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Abstract

Performance or in English is performance, namely the results of work
that can be achieved by a person or group of people in the organization, in
accordance with their respective authorities and responsibilities in an effort to
achieve the goals of the organization concerned legally, not violating the law and
in accordance with morals and ethics. The high and low performance is certainly
influenced by various factors, including leadership, training and employee
competence.

This study aims to determine the effect of transformational leadership,
training and competence on employee performance of LPD Desa Pakraman
Padang Sambian in Denpasar. The research sample was the employees of the
LPD Desa Pakraman Padang Sambian in Denpasar, totaling 35 people who were
determined by census. The collected data were analyzed by multiple linear
regression.

The results of the analysis show that; 1. Transformational Leadership
has a positive and significant effect on employee performance of LPD Desa
Pakraman Padang Sambian in Denpasar. This shows that the better the
transformational leadership is implemented, the employee's performance will
increase. 2. Training has a positive and significant effect on employee
Performance of LPD Desa Pakraman Padang Sambian in Denpasar. This shows
that the better the implementation of the training carried out by the company, the
employee's performance will increase. 3. Competence has a positive and
significant effect on employee performance of LPD Desa Pakraman Padang
Sambian in Denpasar. This shows that the better the attention to the competencies
possessed by the employees, the higher the employee's performance.
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PENDAHULUAN

Manajemen sumber daya manusia
(MSDM) adalah suatu pengelolaan dan
pendayagunaan sumber daya yang ada
pada individu (pegawai), pengelolaan
dan pendayagunaan tersebut
dikembangkan secara maksimal di
dalam dunia kerja untuk mencapai
tujuan organisasi dan pengembangan
individu  pegawai  (Mangkunegara,
2017). Manajemen sumber daya
manusia (MSDM) adalah suatu proses
pemanfaatan terhadap SDM secara
efektif dan efisien melalui kegiatan
perencanaan, penggerakan dan
pengendalian semua nilai yang menjadi
kekuatan manusia untuk mencapai
tujuan (Hartomo dan Luturlean, 2020).
Manajemen Sumber Daya Manusia
(MSDM) harus dipandang sebagai
perluasan dari pandangan tradisional
untuk mengelola orang secara efektif
dan untuk itu membutuhkan
pengetahuan tentang perilaku manusia
dan kemampuan mengelolanya (Barus,
2017)

Aspek manajemen sumber daya
manusia yang merupakan masalah
utama yang patut mendapat perhatian
organisasi adalah masalah kinerja
karyawan (Clara, dkk. 2020). Istilah
kinerja berasal dari kata job peformance
atau actual perfomance (prestasi kerja
atau prestasi sesungguhnya yang dicapai
seseorang) vyaitu hasil kerja secara
kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh
seorang pegawai dalam melaksanakan
tugasnya sesuai dengan tanggung jawab
yang diberikan kepadanya
(Mangkunegara, 2017). Kinerja adalah
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gambaran mengenai tingkat pencapaian
pelaksanaan suatu kegiatan/
kebijaksanaan  dalam  mewujudkan
sasaran, tujuan, visi dan misi organisasi
yang tertuang dalam perumusan skema
strategis suatu organisasi (Bastian
dalam Hartomo dan Luturlean, 2020).
Kinerja atau dalam bahasa inggris
adalah peformance, yaitu hasil kerja
yang dapat dicapai seseorang atau
sekelompok orang dalam organisasi,
sesuai dengan wewenang dan tanggung
jawab masing-masing dalam rangka
upaya mencapai tujuan organisasi
bersangkutan  secara legal, tidak
melanggar hukum dan sesuai dengan
moral maupun etika (Prawirosoentono
dalam Marjaya dan Pasaribu, 2019).
Sehingga disimpulkan, kinerja adalah
hasil kerja secara kualitatif dan
kuantitatif ~ oleh  seseorang  atau
sekelompok orang sesuai dengan
tanggung jawab masing-masing untuk
mencapai  tujuan  organisasi  atau
perusahaan.

LPD Desa Pakraman Padang
Sambian bergerak dalam usaha simpan
pinjam, dimana produk jasa yang
ditawarkan dalam usahanya vyaitu
melalui tabungan, deposito (simpanan
berjangka)  dan pinjaman  dari
masyarakat yang kemudian disalurkan
dalam bentuk pemberian kredit yang
efektif. Untuk meningkatkan pelayanan.
LPD Desa Pakraman Padang Sambian
telah menggunakan sistem
komputerisasi sehingga dapat
meringankan tugas administrasi
pembukuan terutama dalam merekap
stock opname saldo peminjam, saldo
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tabungan dan simpanan berjangka
(Deposito) beserta bunganya sehingga
terhindar dari kesalahan catat (selisih)
antara saldo di laporan (Neraca) dengan
buku bantu (Primanota) masing-masing
nasabah. Kinerja karyawan pada
Lembaga Perkreditan Desa (LPD) Desa
Pakraman Padang Sambian saat ini
dapat dikatakan belum maksimal,
ditunjukkan dari hasil wawancara
dengan pimpinan LPD Desa Pakraman
Padang Sambian diperoleh informasi
yang berkaitan dengan kinerja karyawan
yaitu hasil penilaian kinerja karyawan
LPD Desa Pakraman Padang Sambian
di Denpasar beberapa tahun terakhir
belum mencapai target yang telah
ditentukan.

