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Info Artikel ABSTRAK
. __— Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan berusaha menganalisis
Sejarah artikel: Pengaruh Kepemimpinan Dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai
Diterima 15 Februari 2025 Melalui Self Efficacy Sebagai Variabel Intervening Pada Puskesmas
- Silungkang Kota Sawahlunto. Penelitian ini adalah model Structural Equation
g?t\(/aﬁlrnla?Zl\SAitgtri?%%BZS Modeling (SEM) dengan alat bantu analisi SmartPLS 3.0. Populasi dan
sampel penelitian ini adalah pegawai Puskesmas Silungkang Kota
Sawahlunto. Hasil penelitian menemukan Terdapat pengaruh positif dan
signifikan antara Kepemimpinan terhadap Self Efficacy. Terdapat pengaruh

Kata kunci: positif dan tidak signifikan antara Lingkungan Kerja terhadap Self Efficacy.
Kepemimpinan terdapat pengaruh positif dan signifikan antara Kepemimpinan terhadap
Lingkungan Kerja Kinerja Pegawai. Tidak terdapat pengaruh positif dan signifikan antara

A . Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Pegawai. Terdapat pengaruh positif dan
Kinerja _Pegawal signifikan antara Self Efficacy terhadap Kinerja Pegawai. Self Efficacy tidak
Self Efficacy memediasi Kepemimpinan terhadap Kinerja Pegawai. Self Efficacy
memediasi Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Pegawai.
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PENDAHULUAN

Dalam suatu organisasi tentu terdapat suatu tujuan yang ingin dicapai. Salah satu faktor yang
mendukung dalam pencapaian tujuan tersebut adalah sumber daya manusia didalam organisasi itu
sendiri. Sumber daya manusia adalah aset yang paling berharga dalam sebuah organisasi karna
keberhasilan organisasi sangat ditentukan oleh unsur manusia. Puskesmas Silungkang merupakan
fasilitas pelayanan kesehatan yang paling dekat dengan masyarakat dimana menyelenggarakan upaya
kesehatan masyarakat dan perseorangan tingkat pertama sebelum ketingkat yang lebih tinggi, seperti
rumah sakit rujukan dari puskesmas. Puskesmas Silungkang juga hadir dengan mengutamakan upaya
promotif dan preventif agar mencapai derajat kesehatan masyarakat setinggi-tingginya di wilayah
kerjanya, dimasing-masing tempat atau desa/kelurahan yang ada masyarakat.
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Puskesmas Silungkang juga merupakan garda terdepan yang selaras dengan suatu kebijakan pemerintah
yang menyatakan bahwasanya puskesmas berguna sebagai pusat kesehatan masyarakat dan pusat
pelayanan. .Bahwa dalam rangka menjalankan tugas pokok dan fungsi dalam organisasi atau puskesmas
diperlukan sumber daya manusia atau pegawai yang mempunyai kinerja pegawai yang berkualitas dan
handal.

Puskesmas Silungkang merupakan salah satu organisasi nirlaba atau sektor public yang
bergerak dalam bidang pelayanan jasa kesehatan. Peranan utama puskesmas adalah memberikan jasa
pelayanan kesehatan yang berkualitas dan professional serta bisa dijangkau oleh semua masyarakat.
Dalam kegiatan operasionalnya, puskesmas merupakan badan yang tidak mengutamakan keuntungan.
Puskesmas harus memberikan pelayanannya sesuai dengan standar pelayanan yang telah ditetapkan oleh
peraturan dan perundang-undangan yang telah berlaku (Okadarma et al., 2024).

Kesehatan ialah hal yang utama pada kehidupan manusia karena dengan kesehatan yang prima
maka seseorang akan dapat menjalankan aktivitasnya dengan baik. Melalui kesehatan yang baik dalam
masyarakat maka diharapkan dapat tercapai suatu derajat kehidupan yang optimal. Terwujudnya suatu
kondisi sehat merupakan harapan dari semua orang sehingga dalam upaya mewujudkan suatu kondisi
sehat tersebut, maka harus dilakukan beberapa hal, salah satu diantaranya adalah menyelenggarakan
pelayanan kesehatan bagi masyarakat.

Kesehatan merupakan hal yang sangat penting agar manusia bisa bertahan hidup dan melakukan
aktivitas. Berdasarkan Undang-undang No. 36 Tahun 2009 tentang Kesehatan pada pasal 19 menyatakan
“Pemerintah bertanggung jawab atas ketersediaan segala bentuk Upaya Kesehatan yang bermutu, aman,
efesien dan terjangkau”. Pentingnya Kesehatan telah mendorong pemerintah untuk menyelenggarakan
layanan Kesehatan untuk membantu Masyarakat mengakses kebutuhan kesehataanya. Badan Layanan
Umum (BLU) merupakan ujung tombak pemerintah untuk meningkatkan pelayanan kesehatan kepada
masyarakat Indonesia. Menurut Peraturan Menteri Kesehatan Republik Indonesia Nomor 43 Tahun
2019, Puskesmas adalah fasilitas pelayanan kesehatan (FASKES). FASKES yaitu suatu tempat yang
digunakan untuk menyelengggarakan upaya pelayanan kesehatan, baik promotif, preventif, kuratif
maupun rehabilitative yang dilakukan oleh pemerintah, pemerintah daerah dan masyarakat. Sebagai
bentuk perpanjangan tangan pemerintah, puskesmas dituntut untuk dapat memberikan pelayanan
terbaik, melalui kemampuan dan kompetensi sumber daya manusia puskesmas yang memadai.

