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Abstract 

The Influence of Leadership Style, Self-Efficacy and Employee Commitment on Employee 

Performance at the Food Crops, Horticulture, and Animal Husbandry Service of East Kutai 

Regency. This study uses an explanatory survey method. The population is 164 ASN, using a 

sample of 103 respondents. The analysis tool uses SPSS. The results of the study 1. 

Leadership style does not significantly influence employee performance at the Food Crops, 

Horticulture, and Animal Husbandry Service of East Kutai Regency. This means that 

leadership style has a strong or real influence between the way a person leads and the level 

of employee performance, 2. Self-Efficacy has a significant effect on employee performance 

at the Food Crops, Horticulture, and Animal Husbandry Service of East Kutai Regency. This 

means that the greater the self-efficacy, the greater the employee performance, 3. 

Organizational commitment has a significant effect on employee performance at the Food 

Crops, Horticulture, and Animal Husbandry Service of East Kutai Regency. This means that 

the greater the organizational commitment, the greater the employee performance, 4. 

Leadership, self-efficacy and organizational commitment simultaneously have a significant 

effect on employee performance. This means that the greater the leadership, self-efficacy, 

and organizational commitment, the greater the employee performance. 

Keywords: Leadership Style, Self-Efficacy, Employee Commitment, Employee 

Performance. 

Abstrak 

Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Self Efficacy dan Komitmen Pegawai Terhadap Kinerja 

Pegawai di Dinas Tanaman Pangan, Holtikultura, dan Peternakan Kabupaten Kutai Timur. 

Penelitian ini menggunakan metode explanatory survey method. Populasi 164 orang ASN, 

dengan menggunakan sampel sebanyak 103 orang responden. Alat analisis menggunakan 

SPSS. Hasil penelitian 1. Gaya kepemimpinan tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

pegawai pada Dinas Tanaman Pangan, Holtikultura, dan Peternakan Kabupaten. Kutai 

Timur. Artinya gaya kepemimpinan memiliki pengaruh yang kuat atau nyata antara cara 

seorang memimpin dengan tingkat kinerja pegawai, 2. Self Efficacy berpengaruh Signifikan 

terhadap kinerja pegawai pada Dinas Tanaman Pangan, Holtikultura, dan Peternakan 

Kabupaten Kutai Timur. Artinya semakin besar self efficacy maka semakin besar pula kinerja 

pegawai, 3. Komitmen organsiasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada 

Dinas Tanaman Pangan, Holtikultura, dan Peternakan Kabupaten Kutai Timur. Artinya 

semakin besar komitmen organisasi maka semakin besar pula kinerja pegawai, 

4. Kepemimpinan, self efficacy dan komitmen organisasi secara simultan berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja pegawai. Artinya semakin besar kepemimpinan, self efficacy, 
dan komitmen organisasi maka semakin besar pula kinerja pegawai. 
Kata Kunci: Gaya Kepemimpinan, Self Efficacy, Komitmen Pegawai, Kinerja 

Pegawai. 
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Pendahuluan 

Sumber daya manusia (SDM) memegang peranan yang sangat strategis, karena 

merekalah penyelenggara kelangsungan aktivitas organsiasi. Suatu organsiasi yang 

memiliki Sumber daya manusia (SDM) yang melimpah dan berkualitas, namun jika 

mereka tidak ditempatkan sesuai dengan kemampuannya, maka kemampuan tersebut 

akan sia-sia karena tidak bisa dipergunakan sebagaimana mestinya. Organisasi vital yang 

dapat menentukan maju atau mundurnya suatu negara adalah organisasi pemerintahan. 

Susunan pemerintahan dibagi menjadi Pemerintah Pusat dan terdiri dari berbagai tingkat 

pemerintahan daerah yaitu tingkat Provinsi, Kabupaten/Kota. Kehadiran organisasi 

pemerintahan merupakan harapan masyarakat luas, bahwa organisasi pemerintahan inilah 

kelak yang dapat menjadi penyelenggara dalam mewujudkan cita-cita bangsa, 

sebagaimana diamanatkan oleh Undang-Undang Dasar 1945, yaitu melindungi segenap 

bangsa Indonesia dan seluruh tumpah darah Indonesia dan untuk memajukan 

kesejahteraan umum, mencerdaskan kehidupan bangsa, dan ikut melaksanakan ketertiban 

dunia yang berdasarkan kemerdekaan, perdamaian abadi, dan keadilan sosial. 

