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ABSTRACT

Employee performance is a very important thing in an organization. Factors that influence
employee performance are work motivation, self-efficacy, and leadership style. The purpose of
this study was to analyze and explain the effect of work motivation, self-efficacy, and leadership
style on employee performance at LPD Dalung Village. The population in this study were all
employees working at the Dalung Village LPD, totaling 37 employees. The sampling technique
in this study used a saturated sample technique. The sample in this study was taken from all
employees working at the Dalung Village LPD, totaling 37 employees. Data collection methods
used are documentation and questionnaires. The data analysis technique used in this study is
multiple linear regression analysis. The results showed that work motivation (XI) had a
positive and significant effect on employee performance (Y) at the Dalung Village LPD. Self
efficacy (X2) has a positive and significant effect on employee performance (Y) at the Dalung
Village LPD. Leadership style (X3) has a positive and significant effect on employee
performance (Y) at the Dalung Village LPD.
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PENDAHULUAN

Sumber daya manusia merupakan
kunci pokok yang harus diperhatikan
dengan segala kebutuhannya. Setiap
organisasi dituntut dapat mengoptimalkan
sumber daya manusia dan bagaimana
sumber daya manusia dapat dikelola
dengan baik. Sumber daya manusia
mempunyai arti penting karena manusia
berperan aktif dan dominan dalam setiap
kegiatan organisasi. Manusia dalam
organisasi berperan sebagai penentu,
pelaku, dan perencana dalam mencapai
tujuan perusahaan sekaligus menentukan
maju dan mundurnya perusahaan (Jufrizen,
2016). Di dalam organisasi, manusia
merupakan unsur yang terpenting. Tanpa
peran manusia meskipun berbagai faktor
yang dibutuhkan itu telah tersedia,
organisasi tidak akan berjalan. Karena
manusia merupakan penggerak dan penentu
jalannya suatu organisasi. Oleh karena itu
hendaknya organisasi memberikan arahan
yang positif demi tercapainya tujuan
organisasi. Dalam penelitian ini goal

setting theory merupakan teori dasar yaitu
teori yang berhubungan dengan motivasi
dan tujuan terhadap pencapaian kinerja.
Goal setting theory mempunyai peranan
penting dalam kinerja karyawan, adapun
bentuk dari implementasi teori ini adalah
pencapaian, model bekerja, dan standar
kinerja. Hubungan goal setting theory
dalam penelitian ini adalah bagaimana
upaya perusahaan dalam memberikan
petunjuk  dalam  mencapai  tujuan
perusahaan.

Kinerja kayawan merupakan suatu hal
yang sangat penting dalam suatu organisasi.
Salah satu adalah melalui penilaian kinerja
atau manajemen kinerja (Muis, Jufrizen, &
Fahmi, 2018). Pentingnya peran sumber
daya manusia membuat para pelaku bisnis
berlomba-lomba mencari sumber daya
manusia untuk meningkatkan persaingan
usaha untuk memperoleh keuntungan dan
mencapai tujuan-tujuannya. Jika
perusahaan menginginkan kinerja yang
baik maka kinerja karyawan juga sangat
diperlukan dan diperhatikan.
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Pulau Bali memiliki salah satu bentuk
LKM yaitu Lembaga Perkreditan Desa
(LPD). LPD merupakan lembaga keuangan
milik desa pakraman. Pembentukan LPD
didasari oleh adanya warisan budaya
berupa desa pakraman yang merupakan
suatu bentuk/wadah sistem pemerintahan
tingkat desa yang terdiri dari ikatan
kekeluargaan (Pemerintah Provinsi Bali,
2002). LPD Desa Dalung merupakan
lembaga keuangan milik Desa Pakraman
yang mempunyai karakteristik khusus (pbl-
dalung). Dari survey pendahuluan yang
dilakukan pada LPD Desa Dalung terdapat
beberapa permasalahan bila diukur dari
tingkat kinerja karyawan diantaranya masih
belum optimalnya kinerja karyawan, hal ini
terbukti dengan adanya beberapa karyawan
yang kurang memiliki keseriusan dan
ketekunan dalam menyelesaikan tugas-

tugas yang diberikan dan juga masih
adanya beberapa karyawan yang kurang
percaya diri atau kurang yakin pada dirinya
dalam menjalankan tugas yang diberikan.
Selain itu sebagian karyawan yang menilai
cara pimpinan kurang sesuai dengan
keinginan yang diharapkan karyawan,
sehingga terkadang terdapat perilaku dan
pimpinan yang kurang bisa menjadi
panutan bagi bawahannya tetapi menjadi
alasan ~ pembenar  bagi  bawahan,
diantaranya masih terdapat karyawan yang
datang terlambat ke kantor, mangkir kerja
dan berbagai penyalahgunaan kekuasaan
pimpinan kepada karyawan. Dalam
operasionalnya, masih terjadi masalah
kinerja karyawan yang dapat dilihat dari
jumlah tabungan, deposito dan
kredit/pinjaman yang diberikan LPD Desa
Dalung.

