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Abstract. The purpose of this study is to determine the effect of sef efficacy, self
esteem and ability on officer’s performance of Public Health Centers in Seluma
District and to determine the moderating on influence self efficacy, self esteem and
ability on officer’s performance of Public Heath Centers in Seluma District. The
data used in this study are primary data obtained from the results of distributing
guestionnaires to hedth center staff in Seluma District. The sample used in the
analysis is 297 people. The data analysis method used is descriptive analysis and
SEM-PLS analysis. From the hypothesis testing results obtained: First, the self
efficacy, sef esteem and ability have an effect on officer’s performance of Public
Hedth Centers in Seluma District. Its means, if the the sef efficacy, self esteem and
ability more then higher, the officer’s performance of Public Health Centers in
Seluma District  will be increasing too. Secondly, the locus of control has a
moderating effect on influence of self effocacy and self esteem on officer’s
performance of Public Health Centers in Seluma District. Its means, the locus of
control will be moderating to increasing of influence self- efficacy and self-esteem on
officer’s performance of Public Hedth Centers in Seluma District. The locus of
control has not a moderating effect on influence of ability on officer’s performance of
Public Health Centers in Sdluma District. Its means, the locus of control will not be
moderating to increasing of influence ability on officer’s performance of Public
Health Centersin Seluma District
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PENDAHULUAN

Dalam kegiatan usahanya, setigp organisas mempunyai tujuan pokok yang
ingin dicapai yaitu, eksistensi organisasi dan pengembangan usaha. Dalam pencapaian
tujuan tersebut, organisasi harus di-manage dengan baik dan tepat, memiliki vis dan
mis yang strategis, serta memiliki sumber daya yang optimal. Namun, dalam
perjdanannya masih banyak permasalahan yang kerap terjadi sehingga tujuan



organisasi belum maksimal.

Dua faktor internal individu yang mempengaruhi kinerja individu adalah
locus of control, self-€fficacy, self-esteem dan kemampuan kerja (Bandura, 2007 dan
Kreitner & Kinicki, 2003). Menurut Ivancevich (2007:97), Locus of control (pusat
pengendalian) menentukan tingkatan sampai dimana individua menyakini bahwa
perilaku mereka mempengaruhi apa yang terjadi pada mereka. Pendapat lain,
Schuller dan Jackson (2006) menyatakan, locus of control merupakan ciri/sifat
kepribadian yang menunjukkan apakah orang dapat menghubungkan pertanggung
jawaban terhadap kegagalan atau kesuksesan mereka pada faktor-faktor internal atau
pada faktor-faktor eksternal dirinya. Bandura (2007) menyatakan bahwa, locus of
control didefinisikan sebagai keyakinan masing -masing individu pegawai tentang
kemampuannya untuk bisa mempengaruhi semua kejadian yang berkaitan dengan
dirinya dan pekerjaannya. Robbins (2015) keyakinan inilah yang disebut Locus of
control merupakan cara pandang seseorang terhadap suatu peristiwa apakah dia
merasa dapat atau tidak dapat mengendalikan peristiwa yang terjadi padanya.

Personil organisasi harus mampu mengendalikan suatu peristiwa yang sering
terjadi agar pencapaian tujuan organisasi dapat tercapai dengan bak, karena dalam
locus of control yang baik akan memberikan dampak positif bagi pegawai dalam
meningkatkan kinerja suatu pegawai. Hal ini merupakan salah satu cara agar pegawai
tidak mengal ami gangguan dalam menyel esaikan pekerjaannya, karenasetiap individu
merasa dapat mengontrol dirinya sendiri maka mereka akan lebih mampu
mengendalikan akibat dan yang terjadi dalam lingkungan sehingga akan lebih merasa
puas dengan pencapaian yang sudah dilakukan, karena itu locus of control sangat
mem-pengaruhi kinerja pegawal.

Selain locus of control, fakor lain yang mempengaruhi kinerjaindividu adalah
self-efficacy. Salf-efficacy adalah keyakinan atas kemampuan diri seseorang mencapai
tugas tertentu, sendangkan self-esteem adalah kepercayaan diri yang mendorong
seseorang untuk mencapai keberhasilan (Kreitner & Kinicki, 2003). Sdlf-efficacy dan
self-esteem merupakan dua faktor yang saling berkolaboratif di dalam diri individu
sehingga menghasilkan suatu dorongan mengerjakan tugas-tugas yang menjadi
tanggungjawabnya (Bandura, 2007). Nathaniel (2005:17) self-efficacy dan self-esteem
adalah penilaian yang melekat pada diri individu yang tercermin dari sikap dan
perilakunya dalam bekerja. Seorang pegawai yang memiliki self-esteem yang tinggi
(baik) akan membangkitkan rasa percaya diri, rasa yakin akan kemampuan diri, rasa
berguna serta rasa bahwa eksistensinya diperlukan di dalam organisasi.

Seorang pegawai sebagai individu harus memiliki self-efficacy, self esteem dan
kemampuan kerja yang tinggi. Hal ini karena pegawal sebagai personil organisasi dan
pelayanan masyarakat harus dapat mel aksanakan tugas dengan baik. Seorang pegawai
tentu sgja akan sangat malu jika tidak dapat melaksanakan pekerjaan dengan baik,
tidak amanah, dan melanggar aturan kedinasan, termasuk pegawa puskesmas
perawatan di Kabupaten Seluma.



Puskesmas bertugas untuk melaksanakan upaya kesehatan secara berdaya
guna dan berhasil guna dengan mengutamakan penyembuhan dan pemulihan
kesehatan yang dilaksanakan secara serasi dan terpadu dengan upaya peningkatan dan
pencegahan serta melaksanakan rujukan. Puskesmas perawatan merupakan pusat
perawatan yang menjadi tujuan pertamadi bidang pelayanan kesehatan. Adapun misi
untuk mencapai tujuan puskesmas adalah: Pertama, Menyeenggarakan pelayanan
yang profesional. Kedua, Menyediakan pelayanan unggulan dibidang kesehatan
melalui pemberdayaan seluruh potensi sumber daya dan kemitraan. Ketiga,
Meningkatkan kualitas sumber daya manusia (SDM) dan pemberdayaan potensi
sebagal tenaga professiona dalam memberikan pelayanan. Keempat, Memenuhi
kebutuhan sarana, prasarana, dan faslitas puskemas untuk menunjang kuaitas
pelayanan (Depkes, 2009)

Indikasi-indikas kinerja dari sisi kualitas hasil kerja, masih ada pegawai yang
belum mampu mencapa standar kuaitas yang ditetapkan oleh organisasi.
Sdanjutnya, dari sisi kuantitas dan inisiatif kerja, seperti ada oknum pegawai belum
menyelesaikan tugas, bersantai-santai saat jam kerja, mengobrol saat jam kantor,
terlambat masuk kerja, dan masih banyak aktivitas lainnya yang tidak berkaitan
dengan tugas-tugasnya. Masih rendahnya kinerja pegawai tersebut karena pegawai
belum memiliki kemampuan yang baik mengenai tugas pokok dan fungsinya
Seharusnya, pegawa secara individu harus yakin bahwa dirinya adalah bagian
penting di dalam organisasi.

Di sis lainnya, belum maksimalnya kinerja pegawai di Puskesmas Perawatan
di Kabupaten Seluma tersebut karena pegawa puskesmas mengalami kondisi yang
kurang nyaman. Pegawai puskesmas memiliki beban kerja yang terlalu berat, di mana
karena kekurangan personil, sehingga pegawai puskesmas berperan ganda. Di satu Sisi
harus melakukan pelayanan medis, di sisi lainnya harus melakukan tugas-tugas
administrasi, sehingga pegawai tidak fokus dalam pekerjaannya sebagaimana tampak
padaTabe 1.1.

Tabel 1.1
Tugas Pokok dan Tugas Tambahan Tenaga Medis pada Lingkungan
Puskesmas di Kabupaten Seluma

Tenaga Medis Tugas Pokok Tugas Tambahan

Perawat Melaksanakan tugas- Melaksanakan tugas- tugas
tugas asuhan keperawatan dan administras dan keuangan
membantu tugas dokter puskesmas

Bidan Melaksanakan tugas- tugas Melaksanakan tugas- tugas
asuhan kebidanan dan administras dan keuangan
membantu tugas dokter puskesmas

Sumber: Hasil Wawancara, 2019

Sdlain, self-efficacy, locus of control dan kemampuan kerja pegawai yang juga
masih rendah ditunjukkan oleh pegawa tidak merasa mau jika tidak dapat
menyel esaikan tugas tepat waktu, tidak malu datang terlambat dan sebagainya



Tabd 1.2
Rata-Rata Kinerja Pegawal Puskesmas di Kabupaten Seluma

Tahun 2019 (dalam Persen)
No | Bulan Kehadiran Capaian SKP Akumulas
(60%) (40%) (100%)
1 | Januari 51,4 38,0 93,3
2 | Februari 50,7 39,5 95,7
3 | Maet 51,2 388 95,5
4 | April 51,7 39,2 96,4
5 | Mei 51,7 39,0 90,7
6 | Juni 51,4 383 90,1
7l 55,3 38,0 93,3
8 | Agustus 56,3 39,5 95,7
9 | September 57,7 388 95,5
10 | Oktober 57,2 39,2 96,4
11 | November 59,0 38,7 96,7
12 | Desember 60,0 39,3 98,3
Rata-rata 56,2 39,7 93,9

Sumber : BPKSDM Kab. Seluma, 2019

Tabel 1.2 menunjukkan bahwa rata-rata kinerja pegawa puskesmas di
Kabupaten Seluma pada tahun 2019 sebesar 93,9%. Nilai ini menunjukkan bahwa
kinerja pegawa sudah mendekati nilai sempurna 100%. Namun masih belum
menunjukkan angka 100%. Ha ini menggambarkan bahwa dari bulan ke bulan
menga ami peningkatan meskipun ada beberapa bulan yang mengalami penurunan.
Dari data yang diperoleh saat pra penditian, alasan penurunan kinerja salah satu
penyebabnya adalah banyaknya pekerjaan yang harus dilaksanakan oleh pegawal
puskesmas, baik pekerjaan medis maupun nonmedis, sementara dari sis personil,
jumlah pegawal puskesmas masih relative terbatas.

Dari pemaparan di atas, diketahui bahwa masih ada pegawa puskesmas
perawatan di Kabupaten Seluma yang masih memiliki ‘krisis’ pengendaian diri dan
kepercayaan diri. Padahal, locus of control, self-efficacy, self-esteem dan kemampuan
kerja yang dimiliki seseorang akan menumbuhkan suatu kekuatan dalam melakukan
yang terbaik dalam kinerjanya sesuai tugas dan tanggung jawabnya. Faktor locus of
control, self-efficacy, self-esteem dan kemampuan kerja yang rendah, menyebabkan
rendahnya tanggung jawab pegawal daam menjalankan tugasnya, tidak bergairah
dalam bekerja. Jikakondisi-kondisi tersebut terus dipertahankan akan berdampak pada
rendahnya kinerja organisasi secara umum, sehingga tujuan organisasi sulit akan
tercapai.

Berdasarkan pemaparan tersebut penulis tertarik melakukan penditian
mengenai pengaruh self-efficacy, self-esteem dan kemampuan kerja terhadap kinerja
pegawai puskesmas perawatan di Kabupaten Seluma dengan locus of control sebagai
variabel moderating.



TINJAUAN PUSTAKA
Kinerja
Pemaparan mengena kinerja, diawali dengan pengertian kinerja, dilanjutkan
dengan indikator kinerja dan faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja.
Pengertian Kinerja

Setigp orang dalam suatu organisasi merupakan sumber daya manusia yang
memegang peranan penting dalam menentukan keberhasilan organisasi tersebut,
karena kesuksesan suatu organisas ditentukan oleh kesuksesan anggotanya.
Kesuksesan yang diperoleh anggota suatu organisas merupakan tindak lanjut dari
keterampilan kerja yang dimiliki dan pembagian tugas yang diberikan pada masing-
masing anggotanya yang pada akhirnya dapat menciptakan suatu kinerja yang
diharapkan.

Kinerja berasal dari kata performance. Ada pula yang memberikan pengertian
performance sebagai hasil kerja atau prestasi kerja, namun kinerja mempunya makna
yang lebih luas, bukan hanya hasil kerja termaksut bagaimana proses perkerjaan
berlangsung. Kinerja adalah hasil aplikass kombinasi antara sustaining dan
accelerating leadership behavior (Wibowo, 2009). Menurut Hariman dan Hilgert
(1992) mengemukan bahwa kinerja merupakan perwujudan kerja yang dilakukan oleh
pegawai. Kinerja yang balk merupakan suatu langkah untuk mencapa tujuan
organisasi. McCelland (dalam As’ad, 2007) mengemukakan bahwa tingkah laku
manusia yang didorong oleh kebutuhan berprestasi tinggi akan nampak sebagai
berikut:

1. Berusaha melakukan sesuatu dengan cara-cara baru dan kreatif.
2. Mencari feed back atau umpan balik tentang perbuatannya.

3. Memiliki risiko yang moderat (sedang) dalam perbuatan.

4. Mengambil tanggung jawab pribadi atas perbuatannya.

Untuk menentukan prestasi seseorang dibutunkan tolak ukur dalam
menentukannya. Martoyo (2008:98) menyatakan bahwa dalam menetapkan jumlah
dan jenis objek yang diteliti prestasinya harus dipertimbangkan 3 hal yaitu:

1. Jenisjabatan pegawai yang dinilai
2. Tujuan penilaian
3. Objek penilaian meliputi hasil-hasi| pekerjaan dan sifat-sifat pribadi.

Lebih lanjut Martoyo (2008:97) menyatakan bahwa terdapat sifat-sifat umum
yang dinilai dari pegawa yang bekerjadi bidang tata usaha antaralain:

1. Quality (kualitas)

Dependebility (dapat diandalkan)

Quantity of work (jumlah pekerjaan)

Knowledge of job (pengetahuan mengenai pekerjaan)
Cooperation (kerjasama)

Incentive (insentif)
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7. Adaptability (penyesuaian diri)

8. Judgement (mempunyai gagasan)
9. Attendance (absensi)

10. Health (kesehatan)

Sedangkan Flippo (dalam As’ad, 2007:250) mengemukakan bahwa kinerja
seseorang dapat dihubungkan faktor-faktor prestasi antaralain:

1. Mutu (kualitaskerja), adalah mutu dari hasil kerjayang telah dilakukan, mutu kerja
menyangkut ketepatan, ketelitian, keterampilan serta hal-hal lain yang
menunjukkan hasil kerjayang baik sesuai dengan standar kerja yang diharapkan.

2. Kuantitas kerja, adalah jumlah suatu pekerjaan yang dapat dihasilkan seseorang
dalam suatu waktu. Kuantitas kerja dapat diukur dengan banyak sedikitnya
pekerjaan yang dapat diselesaikan dalam waktu tertentu. Kuantitas kerja dapat juga
dilihat dari efisiensinya dalam melakukan suatu pekerjaan semakin cepat
seseorang menyel esaikan suatu pekerjaan berarti semakin efisien iadalam bekerja.

3. Sikap pegawai, adalah sikap pegawa dalam bekerja bak terhadap organisasi,
sesama pegawa maupun sikap terhadap pekerjaannya serta kerjasamanya. Sikap
yang diorganisir oleh pengalaman akan menimbulkan perilaku seseorang karena
sikap merupakan faktor penentu seseorang, hal ini disebabkan karena sikap
berhubungan erat dengan persepsi, kepribadian, dan
motivasi.

Menurut Bejopegawainto (2009) kinerja adalah hasil yang dicapai oleh
seseorang pegawa dalam melaksanakan tugas dan pekerjaan yang dibebankan
kepadanya. Sedangkan Hasibuan (2006) mengemukakan bahwa kinerja adalah suatu
hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan
kepadanya didasarkan atas kecakapan, pengaaman, dan kesungguhan serta waktu.
Lawler & Potler dalam As’ad (2006) prestasi adalah successful role achievement yang
diperoleh seseorang dari perbuatannya.

Keban (2005) menyebutkan bahwa kinerja (performace) didefinisikan sebaga
tingkat pencapaian hasil atau “ the degree of accomplishmen ” atau kinerja merupakan
tingkat pencapaian tujuan organisas secara berkesinambungan. Kinerja dalah
penampilan cara-cara untuk mengahasilkan sesuatu hasil yang diperoleh dengan
aktivitas yang dicapai dengan suatu untuk kerja.

Dari uraian di atas dismpulkan bahwa kinerja adalah hasil yang dicapai
seseorang indidivu dalam pelaksanaan tugas-tugasnya. Kinerja tersebut dicapai oleh
seseorang individu dalam suatu periode atau dalam satu penugasan tertentu. Kinerja
ini selanjutnya menjadi ukuran keberhasilan seseorang dalam tugas-tugasnya.

Dimensi Pengukuran Kinerja

Ukuran penilaian kinerja atau dimensi kinerja yang dapat digunakan menilai
kinerja sangatlah banyak. Dessler (2007) menyebutkan bahwa kinerja dapat diukur
dengan aspek-aspek berikut:



Kualitas kerja (mengacu pada akurasi dan marjin kesalahan). Kualitas Kerja yang
dimaksud disini adalah kuditas kerja yang mengacu pada penyelesaian tugas
secara baik dan benar serta telah sesuai dengan prosedur yang telah ditetapkan,
akurasi kerja atau marjin kesalahan yang di lakukan terutama pada saat mel akukan
pekerjaannya dan melakukan kiat-kiat tertentu untuk meminimalisir terjadinya
kesalahan pekerjaan.
Kuantitas Kerja (mengacu pada jumlah produks atau hasil). Kuantitas kerja yang
dimaksudkan disini adalah kuantitas kerja atau jumlah produksi atau hasil kerja.
Kehadiran dan ketetapan waktu (mengacu pada ketepatan dan ketaatan jadwal
kerja sebagaimana ditugaskan). Kehadiran dan ketetapan waktu kerja yang
dimaksudkan disini adalah bagaimana pegawai datang tepat waktu ketika masuk
kerja dan pulang kerja sesua dengan jadwa kerja yang telah ditetapkan, serta
disiplin dalam menjalankan jam kerjanya.
Tanggung jawab (mengacu pada penyelesaian tugas). Tanggung jawab kerjayang
dimaksudkan disini adalah bertanggung jawab sepenuhnya terhadap semua
pekerjaan yang telah ditentukan pada masing-masing bagian, serta memberikan
pelayanan prima.
K etepatan waktu kerja (mengacu pada penyel esaian tugas yang sudah ditetapkan).
Ketepatan waktu kerja yang dimaksudkan disini adalah Ketepatan waktu yang
dalam menyel esaikan tugas yang sudah ditetapkan.
Kerja sama dengan yang lain (mengacu pada kerja sama dan komunikas dengan
rekan kerja). Kerja sama dengan yang lain yang dimaksudkan disini adalah
bagaimana pegawa dituntut untuk bekerja sama dan berkomunikasi dalam
menyel esaikan pekerjaannya.

