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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis Pengaruh Disiplin Kerja dan Self Efficacy
terhadap Kinerja Pegawai Kecamatan Tambaksari Pemerintah Kota Surabaya dengan Lingkungan
Kerja sebagai Variabel Intervening, Penelitian dilakukan dengan rancangan penelitian survey
terhadap 50 orang pegawai di Instansi Kecamatan Tambaksari Kota Surabaya Provinsi Jawa Timur
dengan menggunakan jenis data melalui data primer dengan penyebaran kuisioner. Variabel yang
digunakan yaitu Disiplin Kerja dan Self Efficacy sebagai variabel independen, dan Kinerja Pegawai
sebagai variabel dependen, Variabel Lingkungan Kerja Sebagai Variabel Intervening. Metode Analisis
yang digunakan yaitu PLS- SEM dengan alat bantu software SmartPLS 4.0. Hasil penelitian
menunjukan bahwa Disiplin Kerja memiliki korelasi positif dan tidak signifikan terhadap Kinerja
Pegawai di Instansi Kecamatan Tambaksari Pemerintah Kota Surabaya Provinsi Jawa Timur.
Kemudian, Self Efficacy memiliki korelasi positif dan tidak signifikan terhadap kinerja pegawai di
Instansi Kecamatan Tambaksari Pemerintah Kota Surabaya Provinsi Jawa Timur. Penelitian ini juga
mendapatkan hasil bahwa Disiplin Kerja dan Self Efficacy memiliki korelasi positif dan tidak signifikan
terhadap Kinerja Pegawai di Instansi Kecamatan Tambaksari Pemerintah Kota Surabaya Provinsi
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Jawa Timur melalui Lingkungan Kerja.

Kata kunci : Disiplin Kerja, Self Efficacy, Kinerja Pegawai dan Lingkungan Kerja

A. PENDAHULUAN

Kinerja organisasi sangat bergantung pada kualitas sumber daya manusia (SDM) yang
dimilikinya, sehingga diperlukan tata kelola SDM yang baik mencakup pengadaan,
pengembangan, evaluasi hingga pemberhentian kerja, khususnya pada sektor pemerintahan
seperti di Kecamatan Tambaksari, Surabaya. Salah satu faktor penting dalam menunjang
kinerja pegawai adalah disiplin kerja, yang dipengaruhi oleh keteladanan pimpinan, keadilan,
ketegasan, serta sistem sanksi. Data menunjukkan adanya fluktuasi keterlambatan pegawai
yang cukup tinggi dari Januari hingga Agustus 2024, yang menunjukkan lemahnya
kedisiplinan serta pengawasan pimpinan, yang berdampak pada kinerja pegawai. Selain itu,
hasil pra-survei menunjukkan ketidakpuasan pegawai terhadap pekerjaan disebabkan oleh
rendahnya self efficacy (30%), disiplin kerja (25%), dan lingkungan kerja yang tidak
mendukung (40%), termasuk sistem Kkerja yang membebani dan hubungan yang tidak
harmonis antara atasan dan rekan kerja. Lingkungan kerja yang buruk bahkan menciptakan
suasana toxic yang menurunkan produktivitas dan menyebabkan stres. Beberapa penelitian
menunjukkan bahwa disiplin kerja memiliki pengaruh positif signifikan terhadap kinerja,
sementara pengaruh self efficacy masih bervariasi, tergantung pada kondisi lingkungan kerja
yang mendukung. Melalui kajian ini, penulis tertarik untuk meneliti lebih dalam mengenai
pengaruh disiplin kerja dan self efficacy terhadap kinerja pegawai di Kecamatan Tambaksari
dengan lingkungan kerja sebagai variabel intervening, untuk menemukan solusi dan sistem
kerja yang lebih efektif.

Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan, maka rumusan masalah dalam
penelitian ini difokuskan pada analisis pengaruh disiplin kerja, self efficacy, dan lingkungan
kerja terhadap kinerja pegawai di Kecamatan Tambaksari Kota Surabaya, yang dirumuskan
ke dalam tujuh pertanyaan penelitian, yaitu apakah disiplin kerja dan self efficacy
berpengaruh signifikan terhadap kinerja dan lingkungan kerja, serta apakah lingkungan kerja
memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai, termasuk peran lingkungan kerja
sebagai variabel intervening dalam hubungan antara disiplin kerja dan self efficacy terhadap
kinerja pegawai. Sejalan dengan rumusan masalah tersebut, tujuan penelitian ini adalah

untuk menganalisis secara menyeluruh hubungan antara disiplin kerja, self efficacy, dan
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lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai, baik secara langsung maupun tidak langsung
melalui variabel intervening, dengan harapan dapat memberikan pemahaman yang lebih
dalam serta masukan yang konstruktif terhadap peningkatan kinerja pegawai Kecamatan
Tambaksari Kota Surabaya.

