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ABSTRACT 

 Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh kepemimpinan 

transformasional, pelatihan, dan kompetensi terhadap kinerja karyawan LPD Desa Adat Perang. 

Penelitian ini dilaksanakan di LPD Desa Adat Perang dengan melibatkan 34 responden sebagai 

populasi. Data dikumpulkan melalui penyebaran kuesioner yang dirancang berdasarkan 

indikator yang relevan. Untuk menganalisis data, digunakan metode regresi linier berganda guna 

mengidentifikasi pengaruh masing-masing variabel independen terhadap variabel dependen, 

yaitu kinerja karyawan. Hasil penelitian mengungkapkan bahwa: pertama, kepemimpinan 

transformasional memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, 

menunjukkan bahwa penerapan gaya kepemimpinan transformasional yang baik dapat 

meningkatkan kinerja; kedua, pelatihan juga memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja, menandakan bahwa kualitas pelatihan berkontribusi pada peningkatan kinerja 

karyawan; dan ketiga, kompetensi memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja, 

mengindikasikan bahwa semakin tinggi kompetensi karyawan, maka kinerja mereka juga akan 

semakin baik. Berdasarkan temuan ini, LPD Desa Adat Perang disarankan untuk terus 

meningkatkan kualitas kepemimpinan, pelatihan, dan kompetensi karyawan guna mencapai 

kinerja yang lebih optimal. 

Kata Kunci: Kepemimpinan Transformasional, Pelatihan, Kompetensi, Kinerja Pegawai 

PENDAHULUAN 

Negara dengan tingkat pertumbuhan ekonomi yang tinggi tidak terlepas dari peran 

signifikan lembaga keuangan. Lembaga keuangan memiliki fungsi vital dalam mendukung 

pertumbuhan dan perkembangan ekonomi di suatu daerah. Perannya mencakup penyediaan dana 

untuk kebutuhan masyarakat, baik untuk kebutuhan sehari-hari maupun modal usaha. Secara 

umum, lembaga keuangan berfungsi menghimpun dana dari masyarakat serta menyalurkan 

pinjaman kepada mereka. Salah satu lembaga keuangan yang menunjukkan kinerja unggul di 

Provinsi Bali adalah Lembaga Perkreditan Desa (LPD). LPD dibentuk oleh desa adat atau desa 

pakraman dengan tujuan memberikan pelayanan publik di bidang ekonomi guna meningkatkan 

kesejahteraan masyarakat. LPD berperan sebagai pengelola dana, pemberi pinjaman, dan 

fasilitator pembayaran, serta berfungsi sebagai sumber pembiayaan pembangunan di desa adat. 

Salah satu contohnya adalah LPD Desa Adat Perang di Kabupaten Badung, yang berkontribusi 

besar terhadap ekonomi desa setempat. Kemajuan ekonomi desa, jika merata, akan berdampak 

positif pada stabilitas ekonomi di wilayah perkotaan. Dengan peluang pasar yang besar, LPD 

Desa Adat Perang dapat menjadi pendorong utama pertumbuhan ekonomi di Desa Adat Perang. 

Namun, hasil wawancara dan observasi terhadap Kepala LPD Desa Adat Perang 

mengungkap adanya penurunan kinerja karyawan. Hal ini terlihat dari beberapa fenomena 

seperti tugas yang tidak selesai tepat waktu, penundaan pekerjaan, keluhan pelanggan atas 

kinerja yang lambat, kurangnya pengembangan keterampilan, perilaku tidak bertanggung jawab, 

dan karyawan yang meninggalkan pekerjaan tanpa alasan jelas. 
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Salah satu faktor yang memengaruhi kinerja karyawan adalah kepemimpinan 

transformasional. Menurut Kotamena dkk. (2020), kepemimpinan transformasional didasarkan 

pada kepercayaan, penghargaan, dan rasa hormat antara pemimpin dan karyawan. Hasil 

wawancara menunjukkan bahwa kurangnya motivasi dari pemimpin membuat karyawan merasa 

tidak nyaman bekerja. Rivai (2020) menemukan bahwa kepemimpinan transformasional 

memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, di mana semakin baik gaya 

kepemimpinan ini diterapkan, semakin tinggi pula kinerja karyawan. Sebaliknya, penelitian 

Khan et al. (2020) menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional tidak memberikan 

pengaruh signifikan terhadap kinerja. 