Faktor yang sangat umum dan hampir selalu dikaji dalam penilaian kinerja ini 

adalah faktor gaya kepemimpinan. Karena gaya kepemimpinan adalah sebagai faktor 

yang mengarahkan organisasi dan juga pemberian contoh perilaku terhadap para pegawai, 

gaya kepemimpinan sangat menentukan kemajuan dan kemunduran organisasi. Gaya 

kepemimpinan tidak hanya tentang arah suatu organisasi yang kuat di mana permasalahan 

dan solusi banyak diketahui, tetapi gaya kepemimpinan mengambil bagian dalam suatu 

konteks perubahan, dalam perubahan yang terus menerus dan tidak menentu tersebut. Hal 

ini membutuhkan suatu pendekatan yang tidak hanya tentang implementasi kebijakan 

yang telah ditetapkan sebelumnya tetapi undang-undang yang mengatur, oleh karena itu 

peran kepemimpinan adalah untuk memberikan suatu arahan dalam mengamati, 

memelihara, membagi, menggambarkan dan juga mengimplementasikan suatu pekerjaan 

agar menjadi lebih mudah dan terarah. 

Faktor lain yang sangat penting dalam pencapaian kinerja adalah self efficiacy 

(Efikasi diri). Self efficacy adalah sebuah keyakinan tentang probabilitas bahwa seseorang 

dapat melaksanakan dengan sukses beberapa tindakan atau masa depan dan mencapai 

beberapa hasil, efikasi diri mencerminkan suatu keyakinan individu sesaat disaat 

kemampuan mereka melaksanakan suatu tugas spesifik pada suatu tingkatan kinerja yang 

spesifik. Seorang pegawai yang memiliki efikasi diri yang baik, makai akan merasa yakin 

untuk bisa menyelesikan pekerjaan-pekerjaan yang lebih besar oleh karena itu penting 

untuk diperhatikan terkait self efficacy para pegawai. 

Selain itu, terdapat faktor lainnya yang berpengaruh terhadap kinerja yaitu 

komitmen organisasi. Saat ini terdapat tantangan yang lebih besar bagi organsiasi untuk 

menarik, menahan dan mengembangkan pegawainya, agar mereka merasa betah untuk 

tetap berada di dalam organisasi salah satunya adalah dengan cara meningkatkan 

komitmen organisasi. Komitmen organisasi adalah keinginan anggota organisasi untuk 

tetap mempertahankan keanggotaannya dalam organisasi dan bersedia berusaha keras 

bagi pencapaian tujuan organisasi. 

Beberapa teori dan penelitian terdahulu menyatakan bahwa gaya kepemimpinan, 

self efficacy, dan komitmen organsiasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Kinerja 

merupakan hal penting dalam sebuah perusahaan, oleh sebab itu patut mendapatkan 

perhatian lebih dari berbagai pihak, kinerja karyawan dapat dikatakan sebagai kemampuan 

karyawan dalam melakukan sesuatu keahlian tertentu (Sinambela, 2012:5). Kemampuan 

kinerja karyawan yang meningkat akan mempengaruhi kemajuan bagi sebuah organisasi 

terlebih lagi untuk mencapai tujuan organisasi tersebut. Oleh karena itu upaya untuk 
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meningkatkan kinerja karyawan sangat diperlukan. Semakin tinggi tingkat prestasi 

karyawan maka dapat bertambah pula nilai dimata organisasi, kinerja yang bagus juga 

akan menghasilkan produktivitas yang meningkat pada organisasi. 

Fenomena permasalahan dalam penelitian ini terkait gaya kepemimpinan adalah, 

kurang adilnya perhatian pimpinan kepada para pegawainya dikarenakan kesibukan 

pemimpin yang lebih sering bekerja diluar kantor, sehingga pegawai merasa kurang 

diawasi dan kurang diberikan arahan ketika sedang bekerja. Permasalahan selanjutnya 

terkait self efficacy (efikasi diri) adalah masih terdapat beberapa Aparatur Sipil Negara 

(ASN) yang kurang yakin untuk bisa menyelesaikan pekerjaannya dikarenakan ia kurang 

memiliki skill tertentu, misalnya terdapat Pegawai Negeri Sipil (PNS) dengan usia di atas 

45 (empat puluh lima) tahun yang tidak bisa menggunakan teknologi komputer, akan 

tetapi mereka tidak mau belajar cara menggunakan komputer, sehingga kebanyakan tugas 

tersebut dilimpahkan ke rekan lain yang lebih paham. Selain itu juga terdapat 

permasalahan terkait komitmen kerja, misalnya jika terjadi mutasi pegawai ke 

Dinas/Badan yang lain, pegawai cenderung merasa tidak puas, dan menjadi tidak 

bersemangat untuk bekerja, padahal mutasi merupakan hal yang wajar dilaksanakan, hal 

ini tentu akan berdampak pada penurunan kinerja pegawai. 

