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Abstract. This study aims to determine the effect of self efficacy, career development, and transformational leadership on 

employee performance at Dinas Koperasi dan Usaha Mikro Kabupaten Sidoarjo, both in partial and simultant. This 

research is a type of quantitative reseacrh with descriptive approach, and using likert scale analysis tools of 1-5 and 

multiple linear regression analysis with the help of SPSS 24 software. The population in this study is 85 employees of 

Dinas Koperasi dan Usaha Mikro Kabupaten Sidoarjo and the sampling technique with a census techniques, namely 

as many as 85 respondents. The results of this study indicate that self efficacy, career development, and 

transformational leadership partially and simultaneously have a positive and significant effect on employee 

performance. From the results of the coefficient of determination it is known that the contribution of self efficacy, 

career development, and transformational leadership variables affects the employee performance variable which is 

equal to 54,3% and the remaining 45,7% is influenced by other variables that are not used in this study.  

Keywords - Employee Performance; Self Efficacy; Career Development; and Transformational Leadership. 

 
Abstrak. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh self efficacy, pengembangan karir dan kepemimpinan 

transformasional terhadap kinerja karyawan pada Dinas Koperasi dan Usaha Mikro Kabupaten Sidoarjo baik secara 

parsial dan simultan. Penelitian ini merupakan jenis penelitian kuantitatif dengan pendekatan deskriptif, serta 

menggunakan alat analisis skala likert 1-5 dan analisis regresi linier berganda dengan bantuan software SPSS 24. 

Jumlah populasi dalam penelitian ini adalah 85 karyawan Dinas Koperasi dan Usaha Mikro Kabupaten Sidoarjo dan 

teknik pengambilan sampel menggunakan teknik non-probability sampling dengan teknik sensus yaitu sebanyak 85 

responden. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa self efficacy, pengembangan karir, dan kepemimpinan 

transformasional secara parsial dan simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Dari 

hasil koefisien determinasi diketahui bahwa besarnya kontribusi variabel self efficacy, pengembangan karir, dan 

kepemimpinan transformasional mempengaruhi variabel kinerja karyawan yaitu sebesar 54,3% dan sisanya sebesar 

45,7% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak digunakan dalam penelitian ini. 

Kata Kunci - Kinerja Karyawan; Self Efficacy; Pengembangan Karir; dan Kepemimpinan Transformasional.

 I. PENDAHULUAN  

Dinas koperasi dan Usaha Mikro Kabupaten Sidoarjo merupakan organisasi pemerintahan yang memiliki tugas 

pokok dan fungsi (Tupoksi) untuk membantu Bupati dalam melaksanakan urusan pemerintahan di bidang koperasi 

dan usaha mikro, serta tugas pembantuan yang diberikan kepada kabupaten Sidoarjo [1]. Dinas koperasi dan Usaha 

Mikro Kabupaten Sidoarjo selalu berupaya untuk menekankan seluruh sumber daya manusia dalam menjalankan 

tugasnya agar mencapai kinerja yang baik, dan manfaat dari kinerja ini tidak hanya dirasakan oleh individu tetapi juga 

oleh masyarakat yang berkaitan. Berikut ini adalah tabel yang menunjukkan hasil kinerja Dinas Koperasi dan Usaha 

Mikro Kabupaten Sidoarjo periode 2016-2020, dan data hasil kinerja ini dikeluarkan lima tahun sekali oleh pihak 

Dinas Koperasi dan Usaha Mikro Kabupaten Sidoarjo. 

Tabel 1. Target dan Realisasi Kinerja Dinas Koperasi dan Usaha Mikro  

Kabupaten Sidoarjo Periode 2016-2020 

 

No 
Indikator 

Kinerja 

Dimkopum 

Target Renstra OPD pada tahun Realisasi Renstra OPD pada tahun 

2016 2017 2018 2019 2020 2016 2017 2018 2019 2020 
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1 Persentase 

koperasi yang 

berkualitas 

14,80% 16,48% 18,15% 19,83% 20,70% 14,80% 16,48% 18,15% 20,31% 20,50% 

2 Persentase 

Usaha mikro  

yang mandiri 

0,25% 0,50% 1,25% 1,50% 1,83% 0,25% 0,50% 1,25% 1,53% 1,75% 

Sumber: Dinas Koperasi dan Usaha Mikro Kab.Sidoarjo 

Dari tabel di atas dapat dilihat bahwa tingkat persentase pada tahun 2020 mengalami penurunan akibat rendahnya 

kualitas kerja karyawan, hal ini terjadi karena pada tahun 2020 mengalami pandemi COVID-19 yang mengakibatkan 

terbatasnya pembinaan pada koperasi dan usaha mikro secara tatap muka dan menyebabkan kurang optimalnya kinerja 

koperasi dan usaha mikro yang ada di Kabupaten Sidoarjo [1]. Dengan kondisi perkembangan koperasi dan usaha 

mikro pada saat ini, Dinas Koperasi dan Usaha Mikro Kabupaten Sidoarjo perlu memperhatikan faktor-faktor yang 

mempengaruhi kinerja karyawan dalam mencapai target koperasi yang berkualitas dan usaha mikro yang mandiri. 

