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ABSTRACT 

The aim of this research is to analyze the influence of self-efficacy and career0 choice on employee performance both 

directly and indirectly through the mediating influence of job satisfaction. Data was collected by distributing 

questionnaires using Google Form via electronic mail or the WhatsApp application. Data were analyzed using the 

Structural Equation Model (SEM) tool using the SmartPLS apps version 4 to analyze both direct and mediation effect. 

A total of 157 Gen Z employees of PT Bank Muamalat Indonesia who work in Head Office, Region Jakarta West, and 

Region Jakarta East participated as respondents in this research sample. The results of this research show that there is 

a positive and significant influence between self-efficacy on career choice, between self-efficacy and career choice on 

job satisfaction, and self-efficacy and job satisfaction on employee performance. Meanwhile, the influence of career 

choice on employee performance is positive but unsignificant. The research results also show that there is a positive 

and significant influence between self-efficacy and career choice on employee performance when it is mediated by 

job satisfaction. The results of this research provide information to organizations how important to create programs 

and policy that can improve the employees’ satisfaction, especially Gen Z employees. Organizations can also take 

advantages from their Gen Z employees’ high self-efficacy and social skills to support them achieve organizational 

goals. 

Keywords: Employee performance, job satisfaction, self-efficacy, career choice 

ABSTRAK 

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh efikasi diri dan pilihan karir terhadap kinerja pegawai 

baik secara langsung maupun tidak langsung melalui pengaruh mediasi kepuasan kerja. Data dikumpulkan dengan 

menyebarkan kuesioner menggunakan Google Form melalui surat elektronik maupun aplikasi Whatsapp. Data 

dianalisis dengan alat analisis Structural Equation Model (SEM) menggunakan aplikasi SmartPLS Version 4 untuk 

menganalisis pengaruh langung maupun pengaruh mediasi. Total 157 responden pegawai Generasi Z pada PT Bank 

Muamalat Indonesia yang berkantor di Kantor Pusat, Region Jakarta West, dan Region Jakarta East berpartisipasi 

sebagai sampel penelitian. Hasil dari penelitian ini menunjukan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan antara 

efikasi diri terhadap pilihan karir, efikasi diri dan pilihan karir terhadap kepuasan kerja, efikasi diri dan kepuasan kerja 

terhadap kinerja pegawai. Sedangkan pengaruh pilihan karir terhadap kinerja pegawai bersifat positif namun tidak 

signifikan. Hasil penelitian juga menunjukan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan antara efikasi diri dan 

pilihan karir terhadap kinerja pegawai saat dimediasi oleh kepuasan kerja. Hasil penelitian ini memberikan informasi 

kepada organisasi pentingnya mendorong berbagai kebijakan yang mampu meningkatkan kepuasan kerja pegawai, 

khususnya generasi Z sebagai calon pemimpin di masa depan. Organisasi juga dapat memanfaatkan efikasi diri yang 

tinggi dan juga kemampuan berkomunikasi dan bersosialisasi yang baik, yang dimiliki para generasi Z untuk 

mendukung pencapaian tujuan organisasi. 

Kata Kunci: Kinerja karyawan, kepuasan kerja, efikasi diri, pilihan karir 
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PENDAHULUAN  

Semua perusahaan tentu mendambakan kinerja yang maksimal untuk mencapai tujuan strategis mereka serta untuk 

menjaga keberlangsungan bisnis mereka. Karyawan memainkan peran yang sangat penting dalam upaya pencapaian 

tujuan tersebut. Kinerja dapat difinisikan sebagai perilaku yang dihasilkan dan ditunjukan oleh setiap karyawan dapat 

berupa hasil kerja yang sesuai dengan peran dan tugasnya dalam perusahaan untuk membantu pencapaian tujuan 

perusahaan (Qorfianalda & Wulandari, 2021). Oleh karena itu, penting bagi perusahaan untuk memperhatikan faktor-

faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan, salah satunya adalah kepuasan kerja. 