Berbeda dengan instansi kesehatan dengan kepemilikan swasta dimana pengaturan
keuangannya diatur sendiri sesuai dengan kebijakan pemilik, petugas medis menerima kompensasi
sesuai dengan aturan atau kebijakan tersebut. Hal inilah yang menimbulkan beberapa kecenderungan
antara petugas medis di instansi swasta jika kopensasi yang didapat tidak sama dengan yang didapat
oleh petugas medis pada instansi pemerintah. Oleh karena itu penelitian ini diharapkan dapat
menyelesaikan permasalahan ini sehingga selain dapat memenuhi kebutuhan masyarakat, instansi
kesehatan swasta juga dapat memberikan kompensasi yang layak bagi tenaga medisnya.

Kinerja Pegawai berperan penting dalam tercapainya tujuan dari sebuah organisasi. Kinerja
karyawan mengacu pada tingkat keberhasilan karyawan dalam melaksanakan tugas dan tanggung
jawabnya serta kemampuan mereka untuk mencapai tujuan dan standar yang telah ditetapkan sebagai
individu dan kelompok. Kinerja dapat diidenifikasi dan diukur apabila sesorang ataupun sekelompok
karyawan memiliki standar kesuksesan yang ditentukan organisasi.

Secara etimologi, kinerja berasal dari kata prestasi (performance). istilah kinerja berasal dari
kata job performance atau actual performance (prestasi kerja atau 12 prestasi sesungguhnya yang dicapai
seseorang) Yyaitu hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh karyawan dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. (Pratiwi, 2019)

Berdasarkan definisi di atas kita mengetahui bahwa kinerja setara dengan hasil kerja pegawai.
Untuk mencapai kinerja yang baik unsur yang baik adalah sumber daya manusia walaupun
perencanaannya sudah terstruktur dengan baik dan rapi tetapi jika orang atau masyarakat mampu
melaksanakannya. Berikut ini diperoleh data mengenai Sasaran dan pendekatan target capaian kinerja
pegawai pada Puskesmas Silungkang Kota Sawahlunto yang dilihat sasaran kinerja dan hasil kuantitatif
kerja pada tahun 2022 terlihat pada tabel 1.1
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Tabel 1.1
Hasil Kinerja Kegiatan Puskesmas Tahun 2022
No. Sasaran Target (%) Realisasi (%0)
1 Hasil _Pencapalan Kinerja UKM 100 82,45
Esensial
5 Hasil Kinerja Manajemen 100 100
3 Hasil Kinerja Mutu Pelayanan 100 95
Kesehatan

Sumber Data : Puskesmas Silungkang Kota Sawahlunto,2022

Berdasarkan tabel di atas dapat disimpulkan bahwa Hasil Kegiatan Kinerja pada tahun 2022
sudah baik : Hasil Pencapaian Kinerja UKM Esensial 82,45 %, Hasil Kinerja Manajemen 100%, dan

Hasil Kinerja Mutu Pelayanan Kesehatan 95%.

Tabel 1.2

Realisasi Target dan Capaian Kinerja Pegawai Pada
Puskesmas Silungkang Kota Sawahlunto Tahun 2024

Capaian
No. Sasaran Indikator Target | Realisasi | Kinerja
(%)
Terpenuhinya Jumlah ASN
pelayanan Yang Menyusun
administrasi Dan Melaporkan
L perkantoran dan Perjanjian Kinerja 69 69 100%
pengelolaan asset
daerah
Meningkatnya Jumlah dokumen
5 kualitas keu_apgar] yang di 2 9 100%
penatausahaan verifikasi dan
laporan keuangan | dilaporkan
Terpenuhinya Jumlah Alat
Mutu,Sarana, Kesehatan Yang
3. | Prasana Fasilitas | Dilakukan
Kesehatan Sesuai | Kalibrasi 3 23 58,9%
Standar
Terpenuhinya Jumlah ASN
pelayanan yang
4 administrasi mendapatkan nilai 69 63 91 3%
" | perkantoran dan E Kinerja baik ’
pengelolaan aset
daerah
Meningkatnya Jumlah Dokumen
Kualitas Perencanaan Dan
Dokumen Laporan Kinerja
5. | Perencanan Dan Perangkat Daerah 16 16 100%
Laporan
Perangkat Kinerja
Daerah