B. METODE PENELITIAN

Metode penelitian yang digunakan dalam studi ini adalah metode kuantitatif dengan
pendekatan penelitian lapangan, yang mengumpulkan data langsung dari lokasi penelitian.
Pendekatan ini dipilih karena tujuan penelitian adalah untuk menguji pengaruh antar
variabel, yakni Disiplin Kerja (X1), Self Efficacy (X2), dan Lingkungan Kerja (Y) terhadap
Kinerja Pegawai (Z), yang seluruhnya diukur dalam bentuk data kuantitatif. Penelitian
kuantitatif dipilih karena kemampuan metode ini dalam memberikan hasil yang objektif dan
terukur, yang kemudian dianalisis menggunakan prosedur statistik untuk menguji hipotesis.
Dalam penelitian ini, populasi yang digunakan adalah seluruh pegawai di Instansi Kecamatan
Tambaksari Pemerintah Kota Surabaya yang berjumlah 50 orang. Mengingat jumlah populasi
yang kecil, teknik yang digunakan adalah total sampling, yang artinya seluruh anggota
populasi dijadikan sampel.

Teknik pengumpulan data dilakukan melalui penyebaran kuesioner tertutup yang
disusun dengan menggunakan skala Likert. Kuesioner ini bertujuan untuk mengukur
pendapat, sikap, dan persepsi responden terhadap variabel-variabel yang diteliti. Variabel-
variabel tersebut meliputi Disiplin Kerja (X1), Self Efficacy (X2), Lingkungan Kerja (Y), dan
Kinerja Pegawai (Z), yang masing-masing diukur melalui sejumlah indikator yang disusun
dalam item-item kuesioner. Teknik ini dipilih karena memungkinkan pengumpulan data
secara cepat dan efisien tanpa memerlukan kehadiran langsung peneliti. Data yang terkumpul
kemudian dianalisis menggunakan Partial Least Square (PLS), sebuah metode analisis yang
memungkinkan pengujian hubungan antar variabel dengan pendekatan model kausal. Metode
ini dipilih karena kemampuannya dalam memberikan hasil yang robust, meskipun terdapat

perubahan dalam sampel yang digunakan.
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C. HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
Deskripsi Data Hasil Penelitian
Karakteristik Responden

Responden Berkaitan dengan Jenis Kelamin

Tabel 1. Karakteristik Responden berkaitan dengan Jenis Kelamin

Jenis Kelamin Jumlah Presentase (%)
Pria 33 66 %
Wanita 17 34%
Total 50 100%

Sumber: Data Olahan (penulis,2025)

Berdasarkan Tabel diatas diketahui bahwa mayoritas responden yang merupakan
Pegawai Kecamatan Tambaksari Kota Surabaya berjenis kelamin Pria dengan jumlah
sebanyak 33 orang (66%), sedangkan responden dengan jenis kelamin Wanita berjumlah
hanya 17 orang (34%). Hal ini dikarenakan pekerjaan yang berkaitan dengan masyarakat di
lingkungan Pemerintah Kota Surabaya .

Karakteristik Responden Berkaitan dengan Usia

Tabel 2. Karakteristik Responden Berkaitan dengan Usia

Usia Jumlah Presentase (%)
< 30 tahun 13 orang 26%
31 - 40 tahun 23 orang 46%
41 - 50 tahun 14 orang 28%
Total 50 100,00 %

Sumber: Data Olahan (penulis,2025)

Berdasarkan Tabel diatas diketahui bahwa mayoritas responden yang merupakan
Pegawai Kecamatan Tambaksari Kota Surabaya berusia antara < 30 th sebanyak 13
responden dengan prosentase sebesar 26%. Kemudian diikuti oleh mereka yang berusia 31 th
- 40 th sebanyak 23 orang dengan persentase sebesar 46%, sedangkan sisanya sebanyak 14
responden dengan persentase 28% menunjukkan usia 41 th - 50th. Hal ini menunjukkan
bahwa responden merupakan pegawai yang sudah matang dalam menghadapi dan

melakukan pelayanan kepada masyarakat dari sisi usia dengan pengalaman bekerja dan
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bersosialisasi dengan masyarakat lebih banyak dibandingkan dengan kategori usia lainnya.
Karakteristik Responden Berkaitan dengan Pendidikan Terakhir

Tabel 3. Karakteristik Responden Berkaitan dengan Pendidikan Terakhir

Usia Jumlah Presentase (%)
SMA/Sederajat 17 34%
D1-D3 0 0%
S1/ Sederajat 28 56%
S2 /Sederajat 5 10%
Total 50 100,00 %