Tabel 1
Jumlah Kredit, Tabungan dan Deposito (Kinerja) Pada LPD Desa Dalung
Tahun Kredit Tabungan Deposito Laju Pertumbuhan %
2018 55.645.721 194.625.721 78.265.196 34.75%
2019 44.107.482 154.107.482 58.976.341 25.96%
2020 66.096.942 178.096.942 65.712.359 31.84%
2021 65.294.652 251.294.652 98.362.452 40.63%

Sumber: LPD Desa Dalung

Tabel 1 menunjukkan bahwa jumlah
kredit, tabungan dan deposito pada LPD
Desa Dalung tiap tahun mengalami fase
naik turun. Dengan adanya perubahan
jumlah kredit, tabungan dan deposito yang
berbeda tersebut menimbulkan fluktasi dari
raihan kinerja karyawan.

Faktor motivasi merupakan faktor
yang sangat mempengaruhi kinerja
karyawan. Motivasi kerja merupakan
dorongan  kepada  karyawan  untuk
melaksanakan pekerjaannya dengan lebih
baik  (Bangun, 2012). Sedangkan,
Kadarisman (2012) mengungkapkan hal
yang serupa bahwa motivasi kerja adalah
penggerak atau pendorong dalam diri
seseorang untuk mau berperilaku dan
bekerja dengan giat dan baik sesuai dengan
tugas dan kewajiban yang telah diberikan
kepadanya. Semangat karyawan dalam
melaksanakan pekerjaannya akan
berdampak pada kinerja yang dihasilkan.
Karyawan yang rajin, tekun, serta

bersungguh-sungguh dalam menjalankan
pekerjaannya cenderung kinerjanya baik.
Hal tersebut sesuai dengan hasil penelitian
dari Lya Septiani, dkk (2019) yang
mengungkapkan bahwa motivasi kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan. Wulandari, dkk (2020)
dimana hasil penelitian menunjukkan ada
pengaruh positif dari motivasi kerja
terhadap kinerja pegawai. Ma'ruf, dkk
(2020) menunjukkan dimana variabel
motivasi kerja berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian
lain juga menunjukkan terdapat pengaruh
signifikan antara Motivasi Kerja terhadap
Kinerja Karyawan Safiih, dkk (2021). Dan,
penelitian dari Aliming bassi, dkk (2021)
menunjukkan bahwa adanya pengaruh
positif motivasi kerja terhadap kinerja
karyawan. Sedangkan, penelitian yang
dilakukan oleh Fadhila, dkk (2020) yang
menemukan bahwa motivasi kerja tidak
berpengaruh signifikan terhadap kinerja
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dan penelitian lain dari Imas Masriah, dkk
(2021) dimana hasil penelitian
menunjjukan  bahwa motivasi  kerja
berpengaruh signifikan terhadap kinerja.
Berkaitan dengan motivasi kerja, minimnya
peluang kenaikan jabatan membuat
karyawan LPD Desa Dalung kurang
bersemangat dalam bekerja. Karyawan
bekerja  hanya  sekedarnya  tanpa
memperdulikan dampaknya. Karyawan
juga menyatakan kurang mendapat
pengakuan atas kinerja karyawan dari
atasan.

