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BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
A. Hasil Penelitian 
Kedudukan Sekretariat DPRD menurut Undang – Undang Republik Indonesia Nomor 23 Tahun 2014 tentang Pemerintah Daerah. Undang-undang Nomor 61 Tahun 2016 tentang Perangkat Daerah pasal 9 ayat 4, terakhir dengan Peraturan Pemerintah Nomor 18 tahun 2016 tentang Perangkat Daerah pasal 5 ayat (2) merupakan unsur pelayanan administrasi dan pemberian dukungan terhadap tugas dan fungsi DPRD Kabupaten/Kota. Selanjutnya pada ayat (2) disebutkan bahwa Sekretaris DPRD dalam Pelaksanaan tugasnya secara teknis operasional berada di bawah dan bertanggung jawab kepada Pimpinan DPRD Kabupaten/Kota dan secara administratif bertanggung jawab kepada Bupati/Walikota melalui sekretaris daerah Kabupaten/Kota.
Sekretariat DPRD Kota Tegal dalam menjalan tugas dan fungsinya dibentuk berdasarkan Perda Kota Tegal No. 4 Tahun 2016 tentang pembentukan dan susunan perangkat daerah Kota Tegal dan ditindaklanjuti dengan Peraturan Walikota Tegal Nomor 74 Tahun 2021 tentang kedudukan, susunan organisasi, tugas dan fungsi serta tata kerja sekretariat Dewan Perwakilan Rakyat Daerah Kota Tegal. Pada pasal 2 disebutkan bahwa  Sekretariat DPRD merupakan unsur pelayanan administrasi dan pemberian dukungan terhadap tugas dan fungsi DPRD, dipimpin oleh seorang Sekretaris DPRD yang dalam melaksanakan tugasnya secara teknis operasional di bawah dan bertanggung jawab kepada pimpinan DPRD dan secara administratif bertanggung jawab kepada Walikota melalui Sekretaris Daerah. 
Sekretariat DPRD mempunyai tugas menyelenggarakan administrasi kesekretariatan dan keuangan, mendukung pelaksanaan tugas dan fungsi DPRD, serta menyediakan dan mengoordinasikan tenaga ahli yang diperlukan oleh DPRD dalam melaksanakan hak dan fungsinya sesuai dengan kebutuhan. Untuk Pelaksanaan tugas sebagaimana dimaksud, maka Sekretariat DPRD mempunyai fungsi (1) pengendalian administrasi kesekretariatan dan keuangan DPRD; (2) pengoordinasian fasilitasi penyelenggaraan rapat DPRD; (3) pengoordinasian fasilitasi penyelenggaraan rapat DPRD; (4) pengoordinasian penyediaan tenaga ahli yang diperlukan oleh DPRD; (5) pemantauan, evaluasi dan pelaporan pelaksanaan tugas penyelenggaraan administrasi dan dukungan pelaksanaan tugas dan fungsi DPRD; (6) pelaksanaan fungsi lain yang diberikan oleh Walikota sesuai dengan tugas dan fungsinya.
Sekretaris dewan dalam organisasi Sekretariat DPRD bertugas menyelenggarakan administrasi kesekretariatan dan keuangan, mendukung pelaksanaan tugas dan fungsi DPRD, serta menyediakan dan mengoordinasikan tenaga ahli yang diperlukan oleh DPRD dalam melaksanakan hak dan fungsinya sesuai dengan kebutuhan. Terdapat  beberapa program yang ada di Sekretariat DPRD Kota Tegal diantaranya program peningkatan sarana dan prasarana aparatur.  Pada peningkatan sarana dan prasarana aparatur, dapat terlihat bahwa dari kegiatan yang ada, pencapaian tertinggi ada pada kegiatan Penyediana Jasa Pengelola Pelayanan Perkantoran yaitu realisasi fisik  dan realisasi keuangan. Pencapaian realisasi fisik terendah ada pada kegiatan Penyediaan Rapat-Rapat Koordinasi dan Konsultasi yang dikarenakan adanya sub kegiatan rapat yang belum banyak dimanfaatkan oleh Fraksi-fraksi. Secara umum kegiatan Bintek bagi Sumber Daya Aparatur dapat terlaksana dengan baik

Pelaksanaan kegiatan di Sekretariat DPRD dan fasilitasi yang dilaksanakan sangat tergantung dengan agenda Pimpinan dan Anggota Dewan serta Alat Kelengkapan. Dinamika kegiatan Dewan yang sangat cepat dan padat sehingga seringkali terjadi perubahan agenda kegiatan Dewan sewaktu-waktu. Dinamika politik yang berkembang di DPRD sulit diprediksi secara pasti. Kesibukan dalam pembahasan anggaran dan Peraturan Daerah menyebabkan beberapa jadwal kegiatan Dewan yang telah direncanakan tidak dapat dilaksanakan sehingga berakibat pada tidak terserapnya anggaran. Beberapa target kinerja kegiatan pelaksanaannya disesuaikan dengan kebutuhan riil yang berkembang.

Dalam perjalanan kegiatan Sekretariat DPRD Kota Tegal tentu saja ada kendala yang dihadapi, namun beberapa upaya telah dilakukan untuk memecahkan permasalahan yang ada yaitu dengan: Secara berkala telah melakukan komunikasi, Anggota dan Pimpinan Alat kelengkapan DPRD apabila ada permasalahan mendesak diadakan Rapat Gabungan Pimpinan Alat Kelengkapan. Menyampaikan informasi kepada Pimpinan DPRD Alat Kelengkapan terkait dengan program, kegiatan dan anggaran yang belum dilaksanakan
B. Pengujian Instrumen Penelitian
1. Pengujian Validitas Instrumen

Sebuah penelitian bertujuan untuk memperoleh kebenaran, sehingga instrument penelitian menjadi aspek penting yang perlu diperhatikan. Sebelum dilakukan analisis data, terlebih dahulu dilakukan pengujian validitas instrumen untuk memastikan valid atau tidaknya instrument yang akan digunakan dalam penelitian. Uji validitas dilakukan dengan analisis korelasi product moment, dengan membandingkan nilai rhitung dengan rtabel pada taraf signifikansi (α) 5%. Uji instrument dilakukan kepada 30 orang responden (Sugiyono, 2020:148). Hasil pengujian validitas instrumen  dapat dilihat pada tabel 4.1 dibawah ini:
Tabel 4.1

Hasil Pengujian Validitas Instrumen
	Kode Item Pernyataan
	rhitung
	rtabel
	Keterangan

	Variabel Leader member exchange

	LME01
	0,871
	0,361
	Valid

	LME02
	0,837
	0,361
	Valid

	LME03
	0,862
	0,361
	Valid

	LME04
	0,835
	0,361
	Valid

	LME05
	0,921
	0,361
	Valid

	LME06
	0,850
	0,361
	Valid

	LME07
	0,884
	0,361
	Valid

	LME08
	0,932
	0,361
	Valid

	Variabel Organizational citizenship behaviors

	OCB01
	0,845
	0,361
	Valid

	OCB02
	0,857
	0,361
	Valid

	OCB03
	0,741
	0,361
	Valid

	OCB04
	0,912
	0,361
	Valid

	OCB05
	0,864
	0,361
	Valid

	OCB06
	0,918
	0,361
	Valid

	OCB07
	0,931
	0,361
	Valid

	OCB08
	0,866
	0,361
	Valid

	OCB09
	0,878
	0,361
	Valid

	OCB10
	0,865
	0,361
	Valid

	Variabel Komitmen Organisasi

	KOG01
	0,880
	0,361
	Valid

	KOG02
	0,741
	0,361
	Valid

	KOG03
	0,891
	0,361
	Valid

	KOG04
	0,877
	0,361
	Valid

	KOG05
	0,818
	0,361
	Valid

	KOG06
	0,869
	0,361
	Valid

	Variabel Knowledge sharing

	KGS01
	0,651
	0,361
	Valid

	KGS02
	0,583
	0,361
	Valid

	KGS03
	0,673
	0,361
	Valid

	KGS04
	0,657
	0,361
	Valid

	Variabel Kinerja Pegawai

	KIN01
	0,835
	0,361
	Valid

	KIN02
	0,757
	0,361
	Valid

	KIN03
	0,848
	0,361
	Valid

	KIN04
	0,713
	0,361
	Valid

	KIN05
	0,690
	0,361
	Valid

	KIN06
	0,830
	0,361
	Valid

	KIN07
	0,837
	0,361
	Valid

	KIN08
	0,677
	0,361
	Valid

	KIN09
	0,783
	0,361
	Valid

	KIN10
	0,844
	0,361
	Valid


  Sumber: data primer diolah (2024)

Berdasarkan Tabel 4.1 di atas, dari hasil uji validitas instrument untuk variable leader member exchange, organizational citizenship behaviors, komitmen organisasi, knowledge sharing dan kinerja pegawai dinyatakan seluruhnya valid karena memiliki nilai rhitung lebih besar dari rtabel pada taraf signifikansi (α) 5% sehingga memiliki ketepatan yang baik dalam mengukur variabel sehingga layak digunakan dalam sebagai pengumpul data.
2. Pengujian Reliabilitas Instrumen

Reliabilitas mengukur sejauh mana pengukuran variabel tetap konsisten setelah dilakukan berulang-ulang terhadap subjek dan dalam kondisi yang sama. Penelitian dianggap dapat diandalkan bila memberikan hasil yang konsisten untuk pengukuran yang sama. Hasil pengujian reliabilitas instrumen terhadap kelima variabel penelitian dapat dilihat pada tabel 4.2 di bawah ini:

Tabel 4.2

Hasil Pengujian Reliabilitas Instrumen
	No.
	Variabel
	Cronbach’s alpha
	Keterangan

	1.
	Leader member exchange
	0,954
	Reliabel

	2.
	Organizational citizenship behaviors
	0,963
	Reliabel

	3.
	Komitmen organisasi
	0,920
	Reliabel

	4.
	Knowledge sharing
	0,944
	Reliabel

	5.
	Kinerja pegawai
	0,925
	Reliabel


Sumber: data primer diolah (2023)
Hasil perhitungan reliabilitas instrument diketahui nilai  cronbach’s alpha  semua variabel  lebih besar dari nilai kritis yaitu 0,7 dengan demikian instrumen penelitian yang digunakan masing-masing variabel dinyatakan reliabel dan benar-benar merupakan alat ukur yang handal dan memiliki tingkat konsistensi yang tinggi, artinya alat ukur tersebut menunjukkan hasil yang konsisten apabila diujikan secara berulang.
C. Gambaran Umum Responden
Gambaran umum responden menggambarkan tentang karakteristik responden akan keadaan, sifat atau ciri-ciri khusus yang dapat memberikan gambaran tentang keadaan respoden tersebut
1. Pengelompokan Responden Menurut Jenis Kelamin
Gender diartikan sebagi konsep sosial yang dibedakan atas fungsi dan peran antara laki–laki dan perempuan. Saat ini telah ada kesetaraan (equity) antara laki-laki dan perempuan sebagai professional dalam berbagai lingkup dunia kerja.