Salah satu faktor yang
mempengaruhi Kinerja karyawan adalah
gaya kepemimpinan (Wijaya dan Dewi,
2020). Menyangkut gaya
kepemimpinan, maka dapat dikatakan
gaya kepemimpinan modern yang
penting adalah kepemimpinan
transformasional (Yukl dalam Wijaya

dan Dewi, 2020). Kepemimpinan
transformasional adalah tipe
kepemimpinan yang memadu atau

memotivasi pengikut mereka dalam
arah tujuan yang ditegakkan dengan
memperjelas peran dan tuntutan tugas
(Jufrizen dan Lubis, 2020).
Kepemimpinan transformasional
sebagai suatu proses dimana pemimpin
dan pengikutnya bersama-sama saling
meningkatkan dan mengembangkan
moralitas dan motivasinya (Yukl, 2015).
Dari pengertian para ahli diatas dapat
ditarik suatu kesimpulan,
kepemimpinan transformasional adalah

Vol 3 Nomor 11 November 2022

177

E-ISSN: 2774-3020

kemampuan individu atau pemimpin
dalam berinteraksi untuk mengarahkan
dan  memotivasi  seseorang  atau
sekelompok orang dalam pencapaian
tujuan organisasi sehingga sasaran yang
dicita-citakan dapat tercapai.
Berdasarkan  hasil  observasi dan
wawancara peneliti dengan beberapa
karyawan LPD Desa Pakraman Padang

Sambian, diperoleh fenomena yang
berkaitan dengan kepemimpinan
transformasional salah satunya adalah
pemimpin kurang memberikan
perhatian dan  apresiasi terhadap
karyawannya. Selain itu, pemimpin
kurang  antusias  terkait  dengan
pekerjaan yang dilakukan. Sehingga
karyawan senantiasa menunda

pekerjaan dan pelaksanaan tugas yang
tidak sesuai standar.

Selanjutnya  faktor lain  yang
diperkirakan ~mempengaruhi  kinerja
karyawan adalah pelatihan (Hartomo
dan Luturlean, 2020). Pelatihan adalah
suatu proses pendidikan jangka pendek
dengan menggunakan prosedur yang
sistematis dan terorganisir sehingga
karyawan operasional belajar
pengetahuan teknik pengerjaan dan
keahlian untuk tujuan tertentu (Marjaya
dan Pasaribu, 2019). Pelatihan adalah
proses pengajaran pengetahuan,
keterampilan dan sikap agar karyawan
terampil dan mampu melaksanakan
tanggung jawabnya dengan lebih baik
sesuai standar (Mangkunegara, 2017).
Tujuan dilaksanakan kegiatan pelatihan
pada dasarnya adalah untuk
meningkatkan  keahlian kerja dan
kualitas kerja yang akan mengarah pada
kinerja karyawan (Hanggraeni dalam
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Dewi dan Rahmawati, 2020). Sehingga
dapat disimpulkan bahwa pelatihan
adalah proses sistematis yang dilakukan

manajemen untuk meningkatkan
pengetahuan dan keterampilan
karyawannya agar mampu

melaksanakan tanggung jawabnya lebih
baik dan sesuai standar.

Berdasarkan hasil wawancara
peneliti dengan karyawan LPD Desa
Pakraman Padang Sambian, diketahui
permasalahan yang berkaitan dengan
pelatihan yaitu tidak semua karyawan
semangat dalam mengikuti pelatihan
yang  diberikan  karena  metode
penyampaian materi pelatihan kurang
menarik dan sulit dipahami. Selain itu,
sarana dan prasarana serta fasilitas
penunjang pelatihan yang masih kurang.
Sehingga ada beberapa karyawan yang
keterampilan teknisnya masih rendah.
Hal ini terlihat dari karyawan yang
masih belum terampil menggunakan
komputer dalam menyelesaikan tugas
yang harus diselesaikan dan lebih
banyak menggunakan sistem manual
dalam menyelesaikannya, sehingga
waktu  yang  diperlukan  untuk
menyelesaikan tugas yang diberikan
akan semakin lama.

Faktor selanjutnya yang dapat
mempengaruhi kinerja karyawan adalah
kompetensi (Sedarmayanti (Clara, dkk.
2020). Kompetensi merupakan
kemampuan atau skill yang harus
dimiliki oleh seorang karyawan agar
dapat melakukan tugas dan tanggung
jawabnya  sesuai  dengan  tujuan
perusahaan dan didukung oleh sikap
kerja karyawan yang dikehendaki oleh
perusahaan (Clara, dkk. 2020). Davis
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dan Newstroom (Busro, 2018:25)
“Competency is acapability perspective
and people knowledge, especially to
impact an ability for need in business
via minimizes cost and optimilization
services to customer more for less.”
Kompetensi adalah perspektif
kemampuan dan pengetahuan manusia,
khususnya kemampuan untuk berbagi

kebutuhan  dalam  bisnis  dengan
meminimalisasi biaya dan
mengoptimalkan ~ pelayanan  kepada

pelanggan secara lebih, bukan kurang.

