COCREATION 5%

Co-Creation :

CO-CREATION Jurnal Ilmiah Ekonomi Manajemen Akuntansi dan Bisnis
Vol 4 No 3 2025
ISSN: 2827-8542 (Print) ISSN: 2827-7988 (Electronic)
Open Access: https://jurnal.arkainstitute.co.id/index.php/co-creation/index

Peran mediasi work engagement pada Leadership dan job characteristics
terhadap organizational citizenship behavior pada karyawan di PT PNM

Ayu Astrid Suci Purnamasari'®, Oetami P. Winarto?
L2 Institut Keuangan, Perbankan, dan Informatika Asia Perbanas Jakarta, Indonesia
Email™: ayuastridsuci@gmail.com

Info Artikel : ABSTRAK

Diterima : Kemampuan perusahaan untuk beradaptasi dengan berbagai perubahan sangat dipengaruhi oleh
01 November 2025 perilaku positif karyawan dalam organisasi (organizational citizenship behavior). Penelitian ini
Disetujui : bertujuan untuk mengkaji bagaimana peran Kketerlibatan kerja (work engagement) dalam
30 November 2025 menjembatani  pengaruh  kepemimpinan (Leadership) dan karakteristik pekerjaan (job
Dipublikasikan : characteristics) terhadap  organizational citizenship behavior. Penelitian dilakukan dengan
26 Desember 2025 pendekatan kuantitatif menggunakan data primer yang dikumpulkan melalui kuesioner online.

Responden penelitian berjumlah 156 karyawan PT PNM. Data yang diperoleh kemudian dianalisis
menggunakan metode SEM-PLS. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan dan
karakteristik pekerjaan yang baik dapat meningkatkan keterlibatan kerja karyawan. Selain itu,
kepemimpinan, karakteristik pekerjaan, dan keterlibatan kerja yang meningkat juga mampu
mendorong perilaku kerja positif dalam organisasi. Uji mediasi membuktikan bahwa keterlibatan
kerja berperan sebagai penghubung antara kepemimpinan dan Kkarakteristik pekerjaan terhadap
organizational citizenship behavior. Temuan ini menegaskan pentingnya kepemimpinan,
karakteristik pekerjaan, dan keterlibatan kerja dalam menciptakan dampak positif pada perilaku
karyawan di organisasi PT PNM.

Kata kunci: Leadership, Job Characteristics, Work Engagement, Organizational Citizenship
Behavior

ABSTRACT

An organization’s ability to adapt to dynamic environmental changes is strongly influenced by
employees’ positive discretionary behaviors, known as organizational citizenship behavior (OCB).
This study aims to examine the mediating role of work engagement in the relationship between
Leadership, job characteristics, and organizational citizenship behavior. A quantitative research
design was employed using primary data collected through an online questionnaire. The sample
consisted of 156 employees of PT PNM. The data were analyzed using the Structural Equation
Modeling—Partial Least Squares (SEM-PLS) approach. The results indicate that effective
Leadership and well-designed job characteristics significantly enhance employees’ work
engagement. Furthermore, Leadership, job characteristics, and higher levels of work engagement
were found to positively influence organizational citizenship behavior. Mediation analysis confirms
that work engagement acts as a significant mediator in the relationship between Leadership and job
characteristics and organizational citizenship behavior. These findings highlight the critical role of
Leadership, job characteristics, and work engagement in fostering positive employee behaviors
within PT PNM.

Keywords: Leadership, Job Characteristics, Work Engagement, Organizational Citizenship
Behavior
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PENDAHULUAN

Karyawan merupakan salah satu unsur penting yang dibutuhkan oleh perusahaan karena
sebagai aset yang dapat mendukung tercapainya tujuan perusahaan. Setiap kontribusi yang diberikan
oleh seorang karyawan akan mempengaruhi perusahaan dalam mencapai tujuannya. Keberhasilan suatu
perusahaan tidak terlepas dari kemampuan manajemen dalam merespon perubahan-perubahan yang
terjadi, baik perubahan lingkungan internal maupun eksternal. Karyawan sering menunjukkan perilaku
membantu rekan kerja, menjaga suasana kerja yang baik, dan melakukan tugas tambahan tanpa diminta.
Tindakan tersebut dilakukan secara sadar dan sukarela, meskipun tidak termasuk dalam tugas resmi
yang ditetapkan perusahaan. Perilaku inilah yang dikenal sebagai Organizational Citizenship Behavior
(OCB) (Robbins & Judge, 2017). Keberadaan karyawan dengan OCB sangat penting karena mampu
mendukung lingkungan kerja secara psikologis dan sosial. Oleh karena itu, dalam menghadapi berbagai
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perubahan, manajemen perlu memberi perhatian khusus pada karyawan yang memiliki OCB agar
organisasi dapat menyesuaikan diri dengan lebih baik (Maulidia et al., 2023).

