JIIP (Jurnal Ilmiah Ilmu Pendidikan) (eISSN: 2614-8854)
Volume 6, Nomor 2, Februari 2023 (1358-1364)

JiiP

Jumxl miad Nmu Peadidikan

Pengaruh Gaya Kepemimpinan dan Lingkungan Kerja terhadap
Organizational Citizenship Behavior (OCB) dan Implikasinya
terhadap Kinerja Karyawan (Studi pada Karyawan PT. Nippo
Mechatronics Indonesia)

Silvi Aryanti!, Saur Panjaitan?

LZProdi Manajemen, Fakultas Sosial Ekonomi dan Bisnis, Universitas Pelita Bangsa, Indonesia

E-mail: silviaryantyy@gmail.com saur.panjaitan @pelitabangsa.ac.id

Article Info

Abstract

Article History
Received: 2022-12-12
Revised: 2023-01-17
Published: 2023-02-06

Keywords:
Leadership Style;

Work Environment;
Organizational
Citizenship Behavior
(OCB);

Employee Performance.

This study aims to determine the effect of leadership style, work environment on
Organizational Citizenship Behavior (OCB) and the implications for the performance of
employees of PT. Nippo Mechatronics Indonesia. The total population in this study was
103 people with the determination of the number of samples using the slovin formula
which produced 82 respondents. This study uses the Structural Equation Modeling
(SEM) analysis model to determine how much independent influence the dependent
variable has through the intervening variables, carried out using the Lisrel 8.8
program. This research test succeeded in concluding that Leadership Style has a
significant effect on Organizational Citizenship Behavior (OCB) variables. Work
Environment has no significant effect on Organizational Citizenship Behavior (OCB)
variables. Work environment has no significant effect on Employee Performance
variables. Work Environment has no significant effect on variables Employee
Performance. Organizational Citizenship Behavior (OCB) has a significant effect on
Employee Performance variables. Leadership Style, Work Environment have a
significant effect on Organizational Citizenship Behavior (OCB) variables. Leadership
Style, Work Environment, and Organizational Citizenship Behavior (OCB) do not have a
significant effect on variables Employee performance. The Organizational Citizenship
Behavior (OCB) variable can be a mediator between Leadership Style and Employee
Performance. Meanwhile, the Organizational Citizenship Behavior (OCB) variable
cannot be a mediator between the Work Environment and Employee Performance.
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Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh Gaya kepemimpinan, lingkungan
kerja terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) dan implikasinya pada
kinerja karyawan PT. Nippo Mechatronics Indonesia. Jumlah populasi yang ada dalam
penelitian ini sebanyak 103 orang dengan penentuan jumlah sampel menggunakan
rumus slovin yang menghasilkan 82 responden. Penelitian ini menggunakan analisa
model Sructural Equation Modeling (SEM) untuk mengetahui seberapa besar
pengaruh independent terhadap  variabel dependent melalui  variabel intervening,
dilakukan dengan menggunakan program lisrel 8.8. Uji penelitian ini berhasil
menyimpulkan bahwa Gaya Kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap variabel
Organizational Citizenship Behavior (OCB) .Lingkungan Keraja tiidak berpengaruh
signifikan terhadap variabel Organizational Citizenship Behavior (OCB).Lingkungan
kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap variabel Kinerja Karyawan.Lingkungan
Kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap variabel Kinerja Karyawan.Organizational
Citizenship Behavior (OCB) berpengaruh signifikan terhadap variabel Kinerja
Karyawan.Gaya Kepemimpinan, Lingkungan Kerja berpengaruh signifikan terhadap
variabel Organizational Citizenship Behavior (OCB).Gaya Kepemimpinan, Lingkungan
Kerja, dan Organizational Citizenship Behavior (OCB) tidak berpengaruh signifikan
terhadap variabel Kinerja Karyawan. Untuk variabel Organizational Citizenship
Behavior (OCB) dapat menjadi mediator antara Gaya Kepemimpinan dan Kinerja
Karyawan. Sedangkan variabel Organizational Citizenship Behavior (OCB) tidak dapat
menjadi mediator antara Lingkungan Kerja dan Kinerja Karyawan.