Menyinggung masalah peningkatan
tenaga kerja perusahaan perlu untuk
memperhatikan self efficacy. Faktor yang
mendorong  kinerja karyawan adalah
dengan mengukur self efficacy agar percaya
pada kemampuan seseorang  untuk
melaksanakan tindakan yang dilakukan
untuk pencapaian yang optimal (Desiana,
2019). Self efficacy mempengaruhi inovasi,
imbalan diberikan karyawan jika manajer
akan puas dengan kemampuan
karyawannnya. Jika inovasi tinggi maka
akan memberikan self efficacy yang baik
dan akan membuahkan kinerja yang bagus.
Menurut (Sultan & Tareen, 2014)
mendefinsikan  self efficacy  sebagai
kepercayaan seseorang terhadap
pekerjaannya untuk menyelesaikan tugas
dengan kurun waktu yang tepat. Hal
tersebut  sesuai  dengan  penelitian
(Khaerana,2020) mengemukakan bahwa
Self Efficacy berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan.
Setiawan, dkk (2020) dimana hasil
penelitian menunjukkan  Self efficacy
berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja. Ekayani (2018) hasil penelitian
menunjukkan self efficacy berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja.
Hasil penelitian lain juga menunjukkan
bahwa terdapat pengaruh positif dan
signifikan self efficacy terhadap kinerja
karyawan Andjarwati, dkk (2017). Dan,
penelitian dari Ramadhani, dkk (2020)
dimana hasil penelitian ini menunjukan
bahwa self efficacy berpengaruh signifikan
dengan arah positif terhadap kinerja

karyawan. Sedangkan penelitian
(Fatmasari,2017) mengemukakan bahwa
Self efficacy berpengaruh positif tidak
signifikan terhadap kinerja karyawan dan
Hasan (2020) dimana hasil penelitian
menunjukkan bahwa Self efficacy secara
simultan berpengaruh signifikan terhadap
kinerja. Berkaitan dengan self efficacy,
kurangnya kepercayaan individu yaitu
karyawan LPD Desa Dalung terhadap
kemampuannya untuk sukses dalam
melakukan sesuatu dan hanya bertahan
pada zona aman mereka  yang
menyebabkan kinerja karyawan berkurang.

Selain self efficacy, perilaku pimpinan
atau gaya  kepemimpinan dapat
mempengaruhi kinerja karyawan didalam
suatu perusahaan. Gaya kepemimpinan
merupakan suatu cara pemimpin untuk
mempengaruhi bawahannya yang
dinyatakan dalam bentuk pola tingkah laku
atau  kepribadian. Menurut Kartono
(2010:57) mengatakan bahwa gaya
kepemimpinan adalah setiap hal dalam diri
seseorang, termasuk didalamnya ialah sifat,
kebiasaan, watak, maupun kepribadian
yang membedakannya dengan orang lain.
Gaya kepemimpinan yang menunjukkan
secara langsung maupun tidak langsung
tentang keyakinan seorang pemimpin
terhadap kemampuan bawahannya, artinya
gaya kepemimpinan yaitu perilaku dan
strategi sebagai hasil dari kombinasi dari
keterampilan, sifat, sikap yang sering
diterapkan seorang pemimpin ketika ia
mencoba mempengaruhi kinerja
bawahannya. Dengan adanya suatu
kepemimpinan yang baik sangat penting
dan berpengaruh dalam proses pelaksanaan
kergiatan dalam organisasi terutama
masalah kinerja. Karena sikap seorang
pemimpin  merupakan suatu  bentuk
pencegahan untuk mengantisipasi kinerja
karyawan yang buruk, sehingga kinerja
suatu perusahaan dapat lebih baik lagi
tentunya. Selain mampu membuat taktik
dan strategi yang jitu, seorang pemimpin
juga dituntut untuk mampu mengambil
keputusan yang cepat dan tepat. Sebab
terlambat dalam pengambil keputusan

397 |Page



VALUES, Volume 4, Nomor 2, Tahun 2023

dapat merugikan organisasi disamping
mengingat para pesaing, demikian juga
salah dalam mengambil keputusan tentunya
juga  berhadapan dengan  sejumlah
konsekuensi seperti dana, waktu, dan
tenaga (Bahagia ef al., 2018). Hal itu sesuai
dengan penelitian (Husain,2019)
mengemukakan bahwa Gaya
Kepemimpinan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan.
Dalimunth (2018) menunjukkan bahwa
gaya kepemimpinan berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
Handani, dkk (2018) dimana hasil uji t
membuktikan variabel Gaya
Kepemimpinan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap variabel Kinerja
Karyawan. Hasil penelitian lain juga
menunjukkan bahwa Gaya Kepemimpinan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja Fahmi Kamal (2019). Dan,
penelitian dari Panjaitan (2017) hasil yang
didapat dalam penelitian ini menunjukkan
bahwa Gaya Kepemimpinan berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Kinerja.
Sedangkan penelitian Kirana (2021)
mengemukakan bahwa Gaya
Kepemimpinan berpengaruh negatif dan
tidak signifikan pada kinerja karyawan dan
penelitian dari Helmi Azahari, dkk (2021)
Hasil penelitian menunjukkan bahwa gaya
kepemimpinan berpengaruh langsung dan
signifikan terhadap kinerja karyawan.
Berdasarkan adanya masalah terkait
variabel gaya kepemimpinan, karyawan
LPD Desa Dalung mengatakan bahwa
intruksi dari pimpinan kurang jelas.
Pimpinan tidak mampu memberikan
intruksi dengan baik sehingga sering terjadi
kendala dalam operasional perusahaan.
Selain itu pimpinan juga  kurang ikut
berpartisipasi dalam berbagai kegiatan
yang diadakan oleh perusahaan yang
menyebabkan kurangnya kedekatan antara
pimpinan dengan karyawan di perusahaan.

