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Abstrak 
 

Membentuk organisasi yang unggul, perlu menempatkan karyawan  sebagai faktor 

pendukung utama keberhasilan. Hal ini disebabkan,  karyawan merupakan ujung 

tombak pelaksanaan kegiatan organisasi untuk dapat mencapai tujuan secara 

efektif. Perilaku kerja karyawa n yang orientasi pada kinerja t inggi, akan 

berbanding lurus terhadap pencapaian tujuan organisasi.  karyawannya agar dapat 

dikelola dengan baik, yang  pada  akhirnya diselaraskan dengan strategi 

organisasi secara keseluruhan. Artikel ini, memberikan pembahasan tentang 

motivasi karyawan melakukan pekerjaan di organisasi keuangan. Berdasarkan 

hasil pengujian yang dilakukan, dapat disimpulkan bahwa perlunya gaya 

kepemimpinan yang dapat memadukan gaya t ransformasional dan t ransaksional 

dalam keadaan saat ini. Hal ini disebabkan, dengan memadukan kedua gaya 

tersebut dapat mendorong karyawan termotivasi  dalam meningkatkan 

kinerjanya. 

Kata Kunci: Kinerja Karyawan, Motivasi, Manajemen Sumber Daya Manusia 
 

PENDAHULUAN 
 

Dukungan yang diberikan karyawan kepada  organisasi,  m erupakan bagian 

terpenting untuk menciptakan kemajuan organisasi  ( Aarabi  et al., 2013). Hal 

ini dikarenakan, karyawan merupakan aset terbesar  milik organisasi yang 

berperan penting dalam kemajuan dan p eningkatan kualitas 

organisasi   ( Spencer,   1994),   serta   sebagai   sumber   keunggulan   strategis 

( Wright & Snell, 1998). Oleh karena itu, banyak organisasi yang fokus pada 

ekploitasi kemampuan karyawan. 

Rue and Byars ( 2004) mendefinisikan kinerja karyawan, sebagai t ingkat 

kemampuan karyawan dalam melakukan pekerjaan. Sela in itu, kinerja karyawan 

didefinisikan sebagai bentuk perilaku dalam upaya mencapai t ujuan yang ingin 

dicapai organisasi ( Mc Cloy et al., 1994). Pendapat yang ber beda lainnya, 

mendefinisikan kinerja karyawan merupakan hasil yang dicapai karyawan dalam 

melaksanakan pekerjaan yang dilakukan secara efisien dan efektif ( Lawler, 

1967). 

Oleh karena itu, penting bagi organisasi untuk mengetahui kemampuan 

karyawannya agar dapat dikelola dengan baik, yang  pada  akhirnya diselaraskan 

dengan strategi organisasi secara keseluruhan ( Boxall & Purcell, 2011). Kinerja 

yang dihasilkan oleh karyawan, berbanding lurus  terhadap kinerja organisasi ( 

Kleinknecht et al., 2014 ; Vosloban,  2012) . Beach  and Beach ( 1985) 

menyebutkan bahwa, organisasi merupakan sebuah sistem yang didalamnya 

terbentuk struktur serta perencanaan yang berjalan dan 
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dilaksanakan dengan penuh kesadaran oleh orang - orang yang ada didalamnya . 

Pada akhirnya, dengan kesadaran tersebut membentuk hubungan kerja 

berdasarkan cara- cara yang terkoordinasi, bekerjasama serta saling member i 

dorongan untuk mencapai tujuan bersama yang telah ditetapkan. 

Beberapa penelitian terdahulu, menyebutkan bahwa motivasi sebaga i 

pendorong karyawan memiliki kinerja yang t inggi ( Golembiewski,  1973 ; Meyer 

& Allen, 1991 ; SUMA & BUDI, 2021) . Omollo and Oloko ( 2015) mengatakan 

bahwa, motivasi merupakan kunci sukses organisasi untuk bertahan dan 

berkembang. Secara sederhana, dapat dikatakan bahwa motivasi karyawan 

merupakan gambaran tentang t ingkat energi, komitmen dan kreatifitas karyawan 

dalam bekerja. Grant ( 2008) mengatakan bahwa, karyawan yang memiliki 

motivasi berorientasi  terhadap kinerja dan produktivitas,  serta aktif terlibat  

dalam pekerjaan dan bersedia meng ambil tanggungjawab ( Kuvaas & Dysvik, 

2009). 

Pada sisi yang lain, Kelly  ( 2004)  mengatakan  motivasi  berkaitan dengan 

kekuatan yang mempengaruhi dan menjaga kualitas serta int ensitas perilaku. 

