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Abstract:

The Influence of the Role of Leadership, Organizational Citizenship
Behavior and Industrial Relations on Employee Performance at PT.
Sankeikid Manutec Indonesia. Thesis. Faculty of Economics,
Singaperbanga University, Karawang.This study aims to examine and
analyze the influence of the role of leadership, organizational
citizenship behavior and industrial relations on employee performance
at PT. Sankeikid Manutec Indonesia.This research was conducted
using quantitative methods with descriptive and verification analysis,
namely, collecting, presenting, analyzing and testing hypotheses, as
well as making conclusions and conclusions. The sample in this study
amounted to 130 using a non-probability sampling technique with the
saturated sample method. The data analysis technique used is Likert
scale analysis technigue and path analysis. Based on the analysis that
has been done this research proves that the leadership role in
Sankeikid shows an average value of 448.1 with the Agree criteria
which means it is good, Organizational citizenship behavior in
Sankeikid shows an average value of 463.06 with the Agree criteria
which means it is good, Industrial Relations at Sankeikid shows an
average score of 522.3 with the Agree criteria which means it is good
and the Employee Performance at Sankeikid gets an average result of
451 with the Agree criteria which means it is good.

Keywords: Role of Leadership, Organizational Citizenship Behavior,
Industrial Relations and Employee Performance

biasa di kenal dengan 6M yaitu money
(uang), material (fisik), machine
(teknologi), method (metode), market
(pasar) dan men (manusia). Salah satu
bagian penting dalam sumber daya yang

PENDAHULUAN
Pada era globalisasi yang kita hadapi
saat ini, Sumber daya yang dimiliki oleh

perusahaan merupakan aspek penting
yang harus dirawat, jaga dan
dikembangkan. Sumber daya tersebut
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dimiliki oleh perusahan adalah sumber
daya manusia. Sumber daya manusia



merupakan aspek penting dalam
perusahaan untuk  mengembangkan
perusahaan agar mampu bersaing

dengan perusahaan lainnya dan juga
material, machine, method, market dan
money tidak akan bekerja secara
maksimal apabila perusahaan tidak
memiliki sumberdaya manusia yang
mumpuni yang mampu mengelola itu
semua dengan maksimal dengan tujuan
dapat mencapai tujuan perusahaan secara
maksimal. Dalam persaingan global
yang semakin ketat serta diiringi dengan
perkembangan teknologi yang cukup
pesat perusahaan dituntut untuntuk
memiliki sumber daya manusia yang
mumpuni dalam mengoperasikan atau
menggunakan teknologi yang sedang
berkembang saat ini. Dalam
menyongsong persaingan pasar global
Indonesia harus menyusun strategi guna
mendorong pertumbahan ekonomi yang

lebih  pesat. Menteri perencanaan
pembangunan nasional/ Badan
perencanaan pembangunan nasional

mengungkapkan bahwa pada tahun 2018
ekonomi Indonesia tumbuh sebesar 5,3%
dan mampu menciptakan lapangan kerja
bagi 2,8 juta orang dan menurunkan
angka oengangguran terbuka sebesar

5,34% dan indeks pembangunan
manusia atau human development
index(HDI) Indonesia  meningkat

sebanyak 0,82% menjadi 71,39. Hal
tersebut membuktikan bahwa sumber
daya manusia yang dimiliki oleh
perusahaan harus mampu bersaing
secara global (Lingga, 2019) .

