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Abstrak
Leadership berpengaruh positif terhadap MotivasiLingkungan Kerja berpengaruh positif terhadap Motivasi berpengaruh positif terhadap Kinerja Pegawai Leadership berpengaruh positif terhadap Kinerja Pegawai Lingkungan Kerja berpengaruh positif terhadap Kinerja Pegawai Lingkungan Kerja berpengaruh positif terhadap Kinerja Pegawai melalui Motivasi Leadership berpengaruh positif terhadap Kinerja Pegawai melalui Motivasi

PENDAHULUAN

Memberikan mutu pelayanan kesehatan yang berkualitas, adil dan terjangkau pada pusat pelayanan kesehatan tingkat pertama adalah puskesmas. Dengan bertujuan membentuk hubungan baik dengan pasien supaya pasien tetap loyal dengan Puskesmas (Taekab, et al. 2019). Visi pembangunan kesehatan di Puskesmas perkotaan adalah mewujudkan kota sehat. Sub wilayah sehat merupakan wujud masyarakat masa depan kecil yang dicapai melalui pembangunan sehat, yaitu masyarakat yang hidup dalam lingkungan dan perilaku sehat, serta mampu mewujudkan pelayanan kesehatan yang bermutu.Memilki tingkat kesehatan yang tinggi (Simanungkalit dan Zega,2019). Pemberian pelayanan kesehatan diharapkan mampu memberikan berbagai produk dan layanan baru yang dibutuhkan oleh penerima layanan.Pelayanan yang berkualitas tinggi dapat memuaskan pelanggan (Musa,2022 et al).
Tenaga medis yang bertanggung jawab dalam melayani kesehatan mulai secara menyeluruh dari promosi,preventif dan edukatif. Dan tenaga medis merupakan salah satu tim pelyanan kesehatan tersebar yang dituntut untuk meningkatkan kualitas pelayanan di unit pelayanan kesehatan (Gurusinga,2017). Kemampuan memberikan pelayanan yang bermutu kepada masyarakat ditentukan oleh tindakan perawat itu sendiri karena tindakan mencerminkan cara mereka melaksanakan tugas dan kewajibannya. Terbatasnya cakupan pelayanan kesehatan di fasilitas kesehatan di kota tersebut antara lain disebabkan oleh kurangnya tenaga kerja yang mempunyai efisiensi tinggi.
Kinerja adalah kualitas dan kuantitas hasil kerja yang dicapai seorang pegawai dalam memenuhi tugas dan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.Menurut Agwu (2016), kinerja manusia adalah tingkat pencapaian atau hasil kinerja manusia terhadap tujuan yang ingin dicapai atau tugas yang ingin dicapai dalam waktu yang tetap. Jika alasan mengapa hal ini terjadi diperhatikan dengan cermat, segala sesuatunya akan berjalan dengan baik. Ada banyak faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan antara lain motivasi, dukungan perusahan yang terlibat dalam lingkungan kerja, dan manajemen puncak.
 Salah satu hal terpenting yang harus dilakukan perusahaan untuk meningkatkan kinerja karyawannya adalah manajer dapat berkomunikasi dengan baik dengan karyawannya melalui gaya kepemimpinan yang positif. Menurut Sunyoto dan Burhanudin (2015), kemampuan pemimpin dalam mempengaruhi karyawannya merupakan faktor utama yang menentukan keberhasilan organisasi, karena pemimpin berperan sebagai kooordinator dan motivator, untuk memotivasi organisasi mencapai kesuksesan. Penelitian Jayanthi dan Vanthy (2019) menunjukan bahwa kepemimpinan mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan.
Adapun faktor lain yang mempengaruhi kinerja karyawan selain kepemimpinan adalah lingkungan kerja. Menurut Alex (2016) lingkungan   kerja   merupakan   salah   satu   faktor   penting   dalam   meningkatkan   kinerja  karyawan. Suatu perusahaan harus mampu membentuk lingkungan kerja yang nyaman dan menyenangkan, karena hal tersebut akan berpengaruh terhadap perilaku karyawan yang diharapkan dapat meningkatkan produktivitas kinerja karyawan. Hasil penelitian Triastuti (2019) menyatakan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan.
Disisi lain, kurang optimalnya kinerja petugas Puskesmas dalam melayani masyarakat, disebabkan rendahnya motivasi kerja. Arfiono dan Hidayat (2022) menyatakan bahwa motivasi adalah prinsip yang mendorong seseorang untuk berperilaku. Motivasi dalam diri seseorang memotivasi dirinya untuk melakukan sesuatu sesuai dengan keinginan batinnya. Penelitian Hafidzi,et al.(2023) memperoleh hasil bahwa manajemen, lingkungan kerja baik dan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan melalui motivasi kerja.
Berdasarkan pengamatan awal peneliti diduga tingkat kepuasan pasien di salah satu puskesmas Kota Ambon di wilayah kecamatan Nusaniwe mengalami penurunan secara berturut-turut,dilihat dari data menurunnya tingkat kepuasan pasien 2022 ke 2024 yaitu: 

Gambar 1.Survei Kepuasan Masyarakat

Oleh karena itu kinerja pegawai di Puskesmas Kota Ambon belum maksimal dengan menurunnya Survei Kepuasan Masyarakat pada salah satu Puskesmas di daerah Nusaniwe Kota Ambon walaupun hasilnya sudah mencapai target tetapi kurva yang atas menunjukan adanya penurunan kepuasan masyarakat atau pasien sebagai penggunaan layanan jasa kesehatan pada salah satu Puskesmas di Nusaniwe Kota Ambon,dibutuhkan karena kurangnya tenaga dokter, lingkungan yang kurang memadai, atau kurangnya kebijakan yang bijak dari seorang pemimpin sehingga banyak pengguna layanan lebih untuk mencari alternatife yang lain seperti klinik swasta di Kota Ambon.
Berdasarkan fenomena di atas serta temuan penelitian-penelitian sebelumnya, maka dibutuhkan pemahaman yang mendalam mengenai bagaimana kepemimpinan, lingkungan kerja maupun motivasi pegawai Puskesmas menjadi krusial. Dalam konteks ini, penelitian ini diharapkan dapat memberikan gambaran yang lebih jelas tentang sejauh mana variabel-variabel tersebut dapat mempengaruhi kinerja pegawai Puskesmas di Kota Ambon.