Ada beberapa faktor yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan, faktor pertama yaitu self efficacy. Self efficacy 

mengacu pada kemampuan individu untuk mengatur dan melakukan tindakan yang diperlukan untuk menunjukkan 

keterampilan tertentu, serta faktor internal karyawan yang berkaitan dengan kepercayaan diri karyawan dalam 

melaksanakan tugasnya [2]. Dimana self efficacy dapat mempengaruhi keputusan, tindakan karyawan, besarnya usaha 

yang dilakukan oleh karyawan, tingkat stres, dan rasa kecemasan [3]. Menurut [4] seseorang dengan self efficacy yang 

tinggi merupakan kepribadian yang baik karena individu tersebut memiliki keyakinan terhadap kemampuannya, 

sehingga membentuk perilaku positif yang membuat individu tersebut mengalami kinerja yang lebih baik.  

Faktor selanjutnya yaitu pengembangan karir, pengembangan karir sangat diperlukan didalam perusahaan agar 

karyawan yang terikat dengan perusahaan tersebut dapat berkembang secara optimal dalam merencanakan masa depan 

perusahaan. Perusahaan dan karyawan merupakan karakteristik penting dari pengembangan karir [5]. Menurut [6] 

pengembangan karir adalah upaya yang diberikan oleh perusahaan untuk meningkatkan kinerja dan kualitas diri agar 

tercapai rencana karir yang sesuai dengan jenjang perusahaan. Namun perusahaan juga harus memahami bahwa 

karyawan adalah manusia biasa yang kinerjanya terkadang bisa menurun dan terkadang bisa meningkat, maka 

perhatian dari seorang pemimpin merupakan salah satu cara untuk meningkatkan kinerja karyawan [7]. Untuk 

mewujudkan rencana karir tersebut, karyawan harus mengambil langkah-langkah tertentu dan langkah yang diambil 

harus dilakukan atas inisiatif karyawan sendiri atau melalui kegiatan yang dibuat oleh perusahaan seperti pelatihan 

dan rotasi kerja. 

Selain self efficacy dan pengembangan karir, faktor lain yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan adalah gaya 

seorang pemimpin yang dapat mendukung karyawannya untuk memberikan kinerja yang terbaik. Sebuah perusahaan 

membutuhkan seorang pemimpin yang tepat dan bisa membawa perubahan ke arah positif bagi karyawannya dalam 

mencapai tujuan perusahaan [8]. Banyak gaya yang bisa dilakukan oleh pemimpin untuk mengembangkan 

karyawannya, salah satunya yaitu gaya kepemimpinan transformasional. [9] mengemukakan bahwa kepemimpinan 

transformasional menciptakan visi dan lingkungan yang memotivasi karyawan untuk berprestasi, dimana karyawan 

akan percaya, berkomitmen, dan merasa terikat dengan perusahan. Hal ini menunjukkan bahwa seorang pemimpin 

dengan gaya kepemimpinan transformasional memberikan pengaruh yang positif terhadap kinerja karyawan [10]. 

Penelitian ini dilatarbelakangi oleh research gap pada penelitian terdahulu. Penelitian yang dilakukan oleh [3] 

menyimpulkan bahwa self efficacy berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, sedangkan 

penelitian [11] menyimpulkan bahwa self efficacy tidak berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan PT 

Pos Padang, hal tersebut terjadi karena pada umumnya jati diri karyawan tidak mempengaruhi pekerjaan yang 

dilakukan. Pada penelitian [12] menghasilkan bahwa pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan, dimana karyawan PLN UIP SULBAGUT mengalami pengembangan karir yang meningkat maka 

hal ini membuat tingkat kinerja karyawan semakin meningkat. Sedangkan penelitian yang dilakukan [13] 

menghasilkan pengaruh negatif antara pengembangan karir terhadap kinerja karyawan. 

