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ABSTRAK

PENGARUH GAYA KEPEMIMPINAN BIROKRASI DAN DISIPLIN
KERJATERHADAP KINERJA PEGAWAI PUD. PASAR KOTA
MEDAN DENGAN ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP
BEHAVIOR (OCB) SEBAGAI VARIABEL
INTERVENING

Muhammad Asril
Program Studi Manajemen
Email : masrilsiagian@gmail.com

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh gaya kepemimpinan
birokrasi dan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai PUD Pasar Kota Medan dengan
organizational citizenship (OCB) sebagai variabel intervening, untuk mengetahui pengaruh
gaya kepemimpinan birokrasi dan disiplin kerja pada PUD. Pasar Kota Medan, untuk
mengetahui pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja pegawai pada PUD. Pasar Kota
Medan dan untuk mengatuhi pengaruh gaya kepemimpinan, disiplin kerja, dan OCB
terhadap kinerja pegawai PUD. Pasar Kota Medan.

Dalam penelitian ini menggunakan pendekatan penelitian asosiatif. Jumlah
sampel dalam penelitian ini adalah 93 responden dengan menggunakan sampel
jenuh. Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini adalah menggunakan kuesioner
atau angket yang dibagikan kepada pegawai Perusahaan Umum Daerah Pasar Kota
Medan. Teknik analisis data menggunakan pendekatan kuantitatif analisis statistik
Partial Least Square (SmartPlIs).

Berdasarkan hasil penelitian maka dapat disimpulkan bahwa gaya
kepemimpinan birokarasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap OCB
pada PUD. Pasar Kota Medan. Gaya kepemimpinan birokrasi memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada PUD. Pasar Kota Medan. Disiplin
kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap OCB pada PUD. Pasar Kota
Medan. Disiplin kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai pada PUD. Pasar Kota Medan. OCB memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai. Secara simultan gaya kepemimpinan birokrasi,
disiplin kerja, OCB memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pada
PUD. Pasar Kota Medan.

Kata Kunci : Gaya Kepemimpinan, Disiplin Kerja, Organizational Citizenship
Behavior (OCB), Kinerja Pegawai
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ABSTRACT

THE EFFECT OF BUREAUCRACY LEADERSHIP STYLE AND
WORK DISCIPLINE ON THE PERFORMANCE OF PUD
EMPLOYEES. CITY MARKET FIELD WITH
ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP
BEHAVIOR AS A VARIABLE
INTERVENING

Muhammad Asril
Program Studi Manajemen
Email :masrilsiagian@gmail.com

The purpose of this study was to determine the effect of bureaucratic
leadership style and work discipline on the performance of PUD Pasar Kota Medan
employees with organizational citizenship (OCB) as an intervening variable, to
determine the effect of bureaucratic leadership style and work discipline on PUD.
Medan City Market, to determine the effect of work discipline on employee
performance at PUD. Medan City Market and to determine the influence of
leadership style, work discipline, and OCB on the performance of PUD employees.
Medan City Market.

In this study using an associative research approach. The number of samples
in this study were 93 respondents using saturated samples. The data collection
technique in this study was using a questionnaire or questionnaire distributed to
employees of the Medan City Market Public Company. The data analysis technique
used a quantitative approach to statistical analysis of Partial Least Square
(SmartPls).

Based on the results of the study, it can be concluded that the bureaucratic
leadership style has a positive and significant influence on OCB in PUD. Medan City
Market. Bureaucratic leadership style has a positive and significant influence on
employee performance at PUD. Medan City Market. Work discipline has a positive
and significant effect on OCB in PUD. Medan City Market. Work discipline has a
positive and significant effect on employee performance at PUD. Medan City
Market. OCB has a positive and significant effect on employee performance.
Simultaneously bureaucratic leadership style, work discipline, OCB have a positive
and significant influence on the performance of PUD. Medan City Market.

Keywords: Leadership Style, Work Discipline, Organizational Citizenship Behavior
(OCB), Employee Performance
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BAB 1
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Masalah sumber daya manusia masih sering menjadi sorotan dan tumpuan
bagi perusahaan wuntuk tetap bertahan di era globalisasi, sumber daya
manusia(SDM) mempunyai peran utama dalam setiap kegiatan perusahaan,
walaupun didukung dengan sarana serta sumber dana berlebihan, tetapi tanpa
sumber daya manusia yang handal kegiatan perusahaan tidak akan terselaikan
dengan baik, hal lain menunjukkan bahwa sumber daya manusia merupakan kunci
pokok yang harus diperhatikan dengan segala kebutuhannya. Pengembangan
sumber daya manusia merupakan upaya menghasilkan manusia berkualitas yang
memiliki wawasan, keterampilan dan loyalitas terhadap perusahaan. Pengembangan
sumber daya manusia yang baik akan menghasilkan pegawai dengan kinerja yang
baik pula. Pegawai dikatakan memiliki kinerja yang baik apabila optimal
melakukan pekerjaan, hasil kerja sesuai standar perusahaan dan mendukung
tercapainya tujuan perusahaan (Raisid et al., 2019). Manajemen Sumber Daya
Manusia (MSDM) merupakan salah satu instrumen penting bagi perusahaan dalam
mencapai berbagai tujuannya. Bagi sebuah perusahaan, memiliki tanggung jawab
besar dalam memberikan pelayanan kepada masyarakat yang didukung oleh Sumber
Daya Manusia (SDM) aparatur yang profesional dan kompeten (Siagian & Khair,
2018).

Kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau kelompok

orang dalam organisasi. Sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-

Xi



masing, dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal,
tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral maupun etika (Nel, 2014). Kinerja
dapat dipengaruhi faktor internal, seperti kinerja pegawai yang berpengaruh terhadap
kualitas pelayanan. Ketidak terpenuhan kebutuhan, keinginan dan harapan, serta
lingkungan kerja yang kurang baik dapat melemahkan motivasi kerja pegawai yang
berdampak pada lemahnya kinerja pegawai. Menurut (Yusnandar et al., 2020) ada 4
faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai yaitu, efektivitas, efisiensi, tanggung
jawab, inisiatif dan Kkedisiplin kerja, hal ini berarti bahwa Organizational
Citizenship Behavior (OCB), sangat penting dalam meningkatkan kinerja karyawan
pada PUD. Pasar Kota Medan (Ticoalu, 2015).

Pada dasamya kepemimpinan merupakan cabang dari kelompok ilmu
administrasi, khususnya ilmu administrasi publik. Sedangkan ilmu administrasi
adalah cabang dari ilmu-ilmu sosial, dan merupakan salah satu perkembangan ilmu
filsafat. Dalam kepemimpinan terdapat hubungan antar manusia, yaitu hubungan
mempengaruhi dari pemimpin dan pengikutnya. Kepemimpinan dimasukkan dalam
kategori ilmu terapan dari ilmu-ilmu sosial, sebab prinsip-prinsip, definisi dan teori-
teorinya diharapkan dapat bermanfaat bagi usaha peningkatan taraf hidup manusia.
Seperti ilmuilmu lainnya, kepemimpinan sebagai ilmu bertujuan untuk: 1)
memberikan definisi pemimpin dan kepemimpinan secara luas, 2) pendekatan
terhadap permasalahan sosial yang dikaitkan dengan tugas, fungsi dan peran
Kepemimpinan (Pasolong, 2021). Menurut (Jufrizen & Lubis, 2020) ada empat
faktor gaya kepemimpinan transformasional yang dipengaruhi yaitu Pengaruh ideal,
Motivasi,rangsangan intelektual dan pertimbangan yang diadaptasi.

Pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja pegawai sangat menarik untuk



diperhatikan karena pengaruh disiplin kerja dapat meningkatkan kinerja pegawai
serta menghasilkan kinerja yang optimal. Disiplin kerja adalah suatu sikap dan
tingkah laku yang menunjukkan ketaatan pegawai terhadap peraturan oraganisasi,
hal itu berarti sikap dan prilaku di dorong dengan adanya kontrol diri yang kuat,
artinya sikap dan prilaku untuk menaati peraturan perusahaan muncul dalam diri
karywan. Disiplin kerja merupakan perbuatan seseorang yang sesuai dengan
peraturan organisasi untuk meningkatkan kesadaran dan kesediaan seseorang agar
tidak melakukan keteledoran, penyimpangan atau kelalaian dalam melakukan
pekerjaan. Menurut (Agustini, 2019)faktor-faktor yang mempengaruhi disiplin
pegawai adalah sebagai berikut, besar/kecilnya pemberian kompensasi,
ada/tidaknya keteladanan pemimpin dalam perusahaan, ada/tidaknya aturan pasti
yang dapat dijadikan pegangan, keberanian pemimpin dalam mengambil tindakan,
ada/tidaknya pengawasan pimpinan dan ada/tidaknya perhatian pemimpin kepada
para pegawai.

Organizational Citizenship Behavior (OCB) merupakan perilaku personal
yang bebas, yang secara tidak langsung diakui dalam system atau dengan kata lain
OCB adalah perilaku pegawai yang diluar batas kewajiban yang secara tidak
langsung diakui oleh system reward formal (Ticoalu, 2015). OCB memiliki peran
yang sangat penting dan berdampak positif terhadap perkembangan suatu
perusahaan atau organisasi yang dilakukakan oleh pegawai. OCB merupakan
sebuah tindakan yang dilakukan secara sukarela yang dilakukan oleh individu
walaupun tindakan tersebut bukanlah merupakan bagian dari tugasnya sebagai
anggota perusahaan atau organisasi. OCB dalam suatu perusahaan atau organisasi

dipengaruhi oleh kinerja pegawai yang mempunyai sifat dinamis hal ini dapat



dilihat pada kondisi yang ada dalam diri seorang pegawai. Variabel Intervening ()
atau biasa disebut sebagai penghubung adalah variabel yang memiliki teori
mempengaruhi hubungan antar variabel independen dan dependen menjadi
hubungan yang tidak langsung dan tidak dapat diamati atau pun diukur. Beberapa
faktor yang dapat mempengaruhi OCB sesuai hasil penelitian (Djati, 2012) antara
lain, Moral, Rasa Puas, Sikap Positif, Komitmen Organisasi dan Motivasi.
Perusahaan Umum Daerah Pasar Kota Medan yang terletak di JI. Razak Baru
Lantai 3 Pasar Petisah Tengah, Kec. Medan Petisah, Kota Medan, Sumatera Utara
berfungsi sebagai alat pengembangan daerah ekonomi Daerah dan salah satu sumber
pendapatan asli Daerah. Perusahaan Umum Daerah Pasar Kota Medan membantu
dan menunjang kebijaksanaan umum Pemerintah Daerah serta untuk meningkatkan
kesejahteraan masyarakat khususnya dalam penyediaan dan peningkatan sarana
pasar, meningkatkan daya saing Perusahaan Daerah, meningkatkan pendapatan asli
daerah serta meningkatkan pelayanan umum kepada masyarakat. Perusahaan Umum
Daerah Pasar Kota Medan harus dikelola secara professional, efisien, transparan,
akuntabel, mandiri, wajar dan bertanggung jawab. PUD Pasar Kota Medan memiliki
tugas pokok mewujudkan dan meningkatkan pelayanan umum kepada masyarakat
di bidang sarana pasar membantu dan menunjang kebijaksanaan umum Pemerintah
Daerah dalam rangka meningkatkan kesejahteraan masyarakat khususnya dalam
penyediaan dan peningkatan sarana pasar meningkatkan Pendapatan Asli Daerah
(PAD). PUD Pasar Kota Medan memiliki fungsi menyusun dan melaksanakan
perencanaan pasar termasuk pembangunan, pemeliharaan dan pengawasan,
melaksanakan pengelolaan pasar dan fasilitas lainnya, membina pedagang pasar,

membantu menciptakan stabilitas harga dan kelancaran distribusi barang di pasar,



melaksanakan usaha lain yang ditetapkan direksi setelah mendapat persetujuaan
kepala daerah. Berdasarkan hasil informasi dan observasi yang telah dilakukan oleh
peneliti didapatkan fenomena masalah pada PUD Pasar Kota Medan yang saat ini
terjadi diantaranya ialah gaya kepemimpinan yang belum sesuai dengan yang
diharapkan pegawai, belum optimalnya disiplin kerja, kinerja pegawai yang belum
sesuai dengan apa yang diharapkan, jam kerja lembur di berbagai divisi, ruang kerja
yang belum optimal.

Berdasarkan survey dan pengamatan yang telah di lakukan penulis dengan
kepala dinas dan pegawai yang berada pada perusahaan umum daerah pasar kota
medan ditemukan bahwa ada beberapa masalah ataupun fenomena masalah yang
ditemukan antara lain seperti kinerja pegawai yang dipengaruhi oleh gaya
kepemimpinan, dimana Kkinerja pegawai sangat dipengaruhi oleh gaya
kepemimpinan. Ketika Gaya kepemimpinan sangat baik dimata pegawai maka
pegawai akan merasa semangat dan dapat termotivasi untuk meningkatkan
kinerjanya. Selanjutnya adapun adapun kinerja pegawai dipengaruhi oleh disiplin
kerja dimana jika disiplin kerja pegawai meningkat maka secara tidak langsung
ataupun secara langsung dapat meningkatkan kinerja pegawai. Dan yang terakhir
adalah OCB (Organizational Citizenship Behavior) dipengaruhi oleh Kkinerja
pegawai, dimana jika kinerja pegawai meningkat dapat dipastikan bahwasanya
kinerja pegawai berjalan lurus dengan OCB, dimana jika ocb nya meningkat maka
secara otomatis kinerja pegawai akan ikut meningkat.

Berdasarkan paparan diatas peneliti sangat tertarik untuk melakukan
penelitian  dengan  judul: “PENGARUH GAYA KEPEMIMPINAN

BIROKRASI DAN DISIPLIN KERJA TERHADAP KINERJA PEGAWAI



PUD PASAR KOTA MEDAN DENGAN ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP

BEHAVIOR (OCB) SEBAGAI VARIABEL INTERVENING”.

1.2 Identifikasi Masalah

Dari fenomena utama kinerja pegawai di PUD Pasar Kota Medan dapat

disimpulkan dari beberapa hal yaitu:

1.

Adanya Gaya Kepemimpinan Birokrasi yang diterapkan oleh pimpinan
kepada pegawainya belum baik sehingga mempengaruhi Kinerja pegawai

dan membuat kinerja pegawai menurun.

. Adanya tingkat disiplin yang rendah seperti ketepatan waktu datang ke

kantor, ketepatan jam pulang kantor, lamanya dalam mengirim pekerjaan
sehingga mempengaruhi Kinerja pegawai dan membuat kinerja pegawai

menurun.

. Adanya beberapa target pekerjaan yang tidak siap tepat waktu yang

disebabkan oleh Kinerja pegawai yang kurang baik.
Adanya beberapa Ruang kerja yang belum sesuai kebetuhan pegawai yang

menyebabkan kendala dalam melakukan pekerajan.

. Rendahnya tingkat Organizational Citizenship Behaviour (OCB) pada

pegawai PUD. Pasar Kota Medan.

1.3 Batasan Masalah

Untuk menghindari pembahasan yang tidak terarah dan teratur, penulis

membatasi masalah yang telah diidentifikasi pada PUD Pasar Kota Medan.

1.4 Rumusan Masalah

1. Apakah ada pengaruh gaya kepemimpinan birokrasi terhadap kinerja



pegawai padaPUD Pasar Kota Medan?