Roberts ( 2005) menyebutkan bahwa, motivasi sebagai dasar pembentuk perilaku 

seseorang dalam bekerja, serta pengambilan keputusan dalam bertindak ( Pinder, 

2014). Oleh karena itu, faktor motivasi menjadi hal penting untuk dimiliki 

karyawan sehingga dapat mendorong efektifitas dalam melakukan bekerja ( Locke 

& Latham, 2004). Sehingga, diharapkan dari efektifitas pekerjaan tersebut dapat 

meningkatkan  kemampuan  organisasi  dalam bersaing ( Baron et al., 1996). 

Artikel ini, memberikan pembahasan tentang motivasi karyawan 

melakukan pekerjaan di organisasi keuangan. Subyek  dari  penelitian  ini, adalah 

karyawan yang bekerja di 6 organisasi perbankan di Kota Medan, Indonesia. 

Adapun permasalahan yang terjadi saat ini, adanya perubahan tanggungjawab 

kerja yang dialami selama pandemi covid- 19. Pada saat ini, dampak dari covid- 

19 adalah menyebabkan terjadinya  permasalahan  pada sektor ekonomi 

masyarakat. Sebagai dampak tersebut, banyaknya nasabah pinjaman kredit yang 

mengalami kesulitan pembayaran  kredit.  Selain  itu, akibat dari covid- 19 telah 

menimbulkan ketakutan pada organisasi keuangan dalam pember ian kredit 

kepada masyarakat. Pada akhirnya, untuk dapat menstabilkan keuangannya 

banyak organisasi yang melakukan pengurangan karyawan, terutama pada bagian 

marketing. Konsekuensi dari t indakan tersebut, menuntut karyawan lainnya untuk 

dapat melakukan pekerjaan yang bukan menjadi tanggungjawabnya.  

Beberapa penelitian terdahulu, memberikan ragam enteseden yang dapat 

mempengaruhi kinerja karyawan. Biswas and  Varma  ( 2012)  menempatkan iklim    

psikologis    organisasi,    dan    kepemimpinan     t ransformasional . Abu Khalifeh 

and Som ( 2013) menempatkan komunikasi karyawan, pengembangan karyawan, 

penghargaan dan pengaku an, dan kepedulian karyawan yang diperluas. SUMA 

and BUDI ( 2021) menempatkan perilaku mandiri sebagai anteseden kiner ja 

karyawan. Toban et al. ( 2014) memberikan pembahasan tentang, kepemimpinan 

t ransformasional  dan t ransaksional sebagai anteseden kinerja karyawan.  

Bernerth  et al. ( 2012)  mengatakan bahwa, kepribadian memberikan dampak 

terhadap kinerja karyawan. 

Penelitian ini, memberikan kajian tentang prediktor kinerja karyawan 

dengan menggunakan 3 variabel independen ( gaya kepemimpinan, lingkungan 

kerja, efikasi diri) dan 1 variabel mediasi ( motivasi). Kebaharuan dalam 
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penelitian ini, adalah memberikan kajian secara bersama variabel efikasi dir i 

sebagai prediktor kinerja karyawan. 

Pada saat ini, untuk dapat  mencapai keunggulan organisasi diperlukan peran 

efektif dari kepemimpinan ( Pinto & Slevin, 1988). Crawford ( 2000 ) menyebutkan 

bahwa, kompetensi seorang pemimpin memberikan dampak terhadap organisasi. 

Müller and Turner ( 2010) menyebutkan bahwa, pimpinan yang sukses adalah yang 

mampu menggabungkan t idak hanya kemampuan pengetahuan teknis dan 

manajemen semata, tetapi juga keterampilan dalam memimpin ( Pinto & Slevin, 

1988 ; Zimmerer & Yasin, 1998) . 

House and Mitchell ( 1975) menyebutkan bahwa, gaya  kepemimpinan diukur 

dari tanggapan yang ditunjukkan bawahan pada  aspek  kepuasan bawahan, 

ekspektasi sikap, serta ekspektasi kinerja yang efektif  ( Negron, 2008). Oleh 

karena itu, Indvik ( 1986) menyebutkan gaya kepemimpinan memiliki fungsi 

untuk mendukung, melibatkan dan  menyediakan  struktur kepada bawahan untuk 

mencapai tujuan organisasi. 

Pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kesuksesan organisasi,  telah menjadi 

permasalahan yang kontroversi. Hal ini, disebabkan masih terdapat perbedaan 

pendapat dalam merumuskan  da mpak gaya kepemimpinan. Ahrendts ( 2013) 

mengatakan bahwa,  gaya  kepemimpinan  usaha  Burberr y telah berdampak 

terjadinya peningkatan pendapatan sampai lima kali. Namun, Tosi et al. ( 2004) 

mengatakan bahwa, menempatkan pimpinan yang superstar t idak berdampak 

terhadap peningkatan usaha, sebaliknya menyeb abkan pengeluaran biaya gaji 

yang t inggi. 

 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

Northouse ( 2014) menjelaskan bahwa, kepemimpinan merupakan 

kemamampuan seseorang u ntuk membujuk orang lain agar berperilaku kerja 

sesuai dengan tujuan. Northouse ( 2016)  mengatakan, kepemimpinan merupakan 

suatu proses di mana seseorang dapat mempengaruhi sekelompok orang untuk 

mencapai tujuan bersama. Saat ini, para pemimpin t idak hanya bergantung pada 

kekuatan untuk membujuk  karyawan untuk  melakukan apa yang diperintahkan. 

Akan tetapi, mereka tertarik dalam interaksi dengan bawahan  atau  meningkatkan  

dan  memperluas  kepentingan  bawahan  mereka ( Northouse, 2016). 

Beberapa penelitian terdahulu, memberikan hasil yang berbeda- beda 

tentang pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja melalui motivasi. 

Penelitian yang menunjukkan dampak signifikan gaya kepemimpinan terhadap 

kinerja karyawan melalui motivasi ( Guterresa et al., 2020 ; Turang, 2015) . Namun 

penelitian lainnya, menunjukkan bahwa t idak ada pengaruh gaya kepemimpinan 

terhadap kinerja melalui  motiv asi  ( Handoyo,  2015 ; Mendoza et al., 2018). 

Magnusson ( 1981) mengatakan bahwa, faktor lingkungan dapat 

memberikan dampak persep si psikologis karyawan dalam bekerja ( Caplan, 1987). 

Blumberg and Pringle ( 1982) mengatakan lingkungan, memberikan dampak 

terhadap perilaku kerja karyawan ( Kyriakidou  & Ozbilgin,  2004 ; Olson & 

Borman, 1989). Guchait and Cho (2010) menyebutkan bahwa, hampir 80% alasan karyawan 

memilih pekerjaan karena lingkungan kerja. Oleh karena itu, menjadi hal penting bagi 

organisasi untuk menciptakan lingkungan kerja yang kondusif dan mendukung karyawan 

(Ghosh & Sahney, 2011). 
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Berdasarkan hasil penelitiaan terdahulu, dijelaskan bahwa dampak lingkungan terhadap 

kinerja karyawan memberikan hasil berbeda-beda. Beberapa penelitian, menunjukkan terdapat 

pengaruh signifikan lingkunngan kerja terhadap kinerja melalui motivasi (Badrianto & Ekhsan, 

2019; Parashakti et al., 2020; Sri Rahardjo, 2014). Sedangkan beberapa penelitian 

lainnya, menunjukkan bahwa lingkungan kerja t idak berpengaruh terhadap 

motivasi dan kinerja  karyawan  ( Kadek  Nonik  Erawati,  Ni  Wayan Sit iari and 

Ni Luh Putu Indiani, 2019). 

Bandura ( 1977) mengatakan  bahwa,  konsep  diri  mencerminkan keyakinan 

seseorang tentang kemampuanya dalam melakukan suatu kegiatan. Dijelaskan 

kembali oleh Bandura ( 1994 ) keyakinan  tersebut,  muncul  dari rasa, berpikir, 

motivasi diri dan berperilaku. Baron  dan Byrne  (..) mengatakan, efikasi diri 

sebagai evaluasi  seseorang  tentang  kemampuan dirinya dalam melaksanakan 

suatu kegiatan, mencapai tujuan serta mengatasi hambatan. Bandura dan Woods 

(..)  menyebutkan,  efikasi  diri  berkaitan dengan keyakinan yang mendorong 

munculnya motivasi, kemampuan kognitif,  serta t indakan seseorang dalam 

mencapai tujuan. 