Tabel 4.3

Pengelompokan Responden Menurut Jenis Kelamin
	No
	Jenis Kelamin
	Jumlah
	Presentase

	1.
	Laki-laki
	46
	77 %

	2.
	Perempuan
	14
	23 %

	Jumlah
	60
	100%



Sumber:  Data primer yang diolah, 2024
Berdasarkan data di atas diketahui bahwa responden penelitian ini yang berjenis kelamin laki-laki yaitu sejumlah 46 orang responden  (77%) sedangkan responden berjenis kelamin perempuan sebanyak 14 responden (23%). 
2. Pengelompokan Responden Menurut Usia
Usia biasanya berkaitan dengan kinerja individu, yaitu kinerja individu secara bertahap akan meningkat atau menurun seiring bertambahnya usia tergantung pada pekerjaan yang dilakukan.

Tabel 4.4
Pengelompokan Responden Menurut Usia
	No
	Usia
	Jumlah
	Presentase

	1
	20-30 Tahun
	16
	27 %

	2
	31-40 Tahun
	20
	33 %

	3
	41-50 Tahun
	19
	32 %

	4
	Di atas 51 Tahun
	5
	8 %

	Jumlah
	60
	100%



Sumber:  Data primer yang diolah, 2024
Berdasarkan data di atas diketahui bahwa responden penelitian ini yang yang berusia 20-30 Tahun yaitu sejumlah 16 orang responden  (27%), yang berusia 31-40 Tahun yaitu sejumlah 20 orang responden  (33%),  yang berusia 41-50 Tahun yaitu sejumlah 19 orang responden  (32%), dan responden berusia di atas 51 Tahun sejumlah 5 orang responden  (8%).
3. Pengelompokan Responden Menurut Tingkat Pendidikan
Latar belakang pendidikan seseorang akan mempengaruhi dalam kehidupannya di masyarakat. Di samping itu latar belakang pendidikan akan menjadi dasar berpikir dan mengungkapkan pendapat dalam mengambil keputusan dalam pekerjaan.
Tabel 4.5
Pengelompokan Responden Menurut Tingkat Pendidikan
	No
	Tingkat Pendidikan
	Jumlah
	Presentase

	1
	SLTA atau sederajat
	37
	61 %

	2
	Diploma
	7
	12 %

	3
	Sarjana
	13
	22 %

	4
	Pascasarjana
	3
	5 %

	Jumlah
	60
	100%



Sumber:  Data primer yang diolah, 2024
Berdasarkan data di atas diketahui bahwa responden penelitian ini yang yang memiliki pendidikan terakhir SLTA atau sederajat sejumlah 37 orang responden  (61%), yang memiliki pendidikan terakhir diploma sejumlah 7 orang responden  (12%),  yang memiliki pendidikan terakhir Sarjana sejumlah 13 orang responden  (22%), dan yang memiliki pendidikan terakhir pascasarjana (S2) sejumlah 3 responden  (8%).
D. Hasil Analisis Data
1. Analisis Statistik Deskriptif 

Analisis statistik deskriptif dilakukan untuk mengetahui jawaban responden terhadap variabel ditanyakan kepada responden. Analisis ini menggunakan analisis indeks dan untuk mendapatkan kecenderungan jawaban responden terhadap masing-masing variabel, maka akan didasarkan pada nilai skor indeks yang dikategorikan ke dalam rentang skor berdasarkan perhitungan three box method (Ferdinand 2019).  

Tabel 4.6.

Intepretasi Nilai Indeks

	No.
	Nilai Indeks
	Keterangan

	1.
	10,00 – 40,00
	Persepsi responden rendah / kurang baik

	2.
	40,01 – 70,00
	Persepsi responden sedang / cukup

	3.
	70,01 – 100
	Persepsi responden tinggi / baik


Sumber: Ferdinand (2019)

Berikut ini akan dipaparkan mengenai hasil analisis deskripsi jawaban responden dengan menggunakan analisis indeks:
a. Variabel leader member exchange
Leader member exchange merupakan sebuah konsep tentang hubungan yang terjalin antara pemimpin dan bawahan yang terbagi dalam dua kelompok, yaitu kelompok luar dan kelompok dalam, yang termasuk dalam kelompok dalam akan memiliki tingkat kinerja yang lebih tinggi dibandingkan dengan kelompok luar. Variabel leader member exchange diukur dengan 4 indikator yang dijabarkan dalam 8 pernyataan dalam kuesioner. 
Tabel 4.6.   

Analisis Statistik Deskriptif  Variabel Leader member exchange
	Dimensi
	Frekuensi Jawaban Responden
	INDEKS (%)
	Kategori

	
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	
	

	Afeksi
	0,00
	0,24
	0,36
	0,00
	4,76
	42,14
	42,50
	90,00
	Tinggi

	Kontribusi
	0,00
	0,48
	0,00
	3,33
	6,55
	38,57
	38,33
	87,26
	Tinggi

	Loyalitas
	0,00
	0,48
	0,00
	0,48
	4,17
	45,00
	39,17
	89,29
	Tinggi

	Profesional Respect
	0,00
	0,48
	0,00
	1,43
	2,98
	45,00
	39,17
	89,05
	Tinggi

	Rata - Rata Indeks
	88,90
	Tinggi


Sumber:  Data primer yang diolah, 2024
Berdasar pada tabel 4.6 di atas diketahui bahwa nilai rata-rata indeks untuk variabel leader member exchange adalah 88,90% termasuk dalam kategori tinggi. Hal tersebut dapat berarti bahwa menurut responden hubungan yang terjalin antara pemimpin dan bawahan yang ada di Sekretariat Dewan Perwakilan Rakyat Daerah Kota Tegal terjalin dengan baik. Indikator tertinggi menurut responden adalah afeksi yaitu 90% yang bermakna bahwa hubungan antara pimpinan dan bawahan yang terjalin juga tidak memandang status sosial. Interaksi juga dapat terjalin oleh hubungan baik antara bawahan dengan pimpinan dan maupun bawahan dengan bawahan.
b. Variabel organizational citizenship behavior
Organizational citizenship behavior merupakan perilaku yang bersifat sukarela, bukan merupakan tindakan yang terpaksa terhadap hal-hal yang mengedepankan kepentingan organisasi. Perilaku sukarela tersebut ditunjukkan dengan sikap kooperatif dan kritis melebihi peran dan tanggungjawab yang ditetapkan. Variabel organizational citizenship behavior diukur dengan 5 indikator yang dijabarkan dalam 10 pernyataan dalam kuesioner. 
Tabel 4.7.   

Analisis Statistik Deskriptif  Variabel Organizational Citizenship Behavior
	Dimensi
	Frekuensi Jawaban Responden
	INDEKS (%)
	Kategori

	
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	
	

	Altruism
	0,00
	0,24
	0,36
	4,76
	5,95
	41,43
	33,33
	86,07
	Baik 

	Courtesy
	0,00
	0,24
	0,36
	6,67
	4,76
	40,00
	33,33
	85,36
	Baik

	Sportsmanship
	0,00
	0,48
	0,36
	2,38
	1,79
	39,29
	45,00
	89,29
	Baik

	Civic Virtue
	0,00
	0,48
	0,00
	1,90
	2,98
	45,00
	38,33
	88,69
	Baik

	Conscientiousnes
	0,00
	0,48
	0,00
	4,29
	8,33
	30,71
	43,33
	87,14
	Baik

	Rata - Rata Indeks
	87,31
	Baik


    Sumber:  Data primer yang diolah, 2024
Berdasar pada tabel 4.7 di atas diketahui bahwa nilai rata-rata indeks untuk variabel organizational citizenship behavior adalah 87,31% termasuk dalam kategori Baik. Hal tersebut dapat berarti bahwa menurut responden pegawai di Sekretariat Dewan Perwakilan Rakyat Daerah Kota Tegal memiliki perilaku bekerja yang lebih mementingkan kepentingan instansi meskipun bekerja diluar jam kerja. Indikator tertinggi menurut responden adalah sportsmanship yaitu 89,29% yang bermakna bahwa pegawai bersedia melakukan pekerjaan atau mentolerir kondisi di tempat kerja yang kurang ideal tanpa mengeluh.
c. Variabel Komitmen Organisasi
Komitmen organisasi sebagai tingkat kemauan pegawai yang percaya pada instansi dan mau menerima tujuan-tujuan instansi dan akan loyal atau tidak akan meninggalkan instansi. Variabel komitmen organisasi diukur dengan 3 indikator yang dijabarkan dalam 6 pernyataan dalam kuesioner. 
Tabel 4.8.   

Analisis Statistik Deskriptif  Variabel Komitmen Organisasi

	Dimensi
	Frekuensi Jawaban Responden
	INDEKS (%)
	Kategori

	
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	
	

	Affective commitment
	0,00
	0,48
	1,43
	7,14
	10,71
	36,43
	25,00
	81,19
	Tinggi

	Continuance commitment
	0,00
	0,48
	1,79
	11,90
	13,69
	31,43
	17,50
	76,79
	Tinggi

	Normative commitment
	0,12
	0,71
	1,43
	4,76
	9,52
	37,14
	28,33
	82,02
	Tinggi

	Rata - Rata Indeks
	80,00
	Tinggi


    Sumber:  Data primer yang diolah, 2024
Berdasar pada tabel 4.8 di atas diketahui bahwa nilai rata-rata indeks untuk variabel komitmen organisasi adalah 80% termasuk dalam kategori Tinggi. Hal tersebut dapat berarti bahwa menurut responden pegawai di Sekretariat Dewan Perwakilan Rakyat Daerah Kota Tegal memiliki komitmen yang tinggi terhadap instansi. Indikator tertinggi menurut responden adalah normative commitment yaitu 82,02% yang bermakna bahwa pegawai memiliki keinginan untuk terus bekerja pada instansi karena berkeyakinan bahwa responden berkewajiban untuk bertahan di instansi tersebut karena adanya desakan dari orang lain. Pegawai yang tingkat komitmen normatifnya tinggi sangat memperhatikan apa kata orang lain tentang dirinya. Pegawai tersebut tidak ingin mengecewakan atasannya dan takut jika rekan kerjanya berpikiran buruk karena pengunduran dirinya.
d. Variabel Knowledge sharing
Knowledge sharing merupakan proses timbal balik dimana individu saling bertukar pengetahuan. Variabel knowledge sharing diukur dengan 2 indikator yang dijabarkan dalam 4 pernyataan dalam kuesioner. 
Tabel 4.9.   