Sumber: Data Olahan (penulis,2025)

Berdasarkan Tabel diatas diketahui bahwa mayoritas responden yang merupakan
Pegawai Kecamatan Tambaksari Kota Surabaya memiliki Pendidikan Terakhir SMA/Sederajat
sebanyak 17 responden dengan prosentase sebesar 34%. Kemudian diikuti oleh mereka yang
memiliki pendidikan terakhir S1/Sederajat sebanyak 28 responden dengan prosentase
sebesar 56%, prosentase 10% menunjukkan pendidikan terakhir S2/Sederajat. Kategori
pendidikan ini merupakan pegawai dengan jabatan structural atau non structural.
Karakteristik Responden Berkaitan dengan Lama Bekerja

Tabel 4. Karakteristik Responden Berkaitan dengan Lama Bekerja

Usia Jumlah Presentase
< 2 tahun 0 orang 0%
2 -5 tahun 5 orang 10%
> 5 tahun 45 orang 90%
Total 50 orang 100,00 %

Sumber: Data Olahan (penulis,2025)

Berdasarkan Tabel diatas diketahui bahwa mayoritas responden yang merupakan
Pegawai Kecamatan Tambaksari Kota Surabaya memiliki lama bekerja < 2 th sebanyak 0
responden dengan prosentase sebesar 0%. Kemudian diikuti oleh mereka yang memiliki lama
bekerja 2 - 5 th sebanyak 5 responden dengan prosentase sebesar 10%, sedangkan sisanya

sebanyak 45 responden dengan prosentase 90% menunjukkan lama bekerja 2 - 5 th. Hal ini
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menunjukkan bahwa pegawai Kecamatan Tambaksari merupakan pegawai yang telah banyak
berpengalaman dalam melakukan pekerjaan yang berkaitan tentang pelayanan kepada
Masyarakat.

Gambaran Variabel Penelitian

Tabel 5. Deskriptif Data

Variabel Mean Max Min Standar Deviasi
Disiplin Kerja 4,769 5 1 0,101
Self Efficacy 4,735 5 1 0,107
Lingkungan Kerja 4,575 5 1 0,116
Kinerja Pegawai 4,5 5 1 0,12

Sumber: Data Olahan (penulis,2025)

Berdasarkan Tabel 5., maka dapat diketahui rata-rata jawaban responden menunjukkan
statistik untuk empat variabel yang berbeda: Disiplin Kerja, Self Efficacy, Lingkungan, dan
Kinerja Pegawai. (a) Untuk Disiplin Kerja, rentang nilai (Min-Max) adalah 1,00-5,00, dengan
rata- rata (Mean) sebesar 4,769 dan standar deviasi (Std. Deviation) sebesar 0,101, (b) Untuk
Self Efficacy, rentang nilai (Min-Max) adalah 1,00-5,00, dengan rata- rata (Mean) sebesar
4,735 dan standar deviasi (Std. Deviation) sebesar 0,107, (c) Untuk Lingkungan Kerja, rentang
nilai (Min-Max) adalah 1,00-5,00, dengan rata-rata (Mean) sebesar 4,575 dan standar deviasi
(Std. Deviation) sebesar 0,116, (d) Untuk Kinerja Pegawai, rentang nilai (Min-Max) adalah
1,00-5,00, dengan rata-rata (Mean) sebesar 4,5 dan standar deviasi (Std. Deviation) sebesar
0,12.

Gambaran Jawaban Responden

Analisis deskriptif variabel penelitian dilakukan untuk mengetahui hasil dari tanggapan
responden terhadap variable Disiplin Kerja (X1) dan Self Efficacy (X2), Lingkungan Kerja (Z)
dan Kinerja Pegawai (Y):

Disiplin Kerja
Tabel 6. Jawaban Responden pada Variabel Disiplin Kerja (X1)
Keterangan X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6
1= Sangat Tidak Setuju 0 0 0 0 0 0
2= Tidak Setuju 0 0 0 0 0 0
3= Cukup Setuju 1 0 0 1 0 0
4= Setuju 13 13 13 10 17 12
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5= Sangat Setuju 36 37 37 39 33 38
Mean Indikator 4,7 4,74 4,74 4,76 4,66 4,76
Mean Variabel 4,73

Sumber: Data Olahan (penulis,2025)

Pada tabel diatas dapat diketahui bahwa indikator variabel Disiplin Kerja (X1) yang
memiliki nilai mean paling besar ada 2 indikator yang pertama indikator keempat yaitu
dengan nilai sebesar 4,76 pada X1.4 dengan bunyi “mengutamakan jam kerja yang efisien dan
efektif dengan baik”, yang kedua indicator keenam yaitu dengan nilai mean 4,76 pada X1.6
dengan bunyi “mempunyai semangat kerja yang tinggi.” Sedangkan nilai rata-rata terkecil
pada indikator kelima sebesar 4,66 pada X1.5 dengan bunyi “memiliki ketrampilan kerja
khusus”. Berdasarkan data tersebut dapat diketahui skor rata-rata untuk variabel disiplin
kerja sebesar 4,73. Hal ini menunjukkan bahwa pegawai di lingkungan Kecamatan
Tambaksari memiliki Disiplin kerja yang tinggi dan kebiasaan yang baik.

