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2.1 [bookmark: _Toc206486886]Landasan Teori
2.1.1 [bookmark: _Toc206486887]Self Efficacy
2.1.1.1 [bookmark: _Toc206486888]Pengertian Self Efficacy
Self Efficacy pertama kali diperkenalkan oleh Albert Bandura yang menyajikan satu aspek dari teori kognitif sosial, mengacu pada kepercayaan diri sebagai kemampuan akan keyakinan yang dimiliki individu untuk dapat mengorganisasi dan melaksankan serangkaian tindakan yang dianggap perlu untuk suatu hasil yang diinginkan (Fadhilah & Arwiyah, 2020).
Menurut Lunnenburg (Ary & Sriathi, 2019) efikasi diri adalah salah satu bagian dalam diri atau pengetahuan diri yang dapat mempengaruhi aktivitas sehari-hari manusia. Efikasi diri juga dapat dikatakan sebagai rasa percaya diri individu dalam menyelesaikan tugas atau permasalahan yang ditemuinya dalam pekerjaan.
Studi dari Priyanto mengartikan bahwa Self efficacy ialah suatu keyakinan individual terhadap kemampuan mereka dalam mejalankan dan mengatur tugas yang diberikan untuk mencapai suatu tujuan (Ali & Wardoyo, 2021). Sedangkan menurut  (Adha et al., 2024)Self efficacy merupakan keyakinan seseorang terhadap kemampuannya untuk melakukan sesuatu yang diperlukan guna meraih keberhasilan.
Dari pengertian diatas dapat disimpulkan self efficacy adalah keyakinan yang dimiliki seseorang dapat menguasai situasi, memperkirakan kemampuan dirinya dalam melaksanakan tugas atau tindakan untuk mencapai hasil tertentu.
Pentingnya efikasi diri akan berpengaruh pada usaha yang diperlukan dan pada akhirnya terlihat dari prestasi kerja keyakinan individu terhadap kemampuannya dalam melaksanakan tugas-tugas yang ada, seorang yang memiliki efikasi diri tinggi memiliki potensi untuk dapat mengubah kejadian di lingkungannya. Dalam hal ini, self efficacy berfungsi sebagai mekanisme motivasi diri dimana seseorang yang memandang tinggi kemampuan mereka sehingga dapat mengatasi suatu hambatan dan dapat mencapai tujuan yang sesuai dengan apa yang diharapkannya.
2.1.1.2 [bookmark: _Toc206486889]Sumber Self Efficacy
Menurut Robbins dan Judge (Lianto, 2019) terdapat  empat sumber utama yang paling penting untuk meningkatkan self efficacy diantaranya:
1. Pengalaman pemenuhan kinerja (mastery experiences)
Pengalaman keberhasilan dalam sebuah organisasi merupakan faktor yang paling berpengaruh terhadap self efficacy karena berlandaskan pada pengalaman individu.Keberhasilan kecil yang diraih di masa lalu dapat meningkatkan rasa percaya diri karyawan dan mendorong mereka untuk berusaha meraih keberhasilan lainnya. Individu akan diyakinkan bahwa mereka juga mampu mencapai keberhasilan di masa depan. Sebaliknya, pengalaman kegagalan dalam organisasi dapat menurunkan rasa percaya diri.Namun, jika kegagalan tersebut dapat diatasi dengan keyakinan, maka rasa percaya diri dapat pulih kembali.Tingkat kesulitan dalam melaksanakan tugas dipandang sebagai tantangan yang dapat diraih. Keberhasilan akan membangun keyakinan yang kuat dalam self efficacy individu. Di sisi lain, kegagalan dapat mengurangi tingkat keyakinan, terutama jika kegagalan tersebut terjadi sebelum self efficacy diperkuat.
2. Pengamatan keberhasilan orang lain (social modeling)
Individu cenderung membandingkan dirinya dengan orang-orang yang dianggap setara. Apabila individu melihat bahwa rekan-rekan yang setara dapat dengan mudah menyelesaikan tugas dalam organisasi, maka ia akan merasa yakin akan kemampuannya sendiri. Rasa percaya diri dapat muncul atau meningkat ketika individu menyaksikan orang lain berhasil melakukan suatu hal. Sebaliknya, ketika individu menyaksikan orang lain yang dianggap setara mengalami kegagalan, self efficacy mereka dapat menurun. Dengan demikian, tingkat kepercayaan diri seseorang dapat meningkat atau menurun berdasarkan pengalaman keberhasilan atau kegagalan orang lain yang dianggap memiliki kemampuan serupa.
3. Persuasi verbal (social persuasion)
Dukungan dari orang sekitar dapat meyakinkan seseorang bahwa mereka mampu menjalankan tugas dalam organisasi dapat meningkatkan rasa percaya diri.Misalnya, ketika seorang manajer atau supervisor yang memiliki kredibilitas tinggi meyakinkan karyawan tentang kemampuan mereka, kepercayaan diri karyawan cenderung meningkat.Persuasi verbal dari manajer senior yang kredibel lebih efektif dibandingkan dengan manajer baru.Pernyataan positif seperti “Saya yakin kalian mampu mengatasinya” dapat meningkatkan motivasi dan usaha karyawan.Sebaliknya, pernyataan negatif seperti “Ini adalah tugas yang berat, saya harap kalian dapat mengatasinya” dapat menimbulkan keraguan dan membuat karyawan merasa bahwa kegagalan tidak menjadi masalah, karena manajer sendiri mengakui kesulitan tugas tersebut.
4. Umpan balik psikologis (psychological response)