Analisis Statistik Deskriptif  Variabel Knowledge sharing
	Dimensi
	Frekuensi Jawaban Responden
	INDEKS (%)
	Kategori

	
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	
	

	Tacit Knowledge
	0,00
	0,48
	2,14
	6,19
	10,71
	35,71
	25,83
	81,07
	Baik

	Explicit Knowledge
	0,00
	0,24
	1,79
	3,81
	7,74
	32,14
	40,00
	85,71
	Baik

	Rata - Rata Indeks
	83,39
	Baik


    Sumber:  Data primer yang diolah, 2024
Berdasar pada tabel 4.9 di atas diketahui bahwa nilai rata-rata indeks untuk variabel knowledge sharing adalah 83,39% termasuk dalam kategori Baik. Hal tersebut dapat berarti bahwa menurut responden pegawai di Sekretariat Dewan Perwakilan Rakyat Daerah Kota Tegal memiliki memiliki perilaku yang sering bertukar pengetahuan atau bertukar informasi yang berkaitan dengan pekerjaan. Indikator tertinggi menurut responden adalah explicit knowledge yaitu 83,39% yang bermakna bahwa pegawai sering berbagi pengetahuan yang dapat dipelajari dan dikomunikasikan dengan mudah, dalam bentuk lisan maupun tertulis.
e. Variabel Kinerja Pegawai
Kinerja pegawai hasil evaluasi terhadap pekerjaan pegawai dibandingkan dengan kriteria yang telah ditetapkan oleh instansi. Variabel kinerja pegawai diukur dengan 5 indikator yang dijabarkan dalam 10 pernyataan dalam kuesioner. 
Tabel 4.10.   

Analisis Statistik Deskriptif  Variabel Kinerja Pegawai

	Dimensi
	Frekuensi Jawaban Responden
	INDEKS (%)
	Kategori

	
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	
	

	Kualitas
	0,00
	0,48
	0,00
	0,95
	1,79
	43,57
	43,33
	90,12
	Tinggi

	Kuantitas
	0,00
	0,00
	0,36
	0,48
	4,76
	48,57
	35,00
	89,17
	Tinggi

	Ketepatan waktu
	0,00
	0,00
	0,36
	1,90
	9,52
	38,57
	37,50
	87,86
	Tinggi

	Efektivitas
	0,00
	0,00
	0,36
	2,86
	12,50
	45,71
	23,33
	84,76
	Tinggi

	Kemandirian
	0,00
	0,48
	0,00
	2,38
	10,71
	36,43
	36,67
	86,67
	Tinggi

	Rata - Rata Indeks
	87,71
	Tinggi


    
     Sumber:  Data primer yang diolah, 2024
Berdasar pada tabel 4.10 di atas diketahui bahwa nilai rata-rata indeks untuk variabel kinerja pegawai adalah 87,71% termasuk dalam kategori Tinggi. Hal tersebut dapat berarti bahwa menurut responden pegawai di Sekretariat Dewan Perwakilan Rakyat Daerah Kota Tegal memiliki hasil pekerjaan yang sesuai dengan kriteria yang telah ditetapkan oleh instansi. Indikator tertinggi menurut responden adalah kualitas yaitu 90% yang bermakna bahwa pegawai mampu menyelesaikan pekerjaan dengan baik dan mendekati kesempurnaan karena memiliki keterampilan dan kesesuaian dengan pendidikan yang dipersyaratkan.
2. Analisis Partial Least Square
Analisis data pada penelitian ini menggunakan Partial Least Square (PLS). PLS adalah model persamaan Structural Equation Modeling (SEM) yang berbasis komponen atau varian. PLS merupakan pendekatan alternatif yang bergeser dari pendekatan SEM berbasis kovarian menjadi berbasis varian. Adapun langkah-langkah metode Partial Least Square yang dilakukan dalam penelitian ini dapat dijelaskan sebagai berikut:
1. Analisa outer model
Outer model menjelaskan bagaimana setiap indikator berhubungan dengan variabel latennya. 

1) Convergent validity
Convergent validity mengukur besarnya korelasi antar konstruk dengan variabel laten. Pengujian convergent validity dapat dilihat dari loading factor untuk tiap indikator konstruk yang menggambarkan besarnya korelasi antar setiap indikator dengan konstruknya. Untuk penelitian tahap awal dari pengembangan skala pengukuran nilai loading 0,5 dianggap cukup (Ghozali, 2018:158). Nilai loading factor > 0,7 adalah nilai ideal, artinya indikator tersebut valid mengukur konstruk yang dibuat. Dalam penelitian empiris, nilai loading factor > 0,5 masih diterima. Bahkan, sebagian ahli menerima 0,4. Nilai ini menunjukkan persentasi konstruk mampu menerangkan variasi yang ada dalam indikator (Haryono, 2017).
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Gambar 4.2.  

Hasil Analisis Convergent validity
Berdasar pada gambar di atas, kemudian diperoleh informasi mengenai convergent validity dari model pengukuran masing-masing variabel sebagai berikut:

a) Variable   leader member exchange
Variabel leader member exchange diukur dengan 8 item pernyataan yang ditanyakan kepada responden. Hasil outerloading variabel leader member exchange dijelaskan pada tabel  berikut:
Tabel 4.11

Hasil Uji Convergent Validity Variabel Leader member exchange
	Kode Item Pernyataan
	Outer loading
	Keterangan

	LME01
	0.836
	Memenuhi Syarat

	LME02
	0.825
	Memenuhi Syarat

	LME03
	0.786
	Memenuhi Syarat

	LME04
	0.727
	Memenuhi Syarat

	LME05
	0.891
	Memenuhi Syarat

	LME06
	0.834
	Memenuhi Syarat

	LME07
	0.865
	Memenuhi Syarat

	LME08
	0.898
	Memenuhi Syarat


Sumber:  Data primer yang diolah, 2024
Tabel 4.11 di atas menunjukkan hasil outer loading variable   leader member exchange. Rata-rata outer loading variabel leader member exchange di atas 0.500, sehingga 8 pernyataan mengenai variabel leader member exchange tidak ada yang dikeluarkan dari model dan merupakan pengukur variable leader member exchange. 
b) Variable   organizational citizenship behaviors
Variabel organizational citizenship behaviors terdiri atas 8 item pernyataan yang ditanyakan kepada responden. Hasil outerloading variabel organizational citizenship behaviors dijelaskan pada table berikut:
Tabel 4.12

Hasil Uji Convergent Validity Variabel 
Organizational citizenship behaviors
	Kode Item Pernyataan
	Outer loading
	Keterangan

	OCB01
	0.860
	Memenuhi Syarat

	OCB02
	0.833
	Memenuhi Syarat

	OCB03
	0.762
	Memenuhi Syarat

	OCB04
	0.879
	Memenuhi Syarat

	OCB05
	0.799
	Memenuhi Syarat

	OCB06
	0.901
	Memenuhi Syarat

	OCB07
	0.903
	Memenuhi Syarat

	OCB08
	0.884
	Memenuhi Syarat

	OCB09
	0.869
	Memenuhi Syarat

	OCB10
	0.712
	Memenuhi Syarat


Sumber:  Data primer yang diolah, 2024
Tabel 4.12 di atas menunjukkan hasil outer loading variable   organizational citizenship behaviors. Rata-rata outer loading variabel organizational citizenship behaviors adalah di atas 0.500, sehingga 10 pernyataan mengenai variabel organizational citizenship behaviors tidak ada yang dikeluarkan dari model dan merupakan pengukur variable organizational citizenship behaviors
c) Variable   Komitmen Organisasi
Variabel komitmen organisasi terdiri atas 6 item pernyataan yang ditanyakan kepada responden. Hasil outerloading variabel komitmen organisasi dijelaskan pada table  berikut:
Tabel 4.13

Hasil Uji Convergent Validity Variabel Komitmen Organisasi
	Kode Item Pernyataan
	Outer loading
	Keterangan

	KOG01
	0.834
	Memenuhi Syarat

	KOG02
	0.827
	Memenuhi Syarat

	KOG03
	0.786
	Memenuhi Syarat

	KOG04
	0.806
	Memenuhi Syarat

	KOG05
	0.851
	Memenuhi Syarat

	KOG06
	0.793
	Memenuhi Syarat


Sumber:  Data primer yang diolah, 2024
Tabel 4.13 di atas menunjukkan hasil outer loading variable   komitmen organisasi. Rata-rata outer loading variabel komitmen organisasi adalah di atas 0.500, sehingga 6 pernyataan mengenai variabel komitmen organisasi tidak ada yang dikeluarkan dari model dan merupakan pengukur variable komitmen organisasi.

d) Variable   Knowledge sharing
Variabel knowledge sharing terdiri atas 4 item pernyataan yang ditanyakan kepada responden. Hasil outerloading variabel knowledge sharing dijelaskan pada tabel berikut:
Tabel 4.14

Hasil Uji Convergent Validity Variabel Knowledge sharing
	Kode Item Pernyataan
	Outer loading
	Keterangan

	KGS01
	0.948
	Memenuhi Syarat

	KGS02
	0.939
	Memenuhi Syarat

	KGS03
	0.926
	Memenuhi Syarat

	KGS04
	0.844
	Memenuhi Syarat


Sumber:  Data primer yang diolah, 2024
Tabel 4.14 di atas menunjukkan hasil outer loading variable   knowledge sharing. Rata-rata outer loading variabel knowledge sharing adalah di atas 0.500, sehingga 6 pernyataan mengenai variabel knowledge sharing tidak ada yang dikeluarkan dari model dan merupakan pengukur variable knowledge sharing.

e) Variable   Kinerja Pegawai
Variabel kinerja pegawai terdiri atas 10 item pernyataan yang ditanyakan kepada responden. Hasil outerloading variabel kinerja pegawai dijelaskan pada table  berikut:
Tabel 4.15

Hasil Uji Convergent Validity Variabel Kinerja Pegawai
	Kode Item Pernyataan
	Outer loading
	Keterangan

	KIN01
	0.860
	Memenuhi Syarat

	KIN02
	0.833
	Memenuhi Syarat

	KIN03
	0.762
	Memenuhi Syarat

	KIN04
	0.879
	Memenuhi Syarat

	KIN05
	0.799
	Memenuhi Syarat

	KIN06
	0.901
	Memenuhi Syarat

	KIN07
	0.903
	Memenuhi Syarat

	KIN08
	0.884
	Memenuhi Syarat

	KIN09
	0.869
	Memenuhi Syarat

	KIN10
	0.712
	Memenuhi Syarat


Sumber: Data Primer Diolah, 2024
Tabel 4.15 di atas menunjukkan hasil outer loading variable   kinerja pegawai. Rata-rata outer loading variabel kinerja pegawai adalah di atas 0.500, sehingga 10 pernyataan mengenai variabel kinerja pegawai tidak ada yang dikeluarkan dari model dan merupakan pengukur variable kinerja pegawai.

