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Abstract

In general, this study aims to determine the impact style of leadership , work environment, and OCB (Organizational
Citizenship Behavior) in PDAM Kediri Regency employee performance, a type of causality study. The sample obtained by
PDAM Kabupaten Kediri for this study was a random sample of 40 from the general population, conducted by random
sampling. Collect data using questionnaires analyzed using multiple regression analysis. The results show that leadership
style, work environment, and Organizational Citizenship Behavior (OCB) partially and simultaneously significantly perfomance
employee of influence.

Keywords: Leadership Style, Work Environment, Organization Citizenship Behavior, perfomance of employee

Abstrak

Secara umum penelitian ini memiliki tujuan dalam mengetahui pengaruh gaya kepemimpinan, lingkungan kerja, dan OCB
(Organizational Citizenship Behavior) terhadap kinerja pegawai PDAM Kabupaten Kediri yang merupakan jenis penelitian
hubungan sebab akibat. PDAM Kabu

paten Kediri dalam penelitian ini, sampel yang diambil adalah 40 sampel acak dari populasi umum, dilakukan dengan metode
random sampling. Pengumpulan data menggunakan kuesioner yang dianalisis menggunakan analisis regresi berganda. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan, lingkungan kerja, dan Organizational Citizenship Behavior (OCB) secara
parsial dan simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

Kata kunci: Gaya Kepemimpinan, Lingkungan Kerja, Organization Citizenship Behaviour, kinerja karyawan

PENDAHULUAN

Kinerja adalah usaha dan perbuatan yang dilakukan oleh pegawai dalam waktu tertentu, tergantung pada
posisinya di perusahaan. Kinerja pegawai yang tinggi mengarah pada peningkatan produktivitas, yang pada
gilirannya meningkatkan kinerja bisnis. Metrik mengevaluasi keberhasilan perusahaan menunjukkan bahwa
kinerja perusahaan dalam menangani sumber daya juga menentukan pencapaian tujuan individu dan organisasi.

Faktor yang bisa mempengaruhi kinerja karyawan adalah kepemimpinan. Wukir (2013) memaparkan
bahwa, ""Kepemimpinan adalah kegiatan mendukung dan memberikan pengaruh banyak orang dalam meraih
keberhasilan bersama". Cara mempengaruhi orang lain agar efektif dapat dilakukan secara berbeda oleh setiap
orang, tergantung dari gaya kepemimpinannya. Gaya kepemimpinan seorang manajer memiliki dampak yang
signifikan terhadap kondisi kerja. Ini ada hubungannya dengan bagaimana pegawai menerima gaya
kepemimpinan seorang manajer, apakah mereka menyukai atau tidak. Kunci keberhasilan seorang pemimpin
dalam suatu organisasi terletak pada seorang pemimpin yang mampu memotivasi bawahannya.

Selain faktor kepemimpinan, tidak hanya terkait dengan lingkungan kerja, tetapi juga dengan kinerja
karyawan dan keadaan di sekitar masing-masing perusahaan. Semakin nyaman lingkungan kerja di sekitar kita,
semakin baik pekerjaan kita. Danang (2015) memaparkan bahwa lingkungan kerja merupakan apa saja yang
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berada di sekitar pegawai yang bisa mempengaruhi dirinya dalam melaksanakan pekerjaan yang diberikan. Di sisi
lain, ketika karyawan dan orang-orang di dalamnya merasa tidak nyaman di lingkungan kerja mereka, itu pasti
mengarah pada kinerja yang buruk. Dalam penelitian Amwaluna (2019) dipaparkan bahwa lingkungan kerja
mempengaruhi secara positif signifikan terhadap kinerja pegawai.

Organisasi perlu adanya kinerja pegawai yang baik termasuk PDAM Kabupaten Kediri. PDAM mengamati bahwa
gaya kepemimpinan, lingkungan kerja, dan OCB mempengaruhi kinerja karyawan, namun ketika ada gaya
kepemimpinan yang kurang berkomunikasi dengan pegawai, maka kinerja pegawai itu sendiri dipengaruhi oleh
banyak faktor yang mengakibatkan kurangnya komunikasi dengan pegawai karyawan. Selain itu, lingkungan kerja
ditengarai mempengaruhi kinerja pegawai PDAM Kabupaten Kediri. Hubungan yang buruk dengan rekan kerja
dan suasana kerja mempengaruhi kinerja pegawai, sehingga mengakibatkan kinerja pegawai di PDAM Kabupaten
Kediri menjadi buruk. Kedua, OCB memiliki beberapa masalah dengan perilaku karyawan. Artinya tidak semua
karyawan merasa nyaman bekerja dengan karyawan lain. Tujuan penelitian ini adalah menganalisis pengaruh
gaya kepemimpinan, lingkungan kerja dan OCB (Organizational Citizenship Behavior) terhadap kinerja pegawai
PDAM Kabupaten Kediri.

