivation, and collectivist 

culture simultaneously on the counterproductive work behavior dimension in the 

F test have a p value <0.05 indicating a significant relationship with a negative 

type of correlation as evidenced by the consistency of the results in the scatter plot 

diagram. So it can be concluded that there is a significant relationship between 

occupational self-efficacy, intrinsic motivation, and collectivist culture 

simultaneously on employee performance. 

 

Keywords: Collectivist Culture, Employee Performance, Cotextual Performance, 

Counterproductive Work Behavior, Intrinsic Motivation, Task Performance. 
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MOTTO 

 

“Sesungguhnya bersama kesulitan itu ada kemudahan, maka apabila kamu telah 

selesai (dari suatu urusan), tetaplah bekerja keras (untuk urusan yang lain)” 

-QS. Al-Insyirah: 6-7- 

 

“Allah tidak membebani seseorang melainkan sesuai dengan kesanggupannya” 

(Q.S Al-Baqarah, 2 : 286) 

 

“Orang lain gak akan bisa paham struggle dan masa sulitnya kita, yang mereka ingin 

tahu hanya bagian success stories nya. Berjuanglah untuk diri sendiri, walaupun gak 

ada yang tepuk tangan kelak diri kita di masa depan akan sangat bangga dengan apa 

yang kita perjuangkan hari ini” 

 

 

“Untuk masa-masa sulitmu, biarlah Allah yang menguatkanmu. Tugasmu hanya 

berusaha agar jarak antara kamu dengan Allah tidak pernah jauh” 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang Masalah 

Arus globalisasi yang terus berlangsung menyebabkan berbagai macam 

perubahan yang terjadi. Hal tersebut tentunya memiliki dampak signifikan pada 

organisasi dan situasi industri saat ini. Dampak yang signifikan terhadap industri 

Indonesia dapat dirasakan di bidang ekonomi, baik perdagangan, manufaktur, 

maupun jasa. Perusahaan didorong untuk tumbuh agar menjadi kompetitif dan 

berkembang karena efek luar biasa dari lingkungan bisnis (Murty dkk, 2012). Hal 

tersebut secara tidak langsung menjelaskan bahwa suatu perusahaan atau 

organisasi yang tidak mampu beradaptasi dan berbenah diri di era globalisasi pada 

titik ini, tentu saja bertahan di tengah gelombang persaingan yang semakin ketat 

akan menjadi suatu tantangan tersendiri. 

Adanya perubahan yang terus terjadi di era globalisasi dari berbagai aspek 

kehidupan, tentunya memberikan dampak yang cukup besar bagi kelangsungan 

suatu perusahaan atau organisasi. Dalam hal ini Suardhika dan Putri (2017) 

mengungkapkan bahwa sumber daya manusia memiliki pengaruh besar dalam 

memotivasi sumber daya organisasi lainnya, sumber daya manusia memainkan 

peran penting dalam banyak industri yang berbeda. Hal tersebut dikarenakan 

pentingnya fungsi sumber daya manusia, perusahaan atau organisasi harus 

menyisihkan sejumlah pendanaan yang cukup besar untuk mengembangkan basis 

sumber daya manusianya.  

Bagi institusi pemerintahan, salah satu tantangan yang tidak dapat 
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dikesampingkan bahwa masyarakat saat ini memiliki perpsektif yang buruk 

kepada ASN. Citra butuk tersebut erat kaitannya dengan pelanggaran etika, 

kinerja, serta ASN dinilai belum memberikan pelayanan yang maksimal kepada 

masyarakat. Permasalahan terkait kinerja ASN secara langsung maupun tidak 

langsung memunculkan distrust dari masyarakat dan berdampak pada 

kepercayaan publik terhadap bidang pekerjaan dan institus tertentu (Sewa dkk, 

2022). Dengan kata lain saat ini institusi pemerintah membutuhkan karyawan 

dengan kinerja yang baik dan mampu mendapatkan pencapaian maksimal yang 

terkait dengan peningkatan hasil kerja sehingga tercapainya tujuan dari suatu 

organisasi, selain itu dapat mengembalikan nama baik institusi dan meningkatkan 

kepercayaan masyarakat terhadap kinerja ASN utamanya di sektor pelayanan 

publik (Ilham & Aqfir, 2022). 

Kinerja memiliki peranan yang penting dalam mengarahkan dan menentukan 

keberhasilan suatu organisasi maupun individu dalam mencapai tujuannya. 

Karyawan dengan tingkat kinerja yang tinggi terbukti ditunjukkan dalam 

peningkatan produksi, kemudahan dalam memanfaatkan teknologi baru, atau 

menjadi individu yang bermotivasi tinggi (Nassazi, 2013). Sebaliknya, individu 

atau karyawan yang tidak mampu mencapai kinerja pada tingkat yang diharapkan 

bahkan mungkin dapat memutuskan untuk meninggalkan organisasi atau 

perusahaan, karena merasa tidak produktif dan tidak puas dengan pekerjaannya 

(Rodriguez & Walters, 2017). 

Kinerja adalah pola perilaku dan tindakan para karyawan yang relevan dengan 

tujuan organisasi. Kinerja ini lebih menekankan pada pola perilaku dan tindakan 
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karyawan dibandingkan dengan hasil dari perilaku itu sendiri. Hal ini berisi 

perilaku yang berada dibawah kontrol individu itu sendiri, kecuali perilaku 

tersebut dipengaruhi oleh lingkungannya (Koopmans et a.l, 2011). Sedangkan 

menurut Hasibuan (2012) kinerja merupakan hasil kerja yang ditentukan oleh 

kesanggupan, pengalaman, kesungguhan, dan kemampuan dari individu untuk 

menyelesaikan tugas- tugas yang diberikan kepadanya dalam waktu yang telah 

ditentukan. Kinerja dicirikan oleh kinerja tugas (task performance), kinerja 

kontekstual (contextual performance), dan prilaku kerja yang merugikan 

(counterproductive work behavior) (Koopmans et al., 2011). 

Masih banyak terdapat permasalahan terkait dengan dimensi-dimensi kinerja 

pada ASN. Salah satunya disampaikan oleh Direktur Jenderal (Dirjen) Pembinaan 

Keuangan Daerah Kementerian Dalam Negeri (Kemendagri) Agus Fatoni yang 

menjelaskan bahwa kinerja ASN di Indonesia masih memiliki sejumlah 

permasalahan, salah satunya adalah jumlah ASN yang ditugaskan tidak sesuai 

dengan kompetensi yang mereka miliki. Hal ini sangat disayangkan mengingat 

peran penting dari ASN selain menjadi tulang punggung pemerintah dalam 

melaksanakan pembangunan nasional dan berperan sebagai mediator antara 

masyarakat dan birokrasi, ASN juga berperan penting dalam memberikan layanan 

publik kepada masyarakat. Menurutnya, hanya 20% ASN yang bertugas di 

organisasi pemerintah baik pusat maupun daerah yang benar-benar dapat di 

percaya dan benar-benar handal keahlian dan kemampuannya dalam menjalankan 

tugas sesuai kebutuhan (https://nasional.sindonews.com). Berdasarkan pernyataan 

tersebut tentunya bertentangan dengan dimensi task performance pada kinerja 

https://nasional.sindonews.com/
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karyawan, yang mana kemudian menimbulkan berbagai masalah kinerja yang 

kerap terjadi sebagai akibat dari banyaknya ASN yang bertugas di instansi 

pemerintahan yang tidak sesuai dengan kompetensi keahliannya. Hal ini lah yang 

pada akhirnya menjadi penyebab terjadinya distrust publik terhadap kinerja ASN 

terutama pada sektor pelayanan publik (https://www.jawapos.com/, 2022). Selain 

itu juga terdapat  permasalahan pada dimensi contextual performance dimana pola 

kerja ASN yang sewaktu-waktu dapat berpindah tugas di daerah lain yang 

mengharuskan ASN untuk dapat mudah beradaptasi dengan lingkungan yang 

baru, tidak hanya dengan sesama pegawai ASN daerah lainnya tetapi juga dengan 

masyarakat sekitarnya. Suasana kerja dan lingkungan kerja yang kurang dan dapat 

berubah sewaktu-waktu, kurang mendukung  ASN dalam menjalankan aktifitasnya 

(Efendy & Sjahruddin, 2016). Hal ini didukung oleh pernyataan dari Direktur 

Jenderal Bina Keuangan Daerah Kementerian Dalam Negeri, Agus Fatoni yang 

mengatakan bahwa masih terdapat permasalahan terkait dengan kerja tim di 

kalangan ASN, dikarenakan banyak yang ingin menonjol sendiri, egois, tidak 

menerima masukan yang lain, dan merasa pintar sendiri 

(https://www.jawapos.com/, 2022). Terkait dengan beberapa hal tersebut tentunya 

tidak sesuai dengan dimensi contextual performance yang mana sering digunakan 

untuk menggambarkan kontekstual termasuk mendemonstrasikan upaya, 

memfasilitasi kinerja rekan dan tim, bekerjasama dan berkomunikasi termasuk 

sejauhmana seorang individu beradaptasi dengan perubahan dalam peran atau 

lingkungan kerja (Koopmans et al., 2011). Selanjutnya, beberapa perilaku yang 

menggambarkan dimensi counterproductive work behavior yang terjadi di 

https://www.jawapos.com/
https://www.jawapos.com/
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kalangan ASN berdasarkan penjelasan dari Balkis (2021) diantaranya yaitu 

kurangnya kedisiplinan pegawai seperti masuk kantor tidak tepat waktu, tidak 

berada di kantor saat jam kerja, serta rendahnya inisiatif pegawai dalam 

menjalankan tugas dan fungsinya yang terjadi di lingkungan Inspektorat Aceh, 

yang dalam hal ini dimensi counterproductive work behavior adalah satu-satunya 

dimensi pada kinerja karyawan yang diharapkan tidak dimiliki oleh ASN.  