Faktor kedua yang memengaruhi kinerja adalah pelatihan. Hartomo dan Luturlean (2020) 

menjelaskan bahwa pelatihan adalah proses pendidikan jangka pendek yang bertujuan 

meningkatkan pengetahuan dan keterampilan karyawan. Survei terhadap karyawan LPD Desa 

Adat Perang menunjukkan rendahnya antusiasme terhadap pelatihan karena penyampaian materi 

yang kurang menarik. Penelitian Yona dkk. (2020) dan Maduningtias (2018) mengungkapkan 

bahwa pelatihan memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Namun, Putra et al. 

(2017) menemukan bahwa pengaruh pelatihan terhadap kinerja tidak signifikan. 

Faktor ketiga adalah kompetensi, yaitu kemampuan dan kemauan karyawan untuk 

menjalankan tugas secara efektif (Salman dkk., 2020). Wawancara mengungkapkan bahwa 

beberapa karyawan merasa terbebani karena tugas yang diberikan tidak sesuai dengan 

kompetensi mereka. Penelitian Swanson dkk. (2020) menunjukkan bahwa kompetensi memiliki 

pengaruh signifikan terhadap kinerja. Sebaliknya, penelitian Rosmaini & Tanjung (2019) 

menemukan bahwa kompetensi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja. 

Dengan mempertimbangkan latar belakang tersebut dan beragamnya hasil penelitian 

sebelumnya, penelitian ini dilakukan untuk menganalisis "Pengaruh  Kepemimpinan  

Transformasional,  Pelatihan,  dan  Kompetensi terhadap Kinerja Pegawai pada Lembaga 

Perkreditan Desa (LPD) Desa Adat Perang di Kabupaten Badung". 

TINJAUAN PUSTAKA 

Goal Setting Theory 

Teori penetapan tujuan merupakan salah satu teori motivasi yang diperkenalkan oleh 

Edwin Locke pada tahun 1968. Teori ini didasarkan pada asumsi bahwa tujuan (yaitu gambaran 

tentang kondisi yang diinginkan di masa depan) memiliki peran penting dalam mendorong 

tindakan individu. Teori ini menjelaskan bagaimana individu menetapkan tujuan, memilih 

tujuan tertentu, dan termotivasi untuk mencapainya (Mahennoko, 2017). 

Berdasarkan penjelasan tersebut, dapat diasumsikan bahwa untuk mencapai kinerja yang 

optimal, diperlukan keselarasan antara tujuan individu dan tujuan organisasi. Dengan 

menerapkan pendekatan teori penetapan tujuan (goal setting theory), kinerja pegawai yang 

optimal dalam memberikan pelayanan publik dapat dilihat sebagai suatu tujuan yang ingin 

dicapai. 

Kepemimpinan Transformasional 

Kepemimpinan adalah salah satu elemen penting yang memengaruhi upaya individu 

dalam bekerja dan memberikan dorongan bagi mereka untuk mencapai tujuan yang telah 

direncanakan, yang pada akhirnya berdampak pada keberhasilan organisasi (Winardi dalam 

Rivai, 2020). Kepemimpinan transformasional merupakan gaya kepemimpinan di mana seorang 

pemimpin berfokus pada memotivasi karyawan atau bawahannya untuk meningkatkan kinerja 
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mereka, dengan menekankan pada perilaku yang mendorong terjadinya transformasi antara 

individu/pegawai dengan organisasi atau perusahaan. 

Pelatihan 

Pelatihan umumnya merujuk pada proses memperoleh pengetahuan dan keterampilan 

melalui pembelajaran profesional atau praktis yang berkaitan dengan kompetensi tertentu yang 

bermanfaat. Pelatihan juga dapat diartikan sebagai program pendidikan berjangka pendek yang 

dirancang secara sistematis dan terorganisir, di mana karyawan non-manajerial mempelajari 

pengetahuan serta keterampilan teknis untuk mencapai tujuan tertentu. 

Kompetensi 

Kompetensi adalah keterampilan yang dimiliki individu yang memiliki nilai jual, 

dihasilkan melalui kreativitas dan inovasi. Kompetensi mencakup elemen pengetahuan, keahlian 

(expertise), serta kemampuan atau sifat kepribadian yang memengaruhi performa kerja. 