2. Apakah ada pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja pegawai pada
PUDPasar Kota Medan?

3. Apakah ada pengaruh gaya kepemimpinan birokrasi terhadap OCB pada
PUD PasarKota Medan?

4. Apakah ada pengaruh disiplin kerja terhadap OCB pada PUD Pasar
KotaMedan?

5. Apakah ada pengaruh OCB terhadap kinerja pegawai pada PUD
PasarKota Medan?

6. Apakah ada pengaruh gaya kepemimpinan birokasi melalui OCB
sebagai variabel intervening terhadap kinerja pegawai pada PUD Pasar
Kota Medan?

7. Apakah ada pengaruh disiplin kerja melalui OCB sebagai variabel

intervening terhadap kinerja pegawai pada PUD Pasar Kota Medan?
1.5 Tujuan Penelitian

1. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan biroksasi
terhadap kinerja pegawaipada PUD Pasar Kota Medan.

2. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja
pegawai padaPUD Pasar Kota Medan.

3. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan birokrasi
terhadap OCB pada PUDPasar Kota Medan.

4. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh disiplin kerja terhadap OCB
pada PUD PasarKota Medan.

5. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh OCB terhadap Kkinerja

pegawai pada PUDPasar Kota Medan.



6. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan
birokrasi melalui OCB sebagai variabel intervening terhadap kinerja pegawai
pada PUD Pasar Kota Medan.

7. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh disiplin kerja melalui OCB
sebagai variabel intervening terhadap kinerja pegawai pada PUD Pasar Kota

Medan.
1.6 Manfaat Penelitian

1. Manfaat teoritis; hasil penelitian ini diharapkan dapat menambah
pengetahuan dan memberikan sumbangan berupa pengembangan ilmu
yang berkaitan dengan ekonomi khususnya pada Perusahaan Umum
Daerah Pasar kota Medan. Selain itu, penelitian ini diharapkan dapat
bermanfaat sebagai sumber referensi untuk penelitian selanjutnya. Dan
bagi peneliti lain, dapat dijadikan bahan perbandingan.

2. Manfaat praktis; penelitian ini bermanfaat bagi pembaca. Manfaat bagi
pembaca dapat memberikan gambaran rangka meningkatkan kepuasan

kerja.
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BAB 2

KAJIAN PUSTAKA

2.1 Landasan Teori
2.1.1. Kinerja Pegawai
2.1.1.1. Pengertian Kinerja Pegawai

Setiap perusahaan selalu menginginkan agar pegawainya mempunyai
prestasi kerja yang baik. Dengan prestasi kerja yang baik pun pegawainya
diharapkan akan membantu dalam pencapaian tujuan yang telah ditetapkan.
Keahlian dan pengalaman merupakan dua kualifikasi yang selalu diperhatikan
dalam pemilihan tenaga kerja. Pada umumnya perusahaan lebih mengarah untuk
memilih tenaga kerja yang berpengalaman, tetapi hal ini bukan menjamin dalam
penyelesaian tugas dengan baik apabila tidak didukung dengan intelegasi yang
baik pula, artinya sumber daya manusia menentukan maju dan mundurnya suatu
perusahaan (Rosmaini & Hasrudy, 2019).

Istilah kinerja digunakan untuk mengukur hasil yang telah dicapai
sehubungan dengan Kkegiatan atau aktivitas perusahaan, apakah Kkinerja
perusahaan telah baik atau perlu adanya evaluasi-evaluasi kebelakang mengenai
hasil yang dicapai. Dalam kamus umum Bahasa Indonesia menyatakan bahwa
kinerja adalah apa yang dicapai atau prestasi kerja yang terlihat. Kinerja penting
untuk organisasi karena kinerja karyawan mengarahkan pada kesuksesan bisnis
(Jufrizen et al., 2020). Kinerja merupakan hasil kerja secara kualitas dan
kuantitas yang tercapai oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan tugas
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya (Daulay et al., 2019).

Selain itu Kkinerja adalah gambaran mengenai tingakat pencapaian pelaksanaan
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suatu kegiatan, program, kebijakan dan mewujudkan sasaran, tujuan, misi, dan
visi organisasi yang tertuang dalam perumusa skema strategis suatu organisasi.
Secara umum dapat juga dikatakan bahwa kinerja (Sofyan, 2013).

Menurut (Nel, 2014) hasil kinerja yang dicapai seorang pegawai haruslah
dapat memberikan konstribusi yang penting bagi perusahaan yang dilihat dari
segi kualitas dan kuantitas yang dirasakan oleh perusahaan dan sangat besar
manfaatnya bagi kepentingan perusahaan di masa sekarang dan yang akan
datang. Kinerja merupakan suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam
melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas
kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta waktu (Muis et al., 2018).
Menurut (Sahur, 2018) Kesediaan dan keterampilan seseorang tidaklah cukup
efektif untuk mengerjakan sesuatu tanpa pemahaman yang jelas tentangapa yang
akan dikerjakan dan bagaimana mengerjakan. Kinerja merupakan perilaku yang
ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh Pegawai
sesuai dengan perannya dalam Kantor. Menurut (Yusnandar & Muslih, 2021)
kinerja Pegawai merupakan suatu hal yang sangat penting dalam upaya kantor
untuk mencapai tujuan. Kantor umumnya mendasarkan perencanaan tujuan yang
hendak dicapai di masa depan dengan perilaku yang diharapkan dari keseluruhan
personel mewujudkan tujuan tersebut.

Menurut (Madyarti, 2021) Kinerja pegawai merupakan aspek yang
penting dalam suatu organisasi, karena dapat menentukan kemampuan,
produktivitas serta tingkat pelayanan yang mampu dicapainya. Menutrut (Sianturi
et al., 2021) Kinerja berasal dari kata job performance atau actual performance

yang berarti prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh
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seseorang. Sangatlah sulit untuk menetapkan suatu definisi kinerja yang dapat
memberikan pengertian yang komprehensif. Penggunaan kata kinerja sendiri
pun terkadang disamaartikan dengan prestasi kerja, efektivitas kerja, hasil kerja,
pencapaian tujuan dan produktifitas kerja. Kinerja pegawai sangatlah perlu,
sebab dengan kinerja diketahui seberapa jauh kemampuan mereka dalam
melaksanakan tugas yangdibebankan kepadanya.

Pengertian Kinerja adalah Menurut kamus umum, kinerja adalah hasil
yang dicapai dari yang telah dilakukan, dikerjakan seseorang dalam
melaksanakan kerja atau tugas. Kinerja merupakan prestasi kerja atau
performance, yaitu hasil kerja selama periode tertentu dibanding dengan
berbagai kemungkinan (Syam, 2020). Kinerja pegawai merupakan hal yang
perlu diperhatikan dalam suatu organisasi, sebab hal ini juga menggambarkan
Kinerja dari organisasi tersebut. Kinerja pegawai merupakan suatu hasil dari
perilaku anggota organisasi, dimana tujuan aktual yang dicapai adalah adanya
perubahan perilaku yang lebih baik (Sulaiman & Asanudin, 2020).

Menurut (Syahputra & Jufrizen, 2019) Kinerja pegawai mempunyai
hubungan erat dengan pemberdayaan sumber daya manusia karena merupakan
indikator dalam menentukan bagaimana usaha untuk mencapai tingkat
produktivitas yang tinggi dalam suatu organisasi. Berdasarkan hasil
wawancara dengan beberapa pegawai terdapat beberapa fenomena yang terjadi
yang berkaitan dengan kinerja pegawai yang dihubungkan dengan lingkungan
kerja. Salah satu lingkungan kerja fisik yang membuat pegawai merasa kurang
nyaman saat melakukan pekerjaan terlihat pada pencahayaan di ruang kerja yang

kurang maksimal yang disebabkan karena sedikit lampu yang terpasang didalam



13

ruangan tersebut (Suhanta et al., 2022). Kinerja merupakan suatu pengukuran
hasil dari pekerjaan yang di dalam suatu program yang mewujudkan sasaran
berupa hasil atau output yang menjadi hasil suatu evaluasi yang dipertimbangkan
oleh manajer untukmengambil suatu keputusan (Marbun & Jufrizen, 2022).
2.1.3.2 Peran Penting Kinerja Pegawai

Dalam rangka meningkatkan Kinerja pegawai yang berkualitas dan
professional salah satu faktor yang cocok untuk diterapkan dalam lingkungan
kerja ialah budaya organisasi (Jamaluddin et al., 2017). Hasil kinerja pegawai
dapat dilihat dari perkembangan Kinerjanya. Kinerja timbul bukan saja
bersumber dari pendidikan formal, namun dalam praktek kerjanya dilapangan.
Pengembangan operasional dan pendidikan-pendidikan bagi para manajemen
perusahaan bertujuan untuk meningkatkan hasil secara efektif sedangkan
pengembangan teknis bertujuan untuk meningkatkan konsep dan strategi dalam
merencanakan perkembangan potensi yang ada pada setiap manajemen
perusahaan (Sadat et al., 2020).

Kinerja seorang pegawai merupakan hal yang bersifat individual, karena
setiap pegawai mempunyai tingkat kemampuan yang berbeda-beda dalam
mengerjakan tugasnya. Pihak manajemen dapat mengukur pegawai atas unjuk
kerjanya berdasarkan kinerja dari masing-masing pegawai (Ainanur & Tirtayasa,
2018). Kinerja merupakan hasil kerja seorang pegawai selama periode
tertentu dibandingkan dengan berbagai kemungkinan misalnya standar,
target/sasaran, atau kriteria yang telah ditentukan terlebih dahuludan disepakati
bersamaDengan demikian dapat disimpulkan bahwa kinerja merupakan tanda

berhasil atau tidaknyaseseorang atau sekelompok dalam melaksanakan pekerjaan
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nyata yang telah ditetapkan oleh suatu organisasi. Kinerja dalam fungsinya tidak
berdiri sendiri melainkan berhubungan dengan faktor individu, organisasi dan
lingkungan eksternal (Yusnandar et al., 2020).

Salah satu cara untuk meningkatkan kinerja pegawai adalah dengan
mempertahankan pegawai yang mempunyai potensi yang bagus dalam bekerja
Komitmen organisasional salah satunya, komitmen sendiri mempunyai peran
penting dalam meningkatkan kinerja pegawai. Keberhasilan organisasi
ditentukan oleh komitmen pegawainya, pegawai yang memiliki komitmen yang
kuat terhadap organisasi memberikan kinerja yang baik serta produktif dalam
mengemban pekerjaan (Shintia, 2020).
2.1.3.3 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja Pegawai

Menurut (Jufrizen & Hadi, 2021) ada 4 faktor yang mempengaruhi
Kinerja pegawai yaitu:

1. Efektivitas dan Efisiensi.

Efektivitas merupakan suatu keadaan yang mengandung pengertian
mengenai terjadinya sesuatu efek atau akibat yang dikehendaki. Kalau
seseorang melakukan suatu perbuatan dengan maksud tertentu yang
memang dikehendakinya, maka orang itu dikatakan efektif kalau
menimbulkan akibat atau mempunyai maksud sebagaimana yang
dikehendakinya.

Efesiensi merupakan perbandingan yang terbaik antara input
(masukan) dan output (luaran), efisiensi merupakan sesuatu yang kita
kerjakan berkaitan dengan menghasilkan hasil yang optimal dengan tidak

membuang banyak waktu dalam proses pengerjaannya. Efektif belum tentu
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efisien dan begitu sebaliknya.
2. Tanggung Jawab

Tanggung jawab adalah kesadaran seseorang melakukan suatu
kegiatan, dan bersedia menjalani risiko akibat perbuatan. Tanggung jawab
termasuk tingkah laku seorang manusia, untuk sadar dengan perbuatan dan
kewajiban yang harusdilakukan.
3. Inisiatif

Inisiatif adalah ide untuk melakukan tindakan yang baru atau tindakan
yang berbeda, namun dengan tujuan yang sama untuk menyelesaikan
pekerjaan atau untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan.
4. Disiplin Kerja

Disiplin kerja sebagai suatu sikap menghormati, menghargai patuh,
dan taat terhadap peraturan-peraturan yang berlaku baik yang tertulis
maupun yang tidak tertulis. Selain itu sanggup dalam melakukannya dan
tidak mengelak menerima sanksi-sanksi apabila pegawai melanggar tugas
dan wewenang yang diberikan kepadanya.

Sedangkan menurut (Eliza, 2022) Faktor-faktor yang dianggap
mempengaruhi Kinerja, seperti:

1. Budaya Organisasi

Budaya organisasi sebagai kerangka kognitif konsistensi perilaku,
nilai,norma perilaku, dan membagi harapan dengan anggota organisasi.
2. Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja merupakan penilaian dari pekerja tentang seberapa

jauhpekerjaannya secara keseluruhan memuaskan kebutuhannya.
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2.1.3.4 Indikator Kinerja Pegawai
Menurut (Rajagukguk, 2016) ada lima indikator kinerja pegawai yang
di pengaruhi yaitu:

Prestasi kerja.
Kedisiplinan.
Kerja sama.
Keterampilan.
Tanggung jawab.

arONOE

Adapun penjelasan dari indikator kinerja pegawai adalah sebagai berikut:

1. Prestasi kerja

Hasil prestasi kerja pegawai, baik kualitas maupun kuantitas dapat
menjaditolak ukur Kinerja.
2. Kedisiplinan

Kedisiplinan pegawai dalam mematuhi peraturan yang ada dan
melaksanakan instruksi yang diberikan kepadanya dapat menjadi tolak ukur
Kinerja.
3. Kerjasama

Diukur dari kesediaan pegawai dalam berpartisipasi dan bekerja sama
dengan pegawai lain sehingga hasil pekerjaanya akan semakin baik.
4. Keterampilan

Keterampilan pegawai dalam menyelesaikan pekerjaan yang telah
dibebankan kepadanya juga menjadi tolak ukur dalam meningkatkan
Kinerja.
5. Tanggung jawab

Kinerja pegawai juga dapat diukur dari kesediaan pegawai dalam

mempertanggung jawabkan pekerjaan dan hasil kerjanya.



17

Sedangkan menurut (Wiguna et al., 2022) Indikator kinerja karyawan
ada lima yaitu:

1. Kualitas kerja

Kualitas kerja dapat diukur dari persepsi karyawan terhadap kualitas
pekerjaan yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap keterampilan
dan kemampuan karyawan.
2. Kuantitas

Merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam istilah seperti
jumlahunit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan.
3. Ketepatan waktu

Merupakan tingkat aktivitas diselesaikan pada awal waktu dinyatakan,
dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil output serta memaksimalkan
waktu yangtersedia untuk aktivitas lain.
4. Efektivitas

Merupakan tingkat penggunaan sumber daya organisasi di
maksimalkan dengan maksud menaikkan hasil dari setiap unit dalam
pengunaan sumber daya.
5. Kemandirian

Merupakan tingkat seorang karyawan yang nantinya akan dapat
menjalankan fungsi kerjanya tanpa meminta bantuan, bimbingan dari

orang lain atau pengawas.
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2.1.2 Gaya Kepemimpinan Birokrasi
2.1.2.1 Pengertian Gaya Kepemimpinan Birokrasi

Pemimpin  merupakan seseorang yang memiliki  wewenang,
kepemimpinan dan bertanggung jawab untuk membina keberhasilan semua
bawahan untuk mencapai tujuan organisasi. Kepemimpinan yang baik sangat
penting bagi perkembangan organisasi karena tanpa kepemimpinan akan sulit
untuk mencapai tujuan organisasi (Nisyak & Trijonowati, 2016).