Ketika perusahaan  memiliki
SDM vyang cukup unggul maka
perusahaan tersebut mampu dan siap
untuk mengikuti atau mengimbangi
persaingan global. Dalam mencapai

kinerja  karyawan yang  unggul
perusahaan  tidak  hanya  harus
memperbaharui atau

memoderanisasikan infrastuktur yang
mereka miliki, perusahaan pun perlu
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memikirkan dan memberikan hak-hak
karyawan yang sudah diatur dalam
Undang-Undang Nomor 13 Tahun 2003
tentang keternagakerjaan. Dalam Pasal 4
undang-undang keternagakerjaan
disebutkan bahwa pembangunan
keternagakerjaan  berutujuan  untuk
memberdayakan dan mendayagunakan
tenaga Kkerja secara optimal dan
manusiawi, mewujudkan pemerataan
kesempatan kerja dan penyediaan tenaga
kerja yang sesuai dengan kebutuhan
pembangunan nasional dan daerah,

memberikan  perlindungan  kepada
tenaga kerja dalam  mewujudkan
kesejahteraan dan meningkatkan
kesejahteraan  tenaga  kerja  dan

keluarganya.

Ketika perusahaan menerapkan
tujuan dari undang-undang
keternagakerjaan maka, karyawan atau
pekerja akan memberikan kinerja terbaik
mereka. Kinerja karyawan merupakan
faktor penting dalam mewujudkan
Kinerja perusahaan yang maksimal dan
optimal. Menurut Malayu Hasibuan
dalam jurnal Analisis Faktor-Faktor
Yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan
(Akbar, 2018) salah satu faktor untuk
mengatur sumber daya manusia agar
mencapai kinerja yang optimal dan
maksimal adalah faktor operasional.
Dalam faktor operasional terdapat enam
faktor yang mendasari vyaitu 1)
Pengadaan tenaga kerja  dengan
dilakukannya perancanaan SDM yang
perusahaan miliki, melakukan analisis
jabatan, melakukan recruitment,
melakukan penempatan kerja dan
melakukan orientasi kerja. 2) Melakukan
pengembangan tenaga kerja dengan cara
memberikan Pendidikan dan pelatihan
kepada tenaga kerja yang perusahaan
miliki, melakukan pengembangan karier
terhadap tenaga kerja dan melakukan
prestasi kerja. 3) Memberikan balas jasa
yang mencakup gaji,intensif maupun
memberikan pelayanan kesejahteraan. 4)



Menciptakan integrasi dengan
memberikan  kebutuhan  karyawan,
memotivasi  kerja karyawan, dan
memberikan  kepuasan  kerja. 5)

Melakukan pemeliharan tenaga Kkerja
dengan cara melakukan komunikasi
kerja dengan tenaga kerja, memberikan
Kesehatan dan keselamatan kerja,
melakukan pengendalian konflik dan
memberikan  konseling  kerja. 6)
Melakukan pemberhentian pada tenaga
kerja bila di perlukan. Hal-hal yang
dikemukakan hasibuan telah dituangkan
atau dirangkum pada setiap pasal yang
ada dalam undang-undang
ketenagakerjaan. Perusahaan memiliki
kewajiban yang harus dipenuhi kepada
karyawannya agar karyawannya dapat
bekerja dengan nyaman sehingga dapat
menghasilkan kinerja yang optimal.
Perusahaan harus memberikan
pelatihan serta pengembangan
kompetensi, dengan adanya pelatihan
dan pengembangan karyawan akan
mendapatkan ~ keuntungan  berupa
peningkatan kemampuan (skill) yang
sangat berguna untuk mendukung
kinerja kerja mereka. Keuntungan dari
pelatihan dan pengembangan yang
diberikan tidak hanya menguntungkan
karyawan saja melainkan perusahaan
pun mendapatkan keuntungan akan hal
itu. Keuntungan yang didapatkan oleh
perusahaan adalah perusahaan memiliki
sumber daya manusia yang berkualitas
yang dapat membantu perusahaan
mencapai target yang telah di tentukan
dan juga dapat memajukan perusahaan
itu sendiri dengan kinerja karyawan yang
mumpuni. Guna meningkatkan Kinerja
karyawan yang mumpuni  maka
perusahaan harus memberikan jaminan
Kesehatan dan menjaga keselamatan
karyawannya. Ketika  perusahaan
menciptakan lingkungan kerja yang
aman dan nyaman bagi karyawannya
maka hal tersebut dapat meningkatkan
kinerja dari karyawan yang perusahaan
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miliki (Wardhani, Hasiolan, & Minarsih,
2019). Banyak investor asing tertarik
untuk melakukan investasi di Indonesia.
Menurut data dari Badan Koordiansi
Penanaman Modal (BPKM) menunjukan
bahwa investasi dari penanaman modal
asing (PMA) atau biasa disebut foreign
direct investment (FDI) mengatakan
bahwa sepanjang tahun 2020 sebesar
Rp412,8 triliun menginvestkan uangnya
untuk  berinvestasi di  Indonesia.
Indonesia memiliki 115 kawasan
indusitri. Terdapat 74 kawasan industry
terbesar di Indonesia dan 40 diantaranya
berlokasi di provinsi Jawa Barat.
Menurut Ketua Kamar Dagang Industri
(Kadin) Jawa Barat nerupakan jantung
industry nasional dengan mengendalikan
lebih dari 50% berkontribusi pada sektor
industry  terhadap perekonomian
nasional.  Jawa  Barat  menjadi
penyumbang pada sektor industry ketiga
terbesar mencapai 14,07 persen setelah
DKI Jakarta dan Jawa Timur
(Kementrian  Perindustrian  Republik
Indonesia, 2014).