Seseorang mengalami sensasi emosional tertentu yang dipengaruhi oleh persepsi mereka terhadap emosi tersebut, dan hal ini berpengaruh pada keyakinan self efficacy. Contoh umpan balik psikologis yang dapat membangkitkan sensasi emosional meliputi pengalaman berbicara di depan publik, menyampaikan presentasi di hadapan pihak penting, wawancara kerja, dan mengikuti ujian. Aktivitas-aktivitas ini sering menimbulkan kecemasan, ketakutan, keringat dingin, dan gugup.Meskipun sumber-sumber ini merupakan faktor pemicu yang kecil, individu yang mampu mengatasi berbagai sensasi emosional umumnya memiliki tingkat self efficacy yang tinggi.Bukti empiris menunjukkan bahwa pengalaman pemenuhan kinerja adalah sumber yang paling signifikan dalam membangun self efficacy yang kuat dan luas.
2.1.1.3 [bookmark: _Toc206486890]Dimensi Self Efficacy
Menurut Bandura dalam buku (Ghufron & S, n.d.), ada tiga dimensi yang membentuk efektivitas diri individu. Dimensi-dimensi ini adalah sebagai berikut:
1. Dimensi Tingkat Kesulitan (Level) 
Dimensi ini menggambarkan tingkat kesulitan suatu tugas ketika individu merasa mampu untuk melaksanakannya. Efek dari seseorang akan terbatas pada tugas yang dianggap mudah, sedang, atau sulit, tergantung pada tingkat kesulitan yang dihadapi. Sesuai dengan batas kemampuan yang dirasakan pada masing-masing tingkat, dimensi ini memengaruhi keputusan individu untuk melaksanakan tugas-tugas yang mereka anggap dapat dilakukan, serta menghindari tugas yang berada di luar batas kemampuan yang dirasakan.
2. Dimensi Kekuatan (strength)
Dimensi ini berkaitan dengan kekuatan keyakinan atau harapan individu mengenai kemampuan diri.Harapan yang lemah mudah terpengaruh oleh pengalaman negatif, sementara harapan yang kuat mendorong individu untuk terus berusaha meskipun menghadapi tantangan.Dimensi ini biasanya berhubungan langsung dengan dimensi level, yang menunjukkan bahwa semakin sulit suatu tugas, semakin rendah keyakinan individu untuk dapat menyelesaikannya.
3. Dimensi Generalisasi (generality)
Dimensi ini berkaitan dengan sejauh mana individu percaya akan kemampuannya dalam berbagai situasi tugas, mulai dari aktivitas yang biasa dilakukan hingga situasi yang belum pernah dihadapi, termasuk dalam serangkaian tugas yang sulit dan bervariasi. Generality merupakan persepsi kemampuan yang ditunjukkan oleh individu dalam konteks tugas yang berbeda-beda, baik melalui perilaku, kognisi, maupun afektivnya mereka.
2.1.1.4 [bookmark: _Toc206486891]Indikator Self Efficacy
Indikator self efficacy mengacu pada 3 dimensi self efficacy yaitu dimensi level, strength dan generality, Dengan mempertimbangkan dimensi-dimensi ini, beberapa indikator  self efficacy menurut  (Soelton et al., 2020) yaitu sebagai berikut:
1.  Past Experiences
Self Efficacy seseorang akan meningkat ketika mereka berhasil, sedangkan kegagalan akan menurunkan. Keberhasilan seseorang biasanya tidak akan berdampak pada peningkatan efikasi diri jika itu disebabkan oleh hal-hal di luar dirinya. Sebaliknya, jika keberhasilan itu dicapai melalui perjuangan yang besar dan merupakan hasil dari perjuangannya sendiri, maka itu akan berdampak pada peningkatan efikasi diri.
2. Vicarious Experience
Keberhasilan yang dicapai oleh individu lain yang memiliki karakteristik serupa dalam menyelesaikan suatu tugas cenderung meningkatkan efisiensi seseorang dalam menyelesaikan tugas yang sama. Efikasi diri ini diperoleh melalui proses pemodelan sosial, yang umumnya terjadi pada individu yang memiliki keterbatasan pengetahuan mengenai kemampuan diri mereka, yang mendorong mereka untuk berusaha. Namun, apabila model yang diamati tidak memiliki kesamaan yang signifikan dengan individu yang mengamati, pengaruh efikasi diri yang dihasilkan akan terlalu berpengaruh.
3. Verbal Persuasion
Informasi mengenai kemampuan yang disampaikan secara verbal oleh seseorang yang memiliki pengaruh umumnya digunakan untuk meyakinkan individu bahwa ia memiliki kemampuan yang cukup untuk menyelesaikan suatu tugas.
4. Physiological and Emotional Cues
Kecemasan dan stres yang dialamiseseorangsaatmenyelesaikansuatu tugas sering dianggap sebagai tanda kegagalan.Umumnya,individu cenderung mengharapkan untukberhasilketikamereka tidak merasakan ketegangan atau keluhan fisik lainnya.Efikasi diri biasanya terlihatdari rendahnya tingkat stres dan kecemasan, sementara efikasi diri yang rendah seringterkaitdengan tingginya tingkat stres dan kecemasan.Tingkat stres dan kecemasan yangrendah mencerminkan efikasi diri yang tinggi,sedangkan tingkat stres dan kecemasan yang tinggi menandakan efikasi diri yang rendah.
Menurut (Kamila & Nurhasanah, 2024) terrdapat tiga indikator self efficacy diantaranya:
1. Luas bidang perilaku (Generality)
Keyakinan individu terhadap kemampuannya menjalankan tugas dalam setiap aktivitas yang dikerjalannya.
2. Tingkat kesulitan (Level)
Tingkat kesulitan kerja, kemampuan menyelesaikan tugas mulai dari yang sederhana hingga yang rumit
3. Kekuatan (Strength)
Strength yakni tingkat kekuatan seberapa kuat keyakinan serta pengharapan individu terkait kemampuannya.