Selanjutnya Surya dalam Busro
(2018:26) kompetensi atau kemampuan
yang harus dimiliki oleh wirausaha
tersebut secara riil tercermin dalam
kemampuan dan kemauan untuk
memulai usaha (start up), kemampuan
untuk mengerjakan sesuatu yang baru
(creative), kemauan dan kemampuan
mencari peluang (opportunity),
kemauan dan kemampuan untuk
menanggung resiko (risk bearing), dan
kemampuan untuk mengembangkan ide
dan meramu sumber daya. Dari
pengertian para ahli diatas dapat ditarik
suatu kesimpulan, kompetensi adalah
segala sesuatu yang dimiliki seseorang
berupa pengetahuan dan keterampilan
untuk dapat mengerjakan sesuatu sesuai
dengan tanggung jawab dan tujuan
perusahaan.

Hasil wawancara dengan karyawan
LPD Desa Pakraman Padang Sambian,
ditemukan permasalahan yang berkaitan
dengan kompetensi yaitu karyawan
pada departemen bendahara belum
menguasai pekerjaannya akibat
kurangnya  pengetahuan  mengenai
bidang pekerjaannya. Hal ini terlihat
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dari adanya keluhan dari nasabah bahwa
karyawan  kurang  cepat  untuk
memproses keuangan akibat tidak
profesional karena keterampilan yang
masih kurang.

Berdasarkan teori dan fenomena
yang ditemukan maka permasalahan
dalam penelitian ini adalah; 1) Apakah
kepemimpinan transformasional
berpengaruh terhadap kinerja karyawan
LPD Desa Pakraman Padang Sambian
di Denpasar ? 2) Apakah pelatihan
berpengaruh terhadap kinerja karyawan
LPD Desa Pakraman Padang Sambian
di Denpasar ? 3) Apakah kompetensi
berpengaruh terhadap kinerja karyawan
LPD Desa Pakraman Padang Sambian
di Denpasar ?. Sehingga yang menjadi
tujuan penelitian adalah; 1) Untuk
mengetahui pengaruh  kepemimpinan
transformasional ~ terhadap  kinerja
karyawan LPD Desa Pakraman Padang
Sambian di Denpasar. 2) Untuk
mengetahui pengaruh pelatihan terhadap
kinerja karyawan LPD Desa Pakraman
Padang Sambian di Denpasar. 3) Untuk
mengetahui  pengaruh  kompetensi
terhadap kinerja karyawan LPD Desa
Pakraman Padang Sambian di Denpasar.

TINJAUAN PUSTAKA

Teori yang melandasi penelitian
ini adalah teori pertukaran (The Social
Exchange Theory) (Blau, 1964). Saqib,
et al. (2014) menyatakan bahwa ketika
organisasi mengurus karyawan, maka
ada hubungan pertukaran sosial yang
menjanjikan  untuk  meningkatkan
kinerja. = Karyawan akan merasa
memiliki kewajiban untuk melakukan
timbal balik kepada perusahaan ketika
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karyawan menerima emosional sosial
dan sumber daya ekonomi dari
perusahaan. Karyawan yang
diberdayakan dan diberi pelatihan maka
karyawan tersebut akan mendedikasikan
tenaga, perasaan, dan sumber daya
kognitif mereka untuk Kkinerja yang
lebih baik. Fung, et al., (2012)
menyatakan bahwa teori pertukaran
sosial merupakan pandangan karyawan
ketika mereka telah diperlakukan
dengan baik oleh organisasi, mereka
akan cenderung untuk bersikap dan
berperilaku lebih  positif  terhadap
organisasi.

Kepemimpinan merupakan salah
satu faktor yang membentuk dan
membantu orang lain bekerja dan
antusias  mencapai  tujuan  yang
direncanakan dalam kaitannya dengan
keberhasilan organisasi (Winardi dalam
Rivai, 2020). Kepemimpinan
transformasional adalah kemampuan
yang dimiliki oleh para pemimpin untuk
mempengaruhi  bawahannya  untuk
meningkatkan kesadaran tentang
pentingnya kinerja (Yukl dalam Wijaya
dan Dewi, 2020). Kepemimpinan
transformasional adalah pemimpin yang

memotivasi para pengikut, kolega,
subordinat atau  kliennya  untuk
melakukan sesuatu dan mencapai

Kinerja tertentu melebihi dari apa yang
semula diekspektasi (Ayu, 2016).
Kepemimpinan transformasional
merupakan kepemimpinan yang terkait
dengan identifikasi diri yang kuat,
penciptaan visi bersama untuk masa
depan dan hubungan antara pemimpin
dan pengikut berdasar pada suatu hal
yang lebih daripada sekedar pemberian
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penghargaan agar patuh (Jufrizen dan
Lubis, 2020). Kepemimpinan
transformasional merupakan proses
dimana orang terlibat dengan orang lain,
dan menciptakan hubungan yang
menciptakan motivasi dan moralitas
dalam diri pemimpin dan pengikut,
untuk  memilah kompleksitas yang
terkait dengan komponen peningkatan
moral dari kepemimpinan
transformasional murni  (Nothouse
(Jufrizen dan Lubis, 2020).