I. PENDAHULUAN

Keberhasilan organisasi dalam mencapai
tujuannya tergantung pada masukan yang ber-
asal dari ide-ide, inovasi, dan Kkreativitas dari
karyawan hal ini menurut Fauth, Bevan, dan Mills
(2009) di dalam jurnal (Lestari & Ghaby, 2018).
Dalam rangka pencapaian tujuan tersebut,

sumber daya selalu dituntut untuk meningkatkan
Organizational Citizenship Behavior (OCB) kerja-
nya demi kelangsungan dan peningkatan kinerja,
pendapatan dan juga keuntungan perusahaan.
Tantangan utama yang harus dijawab oleh
perusahaan di masa depan adalah peningkatan
kemampuan untuk menciptakan organisasi
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yang lebih baik dan mengelolanya dengan
tingkat efisiensi, efektivitas dan Organizational
Citizenship Behavior (OCB) yang semakin tinggi.
Tantangan ini timbul sebagai akibat dinamika
manusia terus mengalami perubahan yang pada
gilirannya membawa berbagai jenis perubahan,
baik yang terjadi secara internal ataupun
eksternal bagi perusahaan.

SDM merupakan faktor penting dalam pen-
capaian kinerja perusahaan maka diperlukannya
penelitian dan juga pengkajian yang mendalam
terhadap beberapa factor yang berpengaruh ter-
hadap kinerja karyawan. Sumber Daya Manusia
yang baik dilihat dari bagaimana mereka
mengerjakan tugas pokoknya dengan baik dan
dapat bertanggung jawab akan tugasnya. Sebuah
organisasi dikatakan berhasil jika memiliki
Sumber Daya Manusia yang baik dan bertang-
gungjawab walaupun teknologi yang digunakan
begitu canggih. Karyawan merupakan salah satu
sumber daya manusia yang berperan penting
dalam kemajuan industri di indonesia. Pada
hakikatnya, sumber daya manusia berupa
manusia yang dipekerjakan di sebuah organisasi
sebagai penggerak, pemikir dan perencana untuk
mencapai tujuan organisasi, institusi maupun
perusahaan tersebut. Dalam rangka pencapaian
tujuan tersebut, sumber daya selalu dituntut
untuk mampu meningkatkan Organizational
Citizenship Behavior (OCB) kerjanya demi
kelangsungan dan peningkatan kinerja, pendapa-
tan dan keuntungan perusahaan. Keberhasilan
organisasi tergantung pada kinerja karyawan
sebagai sumber daya manusia yang merupakan
elemen penting dalam mewujudkan visi, misi,
dan tujuan sebuah perusahaan. Kinerja karyawan
dipengaruhi oleh banyak faktor, antara lain
Organizational Citizenship Behavior (OCB).
Organizational Citizenship Behavior (OCB)
merupakan perilaku karyawan yang secara
sukarela mengerjakan pekerjaan yang melebihi
dari standar tugas yang diberikan, demi
membantu keberlangsungan perusahaan dalam
mencapai tujuannya. Karyawan dengan tingkat
OCB yang tinggi, merupakan aset bagi sebuah
perusahaan.

Pada karyawan PT. Nippo Mechatronics
Indonesia perilaku OCB (Organizational Citizen-
ship Behavior) sudah dimiliki oleh beberapa
karyawan. Perilaku OCB ini menjadi sebuah
kebiasaan bagi seorang karyawan teladan.
Beberapa kegiatan OCB yang diterapkan karya-
wan setiap akhir kegiatan produksi ada
penulisan laporan kegiatan hasil produksi seperti
penulisan jumlah quantity yang didapat selama

kegiatan produksi, kegiatan ini biasanya
dilakukan di jam selesai bekerja dan tentu saja
karyawan akan pulang terlambat. OCB mungkin
bukan termasuk juga dalam job description
perusahaan dan tidak termasuk nilai tambah
dalam evaluasi kinerja. Tetapi karyawan yang
memiliki sikap OCB ini memiliki nilai tambah
sendiri bagi seorang pemimpin.
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Gambar 1. Grafik Hasil Pencapaian Produksi PT.
Nippo Mechatronics Indonesia Periode
September-Desember 2022