2.1.2 [bookmark: _Toc206486892]Komunikasi Internal
2.1.2.1 [bookmark: _Toc206486893]Pengertian Komunikasi Internal
Komunikasi internal sebagaimana didefinisikan oleh Lawrence D. Brennan dalam (Sukatno et al., 2018) merupakan pertukaran gagasan antara administrator dan karyawan dalam suatu perusahaan atau organisasi guna terwujudnya tujuan perusahaan dengan struktur yang khas (organisasi), pertukaran gagasan itu berlangsung secara horizontal dan vertikal didalam perusahaan sehingga pekerjaan (operasi dan manajemen) dapat berlangsung.
Komunikasi internal merupakaninteraksi yang berlangsung di dalam sebuah perusahaan atau lembaga, baik secara vertikal maupun horizontal.Kualitaskomunikasi yang baik dan efektifdapatberdampakpositif pada kinerja pegawai dan memudahkanaliran informasi yang dibutuhkanpegawai dalam perusahaan ataulembaga,sehinggadapat mencapai tujuanyang diinginkan(Prabawa & Paramarta, 2023).
Menurut (Sibay & Jayalangi, 2019) Komunikasi internal merupakaninformasi yang disampaikan kepada anggota suatu organisasi. Dengan kata lain, orangyang menerima pesan dalam komunikasi internal adalah individuyangberada dalam organisasi tersebut
Menurut (Rahayu et al., 2022) komunikasi internal ditentukan berdasarkan tingkat kinerja pegawai, yaitu dengan memberdayakan seluruh anggota organisasi untuk saling mendukung, dalam bekerja sama, berinteraksi dan saling mempengaruhi satu sama lain yang kemudian kinerja pegawai dalam organisasi menjadi optimal.
2.1.2.2 [bookmark: _Toc206486894]Tujuan Komunikasi Internal
Menurut (Kurniasih, 2021) komunikasi internal bahwa tujuan komunikasi internal, sebagai berikut:
1. Sebagai alatuntuk komunikasi yangbersifatduaarahdi dalam suatu organisasi atau perusahaan.
2. Untukmengatasimasalahsalah paham atau hambatandalam komunikasi antara manajemen perusahaan dankaryawan. 
3. Sebagai saluran atau media komunikasi untuk menjelaskan kebijakan, aturan, dan ketentuankerja dalam organisasi. 
4. Sebagai saluran atau alat komunikasi internal bagi karyawan untuk menyampaikan gagasan, saran, informasi,dan laporan kepada atasan perusahaan.
2.1.2.3 [bookmark: _Toc206486895]Jenis-jenis Komunikasi Internal
Menurut (Hingkua et al., 2021) komunikasi memiliki 2 jenis, diantaranya:
1. Komunikasi Personal
Komunikasi jenis ini dilakukan oleh dua orang yang saling berkomunikasi dalam suatu organisasi baik secara tatap muka maupun melalui media. Proses komunikasi personal memerlukan dua orang untuk bertatap muka, sedangkan komunikasi melalui media biasanya menggunakan alat sarana komunikasi seperti telepon, email, memo, surat.
2. Komunikasi Kelompok
Di dalam organisasi,komunikasi berlangsung antara berbagai kelompok yangada.Umumnya, sebuah organisasi memiliki beberapa bagian atau divisi, dimanamasingmasingperlusaling berkomunikasi untuk menjalankan tugas dengan baik.Komunikasi dalam kelompok umumnya lebih efektifbila dilakukan secara langsungdibandingkandengan melalui media, karena halini dapat menghindariterjadinya kesalahpahaman.
2.1.2.4 [bookmark: _Toc206486896]Indikator Komunikasi Internal
Menurut (Mijaya & Susanti, 2023), terdapat 3 indikator komunikasi internal diantaranya:
1. Upward Communication (Komunikasi Keatas)
Komunikasi yang terjadi ketika bawahan mengirim pesan kepada atasannya.
2. Downward Communication (Komunikasi Kebawah)
Komunikasi yang berlangsung ketika orang-orang yang berada pada tataran manajemen mengirimkan pesan kepada bawahannya guna mendapatkan timbal balik.
3. Horizontal Communication (Komunikasi Horizontal)
Komunikasi yang berlangsung di antara para karyawan ataupun bagian yang memiliki kedudukan yang setara.
2.1.3 [bookmark: _Toc206486897]Perilaku Kerja Inovatif
2.1.3.1 [bookmark: _Toc206486898]Pengertian Perilaku Kerja Inovatif
Perilaku kerja inovatif pada hakikatnya merupakan perilaku yang menginspirasi untuk memunculkan ide karyawan, mengembangkan dan menerapkan, serta mengambil inisiatif untuk menerapkan inovasi nyata dalam pengembangan proyek yang dikerjakan (Kamila & Nurhasanah, 2024).