Berbeda dengan Dessler (2007), Anthony (2007) menjelaskan bahwa kinerja

dapat diukur dengan aspek-aspek berikut:

1.

Memperhatikan setigp aktivitas organisasi dan menekankan pada perspektif
pelanggan.
Menila setigp aktivitas dengan menggunakan aat ukur kinerja yang mengesahkan
pelanggan.
Memperhatikan semua aspek aktivitas kinerja secara komprehensif yang
mempengaruhi pelanggan.
Menyediakan informasi berupa umpan balik untuk membantu anggota organisasi
mengenal permasa ahan dan peluang untuk melalakukan perbaikan.

Menurut Wahyudi (2001) salah satu aspek penilaian kuaditas kerja adalah

pegawai memahami secara jelas tentang “uraian tugas dan spesifikasinya” serta dapat
dicapai berdasarkan standar yang berlaku atau yang disepakati, di mana pegawai harus
bekerja sesuai fungs tugas yang dibebankan kepadanya. Selanjutnya, Ndraha (2006)
menjelaskan bahwa, kuantitas kerja yang efektif berarti pegawa harus berupaya
dengan sekuat tenaga dan memaksimakan semua sumber daya yang ada untuk
mencapai hasil kerja maksimum dan sesuai target. Menurut Schuller & Jackson (2006)
dimens evaluasi kinerja addah kehadiran dan ketepatan waktu. Dessler (2007)



menyatakan bahwa disiplin bermakna tertib, baik itu cara maupun waktu,keduanya
sangat mempengaruhi kinerja pegawai untuk bisa mendapatkan optimalisasi kinerja.

Putti (dalam As’ad, 2003) menyatakan bahwa pendekatan pengukuran kinerja
berpusat padatanggung jawab atas pekerjaan yang diberikan, dan hal tersebut menjadi
tolak ukur dalam keberhasilan kinerjanya. Selanjutnya, Handoko (2006), menyatakan
bahwatanggung jawab kerja sangat diperlukan untuk memenuhi kebutuhan dan kinerja
yang ditampilkan guna memperoleh hasil pelayanan maksimal dan berkualitas tinggi.
Dharma (2005) menyatakan salah satu indikator dari kinerja adalah ketepatan waktu
dalam penyel esaian pekerjaan.

Pengukuran kinerja Pegawal Negeri Sipil (PNS) saat ini diatur oleh pemerintah
melalui Peraturan Pemerintah Nomor 46 Tahun 2011 tentang Penilaian Prestasi Kerja
Pegawal Negeri Sipil melaui penilaian Sasaran Kerja Pegawa (SKP). Aspek-aspek
penilaian terdiri atas:

1. Sasaran Kerja Pegawai, dengan indikator:
a Kuantitas kerja
b. Kuaditaskerja
c. Waktu
d. Biaya

2. Perilaku Kerja Pegawai, dengan indikator:
Orientasi pelayanan

Integritas kerja.

Komitmen kerja

Disiplin kerja

Kemampuan kerjasama

Kemampuan memimpin

-0 o0 T

Peraturan Pemerintah Nomor 46 Tahun 2011 yang mulai berlaku padatanggal
1 Januari 2014 menggantikan Peraturan Pemerintah Nomor 10 Tahun 1979 dengan
sistem penilaian menggunakan Daftar Penilaian Pelaksanaan Pekerjaan (DP-3).
Perbedaan antara DP-3 dengan SKP ada ah pada DP-3 yang dinilal lebih pada perilaku
kerja PNS yang bersangkutan, sedangkan pada SKP yang menjadi penilaian adalah
capa an kinerja PNS yang bersangkutan dalam setiap targetnya. Dengan menggunakan
metode SKP ini, Penilaian prestasi kerja PNS secara sistemik menggabungkan antara
penilaian Sasaran Kerja PNS dengan penilaian perilaku kerja (bkn.go.id). Dengan
adanya Peraturan Pemerintah Nomor 46 Tahun 2011 ini, diharapkan mampu
memberikan penilaian yang objektif dan terukur bagi setiap PNS. Aspek-aspek
penilaian dalam Sasaran Kerja Pegawa (SKP) di atas akan dijadikan ukuran untuk
pengkajian tingkat kinerja pada penelitian ini.



Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja

Seseorang tidak memiliki kinerja begitu sga tanpa adanya faktor faktor yang
mempengaruhinya. Menurut Simanjuntak (2005) faktor-faktor yang mempengaruhi
kinerja addah pendidikan dan pengadaman; penghasilan dan jaminan sosid;
keterampilan, kemampuan; disiplin kerja; gizi dan kesehatan; lingkungan dan iklim
kerja; locus of control; dan masakerja.

Menurut Moorhead dan Griffin (2013) lokus kenddi (locus of control),
kepercayaan diri (self-efficacy), keyakinan diri (self-esteem) dan kemampuan kerja
dapat mempengaruhi kinerja individu. Locus of control, self-efficacy, self-esteem dan
kemampuan kerja merupakan dua ciri-ciri dari kepribadian individu yang dapat
diidentifikasi di tempat kerja, sedangkan kepribadian sendiri merupakan aspek dari
sikap individu. Locus of control adalah tingkat dimana seseorang percaya bahwa
perilakunya mempunyai pengaruh nyata terhadap apa yang terjadi pada individu
tersebut (Moorhead & Griffin, 2013). Self-efficacy, self-esteem dan kemampuan kerja
adalah karakteristik kepribadian yang terkait dengan keyakinan dirinya untuk mampu
dalam mel aksanakan tugas.

Locus of control
Penjelasan mengenai locus of control diawali dengan pengertian menurut
beberapa ahli sebagaimana dipaparkan berikut ini.

Pengertian Locus of control

Istilah locus of control pertamakali dikemukan oleh Rotter (dalam Tektonika,
2012), Rotter mendefinisikan locus of control sebagai cara pandang individu dalam
mengendalikan diri terhadap peristiwa yang terjadi pada dirinya, dengan kata lain
dimana individu memiliki pusat kendali dalam kehidupannya, baik di dalam diri
individu (internal) tersebut atau diluar diri individu (ekternal). Dari segi istilah locus
of control terdiri dari dua kata yaitu, locus yang berarti tempat, sedangkan control
adalah kendali. Jadi secaraharafiah, locus of control adalah tempat kendali. Sedangkan
Hjele dan Ziegler (dalam Tektonika, 2012) mengatakan bahwa locus of control sebagal
persepsi seseorang tentang penyebab kesuksesan atau kegagalan dalam menyel esaikan
pekerjaan.

Wasty (2006: 187) locus of control iaah bagaimana individu merasa/melihat
garis hubungan antara tingkah lakunya dan akibatnya, apakah ia dapat menerima
tanggung jawab atau tidak atas tindakannya. Menurut Rotter, locus of control
mempunyai dimensi eksternal dan internal. Dimensi eksternal akan menganggap
bahwa tanggung jawab segala perbuatan itu berada diluar dirinya. Sedangkan dimensi
internal melihat bahwa tanggung jawab segala perbuatan itu berada pada dirinya.

Locus of control adalah individu yang eksternal locus of controlnya cukup
tinggi akan mudah pasrah dan menyerah jika sewaktu-waktu terjadi per-soalan yang
sulit. Individu semacam ini akan memandang masalah-masalah yang sulit sebagai
ancaman bagi dirinya, bahkan terhadap orang-orang yang berada di sekelilingnya pun
dianggap sebagai pihak yang secara diam-diam selalu mengancam eksistensinya. Bila



mengalami kegagalan dalam menyeesaikan persoaan, maka individu semacam ini
akan menila kegagalan sebagai semacam nasib dan membuatnya ingin lari dari
persoaan.

Dari pendapat diatas dapat disimpulakan bahwa locus of control adalah suatu
konsep kepribadian yang merupakan pusat kendali semua perilaku bak itu dalam diri
(internal) ataupun luar diri (ekternal). Locus of control merupakan pandang seseorang
serta keyakinan mengenai suati pristiwa yang dialami seseorang baik itu keberhasilan
dan kekagagaan.

Dimensi Locus of control
Menurut Rotter (1990) locus of control terbagi menjadi dua dimensi, yakni
internal locus of control dan ekternal locus of control.

1. Internal locus of control

Rotter mengatakan bahwa internal locus of control merupakan ekspektasi
umum dimana tindakan individu sendiri akan menyebabkan munculnya hasil akhir
yang diinginkan. Menurut Rotter (1990) internal locus of control merupakan tentang
melihat independency yang besar dalam kehidupan dimanahidupnyasangat ditentukan
oleh dirinya sendiri. Menurut Rotter sendiri seorang yang memiliki internal locus of
control umumnya memilki kontrol persona yang cukup tinggi dalam kebanyakan
situasi termasuk dalam situasi akademik. Orang yang memiliki internal locus of contro
memiliki kecendrungan untuk melakukan usaha yang lebih besar dalam mengontrol
diri dan lingkungannya, seorang yang memliki internal locus of control dapat
mengontrol emos dan stres secara efektif dengan mengunakan strategi pemecahan
masalah (Tektonika, 2014).

Menurut Anisa (2016) karakteristik individu dengan internal locus of control
yaitu, kepercayaan individu bahwa tingkah lakunya mempengaruhi hasil yang akan
didapatkannya, memiliki usahauntuk mengatur perilakunyadaam meraih kesuksesan,
dan lebih mampu bertahan dalam menghadapi tekanan atau pengaruh dari luar dirinya
Kamdron (2015) mengembangkan beberapa indikator untuk mengukur internal locus
of control, yakni:

a) Keaktifan mencari informasi

b) Memiliki inisiatif

c) Menyuka tantangan kerja

d) Memiliki kepercayaan diri

€) Berorientas pada kemampuan diri

2. Ekternal locus of control

Individu dengan eksternal locus of control melihat diri mereka sangat
ditentukan oleh bagaimanalingkungan dan orang lain melihat mereka. locus of control
ekternal mengacu pada keyakinan bahwa kesempatan, nasib, manager, organisasi
dapat |ebih kuat untuk membuat keputusan dan hasil bagi seorang individu (Kamdron,
2015).



Menurut Kreitner & Kinicki (2005) individu yang memiliki kecendrungan
ekternal locus of control adalah individu yang memiliki keyakinan bahwa kinerja
adalah hasil dari pristiwa diluar kendali seseorang. Sedangkan Menurut Lee (dalam
Ayudiati, 2010) Seorang dengan ekternal locus of control yang tinggi akan mudah
pasrah dan menyerah jika sewaktu-waktu memiliki persoaan yang sulit.

Dari kedua dimensi locus of control diatas dapat disimpilkan bahwa individu
dengan internal locus of control memiliki kecendrungan memiliki kontrol persona
yang tinggi dalam setiap situasidengan karakteristik memiliki kepercayaan diri yang
tinggi, mengatur prilaku, mampu bertahan daam menghadapi tekanan serta dapat
mengontrol emosi dan stress secra efektif dengan strategi pemecahan masalah yang
baik. Sedangkan individu dengan ekternal locus of control lebih percaya bahwa
kegagaan dan keberhasilan yang dialaminya karena faktor dari luar dirinya seperti
nasib, keberuntungan, orang lain, kesempatan dan faktor luar lainnya. Kamdron (2015)
mengembangkan beberapaindikator untuk mengukur external locus of control, yakni:
a) Pasif dadam pencarian informas
b) Kurang berinisiatif
c) Percayapadanasib
d) Memiliki ketergantungan pada orang lain
€) Hanyamenyukai pekerjaan yang menyenangkan sgja

Self-efficacy
Sf-efficacy adalah keyakinan diri akan kemampuannya. Penjelasan dan
pengertian salf-efficacy menurut ahli dipaparkan berikut ini.

Pengertian Sdf-efficacy

Bandura adalah tokoh yang memperkenakan istilah self-efficacy (Robbins,
2008). Daam Bahasa Indonesia, self-€fficacy diartikan sebagai efikasi diri. Bandura
(2007) mendefenisikan self-efficacy atau efikasi diri sebaga keyakinan individu
mengenai kemampuan dirinya dalam melakukan tugas atau tindakan yang diperlukan
untuk mencapai hasi| tertentu. Pengertian lain mengenai self-efficacy adalah judgement
individu atas kemampuan mereka untuk mengorganisasi dan melakukan serangkaian
tindakan yang diperlukan untuk mencapai tingkat kinerja yang ditentukan.

Sementaraitu, Kreitner & Kinichi (2005) mendefenisikanan efikasi diri sebagai
evaluasi seseorang mengenai kemampuan atau kompetensi dirinya untuk melakukan
suatu tugas, mencapai tujuan, dan mengatasi hambatan. Kreitner & Kinichi (2005)
sendiri  mendefiniskan self-efficacy sebagai keyakinan seseorang mengenai
peluangnya untuk berhasil mencapai tugas tertentu.

Sejalan dengan pendapat tersebut, Philip & Gully (2007) menjelaskan bahwa
efikasi diri mengacu pada keyakinan akan kemampuan individu untuk menggerakkan
motivas, kemampuan kognitif, dan tindakan yang diperlukan untuk memenuhi
tuntutan situasi. Pada penjelasan lebih lanjut mengenai self-efficacy, Philip & Gully
(2007) memperluas kemampuan mengenai self-efficacy sebagal faktor persona yang
membedakan setigp individu dan perubahan self-efficacy dapat menyebabkan



terjadinya perubahan perilaku terutama dalam penyel esaian tugas dan tujuan. Individu
yang memiliki self-efficacy yang tinggi pada situasi tertentu akan mencurahkan semua
usaha dan perhatiannya sesual dengan tuntutan situasi tersebut dalam mencapai tujuan
dan kinerja yang telah ditentukannya (Bandura, 2007).

S f-efficacy merupakan karakteristik yang melekat pada diri individu. Hal ini
ditegaskan oleh Pgares (2002) bahwa pilihan-pilihan dan tindakan individu,
menentukan besar usahayang dilakukan individu dan mempengaruhi tingkat usahanya
tersebut. Sdf-efficacy yang tinggi akan memiliki kepribadian yang baik karena
individu ini memiliki keyakinan mengenai kemampuannya sehingga pada akhirnya
akan membentuk perilaku yang positif yang nantinya akan membuat individu tersebut
menga ami peningkatan kinerjanya (Pgjares, 2002). Kegagalan dalam mencapai suatu
target tujuan akan membuat individu berusaha lebih giat lagi untuk meraih kembali
dan mengatasi rintangan yang membuatnya gaga dan kemudian akan menetapkan
target lain yang lebih tinggi lagi (Bandura, 2007).

Pada penjelasan lebih luas, Bandura (2007) menjelaskan bahwa self-efficacy
dapat ditumbuhkan dan dipeaari meadui empat sumber, yaitu kinerja atau
pengadaman masa lau, modd perilaku (mengamati orang lain yang melakukan
tindakan yang sama), persuasi dari orang lain dan keadaan faktor fisik dan emosional.
Pencapaian prestas merupakan sumber pengharapan efficacy yang terbesar karena
didasarkan pada pengalaman-pengalaman pribadi individu berupa keberhasilan atau
kegaga an (Pgares, 2002).

1. Kinerjaatau pengalaman masalau

Sumber informasi ini memberikan pengaruh besar padaefikasi diri individu
karena didasrkan pada pengalaman-pengalaman pribadi individu secara nyata yang
berupa keberhasilan dan kegagaan. Pengaaman keberhasilan akan menaikkan
efikasi diri individu, sedangkan pengalaman kegagalan akan menurunkannya.
Setelah efikasi diri yang kuat berkembang melalui serangkaian keberhasilan,
dampak negatif dari kegagalan-kegagalan yang umum akan terkurangi. Bahkan
kemudian kegagalan diatasi dengan usaha-usaha tertentu yang dapat memperkuat
motivas diri apabila seseorang menemukan lewat pengalaman bahwa hambatan
tersulit pun dapat di atasi melalui usaha yang terus-menerus.

2. Modd perilaku (mengamati orang lain yang mel akukan tindakan yang sama)

Pra survey terhadap keberhasilan orang lain dengan kemampuan yang
sebanding dalam mengerjakan suatu tugas akan meningkatkan efikasi diri individu
dalam mengerjakan tugas yang sama. Begitu pula sebaliknya, pra survey terhadap
kegagdan orang lan akan menurunkan penilaian individu mengenai
kemampuannya dan individu akan mengurangi usaha yang akan dilakukan

3. Persuasi verba dari orang lain

Pada persuasi verbal, individu diarahkan dengan saran, nasihat, dan
bimbingan sehingga dapat meningkatkan keyakinannya tentang kemampuan-
kemampuan yang dimiliki yang dapat membantu mencapal tujuan yang diinginkan.
Individu yang diyakinkan secaraverbal cenderung akan berusahalebih keras untuk
mencapa suatu keberhasilan. Menurut Bandura (2007), pengaruh persuasi verba



tidaklah terlalu besar karena tidak memberikan suatu pengalaman yang dapat
langsung didami atau diamati individu. Dalam kondisi yang menekan dan
kegagaan terus-menerus, pengaruh sugesti akan cepat lenyap jika mengalami
penga aman yang tidak menyenangkan
4. Keadaan faktor fisik dan emosiona

Individu akan mendasarkan informasi mengenai kondisi fisiologis mereka
untuk menilai kemampuannya. Ketegangan fislk dalam situasi yang menekan
dipandang individu sebagai suatu tanda ketidakmampuan karena hal itu dapat
melemahkan perfomansi kerjaindividu.

Berdasarkan uraian di atas dapat di simpulkan bahwa efikasi diri dapat
ditumbuhkan dan dipelgari melaui empat sumber informasi utama, yaitu pengalaman
keberhasilan (master experience, pengalaman orang lain (vicarious experience),
persuasi verbal (verbal persuasion), kondisi fisiologis (psysiological state). Keempat
sumber tersebut akan mendorong seseorang pegawal untuk mencapa prestasi yang
diinginkan melalui cara-cara yang telah/pernah atau dari pengalaman orang lain
tersebut.

Dimensi Sdlf-efficacy

Sdf-efficacy sebaga judgment individu atas kemampuan mereka untuk
mengorganisas dan melakukan serangkaian tindakan yang diperlukan untuk mencapal
tingkat kinerja yang ditentukan (Philip & Gully, 2007). Dalam mengukur deragjat self-
efficacy seorang pegawai dilakukan dengan melihat sgjauhmana upaya yang dilakukan
pegawai dalam melaksanakan tugas (Robbins, 2008). Pendapat ini sgalan dengan
Pajares (2002) bahwatinggi rendahnya self-efficacy seseorang dalam tiap tugas sangat
bervariasi, tergantung pada kemampuan diri individu seperti sifat dari tugas yang
dihadapi individu, insentif, status, dan informasi mengenai tugas tersebut.

