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Abstrak

Kinerja karyawan merupakan salah satu faktor penting yang sangat memengaruhi keberhasilan suatu
organisasi. Dalam upaya meningkatkan kinerja karyawan, organisasi perlu memperhatikan berbagai aspek
yang dapat memotivasi dan melibatkan karyawan secara aktif. Salah satu aspek penting tersebut adalah job
involvement. Selain itu, perilaku discretionary karyawan yang dikenal sebagai organizational citizenship
behavior (OCB) juga diyakini berperan dalam meningkatkan efektivitas dan efisiensi organisasi secara
keseluruhan. Dengan begitu Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis peran job involvement dalam
meningkatkan kinerja dengan organizational citizenship behavior sebagai mediator pada PT Berkah Mandiri
Konsultama Morowali. Metode penelitian yang digunakan adalah pendekatan kuantitatif dengan desain
korelasional. Data primer dikumpulkan pada populasi karyawan PT Berkah Mandiri Konsultama yang
berjumlah 87 karyawan dengan sampel menggunakan non probability sampling dan dasa pengambilan
jumlah minimal responden menggunakan slovin. Selanjutnya dianalisis menggunakan uji statistik deskriptif,
uji validitas dan reliabilitas, uji asumsi klasik, serta uji hipotesis. Hasil penelitian menunjukkan bahwa job
involvement berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja (H1), serta terhadap organizational
citizenship behavior (HZ2). Selanjutnya, organizational citizenship behavior juga berpengaruh positif
signifikan terhadap kinerja (H3). Uji mediasi dengan menggunakan uji Sobel mengungkapkan bahwa
organizational citizenship behavior secara signifikan memediasi hubungan antara job involvement dan
kinerja. Kesimpulannya, peningkatan job involvement dapat meningkatkan kinerja karyawan melalui peran
mediasi organizational citizenship behavior.

Kata kunci : Job Involvement, Kinerja, Organizational Citizenship Behavior, Karyawan

Abstract

Employee performance is one of the critical factors that greatly influences an organization’s success. To
enhance employee performance, organizations need to consider various aspects that actively motivate and
engage employees. One of these key aspects is job involvement. In addition, employees’ discretionary behavior,
known as organizational citizenship behavior (OCB), is also believed to play a role in improving the overall
effectiveness and efficiency of the organization. Therefore, this study aims to analyze the role of job involvement
in enhancing employee performance, with organizational citizenship behavior serving as a mediator, at PT
(Limited Liability Company) Berkah Mandiri Konsultama Morowali. This study employed quantitative
approach with correlational design. Primary data were collected from the population of 87 employees at PT
Berkah Mandiri Konsultama. The sample was selected using non-probability sampling, with the minimum
sample size determined using Slovin’s formula. Data were then analyzed using descriptive statistics, validity
and reliability tests, classical assumption tests, and hypothesis testing. The results indicate that job involvement
has a positive and significant effect on performance (H1), as well as on organizational citizenship behavior
(H2). Furthermore, organizational citizenship behavior also has a positive and significant effect on
performance (H3). Mediation analysis using the Sobel test reveals that organizational citizenship behavior
significantly mediates the relationship between job involvement and performance. In conclusion, increasing
job involvement enhances employee performance through the mediating role of organizational citizenship
behavior.
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Era globalisasi telah membawa perubahan besar dalam berbagai aspek kehidupan
termaksud dalam dunia bisnis dan industri. Bisnis harus lebih kompetitif dan mampu
menyesuaikan diri dengan perubahan pasar yang dinamis dan cepat karena globalisasi. Dalam
situasi seperti ini, manajemen sumber daya manusia (SDM) sangat penting untuk mengawasi aset
paling berharga perusahaan serta mengembangkan dan memotivasi karyawan untuk mencapai
tingkat kinerja terbaik mereka. Bagaimana perusahaan mengelola, mengembangkan, dan
memotivasi karyawannya sangat memengaruhi kinerja karyawan yang optimal (Saputra 2023).
Oleh karena itu, peningkatan produktivitas dan daya saing perusahaan sangat dipengaruhi oleh
pengelolaan sumber daya manusia yang baik. Perusahaan mencoba meningkatkan kinerja
karyawannya dan memastikan mereka sangat berdedikasi dan terlibat dalam pekerjaan mereka
selama beroperasi. Seiring dengan tuntutan bisnis yang semakin kompleks, perusahaan harus
memahami komponen yang dapat mendorong kinerja optimal karyawan agar mampu mencapai
tujuan organisasi secara efektif. Salah satu faktor yang dapat meningkatkan efektivitas organisasi
adalah organizational citizenship behavior (Tumbol 2022).