Berbagai penelitian telah dilakukan oleh peneliti terdahulu tentang pengaruh self efficacy dan pengembangan karir 

terhadap kinerja karyawan. Adapun permasalahan yang dialami oleh [14] menghasilkan bahwa self efficacy dan 

pengembangan karir kurang berpengaruh terhadap kinerja karyawan, dan penelitian tersebut menyarankan untuk 

menambahkan variabel lain yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan. Untuk itu, penelitian ini memiliki tujuan 

menambahkan variabel lain yaitu variabel kepemimpinan transformasional dan akan memberikan informasi mengenai 

pengaruh dari variabel-variabel yang akan diteliti. Sehingga peneliti tertarik untuk mengambil judul judul 

“Optimalisasi Kinerja Karyawan Melalui Self Efficacy, Pengembangan Karir, dan Kepemimpinan Transformasional”. 

Rumusan Masalah : Pengaruh self efficacy, pengembangan karir, dan kepemimpinan transformasional 

terhadap kinerja karyawan. 

Pertanyaan Penelitian : Adakah pengaruh self efficacy, pengembangan karir, dan kepemimpinan transformasional 

terhadap kinerja karyawan. 

Kategori SDGs  : Berdasarkan hasil paparan pendahuluan tersebut, rumusan masalah pada penelitian ini 

berfokus pada decent work atau pekerjaan yang layak. Dengan meningkatnya kinerja karyawan yang disebabkan oleh 
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beberapa faktor maka karyawan akan mendapatkan pekerjaan yang layak, hal ini termasuk didalam kategori SDGs 8 

yaitu pekerjaan layak dan pertumbuhan ekonomi. 

II. LITELATURE REVIEW 

Kinerja Karyawan 

Tujuan perusahaan dikatakan berhasil ketika karyawan mampu mencapai hasil kerja atau prestasi yang sesuai 

dengan norma dan standar yang telah ditetapkan perusahaan untuk pekerjaannya [15]. Capaian kinerja yang diperoleh 

dapat diukur berdasarkan standar penilaian tertentu yang ditetapkan oleh perusahaan dan penting bagi perushaaan 

untuk mengetahui kinerja karyawannya pada setiap periode, agar memiliki informasi mengenai hasil yang diperoleh 

serta kualitas dan kuantitas kinerja setiap karyawan [16]. Namun penurunan kinerja bisa terjadi karena rendahnya 

keinginan karyawan untuk menyelesaikan pekerjaan tepat waktu, sehingga karyawan cenderung telat dalam 

melaporkan hasil kerja kepada pimpinannya [17]. Adapun indikator yang digunakan untuk mengetahui kinerja 

karyawan menurut Robbins [18] yaitu: 

a. Kualitas kerja, yaitu tingkat baik buruknya hasil kerja karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan. 

b. Kuantitas kerja, yaitu berkaitan dengan jumlah kinerja (unit) yang dihasilkan oleh seorang karyawan. 

c. Ketepatan waktu, yaitu tingkat aktivitas pekerjaan yang diselesaikan pada awal waktu yang ditentukan. 

d. Efektivitas, yaitu tingkat penggunaan sumber daya organisasi (tenaga, uang, teknologi) dimaksimalkan dengan 

maksud menaikkan hasil dari setiap unit dalam penggunaan sumber daya. 

e. Kemandirian, yaitu berkaitan dengan seorang karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan tanpa bantuan dari 

pengawas atau atasan. 

f. Komitmen Kerja, yaitu kondisi dimana karyawan mempunyai komitmen kerja dengan perusahaan dan karyawan 

bertanggung jawab terhadap perusahaan tersebut. 

Self Efficacy 

Self efficacy merupakan salah satu aspek pengetahuan tentang diri atau self knowlegde yang  paling berpengaruh 

dalam kehidupan sehari-hari [19]. Hal ini disebabkan self  efficacy yang dimiliki ikut mempengaruhi individu dalam 

menentukan tindakan yang harus dilakukan untuk mencapai tujuan, termasuk perkiraan kejadian yang akan dihadapi 

[3]. Menurut [20] self efficacy diartikan sebagai keyakinan karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan yang sudah 

menjadi tanggung jawabnya, sehingga karyawan dapat berkembang dari waktu ke waktu melalui pengalaman yang 

dimiliki dan membuat karyawan merasa puas dengan kinerjanya. Pernyataan tersebut didukung oleh penelitian yang 

membuktikan bahwa self efficacy mampu mempengaruhi kinerja karyawan [21]. Terdapat indikator yang 

mencerminkan self efficacy dalam diri seseorang menurut Bandura [4], diantaranya yaitu: 

a. Magnitude (tingkat kesulitan tugas), yaitu berkaitan dengan kesulitan tugas dimana individu merasa mampu atau 

tidak untuk melakukannya. 

b. Generality (generalitas), yaitu hal yang berkaitan dengan keyakinan individu akan kemampuannya melaksanakan 

tugas di berbagai bidang. 

c. Strength (kekuatan keyakinan), yaitu berkaitan dengan tingkat kekuatan dari keyakinan individu mengenai 

kemampuannya.   