 

Kerangka Teori 

Menurut Daft (2002:50), Kepemimpinan didefinisikan sebagai suatu kemampuan 

mempengaruhi orang yang mengarah kepada pencapaian tujuan. Pengertian 

Kepemimpinan oleh Hemphill and Coons yang telah dikutip Yukl (2010:4). Indikator 

Gaya Kepemimpinan menurut Kartono (2008:32) yaitu 1. Kemampuan mengambil 

keputusan, 2. Kemampuan memotivasi sumber daya manusia, 3. Kemampuan 

komunikasi, 4. Tanggung jawab. 

Self Efficacy adalah belief atau keyakinan seseorang bahwa ia dapat menguasai 

situasi dan menghasilkan hasil (outcomes) yang positif (Santrock, 2020:48). Bandura 

dalam Gufron dan Risnawita (2016:37) indikator self eficacy yaitu: 1. Perasaan mampu 

melakukan pekerjaan, 2. Kemampuan yang lebih baik, 3. Senang pekerjaan yang 

menantang, 4. Kepuasan terhadap pekerjaan. 

Robbins dalam Sopiah (2008:155-156) yang menyatakan bahwa komitmen 

merupakan suatu sikap yang merefleksikan perasaan suka atau tidak suka dari pegawai 

terhadap organisasi. Indikator komitmen organsiasi menurut Robbins dan Judge (2015): 

1. Komitmen Afektif, yaitu melibatkan keterikatan emosional karyawan terhadap 

identifikasi diri dan keterlibatan dalam organisasi, 2. Komitmen Berkelanjutan, yaitu 

melibatkan komitmen berdasarkan biaya yang dikeluarkan karyawan berhubungan 

dengan meninggalkan organisasi. Hal ini disebabkan oleh hilangnya senioritas promise 

atau manfaat, 3. Komitmen Normatif (Normative commitment), yaitu melibatkan 

perasaan kewajiban karyawan untuk memematuhi organisasi. 

Kinerja adalah jumlah hasil yang dicapai oleh seseorang pekerja atau unit faktor 

produksi lain dalam jangka waktu tertentu” (Winardi, 2000:392). Indikator kinerja 

pegawai menurut Kesumawaty dan Heriyanto (2014): 1. Kualitas Kerja, 2. Kuantitas 

Kerja, 3. Efisiensi Waktu, 4. Kerjasama. 
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Gambar 1 Kerangka Pikir 

H3 

 
 

 

 
 

 

Sumber : Diolah Peneliti, 2026 

 

Metode Penelitian 

Jenis penelitian dikategorikan ke dalam penelitian explanatory survey method. 

Pendekatan penelitian kuantitatif. Populasi adalah seluruh PNS dan PPPK di Dinas 

Tanaman Pangan, Holtikultura, dan Peternakan Kabupaten Kutai Timur sejumlah 164 

orang. Sampel menggunakan Teknik slovin tingkt eror 6% sehingga diperoleh sampel 

sebanyak 103 orang. Teknik pengumpulan data menggunakan kuesioner dan wawancara. 

Teknik analisis data menggunakan SPSS. 

 
Hasil dan Pembahasan 

1. Uji Validitas dan Reabilitas 

a. Uji Validitas 

Tabel 1 Uji Validitas 

 

 

Gaya 

Kepemimpinan 

(X1) 

Indikator Rhitung Rtabel 

X1.1 0,726  

 

0,1918 

X1.2 0,777 

X1.3 0.826 

X1.4 0.726 

X1.5 0,777 

X1.6 0,826 

X1.7 0,826 

X1.8 0,726 

 

 

Self Efficacy 

(X2) 

X2.1 0,746  

 

 

0,1918 

X2.2 0,842 

X2.3 0,826 

X2.4 0,746 

X2.5 0,746 

X2.6 0,842 

 
Komitmen 

Organisasi 

(X3) 