Indikator kepemimpinan
transformasional ~ menurut  Robbins
(Kristiawan, dkk. 2020) menyatakan
sebagai berikut :a. Kharisma. Mengarah
pada perilaku kepemimpinan
transformasional yang mana pengikut
berusaha keras melebihi apa yang
dibayangkan. Para pengikut khususnya
mengagumi, menghormati dan percaya
sebagaimana pimpinannya. b. Motivasi
Inspiratif. Dimana pemimpin
menggunakan berbagai simbol untuk
memfokuskan usaha atau tindakan dan
mengekspresikan tujuan dengan cara-
cara sederhana. Pemimpin  juga
membangkitkan semangat kerja sama
tim, antusiasme dan optimis diantara
rekan kerja dan bawahannya. c.
Stimulasi Intelektual. Adalah upaya
memberikan dukungan kepada pengikut
untuk lebih inovatif dan kreatif dimana
pemimpin mendorong pengikut untuk
menanyakan asumsi dan memunculkan
ide baru. d. Perhatian Individu
(Individual ~ Consideration).  Adalah
kepemimpinan transformasional yang
memberikan perhatian khusus pada
kebutuhan setiap individu  untuk
berprestasi dan berkembang, dengan
jalan sebagai pelatih, penasehat, guru

fasilitator, orang terpercaya dan
konselor.

Istilah pelatihan sering merujuk
kepada cara untuk  memperoleh
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sebuah  hasil dari  pembelajaran
mengenai kejuruan atau keahlian praktis
dan pengetahuan yang berhubungan
kepada kompetensi spesifik yang
berguna (Rowley, dkk. 2009). Pelatihan
adalah suatu proses pendidikan jangka
pendek yang mempergunakan prosedur
sistematis dan terorganisir dimana
pegawai non-managerial mempelajari
pengetahuan dan keterampilan teknis
dalam tujuan terbatas (Sikula dalam
Mangkunegara, 2017:44). Pelatihan
adalah proses yang sistematis mengubah
tingkah laku pegawai untuk mencapai
tujuan  organisasi, yang berkaitan
dengan keahlian dan kemampuan
pegawai untuk melaksanakan pekerjaan
saat ini (Rivai dan Sagala, 2014:169).
Pelatihan adalah proses meningkatkan
pengetahuan dan keterampilan
karyawan meliputi pengubahan sikap
sehingga karyawan dapat melakukan
pekerjaan yang lebih efektif (Kaswan,
2016). Pelatihan adalah setiap usaha
memperbaiki  perfomansi  pekerjaan
pada suatu pekerjaan tertentu yang
sedang menjadi tanggung jawabnya atau
suatu pekerjaan yang ada kaitannya
dengan  pekerjaan supaya efektif
(Hartomo dan  Luturlean, 2020).
Pelatihan berkaitan dengan peningkatan
kemampuan dan keterampilan karyawan
yang sudah menduduki jabatan atau
tugas tertentu, penekanan dalam suatu
pelatihan adalah pada tugas yang akan
dilaksanakan (job orientation)

(Notoadmojo dalam Marjaya dan
Pasaribu, 2019).
Peningkatan  keterampilan  dan

kemampuan karyawan merupakan hasil
dimana melaksanakan pelatihan
karyawan sangatlah penting. (Rivai dan
Sagala, 2014) menyampaikan adanya
beberapa bagian indikator yang meliputi
pelatihan, vyaitu : a. Kualitas materi
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pelatihan. Adalah mutu dari baik
buruknya materi yang dipergunakan
oleh instruktur atau pelatih di dalam
melakukan pelatihan kerja. b. Kualitas
metode pelatihan. Adalah keefektifan
suatu cara atau metode yang digunakan
manajemen dalam penyampaian materi
pelatihan. c¢.  Kualitas  instruktur
pelatihan. Adalah kemampuan dari
instruktur dalam penyampaian materi
pelatihan menggunakan metode yang
ada. d. Kualitas sarana dan fasilitas
pelatihan. Adalah mutu dan
kelengkapan penunjang pelatihan yang
mendukung peningkatan Kinerja
karyawan. e. Kualitas peserta pelatihan.
Adalah  kemampuan dari peserta
pelatihan  dalam  menyerap  dan
menerima seluruh program pelatihan
yang diberikan oleh  manajemen
perusahaan.

Kompetensi adalah  suatu
kemampuan yang dimiliki oleh
seseorang individu yang memiliki
nilai jual dan ikut teraplikasikan dari
hasil kreativitas serta inovasi yang
dihasilkan (Fahmi dalam Clara, dkk.
2020). Competency refers to an
individual’s knowledge, skill, ability
or personality characteristics that
directly influence job peformance.