Pengembangan Karir 

Pengembangan karir merupakan proses peningkatan kompetensi kerja individu yang dicapai untuk mencapai karir 

impian [8]. Menurut [22] pengembangan karir bukan semata-mata hanya untuk mendapatkan jabatan yang lebih tinggi 

tetapi menjadi dorongan atau motivasi untuk maju, jika karir seseorang berjalan dengan baik artinya peningkatan akan 

mempengaruhi kinerja karyawan. Pernyataan tersebut didukung oleh penelitian yang membuktikan bahwa 

pengembangan karir mampu meningkatkan kinerja karyawan [14]. Untuk mendeskripsikan pengembangan karir 

terdapat indikator menurut [13] yaitu: 

a. Perlakuan yang adil dalam berkarir, yaitu kondisi dimana pemimpin memberikan peluang yang sama kepada 

seluruh karyawan untuk bias mengembangkan karirnya. 

b. Kepedulian para atasan langsung, yaitu salah satu bentuk keperdulian dengan memberikan umpan balik kepada 

para karyawan tentang tugas yang dilakukan, agar karyawann mengetahui potensi yang dimiliki. 

c. Informasi tentang berbagai peluang promosi, yaitu berkaitan dengan harapan karyawan untuk memiliki akses 

informasi tentang berbagai peluang dipromosikan ke jenjang karir lebih tinggi. 

d. Adanya minat untuk dipromosikan, yaitu berkaitan dengan minat karyawan untuk terus melanjutkan karirnya 

didalam perusahaan. 

Kepemimpinan Transformasional 

Kepemimpinan transformasional adalah sikap atau tindakan yang dilakukan oleh seorang pemimpin dalam 

memberikan arahan dan ide-ide kepada karyawan untuk menyelesaikan pekerjaan dengan efektif dan efisien [23]. 

Seorang pemimpin juga memperhatikan kebutuhan dan perkembangan para karyawannya dengan membantu 
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karyawan untuk melihat masalah lama dengan cara baru, menarik, membangkitkan, dan menginspirasi mereka untuk 

mencapai tujuan perusahaan [10]. Menurut [24] kepemimpinan transformasional adalah seorang pemimpin yang 

cenderung meningkatkan nilai kerja karyawan, dimana pemimpin memberikan dukungan dan perubahan yang lebih 

baik sehingga meningkatkan komitmen dan kinerja karyawan. Pernyataan tersebut didukung oleh penelitian yang 

membuktikan bahwa kepemimpinan transformasional memberikan efek positif dan signifikan dalam meningkatkan 

kinerja karyawan [9]. Untuk mendeskripsikan kepemimpinan transformasional maka terdapat indikator menurut [15] 

adalah: 

a. Pegaruh ideal, yaitu perilaku pemimpin yang memberikan visi misi, memunculkan rasa bangga, dan mendapatkan 

kepercayaan dari bawahan. 

b. Inspirasi, yaitu perilaku pemimpin yang mampu memberikan panutan bagi bwahan untuk meraih prestasi. 

c. Pengembangan intelektual, yaitu perilaku pemimpin yang mampu meningkatkan kecerdasan bawahan untuk 

meningkatkan kemampuan diri mereka. 

d. Perhatian pribadi, yaitu pemimpin memberikan perhatian dan dukungan secara individual kepada bawahannya. 

III. METODE 

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan pendekatan deskriptif. Populasi pada penelitian ini 

sebanyak 85 karyawan Dinas Koperasi dan Usaha Mikro Kabupaten Sidoarjo dan teknik pengambilan sampel 

menggunakan teknik non-probability sampling dengan teknik sensus yaitu sebanyak 85 responden, dimana semua 

jumlah populasi dijadikan sampel. Teknik pengumpulan data melalui sumber data primer yaitu dengan menggunakan 

kuesioner yang disebarkan melalui link google form, dan sumber data sekunder yang didapatkan dari jurnal penelitian 

terdahulu yang berhubungan dengan variabel penelitian. Instrumen yang digunakan dalam penelitian ini adalah skala 

likert 1-5, dimana setiap alternatif jawaban akan diberi skor untuk lebih jelasnya mengenai ukuran nilai dari setiap 

alternatif jawaban atas pernyataan. Teknik analisis data penelitian ini menggunakan teknik analisis regresi linier 

berganda dengan bantuan software SPSS versi 24. 