METODE

Metode kuantitatif kausalitas pendekatan yang digunakan, untuk mengetahuii berapa dampak variabel
bebas (independen) yang memberikan pengaruh pada variabel terikat (dependent). Populasi yang digunakan yaitu
para karyawan tetap di PDAM Kabupaten Kediri dengan jumlah responden 40. Kriteria yang di gunakan yaitu
karyawan tetap pada PDAM Kabupaten Kediri. Penelitian ini menggunakan teknik simple random sampling. Data
primer yang digunakan yaitu berasal dari tanggapan responden berdasarkan pada kusioner yang telah dibagikan
pada karyawan di PDAM kabupaten Kediri yang memenuhi kriteria. Instrumen penelitian harus memenuhi
persyaratan dalam uji valid dan reliabel supaya instrumen penelitian dapat dinyatakan layak dan baik untuk
melanjutkan penelitian.

HASIL ANALISIS DAN PEMBAHASAN

1. Uji Asumsi
a. Uji normalitas

Di bawah ini adalah hasil pengujian grafik probabilitas umum sebagai dasar dalam
mengambil keputusan. Ghozali (2018) memaparkan bahwa model regresi memenuhi asumsi
normalitas jika data yang melintasi daerah diagonal dan sepanjang diagonal menunjukkan pola yang
berdistribusi normal. Grafik probabilitas normal ditunjukkan dari gambar 1 berikut:

Mormal P-F Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Expected Cum Prob

¥ T T
a8 oz LR
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Obzerved Cum Prob

Sumber: OQutput SPSS vers: 23
Gambar 1.
Uji Normalitas Grafik normal probability plot
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Berdasar gambar 1. Menunjukkan jika data berdistribusi normal. Hal ini menunjukkan bahwa citra
memenuhi kriteria keputusan, daerah diagonal dan data berdistribusi diagonal menunjuk kan pola
distribusi normal, dan model regresi memenuhi asumsi normalitas.

Uji Multikolinearitas
Evaluasi ada tidaknya multikolinearitas bisa dilihat dari nilai toleransi > 0,10 dan < 0,10. Hasil uiji
multikolinearitas dilihat pada Tabel 1. di bawah ini.

Tabel 1. Hasil Uji Multikolinearitas

Coefficients?®
Collinearity Statistics
Maodel Tolerance VIF
1 (Constant)
Gaya Kepemimpinan Lk 1,346
Lingkungan Kerja 402 2,438
OCB 387 2,584

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber: Qutput SPSS versi 23

Berdasarkan Tabel 1. dapat diketahui hingga variabel gaya kepemimpinan, lingkungan
kerja serta sikap kewargaan organisasi (OCB) memiliki taksir toleransi sendiri — sendiri sebanyak
0,743; 0,402; 0,387 lebih banyak dari 0,10 dan VIF 1,346; dua.488; 2.584 kurang dari 10.
dengan demikian, pada model ini tidak terdapat persoalan multikolinearitas.

c. Uji Autokolerasi

Uji Autokorelasi didapatkan hasinyal pada tabel berikut ini:
Tabel 2. Hasil Uji Autokorelasi

Model Summary®
Model Std. Error of the Estimate Durbin-Waltson
1 251723 1,853
a. Predictors: (Constant), OCE, Gaya Kepemimpinan, Lingkungan Kerna
b, Dependant Vanable: Kinera kanyawan

Sumber..; Outpur SPSS versi 23

Berdasarkan Tabel 2 diperoleh nilai DW sebesar 1,853 dan du sebesar 1,658. Nilai 4
—du=4-1,658 = 2,342 atau diketahui pada Tabel 2. Menghasilkan nilai du & It; & It; 4 — du
atau 1.658 & It; 1,853 & It; 2,342, sehingga model regresi tidak memiliki masalah autokorelasi.

d. Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas dirancang untuk menguiji apakah terdapat varians yang tidak
sama antara residual satu pengamatan dalam model regresi dengan yang lain. Gambar 2
menunjukkan hasil uji varians menggunakan scatterplots:

Scatterplot
Dep : Kinerja Kary

Studentized Residual
1 i 1
0
0o

Regression
1]

11 A 9
Regression Standardized Pradictad Valus

Gambar 2. Uji heteroskedastisitas

Dari tabel scatter plot di atas dapat dilihat maka titik-titik terdistribusi sebagai acak, baik
di atas ataupun bawah nol pada sumbu y. Gambar di atas memberikan dasar untuk penentuan
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data yang didistribusikan secara diagonal dan diagonal memiliki pola yang berdistribusi normal.
Artinya, regresi sampel memenuhi asumsi standaritas.