Self Efficacy
Tabel 7. Jawaban Responden pada Variabel Self Efficacy (X2)

X2.1 | X2.2 | X2.3 | X24 | X2.5 | X2.6| X2.7| X2.8| X2.9
Keterangan

1=Sangat  Tidak

Setuju 0 0 0 0 0 0 0 0 0
2=Tidak Setuju 0 0 0 0 0 0 0 0 0
3=Cukup Setuju 0 0 0 1 1 0 0 2 0

4=Setuju 16 15 17 | 12 16 | 14 | 12 | 15 | 18
5=Sangat Setuju 34 35 33 | 37 | 33 | 36 | 38 | 33 | 32

Mean Indikator 4,68 4,7 4,66 | 4,72 | 464 | 472 | 4,76 | 4,62 | 4,64

Mean Variabel 4,7
Sumber: Data Olahan (penulis,2025)
Pada tabel diatas dapat diketahui bahwa indikator variabel Self Efficacy (X2) yang

memiliki nilai mean paling besar pada indikator ketujuh dengan nilai sebesar 4,76 pada X2.7
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dengan bunyi “sangat yakin dalam melaksanakan pekerjaan”. Sedangkan nilai rata-rata
terkecil pada indikator kedelapam sebesar 4,62 pada X2.8 dengan bunyi “Ketenangan dalam
menghadapi pekerjaan yang sulit sudah baik”. Berdasarkan data tersebut dapat diketahui skor
rata-rata untuk variabel Self Efficacy sebesar 4,7. Hal ini menunjukkan bahwa pegawai di

lingkungan Kecamatan Tambaksari memiliki Self Efficacy yang tinggi dan semangat kerja

yang baik.
Kinerja Pegawai (Y)
Tabel 8. Jawaban Responden pada Variabel Kinerja Pegawai (Y)
Keterangan Y.1 Y.2 Y.3 Y.4
1=Sangat Tidak
Setuju 0 0 0 0
2=Tidak Setuju 0 0 0 0
3=Cukup Setuju 5 0 0 0
4=Setuju 19 22 23 24
5=Sangat Setuju 31 28 27 26
Mean Indikator 4,62 4,56 4,54 4,52
Mean Variabel 4,56

Sumber: Data Olahan (penulis,2025)

Pada tabel diatas dapat diketahui bahwa indikator variabel kinerja pegawai yang
memiliki nilai mean paling besar pada indikator pertama dengan nilai sebesar 4,62 pada
pernyataan Y.1 dengan bunyi “mencapai target kerja yang ditentukan oleh Instansi Kecamatan
Tambaksari”. Sedangkan nilai rata-rata terkecil pada indikator keempat sebesar 4,52 pada
pernyataan Y.4 dengan bunyi “Bisa berkerja tanpa menunggu perintah pimpinan”.
Berdasarkan data tersebut dapat diketahui skor rata-rata untuk variabel kinerja pegawai
sebesar 4,56. Hal ini menunjukkan bahwa pegawai di lingkungan Kecamatan Tambaksari
memiliki kinerja yang baik dan koordinasi dalam bekerja dilakukan dengan membutuhkan
kerjasama dan koordinasi yang baik antar pegawai dan pimpinan.

Lingkungan Kerja (Z)
Tabel 5.9 Jawaban Responden pada Variabel Lingkungan Kerja (Z)
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Keterangan Z1 7.2 7.3 Z4
1=Sangat Tidak Setuju 0 0 0 0
2=Tidak Setuju 0 0 0 0
3=Cukup Setuju 3 0 0 0
4=Setuju 22 20 23 26
5=Sangat Setuju 25 30 27 24

Mean Indikator 4,44 4,6 4,54 4,48

Mean Variabel 4,5

Sumber: Data Olahan (penulis,2025)

Pada tabel 5.9 dapat diketahui bahwa indikator variabel Lingkungan Kerja yang memiliki
nilai mean paling besar pada indikator kedua dengan nilai sebesar 4,6 pada pernyataan
7.2 dengan bunyi “Menjalin hubungan baik dengan rekan kerja”. Sedangkan nilai rata-rata
terkecil pada indicator pertama yaitu sebesar 4,44 pada pernyataan Z.1 dengan bunyi
“Nyaman dengan suasana kerja yang ada di Instansi Kecamatan Tambaksari”. Berdasarkan
data tersebut dapat diketahui skor rata-rata untuk variable Lingkungan Kerja sebesar 4,5. Hal
ini menunjukkan bahwa pegawai di lingkungan Kecamatan Tambaksari memberikan rasa
aman dan nyaman.