Artinya kompetensi mengandung
aspek-aspek pengetahuan,
keterampilan (keahlian) dan

kemampuan ataupun karakteristik
kepribadian yang mempengaruhi
kinerja (Becker, et al., (Umpusinga,
2020). Sedangkan menurut Rosmaini
dan Tanjung (2019) kompetensi
adalah kemampuan kerja setiap
individu yang mencakup aspek
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pengetahuan, keterampilan dan sikap
kerja yang sesuai dengan standar
ditetapkan, kompetensi merupakan
kombinasi dari keterampilan (skill),
pengetahuan  (knowledge), dan
perilaku (attitude) yang dapat
diamati dan diterapkan secara krisis
untuk suksesnya sebuah organisasi
dan prestasi kerja serta kontribusi
pribadi karyawan terhadap
organisasinya. Menurut Pramudyo
dalam Rosmaini dan Tanjung (2019)
kompetensi dapat digunakan untuk
memprediksi  kinerja, yaitu siapa
yang berkinerja baik dan kurang baik
tergantung pada kompetensi yang
dimilikinya, diukur dari Kriteria atau
standar yang digunakan.
Indikator  kompetensi

Prihadi dalam Umpusinga, dkk. (2020)
menyatakan sebagai berikut : a. Motif
hal yang

seseorang pikir atau inginkan secara

menurut

(motive) adalah hal -

konsisten yang menimbulkan tindakan.
b. Sifat (traits) adalah karakteristik fisik
dan konsisten

respons — respons

terhadap situasi atau informasi. c.
Konsep diri (self — concept) adalah
sikap dan nilai — nilai yang dimiliki
seseorang. d. Pengetahuan (knowledge)
yang  dimiliki

bidang tertentu.

adalah informasi

seseorang  untuk
Pengetahuan (knowledge) merupakan
yang
Keterampilan (skill) adalah kemampuan

kompetensi kompleks. e.

untuk melaksanakan suatu tugas tertentu
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baik secara fisik maupun mental.

Konsep kinerja pada dasarnya
dapat dilihat dari dua segi, yaitu kinerja
(individu)

organisasi/perusahaan.

karyawan dan
Kinerja
karyawan adalah hasil kerja perorangan
dalam suatu organisasi. Sedangkan
kinerja organisasi adalah totalitas hasil
kerja yang dicapai suatu organisasi.
Kinerja karyawan dan kinerja organisasi
memiliki keterkaitan yang ssangat erat.
Tercapainya tujuan organisasi tidak bisa
dilepaskan dari sumber daya yang
dimiliki yang
digerakkan atau dijalankan karyawan

oleh  organisasi

yang berperan aktif sebagai pelaku
dalam upaya mencapai tujuan organisasi
tersebut. Kinerja adalah suatu hasil yang
dicapai seseorang dalam melaksanakan
tugas-tugas yang diberikan kepadanya
yang
pengalaman,
waktu (Hasibuan, 2013). Kinerja adalah

didasarkan atas kecakapan,

dan Kkesanggupan serta
oleh suatu

hasil yang diperoleh

organisasi baik organisasi tersebut
bersifat profit oriented dan non profit
oriented yang dihasilkan selama satu
periode waktu (Irham, 2013). Kinerja
adalah terjemahan dari performance
yang berarti hasil kerja seorang pekerja,
sebuah proses manajemen atau suatu

organisasi secara keseluruhan, dimana
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hasil ditunjukkan buktinya secara
kongrit dan dapat diukur (Sedarmayanti,
2011).

merupakan gambaran mengenai tingkat

Kinerja atau performance

pencapaian pelaksanaan suatu program

kegiatan  atau  kebijakan  dalam

mewujudkan sasaran, tujuan, visi, dan
misi organisasi yang dituangkan melalui
perencanaan strategis suatu organisasi
(Moeheriono, 2014).

Kinerja pada dasarnya adalah apa
yang dilakukan atau tidak dilakukan
karyawan. Kinerja karyawan adalah
yang mempengaruhi seberapa banyak
mereka memberikan konstribusi kepada
organisasi, konstribusi yang dapat
diberikan karyawan terhadap
organisasinya. Menurut Prawirosentono
(2014:27) indikator Kinerja yaitu :a.
Efektivitas. Efektivitas yaitu bila tujuan
kelompok dapat dicapai dengan
kebutuhan yang direncanakan. b.
Tanggung jawab. Merupakan bagian
yang tak terpisahkan atau sebagai akibat
kepemilikan wewenang. c. Disiplin.
Yaitu taat pada hukum dan aturan yang
berlaku. Disiplin karyawan adalah
ketaatan karyawan yang bersangkutan
dalam menghormati perjanjian kerja
dengan perusahaan dimana dia bekerja.
d. Inisiatif. Berkaitan dengan daya pikir,
kreativitas dalam bentuk suatu ide yang
berkaitan dengan tujuan perusahaan.
Sifat inisiatif sebaiknya mendapat
perhatian atau tanggapan perusahaan
dan atasan yang baik.
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BERPIKIR

KERANGKA
HIPOTESIS

Kerangka berpikir prenelitian
ini dapat dijelaskan sebagai berikut;
dimulai dari fenomena setiap variabel
yang yang terjadi, kemudian
dirumuskan masalah peneltian,
dilanjutkan dengan perumusan
hipotesis, pengumpulan data, analisis
data, diakhiri dengan simpulan,
keterbatasan dan saran. Berpedoman
pada kerangka berpikir di atas dapat
digambarkan model penelitian
sebagai berikut.