Menurut Bandura (2007), efikasi diri pada diri tiap individu akan berbeda
antara satu individu dengan yang lainnya berdasarkan tiga dimensi. Berikut adalah tiga
dimensi tersebuit.

1. Dimensi tingkat level (level)

Dimensi ini berkaitan dengan dergjat kesulitan tugas ketikaindividu merasa
mampu untuk melakukannya. Apabila individu dihadapkan pada tugas-tugas yang
disusun menurut tingkat kesulitannya, maka efikasi diri individu mungkin akan
terbatas pada tugas-tugas yang mudah, sedang, atau bahkan meliputi tugas-tugas
yang paing sulit, sesuai dengan batas kemampuan yang dirasakan untuk
memenuhi tuntutan perilaku yang dibutuhkan pada masing-masing tingkat.
Dimensi ini memiliki implikasi terhadap pemilihan tingkah laku yang dirasa
mampu dilakukannya dan menghindari tingkah laku yang berada di luar batas
kemampuan yang di rasakannya. Menurut Bandura (2007), indikator-indikator
tingkat level adalah:

a) Mampu melaksanakan tugas sulit
b) Mampu menyelesaikan berbagai tugas



¢) Mampu bekejasama dengan baik
d) Mampu menyelesaikan hambatan tugas

2. Dimens kekuatan (strength)

Dimens ini berkaitan dengan tingkat kekuatan dari keyakinan atau
pengharapan individu mengenai kemampuannya. Pengharapan yang lemah mudah
digoyahkan oleh pengaaman-pengalaman yang tidak mendukung. Sebaiknya,
pengharapan yang mantap mendorong individu tetap bertahan dalam usahanya.
Meskipun mungkin ditemukan pengalaman yang kurang menunjang. Dimensi ini
biasanya berkaitan langsung dengan dimensi level, yaitu makin tiggi level taraf
kesulitan tugas, makin lemah keyakinan yang dirasakan untuk menyel esaikannya.
Menurut Bandura (2007), indikator-indikator kekuatan (strength) adalah:

a) Memiliki semangat yang tinggi
b) Tidak mudah putus asa

c) Memiliki daya tahan yang baik
d) Menyuka tantangan kerja

3. Dimens generdisas (generally)

Dimensi ini berkaitan dengan luas bidang tingkah laku yang manaindividu
merasa yakin akan kemampuannya. Individu dapat merasa yakin terhadap
kemampuan dirinya. Apakah terbatas pada suatu aktivitas dan situasi tertentu atau
pada serangkain aktivitas dan situas yang bervariasi. Menurut Bandura (2007),
indikator-indikator negerality adaah:

a) Mampu menggunakan kesempatan
b) Memiliki keyakinan mencari solus kerja
¢) Memiliki kemampuan sistematis
d) Memiliki kecakapan kerja
Dimensi sdf-efficacy yang diungkapkan oleh Bandura (2007) tersebut
selanjutnya digunakan sebaga parameter dalam penelitianini.

Sdlf-Esteem (Keyakina Diri)
Pengertian Self-Esteem (Keyakina Diri)

Daam teori Maslows’ Need Hierachy disebutkan bahwa tingkat kebutuhan
yang paing tinggi adalah perwujudan diri (self-actualization needs). Kebutuhan ini
merupakan keinginan untuk memenuhi  keinginan diri  sendiri  dengan
memaksimumkan penggunaan kemampuan, keahlian dan potens diri seseorang
(Gibson, 2005). Dari teori tersebut, disimpulkan bahwa self-esteem merupakan
kebutuhan yang ingin dimiliki oleh setigp manusia, artinya setigp manusia
menginginkan untuk memperoleh penghargaan diri dari orang lain.

Krietner dan Kinicki (2003) menyatakan bahwaistilah self berarti diri sendiri,
sedangkan esteem berarti penghargaan. Jadi, self-esteem diartikan sebagai nilai-nila



yang ada pada diri, kemampuan, dan perilaku. Dalam makna lainnya, self-esteem
merupakan penghargaan seseorang terhadap dirinya sendiri, karena apa yang ada pada
dirinyaterdapat kekuatan yang harus dihargal dan dikembangkan (Pgjares, 2002).

Salf-esteem merupakan keyakinan nilal diri sendiri berdasarkan evaluasi secara
keseluruhan yang diharapkan dapat menjelaskan seberapa besar pengaruh keyakinan
diri terhadap kinerja individual. Menurut Kreitner dan Kinicki (2003), para pendliti
mendefiniskan Organization Based Sdf-esteem (OBSE) atau self-esteem dalam
organisasi sebaga nila yang dimiliki oleh individu atas dirinya sendiri sebagai
anggota organisasi yang bertindak dalam konteks organisasi. Judge dan Erez (2001)
yang membuktikan bahwa self-esteem akan mendorong seseorang bekerja lebih
semangat untuk mencapai hasil optimal dalam kinerjanya.

Salf-esteem dapat meningkatkan nilai-nilai optimis dalam diri pegawai dan
membawa dampak akan perkembangan yang positif dalam kehidupan. Menurut
Nathaniel (2005:3), self-esteem adalah (1) keyakinan daam kemampuan untuk
bertindak dan menghadapi tantangan hidup, (2) keyakinan dalam hak untuk bahagia,
perasaan berharga, layak, memungkinkan untuk menegaskan kebutuhan-kebutuhan
dan keinginan-keinginan serta menikmati buah dari hasil kerjakeras.

Sdf-esteem ditinjau dari kondisinya dibedakan dalam dua jenis, yaitu kuat
(strong) dan lemah (weak) (Krietner & Kinicki, 2003). Orang yang mempunyai self-
esteem yang kuat akan mampu membinarelasi yang lebih baik dan sehat dengan orang
lain, bersikap sopan dan menjadikan dirinya menjadi orang yang berhasil. Sebaliknya,
individu yang memiliki self-esteem yang lemah memiliki citra diri negatif dan konsep
diri yang buruk (Pgares, 2002). Semuanya akan menjadi penghalang kemampuan
seseorang dalam membentuk satu hubungan antar individu agar nyaman dan baik
untuk dirinya. Bahkan seringkali menghukum dirinya sendiri  atas
ketidakmampuannya dan terlarut dalam penyesalan (Sapariah, 2010).

Salf-esteem merupakan karakteristik yang melekat pada diri individu. Menurut
Pgjares (2002), Sdf-esteem mempengaruhi pilihan-pilihan dan tindakan individu,
menentukan seberapa besar usaha-usaha yang dilakukan individu dan mempengaruhi
tingkat stres dan kegelisahan individu. Seseorang yang memiliki Self-esteem yang
tinggi akan memiliki kepribadian yang baik karena individu ini memiliki keyakinan
mengenai kemampuannya sehingga pada akhirnya akan membentuk perilaku yang
positif yang nantinya akan membuat individu tersebut mengalami peningkatan
Kinerjanya.

Penghargaan diri yang rendah juga akan memicu seseorang untuk melakukan
dua sikap ekstrim yang merugikan, yaitu sikap pasif dan agresif (Samsudin, 2005).
Sikap pasif yaitu sikap yang tidak tegas ddam melakukan berbaga tindakan akibat
adanya rasa takut membuat orang lain tersinggung, merasa diperintah atau digurui
yang membuat diri menjadi benci dan merasa dikucilkan. Sikap agresif dalam hal ini
yaitu memaksakan gagasan, tidak mau menerima masukan dari orang lain dan
cenderung mengundang perdebatan dari pada menyelesaikan masalah, padahal sikap
menentang dan mengabaikan ide-ide orang lain berarti menghambat tercapainya
keputusan yang tepat dan akurat.



Dari pemaparan pendapat di atas, dapat disimpulkan bahwa self-esteem

merupakan:

1.

Penilaian seseorang secara umum terhadap dirinya sendiri, baik berupa penilaian
positif maupun negatif yang akhirnya menghasilkan perasaan keberhargaan atau
kebergunaan diri dalam menjalani kehidupan

Kemampuan untuk memahami apa yang dapat dilakukan dan apa yang telah
dilakukan

Penetapan tujuan dan arah hidup sendiri

Kemampuan untuk percaya pada kemampuan sendiri, dan tidak merasa iri
terhadap prestasi orang lain namun berusaha untuk dapat berusaha optimal
menyamai bahkan melebihi prestasi orang lain.

Faktor Pembentuk Sdlf-Esteem

Ada enam faktor yang dapat mendukung dan membangun self-esteem.

Menurut Nathaniel (2006), keenam faktor tersebut disingkat dengan vonem G-R-O-
W-T-H, yakni:

a.

Goal setting atau Goal orientation (merencanakan tujuan), yaitu menentukan
tujuan hidup. Goal orientation yaitu merupakan pola keyakinan yang
mengarahkan pada cara yang berbeda dalam pendekatan, penggunaan, dan respon
terhadap achievement situation. Goal orientation merefleksikan standar individu
daam mencapa keberhasilan. Goal orientation juga merupakan konstruk yang
menggambarkan bagaimana individu merespon, memberikan reaks dan
menginterpretasikan situas untuk mencapal suatu prestasi, sehingga dapat
dismpulkan bahwa goal orientation adalah bagaimana individu menanggapi
situasi yang ada.
Risk taking (mengambil resiko), yaitu berani untuk mengambil resiko karena
seseorang tidak akan pernah mengetahui kemampuan diri sendiri jika tidak mau
mengambil resiko.
Opening up (membuka diri), yaitu kalau seseorang mau membukadiri dan berbagi
rasa dengan orang lain maka akan mudah baginya untuk mengenai dirinya sendiri.
Wise choice making (membuat keputusan yang bijaksana), yaitu kalau seseorang
biasa membuat keputusan yang benar maka akan meningkatkan self confidence
dan self-esteem.
Time sharing (berjalan sesuai dengan waktu), yaitu jangan terlalu memberikan
tekanan/paksaan pada diri sendiri untuk mendapatkan perubahan karena tidak
mungkin perubahan bisa didapat secara langsung.
Healing (penyembuhan), yaitu penyembuhan dalam arti fisik dan mental dan hal
itu bisadilakukan dengan cara membuat komitmen dan bersyukur.

Maka, self-esteem diartikan sebagai keyakinan nilai diri sendiri berdasarkan

evaluas diri secara keseluruhan. Self-esteem dipengaruhi oleh enam faktor yakni
perencanaan tujuan, tingkat risiko, keterbukaan diri, kebijaksanaan, kesesuaian waktu
dan perbaikan diri.



Ciri-ciri Self-Esteem

Sdf-esteem ditinjau dari kondisinya dibedakan dalam dua kondisi yaitu kuat
dan lemah (Pgjares, 2002). Orang yang mempunya Self-esteem yang kuat akan mampu
membina relasi yang lebih baik dan sehat dengan orang lain, bersikap sopan dan
menjadikan dirinya menjadi orang yang berhasil. Sebaliknya, individu yang memiliki

Salf-esteem yang lemah memiliki citradiri negatif dan konsep diri yang buruk.

1. Karakteristik hargadiri tinggi

Harga diri yang tinggi akan membangkitkan rasa percaya diri, penghargaan
diri, rasa yakin akan kemampuan diri, rasa berguna serta rasa bahwa kehadirannya
diperlukan di dalam organisasi. Keyakinan itu akan memotivasi pegawai untuk

bersungguh-sungguh mencapai gpa yang diharapkan (Clemes & Bean, 2009:334).

Lebih lanjut Clemes dan Bean (2009) menyatakan bahwa karakteristik
pegawai yang memiliki self-esteem yang tinggi adalah:

1) Banggadengan hasil kerjanya

2) Bertindak mandiri

3) Mudah menerimatanggungjawab

4) Mengatas prestasi dengan baik

5) Menanggapi tantangan baru dengan antusiasme

6) Merasa sanggup mempengaruhi orang lain

7) Menunjukkan jangkauan perasaan dan emosi yang luas

Berbeda dengan pendapat sebelumnya, Kreitner dan Kinicki (2003)
mengungkapkan empat ciri-ciri seseorang yang memiliki self-esteem yang kuat

(strong), yakni:

1) Sdf confident (percaya diri); yaitu kepercayaan diri dalam menghadapi segala
sesuatu dengan penuh keyakinan dan tidak mudah putus asa, menyadari
sepenuhnya kelebihan dan kekurangan yang ada pada dirinya. Rasa percaya diri
dimanfaatakannya untuk dapat mengatasi segala permasalahan yang muncul
sehingga tidak mudah putus asa dan bila berhasi| jugatidak besar kepala.

2) Goal oriented (mengacu hasil akhir); yaotu ketika mel aksanakan sesuatu pekerjaan
sedlalu memikirkan langkah yang akan dilakukan untuk mencapa tujuannya
dengan memikirkan segala konsekuensi yang diperkirakan akan muncul serta
memiliki aternatif lainnya untuk mencapal tujuan tersebut.

3) Appreciative (mengharga); yaitu merasa cukup dan selalu bisa menghargai yang
ada di sekelilingnya serta dapat membagi kesenangannya dengan orang lain.

4) Contented (pusa/senang); yaitu bisa menerima dirinya apa adanya dengan segaa
kelebihan dan kelemahannya serta mempunyai toleransi yang tinggi atas
kelemahan orang lain dan mau belgar dari orang lain. la melihat masa depan
dengan agpa yang ada pada dirinya dan bisa dilakukannya dan bukannya masa
depan yang sekedar menirukan orang lain.

Orang-orang yang mempunyal self-esteem yang kuat akan mampu membina
relasi yang baik dan sehat dengan orang lain, bersikap sopan dan menjadikan dirinya



menjadi orang yang berhasil. Mempunyai self-esteem yang kuat memiliki beberapa

manfaat. Manfaat memiliki harga diri yang tinggi menurut Nathaniel (2005:6) adalah

sebagai berikut:

a) Individu akan semakin kuat dalam menghadapi penderitaan-penderitaan hidup
(bisa juga pekerjaan), semakin tabah, dan semakin tahan dalam menghadapi
tekanan-tekanan kehidupan/ pekerjaan serta tidak mudah menyerah dan putus asa.

b) Individu semakin kreatif dalam bekerja

¢) Individu semakin ambisius, tidak hanya dalam karier dan urusan finansial, tetapi
daam ha-ha yang ditemui dalam kehidupan baik secara emosional maupun
spiritual.

d) Individu akan memiliki hargpan yang besar dalam membangun hubungan
yang baik dan konstruktif.

€) Individu akan semakin hormat dan bijak dalam memperlakukan orang lain,
karenatidak memandang orang lain sebagai ancaman.

. Karakteristik harga diri rendah

Pegawal yang memiliki harga diri yang rendah akan cenderung merasa
bahwa dirinya tidak mampu dan tidak berharga, cenderung untuk tidak berani
mencari tantangan-tantangan baru dalam hidupnya, lebih senang menghadapi hal-
hal yang sudah dikenal dengan baik serta menyenangi hal-ha yang tidak penuh
dengan tuntutan, cenderung tidak merasa yakin akan pemikiran-pemikiran serta
perasaan yang dimilikinya, cenderung takut menghadapi respon dari orang lain,
tidak mampu membina komunikas yang baik dan cenderung merasa hidupnya tidak
bahagia (Pgjares, 2002).

Menurut Clemes dan Bean (2009:5) pegawa yang memiliki self-esteem
yang rendah adal ah:
a) Menghindari situasi yang dapat mencetuskan
kecemasan b) Merendahkan bakat dirinya
c) Merasatidak ada seorang pun yang menghargainya
d) Menyaahkan orang lain atas kelemahamannya
sendiri € Mudah dipengaruhi oleh orang lain
f) Bersikap defensive dan mudah
frustrasi g) Merasatidak berdaya

Kreitner dan Kinicki (2003) mengungkapkan empat ciri-Ciri seseorang yang
memiliki self-esteem yang lemah (weak), yakni:

1) Ciritical (selalu mencel@); yakni seldu mencela orang lain, banyak keinginannya
dan sering kali tidak terpenuhi, senang memperbesar masalah-masal ah kecil dan
sering kali tidak mengakui kelemahannya.

2) Sdf-centred (mementingkan dirinya sendiri); yaitu biasanya egois, tidak peduli
dengan kebutuhan atau perasaan orang lain, segaa sesuatunya berpusat pada diri
sendiri, tidak ada tenggang rasa dengan lainnya yang akhirnya berakibat bisa



menjadi frustasi.

3) Cynical (sinis/suka mengolok-olok); yaitu senang meledek orang lain dengan
omongan sinis, sering men-saahartikan pemikiran, kegiatan, kebaikan serta niat
baik orang lain sehingga orang lain tidak senang pada dirinya.

4) Diffident (malu-malu); yaitu mengkal atas semua kel emahannya, tidak pernah bisa
membuktikan kelebihannya dan sering kali gagal dalam melakukan sesuatu.

Sdf-esteem adalah suatu kualitas yang dapat ditingkatkan pada setiap saat
dalam kehidupan manusia dan tidak terikat oleh umum, pendidikan dan status sosial.

Membangun self-esteem adalah suatu proses yang memerlukan waktu dan

membutuhkan kesabaran serta ketekunan, walaupun perjuangan untuk membangun

sdlf-esteem itu tidak mudah, tetapi pantas untuk tetap dilakukan karena hasilnya dapat
dinikmati untuk selama-lamanya.

Dimens Pengukuran Self-Esteem

Sdf-esteem atau harga diri adalah penilaian peribadi terhadap hasil yang
dicapai ddam mengalisis seberapa jauh perilaku memenuhi kondisi idea individu
(Stuart & Sundeen, 2001). Jika individu sukses maka cenderung harga dirinya tinggi,
sebaliknya, jika individu sering gaga maka cenderung harga dirinya rendah. Aspek
utamadari hargadiri adal ah dicintai dan menerima pengharaan dari orang lain (Donald
et al, 2004).

SHf-esteem dibantuk oleh keadaan individu dan orang lain memperlakukan
individu. Salf-esteem dikur dengan pernyataan positif dan negatif (Kreitner & Kinicki,
2003). Harga diri yang tinggi bukanlah suatu kesombongan atau keangkuhan
seseorang atas kemampuan yang dimilikinya (Hary, 2007). Self-esteem merupakan
sebuah keterampilan yang dapat dipelgari dan dilatih oleh sigpapun seperti halnya
mempelgari banyak ha dalam kehidupan ini, bukan sesuatu yang diketahui segjak
[ahir.