Kerangka Konseptual 

 

 

 
                                                             H1 

                                                                      H2                                                         
 

 
                                                                       H3                                            
 

                                                                                        

 

                                                    H4 

 

Gambar 1. Model Kerangka Konseptual 

Hipotesis 

Berdasarkan kerangka konseptual pada Gambae 1, maka hipotesis dalam penelitian ditetapkan sebagai berikut: 

H1 = Self Efficacy secara parsial berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan [2]. 

H2 = Pengembangan Karir secara parsial berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan [16]. 

H3 = Kepemimpinan Transformasonal secara parsial berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan [17]. 

H4 = Self Efficacy, Pengembangan Karir, dan Kepemimpinan Transformasional secara simulltan berpengaruh 

terhadap Kinerja Karyawan. 

IV. HASIL DAN PEMBAHASAN 

A. Pengujian Instrumen Penelitian 

 

a) Uji Validitas 

Kepemimpinan 

Transformasional (X3) 

 

Self Efficacy (X1) 

Pengembangan Karir 

(X2) 

 

 

Kinerja Karyawan (Y) 
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Uji validitas digunakan untuk menguji apakah kuesioner tersebut valid atau tidak, suatu kuesioner dianggap 

valid jika kuesioner tersebut dapat mengungkapkan sesuatu yang diukur oleh kuesioner tersebut [25]. Berdasarkan 

hasil uji validitas menghasilkan bahwa seluruh item pernyataan kuesioner dari variabel X (Self Efficacy, 

Pengembangan Karir, dan Kepemimpinan Transformasional) dan variabel Y (Kinerja Karyawan) memiliki r 

hitung > r tabel, sehingga dapat dikatakan bahwa item pernyataan dari variabel (X) dan variabel (Y) tersebut valid 

dan dapat digunakan untuk mengukur variabel yang telah diteliti. 

 

b) Uji Reliabilitas 

Menurut [25] suatu kuesioner dikatakan reliabel jika jawaban seseorang terhadap penyataan yang diberikan 

konsisten atau stabil dari waktu ke waktu, dan Cronbach’s Alpha dapat diterima jika > 0,60. Semakin dekat 

Cronbach’s Alpha dengan 1, maka semakin tinggi keandalan konsisten internal. 

Tabel 2. Hasil Uji Reliabilitas 

No Variabel Cronbach’s Alpha Keterangan 

    Hitung  Standart   

1 Self Efficacy (X1) 0,658 0,60 Reliabel 

2 Pengembangan karir (X2) 0,655 0,60 Reliabel 

3 Kepemimpinan Transformasional (X3) 0,735 0,60 Reliabel 

4 Kineja Karyawan (Y) 0,675 0,60 Reliabel 

 Sumber: data primer diolah 

Pada tebel 2 dapat dilihat bahwa variabel self efficacy (X1), pengembangan karir (X2), kepemimpinan 

transformasional (X3), dan kinerja karyawan (Y) berstatus reliabel, hal ini karena nilai Cronbach’s Alpha > 0,60 

sehingga variabel ini dapat digunakan untuk melakukan penelitian selanjutnya. 

B. Uji Asumsi Klasik 

 

a) Uji Normalitas  

Uji Normalitas merupakan uji yang bertujuan untuk mengevaluasi sebaran data pada sebuah kelompok data 

atau variabel, apakah sebaran data tersebut berdistribusi normal ataukah tidak. 

Gambar 2. P-Plot Uji Normalitas 

 
Hasil uji normalitas pada penelitian ini menunjukkan bahwa grafik normal probability plot yang 

mensyaratkan bersebarnnya data harus terletak pada wilayah garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal. 

Berdasarkan gambar diatas maka hasil ini memenuhi syarat normal probability plot dan dapat dikatakan 

berdistribusi dengan normal.   
 

b) Uji Multikolinearitas 

Pengujian ini digunakan untuk mengetahui model regresi memiliki korelasi atau tidak antar variabel bebas. 

Pada model regresi uji multikolinieritas diukur dari besaran VIF (variance inflanction factor), Jika nilai VIF < 

10, dan nilai tolerance > 0,1 maka dinyatakan tidak adanya atau tidak terjadi multikolinieritas. 