Menurut Kleysen & Street dalam (Tico et al., 2023) perilaku kerja inovatif merupakan semua tindakan individu yang mengarah pada pengenalan dan penerapan sesuatu yang baru dan menguntungkan bagi organisasi. Ini termasuk pengembangan ide atau teknologi produk baru serta perubahan prosedur administrasi yang bertujuan untuk meningkatkan hubungan kerja atau implementasi ide baru melalui proses kerja secara signifikan meningkatkan efisiensi dan efektivitasnya.
	Menurut (Sinaga, 2023)mengemukakan bahwa perilaku kerja inovatif merupakan serangkaian perilaku individu yang mengarah pada eksplorasi, pemunculan, pengenalan, yangkemudianditerapkan, sehinggamenghasilkan hal-hal baru seperti produk, layanan, proses, metode, dan kebijakan. Sejalan dengan itu, Escriba-Carda et al dalam (Atmaja & Damayanti, 2022)Perilaku kerja inovatif dapat didefinisikan sebagai kemampuan individu untuk menghasilkan ide dan perspektif baru, serta mengubahnya menjadi inovasi. Dalam konteks ini, proses penciptaan inovasi merupakan saat di mana ide-ide baru dikembangkan, memberikan kesempatan bagi individu untuk mengembangkan dan bertindak dengan fokus pada inovasi.	
Berdasarkan pendapat di atas, dapat disimpulkan bahwa perilaku kerja inovatif mencakup usaha individu dalam menciptakan, mengadopsi, atau menerapkan ide, produk, atau proses baru yang mampu memberikan nilai tambah atau perubahan positif dalam suatu organisasi atau lingkungan kerja. Perilaku ini melibatkan kreativitas, berpikir terbuka, keinginan untuk mencoba hal-hal baru, serta kemampuan untuk beradaptasi dengan perubahan.
2.1.3.2 [bookmark: _Toc206486899]Faktor Yang Mempengaruhi Perilaku Kerja Inovatif
 Terdapat beberapa faktor eksternal maupun faktor internal yang dapat memengaruhi munculnya perilaku inovatif (Nijenhuis, 2015)diantaranya:
1. Faktor Eksternal
a) Competitive pressures. Semakin tingginya tekanan untuk berkompetisi mampu mendorong karyawan untuk bekerja lebih baik dan memiliki efek positif untuk munculnya perilaku inovatif.
b) Social Political pressures. Organisasi yang memiliki dukungan dari pemerintah harus terus memberi hasil kerja yang memuaskan jika tetap ingin mendapat dukungan. Sehingga pemimpin dan karyawan harus memuncul perilaku inovasi agar tetap memberi hasil kerja yang terus berkembang dan lebih baik.
2. Faktor Internal
a) Interaksi dengan atasan (Kepemimpinan) karyawan yang memiliki hubungan yang positif dengan atasan mereka lebih mungkin untuk menunjukkan perilaku inovatif kerja dan mampu memberi keyakinan bahwa perilaku inovatif mereka akan menghasilkan keuntungan kinerja. Hubungan yang berkualitas sering ditandai dengan saling percaya dan menghormati.
b) Interaksi dengan grup rekan kerja (Team Work), karyawan yang memiliki hubungan baik dengan rekan kerja lebih mungkin memudahkan mereka mengimplementasikan ide baru mereka juga meningkatkan idea generation di dalam sebuah grup rekan kerja mereka. Dan hal ini memudahkan perilaku inovatif kerja untuk berkembang.
2.1.3.3 [bookmark: _Toc206486900]Indikator Perilaku Kerja Inovatif
	Menurut Jong dan Hartog dalam (Hadi et al., 2020) indikator perilaku kerja inovatif yaitu:
1. Mengeksplor ide (Idea Exploration)
Karyawan mampu menemukan kesempatan atau sebuah masalah yang terjadi di dalam perusahaan kemudian menciptakan ide-ide baru untuk dijadikan solusi dalam menyelesaikan permasalahan tersebut.
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)Mengembangkan ide (Idea Generation)
Karyawan mampu mengembangkan ide yang telah diciptakan dan mengenalkan ide tersebut untuk proses baru kepada rekan-rekan kerja.
3. Mencari dukungan untuk ide (Idea Championing)
Karyawan diharapkan terdorong untuk mencari dukungan untuk ide yang telah dikembangkan agar dapat mewujudkan ide inovasi baru tersebut.
4. Menerapkan ide (Idea Implementation)
Karyawan memiliki keberanian untuk menerapkan ide baru tersebut ke dalam proses kerja yang biasa dilakukan di perusahaan.