METODOLOGI PENELITIAN
Menurut  (Sugiyono, 2015),
Metode penelitian adalah cara ilmiah
untuk mendaptakan untuk tujuan dan
kegunaan tertentu. Kegiatan penelitian
dicirikan dengan ciri-ciri keilmuan, yaitu
rasional, empiris dan sistematis. Data
yang diperoleh dalam penelitian ini
merupakan data yang valid dengan
tujuan  untuk  membuktikan  dan
dikembangkannya suatu pengetahuan
tertentu sehingga dapat digunakan untuk

memahami, memecahkan dan
mengantisipasi masalah tertentu. Metode
penelitian kuantitatif merupakan

pendekatan penelitian yang dituntut
menggunakan angka-angka dan
menganalisis menggunakan statistic
(Arikunto, 2013).

Pendekatan pada penelitian ini
adalah  pendekatan  deskriptif  dan



verifikatif. Menurut (Sugiyono, Metode

Penelitian Kuantitatif, Kualitatif dan

R&D., 2017) penelitian deskriptif ialah

penelitian yang dilaksanakan untuk

mengetahui keberadaan dari variabel
mandiri  tanpa  membandingkannya
dengan variabel itu sendiri dan mencari
hubungannya dengan variabel lain,
melaui suatu perhitungan statistic maka
akan didapatkan hasil dari pembuktian

yang menunjukan suatu hipotesis di

terima atau di tolak.

Dalam penyusunan laporan skriosi
ini, memerlukan data dan informasi yang
terlengkap dan tepat. Agar data dan
informasi yang diperoleh sesuai dari
permasalahan yang ada, maka dengan ini
menggunakan desain penelitian sebagai
berikut:

1. Rancangan pada penelitian
berdasarkan pada tujuan Penelitian ini
merupakan penelitian terapan yang
diajukan untuk menerapkan, menguji
dan mengevaluasi kemampuan dari
suatu teori yang telah diterpkan pada
masalah  praktis.  Desain  dari
penelitian ini  digunakan untuk
mengetahui seberapa pesar pengaruh
Peran Kepemimpinan,
Organizational Citizenship Behavior
dan Hubungan Industrial terhadap
Kinerja Karyawan pada PT Sakeikid
Manutec Indonesia.

2. Rancangan pada penelitian
berdasarkan metode Penelitian ini
dirancang melalui penelitian yang
termasuk dalam penelitian
nautralistik atau penelitian kuantitatif.
Penelitian ini dilakukan dengan cara
turun langsung kepada objek yang
akan diteliti agar lebih memahami dan
mampu menjelaskan kerjadian apa
saja yang terjadi dan juga mampu
memahami makna yang ada.