Sumber Data : Puskesmas Silungkang Kota Sawahlunto,2022

Dari tabel 1.2 di atas menunjukan data dan target capaian kerja kinerja pegawai Puskesmas
Silungkang Kota Sawahlunto dalam tahun 2024 belum maksimal dengan jumlah yang telah dihitung
mengindikasikan dari 100% penilaian kinerja. Dari poin pertama tentang meningkatnya kualitas
pengelolaan ASN sudah mencapai target 100 %, poin kedua tentang Meningkatnya kualitas
penatausahaan laporan keuangan telah tercapai 100% yang terealisasi , poin ketiga tentang terpenuhinya
mutu,sarana,prasarana fasilitas kesehatan sesuai standar belum mencapai target dari 100% hanya 58,9%
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yang terealisasi, poin keempat tentang terpenuhinya pelayanan administrasi perkantoran dan
pengelolaan aset daerahbelum mencapai target dari 100% hanya 91,3% yang terealisasi, poin kelima
meningkatnya kualitas dokumen perencanaan dan laporan perangkat kinerja daerah sudah mencapai
target 100%.

Berdasarkan tabel 1.2 di atas dapat disimpulkan bahwa realisasi target dan capaian kinerja
pegawai puskesmas Silungkang belum maksimal. Dengan demikian, usaha untuk meningkatkan Kinerja
pegawai perlu dilakukan, mengingat dengan begitu Puskesmas Silungkang. Maka diperlukan adanya
perhatian terhadap kepemimpinan, lingkungan Kerja, kinerja pegawai dan self efficacy.

Upaya yang dapat dilakukan untuk meningkatkan kinerja pegawai , salah satu hal yang
diperlukan adalah kepemimpinan yang sesuai dengan karyawan. Pemimpin memiliki peran penting
dalam meningkatkan kinerja karyawan(Syafitri et al., 2024).Menurut (H.A et al., 2023) Kepemimpinan
merupakan faktor yang menentukan dalam suatu perusahaan. Berhasil atau gagal perusahaan dalam
mencapai suatu tujuan dipengaruhi oleh cara seorang pimpinan. Sosok pemimpin dalam perusahaan
dapat menjadi efektif apabila pemimpin tersebut mampu mengelola perusahaannya dan mempengaruhi
perilaku bawahan agar mau bekerja sama dalam mencapai tujuan perusahaan.

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kepemimppinan, lingkungan kerja terhadap
kinerja pegawai melalui self efficacy sebagai variable intervening pada puskesmas silungkang kota
sawahlunto.Diharapkan penelitian ini dapat memberikan kontribusi dalam perbaikan kebijakan
pengelolaan sumber daya manusia di klinik sosa graha medika serta meningkatkan kualitas layanan
kesehatan yang diberikan kepada masyarakat.

Kinerja Pegawai

Menurut (Husna & Prasetya, 2024) bahwasanya pengertian dari kinerja karyawan merupakan
sebuah hasil yang diproduksi dari fungsi pekerjaan tertentu atau sebuah kegiatan-kegiatan pada
pekerjaan tertentu selama periode tertentu, yang memperlihatkan kualitas dan juga kuantitas dari
pekerjaan tersebut. kinerja karyawan yaitu sebuah perilaku yang dihasilkan pada tugas yang dapat
diamati dan juga dapat dievaluasi, dimana para kinerja karyawan adalah bentuk kontribusi yang dibuat
oleh seseorang individu didalam pencapaian tujuan dari organisasi. pengertian kinerja karyawan
merupakan kemampuan untuk mencapai persyaratan pekerjaan, yaitu adalah ketika sebuah target kerja
dapat diselesaikan dengan waktu yang tepat atau tidak melampaui batas waktu sehingga bertujuan akan
sesuai dengan moral maupun etika dari perusahaan tersebut. Dengan demikian kinerja karyawan dapat
memberikan sebuah kontribusi bagi perusahaan.

Kinerja merupakan fungsi dari motivasi dan kemampuan. Agar dapat menyelesaikan tugas atau
pekerjaan seseorang seharusnya memiliki derajat kesediaan dan tingkat kemampuan tertentu.(Prayogi
et al., 2019), menyatakan bahwa kinerja adalah merupakan hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan
yang kuat dengan tujuan strategis organisasi, kepuasan dan memberikan kontribusi ekonomi.

Kepemimpinan

Kepemimpinan dalam bahasa inggris diartikan sebagai “Leadership”, namun secara umum
kepemimpinan dapat diartikan sebagai hubungan yang erat antar seseorang dengan suatu kelompok.
Menurut (Sofiah Sinaga et al., 2021) , kepemimpinan mempunyai kepentingan yang sama. Selain itu,
Kepemimpinan juga merupakan aspek yang sangat urgen dalam menentukan keberhasilan suatu
organisasi, karena kepemimpinan memiliki keterkaitan terhadap perilaku seorang pemimpin dalam
memengaruhi para pegawai atau karyawannya, sehingga para pegawai mau bekerja sama untuk
mewujudkan suatu tujuan organisasi. kepemimpinan akan berjalan dengan baik jika pemimpin dan
karyawan memiliki kerja sama yang baik. Dengan cara memiliki kesepakatan yang sama serta memiliki
mekanisme dan strategi yang diperlukan untuk sampai ke tujuan yang dicapai.