Gambar 1. Model penelitian

DAN

Kepemimpinan
Jransformasional

Hipotesis
Berdasarkan  deskripsi  teori  dan
kerangka  berpikir, maka  dapat

dirumuskan hipotesis sebagai berikut:
H1: Kepemimpinan Transformasional
berpengaruh  positif dan signifikan
terhadap Kinerja Karyawan LPD Desa
Pakraman Padang Sambian di Denpasar.
H2: Pelatihan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Kinerja Karyawan
LPD Desa Pakraman Padang Sambian
di  Denpasar. H3:  Kompetensi
berpengaruh positif dan sidnifikan
terhadap Kinerja Karyawan LPD Desa
Pakraman Padang Sambian di Denpasar.
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METODE PENELITIAN

Penelitian ini dilakukan pada LPD
Desa Pakraman Padang Sambian di
Denpasar yang beralamat di Jalan
Gunung Sanghyang, Padang Sambian
Kaja, Denpasar. Mengingat dari
observasi awal ditemukan fenomena
yang berkaitan dengan kepemimpinan

transformasional, pelatihan dan
kompetensi yang diprediksi
berpengaruh terhadap kurang
maksimaolnya  kinerja  karyawan.

Populasi adalah wilayah generalisasi
yang terdiri dari atas objek/subjek yang
mempunyai kualitas dan karakteristik
tertentu yang ditetapkan oleh peneliti
untuk dipelajari dan kemudian ditarik
kesimpulannya (Sugiyono, 2017). Dari
pengertian tersebut, maka yang menjadi
populasi dalam penelitian ini adalah
karyawan LPD Desa Pakraman Padang
Sambian di Denpasar sebanyak 35
orang. Mengingat populasi kurang dari
100 yaitu 35 orang kondisinya
dimasing-masing bagian cukup
homogen, maka dalam penelitian ini
semua anggota populasi digunakan
sebagai responden. Dengan demikian
penelitian ini adalah penelitian sensus
atau sampel jenuh dengan jumlah
responden  sebanyak 35  orang.
Kemudian data dikumpulkan dengan
metode wawancara, dokumentasi dan
kuesioner. Selanjutnya data yang
terkumpul dianalisis melalui tahapan
sebagai berikut, 1) Data yang terkumpul
mula-mula di uji dengan uji asumsi
Klasik, 2) kemudian dilanjutkan dengan
analisi regresi linier berganda, 3)
korelasi berganda, 4) determinasi, 5) F-
test dan 6) t-test.
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HASIL PENELITIAN DAN
PEMBAHASAN
Uji Asumsi Klasik

Uji asumsi klasik yang dilakukan
adalah uji normalitas, multikolinieritas
dan uji heteroskedastisita. Hasil uji
normalitas dapat dilihat pada Tabel 1
berikut.
Tabel. 1 Hasil uji normalitas.

Unstandardized
Residual

N 35
N P . Mean 0000000
ormal Parameters Std. Deviation 12533566
Absolute 080

Mast Extreme Differences  Positive 080
Negative -.046

Kolmogorov-Smimov Z A72
As!mE SIE gz-tawled) 979

Dari Tabel 1 di atas dapat dilihat
bahwa asymp. Sig (2-taileg) secara
residual adalah 0,979 lebih besar dari
0,05 maka dapat dikatakan bahwa data
berdistribusi normal. Sedangkan hasil

uji  multikolinieritas disajikan pada
Tabel 2.
Tabel 2. Hasil uji multikolinieritas
Dimensi \Jr‘l;;{l]‘;;{h = f‘()‘;t‘;ul‘l‘(l" “uml ‘ariance Inflation Faktor
VIF
Kepemimpinan | 0,372 2,687
Transformasional
Pelatihan 0,545 1,834
Kompetensi | 0,331 | 3,025
Dari Tabel 2. di atas terlihat
bahwa semua variabel bebas

mempunyai koefisien VIF lebih kecil
dari 10 dan Tolerance lebih besar dari
0,1. Dengan demikian dapat
disimpulkan bahwa semua variabel
bebas dalam penelitian adalah bebas
dari gejala multikolinieritas.
Selanjutnya hasil uji heteroskedastisitas
dapat dilihat pada Tabel 3.