3. Rancangan penelitian berdasarkan
tingkat eksplanasinya Penelitian ini
termasuk kedalam penelitian
asosiatif. Penelitian asosiatif ialah
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penelitian yang bertujuan untuk
meneliti hubungan pada dua variabel
atau lebih.

4. Berdasarkan jenis data dan model
analisisnya Penelitian ini termasuk
kedalam penelitian data kuantitatif,
penelitian ini dianalisis menggunakan
analisis statisti.

Stud
Pendzhuluan

Hipotesis

Peneltian

Gambar 1. Rancangan penelitian

Gambar tersebut menjelaskan
tahapan dari desain penelitian. Tahapan
pertama yang dilakukan adalah studi
pendahuluan pada objek penelitian, yaitu
di PT. Sankeid Manutec Indonesia.
Untuk meminta data dan melakukan
observasi awal tentang kondisi dari para
tenaga kerja yang kemudian dapat
dijadikan latar belakang. Setelah itu
dilakukan identifikasi masalah, dimana
identifikasi masalahtersebut sebagai
dasar darimembuat suatu kerangka
pemikiran penelitian yang selanjutnya
menentukanhipotesis penelitian.

Setelah tahapan tersebut selesai
dilakukan dan dikerjakan  maka
dibuatlah suatu desain penelitian sebagai
kerangka dalam melakukan penelitian.
Selanjutnya, penulis perlu melakukan
konseptualisasiatas variabel yang akan
diteliti dalam penelitian ini dengan




menggunakan beberapa literatur dan
studi Pustaka yang sesuai dengan
variabel yang akan diteliti, kemudian
variabel-variabel tersebut nantinya dapat
didefinisikan secara operasional.

Setelah desain penelitian dibuat,
perlu  ditentukan  populasi  dan
menentukan sampel yang akan dijadikan
responden dalam penelitian ini. Dari
jumlah sampel yang telah diketahui
dapat diperoleh data dari responden yang
nantinya akan di kumpulkan kemudian
dianalisis melalui analisis jalur atau path
analysis. Namun, sebelum dilakukan
analasis jalur terhadap data yang telah
dikumpulkan dari para responden
dilakukan uji validasi terlebih dahulu,
jika hasilnya valid maka data tersebut
dapat dianalisis, sedangkan jika tidak
valid maka bisa dipertimbangkan apakah
akan tetapdiambil atau Kembali merujuk
pada definisi variabel penelitian secara
operasional.

Tahapan  terakhir, setelah
dilakukannya analisis data maka penulis
dapat menarik kesimpulan dari hasil
analisis tersebut dan
menginterpretasikannya.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Profil responden dalam penilitian
ini adalah sebagai berikut:

Tabel 1. Profil Responden

Pada tabel diatas, responden dari
divisi quality control  mendominasi
dalam hasil kuisioner pada penelitian ini
dimana ditunjukan bahwa responden
quality control ada sebanyak 23,1%
sedangkan responden dengan presentase
rendah yaitu responden dari divisi office
sebanyak 8,5%.

Tabel 2. Masa Kerja Responden

No Masa Jumlah Presentase
Bekerja
>1 Tahun 15 11,5
1-5 Tahun 87 66,9
<5 Tahun 28 215

Pada table diatas, responden
dengan lama bekerja <5 tahun
mendominasi dalam hasil kuisioner pada
penelitian ini dimana ditunjukan bahwa
lama bekerja <5 tahun ada sebanyak
66,9% sedangkan responden dengan
presentase rendah vyaitu responden
dengan lama bekerja >1 tahun sebanyak
11,5%.