Tabel 3. Hasil Uji Multikolinearitas 

Coefficientsa 

Model  
Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

Self Efficacy (X1) 0,661 1,512 
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Pengembangan Karir (X2) 0,686 1,458 

Kepemimpinan Transformasional (X3) 0,533 1,878 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y) 

 Sumber: data primer diolah 

Dari tabel diatas diketahui bahwa nilai VIF < 10 dan nilai tolerance > 0,1 sehingga dapat disimpulkan bahwa 

regresi tidak terdapat gejala multikolinearitas. Artinya bahwa diantara variable bebas (self efficacy, pengembangan 

karir, dan kepemimpinan transformasional) tidak saling mempengaruhi. 

c) Uji Autokorelasi 

Uji autokorelasi adalah analisis statistik yang dilakukan untuk mengetahui apakah ada korelasi antara 

variabel dalam model prediksi dengan perubahan dari waktu ke waktu. Jika terjadi korelasi maka dikatakan ada 

problem autokorelasi yang sebagian besar ditemukan pada regresi yang datanya time series. 

Tabel 4. Hasil Uji Autokorelasi 

Model Summaryb 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate Durbin-Watson 

1 .737a 0,543 0,526 1,04219 1,700 

a. Predictors: (Constant), Kepemimpinan Transformasional (X3), Pengembangan Karir (X2), Self Efficacy (X1) 

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y) 

 Sumber: data primer diolah 

Bedasarkan tabel diatas diketahui bahwa nilai durbin watson sebesar 1,700 dengan dL < d < 4-dU (1,575) < 

(1,700) < (2,425) artinya regresi berganda yang dilakukan dalam penelitian ini tidak terjadi autokorelasi. 

d) Uji Heteroskedastisitas 

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk mengetahui apakah dalam model regresi terjadi ketidaksamaan varian 

dari suatu residual pengamatan ke pengamatan lain. Tidak terjadi heteroskedasisitas, jika tidak ada pola yang jelas 

(bergelombang, melebar kemudian menyempit), serta titik-titik menyebar diatas dan dibawah angka 0 pada 

sumbu Y. 

Gambar 3. Hasil Uji Heteroskedastisitas 

 
Berdasarkan gambar diatas, maka dapat dilihat bahwa tidak terjadi pola tertentu dan titik – titik data menyebar 

secara acak, baik dibagian atas angka 0 atau dibagian bawah angka 0 dari sumbu vertikal atau sumbu Y, dengan 

demikian dapat disimpulan bahwa tidak terjadi heteroskedastisitas. 

C. Analisis Regresi Linier Berganda 

Berdasarkan pengujian analisis regresi linier berganda, hasil pengujian disajikan dalam tabel di bawah ini:  

Tabel 5. Hasil Uji Regresi Linier Berganda 

Coefficientsa 

Model 

 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 (Constant) 5,172 2,488  2,079 ,041 

Self Efficacy (X1) ,457 ,087 ,483 5,231 ,000 

Pengembangan Karir (X2) ,176 ,087 ,182 2,010 ,048 
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Kepemimpinan 

Transformasional (X3) 
,166 ,080 ,215 2,085 ,040 

       Sumber: data primer diolah 

Berdasarkan hasil pengujian pada tabel 5 dengan menggunakan program SPSS, maka diperoleh persamaan 

regresi sebagai berikut: 

Y = 5,172 + 0,457X1 + 0,176X2 + 0,166X3 + e 

Dari persamaan regresi yang terbentuk di atas memberikan penjelasan sebagai berikut: 

a. Konstanta 

Nilai konstanta 5,172 menunjukkan apabila variabel self efficacy, pengembangan karir, dan kepemimpinan 

transformasional bernilai 0, maka tingkat variabel kinerja karyawan sebesar 5,172. 

b. Self Efficacy 

Nilai koefisien regresi variabel self efficacy bernilai positif sebesar 0,457. Hal ini artinya, jika variabel self 

efficacy naik 1% dengan asumsi variabel yang lainnya tetap, maka akan diikuti dengan kenaikan kinerja 

karyawan sebesar 0,457. 

c. Pengembangan Karir 

Nilai koefisien regresi variabel pengembangan karir bernilai positif sebesar 0,176. Hal ini artinya, jika 

variabel pengembangan karir naik 1% dengan asumsi variabel yang lainnya tetap, maka akan diikuti dengan 

kenaikan kinerja karyawan sebesar 0,176. 

d. Kepemimpinan Transformasional 

Nilai koefisien regresi variabel kepemimpinan transformasional bernilai positif sebesar 0,166. Hal ini artinya, 

jika variabel kepemimpinan transformasional naik 1% dengan asumsi variabel yang lainnya tetap, maka akan 

diikuti dengan kenaikan kinerja karyawan sebesar 0,166. 