Kompetensi juga didefinisikan sebagai kemampuan kerja seseorang yang melibatkan 

pengetahuan, keterampilan, dan sikap kerja yang sesuai dengan standar tertentu. Secara 

keseluruhan, kompetensi merupakan kombinasi dari keterampilan (skill), pengetahuan 

(knowledge), dan perilaku (attitude) yang dapat diamati dan diidentifikasi, yang 

berkontribusi terhadap keberhasilan organisasi, kinerja individu, serta kontribusi karyawan bagi 

organisasinya. 

Kinerja Karyawan 

Istilah "kinerja" berasal dari istilah "job performance" atau "actual performance" yang 

mengacu pada kualitas dan kuantitas hasil kerja yang dicapai oleh seseorang dalam 

melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan. Kinerja juga dapat diartikan 

sebagai gambaran tingkat pencapaian dalam pelaksanaan program, kegiatan, atau kebijakan 

untuk mewujudkan tujuan, sasaran, visi, dan misi organisasi yang telah dirumuskan dalam 

rencana strategis organisasi. 

Hipotesis Penelitian 

Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja Karyawan 

Kepemimpinan transformasional menurut Kottler dan Pankowski (dalam Maulana, 

2012) adalah suatu proses yang mampu menginspirasi perubahan serta memberdayakan 

bawahan untuk mencapai tujuan yang lebih tinggi, meningkatkan kualitas diri, dan memperbaiki 

proses dalam organisasi. Penelitian Yanti dan Mursidi (2021) menunjukkan bahwa 

kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan. 

H1: Kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai LPD Desa Adat Perang. 

Pengaruh Pelatihan terhadap Kinerja Karyawan 

Pelatihan merupakan aspek penting bagi karyawan, karena melalui pelatihan mereka 

dapat mengembangkan keterampilan dan kemampuan kerja yang berkontribusi pada 

peningkatan kinerja individu maupun organisasi di masa depan. Penelitian Wicaksono et al. 

(2021) mengungkapkan adanya pengaruh positif dan signifikan dari pelatihan terhadap 

kinerja karyawan. H2: Pelatihan memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai LPD Desa Adat Perang. 

Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja Karyawan 

Kompetensi adalah kemampuan individu untuk melaksanakan tugas dengan benar, 

didukung oleh keunggulan dalam pengetahuan, keterampilan, dan sikap (Kharismatuti dan 
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Hadiprajito, 2012). Penelitian menunjukkan bahwa kompetensi memiliki pengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan. H3: Kompetensi memiliki pengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai LPD Desa Adat Perang. 

 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini dilaksanakan di LPD Desa Adat Perang yang berlokasi di Jalan 

Laksamana, Br. Perang Alas, Lukluk, Mengwi, Badung, Bali. Metode yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah pendekatan kuantitatif, dengan data primer yang diperoleh melalui 

wawancara, observasi, serta penyebaran kuesioner kepada 34 pegawai LPD Desa Adat Perang. 

Variabel independen dalam penelitian ini meliputi kepemimpinan transformasional, pelatihan, 

dan kompetensi, sedangkan variabel dependen adalah kinerja pegawai. Pengumpulan data 

dilakukan menggunakan kuesioner berbasis Google Form yang disusun berdasarkan metode 

Likert Summated Ratings (LSR). Untuk memastikan kesesuaian instrumen penelitian dengan 

tujuan serta konsistensi data, dilakukan uji validitas dan reliabilitas. Analisis data dimulai 

dengan uji normalitas untuk memastikan distribusi data sebelum melanjutkan ke pengujian 

statistik lebih lanjut. 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Hasil Uji Instrumen 

1. Uji Validitas 

Uji validitas bertujuan untuk menentukan apakah suatu kuesioner layak digunakan dalam 

mengukur apa yang hendak diukur. Sebuah kuesioner dinyatakan valid apabila pertanyaan-

pertanyaan di dalamnya mampu mengungkapkan informasi yang sesuai dengan tujuan 

pengukuran. 

2. Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas dilakukan untuk menilai konsistensi suatu kuesioner dalam memberikan 

hasil yang stabil dan dapat diandalkan. Kuesioner dianggap reliabel jika pertanyaan-

pertanyaannya mampu mengukur secara konsisten apa yang menjadi tujuan pengukurannya. 

3. Uji Normalitas 

Dalam penelitian ini, uji normalitas menggunakan pendekatan statistik dengan metode 

Kolmogorov-Smirnov Test. Data dinyatakan berdistribusi normal jika nilai signifikansi 

dari hasil uji Kolmogorov-Smirnov lebih besar dari 0,05. 

Hasil uji multikolinearitas disajikan pada Tabel 5.13 berikut ini: 

Hasil Uji Multikolinearitas 

 

Variabel 
Collinearity Statistics 

Keterangan 
Tolerance VIF 

Kepemimpinan 

Transformasional 

0,926 1,079 Bebas Multikolinearitas 

Pelatihan 0,899 1,112 Bebas Multikolinearitas 

Kompetensi 0,840 1,191 Bebas Multikolinearitas 

 

Berdasarkan Tabel 5.12 menunjukkan bahwa nilai tolerance dari variabel bebas yaitu 

kepemimpinan transformasional, pelatihan dan kompetensi > 0,10 dan nilai VIF ≤ 10, maka 
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dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi gejala multikolinearitas antara variabel bebas dalam 

model regresi. 

1.  Hasil uji heteroskedatisitas disajikan pada Tabel 5.14 berikut ini: 

Hasil Uji Heteroskedastisitas 

 

Variabel Sig. Keterangan 

Kepemimpinan 

Transformasional 

0,234 Bebas Heteroskedastisitas 

Pelatihan 0,769 Bebas Heteroskedastisitas 

Kompetensi 0,488 Bebas Heteroskedastisitas 

 

Berdasarkan Tabel 5.14, dapat dilihat bahwa semua variabel independen, yaitu 

kepemimpinan transformasional, pelatihan, dan kompetensi, memiliki nilai signifikansi 

masing-masing sebesar 0,234; 0,769; dan 0,488. Karena nilai- nilai tersebut lebih besar 

dari 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat indikasi heteroskedastisitas 

dalam model tersebut. 

Rekapitulasi Hasil Analisis Regresi Linier Berganda 

 

 

Variabel 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 
 

T 

 

Sig 
B Std. 

Error 

Beta 

(Constant) 9,829 2,973  3,307 0,002 

Kepemimpinan 

Transformasional 

0,377 0,145 0,473 3,528 0,001 

Pelatihan 0,221 0,080 0,389 2,765 0,010 

Kompetensi 0,494 0,108 0,664 4,553 0,000 

 

R 0,895a 

R Square 0,800 

Adjusted R Square 0,791 

F Statistic 8,678 

Signifikansi F 0,000b 

Sumber: Lampiran 10 

 

Dari persamaan tersebut di atas, dapat diartikan sebagai berikut: 

1. Nilai Konstanta (α = 9,829) 

Nilai konstanta ini menunjukkan bahwa jika variabel kepemimpinan transformasional, 

pelatihan, dan kompetensi bernilai nol atau tidak mengalami perubahan, maka kinerja 

karyawan pada LPD Desa Adat Perang berada pada angka 9,829. Dengan kata lain, 

kinerja karyawan tetap memiliki nilai dasar meskipun tidak ada pengaruh dari ketiga 
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variabel bebas. 

2. Nilai Koefisien (b1 = 0,377) 

Jika kepemimpinan transformasional mengalami peningkatan, sementara pelatihan dan 

kompetensi tetap tidak berubah, maka kinerja karyawan akan meningkat sebesar 0,377. 

Hal ini mengindikasikan bahwa kepemimpinan transformasional memberikan 

pengaruh positif terhadap kinerja karyawan di LPD Desa Adat Perang. 

3. Nilai Koefisien (b2 = 0,221) 

Jika terdapat peningkatan pada pelatihan, sementara kepemimpinan transformasional 

dan kompetensi tetap tidak berubah, maka kinerja karyawan akan meningkat sebesar 

0,221. Hal ini menunjukkan bahwa pelatihan memiliki dampak positif terhadap kinerja 

karyawan pada LPD Desa Adat Perang. 