METODE PENELITIAN

OBJEK PENELITIAN 
Penelitian ini menggunakan jenis penelitian kuantitatif, dengan metode survey menggunakan alat bantu berupa kuesioner. Penelitian kuantitatif adalah pengumpulan data berbentuk angka yang digunakan  untuk  menguji  hipotesis  yang  telah ditentukan. Penelitian  ini  akan  menjelaskan  hubungan  antara  variabel independen yang menggunakan kepemimpinan dan lingkungan kerja, variabel dependen yakni kinerja pegawai serta variabel intervening yakni motivasi kerja. Populasi dalam penelitian ini sebanyak 188 responden di 6 puskesmas yang berada di Kecamatan Nusaniwe Kota Ambon yang masih aktif. Dalam penelitian ini yang menjadi populasi adalah semua pegawai atau tenaga medis yang bekerja di 6 Puskesmas Kecamatan Nusaniwe Kota Ambon. Adapun sampel diambil secara acak menggunakan teknik simple non random sampling. Analisis data pada penelitian ini menggunakan alat analisis Structural Equation Modeling (SEM) dengan menggunakan program Partical Least Square (PLS) SmartPLS 3 yang terdiri dari uji outer model dan inner model.

POPULASI DAN SAMPEL
Populasi
Populasi adalah keseluruhan subyek penelitian (Arikunto, 2017). Sementara Sugiyono (2018) menjelaskan bahwa populasi adalah sekumpulan entitas yang lengkap yang dapat terdiri dari orang, kejadian, atau benda, yang memiliki sejumlah karakteristik yang umum. Sedangkan menurut Sugiyono (2018) adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek atau subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh penulis untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Populasi dalam penelitian ini adalah pegawai puskesmas di 6 Puskesmas Kecamatan Nusaniwe Kota Ambon yang berjumlah total 188 pegawai.

Sampel
Sampel adalah bagian dari populasi yang diharapkan mampu mewakili populasi dalam penelitian. Sugiyono (2018) sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi. Sampel dilakukan karena peneliti memiliki keterbatasan dalam melakukan penelitian baik dari segi waktu, tenaga, dana dan jumlah populasi yang sangat banyak. Maka peneliti harus mengambil sampel yang benar-benar representatif (dapat mewakili). Adapun penentuan jumlah sampel pada penelitian ini menggunakan Rumus Slovin (Anwar, 2016).




Keterangan: 	
n = Jumlah Sampe
N = Jumlah Populasi
α = Batas Toleransi Kesalahan (Error Balance)
Berdasarkan perhitungan diatas, maka jumlah sampel yang ditetapkan sebanyak 127,89 atau dibulatkan menjadi 128 responden. Jumlah responden tersebut dianggap sudah representatif untuk memperoleh data penulisan yang mencerminkan keadaan populasi.
Pengambilan sampel ini dilakukan dengan Purposive sampling , seperti yang dikemukakan Sugiyono (2018), bahwa teknik sampling yang digunakan oleh peneliti jika peneliti mempunyai pertimbangan – pertimbangan tertentu di dalam pengambilan sampelnya.

OPERASIONAL VARIABEL
Definisi konsep variabel adalah unsur penelitian yang memberikan bagaimana caranya mengukur suatu variabel dengan kata lain operasional variabel adalah semacam petunjuk ke atas bagaimana mengukur variabel (Singarimbun dan Effendi, 2018).

Tabel 3.1 Definisi Operasional Variabel
	No
	Variabel
	Operasional Konsep
	Dimensi
	Indikator
	Skala

	1
	Leadership (X1)
	Menurut Langkamane & Marsono, (2023) mengartikan bahwa kepemimpinan adalah aktivitas untuk mempengaruhi orang-orang supaya diarahkan mencapai tujuan organisasi.
	Kepemimpinan Transformasional

	1. Visi dan Inspirasi: Pemimpin mampu menginspirasi dan memberikan visi yang jelas kepada pegawai mengenai tujuan Puskesmas.
2. Motivasi: Mampu memotivasi pegawai untuk mencapai tujuan yang lebih tinggi.
3. Pengembangan Diri: Mendorong pegawai untuk terus belajar dan berkembang secara profesional.
	Likert

	
	
	
	Kepemimpinan Transaksional
	4. Penghargaan dan Hukuman: Penggunaan penghargaan untuk prestasi dan hukuman untuk ketidakpatuhan.
5. Pemantauan Kinerja: Pemantauan dan evaluasi rutin terhadap kinerja pegawai.
6. Penyelesaian Masalah: Kemampuan untuk segera menangani dan menyelesaikan masalah yang muncul.
	

	
	
	
	Kepemimpinan Servant (Pelayan)
	7. Empati: Kemampuan memahami dan merespon kebutuhan pegawai.
8. Komunitas: Membangun rasa komunitas dan kerjasama di antara pegawai.
9. Pengembangan Orang Lain: Fokus pada pengembangan pribadi dan profesional pegawai.
	

	
	
	
	Kepemimpinan Karismatik
	10. Komunikasi Efektif: Kemampuan untuk berkomunikasi dengan jelas dan persuasif.
11. Pengaruh Pribadi: Mempunyai pengaruh yang kuat terhadap pegawai melalui kepribadian dan perilaku.
12. Kemampuan Menginspirasi: Kemampuan untuk menginspirasi dan memotivasi pegawai melalui contoh pribadi
	

	
	
	
	Kepemimpinan Situasional

	13. Fleksibilitas: Kemampuan untuk menyesuaikan gaya kepemimpinan sesuai dengan situasi dan kebutuhan.
14. Penilaian Situasi: Kemampuan untuk menganalisis situasi dan mengambil keputusan yang tepat.
15. Kompetensi Kontekstual: Mengerti dan merespon dengan tepat terhadap dinamika dan kebutuhan kontekstual Puskesmas
	

	2
	Lingkungan Kerja (X2)
	Menurut Hafidzi et al. (2023) yang dimaksud dengan lingkungan kerja adalah lingkungan di mana seseorang bekerja, metode kerja, dan pengaturan kerja untuk individu dan kelompok.
	Penerangan/cahaya ditempat kerja

	1. Intensitas cahaya yang memadai untuk melakukan tugas dengan nyaman.
2. Penggunaan lampu yang tidak menyilaukan atau mengganggu
	Likert

	
	
	
	Temperatur/suhu udara ditempat kerja

	3. Suhu udara yang nyaman untuk melakukan tugas.
4. Pengaturan suhu yang sesuai untuk menghindari ketidaknyamanan
	

	
	
	
	Kelembapan Udara di Tempat Kerja
	5. Kelembapan udara yang sesuai untuk kenyamanan dan kesehatan.
6. Pengendalian kelembapan untuk menghindari kelembaban berlebihan atau kekurangan
	