Hasil Pengujian Keabsahan Data
Tabel 3. Peran Kepemimpinan

No Divisi Jumlah Presentase
1 Painting 14 10,8
2 Injection & 14 10,8
Assembly
3 Quality Control 30 23,1
4 Production 15 11,5
Planning & -
Inventory
Control
5 Enginnering 21 16,2
6 Office 11 8,5
7 Maintenance 25 19,2

TOTAL 130 100,0

NO Indikator r r Keterangan
Hitung Tabel

1 Memotivasi 0,568 0.3 Valid

2 Memberikan 0,774 0.3 Valid
arahan
kepada
bawahan

3 Peran 0,477 0.3 Valid
sebagai
penghubung

4 Pencari 0,606 0.3 Valid
Informasi

5 Pemberi 0,490 0.3 Valid
Informasi




6 Penganalisa
Informasi

0,481

0.3 Valid

7 Mengemban
gkan inovasi

0,577

0.3 Valid

Mematuhi 0,75 0.3
peraturan 4
perusahaan

walaupun

tidak di awasi

Valid

8 Mengikutser
takan
karyawan
dalam
pengambila
n keputusan

0,511

0.3 Valid

Berperilaku 0,75 0.3
jujur  dalam 4
bekerja

Valid

9 Menjalanka
n usaha
dengan

konsisten

0,774

0.3 Valid

Tidak

mengeluh 056 0.3
dalam 2
melaksanaka

n

pekerjaannya

Valid

Ditemukan bahwa seluruh indicator

pada variabel

peran kepemimpinan

dinyatakan valid. Seluruh nilai indicator
pada r hitung lebih besar dibandingkan
dengan nilai r table (0,300).

Tabel 4. Organizational Citizenship

Behavior
N Indikator r r Keteran
0 hitu Tab gan
ng el
1 Membantu 0,62 0.3 Valid
karyawan 2
baru dalam
menghadapi
kesulitas
dimasa
pengenalan
2 Bersedia 0,75 0.3 Valid
menggantika 4
n tugas dari
rekan
kerjanya
ketika
berhalangan
3 Bersedia 056 0.3 Valid
memberikan 0
pertolongan
kepada orang
disekitarnya
4  Mampu 056 0.3 Valid
menyelesaika 2

n pekerjaan
sebelum
batas waktu
yang
ditentukan

Tidak 051 03
menghabiska 1

n waktu

untuk

mengadu

masalah yang

tidak penting

Valid

Tidak 0,56 0.3
berfikir 0
negative

dalam

melihat

permasalaha

n

Valid

[N

Memiliki 0.75 0.3
kesadaran 4

untuk

menjaga

hubungan

dengan rekan

kerja

Valid

Memiliki 0,75 0.3
kesadaran 4
dalam
meningatkan
komunikasi
dengan rekan
kerjanya atas
suatu

tindakan

untuk

mencegah
timbulnya

masalah

Valid

[N

Memiliki 0556 0.3
kesadaran 0

tidak

menyalahgun

akan hak

karyawan

lain

Valid

0.3

Valid




-

Berperan

3 aktif dalam
melakukan
perbaikan
dan
pembenahan
organisasi

0,56
2

Berpartisipas

i dalam setiap

4 pertemuan
walaupun
bukan hal
yang penting,
namun dapat
meningkatka
n image dari
perusahaan

[y

064 03 Valid

8

[N

Karyawan
5 mengkuti
setiap
perubahan-
perubahan
yang ada

0,56
0

0.3 Valid

Ditemukan bahwa seluruh indicator
pada variabel organizational citizenship
behavior dinyatakan valid. Seluruh nilai
indicator pada r hitung lebih besar

dibandingkan dengan nilai r

(0,300).