2) Discriminant Validity

Dicriminant validity merupakan cara dalam menilai seberapa berbeda suatu konstruk dengan konstruk lainnya, yang dapat diketahui dengan cara membandingkan antara nilai AVE dari kedua konstruk dengan nilai kuadrat korelasi antara dua konstruk yang diuji. Ghozali (2018:158) menyarankan nilai AVE (average variance extracted) minimal 0,50 menunjukan ukuran validitas  diskriminan yang baik.

Tabel 4.16

Hasil Uji Discriminant Validity
	No.
	Variabel
	AVE
	Keterangan

	1.
	Leader member exchange
	0.696
	Reliabel

	2.
	Organizational citizenship behaviors
	0.710
	Reliabel

	3.
	Komitmen organisasi
	0.669
	Reliabel

	4.
	Knowledge sharing
	0.837
	Reliabel

	5.
	Kinerja pegawai
	0.616
	Reliabel


Sumber : Data primer diolah, 2024
Berdasar pada tabel 4.16 bisa dilihat bahwa seluruh variabel memiliki nilai discriminant validity yang tinggi yakni di atas 0,5 sehingga berdasar pada hasil tersebut dapat ditarik sebuah kesimpulan bahwa model data yang diuji sudah memenuhi syarat diskriminant validity artinya antara variabel bebas tidak memiliki korelasi.

3) Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas ditujukan agar mengetahui ukuran keakuratan, kekonsistenan dan ketepatan alat ukur untuk mengukur data. Uji reliabilitas dapat pula memakai hasil nilai dari cronbach alpha dan nilai composite reliability. Menurut Chin (2011), cronbach alpha berfungsi agar mengetahui batas bawah nilai reliabilitas suatu konstruk, sedangkan composite reliability dipakai untuk mengetahui nilai reliabilitas yang sebenarnya pada suatu konstruk. Nilai composite reliability dan nilai cronbach alpha masing-masing konstruk harus lebih besar dari 0,7 meskipun nilai 0,6 masih dapat diterima  (Hair et al., 2010)
Tabel 4.17

Hasil Uji Reliabilitas
	No.
	Variabel
	Cronbach Alpha
	Composite Reliability
	Keterangan

	1.
	Leader member exchange
	0.937
	0.948
	Reliabel

	2.
	Organizational citizenship behaviors
	0.954
	0.961
	Reliabel

	3.
	Komitmen organisasi
	0.903
	0.924
	Reliabel

	4.
	Knowledge sharing
	0.935
	0.954
	Reliabel

	5.
	Kinerja pegawai
	0.930
	0.941
	Reliabel


   Sumber : Data primer diolah, 2024
Tabel 4.17 di atas  menunjukkan nilai cronbach alpha untuk semua konstruk berada di atas nilai 0,70, dengan demikian dapat disimpulkan bahwa semua konstruk memiliki reliabilitas yang baik. Konstruk juga dikatakan reliable jika composite reliability lebih dari 0,70 sehingga  dapat disimpulkan bahwa variabel yang diujikan valid dan juga reliabel serta menunjukkan konsistensi internal yang memadai sehingga dapat dilanjutkan untuk menguji model struktural.
2. Analisis Inner Model 

Model struktural dalam PLS dievaluasi menggunakan R2 untuk konstruk dependen, sedangkan pengujian signifikansi antar konstruk menggunakan nilai koefisien path atau statistik setiap path. 

1) Koefisien determinasi (R2)
Nilai R2 mencerminkan tingkat variasi perubahan variabel independen terhadap variabel dependen. Nilai R2 yang semakin tinggi menunjukkan model prediksi penelitian yang diajukan semakin baik, namun parameter utamanya adalah dasar hubungan teoritikal.
Tabel 4.18
Hasil Nilai R-square
	No
	Keterangan
	R-square
	R-Square Adjusted

	1
	Knowledge sharing
	0.663
	0.645

	2
	Kinerja Pegawai 
	0.782
	0.766


Sumber : Data primer diolah, 2024
Berdasarkan pada hasil pengolahan data menggunakan analisis PLS dapat diketahui bahwa:

a) Berdasarkan tabel di atas dapat disimpulkan bahwa hasil analisis varian R2 dari knowledge sharing yang dapat dijelaskan oleh leader member exchange, organizational citizenship behaviors dan komitmen organisasi adalah 66,3% atau dapat dikatakan bahwa besarnya pengaruh leader member exchange, organizational citizenship behaviors dan komitmen organisasi terhadap knowledge sharing adalah sebesar 66,3 %.
b) Berdasarkan tabel di atas dapat disimpulkan bahwa hasil analisis varian R2 dari kinerja pegawai yang dapat dijelaskan oleh leader member exchange, organizational citizenship behaviors, komitmen organisasi dan knowledge sharing adalah 78,2% atau dapat dikatakan bahwa besarnya pengaruh leader member exchange, organizational citizenship behaviors, komitmen organisasi dan knowledge sharing terhadap kinerja pegawai adalah sebesar 78,2 %.
2) Predictive Relevance (Q2)
Q-Square predictive relevance untuk model struktural, mengukur seberapa baik nilai observasi dihasilkan oleh model dan juga estimasi parameternya. Nilai Q2 memiliki arti yang sama dengan coefficient determination (R-Square) pada analisis regresi, dimana semakin tinggi Q2, maka model dapat dikatakan semakin baik atau semakin fit dengan data. Apabila nilai yang didapatkan 0.02 (kecil), 0.15 (sedang) dan 0.35 (besar). Hanya dapat dilakukan untuk konstruk endogen dengan indikator reflektif. Adapun hasil perhitungan nilai Q2 adalah sebagai berikut:
Q2   = 1 – [(1 – R2 1) x (1 – R22)]

 = 1 – [(1 – 0,663) x (1 – 0,782] 

= 1 – (0,337 x 0,218) 

= 1 – 0,0073
 = 0,926
Berdasarkan hasil perhitungan di atas, diperoleh nilai Q-Square sebesar 0,926. Hal ini menunjukkan besarnya keragaman dari data penelitian yang dapat dijelaskan oleh model penelitian adalah sebesar 92,6%. Sedangkan sisanya sebesar 7,34% dijelaskan oleh faktor lain yang berada di luar model penelitian ini. Dengan demikian, dari hasil tersebut maka model penelitian ini dapat dinyatakan telah memiliki goodness of fit yang baik.

3) Pengujian Hipotesis
Untuk mengetahui signifikansi keterdukungan hipotesis, skor koefisien yang ditunjukkan oleh nilai t-statistic harus di atas 1.96 untuk hipotesis two tailed dan di atas 1,64 untuk hipotesis one tailed pada pengujian hipotesis dengan menggunakan alpha 5% (Hair et al., 2010). 
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Gambar 4.8

Hasil Pengujian Hipotesis

Kriteria penerimaan atau penolakan hipotesis adalah jika nilai signifikansi t_hitung > 1.96 dan atau nilai p value < 0.05 pada taraf signifikansi 5% (α 5%) maka hipotesis diterima. Hasil perhitungan estimasi t-statistik dapat dilihat pada hasil koefisien jalur pada tabel di bawah ini:
Tabel 4.19
Hasil Pengujian Hipotesis

	No.
	Keterangan
	Koefisien
	t-Statistics
	ρ-value
	Keputusan

	1
	Leader member exchange terhadap kinerja pegawai
	0,445
	3,464
	0,001
	Berpengaruh positif

	2
	Organizational citizenship behaviors terhadap kinerja pegawai
	0,226
	2,039
	0,046
	Berpengaruh positif

	3
	Komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai
	0,085
	0,925
	0,359
	Tidak berpengaruh

	4
	Leader member exchange terhadap knowledge sharing
	-0,181
	1,067
	0,290
	Tidak berpengaruh

	5
	Organizational citizenship behaviors terhadap knowledge sharing
	0,738
	5,630
	0,000
	Berpengaruh positif

	6
	Komitmen organisasi terhadap knowledge sharing
	0,329
	2,024
	0,047
	Berpengaruh positif

	7
	Knowledge sharing terhadap kinerja pegawai
	0,245
	2,151
	0,035
	Berpengaruh positif

	8
	Leader member exchange terhadap kinerja pegawai dengan knowledge sharing sebagai pemediasi
	-0,044
	1,012
	0,315
	Tidak memediasi

	9
	Organizational citizenship behaviors terhadap kinerja pegawai dengan knowledge sharing sebagai pemediasi
	0,181
	2,226
	0,030
	Memediasi

	10
	Komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai dengan knowledge sharing sebagai pemediasi
	0,081
	1,280
	0,205
	Tidak memediasi