Berdasarkan masalah kinerja karyawan
serta adanya research gap, penelitian ini
dilakukan untuk menguji  Pengaruh
Motivasi Kerja, Self Efficacy dan Gaya

Kepemimpinan Terhadap
Karyawan pada LPD Desa Dalung.

Kinerja

KAJIAN PUSTAKA

Goal Setting Theory

Dalam penelitian ini goal setting
theory merupakan teori dasar yaitu teori
yang berhubungan dengan motivasi dan
tujuan terhadap pencapaian kinerja. Goal
setting theory yang dikembangkan oleh
Locke sejak 1968 telah mulai menarik
minat dalam berbagai masalah dan isu
organisasi. Menurut goal setting theory,
individu memiliki  beberapa  tujuan,
memilih tujuan, dan mereka termotivasi
untuk mencapai tujuan-tujuan tersebut
(Srimindarti, 2012). Teori ini
mengasumsikan bahwa faktor utama yang
memengaruhi pilihan yang dibuat individu
adalah tujuan yang mereka miliki.

Motivasi Kerja

Menurut Wibowo (2017) motivasi
kerja adalah dorongan terhadap
serangkaian proses prilaku manusia pada
pencapaian tujuan. Motivasi kerja adalah
suatu perangsang keinginan dan daya
penggerak kemauan yang menciptakan
kegairahan seseorang untuk mencapai suatu
tujuan yang dikehendaki.Adapun indikator
motivasi  kerja  karyawan  menurut
Mangkunegara (2017, 111), indikator
motivasi kerja adalah sebagai berikut :

a) Kerja keras (Xi.1)

b) Orientasi masa depan (Xi.2)

c) Tingkat cita-cita yang tinggi (X1.3)

d) Orientasi tugas/ sasaran (Xi.4)

e¢) Usaha untuk maju (Xi.s)

) Ketekunan (Xi.¢)

g) Rekan kerja (Xi1.7)

h) Pemanfaatan waktu (Xi.s)

Self Efficacy

Menurut Brehm dan Kassin (2014)
mendefinisikan  self efficacy sebagai
keyakinan individu bahwa ia mampu
melakukan  tindakan  spesifik  yang
diperlukan untuk menghasilkan out come
yang diinginkan dalam suatu situasi.
Adapun indikator self efficacy, menurut Elis
(2016) merumuskan beberapa indikator
yaitu :
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a) Yakin dapat menyelesaikan tugas
tertentu (X2.1)

b) Yakin dapat memotivasi diri (X2.2)

¢) Yakin bahwa dirinya mampu
berusaha dengan keras, gigih dan tekun
(X2.3)

d) Yakin bahwa dirinya mampu
menghadapi hambatan dan kesulitan (Xz.4).

e) Yakin dapat menyelesaikan tugas
yang memiliki range yang luas (spesifik)
(Xa2.5)

Gaya Kepemimpinan

Gaya kepemimpinan adalah
sekumpulan ciri yang digunakan pimpinan
untuk memengaruhi bawahan agar sasaran
organisasi tercapai atau dapat pula
dikatakan bahwa gaya kepemimpinan
adalah pola perilaku dan strategi yang
disukai dan sering diterapkan oleh seorang
pemimpin (Rivai, 2014). Adapun indikator-
indikator gaya kepemimpinan Menurut
Kartono (2016: 34) secara garis besar,
sebagai berikut :

a) Kemampuan mengambil keputusan
(X3.1)

b) Kemampuan memotivasi (Xs.2).