2. Analisis Regresi Berganda
Dari hasil perhitungan komputer, diperoleh hasil analisis diprogram dalam program SPSS. dirangkum
dalam Tabel 3. di bawah ini:
Tabel 3. Hasil Analisis Regresi Linier Berganda

Coefficients?

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Ermror Beta
1 (Constant) 829 2779
Gaya Kepemimpinan 247 o2 272
Lingkungan Kerja 480 T 429
OCB 248 154 251

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Berdasarkan table 3. Menunjukkan bahwa persamaan regresi linear berganda yang
diperoleh dari hasil uji analisis yaitu sebagai berikut:

Y = 0,829 + 0,247X, + 0,480X; + 0,248X; +e

Persamaan regresi tersebut mempunyai makna sebagai berikut:

1} Konstanta =0 829
Jika variabel Gaya Kepemimpinan (%), lingkungan kerja (X:), dan organizational
citizenship behavior (OCB) (1) = 0, kinera karyawan (YY) Akan menjadi 0,829
satuan.

2) Koefisien X; = 0,247
Setiap penambahan 1 satuan gaya kepemimpinan (X4) dengan asumsi lingkungan
kerja (X:) dan organizational citizenship behavior (OCB) (Xi) tetap dan tidak
berubah, maka akan meningkatkan kinerja karyawan (Y) sebesar 0,247 satuan.

3) Koefisien Xz = 0,480
Setiap penambahan 1 satuan lingkungan kerja (X:) dengan asumsi gaya
kepemimpinan (X1) dan organizational citizenship behavior (OCB) (X:) tetap dan
fidak berubah, maka akan meningkatkan kinerja karyawan (Y) sebesar 0,480 satuan.

4) Koefisien X3 = 0,248
Setiap penambahan 1 satuan organizational citizenship behavior (OCB) (Xs) dengan
asumsi gaya kepemimpinan (X:) dan lingkungan kerja (Xz) tetap dan tidak berubah,
maka akan meningkatkan kinerja karyawan (Y) Sebhsar 0,248 satuan.

3. Uji Hipotesis
a. Uji Hipotesis Parsial ( uji t)
Uji t menggunakan uji-t menunjukkan bagaimana gaya kepemimpinan ( X1 ), lingkungan kerja (
X2 ), serta perilaku kewargaan organisasi (OCB) (X3). Sesuai dengan kinerja karyawan (Y) secara
individual. Berikut adalah hasil uji parsial yang skor disandingkan secara signifikan 0,05 ataupun 5%.
Hasil uji parsial ditunjukkan pada tabel 4 berikut:
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Tabel 4.
Hasil Uji t (parsial)
Coefficients?

Model t Sig.

1 (Constant) 298 J67
Gaya Kepemimpinan 2,421 021
Lingkungan Kerja 2,506 008
OCB 2,613 015

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
Sumber: Qutput SPSS versi 23.

1} Pengujian hipotesis 1
H o by = Gaya Kepemimpinan tidak berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan.
H s by = Gaya Kepemimpinan berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan.
Berdasarkan hasil perhitungan di atas diperoleh nilai signifikan variabel
gaya kepemimpinan adalah 0,021 < 0,05 maka Ho ditolak dan Hs diterima. Hal ini
berarti Gaya Kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

2) Pengujian hipotesis 2
H ¢ bz = Lingkungan Kerja tidak berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan.
H s bz = Lingkungan Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan.
Berdasarkan hasil perhitungan di atas diperoleh nilai signifikan variabel
lingkungan kerja adalah 0,008 =< 0, 05 maka Hg ditolak dan Ha diterima. Hal ini
berarti lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

J) Pengujian hipotesis 3

H ¢ b: = Organizational Citizenship Behavior (OCB) tidak berpengaruh terhadap
Kinerja Karyawan.
H s bz = Organizational Citizenship Behavior (OCE) berpengaruh terhadap Kinerja
Karyawan.