Organization citizenship behavior merupakan sikap kerelaan karyawan melakukan
tindakan diluar tanggung jawab pekerjaan mereka. Organizational citizenship behavior adalah
istilah yang mengacu pada perilaku sukarela yang dilakukan oleh karyawan dan berdampak
positif pada lingkungan kerja dan keberlangsungan perusahaan. Karyawan yang memiliki sikap
organizational citizenship behavior yang tinggi cenderung lebih peduli terhadap rekan kerja
mereka, bersedia membantu tanpa pamrih, dan memiliki loyalitas yang kuat terhadap organisasi
(Faa’id 2023). Selain itu, organizational citizenship behavior yang tinggi di antara karyawan juga
dapat menghasilkan lingkungan kerja yang lebih positif dan berkolaborasi. Karyawan yang
bersedia membantu satu sama lain dan melakukan kontribusi di luar tanggung jawab formal
mereka dapat meningkatkan moral tim dan menciptakan budaya kerja yang saling mendukung
(Pranoto et al, 2021). Ini sejalan dengan hasil penelitian (Podsakoff et al,. 2014), yang
menemukan bahwa organizational citizenship behavior dapat meningkatkan kinerja tim dan
organisasi secara keseluruhan. Studi tersebut juga menemukan bahwa karyawan dengan
organizational citizenship behavior yang tinggi cenderung memiliki kinerja yang lebih baik
karena mereka membuat kontribusi yang lebih besar untuk lingkungan kerja yang positif. Oleh
karena itu, perusahaan harus mempertimbangkan organizational citizenship behavior karyawan
mereka jika mereka ingin maju dan sukses dalam organisasi mereka.

Organizational citizenship behavior tidak hanya meningkatkan lingkungan kerja secara
keseluruhan, tetapi juga berdampak langsung pada kinerja karyawan. Ini karena mereka memiliki
motivasi intrinsik untuk bekerja lebih baik, meningkatkan inovasi, dan membangun hubungan
kerja yang lebih harmonis dengan atasan dan rekan kerja (Pranoto et al,.2021). Meskipun
organizational citizenship behavior memiliki banyak manfaat bagi perusahaan, tehadapat
kesenjangan organizational citizenship behavior dapat menghambat pencapaian tujuan
perusahaan. Fenomena ini dapat dilihat dari perbedaan antara perilaku karyawan dan harapan
perusahaan. Perusahaan sering mengharapkan karyawan untuk menunjukkan perilaku
organizational citizenship behavior sebagai bagian dari kontribusi mereka terhadap tim mereka
dan perusahaan. Namun, beberapa karyawan tidak siap atau mampu melakukan sikap sukarela
ini. Kesenjangan organizational citizenship behavior ini dapat di pengaruhi oleh berbagai faktor,
baik yang bersifat individu, organisasi, ataupun sosial. Oleh karena itu Sangat penting bagi
manajer dan pemimpin perusahaan untuk memahami perbedaan ini saat merancang strategi
untuk meningkatkan OCB di antara karyawan. Dengan membuat lingkungan kerja yang
mendukung, memberikan dukungan manajerial yang baik, dan memastikan bahwa karyawan
puas dengan pekerjaan mereka, perusahaan dapat mengurangi perbedaan organizational
citizenship behavior dan meningkatkan kinerja (Samud 2021).