Kepemimpinan menjadi faktor penentu bagi karyawan untuk melakukan OCB di organisasi.
Dalam aktivitas kerja sehari-hari, karyawan sering membutuhkan dorongan agar mau bekerja lebih baik
dan berkontribusi secara positif di luar tugas utamanya. Khalili (2017) bahwa dorongan tersebut dapat
muncul melalui sikap dan tindakan pemimpin dalam memengaruhi bawahannya. Pemimpin yang
mampu memberikan inspirasi akan mendorong karyawan untuk terlibat dalam perilaku positif di
lingkungan kerja, seperti OCB. Dengan demikian, peran pemimpin menjadi sangat penting dalam
menggerakkan dan memotivasi karyawan agar dapat bekerja secara optimal demi tercapainya tujuan
perusahaan. Selaras dengan pendapat tersebut, Sunatar (2022) juga menyatakan bahwa dalam
lingkungan kerja, perilaku sukarela karyawan yang mendukung organisasi sering kali dipengaruhi oleh
faktor di luar diri karyawan. Salah satu faktor tersebut adalah kepemimpinan, yang berperan dalam
membentuk sikap dan perilaku kerja karyawan. Beberapa penelitian menunjukkan bahwa
kepemimpinan mampu meningkatkan perilaku OCB secara signifikan (Lasut et al., 2019; Oztiirk & Ay,
2015). Namun, terdapat pula penelitian lain yang menemukan hasil berbeda, yaitu kepemimpinan tidak
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap OCB. Meskipun demikian, peningkatan OCB tetap
dianggap penting bagi organisasi karena dapat mendukung pencapaian tujuan secara keseluruhan
(Putra, 2021).

Suatu organisasi yang berhasil tidak hanya mengenai perilaku OCB dari setiap karyawan tetapi
juga memerlukan karakteristik pekerjaan yang jelas. Karakteristik pekerjaan menurut Robbins & Judge
(2017) merupakan uraian pekerjaan secara rinci dan menggambarkan berbagai aspek keterampilan dan
tugas dalam kinerja atau penyelesaian pekerjaan. Menurut Ababneh & Hackett (2019) tingkat tanggung
jawab dan kebermaknaan yang lebih tinggi yang terkait dengan pekerjaan cenderung meningkatkan
kesadaran akan peran seseorang di antara rekan kerja dan dalam organisasi secara lebih luas. Hal ini,
pada gilirannya, cenderung meningkatkan kemungkinan perilaku OCB. Dalam pelaksanaan pekerjaan
sehari-hari, karyawan dipengaruhi oleh bagaimana tugas dan tanggung jawabnya dirancang oleh
organisasi. Karakteristik pekerjaan yang jelas dan sesuai dapat mendorong karyawan untuk berperilaku
positif serta memberikan kontribusi lebih di luar tugas utamanya. Beberapa hasil penelitian
menunjukkan bahwa karakteristik pekerjaan memiliki pengaruh langsung dan signifikan terhadap
munculnya OCB (Maulidia et al., 2023 Adil et al., 2020). Namun, terdapat juga penelitian lain yang
menemukan bahwa karakteristik pekerjaan tidak memberikan pengaruh yang signifikan terhadap OCB,
sehingga menunjukkan adanya perbedaan hasil penelitian terkait hubungan tersebut (Budiyanto et al.,
2023)

Karyawan dalam pelaksanaan aktivitas kerja sehari-hari yang merasa bersemangat dan
keterlibatan kerja tinggi biasanya bekerja lebih efisien dan bersedia melakukan tugas tambahan di luar
tanggung jawab utama. Keterlibatan kerja ini juga membantu menekan munculnya perilaku kerja yang
merugikan organisasi (Christian et al., 2011). Berbagai penelitian menunjukkan bahwa work
engagement mampu meningkatkan perilaku OCB pada karyawan di berbagai sektor, termasuk pada
tenaga perawat (Matula & Uon, 2016). Selain itu, work engagement dapat dipengaruhi oleh faktor
kepemimpinan Mazzetti & Schaufeli (2022) dan karakteristik pekerjaan Susila (2023). Oleh karena itu,
dalam penelitian ini work engagement digunakan sebagai variabel mediasi karena perannya yang
menghubungkan kepemimpinan dan karakteristik pekerjaan dengan peningkatan OCB pada karyawan.