Hasil Penelitian (Perhitungan dan Pengolahan Data)
Hasil Uji Model Pengukuran Kontruk Reflektif (Outer Model)

Model pengukuran mempunyai tujuan mewakili hubungan antar kontruk dan variabel
indikatornya yang sesuai (umumnya disebut dengan outer model dalam PLS- SEM). Model
pengukuran menjelaskan bagaimana konstruk diukur dan dapat diandalkan atau valid serta
reliabel dengan melihat validitas konvergen, validitas diskriminan, dan reliabilitas kontruk

(Hair etal., 2017).
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Gambar 1. Output Outer Model Penelitian

Uji Validitas Konstruk Reflektif Variabel Penelitian

Uji validitas dengan konstruk reflektif adalah sejauh mana ukuran dari suatu kontruk

seharusnya berkorelasi tinggi. Uji validitas konstruk reflektif dengan konstruk reflektif dapat

dilihat melalui nilai loading factor untuk tiap indikator kontruk. Rule of thumb yang digunakan

yaitu nilai standar loading factor harus 0,7 atau lebih tinggi atau 0,6 untuk penelitian

eksplanatory serta nilai average extracted value (AVE) harus lebih besar dari 0.5. Loading

factor yang tinggi menunjukkan bahwa indikator yang terdapat pada konstruk memiliki

banyak kesamaan sehingga memiliki makna yang sama pada suatu konstruk (Hair et al., 2017).

Tabel 10. Hasil Pengujian Validitas Konstruk

Konstruk Indikator Outer Loading AVE Kesimpulan
X1.1 0.646 Valid
X1.2 0.831 Valid
X1.3 0.855 Valid
X1.4 0.833 Valid
Disiplin 5 : T
X1. 0.73 Vali
Kerja 0,591
X1.6 0.689 Valid
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X2.1 0.917 Valid
X2.2 0.905 Valid

X2.3 0.904 Valid

X2.4 0.848 Valid

X2.5 0.897 Valid

X2.6 0.837 Valid

self X2.7 0.856 Valid
Efficacy X2.8 0.891 0,785 Valid
X2.9 0.916 Valid

% 0.771 Valid

Y2 0.932 Valid

Kinerja Y3 0.929 Valid
Pegawal Y4 0.711 0,708 Valid
71 0.884 Valid

72 0.907 Valid

Lingkungan 73 0.899 Valid
Kerja 74 0.872 0,793 Valid

Sumber: Output SmartPLS4, 2025

Secara umum, indikator dengan outer loading antara 0,40 - 0,70 harus dihapus dari
skala ketika menghapus indikator mengarah pada peningkatan nilai composite reliability
dan nilai average variance extracted (AVE). Sedangkan indikator dengan nilai outer
loading yang sangat rendah (dibawah 0,40) harus di eliminasi dari kontruk (Hair et al., 2017)
Dikarenakan outer loading sangat jauh dari 0,4, dan di atas nilai AVE, oleh karenanya maka
dapat disimpulkan bahwa semua indikator telah memenuhi rule of thumb. Sehingga tidak
perlu dilakukan eliminasi indikator, dan melakukan estimasi ulang.

Validitas Diskriminan (Discriminant Validity)

Validitas diskriminan menyatakan bahwa suatu kontruk itu unik dan menangkap
fenomena yang tidak diwakili oleh konstruk lain di dalam model. Untuk menguji validitas
diskriminan dengan konstruk reflektif yaitu dengan melihat nilai cross loading untuk setiap
variabel harus > 0,60 (Hair et al., 2017). Berikut ini hasil dari discriminant validity pada tabel

di bawah ini :
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Tabel 11. Hasil Pengujian Validitas Diskriminan