Terdapat beberapa faktor negative yang dapat
menurunkan kinerja karyawan diantaranya
adalah menurunnya keinginan karyawan untuk
mencapai prestasi kerja, kurangnya ketepatan
waktu dalam penyelesaian pekerjaan dapat
mempengaruhi seorang karyawan kurang men-
taati peraturan, pengaruh yang berasal dari ling-
kungannya, teman sekerja yang juga menurun
semangatnya. Dalam hal tersebut peran seorang
pemimpin menjadi juru kunci dalam membangun
semangat bawahannya bekerja untuk mencapai
tujuan perusahaan. Semua itu merupakan be-
berapa sebab menurunnya kinerja karyawan
dalam bekerja. Seorang pemimpin harus mene-
rapkan gaya kepemimpinan untuk mengelola
bawahannya, karena seorang pemimpin akan
sangat mempengaruhi keberhasilan organisasi
dalam mencapai tujuannya. Gaya Kepemimpinan
menurut Thoha (1997) di dalam jurnal
(Kurniawan DP, 2018) gaya kepemimpinan me-
rupakan norma perilaku yang digunakan oleh
seorang pada saat orang tersebut mencoba
mempengaruhi perilaku orang lain.

Konsep gaya kepemimpinan di PT. Nippo
Mechatronics Indonesia cenderung lebih meng-
arah pada gaya kepemimpinan demokratis sifat
kepemimpinannya lebih terbuka. Hal ini ditandai
oleh perumusan kebijakan ataupun kegiatan
yang dilakukan secara bersama (musyawarah)
kepada divisi, oleh sebab itu seorang pemimpin
lebih banyak memberi semangat dan mendorong
anggotanya agar selalu berprestasi dengan mem-
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berikan reward atau penghargaan berdasarkan
sikap objektifitas dan berdasarkan fakta yang ada
dilapangan. Menurut (Hidayat, 2021), Ke-
pemimpinan adalah proses aktivitas seseorang
yang mempromosikan orang lain melalui ke-
pemimpinan, bimbingan, dan pengaruh untuk
melakukan sesuatu untuk mencapai hasil yang
diinginkan. Maksud dari pernyataan tersebut
adalah bahwa gaya kepemimpinan adalah proses
mempengaruhi orang lain untuk mencapai hasil
yang diinginkan

II. METODE PENELITIAN

Dalam penelitian ini terdapat 4 (empat)
variabel yang terdiri dari 2 (dua) variabel
independen dan 1 (satu) variabel dependen dan
1 (satu) variabel mediasi. Variabel independen
yang pertama yaitu Gaya Kepemimpinan yang
disimbolkan dengan (X1). Variabel independen
yang kedua yaitu Lingkungan Kerja yang
disimbolkan dengan (X2). Variabel dependen
yaitu Kinerja Karyawan yang disimbolkan
dengan (Y). Sedangkan satu variabel bebas yang
digunakan yaitu Organizational Citizenship
Behavior yang disimbolkan dengan (Z). Populasi
penelitian ini adalah seluruh karyawan PT. Nippo

pada karyawan PT. Nippo Mechatronics
Indonesia. Tiap variabel yang akan diukur
akan dikelompokkan menjadi indikator varia-
bel yang akan diubah menjadi instrument-
instrument pernyataan yang akan dimasukkan
ke dalam kuesioner penelitian

III. HASIL DAN PEMBAHASAN
1. Metode Struktural

Metode statistik yang digunakan untuk
menguji hipotesis dalam penelitian ini meng-
gunakan teknik multivariat Sructural Equation
Modeling (SEM) dengan bantuan aplikasi
Lisrel 8.8. Oleh karena itu, perlu dilakukan
evaluasi atas kesesuaian model yang diajukan
dalam penelitian ini dengan menggunakan
kriteria goodness of fit. Menurut Sudirman et
al, (2020) menyatakan bahwa beberapa
kriteria yang perlu dipertimbangkan untuk
menilai goodness of fit, antara lain: jika nilai
RMSEA mendekati 1, maka model dianggap
baik, selanjutnya jika nilai GFI dan AGFI
mendekati angka 1, maka model menujukkan
model yang fit.