	
	
	
	Sirkulasi Udara di Tempat Kerja
	7. Ketersediaan ventilasi yang memadai untuk sirkulasi udara yang baik.
8. Penghindaran terhadap udara yang terlalu tertutup atau berbau pengap
	

	
	
	
	Getaran Mekanis di Tempat Kerja
	9. Minimasi getaran yang dapat mengganggu kenyamanan atau kesehatan.
10. Penggunaan peralatan yang menghasilkan getaran dalam kondisi yang aman
	

	
	
	
	Bau Tidak Sedap di Tempat Kerja
	11. Penghindaran terhadap bau-bau yang tidak sedap yang dapat mengganggu kenyamanan dan kesehatan.
12. Langkah-langkah untuk menghilangkan atau mengurangi bau yang tidak diinginkan
	

	
	
	
	Tata Warna di Tempat Kerja
	13. Penggunaan warna-warna yang tenang dan menenangkan untuk menciptakan atmosfer yang nyaman.
14. Penghindaran warna-warna yang terlalu mencolok atau menyilaukan
	

	
	
	
	Dekorasi di Tempat Kerja
	15. Dekorasi yang sederhana namun memberikan kesan profesional dan menyenangkan.
16. Menghindari dekorasi yang berlebihan atau mengganggu fokus kerja
	

	
	
	
	Musik di Tempat Kerja
	17. Penggunaan musik latar yang mendukung konsentrasi dan produktivitas.
18. Pengaturan volume yang sesuai agar tidak mengganggu konsentrasi
	

	
	
	
	Keamanan di Tempat Kerja
	19. Ketersediaan sistem keamanan yang memadai untuk melindungi pegawai dan fasilitas.
20. Pelatihan dan prosedur evakuasi darurat yang jelas dan teratur
	

	3
	Motivasi (Z)
	Menurut Umar  & Norawati, (2022) mengungkapkan bahwa motivasi adalah dorongan dasar yang menggerakkan seseorang bertingkah laku
	Kepuasan Pekerjaan

	1. Kepuasan terhadap tugas-tugas yang dilakukan sehari-hari.
2. Rasa pencapaian dan kebanggaan terhadap pekerjaan yang dilakukan.
3. Kepuasan terhadap lingkungan kerja dan kondisi kerja
	Likert

	
	
	
	Pengakuan dan Penghargaan

	4. Pengakuan atas kontribusi dan kinerja yang baik dari pimpinan dan rekan kerja.
5. Penghargaan dalam bentuk insentif atau promosi atas prestasi kerja yang luar biasa.
6. Rasa dihargai dan diakui oleh pimpinan dan sesama rekan kerja
	

	
	
	
	Pengembangan Profesional

	7. Kesempatan untuk mengikuti pelatihan dan kursus yang relevan dengan bidang kerja.
8. Dukungan untuk pengembangan karier dan pertumbuhan profesional.
9. Ketersediaan sumber daya dan waktu untuk meningkatkan keterampilan dan pengetahuan
	

	
	
	
	Kepemimpinan yang Mendorong

	10. Kepemimpinan yang memberikan inspirasi, arahan, dan dukungan dalam mencapai tujuan organisasi.
11. Komunikasi yang terbuka dan transparan dari pimpinan kepada pegawai.
12. Pembinaan dan pengembangan keterampilan kepemimpinan bagi pimpinan di tingkat puskesmas
	

	
	
	
	Keseimbangan Kerja-Hidup

	13. Kemungkinan untuk menjaga keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi.
14. Fleksibilitas dalam jadwal kerja atau opsi kerja dari jarak jauh jika memungkinkan.
15. Dukungan dari organisasi dalam menghadapi tuntutan pekerjaan yang mungkin berdampak pada kehidupan pribadi
	

	
	
	
	Partisipasi dalam Pengambilan Keputusan

	16. Kesempatan untuk berpartisipasi dalam proses pengambilan keputusan yang memengaruhi pekerjaan mereka.
17. Rasa memiliki dan keterlibatan dalam penetapan arah dan kebijakan organisasi.
18. Keterbukaan dan transparansi dalam komunikasi organisasi
	

	
	
	
	Tujuan dan Klarifikasi Peran

	19. 	Pemahaman yang jelas tentang tujuan organisasi dan bagaimana peran individu dalam mencapai tujuan tersebut.
20. Klarifikasi tugas dan tanggung jawab yang jelas bagi setiap pegawai.
21. Pengetahuan tentang kontribusi individu terhadap pencapaian tujuan organisasi.
	

	4
	Kinerja Pegawai (Y)
	Menurut Nasrudin, (2020) kinerja individu adalah tingkat pencapaian atau hasil kerja seseorang dari sasaran yang harus dicapai atau tugas yang harus dilaksanakan dalam kurun waktu tertentu.
	Kualitas pekerjaan

	1. Kemampuan dalam menyelesaikan tugas dengan baik.
2. Kualitas hasil kerja yang dihasilkan.
3. Respons terhadap masalah yang muncul
	Likert


	
	
	
	Kejujuran karyawan

	4. Integritas dalam melaksanakan tugas-tugasnya.
5. Kepatuhan terhadap aturan dan etika kerja.
6. Ketepatan dalam melaporkan pekerjaan
	

	
	
	
	Inisiatif

	7. Kemauan untuk mengambil tindakan tanpa diarahkan.
8. Kemampuan dalam menemukan solusi untuk masalah.
9. Kreativitas dalam mencari cara-cara baru untuk meningkatkan kinerja
	

	
	
	
	Kehadiran dan pengetahuan tentang pekerjaan

	10. Kehadiran yang konsisten dan tepat waktu.
11. Pengetahuan yang memadai tentang tugas-tugasnya.
12. Kesediaan untuk terus belajar dan mengembangkan keterampilan
	

	
	
	
	Sikap dan tanggung jawab
	13. Sikap positif terhadap pekerjaan dan rekan kerja.
14. Tanggung jawab terhadap tugas dan keputusan yang diambil.
15. Kesediaan untuk membantu sesama pegawai
	

	
	
	
	Kerja sama dan keandalan
	16. Kemampuan untuk bekerja sama dalam tim.
17. Keandalan dalam menyelesaikan tugas-tugas yang ditugaskan.
18. Kontribusi terhadap pencapaian tujuan bersama.
	