¢) Kemampuan komunikasi (Xs.3)

d) Kemampuan  mengendalikan
bawahan (Xs.4)

e) Kemampuan mengendalikan emosi
(Xs.5)

Kinerja Karyawan

Menurut Wibowo (2010) kinerja
merupakan  hasil  pekerjaan  yang
mempunyai hubungan kuat dengan tujuan
strategis organisasi. Faktor utama yang
berkaitan dengan tujuan organisasi adalah
mengukur seberapa baik karyawan dapat
melakukan suatu pekerjaan. Menurut Umar
(Soedarsa, dkk, 2014, hal. 75) indikator
kinerja sebagai berikut:

a) Kualitas pekerjaan (Y1)

b) Inisiatif (Y2)

c) Etika kerja (Y3)

d) Kerja sama (Ya)

e) Pengetahuan tentang perkerjaan (Ys)

f) Tanggung jawab (Ys)

g) Pemanfaatan waktu (Y7)

METODE PENELITIAN

Penelitian ini dilakukan pada LPD
Desa Dalung yang beralamat di Jalan Raya
Dalung 1, Kec. Kuta Utara, Kabupaten
Badung, Bali. Populasi dalam penelitian ini
adalah seluruh karyawan yang bekerja di
LPD Desa Dalung yang berjumlah 37
karyawan. Teknik pengambilan sampel
pada penelitian ini menggunakan teknik
sampel jenuh. Sampel dalam penelitian ini
diambil dari seluruh karyawan yang bekerja
di LPD Desa Dalung yang berjumlah 37
karyawan. Metode pengumpulan data yang
digunakan  yaitu = dokumentasi  dan
kuesioner. Teknik analisis data yang
digunakan dalam penelitian ini yaitu
analisis regresi linier berganda.

HASIL DAN PEMBAHASAN
1. Hasil Uji Asumsi Klasik
a) Hasil Uji Normalitas
Hasil uji normalitas yang
didapatkan dengan menggunakan
uji one-sample kolmogorov-smirnov
menunjukkan nilai  signifikansi
sebesar 0,139 > 0,05, sehingga
dapat dikatakan bahwa model
regresi yang digunakan
berdistribusi normal.
b) Hasil Uji Multikolinearitas
Hasil uji  multikolinearitas
menunjukkan bahwa nilai Tolerance
dari variabel motivasi kerja, self
efficacy, dan gaya kepemimpinan >
0,10 dan nilai VIF < 10, maka dapat
disimpulkan bahwa tidak terjadi
gejala  multikolinearitas  antara
variabel bebas dalam model regresi.
c¢) Hasil Uji Heteroskedastisitas
Hasil wuji heteroskedastisitas
menunjukkan ~ bahwa semua
variabel motivasi  kerja, self
efficacy, dan gaya kepemimpinan
mempunyai nilai signifikansi yaitu:
0,841; 0,278 dan 0,610
menunjukkan nilai signifikansinya
> 0,05 maka dapat disimpulkan
tidak terdapat gejala
heteroskedastisitas.
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0,05. Hal tersebut berarti model
yang digunakan dalam penelitian ini

2. Hasil Uji Kelayakan Model
a) Hasil Uji Koefisien Determinasi

(R?) layak, sehingga dapat disimpulkan

Hasil analisis koefisien bahwa motivasi kerja, self efficacy
determinasi diperoleh hasil dan gaya kepemimpinan secara
pengujian  kesesuaian =~ model bersama-sama (simultan)

menggunakan Adjusted R Square
sebesar 0,764 yang menunjukkan

berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan pada LPD Desa

bahwa kinerja karyawan dapat Dalung.

diprediksi oleh motivasi kerja, self c) Hasil Analisis Regresi Linear
efficacy dan gaya kepemimpinan Berganda

sebesar 76,4% sedangkan sisanya Persamaan  regresi  dalam
23,6% diprediksi oleh variabel lain penelitian ini  adalah  untuk
yang tidak ada dalam model mengetahui seberapa besar
penelitian. pengaruh motivasi kerja, self

b) Hasil Uji Statistik F (F-fes?)

Hasil uji statistik F menyatakan
bahwa nilai F hitung sebesar 39,784
dengan signifikansi sebesar 0,000 <

Tabel 2

efficacy dan gaya kepemimpinan
terhadap kinerja karyawan yang
dapat dilihat pada Tabel 2 sebagai
berikut.

Hasil Analisis Regresi Linear Berganda

Coefficients?