2.1.4 [bookmark: _Toc206486901]Kinerja Pegawai
2.1.4.1 [bookmark: _Toc206486902]Pengertian Kinerja Pegawai
Dalam sebuah organisasi membuthkan sebuah kinerja karyawan yang mempunyai kemampuan dan keterampilan sehingga dapat memberikan kinerja yang baik dan sesuai yang diinginkan organisasi.
Menurut (Kasmir, 2019), kinerja pegawai adalah hasil kerja dan aktivitas yang dicapai dengan memenuhi tugas dan tanggung jawab yang diberikan dalam jangka waktu tertentu. Kinerja karyawan merupakan hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang ingin dicapai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan (Kamila & Nurhasanah, 2024).
Menurut (Sedarmayanti, 2019) mengatakan bahwa kinerja didefenisikan sebagai hasil kerja seorang pekerja, sebuah proses manajemen atau suatu organisasi secara keseluruhan, dimana hasil kerja tersebut harus dapat ditunjukkan buktinya secara konkrit dan dapat diukur (dibandingkan dengan standar yang telah ditentukan).
Beberapa pengertian tersebut diatas, dapat dipahami bahwa kinerja adalah kemampuan yang dilakukan untuk mencapai hasil kerja yang diharapkan bersama kearah tercapainya tujuan lembaga atau instansi.
2.1.4.2 [bookmark: _Toc206486903]Manfaat Penilaian Kinerja Pegawai
Menurut (Kasmir, 2019) terdapat beberapa manfaat penilain kinerja diantaranya sebagai berikut:
1. Meningkatkan prestasi kerja, dengan adanya penilaian, baik pimpinan maupun karyawan memperoleh umpan balik dapat mereka memperbaiki pekerjaannya
2. Memberi kesempatan kerja yang adil, penilaian akurat dapat menjamin pegawai memperoleh kesempatan menempati sisi pekerjaan sesuai kemampuannya.
3. Kebutuhan pelatihan dan pengembangan, melalui penilaian kinerja terdeteksi pegawai yang kemampuannya rendah sehingga memungkinkan adanya program pelatih untuk meningkatkan kemampuan mereka.
4. Penyesuaian kompensasi, melalui penilaian pimpinan dapat mengambil keputusan dalam menentukan perbaikan pemberian kompensasi dan sebagainya.
5. Keputusan promosi, hasi penilaian kinerja dapat digunakan sebagai dasar pengambilan keputusan untuk mempromosikan pegawai.
2.1.4.3 [bookmark: _Toc206486904]Faktor – Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja Pegawai
Menurut (Mangkunegara, 2016) ada dua faktor yang mempengaruhi pencapaian kinerja yaitu faktor kemampuan (ability) dan faktor motivasi (motivation).
1. Faktor kemampuan (ability)
Secara psikologis, kemampuan berisikan keselarasan antara potensi dan ilmu yang dimiliki. Artinya, pegawai yang memiliki IQ diatas rata-rata dengan pendidikan yang memadai untuk jabatannya dan termpil dalam mengerjakan pekerjaan sehari-hari, maka ia akan lebih mudah mencapai kinerja yang diharapkan itulah sebab mengapa seseorang pegawai harus dituas sesuai kemampuannya.
2. Faktor motivasi (motivation)
Motivasi terbentuk dari sikap (attitude) sesorang pegawai dalam menghadapi situası (situation) kerja.Motivasi merupakan kondisi yang menggerakkan diri pegawai yang terarah untuk mencapai tujuan organisasi (tujuan kerja).
Menurut (Armstrong & Taylor, 2020) faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja dibagi menjadi empat faktor, yaitu sebagai berikut:
1. Faktor Individu meliputi: keahlian, kepercayaan diri, motivasi dan komitmen organisasi.
2. Faktor Kepemimpinan meliputi: kualitas keberanian atau semangat, pedoman pemberian semangat pada manajer dan pemimpin kelompok organisasi.
3.  Faktor Kelompok meliputi: sistem pekerjaan dan fasilitas yang disediakan oleh organisasi.
4.  Faktor Situasional meliputi: perubahan dan tekanan lingkungan dan eksternal.
[bookmark: _Toc206486905]2.1.4.4 Indikator Kinerja Pegawai
Kinerja yang baik dapat ditentukan dan diukur menggunakan indikator kinerja. Menurut (Priansa, 2021), kinerja dapat diukur dan dinilai dengan beberapa indikator diantaranya:
1. Kuantitas Pekerjaan (Quantity of Work)
Kuantitas pekerjaan berhubungan dengan volume atau jumlah pekerjaan dan produktivitas kerja yang dihasilkan oleh pegawai dalam kurun waktu tertentu.