METODE PENGUMPULAN DATA
Metode dalam pengumpulan data digunakan dan dibuat untuk  mengumpulkan data sesuai dengan tata cara penelitian sehingga diperoleh data yang sesuai. Menurut Sugiyono (2018), teknik pengumpulan data merupakan langkah yang paling strategis dalam penelitian, karena tujuan utama dari penelitian adalah mengumpulkan data. Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan teknik kuesioner.
Pada penelitian ini kuesioner di ukur menggunakan skala. Menurut Azwar (2017) skala adalah suatu prosedur pengambilan data suatu alat ukur efektif yang merupakan konstruk atau alat ukur psikologis yang menggambarkan aspek kepribadian individu. Skala pengukuran yang digunakan dalam penelitian ini adalah skala Likert.Pemberian skor pada skala ini dimulai dengan angka 1 (Satu) sampai dengan angka 5 (lima) sebagaimana dalam tabel berikut.
Tabel 3.2 Skala Likert
	No
	Jawaban Responden
	Skor

	1
	Sangat Setuju (SS)
	5

	2
	Setuju (S)
	4

	3
	Netral (N)
	3

	4
	Tidak Setuju (TS)
	2

	5
	Sangat Tidak Setuju (STS)
	1


                 Sumber: Sugiyono (2018).

METODE DAN ANALISIS DATA 
Dalam sebuah penelitian ilmiah analisis data bertujuan untuk menyajikan temuan empiris berupa data statistik deskriptif serta analisis statistik inferensial yang digunakan untuk menguji hipotesis. Pada sub bab ini akan dijelaskan mengenai pengolahan data dalam penelitian ini.




HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Karakteristik Responden
Karakteristik responden dalam penelitian ini didasarkan atas jenis kelamin, usia, pendidikan dan lama bekerja pada 128 responden yang merupakan pegawai puskesmas Kecamatan Nusaniwe Kota Ambon. Karakteristik responden ini diidentifikasi berdasarkan kuesioner yang terkumpul. Hasil analisis statistik deskriptif untuk karakteristik responden disajikan sebagai berikut:

Deskripsi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
Karakteristik pertama dari responden yang dianalisis adalah perbandingan jumlah responden berdasarkan jenis kelamin pada 128 responden yang merupakan pegawai puskesmas Kecamatan Nusaniwe Kota Ambon secara lengkap dapat dilihat pada Tabel 4.1 berikut:
Tabel 4.1 Karakteristik Berdasarkan Jenis Kelamin
	No
	Jenis Kelamin 
	Jumlah
	Persentase

	1
	Laki - Laki
	12
	9,4%

	2
	Perempuan
	116
	90,6%

	Total
	128
	100,0%


                           Sumber: Data Primer diolah (2024)

Berdasarkan tabel 4.1 dari 128 responden yang merupakan pegawai puskesmas Kecamatan Nusaniwe Kota Ambon, sebagian besar berjenis kelamin perempuan sebanyak 116 (90,6%) dan sisanya laki – laki sebanyak 12 (9,4%). Sehingga dapat disimpulkan bahwa responden penelitian didominasi oleh pegawai puskesmas Kecamatan Nusaniwe Kota Ambon dengan jenis kelamin perempuan.

Deskripsi Responden Berdasarkan Usia
Karakteristik kedua dari responden yang dianalisis adalah perbandingan jumlah responden berdasarkan usia pada 128 responden yang merupakan pegawai puskesmas Kecamatan Nusaniwe Kota Ambon secara lengkap dapat dilihat pada Tabel 4.2 berikut:
Tabel 4.2 Karakteristik Berdasarkan Usia
	No
	Usia
	Jumlah
	Persentase

	1
	< 17 Tahun
	0
	00,0%

	2
	18 - 30 Tahun
	49
	38,3%

	3
	31 - 40 Tahun
	57
	44,5%

	4
	> 41 Tahun
	22
	17,2%

	Total
	128
	100,0%


Sumber: Data Primer Diolah (2024)
Berdasarkan tabel 4.2 dari 128 responden yang merupakan pegawai puskesmas Kecamatan Nusaniwe Kota Ambon, sebagian besar berusia 31 – 40 tahun sebanyak 57 (44,5%), sisanya berusia 18-30 tahun sebanyak 49 (38,3%), > 41 tahun sebanyak 22 (17,2%) dan tidak ada yang berusia < 17  tahun. Sehingga dapat disimpulkan bahwa responden penelitian didominasi oleh pegawai puskesmas Kecamatan Nusaniwe Kota Ambon dengan usia 31 – 40 tahun sebanyak 57 (44,5%).


Deskripsi Responden Berdasarkan Pendidikan
Karakteristik ketiga dari responden yang dianalisis adalah perbandingan jumlah responden berdasarkan pendidikan pada 128 responden yang merupakan pegawai puskesmas Kecamatan Nusaniwe Kota Ambon secara lengkap dapat dilihat pada Tabel 4.3 berikut:
Tabel 4.3 Deskripsi Responden Berdasarkan Pendidikan
	No
	Pendidikan
	Jumlah
	Persentase

	1
	SMA/SMK/Sederajat
	0
	0,0%

	2
	Diploma
	40
	31,3%

	3
	S1/S2
	88
	68,8%

	4
	S3
	0
	0,0%

	Total
	128
	100,0%


Sumber: Data Primer diolah (2024)
Berdasarkan tabel 4.3 dari 128 responden yang merupakan pegawai puskesmas Kecamatan Nusaniwe Kota Ambon berpendidikan terakhir S1/S2 sebanyak 88 responden (68,8%) dan sisanya berpendidikan terakhir Diploma sebanyak 40 responden (31,3%). Kemudian tidak ada responden yang berpendidikan terakhir SMA/SMK/Sederajat dan S3. Sehingga dapat disimpulkan bahwa responden penelitian sebagian besar berpendidikan terakhir S1/S2 sebanyak 88 responden (68,8%).

Deskripsi Responden Berdasarkan Lama Bekerja
Karakteristik ketiga dari responden yang dianalisis adalah perbandingan jumlah responden berdasarkan lama bekerja pada 128 responden yang merupakan pegawai puskesmas Kecamatan Nusaniwe Kota Ambon secara lengkap dapat dilihat pada Tabel 4.3 berikut:
Tabel 4.4 Deskripsi Responden Berdasarkan Lama Bekerja
	No
	Lama Bekerja
	Jumlah
	Persentase

	1
	5 - 10 Tahun
	99
	77,3%

	2
	10 - 20 Tahun
	20
	15,6%

	3
	20 - 25 Tahun
	0
	0,0%

	4
	> 25 Tahun
	9
	7,0%

	Total
	128
	100,0%


Sumber: Data Primer diolah (2024)
Berdasarkan tabel 4.4 dari 128 responden yang merupakan pegawai puskesmas Kecamatan Nusaniwe Kota Ambon telah lama bekerja selama 5 – 10 tahun sebanyak 99 responden (77,3%) dan sisanya telah lama bekerja selama 10 – 20 tahun sebanyak 20 (15,6%) dan > 25 tahun sebanyak 9 responden (7,0%). Kemudian tidak ada responden yang telah lama bekerja selama 20 – 25 tahun. Sehingga dapat disimpulkan bahwa responden penelitian sebagian besar telah lama bekerja selama 5 – 10 tahun sebanyak 99 responden (77,3%).