Tabel 3. Hasil uji heteroskedastisitas

Coefficients®

Model Unstandardized Standardized t Sig
Coeffici Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) -051 181 -280 781
1 X1 065 065 287 995 327
X2 08 058 072 304 763
X3 -.043 059 -.222 -727 473
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Pada Tabel 3 terlihat bahwa tidak
satupun dari variabel bebas yang
mempunyai signifikansi lebih kecil dari
0,05 atau tidak satupun dari variabel
bebas yang mempunyai pengaruh
signifikan terhadap residualnya oleh
karena itu tidak terjadi  gejala
heteroskedastisitas  terhadap  model,
sehingga model dapat digunakan untuk
melihat ~ pengaruh kepemimpinan
transformasional, pelatihan dan
kompetensi terhadap kinerja karyawan.
Analisis Regresi Linier Berganda

Analisis ini  digunakan untuk
menghitung besarnya pengaruh
kecerdasan emosional, penempatan dan
pengalaman kerja terhadap
produktivitas. Hasil analisis dapat

dilihat pada Tabel 4.
Tabal 4. Hasil Analisis Regresi Linear

Berganda
Model Unstandardized Standardized t Sig
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) =132 316 -417 .680
1 X1 .393 114 394 3443 .002
X2 346 102 321 3.395 002
X3 276 104 .322 2.658 012
R = 0,922
R’ = 0,849
Adj.R? = 0,835
F = 58,210 Sig. F=0,000
Berdasarkan nilai pada Tabel 4

diperoleh persamaan garis regresi linier;
Y =-0,132 + 0,393X; + 0,346X> +
0,276Xs . Berdasarkan hasil persamaan
ini dapat dijelaskan pola pengaruh
kepemimpinan transformasional (Xa).
pelatihan (X2) dan kompetensi (X3)
terhadap kinerja karyawan (YY) vyaitu
sebagai berikut :
a = -0,132 artinya bila kepemimpinan
transformasional, pelatihan dan
kompetensi dianggap tetap maka
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kinerja karyawan juga akan tetap
sebesar 0,132.

b: = 0,393 artinya bila kepemimpinan
transformasional meningkat,
sedangkan pelatihan dan
kompetensi tetap maka kinerja akan
meningkat  pula.  Ini  berarti
kepemimpinan transformasional
berpengruh positif terhadap kinerja
karyawan.

b = 0,346 artinya bila pelatihan
meningkat, sedangkan
kepemimpinan transformasional
dan kompetensi tetap maka kinerja
akan meningkat pula. Ini berarti
pelatihan berpengruh positif
terhadap kinerja karyawan

bz = 0,276 artinya bila kompetensi
meningkat sedangkan
kepemimpinan  transformasional
dan pelatihan tetap maka Kkinerja
akan meningkat pula. Ini berarti
kompetensi  berpengruh  positif
terhadap kinerja karyawan.

- Bila semua variabel independen
ditingkatkan maka akan diikuti pula
oleh kenaikkan kinerja. Ini berarti
kepemimpinan  transformasional,

pelatihan dan kompetensi
berpengruh positif terhadap kinerja
karyawan

Hasil Analisis Korelasi Berganda

Besarnya koefisien korelasi berganda
dapat diketahui dari besarnya Multiple
R vyang diperoleh dalam hasil
perhitungan vyaitu 0,922. Berdasarkan
kriteria kuat lemahnya hubungan, maka
koefisien korelasi 0,922 di atas, terletak
diantara 0,800 sampai dengan 0,100
yang berarti terdapat korelasi yang
positif dan kuat. Hubungan ini
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mengandung arti  bahwa apabila
kepemimpinan transformasional,
pelatihan dan kompetensi  meningkat

akan diikuti oleh peningkatan Kinerja
karyawan.

Analisis Determinasi

Untuk mengetahui persentase besarnya
pengaruh setiap variabel yang diteliti,
yaitu antara kepemimpinan
transformasional, pelatihan dan
kompetensi terhadap variabel terikat
Kinerja karyawan, maka digunakan
koefisien determinasi adjusted R?. Dari
hasil analisis diketahui adjusted R
Square yaitu = 0,835. Karena besarnya
adjusted R? = 0,835 maka besarnya
koefisien determinasi adalah  83,5%.
Koefisien determinasi 83,5% berarti
kepemimpinan transformasional,
pelatihan dan kompetensi berpengaruh
terhadap kinerja karyawan sebesar
83,5%, sedang sisanya  16,5%
dipengaruhi oleh  faktor-faktor lain
yang tidak diteliti.

Uji Kelayakan Model (F-test)

Uji kelayakan model dilakukan untuk
menguji layak tidaknya sutu model
digunakan untuk menguji huipootesis
serta signifikasi atau benar tidaknya
pengaruh kepemimpinan
transformasional, pelatihan dan
kompetensi terhadap kinerja karyawan
di atas, maka dilakukan pengujian
kelayakan model dengan menggunakan
uji-F (F-test). Hasil uji kelayakan model
(uji F) tersebut dapat dilihat Tabel 4.
Dari Tabel 4 diperoleh signifikansi F
sebesar 0,000 < 0,05, menunjukkan
bahwa dengan uji statistik model
statistik yang digunakan layak untuk
membuktikan pengaruh kepemimpinan
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transformasional, pelatihan dan
kompetensi terhadap kinerja karyawan
pada LPD Desa Pakraman Padang
Sambian di Denpasar.
Uji t (t-test)
Untuk menguji signifikansi atau benar
tidaknya pengaruh variabel bebas
kecerdasan emosional, penempatan
kerja dan pengalaman Kkerja secara
parsial terhadap variabel produktivitas
karyawan, maka dilakukan pengujian
dengan menggunakan uji-t (t-test).