Hal ini juga tidak luput menjadi perhatian manajemen PT Bank Muamalat Indonesia (PT BMI). Dalam menilai kinerja 

karyawannya, BMI menggunakan metode Performance Management System. Proses penilaian dilakukan secara 

berjenjang. Diawali dengan penetapan perencanaan berdasarkan Most Important Goal (MIG) yang ditetapkan tiap 

awal tahun. Perencanaan ini akan ditelaah di pertengahan tahun dan akhir tahun melalui Human Capital Information 

System yang lebih dikenal dengan nama Muamalat Human Power (MHP). Selanjutnya pada akhir tahun, karyawan 

diminta untuk melakukan self-assesment atas kinerjanya sendiri, untuk kemudian dievaluai dan disetujui atasan 

langsungnya, dan pada tahap terakhir akan dievaluasi oleh pimpinan yang lebih tinggi sampai ke direksi untuk 

mendapatkan nilai kinerja akhir. Dengan proses tersebut diharapkan kinerja yang ditunjukan karyawan selaras dengan 

kinerja Bank. 

Tingkat kepuasan kerja yang tinggi dapat berkontribusi pada peningkatan kinerja karyawan dan memberikan manfaat 

yang nyata, tidak hanya bagi para karyawan itu sendiri, tetapi juga bagi perusahaan secara keseluruhan. Banyak 

penelitian telah menunjukkan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Menurut Matagi dkk. (2022) dan Widyastuti (2022), kinerja karyawan sangat dipengaruhi oleh tingkat kepuasan kerja 

mereka. Kepuasan kerja mencakup berbagai aspek, seperti rasa aman, penghargaan, hubungan dengan rekan kerja, 

dan kondisi kerja yang nyaman. Ketika karyawan merasa puas dengan pekerjaan mereka, mereka cenderung lebih 

termotivasi, produktif, dan berkomitmen terhadap tugas-tugas mereka. 

Lebih lanjut, Buchori dkk. (2023) menyatakan bahwa di antara berbagai variabel yang diteliti, seperti kepemimpinan 

(leadership) dan keterlibatan kerja (job involvement), kepuasan kerja memiliki nilai signifikansi pengaruh paling 

tinggi terhadap kinerja karyawan. Ini berarti bahwa kepuasan kerja adalah faktor utama yang menentukan seberapa 

baik karyawan dapat menjalankan tugas mereka dan mencapai tujuan organisasi. Kepemimpinan yang efektif dan 

keterlibatan kerja yang tinggi juga penting, tetapi tanpa kepuasan kerja, kinerja karyawan mungkin tidak mencapai 

potensi maksimalnya. 

Kepuasan kerja dapat meningkatkan loyalitas karyawan, mengurangi tingkat turnover, dan menciptakan lingkungan 

kerja yang positif. Karyawan yang puas cenderung lebih sedikit absen, lebih jarang mengalami stres, dan lebih mampu 

bekerja sama dengan rekan kerja. Oleh karena itu, perusahaan perlu fokus pada upaya meningkatkan kepuasan kerja 

karyawan melalui berbagai strategi, seperti memberikan penghargaan yang adil, menciptakan lingkungan kerja yang 

mendukung, dan memastikan komunikasi yang efektif antara manajemen dan karyawan. 

Kepuasan kerja  memainkan peran penting dalam menentukan keberhasilan dan keberlanjutan suatu organisasi, 

terutama di era globalisasi dan persaingan bisnis yang semakin kompleks. Karyawan yang merasa puas dengan 

pekerjaannya cenderung menunjukkan produktivitas dan kinerja yang lebih tinggi, karena mereka memiliki motivasi 

dan komitmen yang lebih kuat terhadap tugas dan tanggung jawab mereka. Kepuasan kerja juga berkontribusi dalam 

menurunkan tingkat turnover, atau keinginan untuk keluar dari perusahaan, sehingga mengurangi biaya rekrutmen 

dan pelatihan bagi karyawan baru. Selain itu, karyawan yang puas lebih tahan terhadap stres kerja dan risiko kelelahan 