 

D. Pengujian Hipotesis 

 

a) Uji Parsial (Uji t) 

Berdasarkan pengujian uji t, hasil pengujian disajikan pada tabel di bawah ini: 

Tabel 6. Hasil Uji Parsial  

Coefficientsa 

Model 

 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

 

 

 

(Constant) 5,172 2,488  2,079 ,041 

Self Efficacy (X1) ,457 ,087 ,483 5,231 ,000 

Pengembangan Karir 

(X2) 
,176 ,087 ,182 2,010 ,048 

Kepemimpinan 

Transformasional (X3) 
,166 ,080 ,215 2,085 ,040 

       Sumber: data primer diolah 

Berdasarkan tabel 6, berikut adalah hasil pengujian hipotesis secara parsial (uji t) dengan menggunakan 

asumsi tingkat kepercayaan sebesar 5% dengan nilai degree of freedom sebesar df=n-k-1 (85-3-1=81) sehingga 

diperoleh ttabel sebesar 1,990. Maka dapat diuraikan sebagai berikut: 

1. Pengaruh Self Efficacy Terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan tabel uji t diperoleh thitung sebesar 5,231. Hal ini menunjukkan bahwa thitung 5,231 > ttabel 1,990 

dan signifikasi < 0,05 (0,000 < 0,05). Dengan demikian H1 diterima, artinya variabel self efficacy secara 

parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 

2. Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan tabel uji t diperoleh thitung 2,010. Hal ini menunjukkan thitung 2,010 > ttabel 1,990 dan signifikasi < 

0,05 (0,048 < 0,05). Hal ini berarti bahwa H2 diterima, artinya variabel pengembangan karir secara parsial 

berpengaruh signifikan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

3. Pengaruh Kepemimpinan Transformasional Terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan tabel uji t diperoleh thitung sebesar 2,085. Hal ini menunjukkan thitung 2,085 > ttabel 1,990 dan 

signifikasi < 0,05 (0,040 < 0,05). Dengan demikian H3 diterima, artinya variabel kepemimpinan 

transformasional secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan Dinas Koperasi dan Usaha 

Mikro Kabupaten Sidoarjo. 
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b) Uji Simultan (Uji F) 

Berdasarkan pengujian uji F, hasil pengujian disajikan pada tabel di bawah ini: 

Tabel 7. Hasil Uji Simultan 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 104,445 3 34,815 32,053 ,000b 

Residual 87,979 81 1,086   

Total 192,424 84    

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y) 

b. Predictors: (Constant), Kepemimpinan Transformasional (X3), Pengembangan Karir (X2), Self Efficacy 

(X1) 

Sumber: data primer diolah 

Dari hasil pengujian secara simultan menunjukkan nilai Fhitung sebesar 32,053 sedangkan Ftabel pada tingkat 

kepercayaan signifikasi sebesar 5% dan df1 = k-1 (3-1=2) dan df2 = n-k-1 (85-3-1=81) maka diperoleh Ftabel 

sebesar 3,109, oleh karena itu Fhitung 32,053 > Ftabel 3,109 dan tabel di atas menunjukkan nilai signifikansi < 0,05 

(0,000 < 0,05). Dengan demikian H4 diterima, bahwa variabel self efficacy, pengembangan karir, dan 

kepemimpinan transformasional secara simulltan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 

c) Koefisien Determinasi 

Berdasarkan pengujian uji koefisien determinasi (R2), hasil pengujian disajikan pada tabel di bawah ini: 

Tabel 8. Hasil Uji Koefisien Determinasi 

Model Summaryb 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

Durbin-

Watson 

1 .737a 0,543 0,526 1,04219 1,700 

a. Predictors: (Constant), Kepemimpinan Transformasional (X3), Pengembangan Karir (X2), Self Efficacy 

(X1) 

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y) 

Sumber: data primer diolah 

Berdasarkan tabel 8, menunjukkan bahwa nilai dari koefisien determinasi (R2) sebesar 0,543 atau 54,3%, 

sehingga dapat diketahui bahwa variabel kinerja karyawan dapat dijelaskan sebesar 54,3% oleh variabel self 

efficacy (X1), pengembangan karir (X2), kepemimpinan transformasional (X3). Sedangkan sebesar 45,7% 

dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak digunakan dalam penelitian ini. 