Kinerja berasal dari kata “Performance” yaitu “Prestasi kerja” (Riza et al,.2017). Kinerja
karyawan adalah tingkat keberhasilan seseorang dalam mencapai tujuan atau peran tertentu
dalam mencapai tujuan mereka sendiri. Kinerja tidak hanya tergantung pada hasil yang dicapai,
tetapi juga pada bagaimana karyawan melaksanakan tugas mereka untuk mencapai hasil tersebut
(Trang 2023). Kinerja karyawan adalah komponen penting yang menentukan keberhasilan suatu
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perusahaan, perusahaan yang sukses membutuhkan karyawan yang mau melakukan lebih dari
sekadar tugas formal mereka dan memberikan kinerja yang melebihi harapan (Dunan et al,.2020).
Hal ini sejalan dengan peneltian (Sianturi 2023) yang mendefinisikan kinerja karyawan sebagai
hasil kerja yang dicapai oleh setiap karyawan dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawab
mereka sesuai dengan standar yang ditetapkan oleh organisasi.

Selain itu, kinerja karyawan yang optimal dapat dicapai jika karyawan memiliki komitmen
yang kuat terhadap tugasnya, karyawan yang mampu memberikan hasil kerja yang baik dan selalu
bertanggung jawab dengan pekerjaan mereka (Hikmah et al,2021). Kinerja yang tinggi tidak
hanya membantu pencapaian tujuan perusahaan tetapi juga menciptakan lingkungan kerja yang
positif dan produktif. Namun dalam hal ini, seringkali ditemukan kesenjangan antara kinerja
karyawan yang sebenarnya dan ekspektasi perusahaan. Kesenjangan ini dapat menghambat
pencapaian tujuan dan berdampak negatif pada daya saing perusahaan. Salah satu faktor utama
penyebabnya adalah tingkat partisipasi karyawan yang rendah dalam pekerjaan mereka (Andini
et al,.2024). Jika karyawan tidak merasa terhubung dengan tugas yang mereka jalani, mereka
cenderung kurang bersemangat dan tidak berusaha sepenuhnya, yang pada gilirannya
menyebabkan kinerja yang buruk. Fenomena ini dapat disebabkan oleh berbagai faktor yang
mempengaruhi motivasi, keterlibatan, dan kemampuan karyawan dalam mencapai tujuan yang
diharapkan. Oleh karena itu, penting bagi manajer untuk mengetahui komponen yang dapat
meningkatkan kinerja karyawan mereka karena keberhasilan suatu perusahaan dapat
dipengaruhi oleh kinerja karyawannya. Kinerja karyawan sesungguhnya yang di capai oleh
perusahaan yaitu hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan
dalam melakasanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang di berikan padanya. Ini
semua berkaitan dengan job involvement (Lawolo et al,.2021)

Job involvement adalah komponen tambahan yang mempengaruhi kinerja karyawan.
Keterlibatan kerja didefinisikan sebagai tingkat di mana seorang karyawan menyatukan diri
dengan pekerjaan mereka, mencurahkan waktu dan energi, dan menganggapnya sebagai bagian
penting dari kehidupan mereka (Prihastuty et al., 2024). Karyawan akan merasa memiliki
terhadap pekerjaan mereka jika ada keterlibatan kerja, keterlibatan kerja sangat penting untuk
pertumbuhan jangka panjang perusahaan dan memperoleh keuntungan di industri yang semakin
menantang. Untuk bertahan di tengah persaingan industri yang semakin ketat, banyak bisnis
harus mengadopsi pendekatan baru.