Dalam suatu organisasi, faktor kepemimpinan menjadi penting karena
pemimpinlah yang akan menggerakkan dan mengarahkan organisasi dalam
mencapai tujuannya dan sekaligus merupakan tugas yang tidak mudah
dikerjakan oleh sembarang orang. Gaya kepemimpinan (leadership styles)
berbagai pola tingkah laku yang disukai oleh pemimpin dalam proses
mengarahkan dan mempengaruhi pekerja (Daulay et al., 2017). Sering dijumpai
pemimpin yang memanfaatkan kekuasaannya, memberi perintah kepada
bawahan tanpa memperhatikan keadaan mereka. Hubungan antara pemimpin dan
bawahannya sangat penting, sehingga keberhasilan pemimpin dalam mengelola
dan memimpin organisasi tidak lepas dari peran bawahannya (Pulungan, 2020).

Kepemimpinan ialah suatu proses kemampuan untuk mengarahkan
/mengatur sekaligus mempengaruhi orang lain untuk bekerja sama dengan orang
lain, dan bisa memberikan gagasan baru terhadap organisasi untuk mencapai
tujuan (Rohmah, 2019). Gaya kepemimpinan merupakan norma perilaku yang
digunakan oleh seseorang pada saat orang tersebut mencoba mempengaruhi
perilaku orang lain seperti yang ia lihat (Rohaeni, 2016) Kemampuan untuk

mengarahkan, mengatur dan mempengaruhi orang lain adalah bagian penting
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dari kesuksesan dalam bisnis. Ini juga dapat membantu ide-ide baru berakar dan
diwujudkan sebagai tujuan (Sukoco et al., 2020). Gaya kepemimpinan adalah
cara berperilaku yang digunakan seseorang untuk mempengaruhi perilaku orang
lain.

Gaya kepemimpinan adalah suatu pola fikir dan kemampuan tertentu
yang digunakan oleh seorang pemimpin dalam bersikap, bertindak,
berkomunikasi dan berinteraksi untuk mempengaruhi, mengarahkan, mendorong
dan mengendalikan orang lain atau bawahan agar biasa melakukan suatu
pekerjaan sehingga mencapai suatu tujuan (Nurpratama & Yudianto, 2022).
Kepemimpinan merupakan fakta sosial yang tidak bisa dihindarkan untuk
mengatur hubungan antar individu yang tergabung dalam suatu masyarakat,
Kepemimpinan pada hakekatnya merupakan fungsi inti dalam proses manajemen
(Efendi, 2020). Gaya kepemimpinan menggambarkan dari falsafah yang
konsisten, keterampilan, sifat dan sikap yang mendasari perilaku seseorang, gaya
kepemimpinan akan menunjukkan langsung tentang keyakinan seorang
pemimpin terhadap kemampuan bawahannya.

Kepemimpinan merupakan seseorang yang menentukan atau yang selalu
mengambil keputusan dalam suatu perusahaan. Berhasil atau gagalnya
perusahaan dalam mencapai suatu tujuan dipengaruhi oleh cara seorang
pemimpin. Sosok pemimpin dalam perusahaan dapat menjadi efektif apabila
pemimpin tersebut mampu mengelola perusahaannya dan mempengaruhi
perilaku bawahannya agar mau bekerja sama dalam mencapai tujuan suatu
perusahaan (Pulungan, 2012). Dalam birokrasi pada umumnya dan khususnya

birokrasi publik, pemimpin memegang peranan yang sangat strategis, berhasil
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tidaknya birokrasi publik menjalankan tugas-tugas pelayanan sangat ditentukan
oleh kualitas pemimpinnya, oleh karena itu kedudukan pemimpin sangat
mendominasi semua aktivitas yang dilakukan birokrasi. Pada konteks birokrasi
publik yang sangat paternalistik, dimana para staf (bawahan) bekerja selalu
tergantung kepada pemimpin. Apabila pemimpin tidak memiliki kemampuan
kepemimpinan, maka tugas-tugas yang sangat kompleks tidak dapat dikerjakan
dengan baik. Dalam kenyataannya tidak sedikit pemimpin birokrasi publik di
pelbagai tingkatan (level) yang tidak memiliki kemampuan untuk menjadi
pemimpin yang baik, hal ini disebabkan oleh sistem rekrutmen yang tidak
didasarkan pada kompetensi (Pasolong, 2021).

2.1.2.2 Peran Penting Gaya Kepemimpinan Birokrasi

Pemimpin berdasarkan konsep teoritis sebagaimana yang telah
dikemukakan memiliki tanggung jawab yang besar baik dalam suatu birokrasi
pemerintahan maupun swasta. Dengan demikian peranan pemimpin sangat
penting dalam usaha mencapai tujuan suatu birokrasi, sehingga dapat diketahui
keberhasilan atau kegagalan yang dialami, sebagian besar ditentukan oleh
kualitas kepemimpinan (Pasolong, 2021).

Pemimpin berdasarkan konsep teoritis, memiliki tanggung jawab yang
besar, karena seorang pemimpin pada dasarnya merupakan penggerak bagi
sumber daya dan fungsi manajemen serta alat lainnya (Daswati, 2012).
2.1.2.3 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Gaya Kepemimpinan Birokrasi

Menurut (Jufrizen & Lubis, 2020) ada empat faktor gaya kepemimpinan
transformasional yang dipengaruhi yaitu:

1. Pengaruh ideal adalah komponen emosional dari kepemimpinan.
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Pengaruh ideal mendeskripsikan pemimpin yang bertindak sebaga
teladan yang kuat sebagai pengikut.

2. Motivasi yang menginspirasi Faktor ini menggambarkan pemimpin
yang mengomunikasikan harapan tinggi kepada pegawai, menginspirasi
mereka lewat motivasi untuk menjadi setia pada dan menjadi bagian
dari visi bersama dalam organisasi.

3. Rangsangan intelektual Hak ini mencakup yang merangsang pengikut
untuk bersikap kreatif dan inovatif serta merangsang keyakinan dan nilai
mereka sendiri, seperti juga nilai dan keyakinan pemimpin serta
organisasi.

4. Pertimbangan yang diadaptasi Faktor ini mewakili pemimpin yang
memberikan iklim yang mendukung, dimana mereka mendengarkan
dengan saksama kebutuhan masing-masing pengikut. Pemimpin
bertindak sebagai pelatih dan penasihat, sambil mencoba untuk
membantu pegawai bener- benar mewujudkan apa yang diinginkan.

Sedangkan menurut (Pasolong, 2021) kepemimpinan birokrasi adalah
konsep perilaku atau pendekatan behaviourism memandang kebudayaan
tersusun dari perilaku. Dengan kata lain kebudayaan adalah pola-pola perilaku,
yaitu serangkaian kegiatan, perbuatan, aksi, dan tindakan serta perwujudan
eksistensi manusia yang di dalam interaksi individu dalam masyarakat. Untuk
memahami pola perilaku, menurut keyakinan behaviourism, tidak diperlukan
konsep-konsep ide dan nilai-nilai sebagai latar, tetapi lebih disebabkan oleh
respon terhadap suatu tekanan yang kuat dari faktor eksternal.

2.1.2.4 Indikator Gaya Kepemimpinan
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Menurut (Zahari et al., 2020) indikator gaya kepemimpinan adalah:

Kepemimpinan suportif.
Kepemimpinan direktif.
Kepemimpinan parsifatif.
Kepemimpinan berorientasi prestasi.

Adapun penjelasan dari indikator gaya kepemimpinan adalah sebagai

berikut:

1.

Kepemimpinan suportif : Pemimpin yang menunjukkan perhatian besar
kepada kesejateraan dan pemenuhan kebutuhan bawahan. Perilaku
dengan gaya ini bersifat terbuka, bersahabat, dan dapat didekati dengan
mudah

Kepemimpinan direktif : Pemimpin yang bisa mengarahkan,
mengawasi dan mengatur bawahan secara ketat. Perilaku pemimpin ini
lebih banyak membuat perencanaan, membuat jadwal kerja dan
menetapkan tujuan kinerja dan standar perilaku bawahan, serta
menekankan pada pemenuhan terhadap aturan dan peraturan yang ada
dalam organisasi.

Kepemimpinan parsifatif : Lebih banyak mengkonsultasikan dan
mendiskusikan pada bawahan sebelum membuat keputusan dan banyak
berdikusi dengan bawahan di tempat kerja

Kepemimpinan berorientasi prestasi: Pemimpin seperti ini memiliki
tujuan yang jelas dan mempunyai tantangan yang besar terhadap
bawahannya. Perilaku pemimpin ini juga percaya kepada anggotanya
dan memberikan bimbingan kepada mereka untuk mencapai tujuan
yang tinggi.

Sedangkan menurut (Pasolong, 2021) kepemimpinan birokrasi yaitu:
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1. Pemimpin tertinggi yaitu pemegang kekuasaan tertinggi seperti
panglima tertinggi, kepala kepolisian, Menteri, yang menduduki
jabatan karena dipilih atau diangkat secara sah.

2. Kepemimpinan Birokrasi yaitu dilaksanakan berdasarkan ketentuan
yang telah ditetapkan dalam undang-undang dasar, undangundang dan
peraturan yang telah ditetapkan.

3. Karena fungsi, tugas dan aktivitas sangat banyak disusun berdasarkan
pendelegasian kekuasaan dalam struktur organisasi hierarkis.

4. Setiap birokrat wajib berdisiplin melaksanakan tugasnya yang ada
dalam uraian tugasnya. Misalnya Organisasi militer, bawahan wajib
memberi hormat kepada anggota militer yang lebih tinggi pangkatnya.

5. Sistem pengembangan karier dari pada birokrat yang didasarkan pada
senioritas kompetensi dan kinerja birokrat dalam hierarki.

2.1.3 Disiplin Kerja
2.1.3.1 Pengertian Disiplin Kerja

Kata disiplin memang mudah diucapkan tapi kadang sulit untuk
diterapkan, dalam pandangan manajemen modern melihat disiplin sebagai suatu
kesempatan konstruktif untuk memperbaiki ketimbang menghukum perilaku
seseorang. Pengertian disiplin kerja merupakan unsur pengikat, unsur integrasi
dan merupakan unsur yang dapat menggairahkan kerja pegawai (Tumanggor &
Girsang, 2021). Disiplin kerja adalah dimana seorang pegawai selalu datang tepat
waktu dan pulang sesuai jam selesai kerja yang sudah ditentukan perusahaan
(Syafrina, 2017). Disiplin kerja merupakan bentuk pengendalian diri seorang

pegawai dalam menunjukkan tingkat kesungguhan kerja di dalam sebuah
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organisasi, tindakan disiplin kerja digunakan organisasi untuk memberikan sanksi
kepada pelanggar dariaturan-aturan kerja (Rofi, 2012).

Disiplin merupakan keadaan yang menyebabkan atau memberikan
dorongan kepada setiap pegawai dalam melakukan segala kegiatan sesuai
dengan peraturan yang telah ditetapkan dalam suatu perusahaan(Hidayat &
Taufik, 2012). Menurut (Lesmana et al., 2022) disiplin adalah kegiatan
manajemen untuk menerapkan standar organisasi. Dengan kata lain, disiplin
adalah suatu sikap ketaatan terhadap suatu peraturan atau ketentuan yang berlaku
baik tertulis maupun tidak tertulis sehingga dapat menciptakan atau
melaksanakan pekerjaan dengan lebih baik. Ketaatan terhadap peraturan kerja
tidak akan melalaikan prosedur kerja dan akan selalu mengikuti pedoman kerja
yang ditetapkan oleh perusahaan (Rofi, 2012).

Disiplin kerja yang baik harus ditanamkan dalam diri setiap pegawai,
sebaliknya bukan atas paksaan, tetapi didasarkan atas kesadaran setiap pegawai.
Untuk mendapatkan disiplin kerja yang baik. Pegawai harus taat terhadap aturan
waktu, taat terjadap peraturan perilaku bekerja dan taat terhadap aturan lainnya
diorganisasi dimana seseorang atau sekelompok orang yang tergabung dalam
organisasi tersebut berkehendak mematuhi dan menjelankan peraturan-
peraturan peruahaan baik yang tertulis maupun tidak tertulis dengan dilandasi
kesadaran dan keinsyafan akan tercapainya suatu kondisi antara keinginan dan
kenyataan dan diharapkan agar para pegawai memiliki sikap disiplin yang tinggi
dalam bekerja sehingga produktivitasnya meningkat (Saptaji, 2020).

Disiplin kerja merupakan sikap yang sangat diperlukan dan mendapat

perhatian dalam setiap pekerjaan yang dilakukan oleh setiap orang dalam usaha
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untuk meningkatkan kinerja guna mencapai tujuan organisasi (Anggrainy et al.,
2017). Disiplin adalah perilaku yang taat dan tertib terhadap aturan yang telah
ditetapkan. Di dalam perusahaan tanpa adanya disiplin dari pegawai maka semua
kegiatan yang dilakukan tidak sesuai dengan yang diharapkan . Hal ini dapat
menghambat jalannya program yang sudah dibuat oleh perusahaan (Ayu &
Sinaulan, 2018).

Disiplin kerja adalah suatu sikap dan tingkah laku yang menunjukkan
ketaatan pegawai terhadap peraturan organisasi. Disiplin kerja juga bisa dilihat
melalui ketepatan waktu, pemanfaatan sarana, tanggung jawab bawahan,
ketaatan terhadap aturan organisasi (Mukmin et al., 2021). Motivasi Kerja
seseorang juga mempengaruhi komitmen kerjanya. Apakah organisasi tersebut
memenuhi kepuasan kerja bawahan sehingga bawahan semakin berkomitmen
untuk bekerja pada organisasi tersebut (Oupen & Yudana, 2020). Disiplin kerja
sangat penting dalam suatu organisasi, karena dengan disiplin kerja pegawailah
suatu organisasi dapat menggapai tujuan dari program kerja yang dikerjakannya.
Disiplin kerja merupakan bagian atau variabel yang sangat penting dalam
pengembangan manajemen sumber daya manusia, karena itu disiplin diperlukan
dalam suatu organisasi agar tidak terjadi keteledoran, penyimpangan atau
kelalaian dan akhirnya pemborosan dalam melakukan pekerjaan (Arif et al.,
2020).
2.1.3.2 Peran Penting Disiplin Kerja

Dalam menjalankan setiap aktivitas atau kegiatan sehari-hari, masalah
disiplin sering didefinisikan dengan tepat, baik waktu maupun tempat.Apapun

bentuk kegiatan itu, jika dilaksanakan dengan tepat waktu tidak pernah
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terlambat, maka itu pula yang dikatakan tempat waktu. Demikian pula dengan
ketepatan tempat, jika dilaksanakan dengan konsekuen, maka predikat disiplin
tersebut telah merasuk ke dalam jiwa seseorang. Kekurangdisiplinan di dalam
memanajemen suatu perusahaan juga dapat mengakibatkan kerugian bahkan
jatuhnya perusahaan itu sendiri. Dari sisi pegawai banyak yang melanggar
disiplin kerja adalah prosedur yang mengoreksi atau menghukum bawahan
karena melanggar peraturan atau prosedur (Jufrizen, 2018).