table

Tabel 5. Hubungan Industrial

No Indikator

r r
Hitung Tabel

Keterangan

1. Mengontrol
mekanisme

dari
perusahaan

0.47 0.30 Valid

2. Tersedianya
sarana &
prasarana

untuk
pekerja agar
kerja
menjadi
aman

0.50 0.30 Valid

3. Kepatuhan
perusahaa
dalam
menjalankan
peraturan
yang
berlaku

0.55 0.30 Valid
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Ditemukan bahwa seluruh indicator
pada variabel hubungan industrial

dinyatakan valid. Seluruh

nilai

indicator pada r hitung lebih besar
dibandingkan dengan nilai r table

(0,300).
Tabel 6. Kinerja Karyawan
No Indikator r r Keterangan
hitung tabel
1 Ketelitian 0.567 0.3 Valid
dalam
pengerjaan
2  Disiplinkerja 0.498 0.3 Valid
3 Dedikasi 0.482 0.3 Valid
dalam kerja
4 Bekerja 0524 0.3 Valid
secara
konsisten
5 Handal dalam  0.420 0.3 Valid
memberkan
layanan
6 Jumlah 0.364 0.3 Valid
pekerjaan
yang
diselesaikan
7 Berkerja 0511 03 Valid
sesuai
prosedur
8 Membuat 0.466 0.3 Valid
target
pekerjaan
9 Datang tepat  0.647 0.3 Valid
waktu
10 Tidak 0,466 0.3 Valid
meningkalkan
pekerjaan
pada saat jam
kerja
Ditemukan  bahwa  seluruh

indicator pada variabel kinerja karyawan
dinyatakan valid. Seluruh nilai indicator
pada r hitung lebih besar dibandingkan

dengan nilai r table (0,300).



PEMBAHASAN
Adapun pembahasan dari metode
deskriptif mengenai masing-masing
variabel dalam penelitian ini dapat
diuraikan sebagai berikut :
1. Peran Kepemimpinan
Berdasarkan hasil kuisioner dengan 9
indikator diperoleh total skor sebesar
4033 dengan rata-rata skor sebesar
448,1 berada pada kriteria setuju. Hal
ini  menggambarkan bahwa para
responden yaitu karyawan mengakui
bahwa pemimpin mereka
menjalankan perannya dengan baik.

Namun masih terdapat indikator
dengan  skor  rendah  seperti
memotivasi, peran sebagai

penghubung, pencari informasi dan
penganalisa informasi.

2. Organizational Citizenship Behavior
Berdasarkan hasil kuisioner dengan
15 indikator di peroleh skor sebesar
6946 dengan rata-rata skor 463,06
berada pada kriteria setuju. Hal ini
menggambarkan bahwa para
responden vyaitu karyawan sudah
mempunyai sifat extra-role yaitu
dalam hal ini adalah Organizational
citizenship behavior. Namun masih
terdapat indikator yang rendah seperti
mampu  menyelesaikan oekerjaan
sebelum batas waktu yang ditentukan
dan juga Dberperan aktif dalam
melakukan perbaikan dan
pembenahan organisasi.

3. Hubungan Industrial
Berdasarkan hasil kuisioner dengan 3
indikator yang diperkuat oleh 7
pernyataan diperoleh skor sebesar
1567 dengan rata-rata skor 522,3
yang berada pada kriteria setuju. Hal
ini menunjukan bahwa PT. Sankeikid
Manutec  Indonesia  mempunyai
hubungan industrial yang baik.
Namun terdapat indikator dengan
nilai yang rendah yaitu tersedianya
sarana dan prasarana yang memadai
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untuk pekerja agar bekerja menjadi
aman.
4. Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil kuisionel dengan
10 indikator diperoleh skor sebesar
4510 dengan rata-rata skor 451 yang
berada pada kriteria setuju. Hal ini
menunjukan bahwa kinerja dari
karyawan PT. Sankeid Manutec
Indonesia terbilang baik. Namun, ada
beberapa indikator dengan nilai yang
rendah seperti ketelitian dalam
pengerjaan, disiplin kerja, handal
dalam memberikan pelayanan dan
jumlah pekerjaan yang diselesaikan.