Unstandardized Coefficients

Standardized Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 3,965 2,799 1,417 ,166
Motivasi Kerja ,115 ,145 127 2,791,034
Self Efficacy 429 151 324 2843 ,008
Gaya Kepemimpinan ,628 74 529 3,617 ,001

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber: Lampiran 6 data diolah

Berdasarkan nilai-nilai tersebut, karyawan meningkat

diperoleh persamaan regresi linier sebesar 3,965.
berganda sebagai berikut : b1 =0,115 variabel ~ motivasi
Y =a+biX;+bXs+ b3X3 kerja memiliki nilai
Y =3,965+0,115X; +0,429X, + koefisien regresi
0,628X3 dengan arah positif
Berdasarkan nilai a, b;, b, dan bs sebesar 0,115. Hal
diperoleh persamaan garis regresi ini menunjukkan
linier berganda antara motivasi bahwa jika motivasi
kerja, self efficacy dan gaya kerja  ditingkatkan
kepemimpinan terhadap kinerja maka kinerja
karyawan  dapat = memberikan karyawan juga akan
informasi bahwa: meningkat, = maka
a=3,965 artinya apabila nilai motivasi kerja
dari motivasi kerja, berpengaruh positif
self efficacy dan terhadap kinerja

gaya kepemimpinan karyawan.

(konstan), maka b2 = 0,429 variabel self efficacy
nilai kinerja memiliki nilai
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koefisien regresi
dengan arah positif
sebesar 0,429. Hal
ini menunjukkan
bahwa jika  self
efficacy ditingkatkan
maka kinerja
karyawan juga akan
meningkat,  maka
self efficacy
berpengaruh positif
terhadap kinerja

karyawan.

b3 = 0,628 variabel gaya
kepemimpinan
memiliki nilai

koefisien regresi
dengan arah positif
sebesar 0,628. Hal
ini menunjukkan
bahwa jika gaya
kepemimpinan
ditingkatkan maka
kinerja  karyawan
juga akan
meningkat,  maka
gaya kepemimpinan
berpengaruh positif
terhadap kinerja
karyawan.

dari Tabel 5.12 diketahui nilai
signifikansi 0,008 < 0,05,
maka Ho ditolak dan Ha
diterima, artinya self efficacy
berpengaruh  positif  dan
signifikan terhadap kinerja
karyawan pada LPD Desa
Dalung sehingga hipotesis 2
(H») diterima.

3. Pengaruh gaya kepemimpinan
terhadap kinerja karyawan,
dari Tabel 5.12 diketahui nilai
signifikansi 0,001 < 0,05,
maka Ho ditolak dan Ha
diterima, artinya gaya
kepemimpinan berpengaruh
positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan pada LPD
Desa  Dalung  sehingga
hipotesis 3 (H3) diterima.

b) Hasil Faktor Dominan

Pada Tabel 2 dapat diketahui
bahwa gaya kepemimpinan (X3)
memiliki pengaruh dominan, hal ini
ditunjukkan oleh nilai pada gaya
kepemimpinan (X3) sebesar 0,529
setelah itu variabel self efficacy (X2)
sebesar 0,324 dan motivasi kerja
(X1) sebesar 0,127. Hal tersebut
juga perlu diperhatikan karena
ketiga hal tersebut juga berpengaruh

3. Hasil Uji Hipotesis
a) Hasil Uji Statistik t (¢-fes?)

terhadap kinerja karyawan (Y).
Hasil Pembahasan Penelitian

Dalam penelitian ini terdapat 1. Motivasi kerja berpengaruh

tiga hipotesis yang diajukan, hasil
dari pengujian hipotesis tersebut
dapat dijelaskan sebagai berikut :

1. Pengaruh  motivasi  kerja
terhadap kinerja karyawan,
dari Tabel 5.12 diketahui nilai
signifikansi 0,034 < 0,05,
maka Ho ditolak dan Ha
diterima, artinya motivasi
kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja
karyawan pada LPD Desa
Dalung sehingga hipotesis 1
(H) diterima.