Menurut Clemes dan Bean (2009) dimensi atau aspek untuk mengukur adanya

self-esteem (kepercayaan diri) seorang pegawai atau pegawai adal ah:
Memiliki keyakinan dalam melaksanakan pekerjaan
Memiliki kemauan melaksanakan tugas
Kemandirian dalam pel aksanaan tugas
Memiliki tanggungjawab dalam melaksanakan tugas
Adanya antusiasme melaksanakan tugas dengan baik
Andaya sikap inovatif pegawa dalam melaksanakan pekerjaan

Berdasarkan pemaparan di atas, dissimpulkan bahwa individu yang memiliki
self-esteem yang ditunjukkan dengan harga diri yang tinggi pula. Seseorang memiliki
self-esteem yang tinggi tampak dari  keyakinan, kemauan, kemandirian,
tanggungjawab, antuasisme dan sikap inovatif dalam melaksanakan tugas. Self-esteem
bukan bawaan lahir, namun dapat dihasilkan dari keterampilan yang dapat dipel gari
dan dilatih oleh setiap individu dalam melaksanakan aktivitasnya.

o ks~ wbdNE



Kemampuan Kerja
Pengertian Kemampuan Kerja

Kemampuan adalah salah satu unsur yang membentuk kinerja pegawai.
Pegawai yang memiliki kemampuan tinggi sangat menunjang tercapainyavisi dan misi
organisas untuk segera mgu dan berkembang pesat, guna mengantisipasi kompetisi
globa. Kemampuan yang dimiliki seseorang akan membuatnya berbeda dengan yang
mempunyai kemampuan rata-rata atau biasa sgja. Menurut Sinungan (2003) : Istilah
kemampuan didefinisikan dalam arti apa yang diharapkan di tempat kerja, dan merujuk
pada pengetahuan, keahlian, dan sikap yang dalam penerapannya harus konsisten dan
sesual standar kinerjayang dipersyaratkan dalam pekerjaan.

Kemampuan adaah kapasitas seseorang individu untuk mengerjakan berbagai
tugas dalam suatu pekerjaan. Selanjutnya totalitas kemampuan dari seseorang individu
pada hakekatnya tersusun dari dua perangkat faktor, yakni kemampuan intelektual dan
kemampuan fisik (Robbins, 2008:57). Kemampuan yang dimiliki seseorang akan
membuatnya berbeda dengan yang mempunyai kemampuan rata-rata atau biasa sgja.
Menurut Sinungan (2003) : Istilah kemampuan didefiniskan dalam arti apa yang
diharapkan di tempat kerja, dan merujuk pada pengetahuan, keahlian, dan sikap yang
daam penerapannya harus konsisten dan sesual standar kinerja yang dipersyaratkan
dalam pekerjaan.

Menurut As’ad, (2000) “Kemampuan (ability) sebagai karakterisik individual
seperti intelegensia, manual skill, traits yang merupakan kekuatan potensial seseorang
untuk berbuat dan sifatnya stabil. Dari kutipan di atas diketahui bahwa kemampuan
dinyatakan sebagal seperangkat tindakan cerdas penuh tanggung jawab yang dimiliki
seseorang sSebagal syarat untuk dianggap mampu oleh masyarakat dalam
melaksanakan tugas-tugas di bidang pekerjaan tertentu.

Dimensi Pengukuran Kemampuan Kerja

Kemampuan menjadi faktor penting bagi keberhasilan kinerja pegawai kinerja
pegawai, setiap individu harus memaksimalkan kemampuannya agar dapatmencapai
kinerja yang memuaskan, karena tidak semua pegawai memiliki kemampuan yang
sama untuk menjalankan tugas sesuai dengan fungsinya pada setiap organisasi tempat
ia bekerja. Menurut Thoha (2000), kemampuan merupakan salah satu unsur dalam
kematangan berkaitan dengan pengetahuan atau ketrampilan yang dapat diperoleh dari
pendidikan, latihan atau pengalaman. Media untuk menggali kemampuan ini adalah
dapat dilakukan melalui pendidikan formal ataupun informa dan dapat juga melalui
penga aman kerja

Menurut Robbins (2008), kemampuan kerja seseorang dapat diukur dengan
aspek sebagal berikut:



1. Kemampuan Intelektual (Intellectual Ability)

Kemampuan intelektual adaah kemampuan yang dipergunakan
untukmenja ankan kegiatan mental (Robbins, 2003). Tes1Q, misalnyadirancang untuk
memeastikan kemapuan intelektual untuk seseorang. Biasanya test 1Q ini sering
digunakan sebagai bahan untuk menguji dan menyeleks seseorang apanila ingin
melanjutkan pendidikan atau mendapatkan pekerjaan. Adatujuh dimensi kemampuan
intel ektual.

Daam kehidupan sehari—hari orang bekerja, berfikir menggunakan pikiran
(intelek)-nya. Cepat tidaknya dan terpecahkan atau tidaknya suatu masalah tergantung
kepada kemampuan inteligensinya. Dilihat dari inteligensinya, kita dapat mengatakan
seseorang pandai atau bodoh, panda sekali/cerdas (genius) atau pandir/dungu (idiot).
Daam kamus besar Bahasa Indonesia Intelektual berarti cerdas, berakal, dan
berpikiran jernih berdasarkan ilmu pengetahuan. (Depdikbud, 2000).

Robbins (2008:46), menyebutkan dimensi yang membentuk kemampuan

intelektual ini terdiri dari tujuh dimensi yaitu:

1) Kemahiran berhitung adalah kemampuan untuk berhitung dengan cepat dan tepat.

2) Peman verbal adal ah kemampuan memi apayang dibaca/ didengar serta hubungan
kata satu dengan yang lainnya.

3) Kecepatan konseptual adalah kemampuan mengenali kemiripan dan beda visua
dengan cepat dan tepat.

4) Pendaran induktif adalah kemampuan mengenali suatu urutan logis dalam suatu
masal ah dan kemudian memecahkan masalah itu.

5) Pendaran deduktif adalah kemampuann menggunakan logika dan menilai
implikasi dari suatu argumen.

6) Visualisas ruang adalah kemampuan membayangkan bagai mana suatu obyek akan
tampak seandainya posisinya dalam ruang di ubah.

7) Ingatan (memori) adalah kemampuan mendalam dan mengenang kembali
pengalaman masalalu.

Sedangkan menurut Munzert (2000:36), identifikasi kemampuan intelektual
yang tertuang dalam sikap inteligensi (intelligent behavior) antaralain : (1). mengenal
soal pengetahuan dan informasi ke pengertian yang lebih luas; (2). Ingatan; (3).
Aplikas akan tepatnya belgar dari situasi yang berlangsung; (4). Kecepatan
memberikan jawaban dan penyelesaian dan kemampuan memecahkan masalah; dan
(5). Kesdluruhan tindakan menempatkan segalanya dengan seimbang dan efisien.

2. Kemampuan Fisik (Physical Ability)

Kemampuan fisik memiliki makna khusus yaitu melakukan pekerjaan dengan
sukses yang kurang menuntut keterampilan. Kemampuan fisik adalah kemampuan
yang diperlukan untuk melakukan pekerjaan yang menuntut stamina, kecekatan,
kekuatan dan keterampilan serupa. (Robbins, 2003:83) M angemen dapat memastikan
kinerja pegawainyatinggi dalam keterampilan fisik apabila mereka memiliki sembilan



dasar kemampuan fisik yaitu kekuatan dinasmis, kekuatan tubuh, kekuatan statis,
kekuatan, keluwesan extent, keluwesan dinamis, koordinasi tubuh, keseimbangan dan

Sstamina

Pendlitian Terdahulu

Penulis membuat ringkasan studi
sebelumnya yang variabelnya berhubungan dengan penelitian yang
dilaksanakan. Penelitian tersebut seperti yang pernah dilakukan oleh Engko
(2006) yang membuktikan pengaruh self-efficacy, self-esteem, kemampuan
kerja dan locus of control terhadap kinerja individual. Penelitian-penelitian
lainnya terkait dengan topik penelitian ini selengkapnya terangkum pada

empiris penelitian-penelitian

Tabd 2.1
Ringkasan Pendlitian
Terdahulu
No | Penelitian Metode Hasil
Sampel Variabel Alat Analisis
1 Laksana Pegawai Self-efficacy Kuesioner Analisis Self-efficacy
(2012) Organisasi dan  Perilaku Regresi mempengaruhi
Pegawai Sederhana perilaku pegawai
2 Nauly Pegawai Locus of Kuesioner Analisis Locus of control dan
(2012) Bappeda control, Regresi kepemimpinan
Musi kepemimpinan Sederhana | perpengaruh  positif dan
Rawas dan kinerja signifikan pada
kinerja pegawai
3 Sapariyah Pegawai Self-esteem, Kuesioner Analisis Self-esteem, self- efficacy,
(2010) Perum self-efficacy, Regresi locus  of
Pegadaian locus of control dan Berganda control berpengaruh
Boyolali kinerja pegawai signifikan terhadap kinerja
pegawai
4 Yovita Pegawai Self-esteem, Kuesioner Analisis Self-esteem dan  kepuasan
(2008) PT Raa kepuasan kerja Regresi kerja
Besi dan kinerja Berganda berpengaruh signifikan
pegawai terhadap kinerja pegawai

Tabel 2.1 memberikan gambaran bahwa penditian Laksana (2012); Sapariyah
(2010), Nualy (2012); dan Yovita (2008) menggunakan variabel yang sama dengan
penelitian yang dilakukan saat ini. Akan tetapi, ada pengukuran variabel yang berbeda
yaitu pada pengukuran kinerja pegawai, di mana penulis menggunakan dimensi
kinerja pegawa menggunakan mengacu pada pendapat Dessler (2007). Perbedaan
lainnya yaitu pada objek dan waktu pendlitian. Pada penelitian sekarang, penulis akan
menganalisis bagaimana pengaruh locus of control dan self-efficacy terhadap kinerja
pegawai puskesmas perawatan di Kabupaten Seluma. Waktu penelitian dilakukan

pada Tahun 2018.




Kerangka Analisis

Tujuan penelitian ini adalah menganalisis pengaruh self-efficacy, self-esteem
dan kemampuan kerja terhadap kinerja pegawa dengan locus of control sebagai
variabel moderating. Secara konseptual (buku-buku teori), tidak ditemukan secara
eksplisit ahli yang menyatakan bahwa locus of control menjadi variabel “moderasi”
(penguat pengaruh) antara satu variabel tertentu ke variabel kinerja. Literatur-literatur
yang memuat pendapat ahli secara eksplisit bahwa faktor yang dapat mempengaruhi
kinerja di antaranya adalah sdf-efficacy, self-esteem, kemampuan kerja dan
sebagainya (Ivancevich et al., 2007; Bandura, 2007; Kreitner & Kinicki, 2003).

Sesual dengan tujuan penditian tersebut, maka kerangka andisis pendlitian
adalah:

Gambar 2.1. Kerangka Analisis
Sumber: Ivancevich et al. (2007); Bandura (2007); Kreitner & Kinicki (2003)

Self-Efficacy
(X1)
Self-Esteem (X1) 3 Kinerja
Pegawai ()
Kemampuan \
Kerja (X3)

Locus of Control

(M)



Hipotesis

Hipotesis adalah dugaan sementara yang kebenarannya masih harus diuji lagi
secara empiris. Dugaan awal/ sementara tersebut menjelaskan suatu hubungan atau
pengaruh antara variabel independen terhadap variabel dependen sebelum dilakukan
penelitian, pembuktian dugaan tersebut harus dilakukan melalui penditian (Sekaran,
2006).

Ada dua jenis hipotesis yang biasanya digunakan dalam penelitian, yakni
Hipotesis nol (null hypotheses) disingkat HO dan Hipotesis aternatif (alternative
hypotheses) disingka Ha. HO menunjukkan tidak ada pengaruh atau hubungan, sedangkan
Ha menunjukkan ada pengaruh atau ada hubungan (Ghozali, 2011).

Pengaruh Self-Efficacy terhadap Kinerja
Hi: Sdf-efficacy berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai puskesmas
perawatan di Kabupaten Seluma

Pengaruh Sdf-Esteem terhadap Kinerja
H.: Sdf-esteem berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai puskesmas
perawatan di Kabupaten Seluma

Pengaruh Kemampuan Kerja terhadap Kinerja
Hz: Kemampuan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai
puskesmas perawatan di Kabupaten Seluma

Pengaruh Locus of control terhadap Kinerja
Hs: Locus of control berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai
puskesmas perawatan di Kabupaten Seluma

Peran Moderasi Locus of Control pada Pengaruh Self-Efficacy, Self- Esteem

dan Kemampuan Kerjaterhadap Kinerja

Hs: Locus of control memiliki peran moderasi pada pengaruh sef-efficacy
terhadap kinerja pegawai puskesmas perawatan di Kabupaten Seluma

He: Locus of control memiliki peran moderasi pada pengaruh sef-esteem
terhadap kinerja pegawai puskesmas perawatan di Kabupaten Seluma

H7: Locus of control memiliki peran moderasi pada pengaruh Kemampuan
Kerjaterhadap kinerja pegawai puskesmas perawatan di Kabupaten Seluma



METODE PENELITIAN

Jenis Pendlitian

Pendlitian ini bersifat deskriptif kuantitatif yaitu dilakukan dengan meneliti,
mengadakan pembahasan dan menguraikannya secara sistematis dan juga bersifat
eksperimental yang bertujuan menguji suatu hipotesis (Sugiyono, 2013). Uraian yang
tedah dilakukan secara sistematis selanjutnya akan dicari hubungan berdasarkan
pengolahan beberapa data yang dihasilkan untuk mendapatkan suatu kesimpulan yang
dinginkan dalam pemecahan permasal ahan yang dihadapi.

Sumber Data

Menurut sumbernya, data yang dipergunakan dalam penelitian ini adalah data
primer. Data primer, yaitu data yang diperoleh langsung dari sumbernya
(Sugiyono,
2013). Daam penelitian data primer diperoleh dari pegawai puskesmas perawatan
di Kabupaten Seluma, yakni data tentang self-efficacy, self-esteem, kemampuan
kerja, locus of control dan kinerja pegawai. Data-data ketiga variabel tersebut
diperoleh melalui penyebaran kuesioner.

M etode Pengambilan Sampel

Populas adadah sebagal suatu wilayah generalisas yang mempunyai
karakteristik tertentu dan mempunyai kesempatan yang sama untuk dipilih menjadi
anggota sampel (Sugiyono, 2013). Sampel adalah bagian dari populasi yang
dipilih untuk diteliti mewakili populasi (Sugiyono, 2013). Populasi dalam
pendlitian ini adalah pegawa puskesmas perawatan di Kabupaten Seluma yang
terdiri atas pegawa staf dan pegawa yang memiliki jabatan struktural dan
fungsiona yang berjumlah 325 orang sebagai mana terlihat pada Tabel 3.2.

Tabel 3.2
Populas dan Sampel Pendlitian

Jumlah Populasi

No Puskesmas
(Orang)

1 | Puskesmas Dermayu 36
2 | Puskesmas Masmambang 43
3 | Puskesmas Kembang Mumpo 39
4 | Puskesmas Pgar Bulan 44
5 | Puskesmas KotaTais 45
6 | Puskesmas Cahaya Negeri 37
7 | Puskesmas Babatan 43
8 | Puskesmas Tumbuan 38

Jumlah 325

Metode pengambilan sampel pada penelitian adalah metode sensus. Menurut
Sugiyono (2013) sensus adalah teknik penentuan sampel bila semua anggota populasi



digunakan sebagai samped. Jadi, dalam penelitian ini sduruh pegawa puskesmas
perawatan di Kabupaten Seluma yang berjumlah 325 orang dijadikan sebagai sampel.

Metode Pengumpulan Data

Data dalam pendlitian ini dikumpulkan dengan menggunakan kuesioner sebagai
data primer (Cooper & Emory, 1995; Creswell, 2010). Kuesioner merupakan “tehnik
pengumpulan yang dilakukan dengan cara memberi seperangkat pertanyaan atau
pernyataan tertulis kepada responden untuk dijawabnya” (Sugiyono, 2013: 199). Untuk
memperoleh data primer ini, penulis melakukan penelitian Iapangan dengan
menyebarkan kuesioner langsung kepada pegawai puskesmas perawatan di Kabupaten
Seluma. Kuesioner diantar dan diambil langsung oleh pendliti.

Kuesioner yang digunakan dalam penditian ini terdiri empat bagian. Bagian
pertama berisi item-item pertanyaan/pernyataan tentang variabel locus of control, kedua
tentang sdf-efficacy, ketiga tentang kinerja pegawai dan bagian keempat tentang
karakteristik demografi responden.

Pengujian Instrumen Penelitian
Uji Validitas

Data penelitian tidak akan berguna apabila instrumen yang digunakan untuk
mengumpulkan data penditian itu tidak memiliki validitas yang tinggi. Menurut
Cooper & Emory (2006:160), vaiditas merujuk kepada sgauhmana suatu uji dapat
mengukur apa yang sebenarnya ingin kita ukur. Validitas dikelompokkan ke daam tiga
bagian besar yaitu validitas konsep (construct validity), validitas berdasarkan kriteria
(criterion-related) dan validitas isi (content validity). Menurut Sekaran (2006) validitas
konstruk menunjukkan seberapa baik hasil yang diperoleh dari penggunaan ukuran cocok
dengan teori yang mendasari desain tes. Hal tersebut dinilar melalui
validitas konvergen (convergent validity) akan terpenuhi jika skor yang diperoleh dengan
dua instrument berbeda yang mengukur konsep yang sama menunjukkan korelasi tinggi,
atau validitas diskriminan (discriminant validity) akan terpenuhi apabila berdasarkan
teori, dua variabel diprediks tidak berkorelas dan skor yang diperoleh dengan
mengukurnyabenar-benar secara empiris membuktikan hal tersebut.

Daam penelitian ini uji validitas yang dilakukan addah uji validitas konstruk.
Vdiditas konstruk menunjukkan seberapa baik hasil yang diperoleh dari penggunaan
suatu pengukuran sesual teori-teori yang digunakan untuk mendefinisikan suatu konstruk
(Sekaran, 2006). Korelasi yang kuat antara konstruk dan item-item pertanyaannya dan
hubungan yang lemah dengan variabel lainnya merupakan salah satu cara untuk menguiji
validitas konstruk (contruct validity).

Alat andisis yang digunakan untuk mengukur tingkat validitas konstruk adalah
dengan menghitung koefisien korelas oleh Pearson (Hair, 2003). Lebih lanjut Hair
(2003) menjelaskan bahwa rule of thumb koefisien korelasi yang biasanya digunakan
untuk membuat pemeriksaan vaiditas adalah 0,30. Jika koefisien korelasi yang diperoleh



< 0,30 maka disebut dengan validitas diskriminan, sedangkan jika koefisien korelasi >
0,30 disebut dengan validitas konvergen.