Disiplin kerja pada hakekatnya adalah menumbuhkan kesadaran bagi
para pekerjanya untuk melakukan tugas yang telah dibebankan, di mana
pembentukannya tidak timbul dengan sendirinya, melainkan harus dibentuk
melalui pendidikan formal maupun non formal, serta motivasi yang ada pada
setiap pegawai harus dikembangkan dengan baik. Motivasi merupakan salah
satu usaha untuk meningkatkan kinerja pegawai. Keduanya saling mensyaratkan
dan tidak bisa dilepaskan dengan yang lain. Prestasi kerja pegawai akan rendah
apabila tidak mempunyai motivasi untuk melaksanakan pekerjaan itu (Harlie. M,
2012).
2.1.3.3 Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Disiplin Kerja

Menurut (Agustini, 2019) faktor-faktor yang mempengaruhi disiplin
pegawai adalah sebagai berikut:

1. Besar/kecilnya Pemberian kompensasi

Besar atau kecilnya kompensasi dapat mempengaruhi  tegaknya
disiplin. Para pegawai bisa mematuhi segala peraturan yang berlaku, bila
pegawai merasa bahwa kerja keras yang dilakukannya mendapatkan balas

jasa yang setimpal dengan jerih payah yang telah diberikan pada
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perusahaan. Akan tetapi, bila pegawai merasa kompensasi yang
diterimanya jauh dari memadai, maka usaha kerja yang dilakukan
terganggu, dan berusaha untuk mencari tambahan penghasilan lain dari
luar maupun dari dalam, sehingga menyebabkan sering mangkir, sering
minta izin ke luar, atau memanfaatkan pekerjaannya sebagai sarana untuk
menambah penghasilan. Karena dengan menerima kompensasi yang wajar,
kebutuhan primer mereka dapat terpenuhi.
2. Ada/tidaknya keteladanan pemimpin dalam perusahaan

Keteladanan pemimpin sangat penting sekali, karena dalam sebuah
perusahaan, semua pegawai dapat memperhatikan bagaimana pemimpin
mampu menegakkan disiplin dalam dirinya dan bagaimana pemimpin
dapat mengendalikan dirinya dari ucapan, perbuatan dan sikap yang dapat
merugikan aturan disiplin yang telah ditetapkan. Bagaimanapun pemimpin
merupakan contoh yang akan ditiru oleh bawahannya dalam bersikap.
Oleh sebab itu, bila seorang pemimpin menginginkan tegaknya peraturan
disiplin dalam perusahaan, maka pemimpin adalah orang pertama yang
mempraktekkan agar dapat diikuti oleh pegawai lainnya.
3. Ada/tidaknya aturan pasti yang dapat dijadikan pegangan

Pembinaan disiplin tidak dapat terlaksana dalam perusahaan, bila tidak
ada peraturan yang tertulis yang pasti untuk dijadikan pegangan bersama.
Disiplin tidak mungkin dapat ditegakkan bila peraturan yang dibuat hanya
berdasarkan instruksi lisan yang dapat berubah-ubah sesuai dengan kondisi
dan situasi. Dengan adanya aturan tertulis yang jelas, para pegawai

mendapatkan kepastian mengenai pedoman yang boleh dilakukan dan tidak
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boleh, sehingga menghindarkan diri dari perilaku yang tidak sesuai dengan
peraturan tersebut.
4. Keberanian pemimpin dalam mengambil tindakan

Melalui tindakan terhadap perilaku indisipliner, sesuai dengan sanksi
yang ada, maka semua pegawai merasa terlindungi, dan dalam hatinya
berjanji tidak berbuat hal yang serupa. Pada situasi demikian, maka semua
pegawai dapat menghindari sikap yang melanggar aturan yang akhirnya
menimbulkan kerugian pada perusahaan.
5. Ada/tidaknya pengawasan pimpinan

Dalam setiap kegiatan yang dilakukan organisasi/perusahaan, perlu
adanya pengawasan, yang mengarahkan pegawai untuk dapat
melaksanakan pekerjaan dengan tepat dan sesuai dengan standar
organisasi/perusahaan. Dengan menyadari bahwa sifat dasar manusia
adalah selalu ingin bebas, tanpa terikat oleh peraturan, maka pengawasan
diperlukan demi tegaknya disiplin dalam suatu perusahaan.
6. Ada/tidaknya perhatian pemimpin kepada para pegawai

Pegawai adalah manusia yang memiliki perbedaan karakter antara satu
dengan yang lain. Keluhan dan kesulitan mereka ingin didengar dan
dicarikan jalan keluarnya, dan lain sebagainya. Karena bukan hanya
dekat secarafisik, tetapi juga dekat secara batin.

Sedangkan menurut (Hidayati, 2018) diperoleh beberapa faktor yang
mempengaruhi disiplin kerja karyawan, antara lain sebagai beriku:

1. Kepemimpinan

Menyatakan kepemimpinan memberikan pengaruh positif terhadap
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disiplin kerja karyawan, dimana kepemimpinan dapat mempengaruhi
individu dibawahnya untuk bekerja sesuai tujuan yang ingin dicapali
perusahaan.
2. Pengawasan
Pengawasan merupakan salah satu faktor penting terhadap disiplin
kerja karyawan. Pengawasan yang dilakukan meliputi menentukan ukuran
kerja (target dan waktu), penilaian, dan korektif.
3. Penerapan absensi online
Absensi online berpengaruh pada peningkatan disiplin  kerja
karyawan. Sistem aplikasi absensi online memudahkan pimpinan untuk
memantau kedisiplinan karyawan, karena sistem ini mengahasilkan data
yang akurat dan realtime.
4. Budaya organisasi
Budaya organisasi berperan terhadap terbentuknya disiplin kerja
karyawan. Sikap disiplin kerja merupakan bentuk kebiasaan dari nilai-nilai
budaya dalam organisasi, dimana nilai-nilai budaya organisasi akan
mengarahkan karyawan pada perilaku dan sikap disiplin.
2.1.3.4 Indikator Disiplin Kerja
Menurut (Agustini, 2019) disiplin kerja adalah:
Tanggung jawab.
Tingkat kehadiran.
Tatacara Kkerja.

Ketaatan pada atasan.
Kesadaran bekerja.

Wb E

=

Tanggung jawab.

Adapun penjelasan dari indikator gaya kepemimpinan adalah sebagai
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berikut:
2. Tingkat Kehadiran

Tingkat kehadiran pegawai dapat berpengaruh juga terhadap besaran
upah suatu waktu.
3. Tatacara kerja

Adalah cara melaksanakan kerja yang seefisien mungkin mengenai
sesuatu pekerjaan dengan mempertimbangkan tujuan, fasilitas, tenaga
kerja, waktu dan lain-lain yang tersedia.
4. Ketaatan pada atasan

Yaitu mengikuti apa yang diarahkan atasan guna mendapatkan hasil
yang baik untuk memajukan perusahaan.
5. Kesadaran bekerja

Yaitu sikap seseorang yang secara sukarela mengerjakan tugasnya
dengan baik bukan atas paksaan dari atasan.

Sedangkan menurut (Yoesana, 2013) dapat dikelompokkan menjadi tiga
indikator disiplin kerja yaitu diantaranya :

1. Disiplin waktu

Disiplin waktu disini diartikan sebagai sikap atau tingkah laku yang
menunujukkan ketaatan terhadap jam kerja yang meliputi kehadiran dan
kepatuhan pegawai pada jam kerja, pegawai melaksanakan tugas dengan
tepat waktu dan benar.
2. Disiplin peraturan

Peraturan maupun tata tertib yang tertulis dan tidak tertulis dibuat agar

tujuan suatu organisasi dicapai dengan baik. Untuk itu dibutuhkan sikap
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setia dari pegawai terhadap komitmen yang telah ditetapkan tersebut.
3. Disiplin tanggung jawab

Salah satu wujud tanggung jawab pegawai adalah penggunaan dan
pemeliharaan peralatan yang sebaik-baiknya sehingga dapat menunjang

kegiatan kantor berjalan dengan lancar.

2.1.4 Organizational Citizenship Behavior (OCB)
2.1.4.1 Pengertian Organizational Citizenship Behavior (OCB)

Istilah Organizational Citizenship Behavior (OCB) dipopulerkan oleh
Organ untuk menggambarkan perilaku yang merupakan pilihan dan inisiatif
individual yang tidak berkaitan dengan sistem reward formal organisasi tetapi
secara agregat meningkatkan efektivitas organisasi. Perilaku kewarganegaraan
organisasi (OCB) adalah konsep manajemen yang relatif modern yang telah
mendapatkan perhatian banyak peneliti (Jufrizen et al., 2020). Hal ini berarti
perilaku tersebut tidak termasuk ke dalam persyaratan kerja atau deskripsi kerja
pegawai sehingga jika tidak ditampilkan pun tidak diberikan hukuman
(Sarmawa, 2013).

OCB ditandai dengan usaha dalam bentuk apapun yang dilakukan
berdasarkan kebijaksanaan pegawai dan memberikan manfaat bagi perusahaan
tanpa mengharapkan imbalan apapun (Tyas, 2021). Perilaku kewargaan
organisasi adalah bentuk perilaku individu di luar kewajiban diatur sehingga
perilaku ini memberikan manfaat bagi organisasi, dimana individu yang

menerapkan OCB dengan senang hati memberikan bantuan kepada rekan-
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rekannya tanpa disuruh atau diminta, hal ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja
dapat dipengaruhi oleh Organizational Citizenship Behavior (OCB), hal ini juga
sesuai dengan perintah agama untuk saling membantu (Daulay et al., 2019).
OCB juga sering diartikan sebagai perilaku yang melebihi kewajiban formal
(extra role) yang tidak berhubungan dengan kompensasi langsung. Menurut
(Achmad & lzzati, 2014) muncul dari dalam diri individu berupa keinginannya
untuk memberikan kontribusi terhadap organisasi. (Yusnandar & Muslih, 2021)
mendefinisikan OCB sebagai perilaku pilihan yang tidak menjadi bagian dari
kewajiban kerja formal seorang pegawai, namun mendukung berfungsinya
organisasi tersebut secara efektif.

Dari beberapa definisi di atas, maka dapat disimpulkan bahwa OCB
merupakan perilaku di luar kewajiban dan tanggungjawab yang dilaksanakan
dengan sukarelatanpa mengharapkan penghargaan untuk kemajuan perusahaan.
2.1.4.2 Peran penting Organizational Citizenship Behavior (OCB)

OCB baik secara langsung ataupun tidak dalam organisasi untuk
mencapai perusahaan terhadap pekerjaan yang dilakukan oleh pegawai guna
meningkatkan produktivitas. Dalam setiap organisasi tentunya sudah ada
penetapan persyaratan persyaratan pekerjaan yang harus dipenuhi  untuk
masing-masing pegawainya. Perilaku pegawai yang bersedia bekerja melebihi
persyaratan yang ditetapkan, walaupun mengetahui tidak menerima kompensasi
atas kesediaan tersebut disebut organizational citizenship behaviour atau
perilaku kewargaan organisasi. OCB berkontribusi pada terciptanya lingkungan
psikologis yang positif, konstruktif, dan kohesivitas hubungan sosial dalam

organisasi (Meilina, 2017).
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2.1.4.3 Faktor-faktor Organizational Citizenship Behavior (OCB)
Beberapa faktor yang dapat mempengaruhi OCB sesuai hasil penelitian
(Djati, 2012) antara lain:

1. Moral

Moral merupakan standar perilaku yang memungkinkan setiap orang
untuk dapat hidup secara kooperatif dalam suatu kelompok. Moral dapat
mengacu pada sanksi-sanksi masyarakat terkait perilaku yang benar dan
dapat diterima.
2. Rasa Puas

Adalah rasa senang atau puas yang didapatkan ketika telah mencapai
suatu prestasi atau mendapatkan sesuatu. Untuk memperlihatkan rasa puas,
terutama ke orang lain, bisa juga menggunakan bentuk informal atau kasual
jikaterhadap teman sendiri.
3. Sikap Positif

Adalah kondisi pikiran yang memungkinkan untuk membayangkan
dan mengharapkan hal-hal yang baik terjadi.
4. Komitmen Organisasi

Komitmen organisasi merupakan dimensi perilaku penting yang dapat
digunakan untuk menilai kecenderungan pegawai untuk bertahan sebagai
anggota organisasi.
5. Motivasi

Secara makna motivasi adalah hasrat atau dorongan yang timbul pada
diri seseorang secara sadar atau tidak sadar untuk melakukan suatu

tindakan dengan tujuan tertentu.
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Sedangkan menurut (Rahmawati & Prasetya, 2017) OCB terbagi menjadi
4 yaitu:

1. Kepuasan Kerja

Karyawan yang puas berkemungkinan lebih besar untuk berbicara
positif tentang organisasinya, membantu rekan kerjanya, dan membuat
Kinerja pekerjaan mereka melampaui target, lebih dari itu karyawan yang
puas bisa jadi lebih patuh terhadap panggilan tugas, karena mereka ingin
mengulang pengalaman-pengalaman positif mereka.
2. Komitmen Organisasi

Komitmen organisasi sebagai keinginan karyawan untuk tetap
mempertahankan  keanggotaan dirinya dalam  organisasi,bersedia
melakukanusaha yang tinggi demi mencapai sasaran organisasi
3. Kepribadian

Dalam perbedaan individu merupakan prediktor yang memainkan
peran penting pada seorang karyawan,sehingga karyawan akan
menunjukkan OCB mereka.
4. Moral Karyawan

Moral berasal dari bahasa latin yaitu mo res yang berarti tabiat atau
kelakuan. Moral berisikan ajaran atau ketentuan mengenai baik dan buruk
suatutindakan yang dilakukan dengan sengaja.

2.1.4.4 Indikator Organizational Citizenship Behavior (OCB)
Indikator dari (OCB) terbagi menjadi lima bagian, yaitu:

1. Altruism

Perilaku menolong rekan kerja yang mengalami kesulitan dalam
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situasi yang sedang dihadapi mengenai tugas perusahaan maupun masalah
pribadi.
2. Conscientiousness

Perilaku yang menunjukan usaha lebih yang dilakukan pegawai
dibandingkan harapan perusahaan. Perilaku ini bersifat sukarela tanpa
mempertimbangkan reward maupun penghargaan yang diterima.
3. Sportsmanship

Perilaku toleransi yang diperlihatkan pegawai saat keadaan
perusahaan kurang ideal tanpa mengajukan keberatan. Perilaku ini
mendukung adanya iklim positif dalam pekerjaan karena adanya perilaku
lebih sopan dan bekerja sama dengan yang lain.
4. Courtesy

Menjaga hubungan baik dengan rekan kerjanya agar terhindar dari
masalah personal, dan cenderung memperlihatkan perilaku memperdulikan
orang lain.
5. Civic Virtue

Perilaku yang mendedikasikan dirinya kepada tanggung jawab
perusahaan seperti mengikuti perubahan dalam organisasi, mengambil
inisiatif untuk rekomendasi sebuah perubahan demi efisiensi maupun
kemajuan perusahaan.