Sumber : Data primer diolah, 2024
Berdasar pada tabel 4.19 maka dapat diintepretasikan sebagai berikut: 

a) Hasil pengujian hipotesis menggunakan analisis PLS diperoleh nilai koefisien sebesar  0,445 bernilai positif dengan nilai t-statistik sebesar 3,464 > 1,96  pada signifikan 0,05 serta memiliki nilai ρ-value sebesar 0,001 < 0,05 sehingga dapat diartikan bahwa leader member exchange berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai dengan demikian hipotesis satu diterima.
b) Hasil pengujian hipotesis menggunakan analisis PLS diperoleh nilai koefisien sebesar  0,226 bernilai positif dengan nilai t-statistik sebesar 2,039 > 1,96  pada signifikan 0,05 serta memiliki nilai ρ-value sebesar 0,046 < 0,05 sehingga dapat diartikan bahwa organizational citizenship behaviors berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai dengan demikian hipotesis dua diterima.
c) Hasil pengujian hipotesis menggunakan analisis PLS diperoleh nilai koefisien sebesar  0,085 bernilai positif dengan nilai t-statistik sebesar 0,925 < 1,96  pada signifikan 0,05 serta memiliki nilai ρ-value sebesar 0,359 > 0,05 sehingga dapat diartikan bahwa komitmen organisasi tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai dengan demikian hipotesis tiga ditolak.
d) Hasil pengujian hipotesis menggunakan analisis PLS diperoleh nilai koefisien sebesar  -0,181 bernilai negatif dengan nilai t-statistik sebesar 1,067 < 1,96  pada signifikan 0,05 serta memiliki nilai ρ-value sebesar 0,290 > 0,05 sehingga dapat diartikan bahwa leader member exchange tidak berpengaruh terhadap knowledge sharing dengan demikian hipotesis empat ditolak.
e) Hasil pengujian hipotesis menggunakan analisis PLS diperoleh nilai koefisien sebesar  0,738 bernilai positif dengan nilai t-statistik sebesar 5,630 > 1,96  pada signifikan 0,05 serta memiliki nilai ρ-value sebesar 0,000 < 0,05 sehingga dapat diartikan bahwa organizational citizenship behaviors berpengaruh positif terhadap knowledge sharing dengan demikian hipotesis lima diterima.

f) Hasil pengujian hipotesis menggunakan analisis PLS diperoleh nilai koefisien sebesar  0,329 bernilai positif dengan nilai t-statistik sebesar 2,024 > 1,96  pada signifikan 0,05 serta memiliki nilai ρ-value sebesar 0,047 < 0,05 sehingga dapat diartikan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap knowledge sharing dengan demikian hipotesis enam diterima.

g) Hasil pengujian hipotesis menggunakan analisis PLS diperoleh nilai koefisien sebesar  0,245 bernilai positif dengan nilai t-statistik sebesar 2,151 > 1,96  pada signifikan 0,05 serta memiliki nilai ρ-value sebesar 0,035 < 0,05 sehingga dapat diartikan bahwa knowledge sharing berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai dengan demikian hipotesis tujuh diterima.

h) Hasil pengujian hipotesis menggunakan analisis PLS diperoleh nilai koefisien sebesar  -0,044 bernilai negatif dengan nilai t-statistik sebesar 1,012 < 1,96  pada signifikan 0,05 serta memiliki nilai ρ-value sebesar 0,315 > 0,05 sehingga dapat diartikan bahwa knowledge sharing tidak mampu memediasi pengaruh leader member exchange terhadap kinerja pegawai dengan demikian hipotesis delapan ditolak.

i) Hasil pengujian hipotesis menggunakan analisis PLS diperoleh nilai koefisien sebesar  0,181 bernilai positif dengan nilai t-statistik sebesar 2,226 > 1,96  pada signifikan 0,05 serta memiliki nilai ρ-value sebesar 0,030 < 0,05 sehingga dapat diartikan bahwa knowledge sharing mampu memediasi pengaruh organizational citizenship behaviors terhadap kinerja pegawai dengan demikian hipotesis sembilan diterima.

j) Hasil pengujian hipotesis menggunakan analisis PLS diperoleh nilai koefisien sebesar  0,081 bernilai positif dengan nilai t-statistik sebesar 1,280 < 1,96  pada signifikan 0,05 serta memiliki nilai ρ-value sebesar 0,205 > 0,05 sehingga dapat diartikan bahwa knowledge sharing tidak mampu memediasi pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai dengan demikian hipotesis sepuluh ditolak.
E. Pembahasan
1. Pengaruh leader member exchange terhadap kinerja pegawai.

Hasil pengujian hipotesis menggunakan analisis PLS diperoleh nilai koefisien sebesar  0,445 bernilai positif dengan nilai t-statistik sebesar 3,464 > 1,96  pada signifikan 0,05 serta memiliki nilai ρ-value sebesar 0,001 < 0,05 sehingga dapat diartikan bahwa semakin baik kualitas hubungan pimpinan dan bawahan dalam konteks kepemimpinan maka hasil kerja pegawai juga akan semakin baik.

Mengacu pada teori kontijensi yang menyatakan bahwa tidak ada cara baku untuk mengatur korporasi, memimpin sebuah instansi atau membuat keputusan, dimana sebuah gaya kepemimpinan yang tepat harus diselaraskan atau disesuaikan dengan karakteristik perusahaan dan pegawai yang dipimpinnya. Berdasarkan teori kontigensi tersebut maka konteks kepemimpinan pada Sekretariat Dewa DPRD Kota Tegal lebih ditekankan pada kualitas hubungan antara pimpinan  dan bawahan  (leader member exchange), dimana juga kualitas hubungan tersebut baik maka pimpinan dengan mudah memberikan motivasi dan supervise kepada pegawai untuk bekerja dengan baik sehingga diperoleh kinerja yang tinggi.
Kinerja mengacu pada prestasi kerja yang diatur berdasarkan standar atau kriteria yang telah ditetapkan oleh suatu organisasi. Kinerja individual yang tinggi dapat meningkatkan kinerja organisasi secara keseluruhan (Zulfa, 2021). Pencapaian kinerja individual berkaitan dengan pencapaian serangkaian tugas-tugas individu. Agar tercipta kinerja yang tinggi diperlukan komunikasi yang baik yang terjalin melalui kedekatan antara atasan dengan bawahan (Pranoto, 2019). 

Hasil penelitian ini mendukung hasil penelitian yang telah dilakukan oleh Hasan & Andiani (2021); Andriana et al. (2021); yang dalam penelitiannya membuktikan bahwa penerapan leader member exchange pada suatu instansi akan meningkatkan kinerja pegawai karena kualitas hubungan pemimpin dan bawahan yang baik akan menciptakan suasana bekerja yang kooperatif, sehingga bawahan akan berusaha mendapatkan kinerja yang tinggi. Hasil penelitian ini mendukung hasil penelitian yang telah dilakukan Firdaus (2017); Maurits et al., (2022) dan  Harthantyo & Rahardjo, (2017) yang menyatakan bahwa peningkatan kinerja pegawai membutuhkan kualitas hubungan yang baik antara atasan dan bawahan yang diharapkan dapat menciptakan loyalitas, sikap positif dan feedback dalam menyelesaikan pekerjaan dengan hasil yang maksimal. 

2. Pengaruh organizational citizenship behaviors terhadap kinerja pegawai.

Hasil pengujian hipotesis menggunakan analisis PLS diperoleh nilai koefisien sebesar  0,226 bernilai positif dengan nilai t-statistik sebesar 2,039 > 1,96  pada signifikan 0,05 serta memiliki nilai ρ-value sebesar 0,046 < 0,05 sehingga dapat diartikan bahwa organizational citizenship behaviors berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai yang dapat diartikan bahwa semakin baik perilaku yang bersifat sukarela, bukan merupakan tindakan yang terpaksa terhadap hal-hal yang mengedepankan kepentingan instansi yang ditunjukkan dengan sikap kooperatif dan kritis melebihi peran dan tanggungjawab yang ditetapkan maka kinerja pegawai juga akan semakin tinggi.

Behaviorisme merupakan sebuah teori dalam memahami perilaku manusia yang telah dikembangkan oleh para ahli dimana menurut teori behaviorisme perilaku manusia merupakan hasil dari pembawaan genetis dan pengaruh lingkungan atau situasional. Mengacu pada teori behaviorisme  maka diketahui bahwa kesadaran berupa toleransi ataupun saling memahami dalam berinteraksi di dunia kerja sangatlah dibutuhkan dalam sebuah instansi yang ditunjukkan dengan sikap kooperatif dan kritis melebihi peran dan tanggungjawab yang ditetapkan demi tercapainya tujuan instansi.  Perilaku kewargaan atau yang lebih popular disebut organizational citizenship behavior merupakan salah satu solusi bagaimana meningkatkan kesadaran antar karyawan untuk saling membantu dan bisa menjadi keterlibatan karyawan pada tugas karyawan lainnya demi tercapainya suatu kinerja yang baik demi tercapainya tujuan instansi.
Pegawai  yang yang berkualitas tidak hanya pada pengetahuan ataupun skill tertentu akan tetapi dari segi yang lain bisa meningkatkan kesadaran seorang karyawan dalam menjalankan tugasnya dalam perusahan, perlu yang namanya kesinambungan aktivitas yang saling berkaitan antar karyawan dengan karyawan lainnya demi lancarnya masing-masing tugas karyawan dan demi terpeliharanya keyamanan ataupun toleransi antar karyawan (Bustomi, 2020). 

Hasil penelitian ini mendukung hasil penelitian yang dilakukan oleh Simamora (2020) dan Abrar (2019) yang dalam penelitiannya menyatakan bahwa perilaku organizational citizenship behaviors yaitu tanggung jawab pada kehidupan organisasi dan sikap untuk terlibat secara konstruktif dan berkontribusi dalam  operasional instasni, mengungkapkan pendapat secara bebas dan terus terang, menghadiri rapat, berdiskusi dengan rekan kerja tentang isu-isu instasni, dan berkomunikasi dengan instasni akan  dapat meningkatkan hasil kerja karyawan.  
Hasil penelitian ini mendukung hasil penelitian yang dilakukan Maulidiy (2020); Harahap (2020), Nurmaningsih (2017) dan Mandasari (2017) yang membuktikan bahwa perilaku kewargaan organisasi memengaruhi kinerja dan OCB adalah solusi untuk meningkatkan kesadaran untuk membantu pegawai lain untuk mencapai yang baik pertunjukan. Kesadaran berupa toleransi atau saling pengertian sangat dibutuhkan dalam interaksi dunia kerja, dan ini merupakan salah satu solusi bagaimana meningkatkan kesadaran pegawai dan melibatkan pegawai dalam tugas-tugas pegawai lainnya untuk kinerja yang baik. 
3. Pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai.