Selanjutnya, didukung oleh Indeks Pelayanan Publik (IPP) Kementerian 

Pendayagunaan Aparatur Negara dan Reformasi Birokrasi yang menunjukkan 

bahwa salah satu aspek yang diukur adalah profesionalisme untuk menghasilkan 

kinerja yang diinginkan dalam hal peningkatan pelayanan publik 

(https://mediaindonesia.com). Tugas utama dari seorang pegawai ASN yaitu 

bertanggung jawab untuk melaksanakan kebijakan publik yang dibuat oleh 

Pejabat Pembina Kepegawaian, sesuai dengan ketentuan peraturan perundang-

undangan, memberikan pelayanan publik yang profesional dan berkualitas serta 

menjaga keutuhan Negara Kesatuan Republik Indonesia (NKRI). Pegawai ASN 

juga bertanggung jawab untuk merencanakan, melaksanakan, dan mengawasi 

penyelesaian tugas-tugas yang berkaitan dengan pemerintahan umum dan 

pembangunan nasional yang dilaksanakan tanpa campur tangan politik dan tanpa 

melakukan perilaku korupsi, kolusi, atau nepotisme. Dengan kata lain, 

pelaksanaan tugas personel ASN tentunya harus dilandasi oleh profesionalisme 

dan kompetensi yang sesuai dengan pelatihan dan pengalaman di bidang yang 

bersangkutan (Komara, 2019). 

Nurhayati & Amir (2022) mengemukakan jika ASN tentunya memiliki 

https://mediaindonesia.com/
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perbedaan dengan karyawan swasta. Kondisi yang kompetitif sudah menjadi hal 

biasa dan wajar dalam dunia kerja perusahaan swasta, sehingga penilaian kinerja 

karyawan cenderung lebih fair. Berbeda dengan penilaian kinerja pada ASN. 

Kenyatannya pemikiran “seberapa berusaha pun penilaiannya akan tetap sama dan 

take home pay juga tidak akan jauh” akan selalu ada dalam ruang lingkup ASN. 

Namun di tengah derasnya arus disrupsi teknologi dan wacana pembatasan 

perekrutan pegawai negeri sipil, pekerjaan PNS masih menjadi cita-cita banyak 

orang (https://www.kompas.id, 2021). Berdasarkan data yang tersaji pada Buku 

Statistik Aparatur Sipil Negara yang diterbitkan oleh badan kepegawaian negara 

(BKN) pada Juni tahun 2022, dari jumlah total keseluruhan ASN yang bekerja di 

instansi pusat dan instansi daerah yang terdiri dari pegawai sipil negara (PNS) 

dan pegawai pemerintah dengan perjanjian kerja (PPPK) adalah 4.344.552 

pegawai dengan rincian jumlah PNS yaitu 3.992.766 (92%) orang dan 351.786 

(8%) untuk PPPK. Lebih dalam lagi, data statistik berdasarkan data dari Badan 

Kepegawaian Negara (2022) menunjukkan bahwa dari 4.344.552 jumlah ASN, 

yang bekerja pada instansi pemerintah pusat sebanyak 978.652 (23%) sedangkan 

yang bekerja pada instansi pemerintah daerah berjumlah 3.365.900 (77%). Angka 

ini tentunya tidak sedikit, namun berbeda dengan anggapan bahwa ASN akan 

selalu banyak diminati, justru diperkirakan akan terjadi penurunan jumlah 

pegawai PNS secara substansial sebagai akibat dari kemajuan teknologi. Statistik 

dari BKN (2022) menunjukkan bahwa saat ini terdapat 3,9 juta pekerja sipil yang 

dipekerjakan oleh instansi pemerintah pusat dan daerah, yang menurun dari tahun 

sebelumnya yaitu sebesar 4,5 juta pekerja ASN (https://www.cnbcindonesia.com, 

https://www.kompas.id/
https://www.cnbcindonesia.com/
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2022). 

Realita di lapangan menunjukkan bahwa berbagai persoalan ketidakhadiran 

atau keterlambatan dalam  menjalankan tugas ASN masih kerap terdengar lantang. 

Disamping dengan ketidakjelasan pembagian tugas dan target kinerja, serta 

jumlah karyawan juga banyak. Atau setidaknya hanya pada “orang-orang 

tertentu” saja yang diminta untuk memenuhi sasaran kinerja 

(https://balitbangdiklat.kemenag.go.id). Hal ini tentunya sangat disayangkan 

karena dengan tinggi dan rendahnya tingkat kinerja individu  karyawan memiliki 

pengaruh yang signifikan terhadap keberhasilan suatu perusahaan atau organisasi. 

Sederhananya dapat dikatakan bahwa tingkat kinerja seorang pegawai adalah 

acuan bagi suatu organisasi untuk mengukur keberhasilan atau kegagalan dalam 

mencapai tujuan organisasi. 

Menurut data, Indonesia memiliki skor 38,04 dalam Global Talent 

Competitiveness Index pada tahun 2019 dan menduduki peringkat ke-77 dari 

199 negara (Febrina & Aisyah, 2021). Tentunya, rendahnya kinerja ASN akan 

mengakibatkan krisis ketidakpercayaan publik (distrust) terhadap pemerintah, 

selain itu pemerintah juga harus mengeluarkan biaya lebih banyak lagi untuk 

program pengembangan SDM yang  masif dan rekrutmen ASN untuk kesekian 

kalinya sedangkan kinerja ASN dari tahun ke tahun belum menunjukkan 

peningkatan yang signifikan (Sewa dkk, 2022). 

Terdapat beberapa alasan yang menyebabkan kinerja ASN di Indonesia masih 

tergolong rendah, salah satunya yaitu banyaknya pekerjaan ASN yang 

terbengkalai dan ASN yang sering menunda pekerjaannya merupakan indikasi 

https://balitbangdiklat.kemenag.go.id/
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bahwa ASN kurang memiliki rasa tanggung jawab dalam pekerjaannya. Selain itu, 

kurang harmonisnya hubungan kerja sesama ASN menunjukkan bahwa 

lingkungan dan budaya kerja kurang mendukung ASN dalam menjalankan 

aktivitasnya (Efendy & Sjahruddin, 2016). Rendahnya keterikatan SDM terhadap 

kinerja instansi pemerintah daerah lainnya merupakan ciri dari permasalahan yang 

sering berkembang di lingkungan internal ASN sehingga menimbulkan berbagai 

tantangan. Pertama, sering terjadi keterputusan antara kinerja karyawan dan 

peningkatan karier. Alasan kedua, mengapa  proses kinerja memakan waktu lebih 

banyak dari yang diperkirakan adalah karena sumber daya manusia tampak 

kurang termotivasi dan terlibat dalam pekerjaan mereka. Ketiga, menurut 

penilaian pimpinan, sumber daya manusia hanya mengikuti pola muncul di sana, 

menyelesaikan tugas yang ada, dan kemudian pergi begitu saja. Selain itu ASN 

kerap dikaitkan dengan berbagai pelanggaran disiplin yang terjadi seperti bolos 

kerja, hal yang melatar belakangi perilaku ini yaitu kurangnya motivasi dan 

budaya kerja yang dirasa tidak sesuai, penurunan efisiensi kerja, senioritas, 

kecemburuan sosial, penurunan semangat kerja yang mana hal tersebut berakibat 

pada penurunan kinerja ASN (Nugraha & Kasmari, 2022). Hal ini jelas tidak 

sesuai dengan kebutuhan pemerintah saat ini, yang membutuhkan pekerja yang 

terinformasi dan mampu menerima tanggung jawab atas tugas yang dipercayakan 

kepada mereka. Sebagaimana diketahui secara umum, ASN bertugas untuk 

melaksanakan kebijakan pemerintah yang dituangkan dalam Undang-Undang 

yang disusun oleh Pejabat Pembina Kepegawaian Negara, menyelenggarakan 

pelayanan publik yang kompeten dan berkualitas, serta menjaga keutuhan dan 
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kesatuan Negara Kesatuan Republik Indonesia (Prasojo & Rudita, 2014; dan 

Faedlulloh, 2015; Komara, 2019). Berdasarkan penjelasan tersebut tentunya ASN 

dituntut untuk dapat meningkatkan kompetensinya sehingga dapat memberikan 

layanan publik yang maksimal, karena ASN merupakan ujung tombak 

pemerintahan untuk pembangunan nasional dan inti dari birokrasi. Karena 

efektivitas pelayanan publik yang diberikan ASN menentukan kepercayaan dan 

stigma masyarakat terhadap instansi pemerintah, maka instansi juga sangat perlu 

untuk meningkatkan kinerja pegawai yang ada. 