PT Permodalan Nasional Madani atau disingkat dengan PT PNM merupakan perusahaan
bagian dari holding ultra mikro yang mengemban amanah dalam pemberdayaan Usaha Mikro, Kecil,
Menengah dan Koperasi (UMKMK) secara masif sehingga dapat meningkatkan pelayanan keuangan
bagi segmen ultra mikro. Namun kinerja pembiayaan PT PNM dapat dikatakan belum maksimal karena
jumlah pembiayaan tahun 2024 mengalami penurunan dibandingkan tahun 2023 seperti terlihat pada
tabel 1.

Tabel 1. Jumlah Pembiayaan PT PNM Tahun 2020-2024 (Dalam Jutaan Rupiah)

Tahun Jumlah Pembiayaan (Rp)
2020 Rp 26.861.104
2021 Rp 49.455.570
2022 Rp 63.986.482
2023 Rp 70.180.586
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Tahun Jumlah Pembiayaan (Rp)
2024 Rp 69.944.824

Kinerja pembiayaan PT PNM yang mengalami penurunan dapat disebabkan perilaku OCB pada
karyawan yang masih perlu ditingkatkan. Perilaku OCB yang tinggi pada karyawan akan membuat
karyawan tersebut tidak hanya mengerjakan tugas utamanya saja, tetapi juga mengerjakan tugas lain di
luar tuntutan tugas utamanya, seperti membantu rekan Kkerja, berinovasi, dan mengerjakan tugas di luar
standar. Dalam aktivitas kerja, perilaku positif karyawan dapat mendorong mereka untuk bekerja lebih
baik dan lebih bertanggung jawab. Kondisi tersebut pada akhirnya akan berdampak pada meningkatnya
kinerja organisasi secara keseluruhan. Atas dasar itu, harapan dari dilaksanakannya penelitian ini adalah
agar berkontribusi bagi PT PNM, secara spesifik dalam upaya meningkatkan OCB pada karyawan.
Penelitian saat ini merupakan pengembangan dari penelitian yang dilakukan Sofiah et al. (2022) dengan
judul “Relationship between transformational Leadership and organizational citizenship behavior of
millennial lecturers: The role of work engagement.” Perbedaannya adalah penelitian saat ini
menambahkan job characteristics sebagai variabel independen sebagai kebaruan penelitian. Hal ini
dikarenakan dalam konteks perusahaan PT PNM, pekerjaan yang dilakukan karyawan memiliki
karakteristik yang beragam seperti pada program UlaMM yang tidak hanya memberikan pembiayaan
karena karyawan juga memiliki tugas dalam memberikan support dalam mengelola finansial maupun
aksesibilitas penjualan produk ke pasar.

Penelitian ini secara konseptual dibangun dengan berlandaskan pada perspektif Social
Exchange Theory sebagai kerangka utama untuk menjelaskan dinamika work engagement dan
organizational citizenship behavior OCB pada karyawan PT PNM. Teori ini menekankan bahwa
hubungan antara karyawan dan organisasi bersifat timbal balik, di mana perlakuan, dukungan, dan
sumber daya yang diberikan organisasi akan memunculkan kewajiban psikologis pada karyawan untuk
membalasnya melalui sikap dan perilaku positif di tempat kerja (Rahman & Karim, 2022b). Dalam
konteks PT PNM sebagai lembaga pembiayaan yang memiliki peran strategis dalam pemberdayaan
ekonomi masyarakat, maka interaksi sosial antara organisasi dan karyawan tidak hanya terbatas pada
hubungan kerja formal, tetapi juga mencakup pertukaran nilai, kepercayaan, dan komitmen jangka
panjang.