2. Kualitas Pekerjaan (Quality of Work)
Kualitas pekerjaan berhubungan dengan pertimbangan ketelitian, presisi kerapian, dan kelengkapan di dalam menangani tugas-tugas yang ada di dalam organisasi.
3. Kemandirian (Dependability)
Kemandirian berkenaan dengan pertimbangan derajat kemampuan pegawai untuk bekerja dan mengemban tugas secara mandiri dengan meminimalisir bantuan orang lain. Kemandirian juga menggambarkan kedalaman komitmen yang dimiliki oleh pegawai.
4. Adaptabilitas (Adaptability)
Adaptabilitas berkenaan dengan kemampuan untuk beradaptasi mempertimbangkan kemampuan untuk bereaksi terhadap mengubah kebutuhan dan kondisi-kondisi.
5. Kerjasama (Cooperation)
Kerjasama berkaitan dengan pertimbangan kemampuan untuk bekerja sama dengan orang lain. Apakah assignments, mencangkup lembur dengan sepenuh hati.
2.2 [bookmark: _Toc206486906]Penelitian Terdahulu
Sebagai pertimbangan dan dasar perbandingan dalam menyusun penelitian ini, peneliti menyajikan beberapa referensi penelitian terdahulu yang berkaitan dengan pengaruh Self Efficacy, Komunikasi Internal, dan perilaku Kerja Inovatif Terhadap Kinerja Pegawai Dinas Pekerjaan Umum Dan Penataan Ruang Provinsi Sumatera Utara, adalah sebagai berikut:
Tabel 2.1
Penelitian Terdahulu
	No
	Judul
Nama dan Tahun Peneliti
	Variabel Penelitian
	Hasil Penelitian