4. Nilai Koefisien (b3 = 0,494) 

Jika kompetensi meningkat, sementara kepemimpinan transformasional dan pelatihan 

tetap tidak berubah, maka kinerja karyawan akan meningkat sebesar 0,494. Dengan 

demikian, kompetensi memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan pada LPD 

Desa Adat Perang 

 

Analisis Koefisien Determinasi (Adjusted R2) 

Analisis determinasi digunakan untuk mengukur sejauh mana kepemimpinan 

transformasional, pelatihan, dan kompetensi memengaruhi kinerja karyawan. Berdasarkan Tabel 

5.15, nilai adjusted R² yang diperoleh adalah 0,791 atau 79,1%. Hal ini menunjukkan bahwa 

sebesar 79,1% variasi kinerja karyawan dipengaruhi oleh kepemimpinan transformasional, 

pelatihan, dan kompetensi, sedangkan sisanya sebesar 20,9% (100% - 79,1%) dipengaruhi oleh 

faktor lain yang tidak termasuk dalam penelitian ini. 

Uji F 

 Hasil uji F menunjukkan nilai F Statistik sebesar 8,678 dengan tingkat signifikansi 

sebesar 0,000. Karena nilai signifikansi tersebut lebih kecil dari 0,05, model regresi yang 

digunakan dalam penelitian ini dinyatakan signifikan secara statistik. Ini berarti bahwa secara 

simultan, variabel independen (kepemimpinan transformasional, pelatihan, dan kompetensi) 

memiliki pengaruh signifikan terhadap variabel dependen (kinerja karyawan). Dengan demikian, 

model regresi yang digunakan dalam penelitian ini dianggap layak. 

 

Uji T 

 Uji t digunakan untuk menentukan apakah masing-masing variabel independen 

secara individu memiliki pengaruh terhadap variabel dependen. Jika nilai signifikansi (p-value) 

yang diperoleh lebih kecil dari 0,05, maka hipotesis diterima, yang berarti variabel independen 

tersebut secara statistik berpengaruh terhadap variabel dependen. 

 

Pembahasan 

1. Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil uji t menunjukkan bahwa pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja 

karyawan memiliki nilai t-hitung sebesar 3,528 dengan tingkat signifikansi sebesar 0,001, 

yang lebih kecil dari α = 0,05. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan 

transformasional memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, 

sehingga hipotesis pertama (H1) diterima. 
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2. Pengaruh Pelatihan terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil uji t menunjukkan bahwa pengaruh pelatihan terhadap kinerja karyawan memiliki 

nilai t-hitung sebesar 2,765 dengan tingkat signifikansi sebesar 0,010, yang lebih kecil dari 

α = 0,05. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa pelatihan memiliki pengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja karyawan, sehingga hipotesis kedua (H2) diterima. 

3. Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil uji t menunjukkan bahwa pengaruh kompetensi terhadap kinerja karyawan memiliki 

nilai t-hitung sebesar 4,553 dengan tingkat signifikansi sebesar 0,000, yang lebih kecil dari 

α = 0,05. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa kompetensi memiliki pengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja karyawan, sehingga hipotesis ketiga (H3) diterima. 

 

Simpulan 

Berdasarkan hasil penelitian yang diuraikan pada Bab V, ditemukan bahwa kepemimpinan 

transformasional, pelatihan, dan kompetensi memberikan pengaruh yang signifikan terhadap 

kinerja pegawai LPD Desa Adat Perang. Kepemimpinan transformasional terbukti memiliki 

dampak positif terhadap peningkatan kinerja karyawan, di mana penerapan gaya kepemimpinan 

ini yang semakin baik dapat secara efektif mendorong peningkatan kualitas kerja pegawai. 

Selain itu, pelatihan juga menunjukkan pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal 

ini mengindikasikan bahwa semakin baik pelatihan yang diberikan oleh LPD Desa Adat Perang, 

semakin optimal pula kinerja pegawainya. Kompetensi pegawai juga berperan penting dalam 

memengaruhi kinerja. Semakin tinggi tingkat kompetensi pegawai, semakin baik pula kinerja 

yang dihasilkan. Dengan demikian, faktor-faktor tersebut menjadi kunci dalam mendukung 

kinerja optimal pegawai di LPD Desa Adat Perang. 
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