Pembahasan Verifikatif

Penelitian ini membahas 4 (empat)
variabel pada PT. Sankeikid Manutec
Indonesia yaitu Peran Kepemimpinan,
Organizational Citizenship Behavior,
Hubungan Industrial dan Kinerja
Karyawan. Adapun pembahasan dari
metode verifikatif dalam penelitian ini
dapat diuraikan sebagai berikut:
Korelasi Antara Peran
Kepemimpinan dan Organizational
Citizenship Behavior

Hubungan antara variabel yaitu
Peran Kepemimpinan dan
Organizational Citizenship Behavior
korelasi sebesar 57,3% dan mempunyai
hubungan yang cukup kuat. Demikian
pula Peran Kepemimpinan berpengaruh
positif sehingga membentuk
Organizational Citizenship Behavior
yang baik bagi karyawan. Hal ini
membuktikan bahwa varriabel Peran
Kepemimpinan dengan Organizational
Citizenship Behavior saling
berhubungan. Hasil penelitian ini sesuai
dengan penelitian (Kartini, 2017) yang
menyatakan bahwa hasil penelitian
menunjukan adanya pengaruh positif
yang signifikan antara Peran
Kepemimpinan terhadap Organizational
Citizenship Behavior.



Korelasi  Antara  Organizational
Citizenship Behavior dan Hubungan
Industrial

Hubungan antara variabel bebas
yaitu Organizational Citizenship
Behavior dan Hubungan Industrial
menunjukan korelasi sebesar 55,6% dan
mempunyai hubungan yang cukup kuat.
Demikian pula Organizational
Citizenship  Behavior  berpengaruh
positif sehingga membentuk Hubungan
Industrial yang baik bagi perusahaan dan
karyawan. Hal ini membuktikan bahwa
variabel Organizational Citizenship
Behavior dengan Hubungan Industrial
saling berhubungan. Hasil ini sesuai
dengan penelitian (Ocampo, et al., 2018)
yang menyatakan bahwa hasil penelitian
menunjukan adanya pengaruh positif
yang signifikan antara Organizational

Citizenship Behavior terhadap
Hubungan Industrial.

Korelasi Antara Peran
Kepemimpinan dan  Hubungan
Industrial

Hubungan antara variabel bebas
yaitu Peran  Kepemimpinan dan
Hubungan  Industrial ~ menunjukan
korelasi sebesar 49,1% dan mempunyai
hubungan yang cukup kuat. Demikian
pula Peran Keppemimpinan berpengaruh
positif sehingga membentuk Hubungan
Industrial yang baik bagi perusahan dan
karyawan. Hal ini membuktikan bahwa
variabel Peran Kepemimpinan dengan
Hubungan Industrial saling
berhubungan. Hasil penilitian
menunjukan dengan (Roz & Widagdo,
2016) yang menyatakan bahwa hasil
penelitian menunjukan ada pengaruh
positif yang signifikan antara Peran
Kepemimpinan terhadap Hubungan
Industrial.
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Pengaruh Parsial Peran
Kepemimpinan, Organizational
Citizenship Behavior dan Hubungan

Industrial terhadap Kinerja
Karyawan
1. Pengaruh Parsial Peran

Kepemimpinan terhadap Kinerja
Karyawan dengan pengaruh langsung
sebesar 20,52%, pengaruh tidak
langsung melalui  organizational
citizenship behavior dan hubungan

industrial ~ sebesar  0,52%  dan
pengaruh total sebesar 21,05%.
Menurut (Batubara, 2020)
menyimpulkan bahwa Peran

Kepemimpinan adalah dasar dari
sebuah keberhasilan yang di dapatkan
oleh perusahan. Seorang pemimpin

yang efektif, ~memiliki  peran
kepemimpinan yang baik ia akan
dengan  mudah  mempengaruhi

bawahannya guna membangiktkan
atau meningkatkan motivasi kerja
agar mereka berkontribusi terhadap
tujuan perusahaan dan memberikan
kinerja  terbaiknya. Hal itulah
menyatakan adanya pengaruh
hubungan yang positif signifikan
antara peran kepemimpinan dan
kinerja karyawan.