Uji Rdiabilitas

Reliabilitas menunjukkan akurasi, konsistensi dan ketepatan suatu alat ukur dalam
melakukan pengukuran (Sekaran, 2006). Uji reliabilitas dapat menggunakan dua metode
yaitu Cronbach’s alpha dan Composite Reliability. Cronbach’s alpha mengukur batas
bawah nilai reliabilitas suatu konstruk, sedangkan composite reliability mengukur nilai
sesunggunhyareliabilitas suatu konstruk (Sekaran, 2006).

Daam pendlitian ini metode uji yang digunakan adalah Cronbach alpha karena
lebih baik dalam mengestimasi konsistensi eksternal suatu konstruk (Sekaran, 2006). Rule
of thumb nila alpha harus lebih besar dari 0,7 meskipun nilai 0,6 masih dapat diterima.
Jadi, dalam penditian sekarang menggunakan koefisien apha 0,6 sebaga kriteria
reliabilitas instrumen.

Metode Analisis Data
Metode analisis data yang dipergunakan dalam penelitian ini dipaparkan berikut
ini.

Analisis Deskriptif

Andisis deskriptif dilakukan untuk mendeskripsikan atau menggambarkan
jawaban responden terhadap variabel pendlitian yang telah dijawab dengan skala Likert.
Daam skala Likert, variabel yang diukur dijabarkan menjadi indikator atau item
pertanyaan. Jawaban dari jawaban responden terhadap item-item tersebut merupakan
variabel penelitian (Jusmin, 2013).

AnalisisSEM-PLS

Andisis data dalam penelitian ini menggunakan pendekatan Partial Least
Square (PLS). Hal ini dikarenakan penelitian ini adalah penelitian kuantitatif dengan dua
variabd laten endogen (dependen) dan dua variabel laten eksogen (independen), menurut
Abdillah dan Jogiyanto (2015) model yang terdiri atas banyak variabel dependen
dan variabel independen pada penelitian kuantitatif yang menggunakan
mode pendlitian yang kompleks sebaiknya menggunakan PLS, yaitu dengan
menggunakan analisis jalur (path analysis) dan yang menggunakan efek mediasi atau
moderasi. PLS adaah model persamaan Structural Equation Modeling (SEM) yang
berbasis komponen atau varian. Menurut Ghozali (2014), PLS merupakan pendekatan
aternatif yang bergeser dari pendekatan SEM berbasis kovarian menjadi berbasis varian.

SEM yang berbasis kovarian umumnya menguji kausalitas atau teori sedangkan
PLS lebih bersifat predictive model. PLS merupakan metode analisis yang powerfull
(Ghozali, 2014), karena tidak didasarkan pada banyak asumsi. Misalnya, data sampel
tidak mengharuskan besar. Dalam analisis SEM-PLS, langkah-langkah yang dilakukan
adalah sebagai berikut:



1) Mengembangkan Model berdasarkan Teori

Tahap ini berhubungan dengan pengembangan hipotesis (berdasarkan teori)
sebagal dasar dalam menghubungkan variabel laten dengan variabel laten lainnya, dan
juga dengan indikator-indikator. Pada dasarnya SEM adalah sebuah teknik konfirmatori
yang dipergunakan untuk menguji hubungan kausalitas di mana perubahan satu variabel
diasumsikan menghasilkan perubahan pada variabel lain didasarkan pada teori yang
ada. Kgjian teoritis dipergunakan untuk mengembangkan modd yang dijadikan dasar
untuk langkah-langkah selanjutnya. Konstruk dan dimensi-dimensi yang akan diteliti dari
model teoritis telah dikembangkan pada telaah teoritis dan pengembangan hipotesis.

Penelitian ini menggunakan teknik multivariat Structural Equation Model
(SEM), berdasarkan pertimbangan bahwa SEM memiliki kemampuan untuk
menggabungkan measurement model dan structural model secara simultan bila
dibandingkan dengan teknik multivariat lainnya. Mempunyai kemampuan menguji
pengaruh langsung dan tidak langsung (direct dan indirect). Adapun Software yang
digunakan untuk mengolah data ini adalah SmartPLS 2.0 M3. Membentuk model
penelitian dengan dasar justifikasi teori yang membentuk hubungan kausditas dari
konstruk (variabel) model pendlitian, dalam pendlitian ini terdapat konstruk variabel yang
terdiri dari konstruk sdlf-efficacy, self-esteem, kemampuan kerja, locus of control dan
kinerja pegawai. Model penelitian yang akan dianalisis digambarkan sebagai berikut.

Gambar 3.1
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2) Menyusun Diagram Jalur

Mode teoritis yang telah dibanggun pada langkah pertama akan digambarkan
daam sebuah path diagram. Dalam pemodelan SEM, pendliti biasanya bekerja dengan
konstruk atau faktor, yang merupakan konsep-konsep yang memiliki pijakan teoritis yang
cukup untuk menjelaskan berbagai bentuk hubungan. Konstruk-konstruk yang dibangun
dalam diagaram aur dapat dibedakan menjadi dua kelompok yaitu konstruk eksogen dan
konstruk endogen. Konstruk eksogen dikenal sebagai source variabel atau independen
variabel yang tidak diprediksi oleh variabel yang lain daam model. Konstruk
endogen adalah faktor-faktor yang diprediksi oleh satu atau beberapa konstruk endogen
lainya, tetapi kostruk eksogen hanya dapat berhubungan kausal dengan konstruk endogen.

3) Menyusun Persamaan Struktural

Setelah teori atau model teoritis dikembangkan dan digambarkan dalam sebuah
diagram aur, peneliti dapat mulai mengkonversi spesifikass model tersebut kedalam
rangkaian persamaan. Persamaan struktural (structural equations) dirumuskan untuk
menyatakan hubungan kausalitas antar berbagai konstruk. Tahapan analisis data akan
dilakukan dengan menggunakan software smartPLS 2.0 M 3.

4) Evaluasi Mode Struktural (Inner Model)

Menurut Ghozali (2014) pengujian inner modd dilakukan untuk melihat hubungan
antara konstrukatauvariabel laten. Nila signifikans dan R-square dari model
penelitian. Model struktura dievaluasi dengan menggunakan R-square untuk konstruk
dependen dan uji t serta signifikansi dari koefisien parameter jalur struktural. Dalam
menilai model dengan PLS dimulai dengan melihat R-square untuk setiap
variabel laten dependen. Perubahan nila R-square dapat digunakan untuk menilai
pengaruh variabel laten independen tertentu terhadap variabel laten dependen apakah
mempunyai pengaruh yang substantif (Ghozali, 2014).

Pengujian Hipotesis

Pengujian hipotesis dilakukan dengan proses bootstrappingatauresampling
bootstrapping. Pengujian hipotesis yang digjukan terlihat dari besarnya nilai t-statistik.
Signifikansi parameter yang diestimas memberikan informasi yang sangat berguna
mengenai hubungan antar variabel-variabel penditian. Kriteria untuk menolak dan
menerima hubungan yang digukan dapat dilihat dari perbandingan antar nilai t-
statistik dan t-tabel. Jika nilai t-statistik > t-tabel maka hipotesis yang digjukan diterima
(Ghozali, 2014). Berdasarkan tujuan penelitian, maka rancangan uji hipotesis dalam
penelitian ini disgikan berdasarkan tujuan penditian. Tingkat kepercayaan yang
digunakan adalah 95%, sehingga tingkat presisi sebesar (a) = 5% = 0,5, sehingga nilai t-
tabel sebesar 1,97. Berdasarkan ha tersebut maka kriteria penerimaan hipotesis dalam
penditian ini dapat disimpulkan sebagai berikut.



a) Jika nilai t-statistik lebih kecil dari nilai t-tabel (t-statistik < 1,96), maka Ho
diterima dan Ha ditol ak.

b) Jkanilai t-statistik |ebih besar atau sama dengan nilai t-tabel (t-statistik> 1,96),
maka Ho ditolak dan Ha diterima.

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Hasil Penelitian
Pada hasil penditian disgjikan gambaran objek penelitian dan hasil pendlitian
berkaitan dengan variabel-variabel yang ditdliti.

Gambaran Umum Puskesmas di Kabupaten Seluma

Sumber daya kesehatan merupakan salah satu faktor pendukung dalam
penyediaan pelayanan kesehatan yang berkualitas, sehingga diharapkan dapat
meningkatkan dergjat kesehatan masyarakat. Pusat Kesehatan Masyarakat (Puskesmas)
merupakan salah satu unit pelaksana teknis Dinas Kesehatan Kabupaten/Kota. Puskesmas
memiliki fungsi sebagai: (1) pusat pembangunan berwawasan kesehatan; (2) pusat
pemberdayaan masyarakat; (3) pusat pelayanan kesehatan masyarakat primer; dan (4)
pusat pelayanan kesehatan perorangan primer.

Pada Tahun 2019, Kabupaten Seluma memiliki 22 Puskesmas, yang terdiri dari
Puskesmas Perawatan dan Puskesmas non Perawatan serta Pustu (Puskesmas Pembantu)
sebanyak 50 unit. Salah satu indikator yang digunakan untuk mengetahui keterjangkauan
penduduk terhadap puskesmas adal ah rasio Per 100.000 penduduk (Kemenkes, 2016).

Deskripsi Penyebaran Kuesioner

Responden dalam pendlitian ini adalah pegawa puskesmas di Kabupaten
Seluma. Sesual dengan rencana pendlitian, jumlah kuesioner yang disebarkan kepada
pegawa puskesmas di Kabupaten Seluma sebanyak 325 orang. Pengiriman kuesioner
diantar langsung kepada responden dengan waktu pengiriman kuesioner adalah 1 minggu
karena rentang jarak antar wilayah kerja puskesmas yang berjauhan. Rentang waktu
pengisian kuesioner 6 hari kerja dengan pertimbangan adanya kecukupan waktu bagi
responden untuk mempelgari dan memahami pernyataan yang ditanyakan di dalam
kuesioner, sehingga jawaban kuesioner yang telah diisi bisa memada untuk diandisis.
Penyebaran kuesioner dilakukan pada bulan April 2020. Ringkasan penyebaran dan
pengembalian kuesioner penelitian ditunjukkan dalam Tabel 4.1.

Tabd 4.1
Penyebaran dan Pengembalian Kuesioner

Keterangan Jumlah Per sentase (%)
Kuesioner yang disebar 325 100
Kuesioner yang kembali 302 92,9
Kuesioner yang tidak kembali 23 7,1
Kuesioner yang tidak layak analisis 5 0,2
Kuesioner yang Layak Analisis (Responden) 297 91,4




Sumber: Hasil Penyebaran Kuesioner, 2020

Karakteristik Responden

Tabel 4.2 menygjikan deskripsi karakteristik responden berdasarkan hasil
penyebaran kuesioner.

Tabel 4.2
Karakteristik Demografi Responden
Karakteristik Demogr afi Jumlah Per sentase
(Orang) (%)

1. JenisKelamin

- Perempuan 176 59,32

- Laki-laki 121 40,68
Jumlah Responden 297 100
2. Tingkat Pendidikan

- Diplomal (D1) 38 12,71

- Diplomalll (DIII) 209 70,34

- Sarjana (S1) 50 16,95
Jumlah Responden 297 100
3. Umur

->25Tahun 21 7,12

- 25— 30 Tahun 60 20,00

- 31-35Tahun 143 48,31

-> 35 Tahun 73 24,57
Jumlah Responden 297 100

Sumber: Hasil Penelitian, 2020

Tabel 4.3 menunjukkan bahwa jenis kelaminnya, responden tenaga medis
perempuan lebih banyak dibandingkan dengan tenaga medis laki-laki. Walaupun
jumlah responden tidak sama, seluruh tenaga medis memiliki tugas dan tanggungjawab
yang sama. Namun, secara psikologis, cara pandang laki-laki dan perempuan dalam
menghadapi situasi pekerjaan akan berbeda. Perempuan lebih emosiona dan berempati
(Goleman, 2005), sehingga berpengaruh terhadap hasil pekerjaan yang dibuat. Selain
itu, tenaga medis perempuan biasanya lebih teliti dan lebih tekun dibandingkan
dengan tenaga medis laki-laki, nhamun demikian, tidak berarti tenaga medis laki-laki
tidak tekun dan teliti. Oleh karena itu, penempatan tenaga medis laki- laki dan
perempuan dalam satu tugas secara kolaboratif dapat meningkatkan kualitas kerjanya.

Dari sisi pendidikannya, responden penelitian sebagian besar telah memiliki
tingkat Diploma [l (D-I11) yakni sebesar 70,34%. Urutan kedua ditempati oleh responden
berpendidikan sarjana (16,95%) dan selebihnya adalah tenaga medis berpendidikan
Diploma | (D-1). Kudifikas pendidikan tersebut sesuai dengan tugas pokok dan
fungsinya sebagai tenaga medis di puskesmas. Oleh karenanya, jurusan pendidikan rata-
rata adalah diploma kesehatan/kebidanan dan sarjana keperawatan atau sarjana kesehatan
masyarakat. Menurut Notoatmodjo (2006) tingkat pendidikan dapat mempengaruhi
seseorang dalam pengembangan wawasan berfikir, bertindak dan mengambil keputusan
secara baik. Bagi seorang tenaga medis, kuadlifikasi pendidikan berbasis kesehatan



merupakah salah satu syarat dalam melaksanakan tugasnya- tugasnya sebagai tenaga
medis dan tenaga kesehatan.

Dari sisi usia, semua responden berada pada usia produktif. Hal ini berarti bahwa
tenaga medis memiliki kondisi fisk dan stamina yang lebih bak, jika dibandingkan
dengan tenaga medis yang sudah di atas 50 tahun, sehingga tenaga medis memiliki daya
tahan yang baik terhadap tekanan kerja yang mungkin timbul dalam pelaksanaan tugas
sebagai tenaga kesehatan di puskesmas. Ketahanan terhadap kondisi tersebut, membuat
seseorang akan mampu mencapa kinerja yang baik (Robbins,

2015). Hd ini termasuk juga tenaga medis di puskesmas, jika pegawa puskesmas
memiliki ketahanan terhadap kondisi kerja yang melelahkan, maka tenaga medis
tersebut akan dapat bekerja dengan baik dan tidak mengalami stress kerja.

Deskripsi Data Pendlitian

Variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah self efficacy, self esteem,
kemampuan kerja, locus of control dan kinerja pegawal pegawai puskesmas. Tanggapan
responden terhadap keempat variabel tersebut dijelaskan berikut ini.

Deskripsi Variabel Self Efficacy

Tabel 4.3
Tanggapan Responden terhadap Variabe Self-efficacy
ltem Skor Jawaban Rata- K eter anaan
SIS (TS| cS | s | ss rata 9
Level
Saya yakin dapat melaksanakan tugas- _
tugas yang sulit 0 7 59 198 33 3,87 Tinggi
Saya yekin dapat melaksanakan semua 0 6 56 212 23 385 Tinggi
tugas yang diberikan atasan
Saya yakin terhadap kemampuan individu 0 4 76 178 39 385 Tinggi
untuk bekerja dengan baik
Saya yakin bertambahnya kemampuan diri
ketika menghadapi hambatan kerja 0 0 9 | 206 12 3,77 Tinggi
Rata-rata Dimensi Level 3,84 Tinggi

Strenght
Saya yakin mampu menghadapi hambatan
kerja dengan semanggat tingg 0 4 | 130 94 69 3,77 Tinggi
Saya yakin mampu mencari solusi terhadap 0 9 54 212 22 383 Tinggi
hambatan pekerjaan
Saya yakin mampu  mengerjakan tugas 0 3 63 | 182 49 393 Tinggi
secara mandiri
Saya yakin melaksanakan tugas yang 0 4 71 | 176 46 3,89 Tinggi
mengandung tantangan kerja

Rata-rata Dimensi Strenght 3,86 Tinggi
Generally
Saya memanfaatkan  kesempatan untuk
mel aksanakan tugas secara optimal 0 4 56 201 36 391 Tinggi




Saya mampu mencari solusi atas
pekerjaan yang diberikan kepada 0 4 67 152 74 4,00 Tinggi
Anda
Sya yakin menyelesakan sdtigpmasdah | o | 15 | 9o | 153 38 3,72 Tinggi
tugas secara sistematis
Saya senang terhadap situasi pekerjaan yang
membutuhkan pemikiran secara mendalam 0 4 101 136 56 382 Tinggi
Rata-rata Dimensi Generally 3,86 Tinggi
Rata-rata 3,85 Tinggi
Sumber : Hasil Penditian 2020, diolah
Deskripsi Variabel Self Esteem
Tabel 4.4
Persepsi Responden terhadap Self-esteem
ltem Skor Jawaban Rata- K et
STS|[TS| csS | s | ss rata
Keyakinan dalam M elaksanakan Tugas
Saya yak|_n bahwa anda dapat melaksanakan tugas 0 4 6 | 203 a 3,97 Tingg
dengan baik
S_aya b_erkeyak| nan bahwa semua beban kerja dapat 0 4 73 120 100 4,06 Tinggi
dicapai dengan baik
Saya yakin bahwa anda dapat bekerjasama dengan 0 0 % 99 108 406 Tinggi
orang lain '
Rata-rata Dimensi Keyakinan dalam M elaksanakan Tugas 4,03 Tinggi
Kemauan M elaksanakan Tugas
%/; selalu datang tepat waktu untuk melaksanakan 0 4 82 | 211 0 3,70 Tingg
Saya selalu melaksanakan tugas tanpadisuruh atasan 0 52 | 208 37 3,95 Tinggi
Saya selau serius dalam mengerjakan semua 0 66 191 40 301 Tingai
pekerjaan ’ 99
Rata-rata Dimensi Kemauan M elaksanakan Tugas 3,85 Tinggi
Kemandirian
Saya dapat melaksanakan pekerjaan secara mandiri 10 | 82 180 25 3,74 Tinggi
Intervensi pimpinan terhadap penyelesaian tugas 0 0 161 | 90 46 361 Tinggi
saya sangat kecil '
Sayatidak meminta bantuan kepada rekan kerja anda 0 0 % 05 106 403 Tinaai
untuk menyelesaikan tugas ' 99
Rata-rata Dimensi Kemandirian 3,79 Tinggi
Tanggungjawab
Saya selalu mel aksanakan tugas dengan percaya diri 0 0 77 180 40 3,88 Tinggi
Saya selalu melaksanakan tugas dengan sungguh- 0 0 113 | 140 a4 377 Tinaai
sungguh ' 99
Saya selalu bertanggungjawab atas keputusan yang 0 0 88 163 46 386 Tinggi
diambil '
Rata-rata Dimensi Tanggungjawab 3,84 Tinggi
Antusiasme
Saya selalu menyukai hal-hal baru 0 0 99 142 56 3,79 Tinggi
Saya selalu mencari informasi mengenai metode 0 08 163 36 381 Tinggi
kerja baru
Saya yakin anda dapat mencapai posisi tertentu N
dailam pekerjaan Anda 0 0 | 110 | 133 54 3,94 Tinggi
Rata-rata Dimensi Antusiasme 3,85 Tinggi
Sikap I novatif
Saya_ selalu berusaha melakukan inovasi dalam 0 69 176 52 3,84 Tingg
pekerjaan Anda
Saya berusaha menemukan metode kerja baru 0 3 93 149 52 3,92 Tinggi