Analisis Deskriptif
Analisis deskriptif diperoleh dari hasil tabulasi kuesioner penelitian yang disebarkan kepada 128 responden yang merupakan pegawai puskesmas Kecamatan Nusaniwe Kota Ambon yang digunakan sebagai responden penelitian. Untuk menetapkan peringkat dalam setiap variabel penelitian dapat dilihat dari perbandingan antara skor aktual dengan skor ideal. Untuk mendapatkan kecenderungan jawaban responden akan didasarkan pada nilai rata-rata skor jawaban yang selanjutnya akan dikategorikan pada rentang skor berikut ini:
Skor minimum= 1, dan Skor maksimum= 5
[image: ]
Tabel 4. 5 Kategori Skala
	[bookmark: _Hlk141624715]Skala
	Kategori

	1.00 - 1.80
	Sangat Buruk

	1.81- 2.60
	Buruk

	2.61- 3.40
	Sedang

	3.41- 4.20
	Baik

	4.21- 5.00
	Sangat Baik



[bookmark: _Hlk150416072]Deskriptif Variabel Leadership
Analisis deskriptif variabel penelitian merupakan hasil dari tabulasi data yang diperoleh dari kuesioner yang telah disebarkan kepada 128 responden yang merupakan pegawai puskesmas Kecamatan Nusaniwe Kota Ambon yang bersedia untuk menjadi responden penelitian. Adapun hasil analisis deskriptif untuk variabel Leadership dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 4.6 Analisis Deskriptif Variabel Leadership
	Item
	STS
	TS
	KS
	S
	SS
	Rata - Rata

	
	F
	%
	F
	%
	F
	%
	F
	%
	F
	%
	

	LD1
	0
	0,0%
	1
	0,8%
	17
	13,3%
	80
	62,5%
	30
	23,4%
	4,09

	LD2
	0
	0,0%
	8
	6,3%
	42
	32,8%
	62
	48,4%
	16
	12,5%
	3,67

	LD3
	0
	0,0%
	2
	1,6%
	48
	37,5%
	58
	45,3%
	20
	15,6%
	3,75

	LD4
	0
	0,0%
	7
	5,5%
	27
	21,1%
	77
	60,2%
	17
	13,3%
	3,81

	LD5
	0
	0,0%
	8
	6,3%
	23
	18,0%
	84
	65,6%
	13
	10,2%
	3,80

	LD6
	0
	0,0%
	6
	4,7%
	18
	14,1%
	79
	61,7%
	25
	19,5%
	3,96

	LD7
	0
	0,0%
	10
	7,8%
	19
	14,8%
	76
	59,4%
	23
	18,0%
	3,88

	LD8
	0
	0,0%
	7
	5,5%
	18
	14,1%
	72
	56,3%
	31
	24,2%
	3,99

	LD9
	0
	0,0%
	10
	7,8%
	29
	22,7%
	70
	54,7%
	19
	14,8%
	3,77

	LD10
	0
	0,0%
	4
	3,1%
	36
	28,1%
	55
	43,0%
	33
	25,8%
	3,91

	LD11
	0
	0,0%
	10
	7,8%
	51
	39,8%
	49
	38,3%
	18
	14,1%
	3,59

	LD12
	0
	0,0%
	3
	2,3%
	30
	23,4%
	76
	59,4%
	19
	14,8%
	3,87

	LD13
	0
	0,0%
	8
	6,3%
	31
	24,2%
	70
	54,7%
	19
	14,8%
	3,78

	LD14
	0
	0,0%
	12
	9,4%
	67
	52,3%
	26
	20,3%
	23
	18,0%
	3,47

	LD15
	0
	0,0%
	0
	0,0%
	32
	25,0%
	66
	51,6%
	30
	23,4%
	3,98

	Rata - Rata Variabel Leadership
	3,82


Sumber: Data Primer diolah (2024)
Berdasarkan tabel 4.6 diatas dapat diketahui bahwa nilai rata-rata yang diperoleh variabel Leadership adalah sebesar 3,82 atau termasuk dalam kategori baik. Variabel Leadership memiliki nilai rata-rata terendah pada indicator LD14 dengan nilai rata-rata sebesar 3,47 yang menyatakan bahwa pemimpin selalu mampu untuk menganalisis situasi dan mengambil keputusan yang tepat. Nilai rata-rata tertinggi pada indicator LD1 dengan nilai rata-rata sebesar 4,09 yang menyatakan bahwa pemimpin selalu menginspirasi dan memberikan visi yang jelas kepada pegawai mengenai tujuan puskesmas.

Deskriptif Variabel Lingkungan Kerja
Analisis deskriptif variabel penelitian merupakan hasil dari tabulasi data yang diperoleh dari kuesioner yang telah disebarkan kepada 128 responden yang merupakan pegawai puskesmas Kecamatan Nusaniwe Kota Ambon yang bersedia untuk menjadi responden penelitian. Adapun hasil analisis deskriptif untuk variabel Lingkungan Kerja dapat dilihat pada tabel berikut:
Tabel 4.7 Analisis Deskriptif  Variabel Lingkungan Kerja
	Item
	STS
	TS
	KS
	S
	SS
	Rata - Rata