DISIPLIN SELF LINGKUNGAN KINERJA
KERJA EFFICACY KERJA PEGAWAI
X1.1 0.646 0.375 0.450 0.486
X1.2 0.831 0.733 0.294 0.499
X1.3 0.855 0.628 0.342 0.397
X1.4 0.833 0.618 0.342 0.417
X1.5 0.735 0.425 0.262 0.342
X1.6 0.689 0.502 0.296 0.292
X2.1 0.760 0.917 0.337 0.521
X2.2 0.779 0.905 0.327 0.426
X2.3 0.765 0.904 0.366 0.494
X2.4 0.571 0.848 0.372 0.429
X2.5 0.622 0.897 0.385 0.468
X2.6 0.536 0.837 0.309 0.365
X2.7 0.481 0.856 0.371 0.391
X2.8 0.572 0.891 0.405 0.430
X2.9 0.608 0.916 0.434 0.483
Y.1 0.405 0.189 0.771 0.504
Y.2 0.437 0.423 0.932 0.737
Y.3 0.422 0.370 0.929 0.685
Y.4 0.217 0.386 0.711 0.583
Z1 0.395 0.392 0.594 0.884
Z.2 0.572 0.536 0.742 0.907
Z.3 0.479 0.373 0.676 0.899
7.4 0.472 0.481 0.661 0.872

Sumber: Output SmartPLS4, 2025

Berdasarkan tabel diatas, menunjukkan bahwa nilai korelasi indikator suatu kontruk
lebih tinggi dibandingkan dengan kontruk lainnya. Kemudian nilai cross loading pada setiap
indikator konstruk sudah sesuai dengan nilai yang disarankan yaitu sebesar 0,70. Hasil ini

dapat disimpulkan bahwa data memiliki validitas diskriminan yang baik.
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Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas dilakukan untuk membuktikan akurasi, ketepatan, dan konsistensi
instrumen dalam mengukur konstruk. Untuk mengukur reliabilitas dapat dilakukan dengan
dua cara yaitu dengan cronbach alpha dan Composite Reliability. Namun demikian penggunaan
cronbach alpha untuk menguji relibilitas konstruk akan memberikan nilai yang lebih rendah
(under estimate) sehingga lebih disarankan untuk menggunakan composite reliability dalam
menguji suatu konstruk (Ghozali & Latan, 2015). Rule of thumb yang digunakan untuk menilai
reliabilitas suatu konstruk yaitu nilai composite reliability harus lebih besar dari 0,7. Konstruk
harus reliabel dikarenakan agar konstrukmenunjukkan ketepatan instrumen, konsistensi, dan
akurasi dalam mengukur sebuah fenomena. Berikut ini hasil dari nilai composite reliability
pada tabel di bawah ini sebagai berikut :

Tabel 12. Hasil Pengujian Reliabilitas

Cronbach's Composite
No Variabel Alpha Reliability Keterangan
1 Displin Kerja 0.861 0.866 Reliabel
2 Self Efficacy 0.966 0.969 Reliabel
3 Lingkungan Kerja 0.857 0.883 Reliabel
4 Kinerja Pegawai 0.913 0.921 Reliabel

Sumber: Output SmartPLS4, 2025

Berdasarkan hasil pada tabel diatas, menunjukkan bahwa nilai Cronbach's Alpha dan
composite reliability yang dihasilkan semua konstruk lebih dari 0,7 dengan nilai minimum
yaitu 0,857 yang ditunjukkan oleh variabel Lingkungan kerja. Maka dari itu, dapat
disimpulkan bahwa semua konstruk dalam penelitian ini adalah reliabel atau memenuhi uji
reliabilitas.

Hasil Uji Model Struktural (Evaluasi Inner Model)

Ketika model pengukuran (outer model) telah menyatakan hasil yang baik, langkah
selanjutnya dalam mengevaluasi hasil PLS-SEM adalah dengan menilai model struktural
(inner model). Model struktural dianalisis yaitu sebagai upaya untuk menemukan bukti-
bukti yang mendukung model teoritis (hubungan teoritis antara konstruk eksogen dan
konstruk endogen) (Avkiran & Ringle, 2018).

Nilai R-Square
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Nilai R-square digunakan untuk menunjukkan sejauh mana konstruk eksogen
menjelaskan kontruk endogen. Untuk mengevaluasi model struktural yaitu dengan nilai R-
square yang menunjukkan kekuatan prediktif dari model. Rule of thumb yang digunakan yaitu
0,75; 0,50; dan 0,25 menunjukkan bahwa model kuat, moderat, dan lemah. (Hair et al., 2017).