Masalah lain yang terjadi dikalangan ASN adalah bahwa aparatur memiliki 

kesadaran yang rendah tentang tanggung jawab dan fungsinya serta memiliki 

pengetahuan dan kemampuan SDM yang rendah. Tentunya dalam hal ini 

ketepatan peningkatan kualitas dan ketepatan prosedur yang dicapai dalam 

pelaksanaan tugas belumlah dimaksimalkan dengan baik (Amaliah, 2022). 

Dengan adanya hal ini menunjukkan bahwa permasalahan SDM tersebut menjadi 

salah satu faktor penyebab ASN kesulitan untuk meningkatkan kinerjanya 

terhadap instansi tempat mereka bekerja. Dari gambaran faktual tersebut terlihat 

jelas bahwa pemerintah harus bertindak cepat untuk membuat rencana 

pengembangan SDM bagi ASN, tidak hanya bagi mereka yang bekerja pada 

instansi pemerintah pusat tetapi juga bagi mereka yang bekerja pada pemerintah 

daerah guna menciptakan SDM yang berkualitas sebagai upaya untuk mendukung 

peningkatan kinerja pegawai (Sumendap, Mandey, & Mambo, 2015). 

Saat ini pemerintah harus dapat menyusun strategi dan menemukan cara untuk 

dapat meningkatkan kinerja ASN yang mengabdi dan melayani untuk masyarakat 
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samapai pada tahap internal. Hal ini agar masyarakat dapat memperoleh 

pelayanan publik yang prima jika organisasi (birokrasi) dapat mencapai kinerja 

ASN yang lebih baik (Soetrisno, 2003; Nurprojo, 2014; dan Komara, 2019). 

Pemerintah harus memberikan perhatian khusus terkait dengan peningkatan 

kinerja ASN dimulai dari melihat sisi personal ASN dengan memberikan 

kompensasi yang cukup, kompensasi yang cukup dinilai dapat menciptakan 

disiplin kerja ASN sebagai wujud terimakasih atas kompensasi yang diberikan 

organisasi, melalui peningkatan kedisiplinan pada ASN ini diharapkan mampu 

meningkatkan kinerja ASN (Fitriyah & Ismail, 2018). Pemerintah juga dapat 

melakukan beberapa tindakan lain untuk meningkatkan kinerja ASN, seperti 

memastikan bahwa tugas utama yang dilakukan ASN sesuai dengan kualifikasi 

dan kemampuannya, memberikan pelatihan rutin bagi ASN agar keterampilannya 

terus meningkat, memberikan jalur yang jelas untuk pengembangan karir, dan 

fokus pada peningkatan kinerja ASN. Kinerja ASN dapat didorong untuk 

meningkat sebagai hasil dari beberapa inisiatif tersebut, sehingga dapat 

mendukung penyelenggaraan pemerintahan, pembangunan, dan pengembangan 

masyarakat (Sembai, Suaib, & Bintari, 2019). 

Berdasarkan studi yang telah dilakukan sebelumnya, kinerja karyawan kerap 

dihubungkan dengan berbagai faktor seperti pengetahuan akan teknologi, 

kepemimpinan, dan fleksibilitas kerja. Namun, terungkap bahwa terdapat 

kemungkinan lain yang menjadi faktor penentu tingkat kinerja seseorang. Faktor 

kepribadian individu menunjukkan peranan yang penting sebagai prediktor kinerja 

(Barrick & Mount, 2005). Salah satu contoh faktor pribadi yang dikaitkan dengan 
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peningkatan kinerja adalah occupational self-efficacy (Cetin & Askun, 2017). 

Dalam studi lain, ditemukan bahwa motivasi intrinsik menunjukkan peran mediasi 

parsial dalam hubungan antara evalusi diri inti dan dalam peran kinerja (Joo et al, 

2010). Oleh karena itu, faktor kepribadian individu juga memiliki peranan yang 

penting dalam proses peningkatan kinerja pegawai, faktor kepribadian yang 

dimaksud adalah seperti kesadaran dan stabilitas emosional mungkin memiliki 

pengaruh penting pada efikasi diri dan motivasi kinerja, yang mana semua hal 

tersebut mengarah pada peningkatan kinerja (Barrick & Mount, 2005). Secara 

umum, penelitian dengan desain longitudinal menunjukkan bahwa self-efficacy 

mengarah pada peningkatan kinerja secara keseluruhan. Dalam jenis hubungan ini, 

dapat dikatakan bahwa self- efficacy meningkatkan kinerja karena individu yang 

merasa memiliki efikasi diri tinggi akan menghabiskan lebih banyak usaha dan 

bertahan lebih lama pada tugas- tugas yang diberikan. Jenis perilaku ini akan 

meningkatkan kemungkinan sukses secara individu dan meningkatkan kinerja 

organisasi (Tims et al, 2014). 

Widodo (2020) menjelaskan bahwa pola perilaku negatif ASN yang lain dan 

biasa dilakukan oleh ASN pada umumnya yaitu adanya perilaku malas dalam 

mengambil inisiatif di luar peraturan. Menyadari hal ini institusi hendaknya 

mengupayakan berbagai cara untuk meningkatkan keterikatan karyawan pada 

organisasi, karena employee engagement atau keterikatan seseorang pada 

pekerjaan atau organisasi, sangat penting untuk mendukung keberhasilan bisnis 

dan menentukan apakah karyawan bekerja dengan baik atau buruk (Handoyo & 

Setiawan, 2017). Personal resource adalah penentu yang signifikan dari 
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keterlibatan karyawan dalam situasi ini. Personal resource berfungsi sebagai 

evaluasi diri konstruktif yang memacu peningkatan kinerja pada karyawan 

(Xanthopoulou et al., 2007). Occupational self-efficacy merupakan salah satu 

personal resource yang harus dimiliki karyawan karena dapat mendorong 

karyawan untuk mampu menghadapi tantangan dan tuntutan pekerjaan dengan 

hasil yang luar biasa dan juga menentukan kemampuan karyawan untuk 

menangani skenario yang berkaitan dengan pekerjaan (Fauziyyah & Budiman, 

2022). 

Adanya peran penting personal resource yaitu self-efficacy dalam konteks 

pekerjaan yang dimiliki oleh karyawan, berkembang menjadi konsep occupational 

self-efficacy. Menurut definisi, occupational self-efficacy adalah penilaian yang 

dibuat oleh individu terkait dengan keyakinan mereka akan kemampuan yang 

diperlukan untuk melakukan pekerjaan mereka. Ketika dihadapkan dengan 

tantangan, orang- orang dengan OSE yang tinggi cenderung tidak menyerah dan 

putus asa dan lebih terlibat dalam pekerjaan (Jungert et al., 2013). Mengacu pada 

konsep self-efficacy, OSE mengukur kemampuan individu untuk menyelesaikan 

suatu tindakan, yang pada gilirannya dapat memengaruhi keputusan orang 

tersebut untuk mengambil tindakan, jumlah upaya yang akan dia lakukan, dan 

berapa lama dia akan bertahan dalam keadaan yang sulit. Terdapat tiga aspek 

OSE, yaitu aspek magnitude/level, aspek strength, dan aspek generality (Bandura, 

2006). Dorongan untuk memilih tindakan ini tentunya tidak terlepas dari peran 

motivasi yang dimiliki oleh individu, yang mana berdasarkan teori evaluasi 

kognitif dikemukakan bahwa faktor sosial dan lingkungan sangat penting dalam 
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hal bagaimana organisasi dapat memfasilitasi atau melemahkan motivasi intrinsik 

karyawan. Dalam konteks organisasi, perusahaan hendaknya memberikan 

penghargaan, umpan balik, dan faktor-faktor eksternal lainnya yang perlu 

ditingkatkan terutama untuk komponen kompetensi motivasi intrinsik (Cetin & 

Askun, 2017). 