(job burnout), yang pada gilirannya menciptakan lingkungan kerja yang lebih sehat dan harmonis. Semua ini berujung 

pada stabilitas organisasi dan peningkatan efisiensi operasional (Mgaiwa, 2021).   
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Lebih jauh lagi, perusahaan yang secara aktif memperhatikan kepuasan kerja karyawannya akan memperoleh reputasi 

yang baik di mata calon karyawan, pelanggan, dan pemangku kepentingan lainnya. Reputasi ini menjadi aset strategis 

yang mampu memberikan keuntungan kompetitif di pasar, karena perusahaan dengan citra positif lebih mudah 

menarik dan mempertahankan talenta terbaik. Karyawan yang puas juga cenderung menjadi duta merek yang efektif, 

yang dapat meningkatkan loyalitas pelanggan dan memperkuat hubungan dengan mitra bisnis. Dengan demikian, 

kepuasan kerja karyawan tidak hanya berdampak pada aspek internal organisasi, tetapi juga memainkan peran penting 

dalam membangun ekosistem bisnis yang mendukung keberlanjutan jangka panjang. 

Oleh karena itu, penting bagi perusahaan untuk mengetahui faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja 

karyawan. Perusahaan yang mampu memenuhi kebutuhan dan harapan karyawan akan lebih mudah mendapatkan 

komitmen dan dedikasi dari mereka. Ketika pegawai mendapatkan gaji yang layak, mendapatkan dukungan 

pengembangan diri, fasilitas dan lingkungan kerja yang nyaman, dan memiliki kesempatan dalam memilih karir, maka 

mereka akan merasa lebih puas dalam bekerja dan pekerjaan akan dilakukan dengan sepenuh hati. 

METODE PENELITIAN 

Perancangan suatu penelitian adalah langkah penting yang dibutuhkan dalam merencanakan dan melaksanakan 

penelitian. Desain ini membantu penulis menjawab pertanyaan penelitian yang ada dan berperan dalam menentukan 

tujuan penelitian yang ingin dicapai. Oleh karena itu, desain penelitian diperlukan sejak tahap awal hingga pelaporan 

hasil penelitian. Menurut Arfan Ikhsan (2008: hal 88), dalam pengertian luas, desain penelitian mencakup keseluruhan 

proses perancangan dan pelaksanaan penelitian. 

Penelitian bertujuan untuk menguji kebenaran dan memecahkan masalah yang sedang diteliti. Untuk mencapai tujuan 

ini, digunakan metode yang tepat dan relevan. Dalam penelitian ini, penulis menerapkan metode penelitian kuantitatif 

dengan pendekatan deskriptif. Menurut Sugiyono (2016: hal 53), metode deskriptif adalah teknik yang digunakan 

untuk menggambarkan atau menganalisis hasil penelitian tanpa meneliti populasi atau sampel tertentu. Teknik 

pengambilan sampel biasanya dilakukan secara acak, dan pengumpulan data dilakukan dengan menggunakan 

instrumen penelitian. Analisis data bersifat kuantitatif atau statistik untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan 

(Sugiyono, 2016: hal 14). 

Desain dalam penelitian ini menggunakan pengujian hipotesis, untuk menguji pengaruh antara variabel independen 

yaitu efikasi diri dan pilihan karir terhadap variabel dependen yaitu kepuasan kerja dan kinerja karyawan. Variabel 

kepuasan kerja dalam penelitian ini juga berperan sebagai variabel mediasi. Uji hipotesis dilakukan dalam penelitian 

ini untuk menguji variabel yang saling berkaitan serta mencari tahu seberapa jauh pengaruhnya antar satu sama lain. 

Dalam penelitian ini digunakan data cross sectional, yaitu pengumpulan data dilakukan pada satu waktu untuk mencari 

pengaruh antar variabel. Penelitian ini terdiri dari tiga jenis variabel, yaitu independent variable (variabel bebas), 

dependent variable (variabel terikat), dan mediating variable (variabel mediasi), kemudian menempatkan efikasi diri 

dan pilihan karir sebagai variable bebas (independent variable), dan kepuasan kerja sebagai variabel mediasi 

(mediating variable), serta kinerja karyawan sebagai variabel terikat (dependent variable). Untuk unit analisis yang 

digunakan adalah para pegawai Generasi Z di BMI. 