	1.
	Pengaruh Self Efficacy, Perilaku Kerja Inovatif dan Knowledge Sharing Terhadap Kinerja Karyawan

(Kamila & Nurhasanah, 2024)
	X1 : Self Efficacy
X2 : Perilaku Kerja Inovatif
X3 :  Knowledge Sharing
Y : Kinerja Karyawan

	Hasil penelitian menunjukkan bahwa Self Efficacy, Perilaku Kerja Inovatif dan Knowledge Sharingmemiliki pengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan.

	2.
	Pengaruh Self Efficacy, Kapabilitas, dan Perilaku Kerja Inovatif Terhadap Kinerja Karyawan Unit Pengelola Kegiatan (UPK) Mandiri Kecamatan Rambah Samo Kabupaten Rokan Hulu.

(Elisabet, 2021)
	X1 : Self Efficacy
X2 :  Kapabilitas
X3 :  Perilaku Kerja Inovatif
Y : Kinerja Karyawan

	Hasil penelitian menunjukkan bahwa Self Efficacy, Kapabilitas dan Perilaku Kerja Inovatif memiliki pengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan.

	3.
	Pengaruh Perilaku Kerja Inovatif, Leader Member Exchange Dan Self Efficacy Terhadap Kinerja Pegawai (Studi Empiris Di Btpn Syariah Cluster Pemalang

(Prihatin Tiyanto, 2023)
	X1 : Perilaku Kerja Inovatif
X2     :  Leader Member Exchange
X3    :  Self Efficacy
Y    : Kinerja Pegawai

	Hasil menunjukkan bahwa Perilaku kerja inovatif, Leader member exchange dan Self efficacy berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai di BTPN Syariah Cluster Pemalang.

	4.
	Pengaruh Self-Efficacy dan Komunikasi Internal Terhadap Workplace Spirituality dan Kinerja Aparatur Sipil Negara Pada Dinas Pekerjaan Umum dan Penataan Ruang Kota Parepare.

(Sagita, 2024)

	X1 : Self-Efficacy
X2 :  Komunikasi Internal
Z :  Workplace Spirituality
Y : Kinerja ASN

	Hasil penelitian menunjukan Self-Efficacy, Komunikasi Internal, dan Workplace Spirituality berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Aparatur Sipil Negara Pada Dinas Pekerjaan
Umum dan Penataan Ruang Kota Parepare.

	5.
	Pengaruh Komunikasi Internal Terhadap Kinerja Pegawai Pada Dinas Pekerjaan umum Dan Penataan Ruang  (PUPR) Kabupaten Bima


(Ardianto, 2023)
	X: Komunikasi Internal
Y :  Kinerja Pegawai

	Hasil penelitian menunjukan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan komunikasi internal terhadap kinerja pegawai pada Dinas Pekerjaan
Umum dan Penataan Ruang (PUPR) Kabupaten Bima.

	6.
	The Role of Self-Efficacy and Innovatif Work Behavior in Civil Servants’ Work Performance.

(Vitapamoorthy et al., 2021)
	X: Self-Efficacy
Z :  Innovation Work Behavior
Y : Performance

	Hasil penelitian menunjukan bahwa efikasi diri memengaruhi kinerja pegawai negeri sipil melalui perilaku inovatif sebagai variabel mediasi..


	7.

	The Effect of Self-Efficacy and Employee Engagement on Employee Performance in Mediation by Digital Literation



(Nusannas et al., 2020)
	X1 : Self-Efficacy
X2 :Employee Engagement
Z  :  Digital Literation
Y : employee performance

	Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa self-efficacy dan kinerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap literasi 
digital, sedangkan Employeeengagement tidak berpengaruh signifikan terhadap literasi digital.