2. Pengaruh  Parsial Organizational
Citizenship  Behavior  terhadap
Kinerja Karyawan dengan pengaruh
langsung 20,25%, pengaruh tidak
langsung melalui peran
kepemimpinan dan hubungan
industrial sebasar 0,58% dan total
pengaruh sebesar 20,83%. Hal ini
menunjukan pengaruh positif antara
Organiziational Citizenship Behavior
Terhadap Kinerja Karyawan
dibuktikan oleh (Fidiyanto, Mukeri,
& Fathoni, 2018) dan (Suzana, 2017)
menyatakan bahwa kesuksesan suatu
perusahaan tidak hanya diukur oleh
perilaku in-role seorang karyawan,
tetapi juga perilaku dimana karyawan



mengerjakan  hal  diluar  dari
kewajibannya biasa disebut dengan
extra-role. Extra-role yang
dimunculkan oleh karyawan sangat
dibutuhkan oleh perusahaan. Extra-
role terbukti dapat meningkatkan
kinerja kerja karyawan.

3. Pengaruh Parsial Hubungan
Industrial terhadap Kinerja Karyawan
dengan pengaruh langsung 19,98%,
pengaruh tidak langsung melalui
Peran Kepemimpinan dan
Organizational Citizenship Behavior
sebesar 0,49% dan total pengaruh
sebesar 20,47%. Hal ini menunjukan
pengaruh positif antara Hubungan
Industrial dengan Kinerja Karyawan,
menurut (Prastyawati & Santosa,
2017) hubungan industrial yang
harmonis dapat berpengaruh pada
produktivitas dari kinerja karyawan.
Agar kinerja karyawan yang dimiliki
perusahaan bekerja secara maksimal
maka dibutuhkan hubungan industrial
yang sehat dan harmonis agar tujuan
dari kedua belah pihak baik pekerja
maupun perusahaan dapat tercapai
secara maksimal.

Pengaruh Simultan Peran
Kepemimpinan, Organizational
Citizenship Behavior dan Hubungan

Industrial terhadap Kinerja
Karyawan

Peran Kepemimpinan,
Organizational Citizenship Behavior
dan Hubungan Industrial terhadap

Kinerja Karyawan secara simultan. Hal
ini ditunjukan dengan hasil pengujian
analisis verifikatif Peran
Kepemimpinan, Organizational
Citizenship Behvior dan Hubungan
Industrial terhadap variabel Kinerja
Karyawan dengan pengaruh sebesar
62.3%, Sedangkan sisanya 37.6%
merupakan pengaruh dari yang tidak
diteliti  (¢). Peran Kepemimpian,
Organizational Citizenship Behavior
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dan Hubungan Industrial Terhadap
Kinerja Karyawan, sengan Kriteria uji
nilai sig. (0,000) < o (0,05) dan fhitung >
foer  (128.146 > 2.68), maka
keputusannya adalah Ho ditolak dan Hi
diterima. Dengan demikian
membuktikan bahwa Peran
Kepemimpinan, Organizational
Citizenship Behavior dan Hubungan
Industrial Bersama-sama berkontribusi
secara simultan terhadap Kinerja
Karyawan. Bisa dilihat bahwa variabel
diatas mempunyai korelasi terhadap
kinerja karyawan. Hal ini diperkuat oleh
penelitian yang dilakukan oleh Imah
(2019) yang berjudul Pengaruh Peran
Kepemimpinan, Organizational
Citizenship Behavior dan Hubungan
Industrial Terhadap Kinerja Karyawan
Di PDAM Klaten, menungkapkan
bahwa Peran Kepemimpinan,
Organizational Citizenship Behavior
dan Hubungan Industrial menunjukan
adanya pengaruh positif yang signifikan
antara peran dari pemimpin, extra-role
dari karyawan dan hubungan industrial
yang tercipta pada perusahaan terhadap
Kinerja karyawan.
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