 

PEMBAHASAN  

Hasil dari pengujian Hipotesis pada tabel 4.17 menunjukan bahwa efikasi diri berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap pilihan karir. Hasil ini sejalan dengan penelitian Zhou dkk. (2024) yang menyatakan bahwa efikasi diri 

menjadi faktor internal yang berpengaruh kuat dalam pemilihan keputusan seseorang dalam berkarir. Hal tersebut 

ditunjukan pada nilai T-Statistic hubungan pengaruh diantara keduanya memiliki nilai tertinggi yaitu 11,712 dan O-

sample 0,681 yang mengindikasikan bahwa pengaruh efikasi diri terhadap pilihan karir dalam penelitian ini sangat 

kuat. 

Sebagian besar responden merasa bahwa pilihan karirnya dalam PT BMI didorong dari tingkat rasa kepercayaan diri 

dan efikasi diri yang tinggi. Hal ini juga ditunjukan pada rata-rata jawaban responden terhadap efikasi diri dan pilihan 
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karir mendapat predikat ‘sangat tinggi’. Bahkan nilai rata-rata indikator efikasi diri ED4 yang terkait pengambilan 

keputusan yaitu ”saya yakin dapat berhasil dalam usaha apa pun yang saya putuskan” mendapat skor rata-rata lebih 

tinggi dari pada rata-rata variabelnya (4,36 >  

Pengaruh Pilihan Karir Terhadap Kepuasan Kerja 

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis dapat disimpulkan bahwa pilihan karir berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kepuasan kerja. Hal ini mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan Husainah, dkk. (2022) yang 

menyimpulkan bahwa pilihan karir merupakan faktor penting dalam peningkatan kepuasan kerja. Begitu juga dengan 

penelitian Zaidi & Iqbal (2012) yang juga berkesimpulan bahwa pilihan karir dan kepuasan kerja mempunyai sifat 

hubungan yang dositif. 

Seseorang yang memilih karirnya sesuai dengan minat dan bakatnya, akan cenderung merasa bahagia dan puas dalam 

menjalankan pekerjaannya. Sehingga penting bagi perusahaan untuk menyusun program manajemen karir pegawai 

sesuai dengan potensi dan kompetensi pegawainya. Terlebih hasil dari indikator kepuasan kerja terkait dengan karir 

yang sesuai dengan latar belakang pendidikan/kemampuan/keahlian (KK2) memiliki rata-rata dibawah rata-rata 

keseluruhan indikator kepuasan kerja (4,04 < 4,14). Perusahaan harus mampu menyediakan pilihan karir yang sesuai 

dengan minat dan bakat pegawainya atau memberikan pelatihan dan bantuan agar seseorang merasa tepat berada pada 

karirnya saat ini. 

Pengaruh Efikasi Diri Terhadap Kepuasan Kerja 

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis pada tabel 4.17 dapat diambil kesimpulan bahwa dalam dalam penelitian ini 

efikasi diri memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Hasil ini sejalan dengan penelitian yang 

dilakukan Sembiring (2022) yang menyatakan bahwa efikasi diri berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja. Hasil 

ini juga diperkuat oleh hasil penelitian Sasti, dkk. (2023) yang menyimpulkan bahwa efikasi diri berpengaruh terhadap 

kepuasan kerja. 

Hartman & Barber (2020) yang menyatakan bahwa seseorang dengan efikasi diri akan merasa yakin akan dapat 

menyelesaikan pekerjaannya dan saat pekerjaan itu berhasil diselesaikan, mereka akan merasa sangat puas. Sehingga 

perusahaan perlu membuat berbagai program terkait peningkatan efikasi diri pegawai, baik melalui pendidikan dan 

pelatihan maupun penciptaan budaya kerja positif yang dapat mendorong kepercayaan diri seseorang. Manajemen PT 

BMI dapat memanfaatkan peran supervisor dan rekan kerja yang memiliki rata-rata ’sangat tinggi’ pada dimensi 

kepuasan kerja. Peran supervisor dan rekan kerja ini merupakan salah satu faktor pembentukan efikasi diri berupa 

dorongan dari lingkungan sosial (Social persuasion). 

Pengaruh Pilihan Karir Terhadap Kinerja Pegawai 

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis dapat disimpulkan bahwa pilihan karir berpengaruh positif namun tidak 

signifikan terhadap kinerja pegawai. Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan Senoadi 

(2015) yang menyatakan bahwa karir yang sesuai akan mampu mendorong seseorang untuk memberikan kinerja 

terbaiknya karena menikmati pekerjaan tersebut. Meskipun dalam penelitian ini, pengaruh yang diberikan tidak begitu 

signifikan. 