Selain itu, Fathurrohman (2018) juga menyatakan bahwa keterlibatan kerja adalah
tingkat partisipasi setiap orang dalam pekerjaan dengan berpartisipasi aktif, membuat keputusan,
mendukung pekerjaan, menyumbangkan ide, dan mematuhi peraturan. Keterlibatan kerja
karyawan ini dapat sangat memengaruhi keberhasilan suatu perusahaan dalam mencapai tujuan.
Karyawan dalam suatu perusahaan tidak hanya membantu menjalankan operasinya, tetapi
mereka juga merupakan bagian penting dari keberhasilan perusahaan. Namun, sering kali
terdapat kesenjangan dalam keterlibatan kerja ini. Salah satu faktor penyebab utamanya adalah
kurangnya dukungan, karyawan tidak mendapatkan umpan balik yang konstruktif, pengakuan
atas kontribusi mereka, atau kesempatan untuk berkembang, mereka cenderung merasa kurang
terlibat. Selain itu, budaya organisasi yang tidak mendukung atau tidak menghargai keterlibatan
karyawan juga dapat menyebabkan masalah (Warapsari 2019). Ketika karyawan merasa bahwa
upaya mereka tidak dihargai, mereka mungkin tidak termotivasi untuk memberi kontribusi yang
paling baik. Oleh karena itu sangat penting bagi perusahaan memahami kesenjangan dalam
keterlibatan kerja agar dapat merancang strategi yang efektif untuk meningkatkan
keterlibatankaryawan.

Karyawan dengan tingkat keterlibatan kerja yang tinggi sangat menguntungkan bagi
kinerja pekerjaan mereka. Jika karyawan merasa bahwa pekerjaan mereka memiliki makna dan
tujuan, mereka akan lebih termotivasi untuk melakukan yang terbaik dari kemampuan mereka,
yang pada gilirannya akan menghasilkan peningkatan produktivitas dan kinerja mereka (Nurlaini
2020). Selain kinerja, job involvement juga berkontribusi dalam meningkatkan organizational
citizenship behavior. Ini mengacu pada perilaku sukarela yang dilakukan oleh karyawan di luar
tugas formal mereka namun memberikan dampak positif terhadap organisasi. Karyawan dengan
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tingkat jo involvement yang tinggi lebih cenderung menunjukkan perilaku seperti membantu
rekan kerja, bersikap proaktif, serta menunjukkan loyalitas yang tinggi terhadap organisasi. Hal
ini dapat menciptakan lingkungan kerja yang lebih harmonis dan kolaboratif, yang pada akhirnya
berdampak pada peningkatan kinerja individu maupun perusahaan. Jadi, fenomena ini sangat
penting untuk dipahami (Naimah et al,.2022)

Pada penelitian kali ini peneliti tertarik untuk meneliti di salah satu perusahaan yang
bergerak dibidang tambang dan nikel yaitu PT Berkah Mandiri Konsultama. Perusahaan ini
berdiri sejak tahun 2021 di Desa Ungkaya, Kecamatan Wita Ponda, Kabupaten Morowali, Provinsi
Sulawesi Tengah. Perusahaan ini merupakan perusahaan satu-satunya yang masih beroperasi di
desa tersebut walaupun dengan jumlah karyawan yang relative sedikit. Tetapi perusahaan ini
mampu bertahan dan terus aktif dan memberikan banyak bantuan di masyarakat.

METODE

Pada penelitian ini peneliti menggunakan desain pendekatan kuantitatif. Variabel adalah
sesuatu yang memiliki kemampuan untuk membedakan atau mengubah nilai. Variabel yang ada
pada penelitian ini adalah variabel independent dan variabel dependen. Beberapa indikator
variabel yang akan diukur dalam penelitian ini telah dikumpulkan. Ini termasuk variabel job
involvement, kinerja, dan organizational citizenship behavior. Teknik pengumpulan data dalam
penelitian ini, dengan membagikan kuesioner berupa hardfile kepada responden karyawan PT.
Berkah Mandiri Konsultama dengan menyebarkan lansung kuesioner dengan lembaran-
lembaran pertanyaan dan pernyataan kepada responden. Dalam penelitian ini, metode
pengumpulan data yang digunakan adalah kuesioner. Dilihat pada nilai signifikansi < 0,05 maka
item valid dan jika nilai signifikansi > 0,05 maka item tidak valid. Jika tidak valid item tersebut
dapat dibuang atau tidak digunakan dan bisa juga diperbaiki pertanyaan dan disebarkan ulang
kepada responden. Dalam penelitian ini, metode Kolmogorov-Smirnov Test (Uji K-S)