Berdasarkan hasil perhitungan di atas diperoleh nilai signifikan variabel
arganizational citizenship behavior (OCE) adalah 0,015 < 0,05 maka Hp ditolak dan
Ha diterima. Hal ini berarti organizational citizenship behavior (OCB) berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan.

¢. Pengujian Hipotesis Secara Simultan (uji F)

Ghozali (2018) memaparkan bahwa uiji statistik F pada dasarnya menunjukkan nilai variabel
independen atau variabel independen dalam model regresi mempunyai pengaruh yang sama terhadap
variabel dependen (terkait). Nilai hipotesis dibandingkan dengan nilai signifikansi yang ada dalam
penelitian ini (5% atau 0,05). Hasil uji simultan yang valid disandingkan dengan nilai tingkat signifikan
0,05 atau 5%. akibat uji F ditunjukkan di tabel 5 di bawah ini:
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Tabel 5.
Hasil Uji F (Simultan)
ANOVA:
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig.
1 Regression 445,863 3 148,621 23,455 L0008
Residual 228112 36 6,336
Total 673,975 39

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
b. Predictors: (Constant), OCE, Gaya Kepemimpinan, Lingkungan Ketja
Sumber- Output SPSS versi 23

Berdasarkan hasil hitungan didapatkan nilai subtansial 0,000<0,05 menolak Ho dan menerima
Ha. Artinya gaya kepemimpinan, lingkungan kerja, dan perilaku kewargaan organisasional (OCB)
semuanya mempunyai pengaruh yang subtansial akan performa pegawai.

4. Koefisien Determinasi

R-squared digunakan untuk menguji goodness of fit model regresi. Nilai R-kuadrat berkisar dari
0 hingga 1. Nilai R2 yang kecil berarti kemampuan variabel bebas dalam menjelaskan variasi variabel
terikat sangat terbatas. Untuk menghindari hal tersebut, digunakan nilai R2 yang disesuaikan dalam
penelitian ini. Ini karena R2 dapat meningkat atau menurun ketika variabel independen ditambahkan ke
model. Tabel 6 menunjukkan hasil koefisien determinasi dari tiga variabel independen: gaya
kepemimpinan, lingkungan kerja, dan perilaku kewargaan organisasi (OCB) sebagai berikut:

Tabel 6. Koefisien Determinasi
Model Summary®
Model R R Square Adjusted R Square

1 813 662 J633

a. Predictors: (Constant), OCE, Gaya Kepemirﬁpin an, Lingkungan Kerja
b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Dilihat data didapati nilai Adjusted R Square sebanyak 0,633. Hal ini dapat diketahui maka kinerja
karyawan dapat dipengaruhi oleh gaya kepemimpinan, lingkungan kerja dan organizational citizenship
behavior (OCB) sebanyak 63,3% dan sisanya sebanyak 36,7% dipengaruhi variabel lain yang tidak diteliti
di analisis ini.

PEMBAHASAN

Peneliti melakukan analisis dan menemukan maka tiga variabel mempunyai hubungan yang signifikan
akan kinerja karyawan. Variabel gaya kepemimpinan (x1) berpengaruh besar terhadap kinerja pegawai (y).
Karena hasil uji statistik menunjukkan taksir sebanyak 0,021 untuk variabel gaya kepemimpinan dan nilai it 0,05
berarti h0 ditolak dan ha diterima. Hal ini membuktikan bahwa gaya kepemimpinan (x1) mempengaruhi secara
signifikan kinerja karyawan (y), baik secara parsial maupun personal. Penelitian tersebut mendukung penelitian
yang dilakukan oleh (Riyanto Effendi) pada tahun 2020 yang memaparkan bahwa gaya kepemimpinan memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Lebih langsung, penelitian ini mendukung teori Hasibuan
(2015), “Kepemimpinan adalah kemampuan seorang pemimpin ketika mempengaruhi perilaku bawahan bagi
pekerja secara kolaboratif dan efektif untuk mendapatkan kegunaan dan memungkinkan organisasi untuk
mencapai tujuannya".