Seseorang yang bekerja sesuai dengan pilihan karirnya cenderung akan menjalankan tugasnya dengan optimal karena 

karir yang dipilih biasanya sesuai dengan latar belakang pendidikan, minat, dan bakatnya. Namun, pada penelitian ini 

pengaruh yang diberikan masih belum signifikan karena objek dari penelitian ini adalah generasi Gen-Z yang masih 

dalam tahapan pengembangan karir fase ekplorasi. Mereka masih mengeksplor dan mencari pilihan karir mana yang 

sesuai dengan minat dan bakatnya. Hal ini akan terus berkembang dengan bertambahnya usia dan pengalaman mereka, 

kinerja mereka akan meningkat setelah masuk ke fase pemantapan. 

Pengaruh Efikasi Diri Terhadap Kinerja Pegawai 

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis ke lima disimpulkan bahwa efikasi diri berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai. Hasil ini sejalan  dengan penelitian Na-Nan & Sanamthong (2020) yang menyatakan bahwa 



JURNAL MANEKSI  VOL 14, NO. 01, MARET 2025 

p-ISSN: 2302-9560/e-ISSN: 2597-4599                                                                              369 

efikasi diri yang dimiliki para alumni Rajamangala University of Technology Thanyaburi, Thailand memberikan 

pengaruh positif pada kinerja mereka. Hasil ini juga diperkuat peneltian yang dilakukan Cahyaningrum (2020) yang 

menyatakan bahwa efikasi diri yang tinggi akan menjadikan seseorang lebih giat dan berkinerja baik dan cenderung 

terus meningkat. 

Hasil ini menunjukan bahwa rasa efikasi diri tinggi yang dimiliki para gerenasi Z PT BMI mampu mendorong kinerja 

mereka menjadi lebih baik. Hal ini dapat dilihat dari nilai rata-rata indikator kinerja pegawai pada dimensi task 

performance KP3 yang berbunyi ”Saya bekerja dengan baik untuk setiap pekerjaan yang saya lakukan” mendapat 

nilai tertinggi. Hal ini menunjukan rasa kepercayaan diri yang besar yang dimiliki mereka. Perusahaan 

dapatmemanfaatkan hal tersebut untuk terus mendorong kepercayaan diri mereka hingga akhirnya mereka akan dapat 

memberikan kinerja terbaiknya. 

Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 

Berdasarkan hasil pengujian pengaruh langsung, kesimpulan yang didapat adalah kepuasan kerja berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Hasil ini mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan Widyastuti 

(2022) dengan hasil penelitian kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Hasil yang 

sama juga dibuktikan pada penelitian Buchori, dkk. (2023) yang juga menyimpulkan bahwa kepuasan kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Sebagian besar responden berpendapat bahwa rasa 

kepuasan yang didapat akan mempengaruhi kinerja mereka. 

Pentingnya kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai yang berujung pada pencapaian visi dan misi organisasi harus 

menjadi salah satu fokus utama manajemen, khusunya pada PT BMI. Berdasarkan dari jawaban responden, unsur atau 

dimensi kepuasan kerja ’sangat tiggi’ hanya didapat pada dimensi supervisor dan co-workers, sementara dimensi 

lainnya sebagian besar mendapat skort ‘tinggi’. Hal ini juga ditunjukan pada tabel 1.2 alasan resign pegawai yang 

sudah dipaparkan pada latar belakang penelitian, bahwa alasan terbanyak yang menjadikan pegawai memutuskan 

keluar dari Perusahaan adalah terkait karir yang lebih baik (promotion) dan juga reward dan benefit (pay). Oleh karena 

itu manajemen perlu meningkatkan program reward and benefit dan promotion yang fair dan transparan agar kepuasan 

kerja yang didapatkan pegawai meningkat dan pada akhirnya kinerja mereka akan meningkat pula. 