Hasil nilai R-square dapat dilihat pada tabel dibawah ini sebagai berikut:

Tabel 13. Hasil R-Square

No Variabel Nilai Rsquare
1 Lingkungan Kerja 0.572
2 Kinerja Pegawai 0.324

Sumber: Output SmartPLS4, 2025

Berdasarkan hasil pengolahan data pada tabel diatas, menunjukkan bahwa variable
Lingkungan Kerja mempunyai nilai R-square sebesar 0,572. Kemudian untuk variabel kinerja
pegawai mempunyai nilai R-square sebesar 0,324. Dari hasil tersebut, dapat disimpulkan
bahwa hasil uji model struktural (inner model) dari variable lingkungan kerja dan kinerja
pegawai termasuk kategori model yang sama-sama “moderat”.
Nilai F-Square

F-square dihitung untuk mengukur pentingnya perubahan nilai R-square ketika konstruk
tertentu dihilangkan dari model untuk mengevaluasi apakah konstruk yang dihilangkan
memiliki dampak substantif pada kostruk endogen. Rule of thumb untuk menilai nilai f-square
adalah 0,02; 0,15; dan 0,35 yang menunjukkan bahwa nilai efek kecil, sedang dan besar, serta
ukuran efek dengan nilai kurang dari 0,02 menunjukkan bahwa variabel tidak mempunyai

efek (Hair et al, 2017). Hasil nilai F-square dapat dilihat pada tabel dibawah ini sebagai

berikut:
Tabel 14. Hasil F-Square

Lingkungan Kinerja
Variabel . .
Kerja Pegawai

Disiplin Kerja 0.043 0.115

Self Efficacy 0.046 0.008

Kinerja Pegawai 0.832

Sumber: Output SmartPLS4, 2025
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Berdasarkan hasil pengolahan data pada tabel diatas, maka dapat dilihat bahwa
variabel-variabel yang memiliki kontribusi terbesar terhadap nilai f-square pada model
penelitian yaitu nilai f-square variabel Disiplin Kerja terhadap kinerja pegawai, dimana
memiliki nilai yaitu sebesar 0,115 (besar). Selain itu, Self Efficacy memberikan pengaruh
kepada variable lingkungan kerja dan kinerja pegawai dengan nilai sebesar 0,046 (besar) dan
0,008 (kecil).

Hasil Pengujian Hipotesis

Pengujian selanjutnya yaitu melihat signifikansi yang mewakili hubungan yang di
hipotesiskan di antara konstruk atau melihat pengaruh antar variabel pada path coefficients
menggunakan prosedur bootsrapping. Selanjutnya yaitu output bootsrapping untuk melihat

besaran nilai T-statistik.
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Sumber: Output SmartPLS4, 2025
Gambar 2. Output Analisis Metode Bootstrapping

Pengaruh langsung (Direct effect)

Hasil pengolahan data pengaruh langsung yang berguna untuk menguji hipotesis
pengaruh langsung suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap variabel yang
dipengaruhi (endogen) disajikan pada tabel di bawah ini sebagai berikut:

Tabel 15. Analisis Pengaruh Langsung (Direct Effect)

Korelasi antar Koefisien T T P

No variabel Jalur statistik | tabel | value Keterangan
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(DisiplinKerja)>
1 | (Kinerja Pegawai) 0,375 2,686 2,353 | 0,007 Diterima

(Self Efficacy)>

(Lingkungan
2 0,030 0,146 2,353 | 0,884 Ditolak
Kerja)

(DisiplinKerja)-

3 > (Lingkungan
0,027 0,121 2,353 | 0,904 Ditolak
Kerja)

(Self Efficacy)->
(Kinerja Pegawai) 0,237 1,448 2,353 | 0,148 Ditolak

(Kinerja
Pegawai)->
5 | (Lingkungan 0,726 7,480 | 2,353 | 0,000 Diterima

Kerja)
Sumber: Output SmartPLS4, 2025

Hasil uji path coefficients pada tabel diatas dapat diintreprestasikan yaitu dengan melihat
nilai original sampel untuk mengetahui hubungan antar variabel. Sedangkan untuk melihat
tingkat signifikansi pengaruh hubungan antar variabel yaitu dengan melihat t Statistics.
Pengujian hipotesis dalam penelitian ini menggunakan nilai signifikansi (significance level)
sebesar 5% (two tailed) dan tingkat keyakinan (confidence level) sebesar 95% sehingga t-tabel
adalah 1,96, apabila nilai t-statistik > t-tabel maka hasilnya signifikan (Ghozali & Latan,
2015).

Tabel 16. Analisis Tidak Pengaruh Langsung (Indirect Effect)

Korelasi Antar Koefisien T T P
No Variabel Jalur statistik | tabel value | Keterangan
Disiplin Kerja) ->
(Lingkungan Kerja) -
> (Kinerja
1 _ 0,375 2,557 2,353 0,11 Ditolak
Pegawai)

30 https://journal.hasbaedukasi.co.id/index.php/jurmie



Jurnal Riset Multidisiplin Edukasi Volume 2 Nomor 4 Tahun 2025

(Self Efficacy) ->
(Lingkungan Kerja) -
> (Kinerja

2 _ 0,237 1,395 2,353 0,163 Ditolak
Pegawai)