HASIL DAN PEMBAHASAN
Tabel 1. Responden berdasarkan usia
Usia
Frequenc Valid Cumulative
y Percent Percent Percent
Valid 20-30 33 55.0 55.0 55.0
tahun
31-40 21 35.0 35.0 90.0
tahun
41-50 6 10.0 10.0 100.0
tahun
Total 60 100.0 100.0

Berdasarkan Tabel diatas dapat disimpulkan bahwa dalam penelitian ini responden yang
berumur antara 20-30 tahun sebanyak 33 atau sekitar 50%, reponden yang berumur antara 31-
40 tahun sebanyak 21 atau sekitar 35%, responden yang berumur antara 41-50 tahun sebanyak
6 atau sekitar 10%

Tabel 2. Responden berdasarkan jenis kelamin
Jenis_kelamin

Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid Laki-laki 49 81.7 81.7 81.7
Perempuan 11 18.3 18.3 100.0
Total 60 100.0 100.0
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Berdasarkan Tabel diatas dapat disimpulkan bahwa penelitian ini terdiri atas laki-laki dan
perempuan dimana jumlah responden laki-laki sebanyak 49 orang dan responden perempuan
berjumlah 11 orang, jenis kelamin berdasarkan hasil penelitian ini didominasi oleh laki-laki yang
berjumlah 49 orang atau sekitar 81.7%.

a. Karakteristik responden berdasarkan lama bekerja

Tabel 3. Responden berdasarkan lama bekerja
Lama_bekerja

Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid <1 tahun 2 3.3 3.3 3.3
2-3 tahun 43 71.7 71.7 75.0
3-5 tahun 15 25.0 25.0 100.0
Total 60 100.0 100.0

Berdasarkan Tabel diatas dapat disimpulkan bahwa dalam penelitian ini responden yang
bekerja <1 tahun berjumlah 2 orang, responden yang bekerja 2-3 tahun berjumlah 43 orang, dan
responden yang bekerja 3-5 tahun berjumlah 15 orang.

b. Karakteristik responden berdasarkan status kepegawaian

Tabel 4. Responden berdasarkan status kepegawaian
Status_kepegawaian

Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid Tetap 38 63.3 63.3 63.3
Kontrak 22 36.7 36.7 100.0
Total 60 100.0 100.0

Berdasarkan Tabel diatas dapat disimpulkan bahwa dalam penelitian ini status
kepegawaian karyawan terdiri atas tetap dan kontrak dimana jumlah karyawan tetap sebanyak
38 orang dan jumlah karyawan kontrak sebanyak 22 orang.

Tabel 5. Hasil uji reabilitas

Variabel Cronbach's Alpha Hasil

Job Involvement (X) 0,937 Reliabel
OCB (M) 0,953 Reliabel
Kinerja (Y) 0,956 Reliabel

Berdasarkan tabel 5 diatas Pengujian reliabilitas terhadap job involvement (X), OCB (M),
dan kinerja (Y) diperolah hasil Cronbach’s Alpha > 0,6. Sehingga dapat disimpulkan bahwa semua
variabel reliabel sehingga data dapat dilanjutkan pada tahap berikutnya
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Tabel 6. Uji Normalitas: Struktur 1 Job Involvement terhadap OCB

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
Unstandardized Residual

N 60

Normal Parametersab Mean .0000000
Std. Deviation.36952677

Most Extreme Differences Absolute 164
Positive .164
Negative -.153

Test Statistic .164

Exact Sig. (2-tailed) 071

Point Probability .000

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
Dependent Variable: OCB (M)