Penelitian dampak dari efikasi diri terhadap kinerja karyawan melalui 

motivasi, menunjukkan adanya hubungan yang signifikan ( Jacob Cherian  & Jolly 

Jacob, 2013 ; Fred C. Lunenburg, 2011 ; Çetin, F. and Aşkun, D. 2019 ; Na-Nan, K. 

and Sanamthong, E.,  2020).  Sementara  beberapa  penelit ian lainnya, 

menunjukkan bahwa adanya hubungan yang signifikan efikasi diri terhadap 

kinerja karyawan ( W. Richard Carter, Paul L. Nesbit, Richard J. Badham, Sharon 

K. Parker & Li- Kuo Sung,  2016 ; Raub,  S.,  & Liao,  H., 2012). 

Kata motivasi berasal dari kata lat in “movere”, diartikan  sebagai dorongan 

untuk “bergerak” ( Luthans, 1995; Prawira,  2014 ; Rajput,  2011). Oleh karena 

itu, motivasi dapat dimaknai sebagai dorongan untuk melakukan suatu kegiatan. 

Luthans ( 1995), menyebutkan bahwa dasar dalam memahami motivasi terletak 

pada maknanya yaitu  hubungan antara kebutuhan, dorongan dan penghargaan. 

Oleh karena itu, motivasi dianggap sebagai proses  yang diawali dari adanya 

kebutuhan fis io logis yang memunculkan dorongan untuk mencapai tujuan. 

Robbins dan Judge ( 2007), mendefinisikan motivasi sebagai pendorong perilaku 

yang membentuk intensitas, arah serta  usaha  untuk mencapai tujuan. 

Berdasarkan hasil penelitian terdahulu, menunjukkan adanya hubungan 

signifikan motivasi terhadap kinerja karyawan ( Ria Festiningtyas & Alini Gilang, 

2020 ; US Muogbo, 2013 ; Irum  Shahzadi,  Ayesha  Javed,  Syed Shahzaib Pirzada, 

Shagufta Nasreen, 2014 ; Virginiah Gachengo and Susy Wekesa, 2017). Namun, 

terdapat beberapa penelitian yang menunjukkan t idak adanya hubungan 

signifikan motivasi terhadap kinerja ( Sabar Sutia, Refren Riadi, Mochammad 

Fahlevi, 2020 ; Valensia Angelina Wisti Dapu, 2015). 

 

Hipotesis Penelitian 

 

Penelitian ini, dilakukan dengan menggunakan analisis data Structural 

Equation Model ( SEM). Adapun analisis  yang dilakukan,  adalah  untuk menguji 

dampak langsung dan t idak langsung. Pengujian langsung, bertujuan untuk 

mengetahui dampak hubungan variabel gaya kepemimpinan, lingkungan kerja dan 

efikasi diri terhadap kinerja karyawan. Sedangkan uji t idak 

https://www.emerald.com/insight/search?q=Fatih%20Çetin
https://www.emerald.com/insight/search?q=Duysal%20Aşkun
https://www.emerald.com/insight/search?q=Khahan%20Na-Nan
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langsung, untuk mengetahui peran variabel motivasi sebagai mediasi. Maka, 

hipotesis dalam penelitian ini: 

H1 : Gaya kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap  motivasi.  

H2 : Lingkungan kerja berpengaruh signifik an terhadap motivasi. 

H3 : Efikasi diri berpengaruh signifikan terhadap motivasi. 

H4 : Motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 

H5 : Gaya kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 

H6 : Lingkungan kerja berpengaruh sig nifikan terhadap kinerja karyawan. 

H7 : Efikasi diri berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 
 

METODE PENELITIAN 

Sampel Penelitian 
 

Penelitian   ini,   merupakan  penelit ian   e xplanatory  research.   Sekaran 

( 2011) mengatakan, penelitian explanatory bertujuan untuk  menguji  teori dalam 

memperkuat atau menolak  hasil  penelitian  yang  ada.  Pengumpulan data, 

dilakukan secara primer dengan bentuk memberikan survey/kuesioner kepada 

responden. Kegiatan survey, bertujuan untuk memperoleh data dar i responden 

penelitian.  

Sampel penelitian ini, dikumpulkan dari 242 orang karyawan bagian 

marketing yang bekerja di 6 ( enam) Bank Swasta di Kota Medan. Aktivitas 

pekerjaan marketing, adalah dengan mencari nasabah baru, mengawasi 

fortofolio pembayaran nasabah. Tanggungjawab pekerjaan tersebut, dilakukan 

sebelum pandemi covid- 19 melanda dunia. Namun,  setelah  terjadinya pandemi 

covid- 19 tanggungjawab mereka lebih banyak pada aspek memonitor pembayaran 

nasabah. 

Penentuan sampel penelitian, menggunakan pendekatan non probabilit y 

sampling. Non probability sampling,  merupakan teknik pengambilan sampel yang 

t idak didasari atas peluang yang sama ( Sugiyono, 2015). Pemilihan responden 

sebagai sampel, dilakukan dengan metode purposiv e sampling. Sekaran dan 

Bougie ( 2013) mengatakan, metode purposive sampling adalah pemilihan sampel 

berdasarkan kriteria- kriteria yang ditentukan sendiri oleh penulis. Adapun 

kriteria yang ditentukan adalah bagian marketing, masa kerja minimal 12 bulan, 

status karyawan tetap, dan bersedia menjadi responden. 