Selain itu Ray Smith seorang CEO Bell Atlantic memberikan suatu sambutan pada konferensi
di Universitas Princeton, dia mengatakan bahwa dia memiliki visi yang baru tentang kepemimpinan tipe
baru yang muncul di perusahaan Amerika Serikat (AS). Smith menyatakannya: suatu dialog dan suatu
ikatan intelektual yang sebenarnya dengan orang orang yang menghasilkan barang dan kontrak sosial
baru, suatu komitmen moral pada karyawan kita bahwa kita akan menjadi partner mereka dalam
mengalokasikan sumber daya perusahaan dan merealisasikan visi perusahaan.
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Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja merupakan segala sesuatu yang ada di sekitar karyawan yang dapat
mempengaruhi bagaimana mereka menjalankan pekerjaan mereka. Hal ini mencakup factor - faktor
fisik, psikologis, dan sosial yang berinteraksi untuk menciptakan kondisi kerja yang baik atau buruk.
Lingkungan kerja yang baik dapat meningkatkan produktivitas, kesehatan, dan kesejahteraan karyawan,
sementara lingkungan kerja yang buruk dapat menurunkan kinerja dan menyebabkan berbagai masalah
kesehatan.

Lingkungan kerja penting untuk diperhatikan oleh perusahaan karena dapat berpengaruh secara
langsung terhadap proses kinerja karyawan. Menurut (Refi Dwi Firli & Mudji Kuswinarno, 2024)
lingkungan kerja adalah keseluruhan alat perkakas dan bahan yang dihadapi, lingkungan sekitarnya
dimana seseorang bekerja, metode kerjanya, serta pengaturan kerjanya baik sebagai perseorangan
maupun sebagai kelompok. Lingkungan kerja adalah keseluruhan sarana dan prasarana kerja yang ada
di sekitar karyawan yang sedang melakukan pekerjaan yang dapat mempengaruhi pelaksanaan
pekerjaan. Lingkungan kerja merupakan sesuatu yang ada di lingkungan para pekerja yang dapat
mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas seperti temperatur, kelembapan, ventilasi, penerangan,
kegaduhan, kebersihan tempat kerja dan memadai tidaknya alat-alat perlengkapan kerja.

Lingkungan kerja memiliki pengaruh langsung terhadap pegawai, dimana lingkungan kerja
dapat meningkatkan kinerja karyawan. Sebaliknya lingkungan kerja yang tidak memadai bisa
menurunkan Kinerja. Apabila lingkungan kerja baik maka karyawan akan betah bekerja di kantor
tersebut.

Lingkungan kerja dapat didefinisikan sebagai segala sesuatu yang menyangkut segi fisik dan
segi psikis yang secara langsung maupun tidak langsung’ akan berpengaruh terhadap pegawai”.
Selanjutnya menurut kondisi lingkungan kerja dikatan baik atau sesuai apabila manusia dapat
melaksanakan kegiatan secara optimal, sehat, aman, dan nyaman. (Nurhandayani, 2022).

ini dapat memberikan kontribusi dalam perbaikan kebijakan pengelolaan sumber daya manusia di
klinik sosa graha medika serta meningkatkan kualitas layanan kesehatan yang diberikan kepada
masyarakat.

Self Efficacy

Menurut (Priska et al., 2020) menyatakan bahwa self efficacy adalah keyakinan bahwa
seseorang mampu menjalankan perilaku tertentu atau mencapai tujuan tertentu. self efficacy adalah
evaluasi seseorang terhadap kemampuan atau kompetensinya untuk melakukan sebuah tugas, mencapai
tujuan atau mengatasi hambatan. self efficacy adalah keyakinan seseorang akan kemampuan atau
kompetensinya atas kinerja tugas yang diberikan, mencapai tujuan atau mengatasi sebuah hambatan.

Menurut (Azhari et al., 2022), self-efficacy mengacu kepada kepercayaan diri tentang
kemampuan seseorang, dengan tujuan memotivasi sumber daya kognitif dan tindakan yang diperlukan
untuk mencapai tugas-tugas tertentu.

Seseorang yang memiliki Self Efficacy yang tinggi dapat mengubah sesuatu kejadian yang
dihadapi di sekitarnya, karena seseorang tersebut pada dasarnya memiliki anggapan bahwa dirinya
mampu mengerjakan segala sesuatu yang ada di sekitarnya. Sedangkan seseorang yang memiliki Self
Efficacy yang rendah tidak dapat mengubah sesuatu yang ada disekitarnya, karena pada dasarnya
mereka beranggapan bahwa dirinya tidak memiliki kemampuan untuk mengerjakan segala sesuatu.
Kemudian, dalam keadaan sulit, seseorang yang memiliki Self Efficacy yang tinggi cenderung tidak
akan menyerah dan selalu berusaha lebih keras lagi, sementara seseorang yang memiliki Self Efficacy
yang rendah cenderung untuk menyerah ketika dalam keadaan sulit.