Sedangkan menurut (Wonua, 2020) sehingga menghasikan 7 indikator
Organizational Citizenship Behavior (OCB) yaitu:

1. Helping Behavior (Perilaku membantu)

Perilaku yang dilakukan dengan sukarela dalam membantu rekan
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kerja.
2. Sportmanship (Sikap Sportif)
Sikap yang mentoleransi dalam ketidaknyamanan serta selalu menjaga
sikap positif atas ketidaknyamanan.
3. Organizational Loyalty (Loyalitas Organisasi)
Memberikan kehendak baik, menjaga kefektivitasan organisasi serta
memberikan semangat kepada perusahaan.
4. Organizational Compliance (Ketentuan Organisasi)
Memenuhi aturan dan prosedur ketaatan organisasi dan kontribusi.
5. Individual Intiative (Inisiatif)
Perilaku ini disebut perilaku ekstra apabila berhubungan dengan tugas

pekerjaan yang melebihi dari syarat minimal dan dilakukan dengan

sukarela.
6. Civic Virtue (Kepentingan Umum)
Bagian perilaku yang menunjukkan dalam ketertarikan serta
komitmen secara keseluruhan terhadap organisasi.
7. Self Development (Pengembangan Diri)
Perilaku karyawan yang melibatkan mengenai kemampuan,
pengetahuan serta keterampilan yang dilakukan secara sukarela.
2.2. Kerangka Konseptual
2.2.1. Pengaruh Gaya Kepemimpinan Birokrasi Dengan Kinerja Pegawai
Menurut (Ulfa, 2019) kepemimpinan adalah kegiatan mempengaruhi
orang-orang agar mau bekerja sama untuk mencapai tujuan yang diinginkan,

(Batubara, 2020) Kepemimpinan adalah kemampuan untuk memberikan



37

pengaruh yang konstruktif kepada orang lain untuk melakukan satu usaha untuk
mencapai tujuan yang sudah direncanakan, (Lubis & Effendy, 2022) gaya
kepemimpinan dan proses manajemen SDM memberikan kepuasan individu
untuk memunculkan kinerja yang maksimal atau bahkan tidak memberikan
pengaruh sama sekali, (Pasolong, 2021) Kepemimpinan Birokrasi adalah
kepemimpinan yang menggunakan prinsip-prinsip birokrasi Max Weber dalam
mempengaruhi birokrat di dalamnya, (Nurhasanah et al., 2022) Kinerja adalah
perilaku yang nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja yang
dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan perannya dalam perusahaan dan
(Giovani, 2022) Kinerja adalah perilaku yang nyata yang ditampilkan setiap
orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan
perannya dalam perusahaan. Menyatakan bahwa variabel Gaya Kepemimpinan
dengan Kinerja Pegawai. Dengan demikian (Lubis & Effendy, 2022)
menyimpulkan variabel Gaya Kepemimpinan memberikan pengaruh yang
signifikan terhadap Kinerja Pegawai.
2.1.2 Pengaruh Disiplin Kerja dengan Kinerja Pegawai

Menurut (Ichsan et al., 2020) Disiplin merupakan tonggak penopang bagi
keberhasilan tujuan organisasi, baik organisasi sektor publik (Pemerintahan)
maupun sektor swasta, (Kurniasari, 2014) menyatakan disiplin kerja sebagai
pelaksanaan manajemen untuk memperteguh pedoman-pedoman dipandang erat
keterkaitannya dengan kinerja, (Arif et al., 2019) Kinerja adalah hasil kerja yang
dicapai seseorang berdasarkan persyaratan pekerjaan, (Liyas & Primadi, 2017)
adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang

karyawan dalam melaksanakan tugasnya, (Sadat et al., 2020)bahwa disiplin
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kerja adalah kepatuhan atau ketaatan karyawan pada aturan yang berlaku, dan
(Jufrizen & Hadi, 2021) menyimpulkan bahwa Disiplin kerja berpengaruh
positif dan signifinikan terhadap Kinerja Pegawai.

2.2.3 Pengaruh Gaya Kepemimpinan Birokrasi dengan OCB
(Organizational Citizhenship Behavior)

Menurut penelitian sebelumnya (Olivia et al., 2021) organisasi dapat
meningkatkan produktivitasnya dengan menerapkan perilaku organizational
citizenship behaviour (OCB) atau perilaku Extra- role, (Rudi, 2016) bahwa
kepemimpinan adalah kegiatan mempengaruhi dan mengarahkan tingkah laku
bawahan atau orang lain untuk mencapai tujuan organisasi atau kelompok,
(Pasolong, 2021) kepemimpinan Birokrasi adalah kepemimpinan yang
menggunakan prinsip-prinsip birokrasi Max Weber dalam mempengaruhi
birokrat di dalamnya, (Sarwadhamana et al., 2021) menunjukkan bahwa
terdapat hubungan yang signifikan antara gaya kepemimpinan transformasional
dengan Organizational Citizenship Behavior (OCB), (Waspodo et al., 2014)
adalah perilaku yang menguntungkan organisasi dan diarahkan untuk
menguntungkan organisasi, dilakukan secara sukarela, dan melebihi ekspektasi
peran yang ada. (Prahesti et al.,, 2017) menyimpulkan bahwa Gaya
Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifinikan terhadap OCB.

2.2.4 Pengaruh Disiplin Kerja dengan OCB (Organizational Citizhenship
Behavior)

Menurut penelitian sebelumnya (Haryanti et al., 2014) seseorang yang

disiplin dalam bekerja dapat menimbulkan perilaku extra role atau perilaku

kewarganegaraan karyawan (OCB) yang dapat meningkatkan kinerja yang
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berkualitas, (Tanjung et al., 2020) kedisiplinan adalah kesadaran dan kesediaan
seseorang mentaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang
berlaku, dan (Sari, 2015) displin karyawan yang baik akan mempercepat tujuan
perusahaan, (Jufrizen et al., 2020) memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja
dan organizational citizenship behavior memiliki pengaruh signifikan terhadap

Kinerja.

2.25 OCB (Organizational Citizhenship Behavior) Sebagai Variabel
Intervening Antara Pengaruh Gaya Kepemimpinan Birokrasi Dengan
Kinerja Pegawai

Menurut  penelitian ~ sebelumnya (Ardi & Sudarma, 2015)
mendeskripsikan bahwa persepsi dukungan organisasi merupakan keyakinan
umum karyawan mengenai sejauh mana organisasi memberikan penghargaan
kontribusi dan peduli atas kesejahteraan mereka, (Wulandari & Septyarini,
2022)mendefinisikan kepemimpinan sebagai bentuk kepemimpinan di mana
orang terlibat dengan orang lain dan menciptakan hubungan yang meningkatkan
motivasi dan moralitas dalam seorang pemimpin, (Yulita, 2022)Gaya
pemimpinan juga mempengaruhi Organizational Citizenship Behavior pegawai.
Keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuannya tergantung dengan gaya
kepemimpinan seorang pemimpin, karena seorang pemimpin akan sangat
mempengaruhi perilaku anggotanya yang dapat berdampak pada keberhasilan
dalam mencapai tujuan perusahaan dan (Asroti et al., 2022) menyimpulkan
bahwa OCB (Organizational Citizhenship Behavior) berpengaruh positif dan

signifikan terhadap gaya kepemimpinan dan kinerja pegawai.
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2.2.6 OCB (Organizational Citizhenship Behavior) sebagai variabel
intervening antara pengaruh Disiplin Kerja dengan Kinerja Pegawai
Menurut penelitian sebelumnya (Sipayung, 2021) merupakan perilaku
positif yang akan berdampak pada organisasi secara keseluruhan sehingga
penting bagi organisasi untuk mendorong munculnya perilaku Organizational
Citizenship Behavior pada setiap pegawai, (Kurnianto & Kbharisudin, 2022)
kepuasan kerja merupakan perasaan senang dari individu dalam rangka
menyelesaikan tanggung jawab dan memenuhi kebutuhannya untuk
memperoleh hasil kerja yang penting bagi dirinya dan (Lukito, 2020)
menyimpulkan bahwa OCB (Organizational Citizhenship  Behavior)

berpengaruh besar terhadap disiplin kerja dengan kinerja pegawai.

\

Gaya
Kepemimpinan
(X1)

Kinerja
Pegawai

)

Disiplin Kerja
(X2)

2.1.Gambar: Paradigma Penelitian

2.3 Hipotesis

1. Ada pengaruh gaya kepemimpinan birokrasi terhadap kinerja pegawai
padaPUD Pasar Kota Medan?

2. Ada pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja pegawai pada PUD Pasar
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Kota Medan?

. Ada pengaruh gaya kepemimpinan birokrasi terhadap OCB pada PUD
PasarKota Medan?

. Ada pengaruh disiplin kerja terhadap OCB pada PUD Pasar Kota
Medan?

. Ada pengaruh OCB terhadap kinerja pegawai pada PUD Pasar Kota
Medan?

. Ada pengaruh gaya kepemimpinan birokasi melalui OCB sebagai
variabel intervening terhadap kinerja pegawai pada PUD Pasar Kota
Medan?

. Ada pengaruh disiplin kerja melalui OCB sebagai variabel intervening

terhadap kinerja pegawai pada PUD Pasar Kota Medan?



42

BAB 3
METODOLOGI PENELITIAN

3.1 Pendekatan Penelitian
3.1.1 Pendekatan Asosiatif
Didalam penelitian yang dilakukan ini, penulis menggunakan pendekatan
penelitian asosiatif yang menerangkan variabel—variabel untuk menentukan
desain penelitian yang dicapai. Pendekatan asosiatif adalah metode yang
dilakukan untuk mengetahui pengaruh ataupun hubungan antara dua variabel
atau lebih. Melalui penelitian ini dibangun suatu teori yang dapat menjelaskan,
meramalkan dan mengontrol suatu fenomena (Juliandi, 2018).
3.2 Defenisi operasional
Untuk menjelaskan variabel yang dimaksudkan dalam penelitian ini, maka
perlu adanya definisi operasonal dari masing-masing variabel sebagai upaya
pemahaman dalam penelitian. Defenisi operasional variabel adalah unsur penelitian
yang memberitahukan bagaimana caranya mengukur suatu variabel. Dalam
penelitian ini, variabel yang diteliti dibagi menjadi dua kelompok yaitu, variabel

bebas (independent variabel) dan variabel terikat (dependent variabel).
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Definisi operasional adalah definisi yang diberikan kepada suatu variabel atau

konstrak dengan memberikan arti, atau menspesifikan kegiatan, ataupun memberikan

suatu operasionalisasi yang diperlukan untuk mengukur konstrak atau variabel

tertentu.

pekerjaan.

Tabel 3.1
Operasional Variabel
Variabel Defenisi Indikator
Kinerja Pegawai | Hasil secara kuantitas dan |a) Prestasi kerja.
(Y) kualitas yang dicapai oleh |b) Kedisiplinan.
seorang pegawai dalam |c) Kerja sama.
melaksanakan tugas kerjanya | d) Keterampilan.
sesuai  dengan tanggung |e) Tanggung jawab.
jawab yang diberikan (Rajagukguk, 2016)
kepadanya.
ocCB Bersedia membantu rekan |a) Altruism
(2) kerja dalam menyelesaikan |b) Conscientiousness

¢) Sportsmanship
d) Courtesy

e) Civic Virtue
(Wonua, 2020)

Gaya Kepemimpinan

Mengatur dan mengontrol

a) Kepemimpinan

perusahaan untuk mengikat
pegawai.

(X1) seluruh aktivitas/kinerja suportif.
bawahan atau karyawa sesuai | b) Kepemimpinan
dengan SOP. direktif.
¢) Kepemimpinan
parsifatif.
d) Kepemimpinan
berorientasi prestasi.
(Zahari et al., 2020)
Disipilin Kerja Disiplin kerja adalah aturan — | a) Tingkat kehadiran.
(X2) aturan yang diberikan dari | b) Tatacara kerja.

¢) Ketaatan pada atasan.
d) Kesadaran bekerja.
e) Tanggung jawab.
(Agustini, 2019)




42

3.3 Tempat Dan Waktu Penelitian

3.3.1. Lokasi penelitian

Tempat penelitian adalah Perusahaan Umum Daerah Pasar Kota
Medan yang terletak di Gg. Buntu, Kec. Medan Tim., Kota Medan, Sumatera
Utara.
3.3.2. Waktu penelitian

Penelitian ini dilakukan mulai tanggal Februari 2022 sampai dengan

Oktober 2022.
Tabel 3.2. Rencana Jadwal Penelitian
. Mar Mar Apr Mei Juni Juli Agt

N Kegiatan 2022 2022 2022 2022 2022 2022 2022
0 112341234/ 1/2[3|4|1/2[3[4][12/3/4/1/2(3/4/12|34
1 | Prariset
2 | Penyusunan

proposal
4 | Pembimbingan

Proposal
5 | Seminar

Proposal
6 | Penyempurnaan

proposal
7 | Pengumpulan

Data
8 | Penyusunan

Skripsi
9 | Pembimbingan

Skripsi
10 | Sidang Meja

Hijau

Sumber : Data Diolah Peneliti (2022)

3.4 Teknik Pengambilan Sampel

3.4.1 Populasi
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Populasi adalah wilayah yang generalisasi yang terdiri atas objek atau
subjek yang mempunyai kualitas yang dapat diteliti untuk dipelajari dan
kemudian ditarik kesimpulannya (Juliandi, 2018). Pada penelitian ini
yang menjadi populasi adalah para pegawai Perusahaan Umum Daerah Pasar
Kota Medan yang berjumlah 93 orang pegawai. Dengan rincian sebagai

berikut:

Tabel 3.3 Data pegawai Perusahaan Umum Daerah Pasar Kota Medan

No Bagian Jumlah Per divisi

1 SPI (Satuan Pengawasan Internal) 15

1 Bagian Umum 13

3 Bagian Kepegawaian 18

4 Bagaian Perencanaan 12

5 Keuangan/Akuntansi 10

6 Bagian Hukum/Humas 11

7 Usaha/Perijinan 14
Jumlah 93

Sumber: Perusahaan Umum Daerah Pasar Kota Medan Tahun 2021
3.4.2 Sampel
Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh
populasi tersebut. Pada penelitian ini sampel yang digunkan adalah sampel

jenuh dan yang menjadi responden adalah seluruh karywawan pegawai tetap
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3.5 Teknik Pengumpulan Data
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Sumber data yang dipilih dalam penelitian yang dijalankan adalah sumber

data primer, yaitu sumber data yang berasal dari pengelola Perusahaan Umum

Daerah Pasar Kota Medan.

3.5.1 Sumber Data

Sumber data yang dipilih dalam penelitian yang dijalankan adalah

sumber data primer. Yaitu sumber data yang berasal dari pengelola

Perusahaan Umum Daerah Pasar Kota Medan.

3.5.2 Teknik Dan Instrumen

Teknik dan isntrumen pengumpulan data yang dipakai dalam

penelitian ini yaitu melalui angket (kuisioner). Jenis skala yang digunakan

adalah skala likert. Skala likert adalah skala yang digunakan untuk mengukur

pendapat, persepsi dan sikap seseorang atau kelompok tentang suatu

fenomena (Syofian et al., 2015). Jumlah opsi jawaban yang ada pada

penelitian ini adalah 5 buah yaitu:

Tabel 3.4 Skala Likert

No Alternative Jawaban Bobot
1 Sangat Setuju (SS) 5
1 Setuju (S) 4
3 Kurang Setuju (KS) 3
4 Tidak Setuju (TS) 1
5 Sangat Tidak Setuju (STS) 1

3.6 Teknik Analisis Data
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Penelitian ini menggunakan teknik analisis data SEM PLS (Structural
Equational Modelling) bertujuan melakukan analisis jalur (path). Analisis ini
sering disebut dengan generasi kedua dari analisis multitarivate. Analisis
persamaan struktural berbasis varian yang secara simultan bisa melakukan
pengujian model pengukuran sekaligus pengujian model struktural. Model
pengukuran digunakan untuk uji validitas dan reliabilitas sedangkan model
structural digunakan untuk pengujian hipotesis dengan model prediksi (uji
kausalitas).

Tujuan penggunaan SEM PLS untuk melakukan prediksi. Prediksi yang
dilakukan adalah prediksi hubungan antar konstruk dan juga untuk membantu
peneliti memperoleh nilai variabel laten untuk pemprediksian. Variabel laten ilah
linear agrerat dari indikatornya. Weight estimate untuk menciptakan komponen
skor variabel laten ditemui berdasarkan inner model (model structural yang
menghubungkan antara variabel laten) dan model pengukuran yaitu hubungan
antar indikator dengan konstruknya (outer model). Hasilnya ialah residual
variance dari variabel dependen kedua variabel laten dan indikator
diminimumkan.

PLS merupakan metode analisis yang penuh dikarenakan tidak
berdasarkan banyaknya asumsi dan data tidak harus berdistribusi normal
multitavariate (indikator dengan skala kategori, ordinal, interval sampai ratio bisa
digunakan pada model yang sama). Pengujian model struktural dalam PLS
dilakukan dengan bantuan software Smart PLS versi 3.0.