Saya seldu berfikir positif dalam menghadapi 0 0 78 | 165 54 390 Tingg
pekerjaan baru ’

Rata-rata Dimensi Sikap | novatif 3,87 Tinggi
Rata-rata 3,87 Tinggi

Sumber : Hasil Penelitian 2020, diolah

Deskrips Variabe Kemampuan Kerja

Tabe 4.5
Persepsi Responden terhadap Kemampuan Kerja

ltem Skor Jawaban Rata- K eter anaan
SIS [TS] €S | S | SS rata 9
Kemampuan I ntelektual
Saya mampu melakukan perhitungan
angka-angka yang mendukung tugas| O 0 71 185 41 3,90 Tinggi
saya
Saya mampu menafsirkan makna N
yang terdapai dalam suaty wacarana 0 0 83 | 138 76 3,98 Tinggi
Saya memiliki persepsi yang objektif 0 3 75 159 60 3,03 Tinggi
terhadap semua aspek pekerjaan
a selalu menggunakan pemikiran N
vt e memben maeta | 0 | 0| 07 |18 &7 | 387 Tingg
Saya selalu melakukan
pengembangan aternative dalam 0 0 79 | 161 57 3,93 Tinggi
pemecahan masalah pekerjaan
Saya mampu menggambarkan kondisi
pekerjaan yang seharusnya dilakukan 0 4 88 123 82 3,95 Tinggi
oleh pegawai
Saya memiliki ingatan yang baik,
sehingga mendukung pelaksanaan 0 0 105 81 111 4,02 Tinggi
tugas
Rata-rata Dimensi Kemampuan Intelektual 3,94 Tinggi
Kemampuan Fisik
S mampu menjalankan aktivites | | o | 77 | 183 | 37 | 387 Tinggi
isik secara baik
Saya memiliki kekuatan tubuh yang
baik, sehingga tidak menghambat 0 0 80 165 52 391 Tinggi
pekerjaan
Saya tidak tergantung pada alat-alat N
tertentu untuk bergerak 0 4 71 | 113 | 109 4,10 Tinggi
Saya dapat bergerak cepat sehingga
mendukung aktivitas dan pekerjaan 0 7 62 189 39 3,88 Tinggi
saya
Saya dapat bergerak secara dinamis,
sehinggatidak menghambat pekerjaan 0 7 45 139 | 106 4,16 Tinggi
saya
a memiliki kontrol yang baik N
tsﬁ’] ~clop keedaen ﬁsiksayg 9 0 | 7| 40 | 167 | 83 4,10 Tinggi
a memiliki keseimbangan yan N
S;.yk el Mol k eraean tu%as Yag| o | e | 77 | 150 | 64 3,02 Tinggi
Saya memiliki stamina yang bak | o | 7 | 53 | 168 | 69 4,01 Tinggi
dalam mendukung tugas-tugas saya
Rata-rata Dimensi Kemampuan Fisik 3,99 Tinggi
Rata-rata 3,97 Tinggi

Sumber : Hasil Penelitian 2020, diolah




Deskripsi Variabel Locus of Control

Tabel 4.6
Persepsi Responden terhadap L ocus of Control
| Skor Jawaban Rata- K
tem STS[TS| CS | S | SS | raa eterangan

LOC Internal
Saya selalu aktif mencari informasi 0 7 79 | 136 84 4,00 Tingg
yang mendukung pekerjaan saya
Saya selalu berinisiatif untuk
memulai pekerjaan sebelum 0 3 102 | 141 51 381 Tinggi
diperintah atasan
Sayamenyukal padapekerjaanyang | g | 7 | g4 | 189 | 37 | 386 Tingg
memberikan tantangan
Saya selalu mengerjakan pekerjaan
secara mandiri dari pada memita 0 4 75 | 134 84 4,00 Tinggi
bantuan orang lain

Rata-rata Dimensi LOC Internal 3,92 Tinggi
LOC Eksternal
Saya akan menunggu informasi dari
orang lain dalam melaksanakan 0 3 70 | 147 77 4,00 Tinggi
pekerjaan
Saya menunggu perintah atasan saya N
delam melaksanakan tugas 0 7 72 | 134 | 84 3,99 Tinggi
Saya yakin bahwa setiap orang .
memiliki nasib yang berbeda-beda 0 |11} 51 [ 1rl) 64 | 397 Tingg!
Saya merasa tidak dapat bekerja
secara maksimal jikatidak dibantu 0 4 58 | 176 59 3,98 Tinggi
orang lain
Saya lebih menyukai pekerjaan-
pekerjaan yang sesuai dengan 0 7 69 | 143 78 3,98 Tinggi
keinginan saya

Rata-rata Dimensi LOC Eksternal 3,98 Tinggi
Rata-rata 3,95 Tinggi

Sumber : Hasil Penelitian 2020, diolah




Deskrips Variabe Kinerja Pegawali

Tabel 4.7
Per sepsi Responden terhadap
Kinerja
ltem Skor Jawaban Rata- K eter angan
STS[Ts][ cS | s | ss rata 9
Sasaran K erja Pegawai
Hasil pekerjaan saya sesuai dengan
kuantitas yang telah ditetapkan oleh 0 7 59 198 33 3,87 Tinggi
organisasi
Hasil kerja saya tidak memiliki
kesalahan yang dapat merugikan 0 6 56 212 23 3,85 Tinggi
organisasi
Saya dapat menyelesaikan tugas
sesuai  dengan limit waktu yang 0 4 76 178 39 3,85 Tinggi
diberikan
Saya dapat melaksanakan pekerjaan | | o | 79 | 206 | 12 3,77 Tinggi
dengan biaya yang minimal
Rata-rata Dimensi Sasaran Kerja Pegawai 3,84 Tinggi
Inisiatif
Saya selalu mengutamakan pelayanan
yang prima dalam melaksanakan 0 4 130 | 94 69 3,77 Tinggi
tugas
Saya sdau  menjunjung  tingi N
integritas delam bekerja 0 9 54 | 212 22 3,83 Tinggi
Saya selau  mematuhi  seluruh
ketentuan yang ada di dalam 0 3 63 182 49 3,93 Tinggi
pekerjaan
Sayaselalu menjagakehadiran setiap | v | 4 | 79 | 176 | 46 3,89 Tingg
hari kerja
Saya dapat bekerjassama dengan
semua pihak dalam melaksanakan 0 4 56 291 36 391 Tinggi
pekerjaan
Saya dapat menjadi leader dalam N
sebuh tim kerja di dalamorganisasi | © | Y| 87 | 52| 74 4,00 Tingg!
Rata-rata Dimensi | nisiatif 3,89 Tinggi
Rata-rata 3,87 Tinggi

Sumber : Hasil Penelitian 2020, diolah

Hasil Analisis Data

Penelitian ini menggunakan model persamaan struktural yang dianaisis
dengan menggunakan program SmartPLS 2.0 M3. Langkah awa yang dilakukan
dalam pengujian model structural mengevauasi model outer (outer measurement
model). Langkah pengujian outer model merupakan pengujian validitas dan reliabilitas
instrument penelitian. Langkah berikutnya adaah melakukan pengujian model
struktural (inner model) dan pengujian hipotesis. Hasil-hasil pengujian dipaparkan

berikut ini.

Pengujian Outer Mode

Outer Model (measurement model) digunakan untuk mengetahui validitas dan




reliabilitas yang menghubungkan indikator dengan konstruk atau variabel latennya.

Pemaparan hasil measurement model dipaparkan berikut ini.

1. Uji Validitas

Uji validitas dilakukan untuk menunjukkan seberapa nyata suatu pengujian
mengukur apa yang seharusnya diukur (Cooper dan Schindler, 2012). Pengujian
validitas instrument pada penditian ini menggunakan validitas konstruk. Validitas
konstruk terdiri dari validitas konvergen dan validitas diskriminan. Pemaparan hasil

uji vaiditas tersebut dipaparkan berikut ini.

a. Validitas Konvergen

Vdliditas konvergen adalah tingkat dimana skor pada satu skala berkorelas
dengan nilal padaskaalain yang dirancang untuk menila konstruk yang sama(Cooper
dan Schindler, 2012).

Factor loading menggambarkan besarnya korelasi antar setigp item
pengukuran (indikator) dengan konstruknya. Ukuran refleksif individual dikatakan
tinggi jika berkorelasi lebih dari 0,70 dengan konstruk yang ingin diukur (Ghozali,
2014), namun menurut Chin (1998) untuk penelitian tahap awa dari pengembangan
skala pengukuran nilai loading 0,5 sampai 0,6 dianggap memadai. Dalam penelitian
ini akan digunakan batas nilai outer loading sebesar 0,50. Adapun hasil pengujian
validitas konvergen dengan menggunakan program SEM-PLS digambarkan seperti
berikut.
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Gambar 4.1
Hasil Pengujian Outer Model Tahap Awal
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Gambar 4.2
Hasil Pengujian Outer Model Tahap 2 (Modifikasi Pertama)
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Gambar 4.3
Hasil Pengujian Outer Model Tahap 3 (Modifikasi Kedua)




Gambar 4.4
Hasil Pengujian Outer Model Tahap 4 (Modifikasi Ketiga)




b. Validitas Diskriminan

Vdiditas diskriminan berdasarkan teori terpenuhi jika, dua variabel diprediksi
tidak berkorelas dan skor yang diperoleh dengan mengukurnya benar-benar secara
empiris membuktikan hal tersebut (Sekaran, 2006). Dalam validitas diskriminan yaitu
membandingkan korelasi indikator suatu konstruk dengan korelasi indikator tersebut
dengan konstruk lainnya dengan melihat nilai dari cross loading antara indikator dan
konstruknya. Tabel 4.11 menunjukkan hasil output cross loading setiap indikator
terhadap konstruknya dan konstruk lainnya.

Tabel 4.11 menunjukkan bahwa nilai koefisien korelasi item pengukuran pada
blok konstruk variabel lebih besar daripada nilai konstruk pada blok variabel lainnya.
Ha tersebut menunjukkan bahwa konstruk laten mampu memprediksi ukuran pada
blok variabel konstruk yang lebih baik daripada ukuran pada blok lainnya. Dari hasil
ini dissimpulkan bahwa parameter penelitian memiliki nilai diskriminan yang tinggi,
sehingga memenuhi kriteria validitas diskriminan.



2. Uji Rdiabilitas

Reliabilitas adalah suatu tingkatan yang mengukur konsistensi hasil jika
dilakukan pengukuran berulang pada suatu karakteristik (Mahotra dan Birks dalam
Abdillah & Jogiyanto, 2015). Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau handal jika
jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah konsisten dari waktu ke waktu (Cooper
dan Schindler, 2012). Reliabilitas konstruk dalam pendlitian ini akan diukur dengan
menggunakan composite reliability. Untuk dapat dikatakan suatu konstruk reliabe,
maka nilai composite reliability harus lebih besar dari 0,7 (Abdillah dan Jogiyanto,
2015). Hasil pengujian reliabilitas dirangkum pada Tabel 4.12 berikut ini.

Tabel 4.12
Hasi| Pengujian Reliabilitas

Composite Cronbachs

Rdiability Alpha
Kinerja 0.900352 0.875550
Kemampuan Kerja 0.931143 0.916150
L ocus of Control 0.933788 0.920159
Sef Efficacy 0.880255 0.842614
Sdf Esteem 0.946628 0.915526

Sumber: Hasil penelitian 2020, diolah.

Berdasarkan hasil pengolahan yang dilakukan sebagaimana terangkum pada
Tabel 4.12 diperoleh hasil bahwa nila Alpha Cronbach seluruh variabel pendlitian
lebih besar dari nilai 0,70; dengan demikian dapat disimpulkan bahwa seluruh konstruk
laten variabel memenuhi kriteriareliabilitas.

Pengujian Inner Mode

Menurut Ghozali (2014) pengujian inner model atau model struktura
dilakukan untuk melihat hubungan antara konstruk, nilai signifikans dan R-sguare
dari model pendlitian. Kelayakan model struktura (inner model) diukur atau dievaluasi
dengan nilai determinasi (R?). Nilai tersebut menunjukkan kemampuan konstruk
eksogen variabel menjelaskan konstruk endogen variabel dalam model struktural.
Ddam ha ini, nila determinas berganda menunjukkan kemampuan varibel
kompensasi, gaya kepemimpinan dan promosi dalam mempengaruhi motivasi dan
kinerja pegawai. Untuk nilai R-square konstruk dependen (endogen) dapat dilihat pada
tabel 4.13 berikut.

Hasil andisis memperlihatkan nilai koefisien determinasi (R?) sebesar 0,966,
yang berarti akurasi atau ketepatan model penelitian dapat menjelaskan kinerja
pegawal Puskesmas di Kabupaten Seluma dipengaruhi oleh sdlf efficacy, self esteem,



Hasil Pengujian Hipotesis

Pengujian hipotesis dengan menggunakan metode SEM-PL S dilakukan dengan
melakukan bootstrapping. Pengujian hipotesis dilakukan dalam dua bagian, yakni
pengujian hipotesis pada efek utama dan pengujian hipotesis dengan efek moderasi.
Pemaparan hasil pengujian hipotesis dijelaskan berikut ini.

1. Pengujian Hipotesis Efek Utama

Untuk menilai signifikansi model prediksi dalam pengujian model struktural,
dapat dilihat dari nilai t-statistic antar variabel independen ke variabel dependen.
Dalam PLS pengujian secara statistik setigp hubungan yang dihipotesiskan dilakukan
dengan menggunakan simulasi yaitu membandingkan nilai t-statistic dengan t-tabel
signifikansi o =5% (1,960). Jika nilai t-statistic > t-tabel maka hipotesis diterima dan
jika nilai t-statistic < t-tabel maka hipotesis ditolak. Adapun modd struktural hasil
bootstrapping dengan smartPL S sebagaimana terlihat pada Gambar 4.5.
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Gambar 4.5
Hasil Bootstrapping Model Struktural Efek Utama




Dadam ha ini dilakukan metode bootstrapping terhadap sampel. Pengujian dengan
bootstrapping juga dimaksudkan untuk meminimalkan masalah ketidaknormalan data
penelitian (Abdillah & Jogiyanto, 2015). Hasil pengujian diperoleh hasil sebagaimana
terangkum pada Tabel 4.14.

Tabd 4.14
Hasil Pengujian Hipotesis Efek Utama

Standard Standard
Deviation Error
(STDEV) (STERR)

SEF -> KIN 0.814805 0.815909 0.018332 0.018332 44.448292
SES -> KIN 0.187862 0.186560 0.020400 0.020400 9.208714
KK -> KIN -0.002315 | -0.001279 0.011914 0.011914 0.194312

LOC -> KIN 0.020613 0.020592 0.009476 0.009476 2.175256
Sumber: Hasil penelitian 2020, diolah

Original Sample
Sample (O) | Mean (M)

T Statistics
(|O/STERRY)

Keterangan:
KIN : Kinerja SEF : Self Efficacy KK : Kemampuan Kerja
LOC : Locusof Control SES : Self Esteem

Dari Tabe 4.14 dapat diketahui hasil pengujian hipotesis sebagaimana
dijelaskan berikut ini.

1) Variabe self efficacy berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai puskesmas di
Kabupaten Seluma, dibuktikan dengan nilai t-hitung sebesar 44,448 > t-tabel
1,960. Dengan demikian, hipotesis yang dirumuskan diterima.

2) Variabe saf esteem berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai puskesmas di
Kabupaten Seluma, dibuktikan dengan nilai t-hitung sebesar 9,209 > t-tabel
1,960. Dengan demikian, hipotesis yang dirumuskan diterima.

3) Variabe kemampuan kerjatidak berpengaruh terhadap kinerjapegawai puskesmas di
Kabupaten Seluma, dibuktikan dengan nilai t-hitung sebesar 0,194 < t-tabel
1,960. Dengan demikian, hipotesis yang dirumuskan ditolak.

4) Variabel locus of control berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai
puskesmas di Kabupaten Seluma, dibuktikan dengan nilai t-hitung sebesar 2,175 >
t-tabel 1,960. Dengan demikian, hipotesis yang dirumuskan diterima.

2. Pengujian Hipotesis Efek Moderasi

Pengujian efek moderasi variabel locus of control pada pengaruh sdlf efficacy,
self esteem dan kemampuan kerja terhadap kinerja pegawai puskesmas di Kabupaten
Seluma juga dilakukan dengan melakukan bootstrap pada model penelitian. Efek
moderasi ditambahkan pada model, seperti tampak pada Tabel 4.15 dan Gambar 4.6
berikut.



Tabel 4.15

Hasil Pengujian Hipotesis Efek Moderasi

Hasil Pengujian Sebelum | Hasil Pengujian Setelah Efek
M oder asi M oderasi
K oefisien Jalur K oefisien Jalur Keterangan
(Original satigik | (Origina satidik
Sampel/O) Sampel/O)
SEF -> KIN 0814805  |44.448292| 0591394 | 4280494 | S9Nfikan dan
Menurun
SEF*LOC ] ] 0,376783 1,591163 | Nonsignifikan
SES-> KIN 0.187862 9.208714 0,411091 3145000 | Sonifikan,
M eningkat
SES*LOC - - -0,323479 1,733651 | Nonsignifikan

KK*LOC - - -0,259006 2,583802 Signifikan
LOC -> KIN 0.020613 2.175256 0,139901 1,596661 | Nonsignifikan
Sumber: Hasil penelitian 2020, diolah
Keterangan:
KIN : Kinerja SEF : Sf Efficacy KK : Kemampuan Kerja
LOC :Locusof Control SES : Self Esteem
SES*LOC : Interaksi Self Esteem L ocus of Control
SEF*LOC : Interaksi Self Efficacy_Locus of Control
KK*LOC : Interaksi Kemampuan Kerja_Locus of Control

*) Kriteria moderasi pada pengaruh Kemampuan Kerja terhadap Kinerja tidak memenuhi kriteria
(tertolak, karena hasil pengujian moderasi, pengaruhnya tidak signifikan)
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Gambar 4.6

Hasil Bootstrapping Model Struktural Efek Moderas




Dari Tabd 4.15 dan Gambar 4.6 dapat diketahui hasil pengujian hipotesis
sebagaimana dijelaskan berikut ini.