Tabel 1. Ukuran Kesesuaian Model
Pengukuran Semua Variabel

Mechatronics Indonesia yaitu sebanyak 103
karyawan_ Metode yang digunakan dalam Ukuran Kesesuaian Model Pengukuran Semua Variabel
penelitian ini yaitu kuantitatif dimana pengujian cood Ukuran Hasil
. . . . oodness yang asi
suatu teori ata!u mendeskriptifkan statistic dan Variabel of Fit Diharap Estimasi K€%
untuk menunjukan adanya hubungan antar kan
variabel yang bersangkutan dengan pengambilan Ukuran Absolute Fit e
. argina
sampel menggunakan mode SEM dan diolah GFI >0.9 0.87 ngt
menggunakan aplikasi Lisler versi 8.8, dengan RMSEA <0.8 0.76 Fit
jumlah sempel ditentukan dengan rumus Slovin Ukuran Incremental Fit
sebanyak 82 responden dan pengumpulan data Gaya ahld s 096 Good Fit
cbany p pengump Kepemimpi  NFI >0.9 0.92 Good Fit
dilakukan dengan menyebarkan kuesioner. nan AGE] 09 0.79 Marginal
Berdasarkan data lapangan jumlah karyawan ' ' Fit ]
di PT. Nippo Mechatronics Indonesia sebanyak RFI >0.9 0.89 Ma?ﬂ“a
128 karyawan. Dengan menggunakan rumus IFI >0.9 0.97 Good Fit
Slovin dengan tingkat kesalahan 5%, peneliti CFI >0.9 0.97 Good Fit
. Ukuran Absolute Fit
mengga.mbll sampel karya.lv.van untuk dapat G ~09 0.94 Good Fir
menjadi responden penelitian sebanyak 82 RMSEA o8 011 Marginal
karyawan. Dalam pengumpulan data, penulis ' i Fit
. . Ukuran Incremental Fit
menggu'nakan teknik pengumpulan data: Lingkunga NNFI 00 091 coodFiL
1. Kuesioner, mendapatkan data secara langsung n NFI ~0.9 093 Good Fit
dengan men_yebarkan be_berapa pertanyaan Kerja AGFI 0.9 0.83 Mall‘:giinal
secara tertulis kepada setiap responden yang Marginal
masuk dalam kriteria yang sudah ditetapkan. RFI >0.9 0.86 Fit
2. Wawancara, yakni penulis melakukan IFI >0.9 0.96 Good Fit
wawancara terhadap karyawan sesuai Kriteria CFI >0.9 096 Good Fit
. R UKkuran Absolute Fit
yaitu lama bekerjan >1 tahun. Penyebaran GFI ~09 091 Good Fit
kuesioner yang dilakukan peneliti mengguna- OCB RMSEA <0.8 0.49 Good Fit
kan skala likert (poin 1-5) untuk mengukur Ukuran Incremental Fit
£ ial d lihat . NNFI >0.9 0.98 Good Fit
enomena social dengan cara melihat persepsi NFI 09 0.93 Good Fit
1360
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AGFI >0.9 0.85 Ma;t?ina] 3. U]l Reliabilitas
RFI 09 0.90 Good Fit Uji rellabllltas" pada dasarny‘a adalah
IFI >0.9 0.98 Good Fit melakukan pengujian terhadap indikator, se-
CFl >0.9 0.98 Good Fit jauh mana dapat mengukur konstruk teoritis.
Ukuran Absolute Fit . . . I
il 209 0.94 Good Tt Sua.tu Varllapel dikatakan reliabel jika mem-
RMSEA <08 036 Good Fit berikan nilai Cronbach Alpha > 0,70.
Ukuran Incremental Fit N R .
NNFI ~0.9 0.98 Good Fit Tabel 2. Uji Reliabilitas Variabel
Lo NFI >0.9 093 Good Fit :
Kinerja Marei Contruct Varian
arginal . L
AGFI >0.9 0.88 Fit Variabel Reliability  Ekstracted Kes.
i CR VE
RFI >0.9 0.89 Ma‘gﬂ“al Gaya (CR) (VE)
IFI >0.9 0.98 Good Fit Kepemimpinan 0-90 051 Reliabel
CFI >0.9 0.98 Good Fit Lingkungan 0.83 056 Reliabel
Kerja ) )
Berdasarkan tabel diatas ada beberapa Organizational
ukuran yang belum memenuhi syarat akan Citizenship 148 0.51 Reliabel
tetapi masih mendekati Kriteria good fit Behavior
sehingga Marginal Fit tetap dapat digunakan gffr),a
pada analisa selanjutnya. Karya]wan 0.74 0.58 Reliabel