Sumber: Data diolah penulis, 2025
	Penelitian terdahulu yang peneliti gunakan sebagai rujukan adalah penelitian yang dilakukan oleh (Elisabet, 2021) dengan judul “Pengaruh Self Efficacy, Kapabilitas, dan Perilaku Kerja Inovatif  Terhadap Kinerja Karyawan Unit Pengelola Kegiatan (UPK) Mandiri Kecamatan Rambah Samo Kabupaten Rokan Hulu”. Penelitain ini lebih mendekati judul yang akan saya lakukan yaitu “Pengaruh Self Efficacy, Komunikasi Internal, Dan Perilaku Kerja Inovatif Terhadap Kinerja Pegawai Dinas Pekerjaan Umum Dan Penataan Ruang Provinsi Sumatera Utara”. Adapun persamaan dan perbedaan penelitian terdahulu dengan penelitian ini dapat dijelaskan sebagai berikut:
1. Persamaan Penelitian
Dalam penelitian ini persamaan dengan penelitian yang dilakukan (Elisabet, 2021). Kesamaannya pertama terletak pada variabel Self Efficacy, Perilaku Kerja Inovatif dan kinerja.Persamaan lainnya yaitu sama-sama menggunakan metode sensus atau teknik sampling jenuh, pada analisis data yaitu dengan metode kuantitatif deskriptif menggunakan teknik regresi linier berganda dan pengumpulan data menggunakan kuesioner.
2. Perbedaannya Penelitian 
Perbedaan penelitian, terletak pada variabel komunikasi internal dan objek penelitian. penelitian terdahulu yang dilakukan (Elisabet, 2021) tidak menggunakan variabel komunikasi internal. Perbedaan lainnya yaitu responden penelitian yang dilakukan (Elisabet, 2021) responden yang dipilih adalah Unit Pengelola Kegiatan (UPK) Mandiri Kecamatan Rambah Samo Kabupaten Rokan Hulu, sedangkan penelitian ini mengambil objek di Dinas Pekerjaan Umum Dan Penataan Ruang Provinsi Sumatera Utara. 
2.3 [bookmark: _Toc206486907]Kerangka Konseptual
Menurut (Sugiyono, 2019) menyatakan bahwa kerangka konseptual adalah keterkaitan antara teori-teori atau konsep yang mendukung dalam penelitian yang digunakan sebagai pedoman dalam menyusun sistematis penelitian.
Salah satu aspek penting dalam kerangka konseptual penelitian ini adalah self efficacy. Teori Albert Bandura dalam (Fadhilah & Arwiyah, 2020) menyatakan bahwa self efficacy sebagai kemampuan akan keyakinan yang dimiliki individu untuk dapat mengorganisasi dan melaksankan serangkaian tindakan yang dianggap perlu untuk suatu hasil yang diinginkan. Efikasi diri juga dapat dikatakan sebagai rasa percaya diri individu dalam menyelesaikan tugas atau permasalahan yang ditemuinya dalam pekerjaan. Ketika seseorang memiliki self efficacy yang tinggi lebih cenderung menetapkan tujuan-tujuan yang menantang, menunjukkan ketekunan dalam menghadapi segala kondisi serta permasalahan, dan memiliki rasa komitmen yang lebih besar terhadap pekerjaan mereka, dengan memiliki kesadaran demikian, maka kinerja seseorang tersebut akan meningkat.
Hasil penelitian yang dilakukan oleh (Elisabet, 2021), (Kamila & Nurhasanah, 2024), (Sagita, 2024) dan (Prihatin Tiyanto, 2023) menemukan bahwa self efficacy memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.
Komunikasi internal merupakaninteraksi yang berlangsung di dalam sebuah organisasi atau lembaga, baik secara vertikal maupun horizontal.Kualitaskomunikasi yang baik dan efektifdapatberdampakpositif pada kinerja pegawai dan memudahkanaliran informasi yang dibutuhkanpegawai dalam organisasi atau instansi yang memiliki tujuan yang jelas dan harus dicapai, (Prabawa & Paramarta, 2023).
Hasil penelitian yang dilakukan oleh (Sagita, 2024) dan (Ardianto, 2023) menunjukan bahwa komunikasi internal memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.
Perilaku kerja inovatif (Sinaga, 2023) merupakan serangkaian perilaku individu yang mengarah pada eksplorasi, pemunculan, pengenalan, yangkemudianditerapkan, sehinggamenghasilkan hal-hal baru seperti produk, layanan, proses, metode, dan kebijakan. Pegawai yang inovatif cenderung mencari cara baru untuk menyelesaikan tugas dengan lebih cepat dan lebih baik. Mereka tidak hanya mengikuti prosedur standar, tetapi juga aktif mencari peluang untuk meningkatkan proses kerja, yang pada gilirannya meningkatkan produktivitas dan kualitas output.
Hasil penelitian yang dilakukan oleh (Elisabet, 2021), (Kamila & Nurhasanah, 2024) dan (Prihatin Tiyanto, 2023) menunjukan bahwa perilaku kerja inovatif memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.
Berdasarkan pemaparan diatas, maka kerangka konseptual dari penelitian ini adalah sebagai berikut:
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2.4 [bookmark: _Toc206486908]Hipotesis
Menurut (Sugiyono, 2019). Hipotesis merupakan jawaban sementara atas rumusan masalah penelitian, yang dinyatakan dalam kalimmat pertanyaan.Hipotesis juuga dikatakan sebagai jawaban teoritis, belum didasarkan pada fakta empiris yang diperoleh melalui pengumpulan data.Karena jawaban ini baru didasarkan pada teori relevan, belum pada jawaban empirik yang diperoleh melalui pengumpulan data. Berdasarkan judul penelitian dan konsep hipotesis tersebut, maka hipotesis dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:
H1: 	Self Efficacy berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas Pekerjaan Umum Dan Penataan Ruang Provinsi Sumatera Utara.
H2: 	Komunikasi Internal berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas Pekerjaan Umum Dan Penataan Ruang Provinsi Sumatera Utara.
H3: 	Perilaku Kerja Inovatif berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas Pekerjaan Umum Dan Penataan Ruang Provinsi Sumatera Utara.
H4: 	Self Efficacy, Komunikasi Internal, Dan Perilaku Kerja Inovatif berpengaruh secara simultan terhadap kinerja pegawai Dinas Pekerjaan Umum Dan Penataan Ruang Provinsi Sumatera Utara.
i


	
image1.png
UMN
AL WASHLIYAH