10

08
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Expected Cum Prob

02

00 02 04 06 08 10

Observed Cum Prob

Gambar 1. Hasil uji normalitas P-P Plot (OCB)
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Dependent Variable: OCB (M)

Mean = 2.05E-15
Stel. Dev. = 0.991
MN=80

-4 -2 o 2 4 [

Regression Standardized Residual

Gambar 2 Hasil uji normalitas Histogram (OCB)

Berdasarkan Tabel 6, diketahui nilai probabilitas p atau Exact. Sig. (2-tailed) sebesar 0,071.
Karena nilai probabilitas p, yakni 0,071, lebih besar dibandingkan tingkat signifikansi, yakni 0,05.
Hal ini berarti data berdistribusi normal.

Tabel 7. Uji Normalitas: Struktur 2 Job Involvement, OCB, Kinerja

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
Unstandardized Residual

N 60

Normal Parametersab Mean .0000000
Std. Deviation.23864736

Most Extreme Differences Absolute 121
Positive 121
Negative -.068

Test Statistic 121

Exact Sig. (2-tailed) .318

Point Probability .000
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Gambar 3 Hasil Uji Normalitas P-P Plot (Kinerja)

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kinerja (Y)

1.0

08

0.8

0.4

Expected Cum Prob

02

(] 0.2 04 0E 0.3 10

Observed Cum Prob

Histogram

Dependent Variable: Kinerja (Y)

Mean = -6 80E-16
0 Std. Dev. = 0983
N =80

Frequency

-2 0 2 4

Regression Standardized Residual

Gambar 4 Hasil Uji Normalitas Histogram (Kinerja)

Berdasarkan Tabel 7, diketahui nilai probabilitas p atau Exact. Sig. (2-tailed) sebesar 0,318.
Karena nilai probabilitas p, yakni 0,318, lebih besar dibandingkan tingkat signifikansi, yakni 0,05.
Hal ini berarti data berdistribusi normal.

Uji Multikolonieritas

Uji multikolonieritas bertujuan untuk mengetahui apakah terjadi multikolinearitas atau tidak
dapat dilihat dari nilai variance inflation factor (VIF). Nilai VIF yang lebih dari 10 diindikasi suatu
variabel bebas terjadi multikolinearitas.

Tabel 8. Uji Signifikansi Pengaruh Parsial (Uji t): Struktur 2
Job Involvement (X), OCB (M) terhadap Kinerja (Y)

Coefficients?
Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1(Constant) .067 .184 365 .716
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Job 481 .089 471 5.411.000.238 4.195
Involvement

X

0CB (M) 498 .086 .507 5.826.000.238 4.195

Berdasarkan hasil uji t pada Tabel diperoleh hasil:

. Job Involvement (X) berpengaruh positif terhadap Kinerja (Y), dengan nilai koefisien
regresi = 0,481. Diketahui nilai statistikt = 5,411 > t tabel = 2,002 dan Sig. = 0,000 < 0,05, sehingga
disimpulkan Job Involvement (X) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja (Y)
(Hipotesis Diterima).

. OCB (M) berpengaruh positif terhadap Kinerja (Y), dengan nilai koefisien regresi = 0,498.
Diketahui nilai statistik t = 5,826 > t tabel = 2,002 dan Sig. = 0,000 < 0,05, sehingga disimpulkan
OCB (M) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja (Y) (Hipotesis Diterima).