 

Ukuran 

 

Teknik skala ukuran jawaban  responden  menggunakan  skala  likert  5 poin, 

dari skala 5 ( sangat setuju)  sampai  skala  1 ( sangat  t idak  setuju). Adapun 

variabel gaya kepemimpinan terdiri dari 5 indi kator, yang merupakan modifikasi 

dari pendapat Bass dan Avolio ( 2005).  Indikator  tersebut: memiliki visi yang 

inspirasi, dukungan kepada karyawan, pengawasan karyawan, pengambilan 

keputusan, kemampuan memimpin. Sementara untuk variabel lingkungan kerja, 

terdiri dari 4 ( empat) indikator yang merupakan modifikasi dari pendapat Roca 

dan Searcy ( 2012). Adapun indikator tersebut: fasilitas kerja, gaji, pelatihan dan 

keamanan kerja. 

Indikator variabel efikasi diri, merupakan  modifikasi  dari  pendapat Smith, 

H. M., & Betz, N. E. ( 2000). Adapun  indikator tersebut:  keyakinan dalam 

penyelesaian pekerjaan, berusaha keras dan gigih, mampu menghadapi hambatan, 

mampu menyelesaikan permasalahan,  kemampuan beradaptasi.  
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Indikator untuk variabel motivasi, terdiri dari 4 ( empat ) indikator merupakan 

modifikasi dari pendapat Robbins ( 2006 ). Indikator tersebut: keberhasilan dalam 

bekerja, kebutuhan hidup, penghargaan, hubungan sosial. Pada variabel kinerja 

karyawan, indikator merupakan modifikasi dari pendapat Bono  dan Judge ( 2003). 

Adapun indikatornya antara lain: fokus dalam pekerjaan, bertanggungjawab 

dengan pekerjaan, memuncukan ide - ide, menemukan cara dalam menyelesaikan 

pekerjaan, kemampuan memperbaiki hasil kerja. 

Teknik analisis data dalam penelitian ini, menggunakan Structu ral Equation 

Model ( SEM) dengan bantuan Lisrel. Lisrel (Linear Structural Relaionship), 

merupakan analisis yang bertujuan untuk mengetahui hubungan antara variabel 

sekaligus baik langsung maupun t idak langsung ( J oreskog & Sorbom, 2006). 

Pengujian validitas dan  reliabilitas  dari  set iap indikator, sesuai dengan pendapat 

Malhotra ( 2010) yaitu loading factor > 0. 5 construct reliability > 0. 7. Hasil model 

Goodness of Fit ( Go F), telah memenuhi persyaratan 

. 

HASIL PENELITIAN 

 

Berdasarkan hasil pengolahan data, dengan bantuan SPSS diketahui 

frekuensi karakteristik responden. Kuesioner yang disebarkan saat awal, 

berjumlah 260 kuesioner. Namun setelah melalui pemeriksaan data, akhirnya yang 

dapat digunakan berjumlah 242 data. Karakteristik responden, diperoleh data 

jumlah marketing laki- laki sebesar  144  orang ( 59. 5 %),  dan perempuan 98 

orang ( 40 .5%). Berdasarkan masa kerja karyawan, marketing yang bekerja 

≥ 1 tahun sebanyak 56 orang  ( 23. 1%), masa  kerja > 1 tahun sebanyak 131 orang 

( 54. 1%), dan yang bekerja ≥ 2 tahun sebanyak 55 orang ( 22. 7%). Sedangkan 

berdasarkan t ingkat pendidikan, marketing lu lusan diploma sebanyak 35 orang ( 

14. 5%), lulusan Sarjana 169 orang ( 69. 8%), serta lulusan Magister sebanyak 38 

orang ( 15. 7%). 

 

Uji Validitas dan Reliabilitas 

 

Untuk menguji konstruk teoritis, dilakukan dengan analisis faktor 

konfirmatori.  Analisis faktor konfirmatori bertujuan untuk melakukan uji analisis 

dimensional variabel. Analisis ini, menguji indikator variabel untuk melihat 

dampak indikator dalam membentuk variabel baik  yang  eksogen maupun   

endogen.  Hair   et   al.   ( 2006)   menyatakan   bahwa   variabel   laten ( konstruk) 

memiliki indikator yang umumnya memberikan  keandalan pengaruh. Berikut, 

hasil uji validitas dan reliabilitas indikator masing - masing variabel. 