2. Uji Validitas

Pengujian ini digunakan untuk mengetahui
ketepatan dan menentukan tolak ukur suatu
perusahaan. Pengujian validitas ini digunakan
untuk mengukur apa yang ingin diukur dan
untuk mengukur valid tidaknya suatu
kuisioner. Uji Validitas kuisioner bertujuan
untuk mengukur valid tidaknya kuisioner atas
pertanyaanpertanyaan yang diberikan kepada
subjek penelitian. Dengan ketentuan jika r
hitung = r tabel maka instrumen atau item-
item pertanyaan berkorelasi terhadap skor
total, maka dinyatakan valid dan jika r hitung
< r tabel maka instrumen atau item-item
pertanyaan tidak berkorelasi terhadap skor
total, maka dinyaakan tidak valid. Metode
pengujian validitas menggunakan aplikasi
lisrel 8.8. Kriteria pengambilan keputusan uji
validitas dengan mengamati nilai factor
loadings. Secara umum jika nilai factor
loadings lebih besar dari 0,50 maka item
pernyataan dinyatakan valid.
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Gambar 2. Full Model (Sumber: Hasil Data
Diolah Lisrel 8.80, 2022)

Sumber: Pengolahan data 2022

4. Hipotesis
Setelah dilakukan pengolahan data meng-
gunakan aplikasi lisrel 8.8, didapatkan hasil
sebagai berikut:

3 @ —_— —\A RS, )~

Gambar 3. Structural Model Estimates T-
Values

Gambar 4. Structural Equations

Uji statistik T ini digunakan untuk mem-
buktikan signifikan atau tidaknya variabel
bebas terhadap variabel terikat secara
individual. Tingkat signifikan dalam penelitian
ini adalah 5%. Adapun Kriterianya yaitu
apabila t-hitung > t-tabel maka ada pengaruh
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antara variabel independen terhadap variabel

dependen dan juga sebaliknya. (Rohimah,

2018 dalam Sarwono 2007:167).

a) Hipotesis pertama: Uji terhadap variabel
Gaya Kepemimpinan(X1) didapatkan t-
hitung sebesar 1,97. Karena t-hitung lebih
kecil dari t-tabel (1,97>1,9) maka dapat
ditarik kesimpulan bahwa variabel Gaya
Kepemimpinan(X1) berpengaruh signifikan
terhadap variabel Organizational Citizen-
ship Behavior (OCB) (Z). Dengan demikian
hipotesis 1 dapat diterima.

b) Hipotesis kedua: Uji terhadap variabel
Lingkungan Kerja(X2) didapatkan t-hitung
sebesar 1,69. Karena t-hitung lebih besar
dari t-tabel (1,69<1,9) maka dapat ditarik
kesimpulan bahwa variabel Lingkungan
Keraj (X2) tidak berpengaruh signifikan
terhadap variabel Organizational Citizen-
ship Behavior (OCB) (Z). Dengan demikian
hipotesis 2 tidak dapat diterima.