Sumber: Output SmartPLS4, 2025

Berdasarkan data hasil pengujian pada tabel diatas, terdapat 2 hipotesis, Dimana semua
hipotesis diterima. Berikut ini hasil dari pengujian hipotesis dari tiap konstruk yaitu sebagai
berikut: (1) Disiplin Kerja terhadap kinerja pegawai melalui Lingkungan Kerja memiliki nilai
koefisien jalur sebesar 0,375 dengan nilai t-statistik sebesar 2,557 dan P Value sebesar 0,11.
Dikarenakan nilai P valuenya > 5% (0,11 > 0,05) maka dapat disimpulkan bahwa Lingkungan
Kerja memiliki korelasi positif dan tidak signifikan sebagai variabel mediasi antara Disiplin
Kerja terhadap kinerja pegawai. Dengan demikian kriteria korelasinya sangat lemah dan
dapat disimpulkan bahwa hipotesis 6 (H6) ditolak, (2) Self Efficacy terhadap kinerja pegawai
melalui Lingkungan Kerja memiliki nilai koefisien jalur sebesar 0,237 dengan nilai t-statistik
sebesar 1,395 dan P Value sebesar 0,163. Dikarenakan nilai P valuenya > 5% (0,163 > 0,05)
maka dapat disimpulkan bahwa Lingkungan Kerja memiliki korelasi positif dan tidak signifikan
sebagai variabel mediasi antara Self Efficacy terhadap kinerja pegawai. Dengan demikian
kriteria korelasinya sangat lemah dan dapat disimpulkan bahwa hipotesis 7 (H7) ditolak.
Analisa dan Pembahasan Hasil Penelitian

Berdasarkan hasil analisis pengujian hipotesis, diperoleh bahwa dari tujuh hipotesis
yang diajukan, hanya dua hipotesis yang diterima, yakni pengaruh Self Efficacy terhadap
Lingkungan Kerja (H2) dan pengaruh Kinerja Pegawai terhadap Lingkungan Kerja (H5),
keduanya menunjukkan hubungan positif dan signifikan. Sementara itu, hipotesis lainnya
ditolak karena pengaruh yang tidak signifikan. Disiplin Kerja terhadap Lingkungan Kerja (H1)
dan terhadap Kinerja Pegawai (H3) menunjukkan korelasi positif namun tidak signifikan,
meskipun telah diterapkan sistem kedisiplinan seperti aplikasi TEKO-CAK. Self Efficacy
terhadap Kinerja Pegawai (H4) juga tidak menunjukkan pengaruh signifikan, meskipun
pegawai memiliki keyakinan diri yang baik dalam menjalankan tugas. Untuk pengaruh tidak
langsung, baik Disiplin Kerja (H6) maupun Self Efficacy (H7) terhadap Kinerja Pegawai
melalui Lingkungan Kerja sebagai variabel intervening juga tidak signifikan. Hasil ini
menunjukkan bahwa peran lingkungan kerja belum mampu memediasi secara efektif antara
disiplin maupun self efficacy terhadap peningkatan kinerja pegawai, yang sejalan dengan

temuan-temuan dari penelitian terdahulu.
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D. KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian dengan melihat dampak disiplin kerja terhadap kinerja
pegawai menunjukkan bahwa disiplin kerja mempunyai pengaruh yang turut mendorong
kemajuan pelaksanaan kerja Pegawai, Upaya untuk memajukan kinerja pegawai melalui
disiplin kerja dapat dilakukan dengan melakukan penilaian atau evaluasi terhadap pemberian
punishment dan disesuaikan dengan kemampuan atau kompetensi pegawai yang
bersangkutan dengan mengukur Kkedisiplinan agar lebih baik dengan menghindari
keterlambatan masuk kerja ataupun mangkir.

Dari hasil penelitian terhadap faktor Self Efficacy terlihat bahwa Hal tersebut
menandakan baiknya kemampuan pegawai dalam mengelola kemampuan dan keyakinan
individu untuk berhasil dan mempunyai motivasi saat menjalankan tugasnya yang akan
berdampak baik pada kinerja. Oleh karena itu, instansi hendaknya terus menjaga dan
bisa mengelola kemampuan diri sendiri dengan baik.

Sedangkan hasil penelitian terhadap variabel Lingkungan Kerja terlihat dalam
mewujudkan rasa bangga pekerja terhadap instansi ataupun pekerjaannya. Sehingga variabel
Lingkungan Kerja ini mampu membentuk suasana kerja yang harmonis dalam lingkungan
kerja, menumbuhkan rasa senang dan bangga pada diri pekerja. Dengan begitu, manajemen
harus bisa menjaga kondisi yang sudah ada ataupun mampu mengembangkan ke arah yang
lebih baik.
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