 

Tabel 1. Validitas dan Reliabilitas  

 
No. Variabel/ Indikator L. F C. R 

Variabel: Gaya Kepemimpinan 

1. Visi yang inspirasi 0. 81  

2. Dukungan kepada karyawan 0. 81  

3. Pengawasan karyawan 0. 75 0. 863 
4. Pengambilan keputusan 0. 68  

5. Kemampuan memimpin 0. 68  

                                                      Variabel: Lingkungan Kerja   
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1. Fasilitas kerja 0. 67  

2. Gaji 0. 87 
0. 865 

3. Pelatihan 0. 84 

4. Keamanan kerja 0. 75  

 Variabel: Efikasi Diri   

1. Penyelesaian pekerjaan 0. 71  

2. Berusaha keras dan gigih 0. 78  

3. Mampu menghadapi hambatan 0. 90 0. 915 
4. Mampu menyelesaikan permasalahan 0. 88  

5. Kemampuan beradaptasi 0. 85  

 Variabel: Motivasi   

1. Keberhasilan dalam bekerja 0. 71  

2. Hubungan sosial 0. 45 
0. 875 

3. Penghargaan 0. 89 

4. Kebutuhan hidup 0. 90  

 Variabel: Kinerja   

1. Fokus dalam pekerjaan 0. 88  

2. Bertanggungjawab dengan pekerjaan 0. 88 
0. 924 

3. Memuncukan ide- ide 0. 86 

4. Menemukan cara dalam menyelesaikan pekerjaan 0. 85  

5. Kemampuan memperbaiki hasil kerja 0. 35  

Syn: L. F= Loading factor; C. R= Construct reliability 
 

Berdasarkan tabel  1, menunjukkan  bahwa  indikator  variabel  motivasi  dan 

kinerja memiliki data loading  factor < 0. 5. Oleh karena itu,  indikator 2 pada 

variabel motivasi dihilangkan. Hal yang sama juga dilakukan, pada indikator 5 

variabel kinerja. Setelah kedua indikator t idak valid dihilangkan, kemudian 

dilakukan uji reliabilitas dengan nilai > 0. 7 . 

 

Uji Hipotesis 

 

Sebelum melakukan uji  hipotesis,  terlebih  dahulu  dilakukan  uji  model fit 

. Berdasarkan hasil uji, diperoleh model memenuhi syarat  sebagai model fit . 

Uji hipotesis dalam penelitian ini, menggunakan model structural dengan melihat 

nilai parameter koefisien ja lur hubungan antar variabel laten. Berikut 

ditampilkan, hasil uji hipotesis hubungan jalur. 

Berdasarkan analisis structural  diatas ( gambar 1),  uji  hipotesis penelitian 

ini dilakukan dengan 2 ( dua) tahapan. Tahapan yang pertama, melakukan uji 

pengaruh langsung variabel eksogen terhadap variabel endogen. Kemudian uji 

yang kedua, dilakukan untuk mengetahui dampak pengaruh variabel mediasi. 

Hasil pengujian hipotesis, diperoleh persamaan: 

Persamaan 1: 

WM = - 0. 48*LS + 0. 29* WE + 1. 05*SE, Errorvar. = 0. 29, Rý = 0. 70 
( 0. 20) ( 0. 27) ( 0. 31) ( 0. 063) 
- 2. 37 1. 08 3. 42 4. 72 

JP = 1. 20* WM + 0. 16*LS + 0. 46* WE - 0. 83*SE, Errorvar. = - 0. 046, Rý = 1. 05 
( 0. 13) ( 0. 14) ( 0. 18) ( 0. 30) ( 0. 031) 
8. 93 1. 18 2. 50 - 2. 77 - 1. 48 

Setelah diperoleh hasil persamaan diatas, maka dapat disimpulkan bahwa 

nilai t - hitung H1 - 2. 37 ≥ 1. 96 sehingga terdapat pengaruh signifikan gaya 

kepemimpinan terhadap motivasi. Dengan kata lain, H1 diterima. Hasil uji 

hipotesis untuk H 2 diperoleh nilai t - hitung 1. 08 < 1. 96, sehingga hipotesis 2 
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ditolak. Dengan kata lain, t idak  terdapat  pengaruh  sign ifikan  lingkungan kerja 

terhadap motivasi. Pada uji H 3 nilai t - hitung 3. 42 ≥ 1. 96, maka menunjukkan 

bahwa terdapat pengaruh signifikan efikasi diri terhadap motivasi. Hasil ini, 
menyebabkan hipotesis 3 diterima. 