Hasil pengujian hipotesis menggunakan analisis PLS diperoleh nilai koefisien sebesar  0,085 bernilai positif dengan nilai t-statistik sebesar 0,925 < 1,96  pada signifikan 0,05 serta memiliki nilai ρ-value sebesar 0,359 > 0,05 sehingga dapat diartikan bahwa komitmen organisasi tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai, yang bermakna tinggi rendahnya kinerja pegawai tdak dapat dipengaruhi oleh komitmen pegawai terhadap instansi.

Ekspektansi teori menjelaskan bahwa  alah satu penggerak yang mendasari seseorang untuk melakukan suatu tindakan adalah karena adanya keuntungan dari usaha yang keras tersebut, maka hasil yang didapat akan sesuai dengan tujuan. Dalam teori ini disebutkan bahwa seseorang akan memaksimalkan sesuatu yang menguntungkan dan meminimalkan sesuatu yang merugikan bagi pencapaian tujuan. Komitmen pegawai pada organisasi tidak terjadi begitu saja, tetapi melalui proses yang cukup panjang dan bertahap. Pegawai yang mempunyai komitmen pada organisasi biasanya menunjukkan sikap kerja yang penuh perhatian terhadap tugasnya, mereka sangat memiliki tanggung jawab untuk melakukan tugas serta sangat loyal terhadap organisasi.

Komitmen organisasi yang rendah maupun  yang  tinggi  pada pegawai Sekretariat Dewan Perwakilan Rakyat Daerah Kota Tegal tidak berpengaruh  terhadap  kinerjanya. Hal tersebut disebabkan karena sebagian besar pegawai yang berstatus ASN menganggap bahwa komitmen terhadap organisasi adalah suatu kewajiban yang seharusnya ada di kalangan pegawai dalam menjalankan tugas sebagai bagian dari suatu organisasi dan tidak membuat kinerja mereka lebih tinggi. Berbeda dengan pegawai Sekretariat Dewan Perwakilan Rakyat Daerah Kota Tegal dengan status non ASN yang memiliki komitmen organisasi rendah. Pegawai tidak tetap tidak memiliki rasa aman atau stabilitas seperti yang dimiliki pegawai tetap. Pegawai tetap dan tidak tetap memiliki perbedaan mendasar yang menyangkut berbagai aspek, diantaranya mengenai status pegawai, tingkat rasa aman dalam bekerja, orientasi karir, dan masa kerja pegawai. Pegawai yang memiliki komitmen organisasi yang tinggi akan melakukan apapun demi pencapaian organisasi, dimana pegawai tersebut bersedia memberikan sesuatu atas keinginannya agar dapat membantu tercapainya tujuan organisasi. Selain itu, pegawai non ASN biasanya adalah pegawai rekomendasi dari anggota dewan yang biasanya berasal dari partai, sehingga mereka cenderung lebih berkomitmen tinggi  kepada partai daripada komitmen tinggi kepada instansi Sekretariat Dewan Perwakilan Rakyat Daerah Kota Tegal.
Sebagai pegawai dalam bekerja seharusnya memiliki keikatan yang baik dalam tugas karena pegawai menganggap hal tersebut adalah sebagai kewajiban yang seharusnya mereka lakukan sehingga tidak ada kaitan dengan kinerja mereka secara langsung. Selain itu, pegawai Sekretariat Dewan Perwakilan Rakyat Daerah Kota Tegal lebih focus akan kinerja masing dengan melaksanakan tugas sebaik mungkin sesuai dengan SKP masing-masing sehingga tinggi rendahnya komitmen pada organisasi tidak berpengaruh pada kinerja pegawai.
 Hasil  dari  penelitian  ini  didukung oleh  penelitian  Purwati dan  Wijaya  (2019); Sutopo (2018); Mekta dan Siswanto (2017); Andri Satya Alam (2020) serta penelitian Surohmat dan Istiyani (2022) yang  dalam penelitiannya membuktikan  bahwa  komitmen  organisasi  tidak  berpengaruh  terhadap kinerja karyawan.
4. Pengaruh leader member exchange terhadap knowledge sharing.

Hasil pengujian hipotesis menggunakan analisis PLS menunjukkan  nilai koefisien sebesar  -0,181 bernilai negatif dengan nilai t-statistik sebesar 1,067 < 1,96  pada signifikan 0,05 serta memiliki nilai ρ-value sebesar 0,290 > 0,05 sehingga dapat diartikan bahwa leader member exchange tidak berpengaruh terhadap knowledge sharing yang dapat diartikan bahwa hubungan antara atasan dan bawahan yang ditandai dengan saling mendukung, saling menghargai dan loyal di antara  mereka tidak dapat mempengaruhi berbagi pengetahuan diantara rekan kerja.

Leader member exchange tidak berpengaruh terhadap knowledge sharing dikarenakan hubungan antara atasan dan bawahan tidak dapat menunjang knowledge sharing dikalangan pegawai. Kesibukan Sekretaris Dewan sebagai pimpinan Sekretariat DPRD yang cukup tinggi akibat padatnya jadwal dalam tugasnya mendampingi anggota dewan, pejabat DPRD dan staf pendamping menjadikan tidak cukup waktu untuk mendorong pegawai melakukan berbagi pengetahuan atau berbagi informasi di kalangan pegawai.
Hasil penelitian ini tidak mendukung teori kontigensi dimana teori kontigensi menyatakan bahwa leader member exchange meletakkan dasar pada asumsi bahwa seorang leader dapat mempengaruhi anggotanya melalui kualitas hubungan yang dibangun bersama. Kualitas hubungan yang dibangun tersebut ditandai dengan adanya dukungan, kesempatan pengembangan dan mentoring dari atasan. Sebaliknya bawahan membalasnya dengan sikap loyal dan kesediaan untuk berbuat secara suka rela.  Hubungan antara atasan dan bawahan yang ditandai dengan saling mendukung, saling menghargai dan loyal di antara mereka tidak dapat mendorong pegawai melakukan transfer pengetahuan atau berbagi pengetahuan kepada rekan kerja sebagai bagian dari tanggung jawab organisasi. Pegawai merasa enggan berbagi pengetahuan karena merasa bingung harus membagikan pengetahuan apa kepada rekan kerja selain itu membutuhkan waktu bagi seorang pegawai untuk membagi pengetahuan atau “mengajari” rekan kerja lain.
Hasil penelitian ini mendukung hasil penelitian Kese & Hidayat, (2021) yang membuktikan bahwa hubungan antara atasan dan bawahan yang ditandai dengan saling mendukung, saling menghargai dan loyal di antara  mereka dikategorikan termasuk dalam in-group tidak dapat mempengaruhi karyawan untuk berbagi pengetahuan dengan rekan kerja.  
5. Pengaruh organizational citizenship behaviors terhadap knowledge sharing.

Hasil pengujian hipotesis menggunakan analisis PLS diperoleh nilai koefisien sebesar  0,738 bernilai positif dengan nilai t-statistik sebesar 5,630 > 1,96  pada signifikan 0,05 serta memiliki nilai ρ-value sebesar 0,000 < 0,05 sehingga dapat diartikan bahwa organizational citizenship behaviors berpengaruh positif terhadap knowledge sharing yang bermakna bahwa semakin baik organizational citizenship behaviors yang terlihat dari perilaku social seperti menolong, berbagi, menyumbangkan dan bekerjasama maka knowledge sharing pegawai juga akan semakin tinggi. 
Behaviorisme sebagai salah satu teori yang menjelaskan apa yang akan terjadi melalui proses pembelajaran perubahan perilaku yang berkaitan dengan knowledge sharing. Teori belajar perilaku memiliki banyak arti dalam proses pembelajaran, pembelajaran adalah proses ttransfer pengetahuan (knowledge ttransfer) dari guru kepada siswa atau dari individu ke individu lain. Tujuan proses ttransfer pengetahuan lebih pada bagaimana meningkatkan pengetahuan.

Knowledge sharing merupakan salah satu metode dalam knowledge management yang digunakan untuk memberikan kesempatan kepada anggota suatu organisasi, untuk berbagi ilmu, teknik, pengalaman dan ide yang dimiliki kepada anggota lain. Untuk dapat terwujudnya knowledge sharing dalam organisasi tentunya harus dibangun dari kemauan yang kuat dari karyawan dan tentu saja harus didukung oleh organisasi (Susanti & Wimbarti, 2021). 
Organ (2018) menyebutkan bahwa perilaku knowledge sharing dapat didorong oleh organizational citizenship behaviors karena OCB merupakan perilaku social seperti menolong, berbagi, menyumbangkan dan bekerjasama. Jika seorang karyawan melihat organisasi penuh pertolongan, maka sejumlah kinerja bisa diharapkan meningkat dalam organisasi. OCB sebagai perilaku prososial, dapat memperlihatkan keramahan dan kecenderungan untuk berhubungan satu sama lain, karena kemampuan individu secara pribadi saling berhubungan, dan dengan sukarela membagi pengetahuan yang dimilikinya untuk membantu satu sama lain (Lin, 2018).

Hasil penelitian ini didukung oleh hasil penelitian yang dilakukan oleh Tandayong & Edalmen, (2019)  dan Rahmawati, (2020) yang dalam penelitiannya menyatakan bahwa untuk dapat terwujudnya knowledge sharing dalam organisasi tentunya harus dibangun dari kemauan yang kuat dari karyawan dan tentu saja harus didukung oleh perilaku OCB dalam organisasi. perilaku knowledge sharing dapat didorong oleh Organizational citizenship  behavior (OCB). 
Hasil penelitian ini juga didukung oleh hasil penelitian yang dilakukan oleh Modaresi (2018) dalam penelitiannya menyatakan bahwa OCB merupakan perilaku prososial, seperti menolong, berbagi, menyumbangkan dan bekerjasama. Jika seorang karyawan melihat organisasi penuh pertolongan, maka sejumlah performan kontektual bisa diharapkan meningkat dalam organisasi. Hasil penelitian ini didukung oleh hasil penelitian yang dilakukan oleh Susanti & Wimbarti, (2021), Lin  (2018); serta penelitian Tandayong & Edalmen, (2019) yang menayatakan bahwa Organizational citizenship behavior (OCB) sebagai perilaku prososial yaitu perilaku yang memperlihatkan keramahan dan kecenderungan untuk saling berhubungan, karena kemampuan individu secara pribadi saling berhubungan, dan mereka dengan sukarela membagi knowledgenya untuk saling membantu.
6. Pengaruh komitmen organisasi terhadap knowledge sharing.