TINJAUAN LITERATUR

Menurut (Rika Widianita, 2023) Kinerja adalah Kinerja seorang pekerja bergantung pada
kualitas dan kuantitas pekerjaannya, yang mencerminkan kemauan dan kemampuan mereka untuk
mengikuti instruksi yang diberikan.

Menurut (Nikodimnus, 2023) Kepemimpinan adalah kemampuan yang dipunyai seseorang
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untuk mempengaruhi orang-orang lain, kelompok dan bawahan, kemampuan untuk mengarahkan
tingkah laku orang lain, mempunyai kemampuan ataupun keahlian khusus didalam bidang yang
diharapkan oleh kelompoknya guna mencapai tujuan dan sasaran.

Lingkungan kerja atau work environment/tempat kerja menurut (Astuti et al., 2022) adalah
sebuah konsep dengan menganalisis area lingkungan di mana karyawan dapat merasakan kepuasan
kebutuhan intrinsik, ekstrinsik dan sosial karyawan dan alasan mengapa karyawan bertahan di organisasi
tempat mereka bekerja.

Menurut (Setyanti et al., 2022) Self efficacy diartikan sebagai keyakinan terhadap kepercayaan
diri (confidence) seseorang agar dapat mencapai target kerja ketika terlibat dalam melakukan tugas atau
pekerjaan diberikan. Percaya diri mengacu pada semangat maupun motivasi bahwa karyawan harus bisa
percaya diri dan percaya dengan kemampuannya sendiri.

KERANGKA PIKIR

H3
Kepemimpinan (X1)
E H1
5 v
He ———— ]------ > .
______________ . Kinerja Pegawai
_ H7Self Efficacy (2) [ o Hs ()
H2
Lingkungan Kerja
(X2)
H4
Gambar 1.1
Kerangka Pikir
HIPOTESIS

H1 : Diduga Kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap Self Efficacy pada puskesmas silungkang
kota sawahlunto.

H2 : Diduga Lingkungan Kerja berpengaruh signifikan terhadap Self Efficacy pada puskesmas
silungkang kota sawahlunto.

H3 : Diduga Kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai pada puskesmas
silungkang kota sawahlunto.

H4 : Diduga Lingkungan Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai pada puskesmas
silungkang kota sawahlunto.

H5 : Diduga Self Efficacy berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai pada puskesmas silungkang
kota sawahlunto.

H6 : Diduga Kepemimpinan di intervening oleh Self Efficacy terhadap Kinerja Pegawai pada puskesmas
silungkang kota sawahlunto.
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H7 : Diduga Lingkungan Kerja di intervening oleh Self Efficacy terhadap Kinerja Pegawai pada
puskesmas silungkang kota sawahlunto.

METODE

Penelitian ini merupakan jenis penelitian explanatory research dengan tipe kausalitas dimana
bertujuan untuk mencoba menjelaskan hubungan sebab-akibat. Metode pengumpulan data dilakukan
dengan survei menggunakan instrumen kuesioner dengan tipe pertanyaan tertutup. Instrumen kuesioner
dengan tipe pertanyaan tertutup ditujukan untuk mengukur variabel dependen kinerja pegawai melalui
self efficacy dengan variabel independen yaitu kepemimpinan dan lingkungan kerja. Menurut
(Syahrizal & Jailani, 2023) metode survei yaitu digunakan untuk mendapatkan data dari tempat
tertentu yang alamiah (bukan buatan), tetapi peneliti melakukan perlakuan dalam pengumpulan data,
misalnya dengan mengedarkan kuisioner, test, wawancara terstruktur dan sebagainya. Dalam penelitian
ini penulis mengumpulkan data pokok menggunakan bantuan kuesioner, wawancara, dan juga dengan
observari.

Sedangkan bentuk penelitiannya adalah penelitian kuantitatif asosiatif. Penelitian kuantitatif
yaitu penelitian yang menuntut penggunaan angka, mulai dari pengumpulan data, penafsiran terhadap
data tersebut,serta penampilan dari hasilnya.Populasi

Populasi

Menurut (Suriani et al., 2023) populasi adalah wilayah generalisai yang terdiri atas: objek atau
subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peniliti untuk dipelajari
dan kemudian ditarik kesimpulannya”. Kesimpulannya bahwa populasi adalah suatu kumpulan
menyeluruh dari obyek yang merupakan perhatian dari peneliti. Memahami dari pengertia tersebut,
maka populasi yang digunakan dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai Puskesmas Silungkang Kota
Sawahlunto yang jumlah pegawai seluruhnya sebanyak 62 orang Pegawai.