H4 

H2 

H1 

Gaya 

Kepemimpinan 

(X1) 

Self Efficacy 

(X2) 

Kinerja 

Pegawai (Y) 
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X2.7 0,626 

X2.8 0,746 

Komitmen 

Organisasi 

(X3) 

X3.1 0,734  

 

0,1918 
X3.2 0,837 

X3.3 0,868 

X3.4 0,706 

X3.5 0,816 

X3.6 0,868 

Kinerja 

Pegawai 

(Y) 

Y1.1 0,447  

 

 

0,1918 

Y1.2 0,693 

Y1.3 0,838 

Y1.4 0,649 

Y1.5 0,838 

Y1.6 0,838 

Y1.7 0,621 

Y1.8 0,820 

Sumber : Diolah Peneliti, 2026 

 

Semua nilai Rhitung lebih besar daripada Rtabel artinya semuai jawaban 

responden valid. Selanjutnya penulis melakukan uji reabilitas dengan hasil sebagai 

berikut: 

Tabel 2 Uji Reabilitas 

Variabel Rhitung Rtabel 
Gaya Kepemimpinan (X1) 0,905 0,60 
Self Efficacy (X2) 0,881 0,60 
Komitmen Organisasi (X3) 0,891 0,60 
Kinerja Pegawai (Y) 0,866 0,60 

Sumber : Data Diolah SPSS, 2026 
Berdasarkan tabel 2 Uji reabilitas data diketahui bahwa semua nilai Rhitung lebih 

besar daripada Rtabel, sehingga semua pernyataan dinilai relibel. 

2. Uji Asumsi Klasik 

a. Uji Normalitas Data 

Uji normalitas ata bertujuan untuk menguji apakah dalam moel regresi, 

variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

_________________________________________________________________________ 
E-ISSN: 2777-1156  

2025. Vol 9. No 2  

108  

Gambar 2 Uji Normalitas Data 

 
Sumber : Data Diolah SPSS, 2026 

Pada gambar 2 terlihat bahwa total skor mendekati garis normal. Hal ini 

menunjukkan bahwa semua data yang digunakan dalam penelitian ini merupakan 

data yang berdistribusi normal. 

b. Uji Multikolinearitas 

Untuk mendeteksi terjadinya multikolinearitas dapat dilihat berdasarkan 

hasil variance inflation factor (VIF). Nilai cutoff yang umum dipakai untuk 

menunjukkan adanya multikolinearitas adalah nilai-nilai toleransi < 10 atau nilai 

VIF > 10. 

Tabel 3 Uji Multikolinearitas 

Variabel Tolerance VIF Interpretasi 

X1 0,917 1,091 Tidak terjadi Multikolinearitas 
X2 0,841 1,189 Tidak terjadi Multikolinearitas 

X3 0,913 1,095 Tidak terjadi Multikolinearitas 

Sumber : Data Diolah SPSS, 2026 

Tabel diatas menunjukkan nilai tolerance yang lebih besar dari 0,1 atau nilai 

VIF (Variance Inflation Factor) kurang dari 10. Hal ini berarti bahwa variabel-

variabel bebas dalam penelitian ini tidak terdapat gejala multikolinearitas. 

 

c. Uji Heteroskedastisitas 

Uji heterokedastisitas digunakan untuk menguji dalam model regresi 

terjadinya ketidaksamaan  variance dari residual satu pengamatan 

kepengamatan lain. Untuk mendeteksi ada atau tidaknya heterokedastisitas 

yaitu dengan melihat penyebaran dari varian residualnya. 
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Gambar 3 Uji Heteroskedastisitas 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Sumber : Data Diolah SPSS, 2026 

 
Dilihat dari diagram scatterplot di atas, dapat dilihat bahwa data tidak 

membentuk suatu pola tertentu. Hal ini berarti model penelitian terbebas dari 

masalah heterokedastisitas. 

 

d. Uji Autokorelasi 

Uji autokorelasi bertujuan menguji apakah dalam model regresi linier terjadi 

korelasi antara kesalahan pengganggu pada periode dengan t-1 (sebelumnya) 

model regresi yang baik adalah regresi yang bebas dari autokorelasi. 