PEMBAHASAN
a. Pengaruh Job Involvement terhadap Kinerja

Hipotesis pertama yang diajukan dalam penelitian ini adalah job involvement berpengaruh
positif signifikan terhadap kinerja. Hasil Uji t menunjukan variabel job involvement memiliki
tingkat signifikan 0,000. Hasil tersebut menunjukan bahwa job invilvement memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja atau dengan kata lain hipotesis pertama (H1) diterima.
Artinya semakin tinggi job involvement makan akan menyebabkan peningkatan terhadap kinerja.
Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan (Setyani et al,.2012), (Seprianto, 2021),
dan (Rahayu et al,.2024) yang menunjukan bahwa job invilvement berpengaruh positif signifikan
terhadap kinerja. Hal ini menunjukan bahwa kinerja pada karyawan dapat dipengaruhi oleh job
involvement.
b. Pengaruh job involvement terhadap organizational citizenship behavior

Hipotesis kedua yang diajukan dalam penelitian ini adalah job involvement berpengaruh
positif signifikan terhadap organizational citizenship behavior. Hasil Uji t menunjukan variabel job
involvement memiliki tingkat singnifikan 0,000. Hasil tersebut menunjukan bahwa job invilvement
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap organizational citizenship behavior atau dengan
kata lain hipotesis pertama (H2) diterima. Artinya semakin tinggi job involvement makan akan
menyebabkan peningkatan terhadap OCB. Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan
(Kharismanyah et al.2021), (Layyinatul et al.2022), dan (Tamarawati et al.2022) yang
menunjukan bahwa job menunjukan bahwa OCB pada karyawan dapat dipengaruhi oleh job
involvement.
C. Pengaruh Organizational citizenship behavior terhadap kinerja

Hipotesis ketiga yang diajukan dalam penelitian ini adalah Organizational citizenship
behavior berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja. Hasil Uji t menunjukan bahwa variabel
Organizational citizenship behavior memiliki tingkat signifikan 0,000. Hasil tersebut menunjukan
bahwa Organizational citizenship behavior memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja atau dengan kata lain hipotesis ketiga (H3) diterima. Artinya semakin tinggi organizational
citizenship behavior makan akan menyebabkan peningkatan terhadap kinerja pada karyawan.
Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Gautama et al,2020), (Jufrizen et
al.2023), dan (Saputra et al.2020) yang pada penelitiannya menunjukan bahwa Organizational
citizenship behavior berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja. Hal ini menunjukan bahwa
kinerja dapat dipengaruhi oleh Organizational citizenship behavior.

KESIMPULAN

Peran job involvement dalam meningkatkan kinerja dengan organozational citizenship
behavior sebagai mediasi pada karyawan PT. Berkah Mandiri Konsultama, dengan pengujian
hipotesis baik secara persial maupun mediasi, maka diperolah kesimpulan sebagai berikut:

Job involvement berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja. Artinya jika semakin
tinggi job involvement maka akan menyebabkan peningkatan kinerja terhadap karyawan,
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begitupun sebaliknya jika semakin rendah metode job involvement maka akan menyebabkan
penurunan terhadap kinerja karyawan. Job involvement berpengaruh positif signifikan terhadap
organozational citizenship behavior. Artinya semakin tinggi job involvement maka akan
menyebabkan peningkatan organozational citizenship behavior terhadap karyawan PT. Berkah
Mandiri Konsultama. Organozational citizenship behavior berpengaruh positif signifikan
terhadap kinerja. Artinya semakin tinggi organozational citizenship behavior maka akan
menyebabkan peningkatan terhadap kinerja karyawan pada PT. Berkah Mandiri Konsultama.
Berdasarkan hasil pengujian mediasi yang ditujukan pada hasil diuji mediasi sebelumnya,
diketahui bahwa variabel organizational citizenship behavior secara signifikan memediasi
hubungan antara job involvement dan kinerja. Hal ini dibuktikan dengan nilai Z sobel lebih
sebesar 5,356 yang lebih besar dari nilai kritis 1,96 sehingga dapat disimpulkan bahwa pengaruh
tidak lansung job involvement terhadap kinerja melalui organizational citizenship behavior
adalah signifikan. Artinya semakin tinggi perilaku organizational citizenship behavior yang pada
akhirnya berdampak positif dan meningkatkan kinerja karyawan.
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