c) Hipotesis ketiga: Uji terhadap variabel Gaya
Kepemimpinan(X1) didapatkan t-hitung
sebesar 2,66. Karena t-hitung lebih kecil
dari t-tabel (-1,23>1,9) maka dapat ditarik
kesimpulan bahwa variabel Lingkungan
kerja (X1) tidak berpengaruh signifikan
terhadap variabel Kinerja Karyawan(Y).
Dengan demikian Hipotesis 3 tidak dapat
diterima.

d) Hipotesis Keempat: Uji terhadap variabel
Lingkungan Kerja(X2) didapatkan t-hitung
sebesar -0,35. Karena t-hitung lebih kecil
dari t-tabel (0,35<1,9) maka dapat ditarik
kesimpulan bahwa variabel Lingkungan
Kerja(X1) tidak berpengaruh signifikan
terhadap variabel Kinerja Karyawan(Y).
Dengan demikian Hipotesis 4 tidak dapat
diterima.

e) Hipotesis Kelima: Uji terhadap variabel
Organizational Citizenship Behavior (OCB)
(Z) didapatkan t-hitung sebesar 4,19.
Karena t-hitung lebih besar dari t-tabel
(4,19>1,9) maka dapat ditarik kesimpulan
bahwa variabel Organizational Citizenship
Behavior (OCB) (Z) berpengaruh signifikan
terhadap variabel Kinerja Karyawan(Y).
Dengan demikian hipotesis 5 dapat di-
terima.

f) Hipotesis Keenam: Uji terhadap variabel
Gaya Kepemimpinan (X1), Lingkungan
Kerja(X2) didapatkan t-hitung sebesar 2,82.
Karena t-hitung lebih besar dari t-tabel
(2,82>2,45) maka dapat ditarik kesimpulan
bahwa variabel Gaya Kepemimpinan(X1),

Lingkungan Kerja (X2) berpengaruh signifi-
kan terhadap variabel Organizational
Citizenship Behavior (OCB) (Z). Dengan
demikian hipotesis 6 dapat diterima.

g) Hipotesis Ketujuh: Uji terhadap variabel
Gaya Kepemimpinan (X1), Lingkungan
Kerja (X2), dan Organizational Citizenship
Behavior (OCB) (Z) didapatkan t-hitung
sebesar 0,96. Karena t-hitung lebih besar
dari t-tabel (0,96<2,45) maka dapat ditarik
kesimpulan bahwa variabel Gaya Ke-
pemimpinan(X1), Lingkungan Kerja(X2),
dan Organizational Citizenship Behavior
(OCB) (Z) tidak berpengaruh signifikan
terhadap variabel Kinerja Karyawan(Y).
Dengan demikian hipotesis 7 tidak dapat
diterima.

Tabel 3. Besar Pengaruh Langsung dan Tidak
Langsung terhadap Kinerja Karyawan

Tidak
Langsung (TL
NI 1) l%lelalgu(i )
Pengaruh T;:K:gzp Organizational
) Citizenship
Karyawan Behavior
(0OCB)
Gaya - ) (—0,23)x 1,03
Kepemimpinan (—0RAP 100 = 5,29 100 =
Terhadap Kinerja x 7
Karyawan 23,69%
ig?:}lgf}?:dap |’>D‘Uu;",\ 100 = 0,36% (0,06) X 1,03 X
100=6,18%

Kinerja Karyawan

a) Pengaruh langsung dan tidak langsung
Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja
Karyawan
1) Pengaruh langsung Gaya Kepemimpi-

nan terhadap Kinerja Karyawan adalah
sebesar (-0,23)2x100=5,29%

2) Pengaruh tidak langsung Gaya Kepe-
mimpinan terhadap Kinerja Karyawan
melalui Organizational Citizenship Beha-
vior (OCB) yaitu (-0,23) x 1,03 x 100 = -
23,69%