2. Pengaruh self  efficacy
terhadap kinerja karyawan,

terhadap kinerja karyawan

Hasil hipotesis dalam
penelitian ini motivasi kerja
berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan pada
LPD Desa Dalung artinya jika
motivasi kerja meningkat, maka
kinerja  karyawan juga akan
meningkat sehingga hipotesis 1 (H1)
diterima. Deskripsi ~ jawaban
responden terhadap motivasi kerja
juga mendukung hasil penelitian ini
dimana pada indikator kedelapan
yaitu pemanfaatan waktu (Xisg)
ditemukan sebagai nilai rata-rata
tertinggi  (4,70) yang  Dberarti
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jawaban  responden  terhadap
motivasi  kerja  sangat  baik.
Selanjutnya pada indikator ketiga
yaitu tingkat cita-cita yang tinggi
(X13) ditemukan sebagai nilai rata-
rata terendah (4,38) yang berarti
jawaban  responden  terhadap
motivasi kerja sangat baik. Rata -
rata variabel motivasi kerja adalah
4,55, hal ini berarti persepsi
responden terkait bahwa karyawan
pada LPD Desa Dalung berpendapat
sangat baik atas motivasi kerja.
Hasil penelitian ini juga mendukung
penelitian Septiani, dkk. (2019),
Wulandari, dkk. (2020), Ma’ruf,
dkk. (2020), Safih, dkk. (2021),
Bassi, dkk. (2021) yang menyatakan
motivasi kerja berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja
karyawan.
. Self efficacy berpengaruh
terhadap kinerja karyawan

Hasil hipotesis dalam
penelitian  ini  self  efficacy
berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan pada
LPD Desa Dalung artinya jika self
efficacy meningkat, maka kinerja
karyawan juga akan meningkat
sehingga hipotesis 2 (Hz) diterima.
Deskripsi  jawaban  responden
terhadap  self  efficacy  juga
mendukung hasil penelitian ini
dimana pada indikator ketiga yaitu
yakin bahwa dirinya mampu
berusaha (X>3) ditemukan sebagai
nilai rata-rata tertinggi (4,62) yang
berarti jawaban responden terhadap
self  efficacy  sangat  baik.
Selanjutnya pada indikator kelima
yaitu yakin dapat menyelesaikan
tugas (X2.5) ditemukan sebagai nilai
rata-rata terendah (4,38) yang
berarti jawaban responden terhadap
self efficacy sangat baik. Rata - rata
variabel self efficacy adalah 4,47,
hal ini berarti persepsi responden
terkait bahwa karyawan pada LPD
Desa Dalung berpendapat sangat

baik atas self efficacy. Hasil
penelitian ini juga mendukung
penelitian Khaerana (2020),
Setiawan, dkk. (2020), Ekayani
(2018), Andjarwati, dkk. (2017),
Ramadhani, dkk. (2020) yang
menyatakan self efficacy
berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan.

. Gaya kepemimpinan

berpengaruh terhadap Kkinerja
karyawan

Hasil hipotesis dalam
penelitian ini gaya kepemimpinan
berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan pada
LPD Desa Dalung artinya jika gaya
kepemimpinan meningkat, maka
kinerja  karyawan juga akan
meningkat sehingga hipotesis 3 (H3)
diterima. Deskripsi  jawaban
responden terhadap gaya
kepemimpinan juga mendukung
hasil penelitian ini dimana pada
indikator kedua yaitu kemampuan
memotivasi (X32), indikator ketiga
yaitu  kemampuan  komunikasi
(X33), dan indikator keempat yaitu
kemampuan mengendalikan
bawahan (X34) ditemukan sebagai
nilai rata-rata tertinggi (4,54) yang
berarti jawaban responden terhadap
gaya kepemimpinan sangat baik.
Selanjutnya pada indikator kelima
yaitu kemampuan mengendalikan
emosi (X3.5) ditemukan sebagai nilai
rata-rata terendah (4,43) yang
berarti jawaban responden terhadap
gaya kepemimpinan sangat baik.
Rata - rata variabel gaya
kepemimpinan adalah 4,50, hal ini
berarti persepsi responden terkait
bahwa karyawan pada LPD Desa
Dalung berpendapat sangat baik
atas gaya kepemimpinan. Hasil
penelitian ini juga mendukung
penelitian Husain (2019),
Dalimunth (2018), Handani, dkk.
(2018), Kamal (2019), Panjaitan
(2017) yang menyatakan gaya
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kepemimpinan berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja
karyawan.

KESIMPULAN DAN SARAN

Simpulan

Terkait hasil analisis penelitian dan
hasil pembahasan pada bab sebelumnya,
maka simpulan dari penelitian ini adalah
sebagai berikut:

1) Motivasi kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan
pada LPD Desa Dalung. Hal ini berarti
semakin baik motivasi kerja, maka
kinerja karyawan pada LPD Desa
Dalung semakin tinggi.