	
	F
	%
	F
	%
	F
	%
	F
	%
	F
	%
	

	LK1
	0
	0,0%
	1
	0,8%
	31
	24,2%
	48
	37,5%
	48
	37,5%
	4,12

	LK2
	0
	0,0%
	2
	1,6%
	24
	18,8%
	59
	46,1%
	43
	33,6%
	4,12

	LK3
	0
	0,0%
	2
	1,6%
	20
	15,6%
	46
	35,9%
	60
	46,9%
	4,28

	LK4
	0
	0,0%
	2
	1,6%
	35
	27,3%
	44
	34,4%
	47
	36,7%
	4,06

	LK5
	0
	0,0%
	1
	0,8%
	34
	26,6%
	43
	33,6%
	50
	39,1%
	4,11

	LK6
	0
	0,0%
	1
	0,8%
	25
	19,5%
	52
	40,6%
	50
	39,1%
	4,18

	LK7
	0
	0,0%
	2
	1,6%
	29
	22,7%
	57
	44,5%
	40
	31,3%
	4,05

	LK8
	0
	0,0%
	1
	0,8%
	28
	21,9%
	64
	50,0%
	35
	27,3%
	4,04

	LK9
	0
	0,0%
	2
	1,6%
	30
	23,4%
	56
	43,8%
	40
	31,3%
	4,05

	LK10
	0
	0,0%
	3
	2,3%
	23
	18,0%
	50
	39,1%
	52
	40,6%
	4,18

	LK11
	0
	0,0%
	1
	0,8%
	26
	20,3%
	51
	39,8%
	50
	39,1%
	4,17

	LK12
	0
	0,0%
	1
	0,8%
	31
	24,2%
	56
	43,8%
	40
	31,3%
	4,05

	LK13
	0
	0,0%
	1
	0,8%
	23
	18,0%
	57
	44,5%
	47
	36,7%
	4,17

	LK14
	0
	0,0%
	2
	1,6%
	27
	21,1%
	45
	35,2%
	54
	42,2%
	4,18

	LK15
	0
	0,0%
	1
	0,8%
	39
	30,5%
	37
	28,9%
	51
	39,8%
	4,08

	LK16
	0
	0,0%
	1
	0,8%
	24
	18,8%
	41
	32,0%
	62
	48,4%
	4,28

	LK17
	0
	0,0%
	2
	1,6%
	19
	14,8%
	59
	46,1%
	48
	37,5%
	4,20

	LK18
	0
	0,0%
	1
	0,8%
	24
	18,8%
	49
	38,3%
	54
	42,2%
	4,22

	LK19
	0
	0,0%
	2
	1,6%
	25
	19,5%
	49
	38,3%
	52
	40,6%
	4,18

	LK20
	0
	0,0%
	1
	0,8%
	30
	23,4%
	40
	31,3%
	57
	44,5%
	4,20

	Rata - Rata Variabel Lingkungan Kerja
	4,15


Sumber: Data Primer diolah (2024)
Berdasarkan tabel 4.7 diatas dapat diketahui bahwa nilai rata-rata yang diperoleh variabel variabel Lingkungan Kerja adalah sebesar 4,15 atau termasuk dalam kategori baik. Variabel Lingkungan Kerja memiliki nilai rata-rata terendah pada indicator LK8 dengan nilai rata-rata sebesar 4.04 yang menyatakan bahwa penghindaran terhadap udara yang terlalu tertutup atau berbau pengap. Nilai rata-rata tertinggi pada indicator LK3 dan LK16 dengan nilai rata-rata sebesar 4,28 yang menyatakan bahwa sushu udara yang nyaman untuk melakukan tugas dan menghindari dekorasi yang berlebihan atau menggangu fokus kerja.

Deskriptif Variabel Motivasi
Analisis deskriptif variabel penelitian merupakan hasil dari tabulasi data yang diperoleh dari kuesioner yang telah disebarkan kepada 128 responden yang merupakan pegawai puskesmas Kecamatan Nusaniwe Kota Ambon yang bersedia untuk menjadi responden penelitian. Adapun hasil analisis deskriptif untuk variabel Motivasi dapat dilihat pada tabel berikut:
Tabel 4.8 Analisis Deskriptif Variabel Motivasi
	Item
	STS
	TS
	KS
	S
	SS
	Rata - Rata

	
	F
	%
	F
	%
	F
	%
	F
	%
	F
	%
	

	M1
	0
	0,0%
	2
	1,6%
	43
	33,6%
	42
	32,8%
	41
	32,0%
	3,95

	M2
	0
	0,0%
	3
	2,3%
	37
	28,9%
	42
	32,8%
	46
	35,9%
	4,02

	M3
	0
	0,0%
	4
	3,1%
	35
	27,3%
	49
	38,3%
	40
	31,3%
	3,98

	M4
	0
	0,0%
	6
	4,7%
	36
	28,1%
	41
	32,0%
	45
	35,2%
	3,98

	M5
	0
	0,0%
	3
	2,3%
	41
	32,0%
	47
	36,7%
	37
	28,9%
	3,92

	M6
	0
	0,0%
	12
	9,4%
	31
	24,2%
	49
	38,3%
	36
	28,1%
	3,85

	M7
	0
	0,0%
	7
	5,5%
	35
	27,3%
	48
	37,5%
	38
	29,7%
	3,91

	M8
	0
	0,0%
	3
	2,3%
	38
	29,7%
	46
	35,9%
	41
	32,0%
	3,98

	M9
	0
	0,0%
	7
	5,5%
	29
	22,7%
	43
	33,6%
	49
	38,3%
	4,05

	M10
	0
	0,0%
	7
	5,5%
	29
	22,7%
	51
	39,8%
	41
	32,0%
	3,98

	M11
	0
	0,0%
	5
	3,9%
	30
	23,4%
	48
	37,5%
	45
	35,2%
	4,04

	M12
	0
	0,0%
	10
	7,8%
	26
	20,3%
	55
	43,0%
	37
	28,9%
	3,93

	M13
	0
	0,0%
	8
	6,3%
	31
	24,2%
	49
	38,3%
	40
	31,3%
	3,95

	M14
	0
	0,0%
	6
	4,7%
	33
	25,8%
	46
	35,9%
	43
	33,6%
	3,98

	M15
	0
	0,0%
	2
	1,6%
	46
	35,9%
	44
	34,4%
	36
	28,1%
	3,89

	M16
	0
	0,0%
	7
	5,5%
	32
	25,0%
	56
	43,8%
	33
	25,8%
	3,90

	M17
	0
	0,0%
	4
	3,1%
	39
	30,5%
	50
	39,1%
	35
	27,3%
	3,91

	M18
	0
	0,0%
	9
	7,0%
	31
	24,2%
	42
	32,8%
	46
	35,9%
	3,98

	M19
	0
	0,0%
	5
	3,9%
	40
	31,3%
	35
	27,3%
	48
	37,5%
	3,98

	M20
	0
	0,0%
	4
	3,1%
	39
	30,5%
	41
	32,0%
	44
	34,4%
	3,98

	M21
	0
	0,0%
	6
	4,7%
	36
	28,1%
	44
	34,4%
	42
	32,8%
	3,95

	Rata - Rata Variabel Motivasi
	3,96


Sumber: Data Primer diolah (2024)
Berdasarkan tabel 4.8 diatas dapat diketahui bahwa nilai rata-rata yang diperoleh variabel Motivasi adalah sebesar 3,96 atau termasuk dalam kategori baik. Variabel Motivasi memiliki nilai rata-rata terendah pada indicator M6 dengan nilai rata-rata sebesar 3,85 yang menyatakan bahwa saya merasa dihargai dan diakui oleh pimpinan dan sesama rekan kerja. Nilai rata-rata tertinggi pada indicator M9 dengan nilai rata-rata sebesar 4,05 yang menyatakan bahwa saya bersedia dan waktu untuk meningkatkan keterampilan dan pengetahuan.