Variabel lingkungan kerja (X2) berhubungan besar akan kinerja karyawan (Y). Uji statistik menunjukkan
taksir subtansial 0,008 untuk variabel lingkungan kerja. Dan nilai it sebesar 0,05 yang makna HO di tolak serta Ha
di terima. Hal ini dibuktikan bahwasanya lingkungan kerja (X2) baik secara uji t maupun personal mempengaruhi
secara signifikan terhadap kinerja karyawan (Y). Studi tersebut mendukung penelitian yang dilakukan oleh
(Muhammad Ivan Ardiansyah) pada tahun 2020 yang menunjukkan bahwa lingkungan kerja memiliki pengaruh
yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Lebih lanjut penelitian ini menekankan bahwa lingkungan kerja adalah
seperangkat sarana dan prasarana kerja yang mengelilingi karyawan dalam bekerja, sebagaimana dikemukakan
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oleh Sutrisno (2016), dan bahwa lingkungan kerja dapat mempengaruhi kinerja pegawai.Hal ini sesuai dengan
teori yang ada

Perubahan perilaku kebangsaan (OCB) (X3) dapat berdampak subtansial akan kinerja karyawan (Y). Hal
ini dikarenakan hasil uji statistik pada Tabel 4 memperlihatkann bahwa variabel Organizational Citizenship
Behavior (OCB) mempunyai taksiran subtansial sebanyak 0,015 berarti HO ditolak dan Ha diterima. Dengan
demikian, terdapat bukti maka OCB (X3) memiliki hubungan subtansial, parsial atau personal akan kinerja pegawai
(Y). Penelitian ini mensuport analisis yang dilakukan oleh (Amaliyatus Sholichah) pada tahun 2019 yang
memaparkan bahwa Organizational Citizenship Behavior (OCB) mempunyai hubungan yang subtansial akan
kinerja karyawan. Selanjutnya penelitian ini sejalan dengan teori Kasmir (2018) bahwa salah satu faktor yang
dapat mempengaruhi kinerja pegawai adalah kepribadian, dan bahwa orang yang berani atau berkarakter baik
melakukan pekerjaan tersebut. Hasil. Hasil yang baik bahkan jika target terlampaui.

Nilai signifikansi Gaya kepemimpinan ( X 1),lingkungan kerja ( X2 ), nan perilaku kewargaan organisasi
(OCB) (X3) adalah 0,000. Pada 0,05 . Ho tidak diterima dan Ha diterima. bahwa gaya kepemimpinan (X1),
lingkungan kerja (X2), dan kewargaan organisasi (OCB) (X3) selaku subtansial berhubungan akan kinerja
pegawai (Y). Penelitian ini mendukung pemaparan Khotimah et al. (2017) bahwa kinerja adalah standar yang
ditentukan sebagai upaya terbaik seseorang, dan upaya tersebut adalah ukuran potensi individu, seperti kualitas
atau kecepatan kerja, yang dikembangkan untuk menghadapi tantangan baru dengan tanggung jawab yang lebih
besar. Kinerja dapat didefinisikan sebagai hasil kerja kuantitatif dan kualitatif yang dicapai oleh seorang pegawai
dalam melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan. Perusahaan harus memiliki gaya
kepemimpinan yang mau menerima kritik dan saran dari pegawai, lingkungan kerja yang terpelihara dengan baik
yang membuat nyaman bekerja, dan karyawan dengan karakteristik OCB harus dipantau dan diinstruksikan untuk
terlibat dalam kinerja agar tercapai tujuan bersama perusahaan.

KESIMPULAN

Di ketahui hasil ujit Gaya Kepemimpinan secara parsial mempengaruhi secara signifikan kinerja pehawai
PDAM Kabupaten Kediri, di artikan gaya kemimpinan berpangaruh signifikan terhadap kinerja karyawan
Berdasarkan hasil uji t Lingkungan Kerja secara parsial mempengaruhi secara signifikan terhadap kinerja pegawai
di PDAM Kabupaten Kediri. Dari hasil uji t Organizational Citizenship Behavior (OCB) secara segmental
mempengaruhi selaku subtansial kinerja pegawai di PDAM Kabupaten Kediri, hal ini berarti bahwa apabila
pemimpinan PDAM Kabupaten Kediri mampu memberikan arahan & dorongan dalam bekerja agar karyawan
bersifat OCB meningkat, maka pegawai akan mempertinggi kinerja & perusahaan mendapat keuntungan.
Berdasarkan uji f yang di proleh Gaya Pimpinan ,lingkungan kerja, dan organizational citizenship behavior (OCB )
secara simultan berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan pada PDAM Kabupaten Kediri.

SARAN

Diharapkan pimpinan pada PDAM Kabupaten Kediri lebih mementingkan faktor — faktor yang bisa
meningkatkan kinerja karyawan dan bagi peneliti selanjutnya di harapkan memperbanyak penggunaan variabel
lain seperti motivasi, kompensasi dan pelatihan kerja untuk mendapatkan temuan baru yang meningkatkan kinerja
karyawan.
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