Sampel

Menurut (Asrulla et al., 2023) Sampel adalah bagian dari populasi atau wakil populasi yang
diteliti dan diambil sebagai sumber data serta dapat mewakili seluruh populasi atau sampel adalah
sebagian dari jumlah dan karateristik yang dimiliki oleh populasi. Jadi sampel dalam penelitian ini yaitu
seluruh pegawai Puskesmas Silungkang Kota Sawahlunto yang merupakan populasi penelitian ini
sebanyak 62 orang Pegawai.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Analisis Outer Model

Penilaian outer model bertujuan untuk menilai korelasi antara score item atau indikator dengan
skor konstruknya yang menunjukkan tingkat kevalidan suatu item pernyataan. Pengujian outer model
dilakukan berdasarkan hasil uji coba angket yang telah dilakukan untuk seluruh variabel penelitian. Ada
tiga kriteria untuk menilai outer model yaitu Convergent Validity, Discriminant Validity dan Composite
Reliability. Dalam tahap pengembangan kolerasi 0,50 sampai 0,6 dianggap masih memadai atau masih
dapat diterima. Dalam penelitian batasan nilai nilai Convergent Validity di atas 0,7.
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Gambar 1.2
Outer Loading

Pada gambar 1.1 terdapat nilai Pernyataan diatas dari 0,7 sehingga semua pernyataan dinyatakan
valid.

Penilaian Average Variance Extracted (AVE)

Kriteria validity suatu konstruk atau variabel juga dapat dinilai melalui nilai Average
Variance Extracted (AVE) dari masing-masing konstruk atau variabel. Konstruk dikatakan memiliki
validitas yang tinggi jika nilainya berada diatas 0,5. Berikut akan disajikan nilai AVE dalam penelitian
ini pada tabel 4.14:

Tabel 1.2
Nilai Average Variance Extracted (AVE)
Variabel AVE
Kepemimpinan (X1) 0.762
Lingkungan Kerja (X2) 0.813
Kinerja Pegawai (YY) 0.685
Self Efficacy (2) 0.761

Sumber: Hasil olahan SmartPLS, 2025

Berdasarkan Tabel 1.2 dapat disimpulkan bahwa semua konstruk atau variabel di atas
memenuhi kriteria validitas yang baik. Hal ini ditunjukkan dengan nilai Average Variance Extracted
(AVE) di atas 0,5 sebagaimana kriteria yang direkomendasikan.

Penilaian Reliabilitas (Cronbach’sAlpha)
Setelah diketahui tingkat validitas data, maka langkah berikut adalah mengetahui tingkat
keandalan data atau tingkat reliabel dari masing-masing konstruk atau variabel. Penilaian ini dengan

melihat nilai composite reliability dan nilai crombach alpha. Nilai suatu konstruk dikatakan
reliabel jika memberikan nilai crombach alpha > 0,70. Hasil uji reliabilitas disajikan pada Tabel 1.3:
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Tabel 1.3
Nilai Reliabilitas
Cronbachs i
Konstruk (Variabel) Compo_s_lte Keterangan

Alpha Reliability
Kepemimpinan (X1) 0.965 0.970 Reliabel
Lingkungan Kerja (X2) 0.974 0.978 Reliabel
Kinerja Pegawai (Y) 0.948 0.956 Reliabel
Self Efficacy (2) 0.965 0.969 Reliabel

Sumber: Hasil olahan SmartPLS, 2025

Berdasarkan output SmartPLS pada Tabel 1.3 di atas, telah ditemukan nilai composite
reliability dan nilai crombach alpha masing-masing konstruk atau variabel besar dari 0,70. Dengan
demikian juga dapat disimpulkan bahwa tingkat kehadalan data telah baik atau reliable.

Berikutnya sebagaimana yang dijelaskan sebelumnya, penilaian inner model maka di evaluasi
melalui nilai R-Square, untuk menilai pengaruh konstruk laten eksogen tertentu terhadap konstruk
laten endogen apakah mempunyai pengaruh yang substantive. Berikut estimasi R-Square pada Tabel
1.4

Tabel 1.4
Evaluasi Nilai R Square
Variabel R Square R Square Adjusted
Kinerja Pegawai (YY) 0.917 0.912
Self Efficacy (2) 0.839 0.833

Sumber: Hasil olahan SmartPLS, 2025

Pada table 1.4 terlihat nilai R2 konstruk Self Efficacy sebesar 0,839 atau sebesar 83,9% yang
menggambarkan besarnya pengaruh yang diterimannya dari konstruk Kepemimpinan dan Lingkungan
Kerja. Sisanya sebesar 16,1% dipengaruhi oleh variabel lain diluar penelitian ini. Sementara nilai R2
untuk konstrak Kinerja Pegawai sebesar 0,917 atau sebesar 97,1% menunjukkan besarnya pengaruh
yang diberikan oleh Kepemimpinan, Lingkungan Kerja dan Self Efficacy dalam menjelaskan atau
mempengaruhi Kinerja Pegawai. Sisanya sebesar 8,3% dipengaruhi oleh variabel lain diluar penelitian
ini. Semakin tinggi nilai R-Square maka semakin besar kemampuan konstruk eksogen tersebut dalam
menjelaskan variabel endogen sehingga semakin baik persamaan struktural yang terbentuk.