Tabel 4 Uji Autokorelasi 

Model Summaryb 

 

 

Model 

 

 

R 

 

 

R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

 

 

Durbin-Watson 

1 .762a .579 .117 3.72995 1.806 

a. Predictors: (Constant), Komitmen Organsiasi, Kepemimpinan, Self Efficacy 

b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

Sumber : Data Diolah SPSS, 2026 

Tabel diatas memperlihatkan bahwa nilai Durbin Watson yang dihasilkan 

dari proses data adalah sebesar 1,806. Algifahri berpendapat jika nilai Durbin 

Watson terletak antara nilai 1,56 – 2,55 maka tidak terdapat adanya autokorelasi. 

 

3. Uji Regresi Linear Berganda 

Uji regresi linear berganda digunakan untuk mengetahui pengaruh beberapa 

variabel bebas terhadap satu variabel terikat. Hasil uji regresi linear berganda sebagai 

berikut: 
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Tabel 5 Uji Regresi Linear Berganda 

Coefficientsa 

 

 
Model 

Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

 

 
t 

 

 
Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 21.521 4.499 
 

.105 

4.784 .000 

Kepemimpinan .111 .102 0.185 .281 

Self Efficacy .265 .116 .233 2.293 .024 

Komitmen Organsiasi .310 .122 .247 2.536 .013 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

Sumber : Data Diolah SPSS, 2026 

Persamaan regresi sebagai berikut: Y = 0,111 X1 + 0,265 X2 + 0,310 X3 + e 

Hasil dari persamaan tersebut mempunyai arti bahwa: 

1. Gaya Kepemimpinan (X1) sebesar 0,111, artinya jika variabel independen lainnya 

bernilai tetap dan Gaya Kepemimpinan (X1) mengalami kenaikan 1, maka Kinerja 

Pegawai (Y) akan mengalami kenaikan sebesar 0,111. 

2. Self Efficacy (X2) sebesar 0,265, artinya jika variabel indpenden lainnya bernilai tetap 

dan Self Efficacy (X2) mengalami kenaikan 1, maka kinerja Pegawai (Y) akan 
mengalami kenaikan sebesar 0,265. 

3. Koefisien Komitmen Organisasi (X3) sebesar 0,310, artinya jika variabel independen 

lainnya bernilai tetap dan Komitmen Organisasi (X3) mengalami kenaikan 1, maka 

Kinerja Pegawai (Y) akan mengalami kenaikan sebesar 0,310. 

 

4. Uji Hipotesis 

a. Uji t 

Uji t adalah uji statistik yang digunakan untuk mengetahui apakah suatu 

variabel independent berpengaruh secara signifikan terhadap variabel dependen. 

Hasil uji t dalam penelitian ini sebagai berikut: 

 

Tabel 6 Uji t 
ANOVAb 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 229.652 3 76.551 5.502 .002a 

Residual 1377.338 99 13.913 

Total 1606.990 102  

a. Predictors: (Constant), Komitmen Organsiasi, Kepemimpinan, Self Efficacy 

b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

Sumber : Data Diolah SPSS, 2026 
 

1) Berdasarkan tabel 4.8 nilai probabilitas Gaya Kepemimpinan 0,281 > 0.05 dan 

nilai t-hitung < ttabel yaitu 0,185 < 0,1918 artinya gaya kepemimpinan tidak 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai di Dinas Tanaman Pangan, 
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Holtikultura, dan Peternakan Kabupaten Kutai Timur. 

 

2) Nilai probabilitas Self Efficacy 0,024 < 0.05 dan nilai t-hitung > ttabel yaitu 

2.293 > 0,1918 artinya self efficacy berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

pegawai di Dinas Tanaman Pangan, Holtikultura, dan Peternakan Kabupaten 

Kutai Timur. 

3) Nilai probabilitas Komitmen Organisasi 0,013 < 0.05 dan nilai t-hitung > ttabel 

yaitu 2.536 > 0,1918 artinya komitmen organisasi berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja pegawai di Dinas Tanaman Pangan, Holtikultura, dan 

Peternakan Kabupaten Kutai Timur. 

 

b. Uji F 

Pengujian hipotesis secara bersama-sama dilakukan dngan 

menggunakan Uji F. uji F dilakukan untuk menguji huungan signifikansi antara 

variabel bebas dan variabel terikat secara keseluruhan, yang dapat dilihat pada 

tabel berikut ini: 

Tabel 7 Uji F 

ANOVAb 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 229.652 3 76.551 5.502 .002a 

Residual 1377.338 99 13.913 

Total 1606.990 102  

a. Predictors: (Constant), Komitmen Organsiasi, Kepemimpinan, Self Efficacy 

b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

Sumber : Data Diolah, 2026 

Untuk membuktikan bahwa kepemimpinan, self efficacy dan komitmen 

organisasi memiliki pengaruh yang simultan terhadap kinerja pegawai maka 

dilakukan dengan uji F. dalam anova diperoleh nilai Fhitung (5.502 > 3,94) dan 

selain itu memiliki nilai probabilitas < alpha (0,002 < 0,05). 