 

Pembahasan  

1. Hipotesis pertama: self efficacy secara parsial berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa keyakinan diri yang dimiliki oleh karyawan mampu meningkatkan 

kinerjanya. Berdasarkan hasil penyebaran kuesioner pada karyawan Dinas Koperasi dan Usaha Mikro Kabupaten 

Sidoarjo diperoleh bahwa indikator magnitude pada variabel self efficacy menjadi faktor pendukung dalam 

meningkatkan kinerja karyawan. Hal ini dibuktikan dengan kemampuan yang dimiliki oleh karyawan Dinas 

Koperasi dan Usaha Mikro Kabupaten Sidoarjo dalam menyelesaikan pekerjaan yang ditunjukkan dengan 

produktivitas kerja tinggi dan tidak mudah putus asa dalam mengerjakan tugas meskipun mengalami kesulitan. 

Hasil penelitian ini didukung oleh penelitian dari [26] yang membuktikan bahwa self efficacy berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

2. Hipotesis kedua: pengembangan karir secara parsial berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan. 

Hasil penelitian berikutnya menunjukkan bahwa pengembangan karir meningkat satu kesatuan terhadap 

kinerja karyawan. Berdasarkan hasil penyebaran kuesioner pada karyawan Dinas Koperasi dan Usaha Mikro 

Kabupaten Sidoarjo diperoleh bahwa indikator perlakuan yang adil dalam berkarir pada variabel pengembangan 

karir menjadi faktor pendukung dalam peningkatan kinerja karyawan. Ini dibuktikan dengan Dinas Koperasi dan 

Usaha Mikro Kabupaten Sidoarjo memberikan pelatihan kepada seluruh karyawan agar karyawan-karyawan 
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tersebut memiliki kinerja yang lebih baik dan memiliki peluang yang sama dalam meningkatkan jabatan. Penelitian 

ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh [27] yang hasilnya menunjukkan bahwa pengembangan karir 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

3. Hipotesis ketiga: kepemimpinan transformasional secara parsial berpengruh terhadap Kinerja Karyawan. 

Hasil penelitian memperlihatkan bahwa seorang pemimpin dengan gaya transformasional dapat meningkatkan 

kinerja karyawan. Berdasarkan hasil penyebaran kuesioner pada karyawan Dinas Koperasi dan Usaha Mikro 

Kabupaten Sidoarjo diperoleh bahwa indikator pengaruh ideal pada variabel kepemimpinan transformasional 

menjadi faktor pendukung dalam peningkatan kinerja karyawan. Hal ini dapat dibuktikan ketika pemimpin 

mengadakan rapat dengan karyawan, pada saat rapat tersebut karyawan dapat menyampaikan apa yang menjadi 

kesulitan sehingga kesulitan tersebut dapat ditanggung secara bersama-sama dan mendapatkan jalan keluar yang 

terbaik. Hasil penelitian ini juga mendukung penelitian yang dilakukan oleh [28] yang terbukti bahwa 

kepemimpinan transformasional berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 

 

4. Hipotesis keempat: self efficacy, pengembangan karir, dan kepemimpinan transformasional secara simultan 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

Pada penelitian yang dilakukan di Dinas Koperasi dan Usaha Mikro Kabupaten Sidoarjo menunjukkan hasil 

yang searah yaitu positif dan signifikan secara simultan terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian ini dibuktikan 

dengan banyaknya hasil dari tanggapan responden yang menyatakan setuju apabila self efficacy, pengembangan 

karir, dan kepemimpinan transformasional digabungkan sehingga dapat mempengaruhi kinerja karyawan. Yang 

artinya dengan adanya keyakinan akan mendorong karyawan untuk bertanggung jawab terhadap pekerjaannya 

sehingga dapat tercapai tujuan yang diinginkan. Serta pemberian pelatihan dan rotasi kerja kepada karyawan 

menjadikan karyawan lebih berkembang dan yakin akan kemampuan yang dimiliki pada dirinya. Tidak hanya itu, 

seorang pemimpin yang mempunyai visi misi jelas mampu mendorong karyawannya untuk melakukan sebuah 

perubahan dan membuat karyawan akan cenderung lebih optimal dalam bekerja. 

 V. SIMPULAN 

Berdasarkan hasil analisis dapat disimpulkan bahwa self efficacy, pengembangan karir, dan kepemimpinan 

transformasional secara parsial dan simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan Dinas 

Koperasi dan Usaha Mikro Kabupaten Sidoarjo. Sementara itu dari hasil penelitian ini juga diketahui bahwa self 

efficacy yang lebih dominan mempengaruhi kinerja seorang karyawan, sehingga semakin meningkatnya self efficacy 

yang dimiliki oleh karyawan maka akan semakin meningkatkan kinerjanya. 
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