Ada tahapan golongan untuk menganalisis SEM-PLS. Berikut adalah

model dan langkah langkah menganalisis data penelitian model SEM-PLS :



46

1. Analisis Model Pengukuran (outer model)

Analisis outer model dilakukan untuk memastikan bahwa
measurement yang digunakan layak dijadikan pengukuran (validitas
dan reabilitas). Dalam analisa model ini menspesifikasi hubungan antar
variabel laten dengan indikatornya.

a. Construct reliability and validity (Validitas dan reliabilitas
konstruk)

b. Discriminant validity (validitas diskriminan)

c. Composite reliability

d. Cronbach’s Alpha

2. Analisis Model Struktural (inner model)

Analisis inner model biasanya disebut dengan (inner relation,
structural model, dan substantive theory) yang mana menggambarkan
hubungan antara variabel laten yang didasarkan pada substantive
theory.

a. R-square
b. F-square

3. Uji Hipotesis

Dalam menguji hipotesis bisa dilihat dari nilai t-statistik dan nilai
probabilitas. Untuk pengujian hipotesis yaitu menggunakan nilai
statistik untuk alpha 5% nilai t-statistik yang digunakan adalah 1,96.
Sehingga kriteria penerimaan ataupun penolakan hipotesis adalah Ha
diterima HO ditolak disaat t-statistik > 1,96. Untuk menolak ataupun
menerima hipotesis menggunakan probabilitas maka Ha diterima jika

nilai probabilitas < 0,05.
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BAB 4
HASIL PENELITIAN

4.1. Deskripsi Data

4.1.1. Deskripsi Hasil Penelitian

Dalam penelitian ini penulis mengolah data angket dalam bentuk
data yang terdiri dari 8 pernyataan untuk variabel gaya kepemimpinan (X1), 8
pernyataan untuk variabel disiplin kerja (X2), 8 pernyataan untuk variabel
OCB (Z) dan 8 pernyataan untuk variabel kinerja pegawai (Y). Angket yang
disebarkan ini diberikan kepada 93 orang pegawai PUD. Pasar sebagai
sampel dengan menggunakan skala likert berbentuk tabel ceklis.

4.1.2. Karakteristik Responden
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Hasil tabulasi karakterisitik 93 responden diolah menggunakan

program Sem. PLS yang menghasilkan deskripsi statistik responden dalam

penelitian, seperti pada tabel berikut:

4.1.2.1. Berdasarkan Jenis Kelamin

Tabel 4.1. Karakteristik Berdasarkan Jenis Kelamin

Frequency Percent Valid Percent
Laki-Laki 42 45,2 45,2
Valid Perempuan 51 54,8 54,8
Total 93 100 100

Dari tabel diatas bisa dilihat bahwa persentase responden terdiri dari

(51%) perempuan dan (42%) laki-laki. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian
besar pegawai PUD. Pasar berjenis kelamin perempuan yang menjadi sampel

terbanyak di penelitian ini.

4.1.2.2. Berdasarkan Status Kepegawaian

Tabel 4.2. Karakteristik Berdasarkan Status Kepegawaian

Frequency Percent Valid Percent
Pegawai
Valid Negeri Sipil 93 93% 100%
(PNS)
D

ari tabel diatas menunjukkan bahwa dari 93 responden pegawai PUD. Pasar
seluruhnya adalah PNS.
4.1.2.3. Berdasarkan Usia

Tabel 4.3.Karakteristik Berdasarkan Usia

Frequency Percent Valid Percent

25 tahun 21 22,5 22,5

Valid 33 tahun 39 41.9 41.9
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40 tahun 23 24,7 247
48 tahun 10 10,7 10,7
Total 93 100,0 100,0

Dari data diatas dapat diketahui bahwa sebagian besar responden
dalam penelitian ini diantaranya berusia 25 tahun sebanyak (22,5%),
responden yang berusia 33 tahun sebanyak (41,9%), responden yang berusia
40 tahun sebanyak (24,7%) dan untuk usia 48 tahun sebanyak (10,7%).
Karakteristik usia didominasi oleh usia 33 tahun yaitu sebanyak 39 orang
(41,9%).
4.1.2.4. Berdasarkan Lama Bekerja

Tabel 4.4 Karakteristik Responde Berdasarkan Lama Bekerja

No Lama Bekerja Jumlah Responden Persentase %
1 5 tahun 24 25,8%
2 10 tahun 48 51,6%
3 15 tahun 21 22,5%
Jumlah 93 100%

Dari data tabel diatas diketahui bahwa >5 tahun berjumlah 24 orang
(25,8%), lama bekerja >10 tahun berjumlah 48 orang (51,6%) responden,
lama bekerja 15 tahun keatas berjumlah 21 orang (22,5%) responden dapat
disimpulkan jumlah responden yang lebih dominan sebanyak 48 orang yaitu
10 tahun keatas (51,6%).

4.1.3. Deskripsi Variabel Penelitian
4.1.3.1. Variabel Kinerja Pegawai ()

Tabel 4.5. Skor Angket Variabel Kinerja Pegawai (Y)

Kinerja Pegawal

NO STS TS CS S SS JUMLAH

PERNYATAAN

| F| % |F| % |[F| % [F| % F %

1.1{10( 108 (23 |24.7|40|43.019|20.4 | 93 | 100

00| 5|54 |18|19.4(34(36.6 36(38.7| 93| 100

00| 6|65 |12|129 (44473 (31333 93| 100

0.0]10]108|20|215(43[46.2 (20 (215 93 | 100

G |WIN|F
O|lOo|O|OoO|F—,T

00| 7|75 |21|226(30(323([35(37.6 93| 100
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6 0({00] 7| 75 (24]1258|31|333|25]269| 93| 100
7 0({00] 7| 75 (20]1215|32|344|34]|36.6| 93| 100
8 1(11(10]108|26(28.0|26(28.0]30(323] 93| 100

Sumber : Data diolah dari angket (2022)

Dari tabel diatas dapat disimpulkan sebagai berikut:

1. Jawaban responden Saya pulang sesuai dengan jam kantor, kecuali

karena lembur menjawab sangat setuju sebesar 33,3%, yang
menyatakan sangat setuju sebesar 47,3%, yang mengatakan cukup
setuju 12,9% dan yang menjawab tidak setuju sebesar 6,5%.
Mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 33 orang (33%).
Jawaban responden Saya mampu bekerja dengan baik tanpa
pengawasan pimpinan sangat setuju sebesar 37,6%, Yyang
menyatakan setuju sebesar 34%, yang mengatakan cukup setuju
16%. Mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 35
orang (35%).

Jawaban responden Saya mampu berinovasi dalam menyelesaikan
pekerjaan menjawab setuju sebesar 33%, yang menyatakan sangat
setuju sebesar 31%, yang mengatakan cukup setuju 20%. Mayoritas
responden menjawab setuju sebanyak 33 orang (33%).

Jawaban responden saya mampu menyelesaikan pekerjaan dengan
ketelitian yang tinggi menjawab sangat setuju sebesar 33%. yang
menyatakan setuju sebesar 29%, yang mengatakan cukup setuju
19%. Mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 33
orang (33%).

Jawaban responden saya mempu menyelesaikan suatu pekerjaan

dengan rapi menjawab sangat setuju 32,3%, setuju 28,0%, cukup
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setuju 28.0%, tidak setuju 10,8%, sangat tidak setuju 1,1%.

6. Jawaban responden Seluruh tugas pekerjaan selama ini telah
terselesaikan dengan baik menjawab sangat setuju 35,5%, setuju
39,8%, cukup setuju 12,9%, tidak setuju 11,8%.

7. Jawaban responden Saya mempunyai semangat kerja yang tinggi
dalam setiap kesempatan menjawab sangat setuju 23,7%, setuju
46,2%, cukup setuju 21,5%, tidak setuju 8,6%.

8. Jawaban responden saya bersedia mengerjakan setiap pekerjaan
yang dapat meningkatkan posisi saya menjawab sangat setuju
10,8%, setuju 54,8%, cukup setuju 20,4%.

Berdasarkan hasil angket diatas menunjukkan bahwa sebagian besar
menjawab cukup setuju, setuju dan sangat setuju. Hal ini menunjukkan bahwa
berarti angket yang disebarkan kepada responden bernilai baik .karena sesuai
dengan pemikiran pegawai Perusahaan Umum Daerah Pasar Kota Medan
(PUD Pasar Kota Medan). Dapat disimpulkan bahwa pernyataan yang
disebarkan tentang kinerja pegawai sangat baik.
4.1.3.2. Variabel Gaya Kepemimpinan (X1)

Tabel 4.6. Skor Angket Variabel Gaya Kepemimpinan (X1)
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Gaya Kepemimpinan
NO STS TS CS S SS JUMLAH
PERNYATAAN [F| % |F| % | F | % Fl| % F % F %
1 0/00]0[00|25(269 42452 |26(28.0( 93| 100
2 0(00[0(00(|26]|28.0(40]|43.0(17 183 93 | 100
3 0(oofo0f00|16|172(50|53.8 (21226 93 | 100
4 0[00(0|00([27]129.0|41]|44.1(19]|20.4 | 93 | 100
5 0(00[0([00(|23]|247(35]|376[25]26.9( 93 | 100
6 0/00]|0[00|26(28.0(44(473|15([16.1| 93| 100
7 0[00(0|00(|23]|24.7|40]|43.0(20]|215( 93 | 100
8 0{0.0]10]00|20]215(50|53.8|15|16.1| 93| 100
Sumber: Data diolah dari angket (2022)

1.

Dari tabel diatas dapat disimpulkan sebagai berikut:

Jawaban responden pemimpinn ditempat saya bekerja memperhatikan
konflik yang terjadi pada pegawai menjawab sangat setuju 28,0%, setuju
45,2%, cukup setuju 26,9%.

Jawaban responden pemimpin ditempat saya bekerja selalu memberikan
solusi jika bawahannya bertanya teentang masalah-masalah yang terkait
dengan pekerjaan menjawab sangat setuju 18,3%, setuju 43,0%, cukup
setuju 28,0%.

Jawaban responden Pemimpin ditempat saya bekerja menumbuhkan
kesadaran tentang pentingnya patuh terhadap peraturan yang berlaku
menjawab sangat setuju 22,6%, setuju 53,8%, dan cukup setuju 17,2%.
Jawaban responden Pemimpin ditempat saya bekerja memperhatikan
konflik yang terjadi pada pegawai menjawab sangat setuju 20,4%, setuju
44,1%, dan cukup setuju 29,0%.

Jawaban responden Pemimpin ditempat saya bekerja mengkoordinasikan
kegiatan bekerja serta pembuatan jadwal tugas pekerjaan untuk satu tahun
menjawab sangat setuju 26,9%, setuju 37,6%, cukup setuju 24,7%.

Jawaban responden Pemimpin ditempat saya bekerja melibatkan
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partisipasi bawahan dalam setiap kegiatan — kegiatan perusahaan
menjawab sangat setuju 16,1%, setuju 47,3%, cukup setuju 28,0%.

7. Jawaban responden Pemimpin ditempat saya bekerja menghargai dan
memuji bawahan yang mempunyai kinerja bagus menjawab sangat setuju
21,5%, setuju 43,0%, cukup setuju 24,7%.

8. Jawaban responden Pemimpin ditempat saya bekerja selalu berusaha
mendorong bawahannya untuk meningkatkan kemampuan mereka
menjawab sangat setuju 16,1%, setuju 53,8%, cukup setuju 21,5%.

Berdasarkan hasil angket diatas menunjukkan bahwa sebagian besar
menjawab cukup setuju, setuju dan sangat setuju. Hal ini menunjukkan bahwa
angket yang disebarkan kepada responden bernilai baik, karena sesuai dengan
pemikiran pegawai Perusahaan Umum Daerah Pasar Kota Medan (PUD Pasar
Kota Medan). Dapat disimpulkan bahwa pernyataan yang disebarkan tentang

gaya kepemimpinan sangat baik.

4.1.3.3. Variabel Disiplin Kerja (X2)

Tabel 4.7. Skor Angket Variabel Disiplin Kerja (X2)

Disiplin Kerja

NO STS TS CS S SS JUMLAH

PERNYATAAN |F| % [ F| % [F | % [F | % | F| % | F

%
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1 0[{00] 9|97 (2212373537627 ]290] 93 | 100
2 2122111111820 |215|35|376|25(26.9( 93| 100
3 7175]111118(20)1215(29|312(26]280| 93 | 100
4 21221141151 )125]|269|35|376|17 (183 93 | 100
5 6165]14|1151(27)129.0(28]30.1(18]194] 93 | 100
6 554113 14 |19]204|33|355|23(24.7( 93| 100
7 1(11(11)118(16|172|26|28.0]|39(419] 93| 100
8 886112112918 |194|16|17.2|39(41.9( 93 | 100

Sumber: Data diolah dari angket (2022)
Berdasarkan hasil data diatas dapat diuraikan sebagai berikut:

1. Rata-rata jawaban Saya datang ke tempat kerja lebih awal dari waktu yang
ditentukan responden sangat setuju 29%, yang mengatakan setuju 37,6%,
cukup setuju 23,7%, tidak setuju 9,7%. Mayoritas responden menjawab
setuju sebanyak 35 orang (37,6%).

2. Rata-rata jawaban responden Saya datang dan pulang dari tempat kerja
sesuai dengan waktu yang ditentukan perusahaan sebagian besar
menjawab sangat setuju 26,9%, yang menyatakan setuju 37,6%, yang
mengatakan cukup setuju 21,5%, tidak setuju 11,8% dan sangat tidak
setuju 2,2%. Mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 35
orang (37,6%).

3. Rata-rata jawaban responden Saya memberitahu terelebih dahulu (surat
izin) jika absen kerja sebagian besar menjawab sangat setuju 28,0%, yang
menyatakan setuju 31,2%, yang mengatakan cukup setuju 21,5%, tidak
setuju 11,8% dan sangat tidak setuju 7,5%. Mayoritas responden
menjawab setuju sebanyak 29 orang (31,2%).

4. Rata-rata jawaban responden Selalu menyeesaikan pekerjaan sesuai
dengan waktu yang ditentukan sebagian besar menjawab sangat setuju

18,3%, yang menyatakan setuju 37,6%, yang mengatakan cukup setuju
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26,9%, tidak setuju 15,1% dan sangat tidak setuju 2,2%. Mayoritas
responden menjawab sangat setuju sebanyak 35 orang (37,6%).

5. Rata-rata jawaban responden Saya sudah melakukan pekerjaan sesuai
dengan prosedur yang telah ditetapkan sebagian besar menjawab sangat
setuju 19,4%, yang menyatakan setuju 30,1%, yang mengatakan cukup
setuju 29,0%, tidak setuju 15,1% dan sangat tidak setuju 6,5%. Mayoritas
responden menjawab setuju sebanyak 35 orang (35%).

6. Rata-rata jawaban responden Saya mampu menggunakan peralatan kerja
dengan baik sesuai setandar yang diberikan perusahaan sebagian besar
menjawab sangat setuju 24,7%, yang menyatakan setuju 35,5%, yang
mengatakan cukup setuju 20,4% tidak setuju 14% dan sangat tidak setuju
5,4%. Mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 33 orang
(35,5%).

7. Rata-rata jawaban responden Saya selalu merapikan peralatan kerja setelah
selesai Dipakai sebagian besar menjawab sangat setuju 41,9%, yang
menyatakan setuju 28,0%, yang mengatakan cukup setuju 17,2%, tidak
setuju 11,8% dan sangat tidak setuju 1,1%. Mayoritas responden
menjawab setuju sebanyak 39 orang (41,9%).