Deskriptif Variabel Kinerja Pegawai
Analisis deskriptif variabel penelitian merupakan hasil dari tabulasi data yang diperoleh dari kuesioner yang telah disebarkan kepada 128 responden yang merupakan pegawai puskesmas Kecamatan Nusaniwe Kota Ambon yang bersedia untuk menjadi responden penelitian. Adapun hasil analisis deskriptif untuk variabel Kinerja Pegawai dapat dilihat pada tabel berikut:
Tabel 4.9 Analisis Deskriptif Variabel Kinerja Pegawai
	Item
	STS
	TS
	KS
	S
	SS
	Rata - Rata

	
	F
	%
	F
	%
	F
	%
	F
	%
	F
	%
	

	K1
	0
	0,0%
	3
	2,3%
	43
	33,6%
	45
	35,2%
	37
	28,9%
	3,91

	K2
	0
	0,0%
	5
	3,9%
	36
	28,1%
	49
	38,3%
	38
	29,7%
	3,94

	K3
	0
	0,0%
	5
	3,9%
	31
	24,2%
	50
	39,1%
	42
	32,8%
	4,01

	K4
	0
	0,0%
	8
	6,3%
	35
	27,3%
	45
	35,2%
	40
	31,3%
	3,91

	K5
	0
	0,0%
	6
	4,7%
	23
	18,0%
	61
	47,7%
	38
	29,7%
	4,02

	K6
	0
	0,0%
	4
	3,1%
	31
	24,2%
	45
	35,2%
	48
	37,5%
	4,07

	K7
	0
	0,0%
	4
	3,1%
	31
	24,2%
	62
	48,4%
	31
	24,2%
	3,94

	K8
	0
	0,0%
	13
	10,2%
	26
	20,3%
	67
	52,3%
	22
	17,2%
	3,77

	K9
	0
	0,0%
	6
	4,7%
	27
	21,1%
	74
	57,8%
	21
	16,4%
	3,86

	K10
	0
	0,0%
	8
	6,3%
	37
	28,9%
	61
	47,7%
	22
	17,2%
	3,76

	K11
	0
	0,0%
	9
	7,0%
	25
	19,5%
	61
	47,7%
	33
	25,8%
	3,92

	K12
	0
	0,0%
	10
	7,8%
	30
	23,4%
	65
	50,8%
	23
	18,0%
	3,79

	K13
	0
	0,0%
	16
	12,5%
	54
	42,2%
	40
	31,3%
	18
	14,1%
	3,47

	K14
	0
	0,0%
	14
	10,9%
	36
	28,1%
	54
	42,2%
	24
	18,8%
	3,69

	K15
	0
	0,0%
	13
	10,2%
	44
	34,4%
	42
	32,8%
	29
	22,7%
	3,68

	K16
	0
	0,0%
	10
	7,8%
	21
	16,4%
	79
	61,7%
	18
	14,1%
	3,82

	K17
	0
	0,0%
	9
	7,0%
	30
	23,4%
	68
	53,1%
	21
	16,4%
	3,79

	K18
	0
	0,0%
	10
	7,8%
	20
	15,6%
	71
	55,5%
	27
	21,1%
	3,90

	Rata - Rata Variabel Kinerja Pegawai
	3,85



Sumber: Data Primer diolah (2024)
Berdasarkan tabel 4.9 diatas dapat diketahui bahwa nilai rata-rata yang diperoleh variabel Kinerja Pegawai adalah sebesar 3,85 atau termasuk dalam kategori baik. Variabel Kinerja Pegawai memiliki nilai rata-rata terendah pada indicator K13 dengan nilai rata rata sebesar 3,47 yang menyatakan bahwa kemungkinan untuk menjaga keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi. Nilai rata-rata tertinggi pada indicator K6 dengan nilai rata-rata sebesar 4.07 yang menyatakan bahwa saya merasa dihargai dan diakui oleh pimpinan dan sesama rekan kerja.

Hasil Penelitian
Analisis Partial Least Square dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan bantuan Software SmartPls versi 3.0. menurut Ghozali (2016) secara umum evaluasi model dalam analisis Partial Least Square yaitu evaluasi pengukuran model (outer model) dan evaluasi model structural (inner model). Model pengukuran (outer model) digunakan untuk menilai validitas dan realibilitas model. Uji validitas dilakukan untuk mengetahui kemampuan instrumen penelitian mengukur apa yang seharusnya diukur (Cooper dan Schindler dalam Jogiyanto dan Abdillah 2009). sedangkan model struktural (inner model) merupakan model struktural untuk memprediksi hubungan kausalitas antar variabel laten. Melalui proses bootstrapping, parameter uji T-statistic diperoleh untuk memprediksi adanya hubungan kausalitas. Model struktural (inner model) dievaluasi dengan melihat persentase varian yang dijelaskan oleh nilai R2 untuk variabel dependen dengan menggunakan ukuran Stone-Geisser Q-square test (Stone, 1974; Geisser, 1975 dalam Kalnadi 2013).
Pada penelitian ini, pengujian hipotesis menggunakan teknik analisis Partial Least Square (PLS) dengan program smartPLS 3.0. Berikut ini adalah sekema model program PLS.

Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model)
Evaluasi outer model penelitian dilakukan dengan memperhatikan empat kriteria pengukuran outer model, adapuN keempat kriteria tersebut adalah Convergent Validity, Discriminant Validity, Composite Reliability dan Cronbach Alpha. Adapun model penelitian ini dapat dilihat dalam gambar berikut :
[image: ]
Gambar 4.1 Outer Model
Sumber: Data Primer Diolah (2023)

Convergent Validity
Dalam menguji convergent validity digunakan nilai outer loading atau loading factor. Suatu indikator dinyatakan memenuhi convergent validity dalam kategori baik apabila nilai outer loading > 0,7. Berikut adalah nilai outer loading dari masing-masing indikator pada variabel penelitian:
Tabel 4.10 Outer Loading
	Variabel
	Indikator
	Outer Loading
	Keterangan

	Leadership
	LD1
	0,843
	Valid

	
	LD2
	0,829
	Valid

	
	LD3
	0,767
	Valid

	
	LD4
	0,814
	Valid

	
	LD5
	0,787
	Valid

	
	LD6
	0,869
	Valid

	
	LD7
	0,819
	Valid

	
	LD8
	0,869
	Valid

	
	LD9
	0,821
	Valid

	
	LD10
	0,868
	Valid

	
	LD11
	0,813
	Valid

	
	LD12
	0,765
	Valid

	
	LD13
	0,811
	Valid

	
	LD14
	0,834
	Valid

	
	LD15
	0,826
	Valid

	Lingkungan Kerja
	LK1
	0,825
	Valid

	
	LK2
	0,794
	Valid

	
	LK3
	0,844
	Valid

	
	LK4
	0,836
	Valid

	
	LK5
	0,815
	Valid

	
	LK6
	0,849
	Valid

	
	LK7
	0,800
	Valid

	
	LK8
	0,835
	Valid

	
	LK9
	0,759
	Valid

	
	LK10
	0,800
	Valid

	
	LK11
	0,781
	Valid

	
	LK12
	0,825
	Valid

	
	LK13
	0,763
	Valid

	
	LK14
	0,780
	Valid

	
	LK15
	0,807
	Valid

	
	LK16
	0,870
	Valid

	
	LK17
	0,784
	Valid

	
	LK18
	0,810
	Valid

	
	LK19
	0,819
	Valid

	
	LK20
	0,842
	Valid

	Motivasi
	M1
	0,858
	Valid

	
	M2
	0,909
	Valid

	
	M3
	0,886
	Valid

	
	M4
	0,889
	Valid

	
	M5
	0,869
	Valid

	
	M6
	0,811
	Valid

	
	M7
	0,872
	Valid

	
	M8
	0,861
	Valid

	
	M9
	0,892
	Valid

	
	M10
	0,836
	Valid

	
	M11
	0,859
	Valid

	
	M12
	0,841
	Valid

	
	M13
	0,865
	Valid

	
	M14
	0,874
	Valid

	
	M15
	0,857
	Valid

	
	M16
	0,851
	Valid

	
	M17
	0,859
	Valid

	
	M18
	0,833
	Valid

	
	M19
	0,852
	Valid

	
	M20
	0,873
	Valid

	
	M21
	0,874
	Valid

	Kinerja Pegawai
	K1
	0,763
	Valid

	
	K2
	0,743
	Valid

	
	K3
	0,742
	Valid

	
	K4
	0,768
	Valid

	
	K5
	0,734
	Valid

	
	K6
	0,758
	Valid

	
	K7
	0,737
	Valid

	
	K8
	0,744
	Valid

	
	K9
	0,728
	Valid

	
	K10
	0,702
	Valid

	
	K11
	0,745
	Valid

	
	K12
	0,790
	Valid

	
	K13
	0,764
	Valid

	
	K14
	0,795
	Valid

	
	K15
	0,778
	Valid

	
	K16
	0,782
	Valid

	
	K17
	0,793
	Valid

	
	K18
	0,783
	Valid


Sumber: Data Primer diolah (2023)
Berdasarkan hasil pengukuran outer loading pada indicator reflektif diketahui bahwa sebagian besar indicator penelitian telah memenuhi kriteria untuk digunakan sebagai indicator pengukuran variable disebabkan memiliki nilai outer loading lebih besar dari 0.7 (outer loading > 0.7), sehingga semua indikator dinyatakan layak atau valid untuk digunakan untuk analisis penelitian lebih lanjut.

KESIMPULAN DAN SARAN

Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, maka kesimpulan yang dapat ditarik adalah sebagai berikut:
1. Leadership berpengaruh positif terhadap Motivasi
2. Lingkungan Kerja berpengaruh positif terhadap Motivasi
3. Motivasi berpengaruh positif terhadap Kinerja Pegawai
4. Leadership berpengaruh positif terhadap Kinerja Pegawai
5. Lingkungan Kerja berpengaruh positif terhadap Kinerja Pegawai
6. Lingkungan Kerja berpengaruh positif terhadap Kinerja Pegawai melalui Motivasi
7. Leadership berpengaruh positif terhadap Kinerja Pegawai melalui Motivasi

Saran
Berdasarkan hasil analsis pembahasan serta beberapa kesimpulan pada penelitian ini, terdapat saran yang diberikan agar mendapat hasil yang lebih baik:
1. Bagi puskesmas disarankan untuk mengembangkan program kepemimpinan, pelatihan rutin dan mentoring antara pemimpin dan pegawai agar dapat menginspirasi dan mendukung dalam mencapai potensi pegawai.
2. Bagi puskesmas disarankan untuk meningkatkan fasilitas dan infrastruktur, membangun budaya kerja yang inklusif dan suportif serta menyediakan layanan dukungan mental yang menciptakan lingkungan kerja yang nyaman dan aman.
3. Bagi puskesmas disarankan untuk menerapkan strategi motivasi dengan memberikan penghargaan yang adil dan transparan, menyediakan program pengembangan karir dan melibatkan pegawai dalam pengambilan keputusan yang dapat meningkatkan motivasi pegawai.
4. Bagi puskesmas disarankan untuk dapat mengevaluasi dan memonitoring secara berkala untuk menilai efektivitas pekerjaan yang dilakukan dan menyediakan laporan kinerja yang transparan.
5. Bagi penelitian mendatang disarankan untuk mengembangkan penelitian ini dengan mengukur dan menilai faktor – faktor lain yang dapat memengaruhi kinerja pegawai dan memperluas populasi serta objek penelitian yang lebih baik.

Keterbatasan Penelitian
Penelitian ini juga memiliki sejumlah keterbatasan penelitian, sebagai berikut:
1. Penelitian ini hanya berfokus pada penelitian terkait pengaruh atau hubungan antara Leadership, Lingkungan Kerja, Motivasi dan Kinerja Pegawai.
2. Generalisasi hasil penelitian ini terbatas karena hanya berfokus pada objek penelitian dan sampel penelitian yaitu pada pegawai Puskesmas Kecamatan Nusaniwe Kota Ambon.
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		1[image: Creative Commons License]
http://jurnal.kolibi.org/index.php/neraca

image1.wmf
8

.

0

5

1

5

 

Skala

Lebar  

=

-

=


image2.png




image3.png