3) Hasil persentase di atas menunjukkan
bahwa Gaya Kepemimpinan tidak dapat
meningkatkan Kinerja Karyawan baik
secara langsung maupun tidak langsung
melalui Organizational Citizenship Beha-
vior (OCB). Dengan demikian pengaruh
Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja
Karyawan, variabel Organizational Citi-
zenship Behavior (OCB) merupakan
variabel mediating.
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b) Pengaruh langsung dan tidak langsung
Keselamatan dan Kesehatan Kerja terhadap
Kinerja Karyawan
1) Pengaruh langsung Lingkungan Kerja

terhadap Kinerja Karyawan adalah
sebesar (0,06)2x100=0,36%

2) Pengaruh tidak langsung Lingkungan
Kerja terhadap Kinerja Karyawan me-
lalui Organizational Citizenship Behavior
(OCB) yaitu (0,06) x 1,03 x 100 =6,18%

3) Demikian dengan pengaruh langsung
dan tidak langsung Lingkungan Kerja
terhadap Kinerja Karyawan menunjuk-
kan bahwa Lingkungan Kerja dapat
meningkatkan Kinerja Karyawan secara
tidak langsung melalui Organizational
Citizenship Behavior (OCB), namun pe-
ngaruh langsung lebih dominan. Dengan
demikian pengaruh Lingkungan Kerja
terhadap Kinerja Karyawan, variabel
Organizational Citizenship Behavior
(OCB) bukan merupakan variable
mediating.

IV. SIMPULAN DAN SARAN
A. Simpulan

Berdasarkan hasil penelitian yang telah
dilakukan, Uji penelitian ini juga berhasil
menyimpulkan bahwa Gaya Kepemimpinan
berpengaruh signifikan terhadap variabel
Organizational Citizenship Behavior (OCB).
Lingkungan Kerja tidak berpengaruh signifi-
kan terhadap variabel Organizational Citizen-
ship Behavior (OCB). Lingkungan kerja tidak
berpengaruh signifikan terhadap variabel
Kinerja Karyawan. Lingkungan Kerja tidak
berpengaruh signifikan terhadap variabel
Kinerja Karyawan.Organizational Citizenship
Behavior (OCB) berpengaruh signifikan
terhadap variabel Kinerja Karyawan. Gaya
Kepemimpinan, Lingkungan Kerja berpenga-
ruh signifikan terhadap variabel Organiza-
tional Citizenship Behavior (OCB). Gaya
Kepemimpinan, Lingkungan Kerja, dan
Organizational Citizenship Behavior (OCB)
tidak berpengaruh signifikan juga terhadap
variabel Kinerja Karyawan. Untuk variabel
Organizational Citizenship Behavior (OCB)
dapat menjadi mediator antara Gaya Kepe-
mimpinan dan Kinerja Karyawan. Sedangkan
variabel Organizational Citizenship Behavior
(OCB) tidak dapat menjadi mediator antara
Lingkungan Kerja dan Kinerja Karyawan.

Penelitian ini masih terdapat keterbatasan
yaitu hanya menggunakan dua variabel

independen yaitu Gaya Kepemimpinan dan
Lingkungan Kerja untuk mengukur seberapa
pengaruhnya terhadap Kinerja Karyawan dan
Organizational Citizenship Behavior (OCB)
pada PT. Nippo Mechatronics Indonesia,
sehingga kedua variabel independen ini masih
terbatas dalam kemampuan untuk menjelas-
kan variabel mediator yaitu Organizational
Citizenship Behavior (OCB) dan variabel
dependen yaitu Kinerja Karyawan.

B. Saran

Berdasarkan keterbatasan penelitian ini,
berikut terdapat saran yang dapat diberikan,
yaitu penelitian ini hanya menggunakan dua
variabel independen yaitu Gaya Kepemim-
pinan dan Lingkungan Kerja, disarankan
untuk menambah variabel lain seperti displin,
motivasi dan loyalitas kerja untuk mengukur
seberapa besar pengaruhnya terhadap varia-
bel Organizational Citizenship Behavior (OCB)
dan Kinerja Karyawan.
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