1) Variabe locus of control memoderasi pengaruh self efficacy terhadap kinerja
pegawai puskesmas di Kabupaten Seluma. Ha ini dibuktikan telah terjadi
penuruhan pengaruh self efficacy terhadap kinerja pegawal dari 0,814805 menjadi
0,591394. Dengan demikian, hipotesis yang dirumuskan diterima.

2) Variabel locus of control memiliki peran moderasi pada pengaruh self esteem
terhadap kinerjapegawai puskesmas di Kabupaten Seluma Hal ini dibuktikan telah
terjadi peningkatan pengaruh self esteem terhadap kinerja pegawa dari 0,187862
menjadi 0,411091. Dengan demikian, hipotesis yang dirumuskan diterima.

3) Variabel locus of control tidak memoderasi pengaruh kemampuan kerja terhadap
kinerja pegawai puskesmas di Kabupaten Seluma. Hal ini terjadi karena kriteria
moderasi pada pengaruh Kemampuan Kerja terhadap Kinerja secara langsung
tidak memenuhi kriteria (tertolak, karena hasil pengujian moderasi, pengaruhnya
tidak signifikan) Dengan demikian, hipotesis yang dirumuskan ditolak.

Pembahasan

Pendlitian ini bertujuan menganalisis pengaruh Self-efficacy, Self-esteem dan
kemampuan kerja terhadap kinerja dengan locus of control sebagai variabel moderasi.
Pembahasan hasil penelitian dipaparkan pada uraian berikut ini.

Pengaruh Self Efficacy terhadap Kinerja

Hasil deskripsi statistik terhadap jawaban responden diketahui bahwa self-
efficacy pegawa Puskesmas di Kabupaten Seluma berada pada kategori tinggi. Self-
efficacy pegawa ini akan mendorong keyakinan bahwa pegawai mampu
melaksanakan tugas secara baik dan memadai, sehingga menghasilkan kinerja yang
tinggi. Kepercayaan diri pegawai puskesmeas dikarenakan pegawai telah berpendidikan
forma tinggi, yakni sebagian besar sarjana. Selain itu, pegawa puskesmas di
Kabupaten Seluma juga masih produktif dan memiliki kepercayaan diri mampu
menyel esaikan tugas dengan baik. Hal ini dapat dilihat dari data deskriptif variabel
sdlf-efficacy yang menunjukkan nilai rata-rata yang berada pada kategori cukup baik.

Dimensi level mendapatkan nilai rata-rata terendah. Walaupun demikian, nila
ratarrata tersebut masih berada pada kategori tinggi. Hasil ini menunjukkan bahwa
pegawai puskesmas di Kabupaten Seluma memiliki keyakinan yang tinggi dapat
melaksanakan tugas-tugasnya dengan baik. Keyakinan ini akan mendorong pegawai
untuk menyelesaikan pekerjaan tepat waktu. Dimensi strength mendapatkan nilai rata-
ratatertinggi. Hasil ini menunjukkan bahwa pegawai puskesmas di Kabupaten Seluma
telah memiliki daya tahan yang baik dalam melaksanakan pekerjaan. Daya tahan ini
akan mendorong pegawal dapat bekerja dengan baik

Indikator variabel self-efficacy yang masih memperoleh penilaian terendah
yakni keyakinan dalam menghadapi hambatan kerja, keyakinan mendapat kesempatan



dalam melaksanakan tugas dan keyakinan dalam menyelesaikan masalah pekerjaan
secara sistematis. Hal ini menunjukkan bahwa masih ada pegawai Puskesmas di
Kabupaten Seluma yang belum memiliki keyakinan bahwa hambatan kerja dan
permasa ahan kerja dapat diselesaikan oleh dirinya sendiri. Oleh karena itu, menjain
kerjasama yang harmonis antara sesama pegawai sangat diperlukan.

Selanjutnya, dari hasil pengujian hipotesis diketahui bahwa Self-efficacy
pegawa berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja pegawai. Hasil tersebut
menunjukkan bahwa semakin baik Self-efficacy pegawa maka mampu meningkatkan
kinerja pegawai yang bersangkutan. Hasil penditian ini juga sejalan penelitian yang
dilakukan oleh Effendi (2005) dan Muin (2006) yang telah membuktikan bahwa Self-
efficacy berpengaruh terhadap kinerja pegawai.

Sdf-efficacy atau keyakinan individu mempunyai peranan yang penting dalam
diri pegawai. Seorang pegawal yang memiliki keyakinan yang kuat dan tinggi mampu
melaksanakan pekerjaan dengan baik, tentu sga akan berusaha semaksimal mungkin
akan menyelesaikan pekerjaan tersebut. Sebaliknya, jika pegawa memiliki keyakinan
diri yang rendah akan lebih mudah menyerah, kurang terampil, dan cenderung tidak
kreatif. Self-efficacy yang diidentifikass melalui  keyakinan seseorang dalam
melaksanakan pekerjaan dan dianggap sebaga nilai tambah seorang pegawa dan
berdampak pada peningkatan kinerja pegawai yang bersangkutan.

Seseorang yang memiliki self-efficacy yang tinggi akan memiliki kepribadian
yang baik karena individu ini memiliki keyakinan mengena kemampuannya sehingga
pada akhirnya akan membentuk perilaku yang positif yang nantinya akan membuat
individu tersebut mengalami peningkatan kinerjanya. Bandura (2007) menjelaskan
bahwa sdlf-efficacy dapat ditumbuhkan dan dipelgari melaui kinerja atau pengalaman
masa lalu, model perilaku (mengamati orang lain yang melakukan tindakan yang
sama), persuasi dari orang lain dan keadaan faktor fisik dan emosiona. Pencapaian
prestasi merupakan sumber pengharapan self-efficacy yang terbesar karena didasarkan
pada pengalaman-pengalaman pribadi individu berupa keberhasilan atau kegagalan
(Kreitner & Kinicki, 2003).

Individu yang memiliki self-efficacy yang tinggi akan mencapai suatu kinerja
yang lebih baik disebabkan karena individu tersebut memiliki motivasi yang kuat,
tujuan yang jelas, semosi yang stabil dan kemampuannya untuk memberikan kinerja
atas aktivitas atau perilaku dengan sukses. Kinerja yang baik dari seorang pegawai
dengan self-efficacy tinggi (Pajares, 2002).

Pendlitian Gardner et al (2004) dan Engko (2006) menemukan hasil bahwa
semakin tinggi self-efficacy seorang pegawai maka akan memiliki tingkat kinerja yang
tinggi. Hal ini berarti bahwa self-efficacy yang tinggi mampu mempengaruhi pencapai
kinerja pegawai yang tinggi pula.

Pengaruh Self Esteem terhadap Kinerja
Hasil deskripsi statistik terhadap jawaban responden diketahui bahwa self-
esteem pegawal Puskesmas di Kabupaten Seluma berada pada kategori tinggi. Salf-



esteem pegawai ini akan mendorong keyakinan bahwa pegawai mampu melaksanakan
tugas secara baik dan memadai. Keyakinan pegawal puskesmas di Kabupaten Seluma
yang sudah tinggi akan mendorong pegawa memiliki kinerja yang tinggi. Dukungan
pendidikan dan usia produktif sangat penting bagi pegawa untuk mampu
menyelesailkan tugas sesuali dengan tanggungjawabnya. Ha tersebut dilihat dari
statistik deskriptif variabel self-esteem yang berada pada kategori baik.

Dimens keyakinan dadam melaksanakan tugas mendapatkan nila rata-rata
tertinggi. Hasil ini memberi gambaran bahwa pegawa puskesmas di Kabupaten
Seluma memiliki keyakinan yang tinggi dalam melaksanakan pekerjaan. Kondisi ini
tentu sga membuat pegawai dapat melaksanakan tugas-tugasnya dengan baik.
Sdlanjutnya, dimensi kemandirian mendapatkan nilai rata-rata terendah. Hasil ini
memberikan gambaran bahwa pegawai puskesmas di Kabupaten Seluma telah dapat
bekerja secara mandiri. Kondisi ini membuat pekerjaan yang dilakukan pegawai tidak
menumpuk dan dapat diselesaikan tepat waktu.

Indikator variabel Self-esteem yang paling dominan mendasari pegawai dalam
bekerja adalah ‘Saya berkeyakinan bahwa semua beban kerja dapat dicapai dengan
baik’ dan *Saya yakin bahwa anda dapat bekerjasama dengan orang lain” dengan nilai
ratarrata sebesar 4,06. Nilai tersebut berarti bahwa beberapa orang pegawai telah
mampu melakukan pekerjaan secara inovatif, menggunakan peralatan kerja yang
inovatif sehingga menghasilkan kinerja yang baik pula.

Dimens sdf-efficacy yang mendapat nilai rata-rata tertinggi adalah strength
dan dimensi generally, masing-masing sebesar 3,86. Hasil ini memberikan gambaran
bahwa kekuatan dan kemampuan dalam menjalankan aktivitas pekerjaan. Kondisi ini
memberikan arti bahwa kepercayaan dan keyakinan diri sudah berjalan dengan baik.

Indikator variabel self-esteem yang masih memperoleh penilaian terendah
yakni kesediaan pegawa untuk datang tepat waktu, masih ada pegawai yang meminta
bantuan daam menyelesaikan tugas-tugasnya, masih ada pegawai yang belum
melaksanakan tugas sungguh-sungguh dan masih ada pegawa yang belum inovatif
karena masih menggunakan metode kerja yang lama. Ha ini tentu sga perlu
memperoleh pengarahan agar self-esteem pegawai meningkat, sehingga pegawai lebih
mandiri dan lebih inovatif dalam melaksanakan seluruh tugas-tugas yang menjadi
tanggungjawabnya.

Berdasarkan hasil andlisis data dan pengujian hipotesis diketahui bahwa
variabel self-esteem juga berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Ha ini
sgadan dengan hasil penelitian yang dilakukan Furgeri (2010) yang telah berhasil
membuktikan bahwa self-esteem yang memiliki pengaruh positif terhadap peningkatan
kinerja pegawai. Hasil ini mengindikasikan bahwa semakin tinggi self-esteem
(keyakinan akan kemampuan diri) pegawa akan meningkatkan kinerja pegawal.

Hasil pendlitian ini sgaan dengan pendapat Nitisemito (2006) yang
menyatakan bahwa self-esteem yaitu suatu kondis dimana pegawai merasa mampu
dan yakin menyelesaikan pekerjaan sesual dengan tugas organisasi. self-esteem
merupakan keyakinan nilai diri sendiri berdasarkan evaluasi secara keseluruhan yang
diharapkan dapat menjelaskan seberapa besar pengaruh keyakinan diri terhadap



kinerja individual. Menurut Kreitner dan Kinicki (2003) dalam Engko (2006), para
peneliti mendefiniskan Organization Based Self-esteem (OBSE) atau self-esteem
dalam organisasi sebagai nilai yang dimiliki oleh individu atas dirinya sendiri sebagai
anggota organisasi yang bertindak dalam konteks organisasi. Dengan adanya Self-
esteem dapat meningkatkan nilai—nilai optimis dalam diri kita dan membawa dampak
akanperkembangan yang positif dalam kehidupan.

Di dalam Sdf-esteem terkandung beberapa hal pokok yakni keyakinan dalam
kemampuan untuk bertindak dan menghadapi tantangan hidup, serta keyakinan dalam
hak untuk bahagia, perasaan berharga, layak, memungkinkan untuk menegaskan
kebutuhan-kebutuhan dan keinginan-keinginan serta menikmati buah dari hasil kerja
keras.

Sama halnya dengan self-efficacy, self-esteem juga memiliki dua kondisi yaitu
kuat (strong) dan lemah (weak). Orang yang mempunyai self-esteem yang kuat akan
mampu membina relasi yang lebih baik dan sehat dengan orang lain, bersikap sopan
dan menjadikan dirinya menjadi orang yang berhasil, sebaiknya individu yang
memiliki self-esteem yang lemah memiliki citra diri negatif dan konsep diri yang
buruk. Semuanya akan menjadi penghal ang kemampuannya sendiri dalam membentuk
satu hubungan antar individu agar nyaman dan baik untuk dirinya. Bahkan seringkali
menghukum dirinya sendiri atas ketidakmampuannya dan terlarut dalam penyesal an.

Selain itu, penghargaan diri yang rendah juga akan memicu seseorang untuk
melakukan dua sikap ekstrim yang merugikan, yaitu sikap pasif dan agresif. Sikap
pasif yaitu sikap yang tidak tegas dalam melakukan berbagai tindakan akibat adanya
rasa takut membuat orang lain tersinggung, merasa diperintah atau digurui yang
membuat diri menjadi benci dan merasa dikucilkan. Sikap agresif dalam hal ini yaitu
memaksakan gagasan, tidak mau menerima masukan dari orang lain dan cenderung
mengundang perdebatan dari pada menyelesaikan masalah, padahal sikap menentang
dan mengabaikan ide-ide orang lain berarti menghambat tercapainya keputusan yang
tepat dan akurat.

Pengaruh Kemampuan Kerjaterhadap Kinerja

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis, variabel kemampuan kerja tidak
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai puskesmas di Kabupaten Seluma.
Artinya, kemampuan kerja pegawai tidak mampu mendorong peningkatan kinerja
pegawai. Seharusnya, kemampuan kerja memiliki pengaruh terhadap kinerja pegawai
(Robbins, 2015).

Dimens variabel kemampuan kerja yang mendapat nilai rata-rata tertinggi
adalah dimensi kemampuan fisik. Hasil ini memberikan gambaran bahwa pegawai
puskesmas di Kabupaten Seluma memiliki kemampuan fisik yang memadai, sehingga
dapat melaksanakan tugas dengan bak. Selanjutnya, dimensi terendah adaah
kemampuan intelektual. Hasil ini juga memberikan gambaan bahwa pegawai
puskesmas Kabupaten Seluma telah memiliki kemampuan intelektual yang memadai
dalam melaksanakan tugas



Kemampuan adalah kemampuan seseorang dalam mempelgjari sesuatu untuk
dapat melaksanakan berbagai tugas yang di berikan untuk pekerjaan yang diberikan,
untuk pekerjaan yang di tetapkan. Sedangkan Robbins (2015) menyebut kemampuan
adalah ability yaitu kapasitas seseorang individu untuk mengerjakan berbagai tugas
dalam suatu pekerjaan. Berkaitan dengan hal tersebut, tentu sgja jika suatu organisasi
ingin dapat mencapai kinerja secara maksimal, harus didukung oleh pegawa atau
karyawan yang memiliki kemampuan kerja yang baik.

Berdasarkan pengertian di atas, kemampuan kerja merupakan faktor penentu
kualitas mangjemen sumber daya manusia (MSDM) pada dasarnya bertujuan untuk
memperbaiki dan meningkatkan ef ektivitas pekerja, agar semakin mampu memberikan
yang terbaik dan mewujudkan tujuan organisasi.

Jika kemampuan kerja dikaitkan dengan kerja pegawai, salah satu faktor yang
mempegaruhi pencapaian kerja, kemampuan kerja yang dipengaruhi oleh faktor
internal yakni pengetahuan para pegawai atas tugas dan pekerjaan yang diberikan oleh
instansi, ketrampilan mereka dalam melaksanakan tugas dan pekerjaan mereka, dan
kemampuan pegawai akan pekerjaan tersebut (Robbins, 2015).

Hasil penditian ini tidak sgjdan dengan hasil pendlitian Jaya (2012) yang
memberikan bukti bahwa kemampuan kerja terhadap kinerja pegawa Dinas
Pendidikan Kabupaten Tanjung Jabung Barat.

Pengaruh Locus of Control terhadap Kinerja

Berdasarkan hasil andlisis data diketahui bahwa locus of control berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Hasil ini bermakna jika locus of
control pegawai tinggi, maka kinerja pegawai tersebut akan semakin meningkat. Dari
hasil analisis deskriptif diketahui bahwa secara umum menjelaskan bahwa locus of
control pegawai puskesmas di Kabupaten Seluma baik. Hasl ini bermakna bahwa
locus of control yang dimiliki oleh pegawal saat ini telah mampu mendorong pegawal
untuk mencapal kinerjayang tinggi.

Dimens locus of control eksternal mendapatkan nilai rata-rata tertinggi.
Kondisi ini memberikan gambaran bahwa pegawai puskesmas di Kabupaten Seluma
dikendalikan oleh kekuatan eksternal. Hal ini mengingat bahwa pegawai memiliki
atasan langsung, yang akan memberikan arahan terhadap pel aksanaan tugas-tugasnya

Indikator terendah adalah adanya anggapan bahwa informasi mengenai
pekerjaan sangat tidak penting. Walaupun memiliki nilai terendah, nilai tersebut
berada pada kategori tinggi. Hal ini menunjukkan bahwa waaupun nilai terendah
pegawa membutuhkan informasi yang memadai dalam melaksanakan tugas, yang
bersumber dari luar diri pegawai. Informasi tersebut akan membantu pegawai dalam
bekerja

Dari dua dimensi locus of control diketahui bahwa dimensi internal locus of
control memiliki nilai rata-rata tertinggi. Nilai tersebut berada pada kategori tinggi.
Ha ini menunjukkan bahwa pegawa puskesmas di Kabupaten Seluma memilki
kontrol internal yang tinggi, sehingga mampu mengoptimalkan kemampuannya dalam
melaksanakan tugas. Hasil ini memberikan gambaran bahwa pegawai telah percaya



diri dalam tugas, sehingga menghasilkan kinerja yang baik.

Menurut Ivancevich et al. (2007) bahwa Locus of control merupakan salah satu
faktor yang mempengaruhi kinerja pegawal karena ketika mereka berkinerja dengan
baik, mereka yakin bahwa hal tersebut disebabkan oleh usaha atau keterampilan
mereka. Locus of control secara teoritis berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Hal
tersebut juga dibuktikan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Nauly (2012) dan
Sapariah (2010) menunjukkan bahwa locus of control memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai. Hasil ini memberikan makna bahwa semakin
tinggi locus of control maka kinerja pegawai semakin tinggi pula

Dari fenomenayang ada di lapangan diketahui bahwa locus of control pegawai
yang juga masih rendah ditunjukkan oleh pegawai tidak merasa malu jika tidak dapat
menyel esaikan tugas tepat waktu, tidak malu datang terlambat dan sebagainya. Selain
itu, pegawa kurang menyukai tantangan kerja, terlihat pasif daam pekerjaannya,
percaya pada nasib dan tidak berusaha untuk mengoptimalkan kemampuannya dalam
bekerja

Locus of control sebagai keyakinan individu tentang kemampuannya untuk
bisa mempengaruhi kinerja pegawai, semua kejadian yang berkaitan dengan dirinya
dan pekerjaan-nya. Menurut Kreitner & Kinicki (2003 : 69) terdiri dari dua konstruk
yaitu eksternal dan internal, dimana apabila seseorang yang meyakini bahwa apa yang
terjadi selalu berada dalam kontrolnya dan selalu mengambil peran serta tanggung
jawab dalam setia pengambilan keputusan termasuk dalam interna locus of control,
sedangkan seseorang yang meyakini bahwa kejadian daam hidupnya berada diluar
kontrolnya termasuk dalam eksternal locus of control.