5. Koefisien Determinasi 

Tabel 8 Koefisien Determinasi 

Model Summaryb 

 

Model 

 

R 

 

R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

 

Durbin-Watson 

1 .762a .579 .117 3.72995 1.806 

a. Predictors: (Constant), Komitmen Organsiasi, Kepemimpinan, Self Efficacy 

b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

Sumber : Data Diolah, 2026 

Berdasarkan hasil dapat didapat nilai koefisien korelasi (R) sebesar 0,762 atau 

76,20%. Hal ini berarti terdapat hubungan yang “kuat” antara variabel kepemimpinan, 

self efficacy dan komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai karena berada pada 
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interval 0,600-0,799. Selanjutnya koefisien determinasi (R2) sebesar 0,579 artinya 

bahwa 57,90% variasi oleh variabel kinerja dapat dijelaskan oleh gaya 

kepemimpinan, self efficacy, dan komitmen organisasi sedangkan sisanya sebesar 

42,10% dijelaskan oleh variabel lain yang tidak termasuk dalam penelitian ini. 

Kesimpulan dan Rekomendasi 

Kesimpulan 

1. Gaya kepemimpinan tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada 

Dinas Tanaman Pangan, Holtikultura, dan Peternakan Kabupaten Kutai Timur. 

Artinya gaya kepemimpinan memiliki pengaruh yang kuat atau nyata antara cara 

seorang memimpin dengan tingkat kinerja pegawai pada Dinas Tanaman Pangan, 

Holtikultura, dan Peternakan Kabupaten Kutai Timur. 

2. Self Efficacy berpengaruh Signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas Tanaman 

Pangan, Holtikultura, dan Peternakan Kabupaten Kutai Timur. Artinya semakin 

besar self efficacy maka semakin besar pula kinerja pegawai pada Dinas Tanaman 

Pangan, Holtikultura, dan Peternakan Kabupaten Kutai Timur. 

3. Komitmen organsiasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas 

Tanaman Pangan, Holtikultura, dan Peternakan Kabupaten Kutai Timur. Artinya 

semakin besar komitmen organisasi maka semakin besar pula kinerja pegawai pada 

Dinas Tanaman Pangan, Holtikultura, dan Peternakan Kabupaten Kutai Timur. 

4. Kepemimpinan, self efficacy dan komitmen organisasi secara simultan berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja pegawai. Artinya semakin besar kepemimpinan, self 

efficacy, dan komitmen organisasi maka semakin besar pula kinerja pegawai pada 

Dinas Tanaman Pangan, Holtikultura, dan Peternakan Kabupaten Kutai Timur. 

 
Rekomendasi 

1. Peneliti selanjutnya disarankan menggunakan pendekatan metode campuran (mixed 

methods) dengan wawancara atau observasi agar dapat menggali alasan mengapa 

gaya kepemimpinan kurang dirasakan oleh pegawai. 

2. Self efficacy berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai, sehingga disarankan 

Kepala Dinas Tanaman Pangan, Holtikultura, dan Peternakan lebih meningkatkan 

self efficacy para pegawainya dengan cara pemimpin memberikan umpan balik dan 

dukungan positif terhadap hasil kerja pegawai dan memberikan pelatihan serta 

pengalaman agar pegawai merasa yakin bisa mengerjakan pekerjaan dengan baik. 

3. Komitmen organsiasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai, sehingga 

disarankan agar pimpinan meningkatkan komitmen organsiasi dengan cara 

menciptakan hubungan yang positif dengan para pegawai, memberikan penghargaan 

dan keadilan organsiasi, sehingga bisa meningkatkan komitmen organisasi. 

4. Kepemimpinan, self efficacy dan komitmen organisasi secara simultan berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja pegawai sehingga disarankan agar pemimpinan lebih 

memperhatikan ketiganya dengan cara pemimpin sebaiknya melakukan komunikasi 

intensif dengan para pegawai dan melakukan evaluasi hasil kerja pegawai. 
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