Seperti yang sudah disebutkan sebelumnya, bahwa motivasi intrinsik memiliki 

keterhubungan dengan occupational self-efficacy dan berpengaruh pada kinerja 

karyawan. Oleh karena itu, Deci dan Ryan (Cetin dan Askun, 2017) 

menggambarkan motivasi intrinsik sebagai kecenderungan bawaan untuk 

mengembangkan kapasitas seseorang, untuk mencari yang baru dan menantang, 

dan untuk mengeksplorasi dan belajar. Jenis motivasi ini berasal dari 

melaksanakan suatu aktivitas untuk kepentingan dirinya sendiri, artinya individu 

merasakan kepuasan dari hanya dengan melakukan aktivitas itu sendiri. Weinberg 

dan Gould (Kalhoro dkk, 2017) menunjukkan tiga jenis motivasi intrinsik yaitu 

pengetahuan, prestasi, dan stimulasi. Sebagaimana yang diketahui bersama, 

karyawan juga dituntut harus melakukan banyak peran seperti menjadi pasangan, 

orang tua, dan tentunya pekerja, hal tersebut tidak menutup kemungkinan bahwa 

akan terjadi konflik antara pekerjaan dan urusan pribadi. Karyawan yang 

termotivasi secara intrinsik mengalami kontrol atas perilaku mereka sendiri dan 

karena itu lebih mungkin untuk dapat menyeimbangkan pekerjaan dan kehidupan 

pribadi mereka (Kuvaas dkk, 2017). Orang-orang yang memiliki dorongan 

pengetahuan akan mendapatkan kepuasan ketika mereka berhasil mempelajari 

hal-hal baru. Ketika seseorang yang memiliki dorongan karena prestasi 
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menyelesaikan tugas dengan sukses, mereka akan merasa puas. Sebaliknya, orang 

yang termotivasi oleh stimulasi adalah orang yang merasakan kesenangan dan 

sensasi saat melakukan aktivitas tertentu (Kalhoro dkk, 2017). 

Menurut penelitian Aliyyah et al. (2021), motivasi secara positif akan 

mempengaruhi kemampuan seseorang untuk menciptakan rasa tanggung jawab 

atas pekerjaannya, dorongan yang kuat untuk tumbuh secara pribadi, keinginan 

untuk mencapai prestasi yang besar, dan membentuk jiwa kemandirian. Rasa 

tanggung jawab yang kuat dan keinginan untuk mengembangkan diri dan 

pencapaian yang diinginkan akan sangat mempengaruhi pekerjaan seseorang. 

Berdasarkan pernyataan tersebut tidak perlu perintah dari atasan untuk melakukan 

pengembangan diri jika setiap ASN memiliki motivasi intrinsik dari dalam. Orang 

yang termotivasi tidak memerlukan pengawasan ketat dari atasan karena mereka 

mandiri dan mampu menangani pekerjaan (Syafranuddin & Rahmanto, 2019). 

Mengacu pada studi sebelumnya tentang kinerja karyawan, studi yang 

dilakukan oleh Cetin dan Askun tahun 2017, yang meneliti kinerja 76 pekerja dari 

berbagai organisasi yang bekerja di kawasan industri terorganisir Turki, dan 

membahas tentang kontribusi motivasi intrinsik dan OSE terhadap kinerja 

karyawan. Hasil dari penelitian tersebut menyatakan bahwa OSE dan motivasi 

intrinsik berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja. Pada penelitian ini juga 

terdapat diskusi yang menarik, dimana peneliti menyatakan bahwa nilai-nilai 

budaya juga memainkan peran dalam keyakinan self-efficacy dan hasil terkait. 

Maksud dari pernyataan ini adalah orang-orang dengan latar belakang budaya 

kolektivis lebih termotivasi dan memiliki kinerja yang tinggi meskipun mereka 
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memiliki efikasi diri yang rendah sebagaimana yang disampaikan oleh 

Chaudahary et al. (2012). Didukung oleh Lewis (2011) yang berbicara tentang 

teori identitas sosial motivasi kerja, dikatakan bahwa dalam budaya kolektivis, 

individu lebih cenderung bekerja untuk tujuan kelompok daripada tujuan individu. 

Sementara penelitian yang dilakukan oleh Cetin dan Askun (2017) dilakukan di 

wilayah negara Turki yang juga merupakan masyarakat kolektivistik, hasil dari 

penelitian ini mengungkapkan temuan seperti konteks western di kaitannya 

dengan efikasi diri, motivasi, dan kinerja yang mana sampel berada di wilayah 

metropolitan, oleh karena itu, nilai budaya individualistis mungkin lebih 

mendominasi. Penelitian oleh Khawaja (2017), yang menguji pengaruh  

kecerdasan spiritual terhadap kinerja karyawan dan organizational citizenship 

behavior (OCB) pada 313 dokter yang bekerja di rumah sakit umum dan swasta di 

seluruh wilyah negara Pakistan, memberikan dukungan tambahan untuk temuan 

dalam penelitian ini. Dimana pada penelitian ini ditemukan bahwa budaya 

kolektivis secara positif memoderasi hubungan antara kecerdasan spiritual dengan 

kinerja. 

Budaya kolektivis mendorong orang untuk berkembang menjadi pribadi yang 

saling bergantung, dimana orang pada dasarnya melihat diri mereka saling 

berhubungan dengan cara yang kuat dan dekat dengan orang lain, dan untuk 

memprioritaskan fungsi hubungan yang baik di atas tujuan mereka sendiri (Cohen, 

Wu, & Miller, 2016). Dalam konteks organisasi, karyawan dengan nilai-nilai 

budaya kolektivistik cenderung ditampakkan dalam sikap dan perilaku mereka 

terhadap organisasi dengan cara memperluas lingkup pekerjaannya dan 
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menunjukkan perilaku kerja karyawan dalam organisasi atas dasar suka rela 

(Rurkkhum & Bartlett, 2017). 

Nilai-nilai budaya seseorang memainkan pengaruh yang signifikan dalam 

mempengaruhi pemikiran dan kecenderungan perilaku mereka. Menurut Hofstede, 

budaya nasional dapat lebih menjelaskan sikap dan nilai yang terkait dengan 

tempat kerja (perilaku organisasi) daripada jabatan, industri, usia, atau jenis 

kelamin. Dalam masyarakat Indonesia, orang sering membentuk kelompok dan 

menunjukkan kepedulian satu sama lain (Amandawati, 2016). Bekerja secara 

kolektif adalah salah satu budaya kerja di Indonesia, dan orang-orang di negara ini 

kurang mendukung individualitas. Dikatakan juga bahwa budaya kolektif 

mendominasi di seluruh Asia Timur, Amerika Latin, dan Afrika (Trisnasari & 

Wicaksono, 2021). 

Lebih lanjut, penelitian mendalam yang dilakukan oleh Ahyar, dkk (2020) 

yang melihat pengaruh budaya nasional dan komitmen afektif terhadap kinerja 

pegawai pada 2.011 pegawai sektor perbankan di Indonesia mengungkapkan 

adanya hubungan antara budaya kolektivisme dengan kinerja pegawai yang lebih 

baik. Budaya nasional, khususnya power distance, kolektivisme, maskulinitas, dan 

orientasi jangka panjang ditemukan memiliki dampak yang signifikan terhadap 

komitmen afektif yang akan meningkatkan kinerja karyawan. Sedangkan dikenal 

istilah mutasi di kalangan ASN sejalan dengan Undang-undang Nomor 8 Tahun 

1974 Pasal 22 yang menyebutkan bahwa mutasi pekerjaan atau pemindahan 

wilayah kerja dapat dilakukan untuk kepentingan pelaksanaan kewajiban dinas 

dalam rangka pembinaan pegawai negeri. Menurut Surat Keputusan (SK) yang 
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dikeluarkan untuk ASN terkait, perpindahan wilayah kerja ini memungkinkan 

ASN dipindahkan ke mana saja. Mereka mungkin menghadapi banyak kesulitan 

baru dan berbagai perubahan, seperti rekonstruksi berkala sebagai efek dari pola 

kerja ASN yang dapat dipindahkan. Secara alami, perubahan ini juga dapat 

berdampak pada kinerja ASN terkait, karena mereka harus menyesuaikan diri 

dengan lingkungan sosial dan profesional (Marpaung & Mas’ud, 2017). Atas dasar 

berbagai penjelasan yang telah disebutkan sebelumnya, maka peneliti tertarik 

untuk mengkaji lebih dalam korelasi antara nilai-nilai budaya individu pada 

pegawai ASN dengan kinerja, terlebih Provinsi DIY dikenal dengan menjunjung 

tinggi budaya gotong royong yang sangat mencerminkan budaya kolektivisme. 