Adanyavariasi locus of control padadiri pegawa menunjukkan bahwa terdapat
perbedaan cara pandang pegawa daam mengendalikan diri pada suatu peristiwa
dalam diri pegawa dan lingkungannya. Dengan kata lain, seseorang yang memiliki
pengendalian diri yang tinggi akan mampu menghadapi situasi yang terjadi di dalam
diri dan lingkungan secarabaik. Dalam konteks pegawai, pegawai yang memiliki locus
of control yang tinggi, akan dapat membuat pegawa menyelesaikan tugas-tugasnya
dengan baik yang bersifat rutin maupun tidak rutin (Tektonika, 2012).

Kategori locus of control yang terjadi pada pegawa dapat muncul dari dua
aspek, yakni locus of control yang berasal dari internal indivu dan eksternal individu.
Kedua aspek locus of control tersebut akan membuat pandangan dan sikap pegawal
dalam melakukan pengendalian diri atas diri dan lingkungannya. Hal tersebut sebagai
diungkapkan oleh Rotter (dalam Sundari, 2014) yang berpendapat bahwa internal
locus of control merupakan ekspektas umum di mana individu melakukan tindakan
yang menyebabkan munculnya hasil akhir yang diinginkan. Bentuk dari internal locus
of control adalah emosi, kepercayaan, bakat, usaha dan daya tahan terhadap
menghadapi dan menyel esaikan persoalan yang dihadapi secara sadar.

External locus of control merupakan kemampuan seseorang (dalam hal ini
pegawai) untuk dapat mengambil keputusan dan peluang yang ada di lingkungan agar
dapat menyedesaikan tugas-tugasnya dengan baik. Daam kondisi ini, seseorang



dengan external locus of control yang tinggi akan dapat memanfaatkan kesempatan,
nasib dan kemampuannya agar mencapai tujuan yang diharapkan. Pegawai dengan
external locus of control yang tinggi, akan menyelesaikan tugas dengan mandiri dan
tidak tergantung pada kondisi lingkungannya baik di rumah maupun di kantor/
organisasi.

Pada dasarnya, untuk dapat memiliki locus of control yang tinggi tentu sgja
tidak mudah. Banyak faktor yang mempengaruhi locus of control tersebut, seperti
keluarga, asa dan ukuran kelompok dan gender (Phares 1984 dalam Suryati, 2011).
Oleh karena itu, peranan keluarga dalam hal ini orang tua dan lingkungan sekolah
sangat berperan dalam meningkatkan kepercayaan diri pegawai, sehingga pegawai
dapat memiliki tanggungjawab yang tinggi pada tugas dan kewagjibannya sebagai
pegawai, sehingga dapat mencapal hasil belgar yang maksimal.

Peran Moderas Locus of Control pada Pengaruh Sdf Efficacy terhadap Kinerja

Berdasarkan hasil pendlitian diketahui bahwa locus of control memberikan
efek moderasi pada pengaruh self efficacy terhadap kinerja pegawa puskesmas di
Kabupaten Seluma. Ha ini berarti bahwa sdlf efficacy yang tinggi dibarengi dengan
locus of control yang tinggi dapat mempengaruhi hasil kerja (kinerja) seorang pegawai.
Kepercayaan diri dan pengendalian diri yang baik tentu sgja merupakan energi yang
positif yang mendorong seseorang untuk mencapai kinerja yang tinggi.

Teori sdf-efficacy merupakan cabang dari Social Cognitive Theory yang
dikemukakan oleh Albert Bandura (juga bisa dikenal dengan Social Learning Theory).
Teori kognitif sosial menurut Bandura menyoroti pertemuan yang kebetulan (chance
ecounters) dan keadian tak terduga (fortuitous events) meskipun pertemuan dan
peristiwa tersebut tidak serta merta mengubah jalan hidup manusia. Cara manusia
beraks terhadap pertemuan atau keadian itulah yang biasanya beberap lebih kuat
dibanding peristiwaitu sendiri (Fiest & Fiest, 2008).

Beberapa asumsi awa dan mendasari dari teori kognitif sosial Bandura adalah
learning theory (teori pembelgaran) yang berasumsi bahwa manusia cukup fleksibel
dan sanggup mempelgari beragam kecakapan bersikap maupun berperilaku, dan
bahwa titik pembelgaran terbaik dari itu semua adalah adanya pengaaman-
pengalaman tak terduga (vicarious experience). Teori kognitif sosiad Bandura juga
mengambil sudut pandang manusia sebaga “agen” terhadap dirinya sendiri, artinya
bahwamanusiamemiliki kapasitas untuk melatih kendali atas hidupnya (Fiest & Fiest,
2008). Bandura (2007) yakin bahwa manusia (human agency) adalah makhluk yang
sanggup mengatur dirinya, proaktif, reflektif dan mengorganisasikan dirinya. Selain
itu, mereka juga memiliki kekuatan untuk mempengaruhi tindakan mereka sendiri
demi menghasilkan konsekuensi yang diinginkan. Dari dasar tersebutlah teori self-
efficacy terlahir.

Dessler (2007) menyatakan bahwa faktor internal dan eksternal individu
berdampak pada hasil kerja individu tersebut. Selaras dengan pendapat tersebut,
Robbins (2015) menjelaskan bahwa faktor intrinsik dan ekstrinsk karyawan



mendorong karyawan menghasilkan kinerja. Dua faktor internal individu yang
mempengaruhi kinerja individu adalah locus of control dan self-efficacy (Bandura,
2007 dan Kreitner & Kinicki, 2003).

Peran Moderas Locus of Control pada Pengaruh Sdf Esteem terhadap
Kinerja

Berdasarkan hasil penditian diketahui bahwa locus of control memberikan
efek moderasi pada pengaruh self esteem terhadap kinerja pegawa puskesmas di
Kabupaten Seluma. Hal ini berarti bahwa self esteem yang tinggi dibarengi dengan
locus of control yang tinggi dapat mempengaruhi hasil kerja (kinerja) seorang pegawai.
Keyakinan diri dan pengenddian diri yang bak tentu sgja merupakan energi yang
positif yang mendorong seseorang untuk mencapai kinerja yang tinggi.

Menurut Ivancevich, dkk (2007:97), Locus of control (pusat pengendalian)
menentukan tingkatan sampa dimana individua menyakini bahwa perilaku mereka
mempengaruhi apa yang terjadi pada mereka. Pendapat lain, Slavin (dalam Saleh,
2012:23) menyatakan, locus of control merupakan ciri/sifat kepribadian yang
menunjukkan apakah orang dapat menghubungkan pertanggung jawaban terhadap
kegagaan atau kesuksesan mereka pada faktor-faktor internal atau pada faktor-faktor
eksternal dirinya. Lebih lanjut Greehalgh dan Rosenbat (daam Saleh, 2012:23)
menyatakan bahwa, ‘locus of control didefinisikan sebaga keyakinan masing -masing
individu karyawan tentang kemampuannya untuk bisa mempengaruhi semua kejadian
yang berkaitan dengan dirinya dan pekerjaannya. Rotter (1966 : 2) keyakinan inilah
yang disebut Locus of control merupakan cara pandang seseorang terhadap suatu
peristiwa apakah dia merasa dapat atau tidak dapat mengendaikan peristiwa yang
terjadi padanya.

Personil organisasi harus mampu mengendalikan suatu peristiwa yang sering
terjadi agar pencapaian tujuan organisasi dapat tercapai dengan baik, karena dalam
locus of control yang baik akan memberikan dampak positif bagi karyawan dalam
meningkatkan kinerja suatu karyawan. Hal ini merupakan salah satu cara agar
karyawan tidak mengalami gangguan dalam menyelesaikan pekerjaannya, karena
setigp individu merasa dapat mengontrol dirinya sendiri maka mereka akan lebih
mampu mengendalikan akibat dan yang terjadi dalam lingkungan sehingga akan lebih
merasa puas dengan pencapaian yang sudah dilakukan, karena itu locus of control
sangat mem-pengaruhi kinerja karyawan. Adanya keyakinan besar bahwa setiap
individu berpengaruh langsung sebagai efek substantive dalam pandangan dan
reaksinya terhadap lingkungan.

Selain locus of control, fakor lain yang mempengaruhi kinerjaindividu adalah
sdlf-efficacy. Sdf-efficacy adalah keyakinan atas kemampuan diri seseorang mencapai
tugas tertentu, sendangkan self-esteem adalah kepercayaan diri yang mendorong
seseorang untuk mencapai keberhasilan (Kreitner & Kinicki, 2003). Sdlf-efficacy dan
self-esteem merupakan dua faktor yang saling berkolaboratif di dalam diri individu
sehingga menghasilkan suatu dorongan mengerjakan tugas-tugas yang menjadi
tanggungjawabnya (Bandura, 2007). Nathaniel (2005:17) self-efficacy dan self-esteem



adalah penilaian yang melekat pada diri individu yang tercermin dari sikap dan
perilakunya dalam bekerja. Seorang karyawan yang memiliki self-esteem yang tinggi
(baik) akan membangkitkan rasa percaya diri, rasa yakin akan kemampuan diri, rasa
berguna serta rasa bahwa eksistensinya diperlukan di dalam organisasi. Seorang
karyawan sebagai individu harus memiliki self-efficacy yang tinggi. Hal ini karena
karyawan sebagai personil organisasi dan pelayanan masyarakat harus dapat
mel aksanakan tugas dengan baik.

Peran Moderasi Locus of Control pada Pengaruh Kemampuan Kerja
terhadap Kinerja

Berdasarkan hasil penditian diketahui bahwa locus of control tidak
memberikan efek moderasi pada pengaruh self efficacy terhadap kinerja pegawal
puskesmas di Kabupaten Seluma. Seharusnya, locus of control yang tinggi yang
dimbangi oleh kemampuan kerja yang tinggi, akan membuat pegawai dapat
menghasilkan kinerja yang tinggi pula

Kemampuan terhadap pekerjaan merupakan dampak paling akhir yang akan
diperoleh pegawa setelah pegawa mengetahui dan memiliki  keterampilan
menyel esaikan pekerjaan. Kemampuan kerja merujuk pada tingkatan profesionaisme
pegawa dalam melaksanakan tugas. Artinya, pegawa sangat mengerti pekerjaan
beserta uraian-uraian tugas sehingga tidak akan mengaami kesulitan dalam
melaksanakan dan menyel esailkannya.

Spencer dan Spencer (2003) menyatakan bahwa kemampuan pegawa terhadap
pekerjaannya merupakan sesuatu yang konsisten yang dipikirkan dan diinginkan
sehingga menyebabkan suatu tindakan yang baik dan benar. Kemampuan pegawai
terhadap pekerjaan akan mendorong dan mengarahkan perilaku pada tindakan yang
benar dan sesuai dengan hasil yang diharapkan.

Dengan adanya peningkatan pengetahuan dan keterampilan yang diperoleh dari
hasil pendidikan dan pelatihan, akan membentuk pegawa yang memiliki kemampuan
yang bak terhadap pekerjannya. Dengan kemampuan yang semakin baik, maka
pegawai akan merasa pekerjaan yang dienbanya sangat ringan dan dapat
disdlesakannya.

Berdasarkan penjelasan di atas, dapat diketahui bahwa pendidikan dan
pelatihan merupakan salah satu faktor di dalam pengembangan sumber daya manusia.
Pendidikan dan pelatihan tidak sga menambah pengetahuan, akan tetapi juga
meningkatkan keterampilan yang berakibat pada peningkatan produktivitas kerja.
Pendidikan dan peatihan sesungguhnya tidaklah sama walaupun banyak
persamaannya, keduanya berhubungan dengan pemberian bantuan kepada karyawan
agar karyawan tersebut dapat berkembang tingkat kecerdasannya, pengetahuan dan
kemampuan yang lebih tinggi. Pendidikan bersifat lebih teoritis daripada praktis
sedangkan pelatihan lebih bersifat penerapan segera dari berbaga pengetahuan dan
keahlian, jadi pelatihan lebih bersifat praktis.



Implikasi Hasil Pendlitian

Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan, diketahui bahwa self-efficacy,
self-esteem dan locus of control berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai. Hasil ini bermakna jika self-efficacy semakin tinggi, self-esteem semakin
tinggi, dan motivas kerja semakin tinggi maka akan dapat meningkatkan kinerja
pegawai yang bersangkutan. Berkaitan dengan peranan self-efficacy dan self-esteem
dalam meningkatkan kinerja pegawai, implikasi hasil penelitian yang diambil adalah :

1. Meningkatkan self-efficacy sehingga pegawai memiliki kepercayaan diri untuk
mampu menyelesaikan tugas. Upaya yang dilakukan untuk meningkatkan
keyakinan pegawa adalah memberikan upaya pengembangan bagi individu
pegawal seperti meningkatkan pendidikan formal pegawai, memberikan pelatihan
dan memberikan supervisi dalam pel aksanaan tugas-tugas pegawai.

2. Meningkatkan self-esteem agar keyakinan diri pegawa meningkat. Upaya yang
dapat dilakukan adalah memberikan tanggungjawab penuh kepada pegawai,
memberikan wewenang penuh sesua dengan posisinya, dan memberikan
kesempatan pegawai untuk memperoleh pengembangan terhadap pekerjaannya,
misalnya mempromosikan pegawa ke jenjang jabatan tertentu, memberikan
penugasan yang sesuai kompetensinya dan sebagainya.

3. Meningkatnya pengetahuan kerja pegawa yang ditunjukkan dengan meningkatnya
wawasan berfikir, pengetahuan konseptual, pengetahuan tentang pekerjaan,
pengetahuan penyelesaian pekerjaan, dan peningkatan kapasitas individu secara
umum.

4. Pendidikan dan pedatihan harus sdau dilakukan karena merupakan kegiatan
strategis dalam peningkatan pengetahuan, keterampilan dan kemampuan pegawai
daam melaksanakan tugas-tugasnya. Program pendidikan dan pelatihan
disesuaikan dan berkaitan langsung dengan tugas-tugas pegawai, sehingga hasil
pekerjaan yang ditekuni saat ini dapat diaplikasikan di tempat kerja.

5. Pembagian jadwa dan personil yang akan mengikuti program pekerjaan yang
ditekuni saat ini secara baik dan proporsiona, agar setigp pegawa memiliki
kemampuan kerja yang seragam sehingga pegawai dapat memberikan pelayanan
kepada masyarakat dengan baik.

KESIMPULAN DAN SARAN
Kesimpulan

Dari hasil penditian dan pembahasan dapat diambil kesimpulan sebagai
berikut:

1) Variabe self efficacy berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai puskesmas
di Kabupaten Seluma, dibuktikan dengan nilai t-hitung sebesar 44,448 > t-tabel
1,960. Dengan demikian, hipotesis yang dirumuskan diterima

2) Variabe sdf esteem berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai puskesmas
di Kabupaten Seluma, dibuktikan dengan nilai t-hitung sebesar 9,209 > t-tabel
1,960. Dengan demikian, hipotesis yang dirumuskan diterima.



3)

4)

5)

6)

7)

Variabel kemampuan kerjatidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai puskesmas
di Kabupaten Seluma, dibuktikan dengan nilai t-hitung sebesar 0,194 < t-tabel
1,960. Dengan demikian, hipotesis yang dirumuskan ditolak.

Variabel locus of control berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai
puskesmas di Kabupaten Seluma, dibuktikan dengan nilai t-hitung sebesar 2,175 >
t-tabel 1,960. Dengan demikian, hipotesis yang dirumuskan diterima.

Variabel locus of control memoderasi pengaruh self efficacy terhadap kinerja
pegawai puskesmas di Kabupaten Seluma. Ha ini dibuktikan telah terjadi
penuruhan pengaruh self efficacy terhadap kinerja pegawai dari 0,814805 menjadi
0,591394. Dengan demikian, hipotesis yang dirumuskan diterima.

Variabel locus of control memiliki peran moderasi pada pengaruh self esteem
terhadap kinerjapegawal puskesmas di Kabupaten SelumaHa ini dibuktikan telah
terjadi peningkatan pengaruh self esteem terhadap kinerja pegawa dari 0,187862
menjadi 0,411091. Dengan demikian, hipotesis yang dirumuskan diterima.
Variabel locus of control tidak memoderasi pengaruh kemampuan kerja terhadap
kinerja pegawai puskesmas di Kabupaten Seluma. Hal ini terjadi karena kriteria
moderasi pada pengaruh Kemampuan Kerja terhadap Kinerja secara langsung
tidak memenuhi kriteria (tertolak, karena hasil pengujian moderasi, pengaruhnya
tidak signifikan) Dengan demikian, hipotesis yang dirumuskan ditolak.

Saran

Dari hasil penedlitian dan kesimpulan, beberapa saran yang dapat

dipertimbangkan oleh Dinas Kesehatan dan Puskesmas di Kabupaten Seluma
berkenaan dengan kinerja pegawainya, yakni :

1.

Daam rangka terwujudnya self-efficacy pegawa daam melaksanakan tugas-
tugasnya perlu peningkatan kepercayaan diri pegawai. Selain itu itu, fakta di
lapangan menunjukkan bahwa masih ada pegawa Puskesmas di Kabupaten
Seluma yang tidak dapat menyelesaikan tugas secara mandiri, belum memiliki
inovas kerjadalam bekerja karena perbedaan kemampuan dan kreativitas individu
pegawali.

Meningkatkan self-esteem pegawa untuk mencapai prestasi kerja yang tinggi
dengan pemberian hak-hak pegawai dalam hal pemenuhan kebutuhan keamanan
dan kesdlamatan kepada pegawa karena dimensi ini masih memperoleh nilai

terendah, hal ini banyak kejadian kehilangan perlengkapan kendaraan yang dialami

pegawai seperti helm dan sebagainya.

Bagi penelitian selanjutnya, dapat menambahkan factor-faktor lain yang
mempengaruhi kinerja pegawa sehingga hasil penelitian Iebih luas dan bervariasi
daam menambah khasanah ilmu pengetahuan khususnya bidang mangemen
sumber daya manusia. Khusus pada penelitian ini, karena validitas self-esteem
menimbulkan tanda tanya, sebaiknya studi mendatang melakukan pre-test item
pernyataan sebelum pengumpulan data ke target responden.
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