8. Rata-rata jawaban responden Saya selalu mengikuti aturan yang berlaku
yang telah ditetapkan perusahaan sebagian besar menjawab sangat setuju
41,9%, yang menyatakan setuju 17,2%, yang mengatakan cukup setuju
19,4%, tidak setuju 12,9 dan sangat tidak setuju 8,6%. Mayoritas
responden menjawab setuju sebanyak 39 orang (41,9%).

Berdasarkan hasil angket diatas menunjukkan bahwa sebagian besar
menjawab cukup setuju, setuju dan sangat setuju. Hal ini menunjukkan bahwa

berarti angket yang disebarkan kepada responden bernilai baik .karena sesuai
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dengan pemikiran pegawai Perusahaan Umum Daerah Pasar Kota Medan
(PUD Pasar Kota Medan). Dapat disimpulkan bahwa pernyataan yang
disebarkan tentang disiplin kerja sangat baik.

4.1.3.4 Variabel OCB

Tabel 4.8. Skor Angket Variabel OCB (2)

Organizational citizenship behaviour

NO STS TS CS S SS JUMLAH

PERNYATAAN |F| % |F| % |F| % |F| % | F %

431151161111 )118|30(323|33|355| 93| 100

00]12]1129|15|16.1|34|36.6 (32344 93| 100

1.1{14({151 (18194 (31 (33.3|29|31.2| 93 | 100

541141151|18|19.4|26|28.0 (30323 93 | 100

4313114011118 |38|409|27]29.0| 93 | 100

431 9| 97 124125831333 ]25]269| 93| 100

~N|joOo|a|l~|WIN]|EF
RO, |O|lA~|T

1113|140 15(16.1 |47 505 | 17| 18.3| 93 | 100

8 2221131140120 )215|129|31.2|29|312| 93 | 100

Sumber : Data diolah dari angket (2022)
Berdasarkan hasil data diatas dapat diuraikan sebagai berikut :

1. Jawaban responden apabila sewaktu waktu teman kerja
membutuhkan bantuan dalam pekerjaan, saya akan membantunya
menjawab sangat setuju 35,5%, setuju 32,3%, cukup setuju 11,8%,
tidak setuju 16,1%, sangat tidak setuju 4,3%.

2. Jawaban responden apabila ada rekan kerja yang membutuhkan
informasi, maka saya akan berusaha menerangkan informasi tersebut
menjawab sangat setuju 34,4%, setuju 36,6%, cukup setuju 16,1%,
dan tidak setuju 12,9%.

3. Jawaban responden saya selalu membuat daftar rencana kerja
terlebih dahulu agar dapat menyelesaikan pekerjaan saya dengan

baik menjawab sangat setuju 31,2%, setuju 33,3%, cukup setuju
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19,4%, tidak setuju 15,1%, sangat tidak setuju 1,1%.

. Jawaban responden saya sering menceritakan hal-hal baik mengenai
perusahaan saya sangat setuju 32,3%, setuju 28,0%, cukup setuju
19,4%, tidak setuju 15,1%, sangat tidak setuju 5,4%.

. Jawaban responden saya akan menghadiri kegiatan sosial yang
sudah diadakan perusahaan menjawab sangat setuju 29,0%, setuju
40,9%, cukup setuju 11,8%, tidak setuju 14,0%, sangat tidak setuju
4,3%

. Jawaban responden saya mempunyai rasa ingin tahu yang besar
untuk mengetahui perkembangan dalam perusahaan menjawab
sangat setuju 34%, setuju 32%, cukup setuju 14%, tidak setuju
25,8%,

. Jawaban responden saya membeli produk di shopee dikarenakan
harga produk di shopee bisa ditawar melalui roomchat penjual,
responden menjawab setuju sebanyak 36%, yang menyatakan sangat
setuju 26%, yang mengatakan cukup setuju 21%. Mayoritas
responden menjawab sangat setuju sebanyak 36 orang (36%).

. Jawaban responden Saya berbelanja di shopee karena banyak
discount dan cashback, responden menjawab sangat setuju sebanyak
37%, yang menyatakan setuju 30%, yang menyatakan cukup setuju
18%. Mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 37

orang (37%).

Berdasarkan hasil angket diatas menunjukkan bahwa sebagian besar
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menjawab cukup setuju, setuju dan sangat setuju. Hal ini menunjukkan bahwa

berarti angket yang disebarkan kepada responden bernilai baik .karena sesuai

dengan pemikiran pegawai Perusahaan Umum Daerah Pasar Kota Medan

(PUD Pasar Kota Medan). Dapat disimpulkan bahwa pernyataan yang

disebarkan tentang Organization Citizehship Behavior (OCB) sangat baik.
4.2. Analisis Data

Teknik analisis data dalam penelitian ini menggunakan SEM PLS (Structural
Equational Modelling) dengan menggunakan Smart-PLS 3.0. Data dianalisis
dengan pendekatan kuantitatif menggunakan statistik yaitu SEM-PLS yang
bertujuan menganalisis jalur. Berikut gambar hasil model structural yang dibentuk
dari perumusan masalah:

4.2.1 Analisis Outer Model (Analisis Model Pengukuran)

Model pengukuran adalah model yang mendeskripsikan hubungan
antar variabel laten (konstruk) dengan indikatornya (Juliandi, 2018). Ada dua
perhitungan yaitu Construct Reliability and Validity dan Discriminant
Validity.

a. Construct Reliability and Validity

Pengujian untuk mengukur kehandalan suatu konstruk. Dengan
skor konstruk kehandalan >0,6 maka composite reliability memiliki
nilai cukup tinggi.

Tabel 4.9. Construct Reliability and Validity

Variabel/ | Cronbach's Composite R
Konstruk Alpha rho_A reIiaFl:))iIity AVE Hasil Uji
(X1) 0.985 0.986 0.987 0.906 Reliabel
(X2) 0.984 0.985 0.986 0.900 Reliabel
Y) 0.986 0.987 0.988 0.912 Reliabel
2) 0.988 0.988 0.989 0.921 Reliabel

Sumber : Data SEM PLS 3.00 (2022)
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Berdasarkan sajian data diatas dapat diketahui bahwa setiap variabel
penelitian memiliki nilai cronbach’s alpa dan composite reliability >0,6 yang
berarti setiap variabel yang digunakan dalam penelitian adalah reliabel.

b. Discriminant Validity

Discriminant validity dari model pengukuran dengan refleksi
indikator bisa dilihat dari nilai outer loading pengukuran dengan
konstruk. Jilakau korelasi konstruk pengukuran nilainya lebih besar
dari konstruk lainnya, maka menunjukkan bahwa konstruk laten
memiliki ukuran pada blok mereka lebih baik dari ukuran pada blok

lainnya (Juliandi, 2018).

Berikut ini merupakan hasil output dari uji outer loadings

menggunakan Smart-PLS :



Tabel 4.10. Outer Loadings
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Outer Loadings

Gaya Kepemimpinan

Disiplin Kerja

oCB

Kinerja pegawai

X11

0.997

X1.2

0.899

X1.3

0.948

X1.4

0.943

X1.5

0.977

X1.6

0.931

X1.7

0.966

X1.8

0.974

X2.1

0.921

X2.2

0.934

X2.3

0.949

X2.4

0.963

X2.5

0.974

X2.6

0.974

X2.7

0.937

X2.8

0.038

Z1

0.983

Z2

0.973

Z3

0.942

Z4

0.881

Z5

0.930

Z6

0.982

zZ7

0.970

Z8

0.973

Y1

0.945

Y2

0.910

Y3

0.984

Y4

0.954

Y5

0.976

Y6

0.967

Y7

0.968

Y8

0.973

Sumber: Data SEM PLS 3.00 (2022)

Berdasarkan sajian data diatas dapat diketahui bahwa setiap variabel

penelitian memiliki nilai outer loading >0,6 yang berarti setiap variabel yang

digunakan dalam penelitian adalah reliabel
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4.2.2. Analisis Inner Model
a. R- Square
Menurut (Juliandi, 2018) mengatakan r- square adalah ukuran

proporsi variasi nilai variabel yang dipengaruhi yaitu endogen yang
dapat dijelaskan oleh variabel yang mempengaruhinya yaitu eksogen
untuk melihat apakah model ini baik atau buruk.

1. Jika nilai R- square = 0.75 maka model adalah kuat.

2. Jika nilai R- square = 0.50 maka model adalah sedang.

3. Jika nilai R- square = 0.25 maka model adalah lemah.

Tabel 4.11. R- square

R-Square R-Square Adjusted
z 0.969 0.968
Y 0.989 0.988

Sumber: Data SEM PLS 3.00 (2022)
Berdasarkan data dari atas dapat diketahui bahwa hasil pengolahan
data menggunakan R-Square adalah sebagai berikut:

1. R-Square Adjusted model jalur I = 0.968. Artinya kemampuan
variabel gaya kepemimpinan dan disiplin kerja dalam
menjelaskan variabel OCB adalah sebesar 96,8%, dengan
demikian model tergolong moderat (kuat).
2. R-square Adjusted model jalur 1I = 0.988. Artinya
kemampuan variabel gaya kepemimpinan dan disiplin kerja
dalam menjelaskan variabel Kkinerja pegawai adalah sebesar

98,8%, dengan demikian model tergolong moderat (kuat).
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b. F- Square
F- square adalah ukuran yang digunakan untuk menilai dampak
relatif dari suatu variabel yang mempengaruhi yaitu eksogen terhadap
variabel yang dipengaruhi yaitu endogen (Juliandi, 2018). Perubahan
nilai saat variabel eksogen tertentu dihilangkan dari model, dapat
digunakan untuk mengevaluasi apakah variabel yang dihilangkan
memiliki dampak pada konstruk endogen.
Kriterianya menurut Cohen (Juliandi, 2018) yaitu :
a) Jika nilai F- square = 0,02 — Efek yang kecil dari variabel
eksogen terhadap endogen.
b) Jika nilai F- square = 0,15 — Efek yang sedang/moderat dari
variabel eksogen terhadap endogen.
¢) Jika nilai F- square = 0,35 — Efek yang besar dari variabel
eksogen terhadap endogen.

Tabel 4.12. F-Square

F- square
Gaya - N
A Disiplin Kinerja
Kepe?nlmpln Kerja ocB Pegawai
Gaya Kepemimpinan 1.051 0.375
Disiplin Kerja 0.230 0.225
ocCB 0.539
Kinerja Pegawai

Sumber: Data SEM PLS 3.00 (2022)
Kesimpulan dari hasil pengolahan data F- square adalah sebagai
berikut:
1. Gaya Kepemimpinan terhadap OCB memiliki F- square = 1.051
artinya terdapat efek yang besar dari variabel eksogen terhadap

endogen.
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. Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Pegawai memiliki F- square
= 0.375 artinya terdapat efek yang besar dari variabel eksogen
terhadap endogen.

Disiplin Kerja terhadap OCB memiliki F- square = 0.230 artinya
terdapat efek yang sedang atau moderat dari variabel eksogen
terhadap endogen.

Disiplin Kerja terhadap Kinerja Pegawai memiliki F- square =
0.225 artinya terdapat efek yang sedang atau moderat dari variabel
eksogen terhadap endogen.

. OCB terhadap Kinerja pegawai memiliki F- square = 0.539 artinya
terdapat efek yang besar atau moderat dari variabel eksogen
terhadap endogen.

c. Pengujian Hipotesis

Pengujian ini untuk menentukan koefisien jalur dari model
structural. Tujuannya untuk menguji signifikasi semua hubungan atau
menguji hipotesis. Pengujian hipotesis dalam penelitian ini hanya
melihat hasil nilai pengaruh langsung. Berdasarkan pengolahan data

yang telah dilakukan dengan menggunakan program SmartPLS 3.0,

gambar hasil uji hipotesis pengaruh langsung dapat dilihat pada

gambar path coefficient berikut ini:
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Hasil uji hipotesis pengaruh langsung dapat dilihat pada tabel path

coefficient berikut ini:

Tabel 4.13. Path Coefficient

Saop | senplven | SR o [
(0) (STDEV)

X1->Y 0.350 0.347 0.112 3.126 0.002
X2->Y 0.210 0.213 0.092 2.274 0.023
X1->Z 0.676 0.688 0.134 5.040 0.000
X2->Z 0.316 0.305 0.135 2.335 0.020
zZ->Y 0.444 0.443 0.147 3.013 0.003
Sumber : Data SEM PLS 3.00 (2022)

Berdasarkan tabel diatas, dapat disimpulkan bahwa pengujian

hipotesis adalah sebagai berikut:

1. Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja mempunyai

koefisien jalur sebesar 0.350. Pengaruh tersebut mempunyai nilai p-

values sebesar 0.002 < 0,05, berarti

Gaya Kepemimpinan
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berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai.

2. Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Pegawai mempunyai
koefisien jalur sebesar 0.210 dengan nilai p-values sebesar 0.023 <
0,05, berarti Disiplin Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja
Pegawai.

3. Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap OCB mempunyai koefisien
jalur sebesar 0.676. Pengaruh tersebut mempunyai nilai p-values
sebesar 0.000 < 0,05, berarti Gaya Kepemimpinan berpengaruh
positif dan signifikan terhadap OCB.

4. Pengaruh Disiplin Kerja terhadap OCB mempunyai koefisien jalur
sebesar 0.316 dengan nilai p-values sebesar 0.020 < 0,05, berarti
Disiplin Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai.

5. Pengaruh OCB terhadap Pengaruh Kinerja mempunyai koefisien
jalur sebesar 0.444 dengan nilai p-values sebesar 0.003 < 0,05,
berarti OCB berpengaruh signifikan terhadap Pengaruh Kinerja.

4.3.2. Pengaruh Tidak Langsung
Tujuan analisis indirect effect berguna untuk menguji hipotesis
pengaruh langsung atau tidak langsung suatu variabel yang mempengaruhi
(eksogen) terhadap variabel yang dipengaruhi (endogen) yang
diantarai/mediasi oleh suatu variabel intervening (variabel mediator).
Kriteria menentukan pengaruh tidak langsung (indirect effect)
adalah:
1. Jika nilai P-value<0.05, maka signifikan, artinya variabel mediator

mediasi pengaruh variabel (eksogen) terhadap variabel (endogen),
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dengan kata lain pengaruh tidak langsung.

2. Jika nilai P-value>0.05 maka tidak signifikan, artinya variabel
mediator tidak memediasi pengaruh suatu variabel (eksogen),
terhadap variabel (endogen), dengan kata lain pengaruhnya adalah
langsung.

Berikut adalah hasil pengujian indirect effect dari hasil penelitian
dapat dilihat dari tabel di balik ini:

Tabel 4.14.Indirect Effect

Original

Sample Sample Mean Standard Deviasi T Statistics P Values
©) (M) (STDEV) (|o/STDEV|)
X1->7
X1->Y 0.300 0.310 0.132 2.274 0.023
X2->7
X2->Y 0.140 0.132 0.067 2.181 0.038
Z->Y

Sumber : Data SEM PLS 3.00 (2022)

Dengan demikian dapat disimpulkan nilai indirect effect yang terlihat
pada tabel diatas memperlihatkan pengaruh tidak langsung antara variabel
gaya kepemimpinan, disiplin kerja, kinerja pegawai dan OCB adalah 0.300,
dengan P-value 0.023 (<0,05) (signifikan), maka variabel OCB memediasi
pengaruh antara variabel gaya kepemimpinan terhadap variabel Kkinerja
pegawai. Dan pengaruh tidak langsung antara variabel disiplin kerja, OCB,
kinerja pegawai adalah sebesar 0.140, dengan P-value 0.038 (<0,05)
(signifikan), maka variabel ocb memediasi pengaruh antara variabel gaya
kepemimpinan terhadap variabel Kkinerja pegawai. Dengan kata lain,

pengaruhnya adalah tidak langsung.
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Tabel 4.15. Total Effect
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Original Standard .
sample Sample Mean Deviasi |T Statlstlcs| P Values
) (M) (STDEV) (|O/STDEV|)
X1->Y 0.650 0.654 0.106 6.115 0.002
X2->Y 0.350 0.346 0.109 3.221 0.001
X1->Z 0.676 0.680 0.132 5.130 0.000
X2->Z 0.316 0.312 0.133 2.357 0.018
Z->Y 0.444 0.444 0.144 3.089 0.002

Sumber : Data SEM PLS 3.00 (2022)

1. Total effect untuk hubungan antara variabel gaya kepemimpinan dan

variabel kinerja pegawai adalah 0.650.