Terlebih Yogya dan kehidupan yang santai memungkinkan terjadinya 

kolektivisme dalam takaran praktis, yang membedakan antara kota Yogya dengan 

pusat-pusat kota terkemuka lainnya di Indonesia seperti Bandung dan Jakarta 

(Dahl, 2016). 

Selain itu dalam penelitian mengenai hubungan antara motivasi intrinsik dan 

kinerja ditemukan hasil yang berbeda pada beberapa penelitian sebelumnya. 

Menurut penelitian yang dilakukan oleh Kalhoro et al. (2017) pada pegawai bank 

Pakistan, motivasi intrinsik berkorelasi positif dan signifikan dengan kinerja 

pegawai. Pada penelitian ini juga ditemukan bahwa motivasi intrinsik 

menunjukkan keterkaitan yang positif dengan komitmen organisasi. Sedangkan 

menurut penelitian Effendy & Sjahruddin (2016) yang dilakukan di Indonesia 

dengan subyek pegawai ASN, ditemukan hasil penelitian yang berbeda mengenai 

hubungan motivasi intrinsik dengan kinerja pegawai. Penelitian ini memberikan 
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bukti bahwa motivasi intrinsik yang rendah ditunjukkan melalui tanggung jawab 

yang memiliki arah yang berlawanan dengan kinerja ASN, sehingga motivasi 

intrinsik yang rendah tidak mampu meningkatkan kinerja ASN yang tinggi. 

Sedangkan pada penelitian yang dilakukan oleh Syafranuddin dan Rahmanto 

(2019) dengan subyek yang sama yaitu ASN menemukan bahwa motivasi 

intrinsik memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja ASN baik 

secara simultan maupun parsial. Sehingga dapat disimpulkan bahwa masih 

terdapat inkonsistensi hasil riset terkait dengan kinerja dengan motivasi intrinsik 

di kalangan pegawai khususnya ASN di Indonesia. 

Lebih dalam lagi, terkait yang telah dilakukan menunjukkan bahwa OSE 

memiliki peran yang berpengaruh signifikan terhadap kinerja (Cetin & Askun, 

2017). Penelitian lain juga menunjukkan bahwa OSE sepenuhnya memediasi 

hubungan antara rasa panggilan dalam bekerja dan kinerja pekerjaan pada tenaga 

sales di Korea Selatan, dan memediasi secara parsial hubungan antara rasa 

panggilan dalam bekerja dan OCB (Park, Sohn, & Ha, 2015). Sedangkan untuk 

penelitian di Indonesia sendiri tidak banyak yang membahas mengenai pengaruh 

dari OSE terhadap kinerja karyawan, namun hanya self-efficacy itu sendiri. 

Seperti pada penelitian yang dilakukan Kaseger (2013) yang menunjukkan 

bagaimana self-efficacy dan pengembangan karir keduanya secara signifikan 

mempengaruhi kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan belum banyak penelitian 

yang berfokus pada OSE di Indonesia. 

Berdasarkan pernyataan tersebut, dapat disimpulkan bahwa masih sedikit 

penelitian yang dilakukan tentang OSE di Indonesia, khususnya penelitian tentang 
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nilai-nilai budaya yang mendasari individu dan bagaimana kaitannya dengan 

kinerja karyawan. Dengan mengingat pada temuan ini, peneliti ingin melakukan 

penelitian lebih lanjut untuk menguji hubungan antara OSE, motivasi intrinsik, 

dan budaya  kolektivisme di Indonesia untuk mengisi kekosongan dalam literatur 

dan menambah pengetahuan tentang topik ini di Indonesia yang mengkaji 

hubungan tersebut pada ASN di Provinsi D.I.Yogyakarta. 

B. Rumusan Masalah 

Berdasarkan uraian latar belakang yang telah dipaparkan sebelumnya, dapat 

disimpulkan bahwa ada tiga permasalahan dalam penelitian ini, yaitu yang 

pertama adalah apakah occupational self-efficacy, motivasi intrinsik, dan budaya 

kolektivis yang dimiliki oleh seorang individu cukup berpengaruh terhadap 

dimensi task performance dalam kinerja karyawan pada ASN di Provinsi 

D.I.Yogyakarta. Kedua, apakah occupational self- efficacy, motivasi intrinsik, dan 

budaya kolektivis yang ada dalam diri seorang individu memiliki pengaruh 

terhadap dimensi contextual performance dalam kinerja karyawan pada ASN di 

Provinsi D.I.Yogyakarta. Serta yang terakhir apakah occupational self- efficacy, 

motivasi intrinsik, dan budaya kolektivis yang ada pada individu mempengaruhi 

dimensi counterproductive work behavior dalam kinerja karyawan pada ASN di 

Provinsi D.I.Yogyakarta. 

C. Tujuan Penelitian 

Berdasarkan permasalahan yang telah dijelaskan sebelumnya, maka penelitian 

ini bertujuan untuk mengetahui secara empiris dampak dari occupational self-

efficacy, motivasi intrinsik, dan budaya kolektivis terhadap kinerja pegawai ASN 
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di Provinsi D.I. Yogyakarta. 

D. Manfaat Penelitian 

1. Manfaat teoritis 

Secara teoritis, studi tentang work performance diharapkan dapat membantu 

memajukan pengetahuan di bidang psikologi industri dan organisasi, khususnya 

dalam kaitannya dengan bagaimana motivasi intrinsik, occupational self-efficacy, 

dan budaya kolektivis mempengaruhi kinerja pegawai ASN. Selain itu, penelitian 

ini juga diharapkan dapat memberikan informasi yang dapat bermanfaat bagi 

penelitian selanjutnya terkait tema occupational self-efficacy, motivasi intrinsik, 

budaya kolektivisme dan work performance atau kinerja pada pekerjaan 

khususnya pada ASN. 

2. Manfaat praktis 

Peneliti sangat berharap penelitian ini akan bermanfaat untuk tujuan penelitian 

sebagai  penyediaan ide-ide yang berguna untuk mengatasi masalah kinerja pada 

ASN. Sebagai hasilnya, ini akan berfungsi sebagai awal mula rancangan bagi 

instansi pemerintah daerah yang ingin meningkatkan kinerja ASN di pada 

masing-masing instansi, dan berkembang menjadi bahan evaluasi b a g i  

p em e r i n t ah  D IY  u n t u k  m em b u a t  a l a t  terkait penilaian kinerja untuk 

ASN khususnya pada aspek individual.  

 

 

 

 



21 

  

E. Keaslian Penelitian 

Tabel 1.1 Keaslian Penelitian 

No. Peneliti Judul Teori Alat ukur Subjek 

1. Cetin & Askun 

(2017) 

The Effect of 

Occupational Self- 

Efficacy on Work 

Performance 

Through Intrinsic 

Work Motivation 

Occupational 

Self- Efficacy 

(Rigotti et al, 

2008); Intrinsic 

Motivation 

(Tremblay et al, 

2009); Work 

Performance 

(Carmeli et al, 

2007) 

Skala 

occupational self-

efficacy (Rigotti et 

al, 2008) (short 

version); Skala 

work motivation 

(Tremblay et al, 

2009); dan Skala 

perceived job 

performance 

(Carmeli et al, 

2007) (four-item) 

76 karyawan  dari 

berbagai  organisasi 

yang beroperasi di 

kawasan  industri 

terorganisir di Turki. 

2. Park, Sohn, & 

Ha (2015) 

South Korean 

Salesperson’s 

Calling, Job 

Performance, and 

Organizational 

Citizenship Behavior 

: The Mediating Role 

of Occupational Self- 

Efficacy 

Occupational 

Self- Efficacy 

(Stajkovic & 

Luthans, 1998); 

Job 

performance 

(Duffy et al 

(2012) 

Skala self- efficacy 

dengan 8 item 

(Jones, 1986); Job 

performance 

diukur 

menggunakan 

transformasi 

logaritma oleh 

penulis 

160 sales asuransi di 

anak perusahaan 

Korea Selatan dari 

Fortune 500 

perusahaan di industri 

keuangan 

3. Kaseger (2013) Pengembangan Karir 

dan Self- efficacy 

Terhadap Kinerja 

Karyawan pada PT. 

Matahari Departemen 

Store  Manado Town 

Square 

Self-Efficacy 

(Bandura, 

1991); Kinerja 

(Hasibuan, 

2002) 

Five-point Likert 

untuk masing- 

masing variabel 

50 karyawan yang 

bekerja di PT. 