Pengujian Inner Model

Proses pengujian selanjutnya adalah pengujian inner model atau model struktural yang
bertujuan untuk mengetahui hubungan antar konstruk sebagaimana yang telah dihipotesiskan. Model
struktural dievaluasi dengan memperhatikan nilai R-Square untuk konstruk endogen dari pengaruh
yang diterimanya dari konstruk eksogen.
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Structural/Inner Model

PENGUJIAN HIPOTESIS

Pengujian hipotesis bertujuan untuk menjawab permasalahan yang ada dalam penelitian ini
yaitu pengaruh konstruk laten eksogen tertentu dengan konstruk laten endogen tertentu baik secara
langsung maupun secara tidak langsung melalui variabel mediasi. Pengujian hipotesis pada penelitian
ini, dapat dinilai dari besarnya nilai t-statistik atau t-hitung dibandingkan dengan t-tabel 1,96 pada
alpha 5%. Jika t-statistik/t-hitung < t-tabel 1,96 pada alpha 5%, maka Ho ditolak dan Jika t-statistik/t-
hitung > t-tabel 1,96 pada alpha 5%, maka Ha diterima. Berikut hasil output SmartPLS, yang
mengambarkan output estimasi untuk pengujian model structural.

1. Pengaruh Kepemimpinan terhadap Self Efficacy

Pengaruh Kepemimpinan terhadap Self Efficacy yaitu 0,557 yang menunjukkan bahwa arah
hubungan antara Kepemimpinan terhadap Self Efficacy adalah positif. Dimana nilai P-Value 0,014
kecil dari alpha 5% yaitu 0014 < 0,05 yang menunjukkan berpengaruh signifikan dan dengan nilai t-
statistik sebesar 2,533 untuk mengetahui apakah hipotesis ini diterima atau ditolak, maka perbandingan
antara nilai t-statistik dengan t-tabel 1,96. Dimana nilai t-statistik < t-tabel atau 2,533 > 1,96 oleh karena
itu HO ditolak dan H1 diterima. Maka dapat disimpulkan bahwa Kepemimpinan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Self Efficacy pada Puskesmas Silungkang Kota Sawahlunto. Hipotesis H1 dalam
penelitian ini diterima.

2. Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Self Efficacy

Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Self Efficacy yaitu 0,372 yang menunjukkan bahwa arah
hubungan antara Lingkungan Kerja terhadap Self Efficacy adalah positif. Dimana nilai P-Value 0,076
besar dari alpha 5% yaitu 0,076 > 0,05 yang menunjukkan tidak berpengaruh signifikan dan dengan
nilai t-statistik sebesar 1,806 untuk mengetahui apakah hipotesis ini diterima atau ditolak, maka
perbandingan antara nilai t-statistik dengan t-tabel 1,96. Dimana nilai t-statistik < t-tabel atau 1,806 <
1,96 oleh karena itu HO diterima dan H2 ditolak. Maka dapat disimpulkan bahwa Lingkungan Kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Self Efficacy pada Puskesmas Silungkang Kota
Sawahlunto. Hipotesis H2 dalam penelitian ini ditolak
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3. Pengaruh Kepemimpinan terhadap Kinerja Pegawai

Pengaruh Kepemimpinan terhadap Kinerja Pegawai yaitu 1,096 yang menunjukkan bahwa arah
hubungan antara Kepemimpinan terhadap Kinerja Pegawai adalah positif. Dimana nilai P-Value 0,000
kecil dari alpha 5% yaitu 0,000 < 0,05 yang menunjukkan berpengaruh signifikan dan dengan nilai t-
statistik sebesar 5,223 untuk mengetahui apakah hipotesis ini diterima atau ditolak, maka perbandingan
antara nilai t-statistik dengan t-tabel 1,96. Dimana nilai t-statistik < t-tabel atau 5,223 > 1,96 oleh karena
itu HO ditolak dan H3 diterima. Maka dapat disimpulkan bahwa Kepemimpinan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Kinerja Pegawai pada Puskesmas Silungkang Kota Sawahlunto. Hipotesis H3 dalam
penelitian ini diterima.

4. Pengaruh Lingkungan Kerjaterhadap Kinerja Pegawai

Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Pegawai yaitu -0,565 yang menunjukkan bahwa
arah hubungan antara Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Pegawai adalah negatif. Dimana nilai P-Value
0,026 kecil dari alpha 5% yaitu 0,026 < 0,05 yang menunjukkan berpengaruh signifikan dan dengan
nilai t-statistik sebesar 2,277 untuk mengetahui apakah hipotesis ini diterima atau ditolak, maka
perbandingan antara nilai t-statistik dengan t-tabel 1,96. Dimana nilai t-statistik < t-tabel atau 2,277 >
1,96 oleh karena itu HO ditolak dan H4 diterima. Maka dapat disimpulkan bahwa Lingkungan Kerja
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai pada Puskesmas Silungkang Kota
Sawahlunto. Hipotesis H4 dalam penelitian ini diterima.