Pengaruh Pilihan Karir Terhadap Kinerja Pegawai Melalui Kepuasan Kerja 

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis menunjukan bahwa pilihan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja pegawai melalui kepuasan kerja. Hasil ini mendukung hasil penelitian Ghaleb (2024) yang menyatakan bahwa 

pilihan karir yang sesuai akan meingkatkan kepuasan kerja dan pada akhirnya akan mendorong peningkatan kinerja. 

Hasil peneltian ini juga sejalan dengan Febrianti, dkk (2020) yang menyimpulkan bahwa pengaruh pengembangan 

karir terhadap kinerja semakin meningkat ketika melalui kepuasan kerja dibandingkan dengan pengaruh langsungnya. 

Pada penelitian ini pengaruh langsung pilihan karir terhadap kinerja disimpulkan tidak signifikan, namun berubah 

menjadi bepengaruh signifikan saat dimediasi oleh kepuasan kerja. 

Hasil ini semakin menunjukan peran pentingnya kepuasan kerja bagi sebuah perusahaan, khususnya BMI yang 

menjadi objek penelitian ini. Pilihan karir yang sesuai yang diimbangi dengan pemberian gaji dan program promosi 

yang sesuai dan adil akan mampu meningkatkan kinerja pegawai. 

Pengaruh Efikasi Diri Terhadap Kinerja Pegawai Melalui Kepuasan Kerja 

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis pengaruh tidak langsung yang ditunjukan tabel 4.18 disimpulkan bahwa efikasi 

diri bepengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan kerja. Hasil penelitian ini sejalan 

dengan penelitian Hermawan (2024) yang uga menyimpulkan bahwa efikasi diri berpengaruh positif dan signifikan 

pada kinerja melalui kepuasan kerja. Hasil yang sama juga ditunjukan pada penelitian Sembiring (2022) yang 

menyatakan bahwa secara tidak langsung kepuasan kerja memediasi pengaruh efikasi diri terhadap kinerja pegawai. 

Responden beranggapan bahwa rasa efikasi diri yang tinggi akan meningkatkan kepuasan kerja dan pada akhirnya 

meningkatkan kinerja mereka. Penting bagi perusahaan untuk merekrut pegawai dengan efikasi diri yang tinggi dan 

menyusun program kepuasan kerja seperti penggajian, promosi, dan pola hubungan kerja dengan atasan dan rekan 
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kerja sehingga hal tersebut dapat meingkatkan kinerja mereka. Jika dilihat dari data jawaban responden terhadap 

kuesioner, para gerenasi Z di BMI tidak memiliki masalah terhadap efikasi diri karena rata-rata jawaban mereka 

’sangat tinggi’. Justru yang harus menjadi perhatian adalah kepuasan kerja terutama pada dimensi pay dan promotion 

yang masih perlu ditingkatkan lagi. 

KESIMPULAN 

Penelitian telah dilakukan dengan jumlah 157 responden yang merupakan pegawai Generasi Z pada PT Bank 

Muamalat Indonesia. Responden didominasi dengan pegawai berjenis kelamin perempuan (59%), bekerja di Kantor 

Region Jakarta East (39%), jenis jabatan clerical (75,80%), dengan masa kerja sampai dengan dua tahun (41%), dan 

Pendidikan terakhir sarjana atau diploma empat (68%). Berdasarkan analisis hasil pengujian hipotesis, dari delapan 

hipotesis yang dikembangkan, terdapat tujuh hipotesis yang dinyatakan “diterima” atau “didukung” dan satu diantaran 

dinyatakan “ditolak” atau “tidak didukung”. Hasil penelitian dapat dijabarkan dengan beberapa simpulan sebagai 

berikut:Efikasi diri berpengaruh positif dan signifikan terhadap pilihan karir pegawai Generasi Z di BMI.Pilihan karir 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai Generasi Z di BMI.Efikasi diri berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai Generasi Z di BMI.Pilihan karir berpengaruh positif namun 

tidak signifikan terhadap kinerja pegawai Generasi Z di BMI.Efikasi diri berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja pegawai Generasi Z di BMI.Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai 

Generasi Z di BMI.Pilihan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan kerja 

pegawai Generasi Z di BMI.Efikasi diri berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan 

kerja pegawai Generasi Z di BMI. 
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