Berdasarkan hasil uji hipotesis, pada persamaan dua menunjukkan bahwa 

hipotesis 4 (H4 ) diterima. Hasil uji H 5 t - hitung 8. 93 ≥ 1. 96, maka terdapat 

pengaruh signifikan motivasi terhadap kinerja karyawan. Hasil uji hipotesis 5 (H5 

), menunjukkan t - hitung 1. 18 ≤ 1. 96, maka  tolak  hipotesis. Dengan kata lain, t 

idak terdapat pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan. 

Berdasarkan hasil uji hipotesis 6 (H6 ) t -hitung 2. 50 ≥ 1. 96, maka hipotesis 

diterima. Hasil tersebut, menunjukkan bahwa terdapat pengaruh  lingkungan kerja 

terhadap kinerja karyawan.  Kemudian, berdasarkan hasil uji hipotesis diperoleh 

hasil bahwa efikasi diri berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dengan 

nilai t - hitung - 2. 77 ≥ 1. 96 ( H 7 ). 
 

Tabel 2. Hasil Uji Hipotesis 

 

Hipotesis 
Nilai Statistik  

Kesimpulan 
Koefisien t-tabel t-skor 

H1: gaya kepemimpinan signifikan 
terhadap motivasi 

-0. 48 1. 96 -2. 37 diterima 

H2: l ingkungan kerja signifikan 
terhadap motivasi 

0. 29 1. 96 1. 08 ditolak 

H3: efikasi dir i signifikan terhadap 

motivasi 
1. 05 1. 96 3. 42 diterima 

H4: motivasi s ignifikan terhadap 
kinerja 

1. 20 1. 96 8. 93 diterima 

H5: gaya  kepemimpinan signifikan 
terhadap kinerja 

0. 16 1. 96 1. 18 ditolak 

H6: l ingkungan kerja signifkan 
terhadap kinerja 

0. 46 1. 96 2. 50 diterima 

H7: efikasi dir i signifikan terhadap 
  kinerja  

-0. 83 1. 96 -2. 77 diterima 

 
PEMBAHASAN 

 

Berdasarkan hasil u ji hipotesis, menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan 

memberikan pengaruh terhadap motivasi kerja karyawan ( H1). Hasil ini juga, 

sepakat dengan pendapat Armstrong ( 2004) bahwa  kepemimpinan  itu berkaitan 

dengan kemampua n dalam mengelola orang lain.  Hasil  ini  juga, sesuai dengan 

penelitian Luisinha Fonseca Da Costa Guterresa,  Armanu Armanu, Rofiaty 

Rofiaty ( 2020) dan Richard  Christian  Turang  ( 2015). Namun, berdasarkan hasil 

uji hipotesis diketahui bahwa nilai signifikansi  negatif. Hal ini menunjukkan 

bahwa, dalam keadaan seperti saat ini peran pimpinan sangat bermanfaat dalam 

mendorong semangat karyawan bekerja, walaupun dalam keadaan yang t idak 

menentu tentang keamanan kerja. 

Hasil uji hipotesis, menunjukkan bahwa lingkungan kerja t idak 

berpengaruh signifikan terhadap motivasi ( H2). Hasil ini, sekaligus 

membenarkan pernyataan Magnusson ( 1981) bahwa lingkungan kerja dapat 

memberikan dampak psikologis karyawan. Keadaan pandemi covid 19, telah 

menyebabkan suasana kerja yang t idak menentu, d imana adanya pengurangan 

http://m.growingscience.com/beta/authors/Luisinha%2BFonseca%2BDa%2BCosta%2BGuterresa/
http://m.growingscience.com/beta/authors/Armanu%2BArmanu/
http://m.growingscience.com/beta/authors/Armanu%2BArmanu/
http://m.growingscience.com/beta/authors/Rofiaty%2BRofiaty/
http://m.growingscience.com/beta/authors/Rofiaty%2BRofiaty/
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karyawan, pengurangan pendapatan, dan beban kerja bertambah, sehingga 

mempengaruhi perilaku karyawan dalam  bekerja.  Hasil  ini  juga, sesuai dengan 

penelitian Kadek Nonik Erawati, Ni Wayan Sit iari and Ni Luh Putu Indiani ( 

2019). 