Matahari Departemen 

Store Manado 

Town Square 
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No. Peneliti Judul Teori Alat ukur Subjek 

4. Rimper & 

Kawet (2014) 

Pengaruh 

Perencanaan Karir 

dan Self-Efficacy 

Terhadap Kinerja 

Karyawan pada PT. 

PLN (Persero) Area 

Manado 

Self-Efficacy 

(Alwisol, 

2009); Kinerja 

(Hasibuan, 

2006) 

Kuesioner 45 karyawan PT. PLN 

(Persero) Area 

Manado 

5. Kalhoro, 

Jhatial, & 

Khokhar (2017) 

Investigating the 

Influence of Extrinsic 

and Intrinsic 

Motivation on Work 

Performance : Study 

of Bank Officers 

Intrinsic 

Motivation 

(Adeoti et al, 

2006); 

Employee 

Performance 

(Workineh & 

Shimels, 2010) 

Skala intrinsic 

motivation 

(Amabile et al, 

1994) (7- 

points skala 

Likert); Skala 

employee’s 

performance 

(Beker, 1994) (7-

ponts skala Likert) 

500 kuesioner tertutup 

yang didistribusikan 

di bank komersial 

swasta (ex : JS Bank 

Limited, Habib Bank 

Limited, Muslim 

Commercial Bank, 

Allied Bank Limited, 

Alfalah dan United 

Bank Limited 

6. Kuvaas, dkk 

(2017) 

Do Intrinsic and 

Extrinsic Motivation 

Relate Differently to 

Employee 

Outcomes? 

Intrinsic 

Motivation 

(Deci et al., 

1989); Work 

Performance 

(Dysvik & 

Kuvaas, 2011) 

Skala intrisic 

work- motivation 

(Kuvaas, 2006); 

Skala work 

performance 

(Dysvik & 

Kuvaas, 

2006) 

552 karyawan dan 78 

manajer toko 

7. Efendy & 

Sjahruddin 

(2016) 

Praktik Motivasi 

Kerja dan 

Konsekuensinya pada 

Kinerja Aparatur 

Sipil Negara 

Motivasi 

Intrinsik 

(Maulana dkk, 

2015); Kinerja 

(Bangun, 2012) 

Skala motivasi 

intrinsik (Maulana 

dkk, 2015); Skala 

kinerja (Bangun, 

2012) 

31 orang ASN  Badan 

Pusat Statistik Kota 

Makassar 
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No. Peneliti Judul Teori Alat ukur Subjek 

8. Syafranuddin & 

Rahmanto 

(2019) 

Pengaruh Motivasi 

Intrinsik dan 

Motivasi Ekstrinsik 

terhadap Kinerja 

Aparatur Sipil 

Negara (ASN) pada 

Badan Kesatuan 

Bangsa dan Politik 

Kabupaten Kutai 

Timur 

Motivasi 

Intrinsik 

(Herzberg, 

1966); Kinerja 

(Mangkunegara, 

2007) 

Kuesioner 32 orang ASN  pada 

Kantor Badan 

Kesatuan Bangsa dan 

Politik Kabupaten 

Kutai Timur 

9. Ahyar dkk 

(2020) 

Investigating The 

Effect of National 

Culture and Affective 

Commitment on 

Employee 

Performance : An 

Empirical Study in 

Indonesian 

Banking Sector 

National 

Culture 

(Hofstede, 

2001); Employee 

Performance 

(Ghosh, 

Sekiguchi, & 

Gurunathan, 

2017) 

Skala national 

culture (Hofstede, 

2001); Skala in-

role performance 

(Ghosh, 

Sekiguchi, & 

Gurunathan, 

2017) 

219 karyawan yang 

bekerja di Bank BRI, 

Jawa Tengah, 

Indonesia. 

10. Khawaja (2017) Impact of Spiritual 

Intelligence on 

Employee Task 

Performance and 

OCB; Mediating 

Role of Self- 

Efficacy, Moderating 

Role of Collectivist 

Culture of Pakistan 

Collectivist 

Culture 

(Maolosi, 

2012); Employee 

Task 

Performance 

(Amiri et al, 

2012) 

Skala collectivism 

(Gaines, Marelich, 

& Bledsoe, 1997); 

Skala task 

performance 

(Becker & 

Kernan, 2003) 

313 dokter  dengan 

berbagai posisi di 

Pakistan 
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No. Peneliti Judul Teori Alat ukur Subjek 

11. Krongchuchuen 

& 

Ngamkroeckjoti 

(2016) 

The Relationship 

Between National 

Culture and 

Employee 

Performance Among 

US Multinational 

Companies in 

Bangkok 

National 

Culture 

(Merchant & 

Stede, 2003); 

Employee 

Performance 

(Testa, Mueller, 

Thomas, 2003) 

Kuesioner 385 karyawan kerah 

putih Thailand yang 

bekerja di perusahaan 

multinasional AS di 

Bangkok 

12. Shahwan (2016) Relationship Between 

“Power- Distance” 

and Employee 

Performance in 

Multi-National 

Organizations 

Nation Culture 

(Hofstede, 

1980), 

Performance 

(Helmereich, 

2000) 

Kuesioner 40 

pertanyaan 

50 karyawan dari 7 

kebangsaan yang 

bekerja di organisasi 

internasional non- 

pemerintah (NGO) 

 

Terkait dengan validitas penelitian, pada Tabel 1 telah dicantumkan sejumlah 

penelitian sebelumnya yang membahas tentang kinerja, motivasi intrinsik, budaya 

kolektivisme, dan occupational self-efficacy. Berikut merupakan perbedaan antara 

penelitian yang dilakukan peneliti dengan penelitian sebelumnya : 

1. Penelitian dengan judul The Effect of Occupational Self-Efficacy on Work 

Performance Through Intrinsic Work Motivation yang dilakukan oleh Cetin 

dan Askun (2017) dalam jurnal Emerald Insight. Susunan variabel penelitian 

inilah yang membedakan penelitian Cetin dan Askun (2017) dengan penelitian yang 

sedang akan dilakukan oleh peneliti saat ini. Dalam studi Cetin dan Askun (2017), 

occupational self-efficacy berfungsi sebagai variabel independen sedangkan motivasi 

intrinsik berfungsi sebagai variabel mediator parsial aantara variabel independen 

dengan work performance. Sedangkan dalam penelitian yang dilakukan peneliti saat 

ini, OSE dan motivasi intrinsik berperan sebagai variabel bebas dan hanya variabel 
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kinerja atau work performance saja yang berperan sebagai variabel terikat. Selain itu, 

peneliti juga menambahkan variabel budaya kolektivisme sebagai variabel bebas 

pada penelitian yang sedang diajukan saat ini, sehingga penelitian ini terdiri dari tiga 

variabel bebas dan satu variabel terikat. 

2. Penelitian terkait kinerja selanjutnya yaitu penelitian milik Park, Sohn, dan Ha 

(2015) dengan judul South Korean Salesperson’s Calling, Job Performance, 

and Organizational Citizenship Behavior : The Mediating Role of 

Occupational Self-Efficacy dalam Journal of Career Assessment. Susunan 

variabel-variabel yang digunakan dalam penelitian ini dan dimasukkannya 

variabel tambahan lainnya yang membedakan penelitian yang sedang 

dilakukan oleh peneliti saat ini dari penelitian yang diselesaikan oleh Park, 

Sohn, dan Ha (2015). Variabel work performance berperan sebagai variabel 

terikat sedangkan occupational self-efficacy berperan sebagai variabel 

mediator dalam penelitian Park, Sohn, dan Ha (2015). Sedangkan penelitian 

yang sedang dilakukan peneliti saat ini menggunakan OSE sebagai variabel 

bebas dan variabel kinerja atau work performace sebagai variabel terikat. 

Selain itu, variabel bebas kedua dalam penelitian tersebut adalah job calling, 

dan variabel terikat kedua adalah organizational citizenship behavior. 

Sedangkan, dalam penelitian yang sedang dilakukan peneliti saat ini 

menggunakan motivasi intrinsik dan budaya kolektivisme sebagai variabel 

independen. 

3. Berikutnya adalah penelitian yang dilakukan oleh Kaseger (2013) dengan 

judul Pengembangan Karir dan Self-efficacy Terhadap Kinerja Karyawan 

pada PT. Matahari Departemen Store Manado Town Square dalam jurnal 
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EMBA. Variabel yang diteliti dalam penelitian Kaseger (2013) menggunakan 

teori self-efficacy sebagai variabel independen, sedangkan penelitian yang 

diajukan oleh peneliti saat ini menggunakan teori occupational self-efficacy 

yang masih merupakan subset dari teori self-efficacy. Di sinilah letak 

perbedaan antara penelitian yang diajukan oleh peneliti saat ini dengan 

penelitian Kaseger (2013). Perbedaan selanjutnya pada penelitian tersebut 

Kaseger (2013) menggunakan variabel bebas lainnya yaitu pengembangan 

karir sebagai variabel bebas kesatu, sedangkan pada penelitian saat ini selain 

OSE peneliti menggunakan motivasi intrinsik dan budaya kolektivisme 

sebagai variabel bebas kedua dan ketiga. 