Hasil pengujian hipotesis menggunakan analisis PLS diperoleh nilai koefisien sebesar  0,329 bernilai positif dengan nilai t-statistik sebesar 2,024 > 1,96  pada signifikan 0,05 serta memiliki nilai ρ-value sebesar 0,047 < 0,05 sehingga dapat diartikan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap knowledge sharing bermakna bahwa semakin tinggi komitmen seorang pegawai terhadap instansinya maka knowledge sharing pada pegawai juga akan semakin tinggi. 

Expectancy theory menjelaskan bahwa komitmen organisasi pegawai akan muncul jika merasa puas apabila dirinya terlibat dengan kegiatan-kegiatan yang diselenggarakan instansi. Setiap hasil mempunyai nilai, atau daya tarik bagi orang tertentu, yang disebut valensi (valence) sebagai nilai yang individu berikan kepada suatu hasil yang diharapkan. Penilaian positif pegawai terhadap iklim organisasi dimana pegawai rutin menjalankan pekerjaannya dapat diartikan bahwa pegawai merasakan aspek-aspek iklim organisasi yang menyenangkan, seperti kualitas kepemimpinan yang baik; kepercayaan antara atasan dan bawahan serta antara sesama rekan kerja; komunikasi yang efektif dan efisien; perasaan bahwa pegawai melakukan pekerjaan yang bermanfaat; tanggung jawab yang harus dilaksanakan dengan baik.
Instansi perlu  menjaga keterikatan atau komitmen  pegawai  dengan  instansi  dan  itu  mengarah  pada  banyak  hasil bagi  instansi  yang bersifat positif.  Jika  pegawai  ingin  terus  bekerja  dalam  suatu  instansi,  mereka  ingin  instansi  tersebut  berhasil.  Karena ketika instansi  berhasil, pegawai juga mendapat manfaat darinya.  Dalam hal ini komitmen  organisasi  merupakan  faktor  penting  yang  mempengaruhi  berbagi  pengetahuan  karyawan mungkin  tentang  upah,  kelanjutan  dari  situasi  saat  ini  atau  kebanggaan.  Karyawan bekerja untuk mencapai tujuan organisasi.  Dengan  kata  lain,  karyawan  dengan  komitmen  tinggi  cenderung  memberi  nilai  tambah  bagi  organisasi  dan berbagi  pengetahuan  adalah  cara  terbaik  untuk  melakukannya  karena  pengetahuan  itu  adalah  kekuatan  terpenting  bagi  organisasi saat  ini (Rahmawati, 2020). 
Hasil penelitian ini didukung oleh hasil penelitian yang dilakukan oleh Tandayong dan Edalmen (2019); Li et al., (2019); Swart et al., (2020) yang membuktikan bahwa komitmen organisasional merupakan faktor yang berpengaruh terhadap knowledge sharing seperti konsesus yang dilakukan sebelumnya menemukan bahwa kesediaan karyawan untuk knowledge sharing tergantung pada tiga faktor utama yaitu faktor individu, faktor kelompok dan faktor organisasi seperti lingkungan kerja dan etika di organisasi tersebut. Hasil penelitian ini didukung oleh hasil penelitian yang dilakukan oleh Rahmawati, (2020) dan  Han et al., (2020) serta penelitian Imamoglu et al., (2019) yang menyatakan bahwa individu yang memiliki tingkat OCB yang tinggi akan cenderung memberikan kontribusi tacit knowledge ke rekan kerja lainnya di organisasi yang sama untuk kebaikan bersama, bukan kepentingan pribadi.
7. Pengaruh knowledge sharing terhadap kinerja pegawai.

Hasil pengujian hipotesis menggunakan analisis PLS diperoleh nilai koefisien sebesar  0,245 bernilai positif dengan nilai t-statistik sebesar 2,151 > 1,96  pada signifikan 0,05 serta memiliki nilai ρ-value sebesar 0,035 < 0,05 sehingga dapat diartikan bahwa knowledge sharing berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai yang bermakna bahwa semakin tinggi knowledge sharing yaitu pegawai akan berbagi ilmu dengan menyebarkan ilmu kepada rekan kerja secara sukarela maka hasil kerja pegawai juga akan semakin baik. 

Behaviorisme sebagai salah satu teori yang menjelaskan apa yang akan terjadi melalui proses pembelajaran perubahan perilaku yang berkaitan dengan knowledge sharing. Teori belajar perilaku memiliki banyak arti dalam proses pembelajaran, pembelajaran adalah proses ttransfer pengetahuan (knowledge ttransfer) dari guru kepada siswa atau dari individu ke individu lain. Tujuan proses ttransfer pengetahuan lebih pada bagaimana meningkatkan pengetahuan.

Kinerja pegawai akan semakin baik manakala pelatihan disertai dengan dengan sharing knowledge. Dalam organisasi, salah satu aset terpenting yaitu knowledge. Banyak perusahaan yang kurang peduli akan pentingnya knowledge sharing bagi peningkatan kinerja karyawan, sehingga harus dikelola dengan baik. Berbagi pengetahuan (knowledge sharing) merupakan aktifitas sosial dalam komunitas yang menyediakan akses data, dokumen dan jejaring social yang menghasilkan pengetahuan (Dalkir, 2018). Pengetahuan manajemen yang dimiliki karyawan tidak bisa terlepas dari kegiatan knowledge sharing. Kegiatan berbagi merupakan pertentangan dari individualisme sehingga berbagi ilmu adalah menyebarkan ilmu kepada pihak lain secara sukarela. Berbagi penetahuan akan memunculkan ide atau gagasan baru (Lin et al, 2018). 
Hasil penelitian ini didukung oleh hasil penelitian yang dilakukan oleh Budihardjo (2017); Sudarsih (2017); Monsow et al, (2018); Adzima dan Sjahrudin (2019); Afnan dan Silvianita (2018) serta penelitian Andra dan Utami (2018) yang menyatakan bahwa karyawan yang berbagi ilmu pengetahuan akan mendapatkan cara-cara baru yang mungkin tidak dimiliki sebelumnya dari karyawan lain. Adanya pengetahuan baru tersebut karyawan akan dapat bekerja lebih baik. Knowledge sharing yaitu berbagi ilmu, pengetahuan, teknik dan berbagai informasi yang diperoleh dari kegiatan berbagi dan berdiskusi akan menambah pengetahuan manajemen yang sangat mendukung pencapaian kinerja.

8. Pengaruh leader member exchange terhadap kinerja pegawai dengan knowledge sharing sebagai pemediasi.

Hasil pengujian hipotesis menggunakan analisis PLS diperoleh nilai koefisien sebesar  -0,044 bernilai negatif dengan nilai t-statistik sebesar 1,012 < 1,96  pada signifikan 0,05 serta memiliki nilai ρ-value sebesar 0,315 > 0,05 sehingga dapat diartikan bahwa knowledge sharing tidak mampu memediasi pengaruh leader member exchange terhadap kinerja pegawai, hal tersebut diartikan bahwa adanya knowledge sharing diantara pegawai tidak ikut mempengaruhi hubungan leader member exchange terhadap kinerja pegawai.

Knowledge sharing tidak mampu memediasi pengaruh leader member exchange terhadap kinerja pegawai, dikarenakan kesibukan Sekretaris Dewan sebagai pimpinan Sekretariat DPRD yang cukup tinggi akibat padatnya jadwal dalam tugasnya mendampingi anggota dewan, pejabat DPRD dan staf pendamping menjadikan tidak cukup waktu untuk mendorong pegawai melakukan berbagi pengetahuan atau berbagi informasi di kalangan pegawai sehingga tidak dapat meningkatkan kinerja. Beberapa pegawai memiliki keterbatasan ilmu pengetahuan dan keterampilan mengenai pekerjaan, terutama adalah pegawai non ASN. Kesibukan pimpinan menyebabkan tidak mampu mengawasi dan mendorong knowledge sharing sehingga tidak dapat meningkatkan kinerja. 
Inti dari teori kontingensi menyatakan bahwa efektivitas suatu perusahaan berasal dari menyelelaraskan atau menyesuaikan karakteristik perusahaan dengan kemungkinan yang mencerminkan situasi perusahaan, dimana kepemimpinan merupakan proses di mana kemampuan seorang pemimpin untuk melakukan pengaruhnya tergantung dengan situasi instansi dan bawahan yang dipimpinya.
Hubungan antara atasan dan bawahan yang ditandai dengan saling mendukung, saling menghargai dan loyal di antara mereka mendorong anggota tim menjalankan transfer pengetahuan dan berbagi pengetahuan kepada rekan kerja sebagai bagian dari tanggung jawab organisasi sehingga kinerja pegawai akan meningkat dengan adanya ransfer pengetahuand ari rekan kerja (Graen & Uhl-Bien, 2019) 
9. Pengaruh organizational citizenship behaviors terhadap kinerja pegawai dengan knowledge sharing sebagai pemediasi.
Hasil pengujian hipotesis menggunakan analisis PLS diperoleh nilai koefisien sebesar  0,181 bernilai positif dengan nilai t-statistik sebesar 2,226 > 1,96  pada signifikan 0,05 serta memiliki nilai ρ-value sebesar 0,030 < 0,05 sehingga dapat diartikan bahwa knowledge sharing mampu memediasi pengaruh organizational citizenship behaviors terhadap kinerja pegawai yang dapat diartikan bahwa adanya knowledge sharing pada pegawai akan mendorong atau ikut mempengaruhi perilaku kewargaan dan perilaku social pegawai seperti menolong, berbagi, membantu rekan yang tidak masuk kerja dan bekerjasama agar hasil kerja pegawai semakin baik.
Berdasarkan pada teori behaviorisme yang menyatakan bahwa keberhasilan organisasi tergantung pada masukan yang berasal dari ide-ide, inovasi, dan kreativitas dari karyawan. Kesuksesan dan keberlanjutan suatu organisasi akan sangat ditentukan oleh kesediaan karyawan untuk berperilaku tidak hanya mengerjakan tugas-tugas pokok mereka, tetapi juga memiliki keinginan untuk menjadi karyawan yang baik (good citizen). Untuk mencapai kinerja organisasi yang baik, instansi tidak hanya perlu memotivasi pegawainya untuk menyelesaikan tugas utama mereka, tetapi juga perlu memperhatikan tugas tambahan mereka agar memperoleh kinerja karyawan yang maksimal (Bustomi, 2020). 
Kesadaran berupa toleransi ataupun saling memahami dalam berinteraksi di dunia kerja sangatlah dibutuhkan, perilaku kewargaan atau yang lebih popular disebut OCB merupakan salah satu solusi bagaimana meningkatkan kesadaran antar karyawan dan bisa berbagi pengetahuan dengan karyawan lain demi tercapainya suatu kinerja yang baik (Abrar, 2019).
10. Pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai dengan knowledge sharing sebagai pemediasi.
Hasil pengujian hipotesis menggunakan analisis PLS diperoleh nilai koefisien sebesar  0,081 bernilai positif dengan nilai t-statistik sebesar 1,280 < 1,96  pada signifikan 0,05 serta memiliki nilai ρ-value sebesar 0,205 > 0,05 sehingga dapat diartikan bahwa knowledge sharing tidak mampu memediasi pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai, bermakna bahwa baik tidaknya knowledge sharing yang ada pada pegawai Sekretariat Dewan Perwakilan Rakyat Daerah Kota Tegal tidak ikut mempengaruhi komitmen pegawai pada organisasi untuk memperoleh hasil kerja yang baik.  