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis, diperoleh hasil bahwa efikasi diri 

berpengaruh signifikan terhadap motivasi karyawan ( H3). Dengan kata lain, 

efikasi diri membentuk keyakinan t inggi karyawan mampu mengerjakan 

pekerjaan dengan baik ( Bandura, 1977). Ha sil ini juga, sesuai dengan hasil 

penelitian Jacob Cherian dan Jolly Jacob ( 2013) bahwa efikasi dir i 

meningkatkan motivasi karyawan ( Fred C. Lunenburg, 2011; Çetin, F. and Aşkun, 

D. 2019). 

Hasil uji hipotesis lainnya menunjukkan bahwa, motivasi berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan ( H4). Hal ini menunjukkan bahwa, motivasi 

karyawan mendorong terbentuknya perilaku  kerja  yang  mengarah pada 

pencapaian hasil kerja yang baik ( Robbins  & Judge,  2007).  Hasil  ini juga, 

sesuai dengan hasil  penelitian  sebelumnya bahwa  motivasi menghasilkan 

kinerja yang baik ( Ria Festiningtyas & Alin i Gilang, 2020 ; US Muogbo, 2013; 

Irum Shahzadi, Ayesha Javed, Syed  Shahzaib  Pirzada, Shagufta Nasreen, 2014 

; Virginiah Gachengo and Susy Wekesa, 2017). 

Hasil uji penelitian,  menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan t idak 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan ( H5). Hal ini menunjukkan 

bahwa, gaya kepemimpinan yang diterapkan t idak mendorong peningkatan 

kinerja secara langsung. Hasil ini, sesuai dengan penelitian dan Laura Natalia 

Handoyo, 2015). 

Pada pengujian hipotesis 6, menunjukkan bahwa faktor lingkungan kerja 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan  ( H6).  Hal  ini, menunjukkan 

bahwa, faasilitas yang diberikan oleh organisasi  kepada karyawan mampu 

meningkatkan kinerja karyawan. Hasil in i, sesuai dengan penelitian yang 

dilakukan oleh ( S. Rahardjo, 2014). 

Pada uji terakhir hipotesis 7, member ikan hasil bahwa efikasi diri 

berpengaruh signifikan terhadap peningkatan kinerja karyawan ( H7). Namun, 

hasil penelitian menghasilkan nilai negatif. Hal ini menunjukkan, keyakinan 

karyawan dalam bekerja memunculkan stigma ketakutan akan keadaan yang 

terjadi dimana akan menghadapi pengurangan karyawan. Hasil penelit ian ini, 

sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh ( Na- Nan & Sanamthong, 2020). 

 

KESIMPULAN DAN IMPLIKASI 

 

Berdasarkan hasil pengujian yang dilakukan, dapat disimpulkan bahwa 

perlunya gaya  kepemimpinan yang dapat  memadukan gaya t ransformasional  dan 

t ransaksional dalam keadaan saat ini. Hal ini disebabkan, dengan memadukan 

kedua gaya tersebut  dapat  mendorong  karyawan  termotivasi  dalam 

meningkatkan kinerjanya. Selain itu, menjadi bagian penting untuk pimpinan 

dalam mendorong efikasi diri karyawan dalam bekerja. Hal in i disebabkan, 

dengan t ingginya efikasi diri karyawan dalam bekerja mendorong pencapaian 

hasil kerja yang sesuai dengan tujuan organisasi. 

Implikasi dari penelitian ini, menunjukkan bahwa  motivasi  karyawan dalam 

perlu untuk dijaga oleh organisasi. Dengan kata lain, ka ryawan yang memiliki 

motivasi t inggi memebrikan dampak terhadap pencapaian hasil yang t inggi. 

Karyawan yang memiliki motivasi t inggi dalam bekerja, memberikan 

https://www.emerald.com/insight/search?q=Fatih%20Çetin
https://www.emerald.com/insight/search?q=Duysal%20Aşkun
https://www.emerald.com/insight/search?q=Duysal%20Aşkun
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kekuatan bagi organisasi untuk dapat bertahan dalam keadaan yang t idak menentu 

saat ini. 

Implikasi teori dari penelitian  ini,  menunjukkan  bahwa  faktor lingkungan 

kerja berdampak secara langsung terhadap peningkatan kinerja karyawan. 

Dengan hasil penelitian tersebut, menunjukkan bahwa peran motivasi sebagai 

variabel mediasi terbukti mendorong kinerja karyawan. Sedangkan keterbatan 

penelitian ini, adalah memberikan  kajian  pada organisasi perbankan swasta 

semata, tanpa melibatkan organisasi bank pemerintah ( negeri). Sebaiknya 

penelitian lanjutan, perlu untuk memberikan pembahasan dengan melibatkan 

organisasi  bank baik swasta mapun negeri. 
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