a) Kepemimpinan transformasional.
Berdasarkan hasil pengujian dari
Tabel 4, ternyata signifikansi t
untuk kepemimpinan
transformasional sebesar 0,002 <
0,05 Ini berarti bahwa secara
statistik kepemimpinan
transformasional berpengaruh
signifikan terhadap Kkinerja pada

LPD Desa Pakraman Padang
Sambian di Denpasar.  Berarti
hipotesis yang menyatakan

”Kepemimpinan Transformasional
berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Kinerja Karyawan LPD
Desa Pakraman Padang Sambian di
Denpasar” dapat diterima.
b) Pelatihan

Berdasarkan hasil pengujian dari
Tabel 4, ternyata signifikansi t
untuk pelatihan sebesar 0,002 <

0,05 Ini berarti bahwa secara
statistik  pelatihan  berpengaruh
signifikan terhadap Kinerja
karyawan pada LPD Desa
Pakraman Padang Sambian di
Denpasar. Berarti hipotesis yang
menyatakan ”Pelatihan

berpengaruh positif dan signifikan
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terhadap Kinerja Karyawan LPD
Desa Pakraman Padang Sambian di
Denpasar” dapat diterima.

c) Kompetensi
Berdasarkan hasil pengujian dari
Tabel 5.14, ternyata signifikansi t
untuk konflik kerja sebesar 0,012 <

0,05. Ini berarti bahwa secara
statistik kompetensi berpengaruh
signifikan terhadap Kinerja
karyawan pada LPD  Desa
Pakraman Padang Sambian di
Denpasar. Berarti hipotesis yang
menyebutkan “Kompetensi

berpengaruh positif dan sidnifikan
terhadap Kinerja Karyawan LPD
Desa Pakraman Padang Sambian di
Denpasar ” dapat diterima.

PENUTUP
Kesimpulan
Berdasarkan hasil analisis data

dan  pembahasan, maka didapat
simpulan  sebagai  berikut: 1.
Kepemimpinan Transformasional

berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Kinerja Karyawan LPD Desa
Pakraman Padang Sambian di Denpasar.
Hal ini menunjukkan bahwa semakin
baik kepemimpinan transformasional
yang dilaksanakan maka Kkinerja
karyawan akan semakin meningkat. 2.
Pelatihan  berpengaruh  positif dan
signifikan terhadap Kinerja Karyawan
LPD Desa Pakraman Padang Sambian

di Denpasar. Hal ini menunjukkan
bahwa semakin baik pelaksanaan
pelatihan yang dilaksanakan oleh

perusahaan maka kinerja karyawan akan
semakin meningkat. 3. Kompetensi
berpengaruh positif dan signifikan
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terhadap Kinerja Karyawan LPD Desa
Pakraman Padang Sambian di Denpasar.
Hal ini menunjukkan bahwa semakin
baik perhatian terhadap kompetensi
yang dimiliki karyawan maka semakin
meningkatkan kinerja karyawan.
Saran-Saran

Berdasarkan hasil penelitian analisis
data dan kesimpulan tersebut di atas,
maka dapat disarankan bahwa : 1.
Kepemimpinan Transformasional
berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan LPD Desa
Pakraman Padang Sambian di Denpasar,
selanjutnya perlu ditumbuhkan dan
diperhatikan lebih lanjut mengenai
kepemimpinan transformasional
khususnya pada indikator ‘“perhatian
individu” mengingat indikator ini
memiliki skor paling rendah serta
dengan katagori kurang baik. Hal ini
dapat dilakukan dengan memberikan
contoh dalam penggunaan metode baru
untuk memecahkan masalah lama yang
belum terselesaikan. 2. Pelatihan
berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan LPD Desa
Pakraman Padang Sambian di Denpasar,
selanjutnya perlu ditumbuhkan dan
diperhatikan lebih lanjut mengenai
pelatihan khususnya pada indikator
“metode pelatihan” mengingat indikator
ini memiliki skor paling rendah serta
dengan katagori kurang baik. Hal ini
dapat dilakukan dengan melakukan
penyerpurnaan metode pelatihan yang
selama ini digunakan. 3. Kompetensi
berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan LPD Desa
Pakraman Padang Sambian di Denpasar,
selanjutnya perlu ditumbuhkan dan
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diperhatikan lebih lanjut mengenai
kompetensi khususnya pada indikator
“keterampilan” mengingat indikator ini
memiliki skor paling rendah serta
dengan katagori kurang baik. Seperti
dengan memberikan perhatian lebih
terhadap keterampilan yang dimiliki
oleh karyawan. 4. Bagi peneliti
selanjutnya mengingat kinerja kerja
tidak  hanya  dipengaruhi oleh
kepemimpinan transformasional,
pelatihan  dan  kompetensi  maka
disarankan untuk menambah variabel
lainnya seperti lingkungan kerja fisik,
komunikasi dan kepemimpinan agar
diperoleh hasil yang lebih baik.
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