2) Self efficacy berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan
pada LPD Desa Dalung. Hal ini berarti
semakin baik self efficacy, maka kinerja
karyawan pada LPD Desa Dalung
semakin tinggi.

3) Gaya kepemimpinan  berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan pada LPD Desa Dalung. Hal
ini  berarti semakin baik gaya
kepemimpinan, maka kinerja karyawan
pada LPD Desa Dalung semakin tinggi.

Saran

Terkait hasil penelitian yang telah
dilakukan maka dapat dikemukakan
beberapa saran sebagai berikut:

1) Untuk motivasi kerja (X1), dilihat dari
hasil jawaban responden terhadap
variabel motivasi kerja diketahui secara
keseluruhan responden mempunyai
persepsi yang paling tinggi terhadap
indikator kedelapan yaitu pemanfaatan
waktu (Xig) diperoleh jumlah skor
sebesar 174 disertai rata-rata 4,70. Saran
yang sekiranya dapat diberikan agar
karyawan mampu mempertahankan
pemanfaatan waktu kerja dengan cara
manajemen waktu sebaik mungkin.
Secara keseluruhan responden juga
mempunyai persepsi yang paling rendah
terhadap indikator ketiga yaitu tingkat
cita-cita yang tinggi (Xi3) diperoleh
jumlah skor sebesar 162 disertai rata-
rata 4,38. Saran yang sekiranya dapat

diberikan pimpinan mampu
meningkatkan cita-cita para
karyawannya dalam bekerja dengan cara
memberikan apresiasi atas pekerjaan
yang dilakukan.

2) Untuk selfefficacy (Xz), dilihat dari hasil
jawaban responden terhadap variabel
self  efficacy diketahui secara
keseluruhan responden mempunyai
persepsi yang paling tinggi terhadap
indikator ketiga yaitu yakin bahwa
dirinya mampu berusaha (X 3) diperoleh
jumlah skor sebesar 171 disertai rata-
rata 4,62. Saran yang sekiranya dapat
diberikan agar karyawan mampu
mempertahankan usaha kerja dengan
cara menjalin  komunikasi  yang
transparan sesama karyawan. Secara
keseluruhan responden juga mempunyai
persepsi yang paling rendah terhadap
indikator kelima yaitu yakin dapat
menyelesaikan tugas (X>s) diperoleh
jumlah skor sebesar 162 disertai rata-
rata 4,38. Saran yang sekiranya dapat
diberikan sebaiknya pimpinan dapat
mengevaluasi karyawan dalam
meningkatkan  penyelesaian  tugas
pekerjaannya dengan cara menyediakan
fasilitas yang mendukung kinerja.

3) Untuk gaya kepemimpinan (X3), dilihat
dari hasil jawaban responden terhadap
variabel gaya kepemimpinan diketahui
secara keseluruhan responden
mempunyai persepsi yang paling tinggi
terhadap  indikator  kedua yaitu
kemampuan memotivasi (X32),
indikator ketiga yaitu kemampuan
komunikasi  (X33), dan terhadap
indikator keempat yaitu kemampuan
mengendalikan bawahan (X3.4)
diperoleh jumlah skor sebesar 168
disertai rata-rata 4,54. Saran yang
sekiranya dapat diberikan agar pimpinan
mampu mempertahankan kemampuan
motivasi, komunikasi dan
mengendalikan bawahan dengan cara
terus mengembangkan diri dan tetap
memiliki tujuan. Secara keseluruhan
responden juga mempunyai persepsi
yang paling rendah terhadap indikator
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kelima yaitu kemampuan
mengendalikan emosi (X35) diperoleh
jumlah skor sebesar 164 disertai rata-
rata 4,43. Saran yang sekiranya dapat
diberikan sebaiknya pimpinan mampu
meningkatkan  pengendalian  emosi
dengan cara meningkatkan partisipasi
karyawan dalam penetapan tujuan.

4) Bagi para peneliti selanjutnya yang akan
melakukan penelitian pada LPD Desa
Dalung, disarankan untuk melakukan
penelitian dengan menggunakan
variabel-variabel ~ lainnya.  Karena
berdasarkan hasil wuji  determinasi
memberikan peluang sebesar 23,6
persen pada variabel-variabel lain yang
dapat digunakan untuk menentukan
kinerja karyawan (Y).
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