2. Total effect untuk hubungan antara variabel disiplin kerja dan

variabel kinerja pegawai adalah sebesar 0.350.

3. Total effect untuk hubungan antara variabel gaya kepemimpinan dan

variabel OCB adalah sebesar 0,676.

4. Total effect untuk hubungan antara variabel disiplin kerja dan

variabel ocb adalah sebesar 0.316.

5. Total effect untuk hubungan antara variabel ocb dan variabel kinerja

pegawai adalah sebesar 0.444.

4.3.4. Pembahasan

Hasil temuan dalam penelitian ini yaitu mengenai hasil penelitian

terhadap kesesuiaian teori, pendapat maupun penelitian terdahulu yang telah

dikemukakan hasil penelitian sebelumnya.

4.3.4.1. Pengaruh Gaya Kepemimpinan Birokrasi Terhadap Kinerja

pegawai

Dari hasil pengujian hipotesis pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap
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OCB mempunyai koefisien jalur sebesar 0.676 dengan nilai probabilitas (p-
values) sebesar 0.000<0,05, berarti Gaya Kepemimpinan berpengaruh
signifikan terhadap OCB.

Penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh
(Olivia et al., 2021), (Rudi, 2016), (Pasolong, 2021), (Sarwadhamana et al.,
2021), (Waspodo et al., 2014), (Prahesti et al., 2017) dan (Nasution &
Lesmana, 2018) hasil penelitiannya menunjukkan bahwa gaya
kepemimpinana memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap OCB
dimasa mendatang.

Kepemimpinan Birokrasi adalah kepemimpinan yang menggunakan
prinsip-prinsip birokrasi dalam mempengaruhi birokrat di dalamnya, saat ini
kepemimpinan di PUD. Pasar Kota Medan sangat baik dan sangat
berpengaruh pada Kinerja pegawainya,dan saya berharap PUD. Pasar Kota
Medan kedepanya menjadi lebih baik lagi dari sebelumnya. Menyatakan
bahwa variabel Gaya Kepemimpinan dengan Kinerja Pegawai. Dengan
demikian variabel Gaya Kepemimpinan memberikan pengaruh positif dan
signifikan terhadap Kinerja Pegawai.
4.3.4.2. Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

Dari hasil pengujian hipotesis pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja
pegawai mempunyai koefisien jalur sebesar 0.350 dengan nilai probabilitas
(p-values) sebesar 0.002 < 0,05, berarti disiplin kerja berpengaruh signifikan
terhadap Kinerja pegawai.

Penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh

(Ulfa, 2019), (Batubara, 2020), (Lubis & Effendy, 2022), (Nurhasanah et al.,
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2022), (Giovani, 2022) dan (Nasution & Lesmana, 2021), hasil penelitiannya
menunjukkan bahwa disiplin keraja memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai.

Disiplin merupakan tonggak penopang keberhasilan tujuan untuk
PUD. Pasar Kota Medan, saat ini disiplin dan kinerja di PUD. Pasar Kota
Medan sangat sesusai dengan perusahaan dan sangat baik, mungkin untuk
kedepannya PUD. Pasar Kota Medan dapat lebih meningkatkan Kkinerja
pegawainya menjadi lebih baik lagi. Disiplin kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai, dikarenakan disiplin kerja dapat
membuat kinerja meningkat dan stabil.
4.3.4.3. Pengaruh Gaya Kepemimpinan Birokrasi Terhadap OCB

Dari hasil pengujian hipotesis pengaruh Gaya Kepemimpinan
birokrasi terhadap kinerja pegawai mempunyai koefisien jalur sebesar 0.350
dengan nilai probabilitas (p-values) sebesar 0.002 < 0,05, berarti gaya
kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.

Penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh
(Haryanti et al., 2014), (Tanjung et al., 2020), (Sari, 2015) hasil penelitiannya
menunjukkan bahwa gaya kepemimpinana memiliki pengaruh signifikan
terhadap Kinerja pegawai.

Hal ini menunjukkan bahwa pengaruh gaya kepemimpinan birokrasi
mampu mempengaruhi OCB di PUD. Pasar Kota Medan. Semakin baiknya
gaya kepemimpinan birokrasi yang diberikan oleh pemimpinan pada
pegawai perusahaan umum daerah pasar kota medan maka akan

meningkatkan semangat dan hasil OCB sebagai variabel intervening. Saat ini
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dengan adanya gaya kepemimpinan para pegawai yang berkerja cukup saat
melakukan kegiatan perkerjaan guna untuk meningkatkan OCB yang
tentunya akan meningkatkan hasil kerja. Hal tersebut adalah alasan
pentingnya gaya kepemimpinan birokrasi menjadi salah satu pendukung
dalam meningkatkan OCB para pegawai pada perusahaan PUD. Pasar kota
Medan.

4.3.4.4. Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap OCB

Dari hasil pengujian hipotesis pengaruh Gaya Kepemimpinan
birokrasi terhadap kinerja pegawai mempunyai koefisien jalur sebesar 0.210
dengan nilai probabilitas (p-values) sebesar 2.219 < 0,05 berarti disiplin kerja
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.

Penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan
oleh(lchsan et al., 2020), (Kurniasari, 2014), (Arif et al., 2019), (Liyas &
Primadi, 2017), (Sadat et al., 2020), (Jufrizen & Hadi, 2021) hasil
penelitiannya menunjukkan bahwa gaya kepemimpinana memiliki pengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai.

Hal ini menunjukkan bahwa pengaruh disiplin kerja mampu
mempengaruhi OCB di perusahaan umum daerah pasar kota medan dalam
hal meningkatkan disiplin kerja. Semakin baiknya disiplin kerja yang
diberikan oleh pegawai pada perusahaan umum daerah pasar kota medan
maka akan meningkatkan semangat dan hasil OCB sebagai variabel
intervening.

Saat ini dengan adanya disiplin kerja para pegawai yang cukup pada

saat melakukan kegiatan perkerjaan guna untuk meningkatkan OCB yang
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tentunya akan meningkatkan produktivitasnya, dan untuk waktu yang akan
datang diharapkan lebihmeningkatkan kedisiplinan lagi. Hal tersebut adalah
alasan pentingnya disiplin kerja menjadi salah satu pendukung dalam
meningkatkan OCB para pegawai pada perusahaan PUD. Pasar kota Medan.
4.3.4.5. Pengaruh OCB Terhadap Kinerja Pegawai

Dari hasil pengujian hipotesis pengaruh OCB terhadap kinerja
pegawai mempunyai koefisien jalur sebesar 0.444 dengan nilai probabilitas
(p-values) sebesar 0.002 < 0,05 berarti disiplin kerja berpengaruh signifikan
terhadap Kinerja pegawai.

Penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh
(Sipayung, 2021), (Kurnianto & Kharisudin, 2022), (Lukito, 2020) hasil
penelitiannya menunjukkan bahwa gaya kepemimpinana memiliki pengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai.

Pengaruh OCB sangat besar dalam menumbuhkan kinerja pegawai
dalam melakukan pekerjaannya menyimpulkan bahwa OCB berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini menunjukkan bahwa
OCB mampu mempengaruhi Kinerja di perusahaan umum daerah pasar kota
Medan dalam hal meningkatkan pekerjaan. Semakin baiknya OCB maka
kerja yang diberikan pada perusahaan umum daerah pasar kota medan akan
meningkatkan semangat dan hasil dari kinerja pegawai.

Saat ini dengan adanya OCB para pegawai yang melakukan kegiatan
perkerjaan guna untuk meningkatkan Kinerja yang tentunya akan
meningkatkan produktivitasnya. Hal tersebut adalah alasan pentingnya OCB

menjadi salah satu pendukung dalam meningkatkan kinerja para pegawai
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pada perusahaan PUD. Pasar kota Medan.

4.3.4.6. Pengaruh Gaya Kepemimpinan Birokasi Melalui OCB Sebagai
Variabel Intervening Terhadap Kinerja

Berdasarkan data hasil penelitian menunjukkan bahwa hasil uji
hipotesis bahwa hubungan antara variabel gaya kepemimpinan terhadap
kinerja pegawai melalui OCB memiliki nilai koefisien jalur sebesar 0.300
dengan nilai probabilitas (p-values) sebesar 0.019 < 0,05 berarti gaya
kepemimpinana terhadap kinerja melalui ocbh berpengaruh signifikan.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang
dilakukan oleh (Ardi & Sudarma, 2015), (Wulandari & Septyarini, 2022),
(Yulita, 2022), (Asroti et al., 2022) hasil penelitiannya menunjukkan bahwa
gaya kepemimpinana memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.

Gaya kepemimpinan adalah suatu yang dapat di contoh oleh seluruh
karyawan perusahaan PUD. Pasar Kota Medan, dapat disimpulkan perilaku
ini akan mendorong efektivitas dan efisiensi fungsi secara keseluruhan,
menyimpulkan bahwa OCB (Organizational Citizhenship Behavior)
berpengaruh positif dan signifikan terhadap gaya kepemimpinan dan kinerja
pegawai. Hal ini menunjukkan bahwa pengaruh gaya kepemimpinan
birokrasi mampu mempengaruhi OCB terhadap kinerja di perusahaan umum
daerah pasar kota medan dalam hal meningkatkan kinerja pegawai. Semakin
baiknya kinerja seorang pemimpin maka para pegawai akan termotivasi dan
akan meningkatkan kinerjanya pada perusahaan umum daerah pasar kota

medan dan meningkatkan semangat kerja dan hasil kineraja.
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Saat ini dengan adanya pemimpin yang kompeten para pegawai PUD.
Pasar pada saat melakukan kegiatan perkerjaan guna untuk meningkatkan
kinerja yang tentunya akan meningkatkan produktivitasnya. Hal tersebut
adalah alasan pentingnya gaya kepemimpinan menjadi salah satu pendukung
dalam meningkatkan OCB terhadap kinerja para pegawai pada perusahaan
PUD. Pasar kota Medan.
4.3.4.7. Pengaruh Disiplin Kerja Melalui OCB Sebagai Variabel
Intervening Terhadap Kinerja Pegawai

Berdasarkan data hasil penelitian menunjukkan bahwa hasil uji
hipotesis bahwa hubungan antara variabel gaya kepemimpinan terhadap
kinerja pegawai melalui OCB memiliki nilai koefisien jalur sebesar 0.140
dengan nilai probabilitas (p-values) sebesar 0.031 < 0,05 berarti gaya
kepemimpinana terhadap kinerja melalui ocb berpengaruh signifikan.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang
dilakukan oleh (Sipayung, 2021), (Kurnianto & Kharisudin, 2022), (Lukito,
2020) hasil penelitiannya menunjukkan bahwa disiplin kerja memiliki
pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.

OCB didefinisikan sebagai seperangkat perilaku yang tidak termasuk
di dalam persyaratan formal kerja dalam suatu organisasi, tetapi hal ini dapat
membantu pekerjaan dan efektivitas suatu organisasi, dapat simpulkan bahwa
OCB (Organizational Citizhenship Behavior) berpengaruh besar terhadap
disiplin kerja dengan kinerja pegawai. Hal ini juga menunjukkan bahwa
disiplin kerja mampu mempengaruhi OCB terhadap kinerja di PUD. Pasar

Kota Medan dalam hal meningkatkan kinerja pegawai. Saat ini semakin
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baiknya disiplin kerja dan kinerja seorang terhadap OCB guna meningkatkan
disiplin kerja pada perusahaan umum daerah pasar kota medan dan
meningkatkan semangat kerja dan hasil kineraja.

Semoga diwaktu yang akan datang disiplin kerja para pegawai PUD.
Pasar kota Medan melakukan kegiatan perkerjaan untuk meningkatkan
kinerja yang tentunya akan meningkatkan produktivitasnya. Hal tersebut
adalah alasan pentingnya disiplin kerja menjadi salah satu pendukung dalam
meningkatkan OCB terhadap kinerja para pegawai pada perusahaan PUD.

Pasar kota Medan.



BAB 5
PENUTUP

5.1. Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian ini mengenai pengaruh gaya kepemimpinan dan
disiplin kerja terhadap kinerja pegawai PUD. Pasar kota Medan dengan ocb sebagai
variabel intervening dapat disimpulkan sebagai berikut:

1. Pengaruh Gaya Kepemimpinan Birokrasi berpengaruh positif dan
signifikan Terhadap OCB pada PUD. Pasar kota Medan.

2. Pengaruh Gaya Kepemimpinan Birokrasi berpengaruh positif dan
signifikan Terhadap kinerja pegawai pada PUD. Pasar kota Medan.

3. Disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan Terhadap OCB pada
PUD. Pasar kota Medan.

4. Disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan Terhadap Kinerja
Pegawai pada PUD. Pasar kota Medan.

5. OCB berpengaruh positif dan signifikan Terhadap kinerja pegawai pada
PUD. Pasar kota Medan.

6. Pengaruh Gaya Kepemimpinan Birokrasi berpengaruh positif dan
signifikan Terhadap OCB dan kinerja pegawai pada PUD. Pasar kota
Medan.

7. Disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan Terhadap OCB pada

PUD. Pasar kota Medan.
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5.2. Saran
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Berdasarkan hasil penelitian yang telah diperoleh yang ada dalam penelitian ini

maka mengharuskan peneliti memberikan sarannya yaitu:

1.

Dengan diketahuinya Gaya kepemimpinan birokrasi yang berpengaruh
terhadap PUD. Pasar Kota Medan maka dapat meningkatkan gaya
kepemimpinan birokrasi yang baik untuk meningkatkan kualitas yang
baik.

Di harapkan disiplin kerja pegawai yang belum cukup baik, dapat lebih
di tingkatkan lagi dengan cara meberikan hukuman bagi para pegawai
yang melanggar aturan dan sanksi yang tegas dalam menjalankan setiap
aktivitas di dalam perusahaan.

Untuk meningkatkan kinerja pegawai dan disiplin kerja pimpinan
perusahaan dapat menumbuhkan rasa semangat dan perhatian kepada
para pegawai PUD. Pasar Kota Medan.

Dalam organizational citizenship behavior (OCB) pegawai dapat
memiliki konstribusi lebih dalam membantu perusahaan dalam

mencapai tujuannya.
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5.3. Keterbatasan Penelitian

Berdasarkan pada pengalaman langsung peneliti dalam proses penelitian ini,
ada beberapa keterbatasan yang dialami dan dapat menjadi beberapa faktor untuk
lebih diperhatikan bagi para peneliti yang akan datang dalam menyempurnakan
penelitiannya, dikarenakan penelitian ini sendiri pasti memiliki kekurangan yang
perlu terus diperbaiki seperti dalam proses pengambilan kuesioner yang diberikan
pada para responden terkadang tidak menunjukkan pendapat mereka sendiri, hal ini
terjadi karena perbedaan pemikiran satu sama lain, anggapan dan pemahaman yang

berbeda dari tiap responden.
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