5. Pengaruh Self Efficacy terhadap Kinerja Pegawai

Pengaruh Self Efficacy terhadap Kinerja Pegawai yaitu 0,405 yang menunjukkan bahwa arah
hubungan antara Self Efficacy terhadap Kinerja Pegawai adalah positif. Dimana nilai P-Value 0,017
kecil dari alpha 5% yaitu 0,017 < 0,05 yang menunjukkan berpengaruh signifikan dan dengan nilai t-
statistik sebesar 2,461 untuk mengetahui apakah hipotesis ini diterima atau ditolak, maka perbandingan
antara nilai t-statistik dengan t-tabel 1,96. Dimana nilai t-statistik < t-tabel atau 2,461 > 1,96 oleh karena
itu HO ditolak dan H5 diterima. Maka dapat disimpulkan bahwa Self Efficacy berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Kinerja Pegawai pada Puskesmas Silungkang Kota Sawahlunto. Hipotesis H5 dalam
penelitian ini diterima.

6. Pengaruh Kepemimpinan terhadap KinerjaPegawai melalui Self Efficacy sebagai variable
intervening

Pengaruh Kepemimpinan terhadap Kinerja Pegawai melalui Self Efficacy yaitu 0,226 yang
menunjukkan bahwa arah hubungan antara Kepemimpinan terhadap Kinerja Pegawai melalui Self
Efficacy adalah positif. Dimana nilai P-Value 0,255 besar dari alpha 5% yaitu 0,255 > 0,05 yang
menunjukkan tidak berpengaruh signifikan dan dengan nilai t-statistik sebesar 1,149 untuk mengetahui
apakah hipotesis ini diterima atau ditolak, maka perbandingan antara nilai t-statistik dengan t-tabel 1,96.
Dimana nilai tstatistik < t-tabel atau 1,149 < 1,96 oleh karena itu HO diterima dan H6 ditolak. Maka
dapat disimpulkan bahwa Kepemimpinan berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap Kinerja
Pegawai melalui Self Efficacy pada Puskesmas Silungkang Kota Sawahlunto, Hipotesis H6 dalam
penelitian ini ditolak atau tidak memediasi.

7. Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Pegawai melalui elf Efficacy sebagai
variable intervening

Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Pegawai melalui Self Efficacy yaitu 0,151 yang
menunjukkan bahwa arah hubungan antara Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Pegawai melalui Self
Efficacy adalah positif. Dimana nilai P-Value 0,030 kecil dari alpha 5% yaitu 0,030 < 0,05 yang
menunjukkan berpengaruh signifikan dan dengan nilai t-statistik sebesar 2,222 untuk mengetahui
apakah hipotesis ini diterima atau ditolak, maka perbandingan antara nilai t-statistik dengan t-tabel 1,96.
Dimana nilai tstatistik < t-tabel atau 2,222 > 1,96 oleh karena itu HO ditolak dan H6 diterima. Maka
dapat disimpulkan bahwa Lingkungan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
Pegawai melalui Self Efficacy pada Puskesmas Silungkang Kota Sawahlunto, Hipotesis H7 dalam
penelitian ini diterima atau dimemediasi.
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KESIMPULAN
Dari pembahasan pada bab-bab sebelumnya, maka dapat ditarik beberapa kesimpulan sebagai
berikut:

1. Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara Kepemimpinan terhadap Self Efficacy pada
Puskesmas Silungkang Kota Sawahlunto.

2. Terdapat pengaruh positif dan tidak signifikan antara Lingkungan Kerja terhadap Self Efficacy pada
Puskesmas Silungkang Kota Sawahlunto.

3. Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara Kepemimpinan terhadap Kinerja Pegawai pada
Puskesmas Silungkang Kota Sawahlunto.

4. Terdapat pengaruh negatif dan signifikan antara Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Pegawai pada
Puskesmas Silungkang Kota Sawahlunto.

5. Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara Self Efficacy terhadap Kinerja Pegawai pada
Puskesmas Silungkang Kota Sawahlunto.

6. Self Efficacy tidak memediasi terhadap Kepemimpinan terhadap Kinerja Pegawai pada Puskesmas
Silungkang Kota Sawahlunto.

7. Self Efficacy memediasi Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Pegawai.

Batasan Masalah

Berdasarkan latar belakang masalah dan identifikasi masalah diatas agar penelitian lebih fokus
dan terarah sehingga tujuan penelitian akan tercapai, maka peneliti perlu membatasi masalah dalam
penelitian ini dengan Kepemimpinan dan Lingkungan Kerja (X) sebagai variabel independent, dan
Kinerja Pegawai (YY) sebagai variabel dependent, serta Self Efficacy (Z) sebagai variabel intervening
pada Puskesmas Silungkang Kota Sawahlunto.
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