4. Penelitian selanjutnya yaitu penelitian yang dilakukan oleh Rimper dan Kawet 

(2014) dengan judul Pengaruh Perencanaan Karir dan Self-Efficacy Terhadap 

Kinerja Karyawan pada PT. PLN (Persero) Area Manado dalam jurnal 

EMBA. Teori variabel yang dibahas adalah hal yang membedakan penelitian 

ini dengan penelitian sebelumnya. Peneliti menggunakan teori self-efficacy 

dalam penelitian Rimper dan Kawet (2014), namun dalam penelitian saat ini, 

peneliti menggunakan teori occupational self-efficacy, dimana OSE masih 

menjadi komponen teori self-efficacy. Selain itu, Rimper dan Kawet (2014) 

menggunakan variabel perencanaan karir sebagai variabel bebas lainnya 

dengan pendekatan eksperimental sebagai metode penelitian. Sedangkan pada 

penelitian yang dilakukan saat ini peneliti menggunakan variabel motivasi 

intrinsik dan budaya kolektivisme sebagai variabel bebas selain OSE dengan 

pendekatan korelasional sebagai metode penelitian. 
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5. Penelitian selanjutnya, yaitu Investigating the Influence of Extrinsic and 

Intrinsic Motivation on Work Performance : Study of Bank Officers yang 

dilakukan oleh Kalhoro, Jhatial, & Khokhar (2017) dalam jurnal GMJACS. 

Perbedaan penelitian yang dilakukan peneliti dengan penelitian sebelumnya 

yang dilakukan oleh Kalhoro, Jhatial, & Khokhar (2017) yaitu pada penelitian 

sebelumnya ini peneliti menganalisa tidak hanya pengaruh dari motivasi 

intrinsik terhadap kinerja karyawan tetapi juga menganalisa terkait pengaruh 

motivasi ekstrinsik terhadap kinerja. Sedangkan pada penelitian peneliti 

saat ini bertujuan untuk menganalisa hubungan antara motivasi intrinsik 

dengan kinerja karyawan saja. Selain itu pada penelitian sebelumnya 

menganalisa tentang pengaruh dari motivasi intrinsik terhadap kinerja 

sedangkan pada penelitian saat ini meneliti tentang keterkaitan antara motivasi 

intrinsik dengan kinerja karyawan. 

6. Penelitian berikutnya yaitu penelitian yang dilakukan oleh Kuvaas et al (2017) 

dengan judul Do Intrinsic and Extrinsic Motivation Relate Differently to 

Employee Outcomes? dalam Journal of Economic Psychology. Perbedaan 

penelitian yang saat ini dilakukan oleh peneliti dengan penelitian sebelumnya 

yang dilakukan oleh Kuvaas et al (2017), yakni pada penelitian sebelumnya 

ini peneliti tidak secara langsung menganalisa keterhubungan antara motivasi 

intrinsik dengan kinerja karyawan melainkan melalui hasil kerja karyawan 

yang pada gilirannya dihubungkan dengan tingkat kinerja karyawan. 

Sedangkan pada penelitian saat ini peneliti tertarik untuk menganalisa 

hubungan langsung antara motivasi intrinsik dengan kinerja karyawan. Selain 
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itu, occupational self-efficacy dan budaya kolektivisme merupakan variabel 

independen lain yang mendukung penelitian ini, karena penelitian ini hanya 

menguji hubungan antara motivasi intrinsik dan kinerja karyawan sedangkan 

studi sebelumnya membahas hubungan yang berbeda antara motivasi 

ekstrinsik dan kinerja karyawan. 

7. Selanjutnya adalah penelitian yang dilakukan oleh Efendy & Sjahruddin 

(2016) dengan judul Praktik Motivasi Kerja dan Konsekuensinya pada Kinerja 

Aparatur Sipil Negara dalam E-Library STIE YPBUP Bongaya. Penelitian 

yang dilakukan saat ini berbeda dengan penelitian Efendy & Sjahruddin 

(2016) bahwa peneliti pada penelitian sebelumnya pada awalnya tidak 

membahas pengaruh motivasi secara umum sebelum membahas pengaruh 

masing-masing jenis motivasi terhadap kinerja, baru kemudian membuat 

perbedaan antara dampak motivasi intrinsik dan ekstrinsik terhadap kinerja 

ASN. Sebaliknya, penelitian yang saat ini sedang diajukan oleh peneliti saat 

ini berbicara secara khusus tentang hubungan antara motivasi intrinsik dan 

kinerja karyawan, khususnya pada ASN. Selain itu, metodologi penelitian 

yang digunakan dalam studi sebelumnya adalah eksperimental. Sebaliknya, 

metodologi penelitian korelasional digunakan dalam penelitian ini. 

8. Penelitian berikutnya yang berkaitan dengan kinerja berikut ini merupakan 

penelitian yang dilakukan oleh Syafranuddin dan Rahmanto (2019) dengan 

judul Pengaruh Motivasi Intrinsik dan Motivasi Ekstrinsik terhadap Kinerja 

Aparatur Sipil Negara (ASN) pada Badan Kesatuan Bangsa dan Politik 

Kabupaten Kutai Timur dalam INOBIS: Jurnal Inovasi Bisnis dan Manajemen 
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Indonesia. Penelitian ini berbeda dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh 

Syafranuddin dan Rahmanto (2019) yaitu pada penggunaan variabel independen 

pendukung lainnya pada penelitian. Variabel bebas yang digunakan oleh 

Syafranuddin dan Rahmanto (2019) untuk mendukung penelitiannya selain motivasi 

intrinsik yaitu motivasi ekstrinsik. Sedangkan pada penelitian yang diajukan oleh 

peneliti saat ini variabel bebas yang digunakan selain motivasi intrinsik adalah 

occupational self-efficacy dan budaya kolektivisme. 

9. Penelitian selanjutnya berjudul Investigating The Effect of National Culture 

and Affective Commitment on Employee Performance : An Empirical Study in 

Indonesian Banking Sector yang dilakukan oleh Ahyar dkk (2020) dalam 

jurnal Revista ESPACIOS. Perbedaan penelitian yang sedang dilakukan oleh 

peneliti saat ini dengan penelitian milik Ahyar dkk (2020) terletak variabel 

tambahan yang ada pada penelitian sebelumnya, nation culture tidak hanya 

menjadi variabel bebas tunggal tetapi juga terdapat affective commitment yang 

menjadi variabel bebas, dengan variabel terikat employee performance. 

Sedangkan pada penelitian yang diajukan oleh peneliti saat ini menggunakan 

occupational self-efficacy, motivasi intrinsik dan budaya kolektive yang 

berperan sebagai variabel bebas dengan variabel terikat adalah kinerja. Selain 

itu terdapat perbedaan terkait dengan sampel penelitian yang digunakan, 

dimana sampel dari penelitian sebelumnya adalah karyawan darisektor 

perbankan di wilayah Jawa Tengah. Sedangkan sampel yang akan digunakan 

pada penelitian yang diajukan peneliti saat ini adalah ASN yang bekerja di 

wilayah D.I.Yogyakarta. 
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10. Penelitian berikutnya terkait dengan kinerja adalah penelitian yang dilakukan 

oleh Khawaja (2017) dengan judul Impact of Spiritual Intelligence on 

Employee Task Performance and OCB; Mediating Role of Self-Efficacy, 

Moderating Role of Collectivist Culture of Pakistan dalam Jinnah Business 

Review. Perbedaan penelitian ini dengan penelitian sebelumnya yang 

dilakukan oleh Khawaja (2017), yakni variabel bebas yang digunakan untuk 

mengkaji penelitian ini serta susunan variabel yang digunakan. Penelitian 

sebelumnya menggunakan spiritual intelligence sebagai variabel bebas dengan 

variabel terikat yaitu employee task performance dan organizational 

citizenship behavior atau OCB. Selain itu, variabel self-efficacy berperan 

sebagai variabel mediator dan collectivist culture sebagai variabel moderator. 

Sedangkan pada penelitian yang dilakukan oleh peneliti saat ini budaya 

kolektivisme berperan sebagai variabel bebas dan dikaji kaitannya terhadap 

variabel terikat yaitu kinerja karyawan dengan dukungan variabel bebas 

lainnya yaitu occupational self-efficacy dan motivasi intrinsik. 