Knowledge sharing atau berbagi ilmu pengetahuan dan informasi serta keterampilan yang ada di Sekretariat Dewan Perwakilan Rakyat Daerah Kota Tegal belum mampu meningkatkan komitmen organisasi pegawai terutama pegawai non ASN, sehingga kinerja beberpa pegawai belum bisa meningkat.
Teori behaviorisme mengatur bahawa perilaku merupakan respon individu terhadap suatu stimulus atau suatu tindakan yang dapat diamati dan mempunyai frekuensi spesifik, durasi dan tujuan baik disadari maupun tidak. Perilaku adalah akibat interelasi stimulus eksternal dengan internal yang akan memberikan respons-respons eksternal. Stimulus internal merupakan stimulus-stimulus yang berkaitan dengan kebutuhan fisiologis atau psikologis seseorangKeberhasilan sebuah organisasi sangat dipengaruhi oleh kualitas kerja yang ditunjukkan oleh pegawainya. 
Untuk memperoleh kinerja yang tinggi dari pegawai maka penciptaan knowledge sharing yang merupakan bagian dari manajemen pengetahuan (knowledge management) perlu dilakukan oleh perusahaan. Komitmen organisasional dapat menjadi hal yang penting bagi sebuah organisasi dalam menciptakan kualitas kerja pegawai. Komitmen organisasi merupakan sikap yang merefleksikan loyalitas karyawan pada organisasi di mana anggota organisasi mengekspresikan perhatiannya terhadap organisasi dan keberhasilan serta kemajuan yang berkelanjutan.
Komitmen organisasi pegawai dapat mengurangi keinginan untuk melepaskan diri dari organisasi atau unit kerja. Pegawai cenderung menunjukkan keterlibatan yang tinggi yang diwujudkan dalam bentuk sikap dan perilaku. Selain itu pegawai yang menunjukkan sikap komitmennya akan merasa lebih senang dengan pekerjaan mereka, komitmen organisasional pegawai yang tinggi dapat meningkatkan kinerja dengan didukug oleh adanya knowledge sharing
BAB V
SIMPULAN DAN SARAN

A. Simpulan

Berdasarkan hasil analisis dan pengujian terhadap hipotesis yang diujikan, maka diambil beberapa simpulan yaitu:
1. Leader member exchange berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai Sekretariat Dewan Perwakilan Rakyat Daerah Kota Tegal, semakin baik kualitas hubungan pimpinan dan bawahan dalam konteks kepemimpinan maka hasil kerja pegawai juga akan semakin baik.
2. Organizational citizenship behaviors berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai Sekretariat Dewan Perwakilan Rakyat Daerah Kota Tegal, semakin baik perilaku kewargaan organsiasi pegawai yang ditunjukkan dengan sikap kooperatif dan kritis melebihi peran dan tanggungjawab yang ditetapkan maka kinerja pegawai juga akan semakin tinggi.
3. Komitmen organisasi tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai Sekretariat Dewan Perwakilan Rakyat Daerah Kota Tegal, tinggi rendahnya kinerja pegawai tidak dapat dipengaruhi oleh komitmen pegawai terhadap instansi.
4. Leader member exchange tidak berpengaruh terhadap knowledge sharing, kualitas hubungan antara atasan dan bawahan tidak dapat mempengaruhi berbagi pengetahuan diantara rekan kerja.
5. Organizational citizenship behaviors berpengaruh positif terhadap knowledge sharing, semakin baik organizational citizenship behaviors maka knowledge sharing pegawai juga akan semakin tinggi.
6. Komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap knowledge sharing, semakin baik organizational citizenship behaviors yang terlihat dari perilaku sosial seperti menolong, berbagi, menyumbangkan dan bekerjasama maka knowledge sharing pegawai juga akan semakin tinggi.
7. Knowledge sharing berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai Sekretariat Dewan Perwakilan Rakyat Daerah Kota Tegal, semakin baik pegawai dalam berbagi ilmu kepada rekan kerja secara sukarela maka hasil kerja pegawai juga akan semakin baik.
8. Knowledge sharing tidak mampu memediasi pengaruh leader member exchange terhadap kinerja pegawai Sekretariat Dewan Perwakilan Rakyat Daerah Kota Tegal, adanya knowledge sharing diantara pegawai tidak ikut mempengaruhi hubungan leader member exchange terhadap kinerja pegawai.
9. Knowledge sharing mampu memediasi pengaruh organizational citizenship behaviors terhadap kinerja pegawai Sekretariat Dewan Perwakilan Rakyat Daerah Kota Tegal, adanya knowledge sharing diantara pegawai tidak ikut mempengaruhi hubungan leader member exchange terhadap kinerja pegawai.
10. Knowledge sharing tidak mampu memediasi pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai Sekretariat Dewan Perwakilan Rakyat Daerah Kota Tegal, adanya knowledge sharing diantara pegawai tidak ikut mempengaruhi hubungan leader member exchange terhadap kinerja pegawai.
B. Saran 
Saran yang diberikan berkaitan dengan penelitian ini adalah:
1. Pimpinan Sekretariat Dewan Perwakilan Rakyat Daerah Kota Tegal perlu  mempertahankan  hal-hal  yang  sudah  baik  dan  memperbaiki  hal-hal  yang masih  kurang  dalam  upaya  meningkatkan  kinerja pegawai.  Hal-hal  yang  harus  dipertahankan untuk  meningkatkan  kinerja pegawai misalnya memberi dukungan dan memberikan motivasi kepada bawahan serta menjalin hubungan baik antara atasan dan bawahan  secara personal.
2. Pimpinan Sekretariat Dewan Perwakilan Rakyat Daerah Kota Tegal sebaiknya mempertahankan dan meningkatkan adanya perilaku kewargaan dalam organisasi misalnya mendorong pegawai membantu rekan kerja lainnya yang kesulitan dalam menyelesaikan pekerjaan.
3. Pimpinan Sekretariat Dewan Perwakilan Rakyat Daerah Kota Tegal memberikan motivasi dan mendorong pegawai untuk lebih berkomitmen kepada instansi dengan mensosialisasikan tujuan bersama yang ingin dicapai, pengenalan visi, misi, dn tujuan instansi kepada pegawai terutama pegawai yang berstatus non ASN sehingga semua pegawai memiliki komitmen yang tinggi dan mengutamakan kepentingan instansi sehingga diharapkan dengan adanya komitmen yang tinggi kepada instansi maka hasil kerja pegawai juga akan meningkat.
4. Leader member exchange tidak berpengaruh terhadap knowledge sharing,  maka saran yang diberikan adalah agar pimpinan Sekretariat Dewan Perwakilan Rakyat Daerah Kota Tegal meluangkan waktu tertentu untuk dapat melakukan kegiatan berbagi informasi antar pegawai.
5. Pegawai Sekretariat Dewan Perwakilan Rakyat Daerah Kota Tegal sebaiknya mempertahankan perilaku kewargaan yang baik dengan lebih perhatian kepada rekan kerja, secara sukarela menolong  rekan kerja yang kesulitan menyelesaikan pekerjaan dan secara sukarela berbagi pengetahuan dan informasi kepada rekan kerja yang membutuhkan.  

6. Pimpinan Sekretariat Dewan Perwakilan Rakyat Daerah Kota Tegal sebaiknya meningkatkan komitmen organsisasi pegawai dengan cara mengkomunikasikan tujuan dan strategi instansi dengan jelas kepada semua pegawai dan mendukung  setiap kreatifitas yang dimiliki pegawai dengan memberikan apresiasi atau pujian serta mendorong pegawai untuk berbagi pengetahuan.
7. Pegawai Sekretariat Dewan Perwakilan Rakyat Daerah Kota Tegal sebaiknya meningkatkan komitmen organisasi pegawai untuk agar lebih sering melakukan  knowledge sharing dengan melakukan komunikasi dua arah, menyelelaraskan kepentingan instansi dengan kepentingan pegawai, serta dapat meyakinkan pegawai memiliki kesempatan sama dalam mengaktualisasikan kemampuannya.
8. Pimpinan Sekretariat Dewan Perwakilan Rakyat Daerah Kota Tegal diharapkan meningkatkan kinerja pegawai dengan dengan cara mendorong pegawai lebih sering melakukan kegiatan berbagi informasi dan berbagai pengetahuan.
9. Pimpinan Sekretariat Dewan Perwakilan Rakyat Daerah Kota Tegal diharapkan mempertahankan dan meningkatkan perilaku kewargaan pegawai yang secara sukarela membantu pegawai lain yang kesulitan menyelesaikan pekerjaan dengan membagikan informasi atau pengetahuan atau memberikan solusi kepada pegawai yang kesulitan menyelsaikan pekerjaan sehingga kinerja pegawai akan meningkat.
10. Pimpinan Sekretariat Dewan Perwakilan Rakyat Daerah Kota Tegal lebih meluangkan waktu dan menetapkan jadwal tertentu untuk melakukan knowledge sharing misalnya melakukan seminar atau lokakarya internal agar hubungan antar pegawai lebih erat dan kompak dan terbangun komitmen terhadap organisasi yang lebih tinggi sehingga pegawai berusaha mencapai kinerja yang maksimal.
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