11. Penelitian dengan judul The Relationship Between National Culture and 

Employee Performance Among US Multinational Companies in Bangkok yang 

dilakukan oleh Krongchuchuen & Ngamkroeckjoti (2016) dalam Journal of 

Community Development Research (Humanities and Social Sciences). 

Perbedaan yang ada pada penelitian ini dengan penelitian yang diajukan oleh 

peneliti saat ini adalah subyek yang digunakan, pada penelitian sebelumnya 

Krongchuchuen & Ngamkroeckjoti (2016) menggunakan sampel karyawan 

yang bekerja di perusahaan multinasional US yang beoperasi di Bangkok, 
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Thailand. Sedangkan pada penelitian saat ini peneliti mengkaji tentang 

hubungan antara budaya kolektivisme dengan kinerja pada ASN yang ada di 

Provinsi D.I.Yogyakarta. 

12. Penelitian terkait kinerja selanjutnya yaitu penelitian milik Shahwan (2016) 

dengan judul Relationship Between “Power-Distance” and Employee 

Performance in Multi-National Organizations dalam Skyline Business 

Journal. Perbedaan yang ada antara penelitian yang dilakukan peneliti saat ini 

dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Shahwan (2016) yaitu 

variabel bebas yang dikaji oleh peneliti. Pada penelitian yang dilakukan oleh 

Shahwan (2016) peneliti mengkaji variabel bebas power distance yang mana 

merupakan salah satu dimensi dari teori nation culture Hofstede (2001) dan 

hubungannya dengan kinerja karyawan. Sedangkan pada penelitian yang 

diajukan oleh peneliti saat ini, peneliti menggunakan variabel bebas budaya 

kolektivisme secara keseluruhan untuk dikaji keterkaitannya dengan kinerja 

karyawan khususnya ASN. 

Berdasarkan sejumlah penelitian yang telah dibahas sebelumnya, penelitian ini 

berbeda dengan penelitian sebelumnya karena topik yang diidentifikasi oleh 

peneliti adalah occupational self-efficacy, motivasi intrinsik, dan budaya 

kolektivisme terhadap kinerja yang terkonsentrasi pada ASN yang bekerja di 

wilayah D.I.Yogyakarta. Empat skala digunakan sebagai perangkat pengukuran 

dalam penelitian ini. Alat ukur pertama yang digunakan yaitu skala kinerja 

karyawan yang disusun oleh peneliti berdasarkan definisi kinerja karyawan yang 

dikemukakan oleh Koopmans (2014). Berikutnya adalah skala OSE yang mana 
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peneliti menggunakan skala yang disusun oleh peneliti berdasarkan definisi OSE 

dari Bandura (2006). Selanjutnya adalah skala motivasi intrinsik yang disusun 

oleh peneliti berdasarkan definisi motivasi intrinsik dari Stipek (2002). Berikutnya 

yaitu skala budaya kolektivisme yang disusun oleh peneliti berdasarkan definisi 

budaya kolektivisme yang dikemukakan oleh Triandis (2001). Terakhir, subjek 

dalam penelitian ini adalah ASN yang bekerja di intstansi pemerintahan di 

wilayah D.I.Yogyakarta. 
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BAB V 

PENUTUP 

A. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian didapatkan kesimpulan bahwa terdapat kontribusi 

positif yang signifikan secara bersama-sama antara occupational self-efficacy, 

motivasi intrinsik, dan budaya kolektivis terhadap dimensi task performance dari 

variabel kinerja karyawan. Semakin tinggi tingkat occupational self-efficacy, 

motivasi intrinsik, dan budaya kolektivis maka akan semakin tinggi task 

performance pada ASN di Wilayah DIY. Selain itu, dari penelitian ini juga 

didapatkan hasil bahwa terdapat kontribusi positif yang signifikan secara bersama-

sama antara occupational self-efficacy, motivasi intrinsik, dan budaya kolektivis 

terhadap dimensi contextual performance dari variabel kinerja karyawan. Semakin 

tinggi tingkat occupational self-efficacy, motivasi intrinsik, dan budaya kolektivis 

maka akan semakin tinggi contextual performance pada ASN di Wilayah DIY. 

Kemudian pada penelitian ini juga didapatkan bahwa terdapat hubungan yang 

negatif dan signifikan secara bersama-sama antara occupational self-efficacy, 

motivasi intrinsik, dan budaya kolektivis terhadap dimensi counterproductive 

work behavior dari variabel kinerja karyawan. Semakin rendah tingkat 

occupational self- efficacy, motivasi intrinsik, dan budaya kolektivis maka akan 

semakin tinggi tingkat counterproductive work behavior pada ASN di Wilayah 

DIY. Hipotesis pertama dan kedua pada penelitian ini diterima yaitu ada peran 

positif secara bersama-sama antara occupational self-efficacy, motivasi intrinsik, 

dan budaya kolektivis terhadap dimensi task performance dan dimensi 
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contextual performance. Selanjutnya, untuk hipotesis ketiga pada penelitian ini 

diterima yaitu terdapat peran negatif dan signifikan secara bersama-sama antara 

occupational self-efficacy, motivasi intrinsik, dan budaya kolektivis terhadap 

dimensi counterproductive work behavior. Sehingga hal ini dapat disimpulkan 

bahwa terdapat hubungan sebab-akibat antara occupational self-efficacy, motivasi 

intrinsik, dan budaya kolektivis terhadap kinerja karyawan khususnya pada ASN 

yang bertugas di Wilayah DIY. 

B. Saran 

Berdasarkan hasil penelitian, maka peneliti mengajukan beberapa saran 

sebagai berikut : 

1. Bagi Pemerintah Daerah 

Bagi pihak pemerintah khususnya di wilayah DIY, dapat menjadi pengetahuan 

atau informasi bahwa occupational self-efficacy, motivasi intrinsik, dan budaya 

kolektivis merupakan beberapa faktor yang dapat mempengaruhi kinerja individu 

dari karyawan yang dalam hal ini adalah ASN. Pihak pemerintah maupun 

pengawas diharapkan dapat memperhatikan faktor-faktor tersebut untuk 

menunjang kinerja individu pada ASN sehingga dapat lebih baik lagi melalui 

program-program pelatihan dan pengembangan kapasitas yang ditujukan untuk 

ASN tidak hanya skill untuk pekerjaan namun juga memfasilitasi program 

pengembangan individu softskill untuk para ASN sehingga dapat meningkatkan 

kepercayaan diri dalam bekerja, tanggung jawab dan kerjasama antar tim sehingga 

peningkatan kinerja dari ASN dapat membangun kembali citra baik pada 

masyarakat. 
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2. Bagi Responden (ASN di Wilayah DIY) 

Bagi ASN yang bertugas di Wilayah DIY, diharapkan dapat memberikan 

gambaran mengenai pentingnya occupational self-efficacy, motivasi intrinsik, dan 

budaya gotong royong yang dalam hal ini dimaksudkan adalah budaya kolektivis 

dalam meningkatkan kinerja karyawan dari segi individual yang mana kinerja 

karyawan ini juga merupakan faktor penting untuk menilai kinerja institusi. 

3. Bagi Peneliti Selanjutnya 

Bagi peneliti selanjutnya disarankan untuk mengkaji lebih luas lagi mengenai 

faktor-faktor yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan. Serta melakukan kajian 

mendalam adakah pengaruh moderator lain atau adanya variabel intervening yang 

dapat menjadi bahan pertimbangan untuk penelitian selanjutnya. Peneliti 

menyarankan kepada peneliti selanjutnya untuk mempertimbangkan faktor budaya 

organisasi untuk dikaji pada penelitian selanjutnya karena selain faktor internal, 

faktor-faktor eksternal juga dapat mempengaruhi kinerja karyawan. Selain itu 

diharapkan memperluas populasi penelitian sehingga data yang diperoleh lebih 

banyak dan beragam. 

Penelitian selanjutnya juga disarankan untuk menggunakan subyek dengan 

bidang pekerjaan lain, atau mengelompokkan ASN khusus berdasarkan ranah 

kerja masing-masing seperti contohnya akademisi, abdi negara, tenaga kerja 

kesehatan, dan lain-lain. Saran selanjutnya yaitu penelitian dapat mencoba untuk 

melaksanakan penelitian melalui pendekatan kualitatif atau studi komparatif yang 

tentunya mampu memberikan gambaran seberapa besar peran dari occupational 

self-efficacy, motivasi intrinsik dan budaya kolektivis terhadap kinerja karyawan 



148 

  

pada ASN di Wilayah DIY dengan lebih spesifik dari sudut pandang subyek pada 

sebuah situasi atau urgensi lainnya. Misalnya mengeksplorasi lebih jauh terkait 

dengan budaya kolektivis yang dimaksud apakah mengarah kepada hubungan 

antar-kelompok yang saling menguntungkan atau sebaliknya. 
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