Ketika karyawan merasakan keadilan, perhatian, serta dukungan organisasi yang konsisten,
maka cenderung mengembangkan tingkat work engagement yang lebih tinggi, yang tercermin dalam
semangat kerja, dedikasi, dan keterlibatan penuh dalam menjalankan tugas (Kim & Beehr , 2018). Lebih
lanjut, work engagement dipandang sebagai mekanisme psikologis penting yang menjembatani
hubungan antara pertukaran sosial yang dirasakan karyawan dan kemunculan organizational citizenship
behavior. Karyawan yang merasa terikat secara emosional dan kognitif dengan pekerjaannya akan lebih
terdorong untuk menampilkan perilaku sukarela yang melampaui tuntutan peran formal, seperti
membantu rekan Kkerja, menjaga citra organisasi, serta berkontribusi pada efektivitas organisasi secara
keseluruhan (Mazzetti & Schaufeli, 2022). Dengan demikian, penelitian ini tidak hanya memposisikan
social exchange theory sebagai landasan teoritis, tetapi juga menggunakannya untuk menjelaskan
proses internal bagaimana persepsi terhadap hubungan timbal balik dengan organisasi dapat
membentuk keterikatan kerja dan mendorong perilaku ekstra peran. Pendekatan ini diharapkan mampu
memberikan pemahaman yang lebih komprehensif mengenai perilaku karyawan di PT PNM, sekaligus
memperkaya kajian empiris terkait work engagement dan OCB dalam konteks organisasi jasa keuangan.
Penelitian ini bertujuan menguji peran mediasi work engagement pada Leadership dan job
characteristics terhadap organizational citizenship behavior pada karyawan di PT PNM.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif, dengan karyawan PT Permodalan Nasional
Madani (PT PNM) sebagai objek yang diteliti. Seluruh karyawan PT PNM menjadi populasi dalam
penelitian ini, dan dari populasi tersebut dipilih 156 orang karyawan sebagai sampel penelitian.
Pengambilan sampel dilakukan dengan teknik acak sederhana atau random sampling, sehingga setiap
karyawan memiliki kesempatan yang sama untuk terpilih sebagai responden. Pengumpulan data
dilakukan melalui kuesioner terstruktur yang disebarkan secara online, sehingga proses penyebaran dan
pengisian kuesioner menjadi lebih mudah dan efisien. Setiap pernyataan dalam kuesioner diukur
menggunakan Skala Likert dengan lima pilihan jawaban, yaitu mulai dari Sangat Tidak Setuju hingga
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Sangat Setuju, untuk mengetahui pendapat dan sikap responden terhadap hal-hal yang diteliti pada
variabel penelitian. Data yang terkumpul kemudian dianalisis menggunakan teknik analisis data
kuantitatif. Analisis data kuantitatif meliputi statistik deskriptif untuk menggambarkan karakteristik
responden yang diolah dngan program SPSS versi 25, serta analisis statistik inferensial untuk melihat
hubungan antarvariabel sesuai dengan tujuan penelitian. Pengolahan data untuk analisis statistik
inferensial menggunakan metode Structural Equation Modeling-Partial Least Square (SEM-PLS).
Operasionalisasi variabel dalam penelitian ini dijelaskan dalam Tabel 2 di bawabh ini.

Tabel 2. Operasionalisasi Variabel

Variabel Definisi Operasional Dimensi
Leadership (X1) Cara pemimpin untuk merangsang dan 1. Idealized influence
memotivasi bawahan dalam 2. Inspirational motivation
menyelesaikan tugas yang menjadi 3. Intellectual stimulation
tanggung jawabnya (Kim & Beehr , 4. Individualized
2018). consideration
Job Segala sesuatu yang relevan dengan 1. Skill variety
characteristics (X2) faktor dan atribut yang terkait dengan 2. Task identity
pekerjaan (Chu & Lai, 2011) 3. Task significance,
4, Autonomy
5. Feedback
Work kondisi ~ pikiran  yang  positif, 1. Vigour
engagement (Z) memuaskan, dan terkait dengan 2. Dedication
pekerjaan yang terdiri dari tiga 3. Absorption
subdimensi seperti semangat, dedikasi,
dan penyerapan (Kim et al., 2017)
Organizational citizenship Kemauan untuk berpartisipasi dalam Altruism

Conscientiousness
Sportsmanship
Courtesy

Civic virtue

behavior (Y) kegiatan atau tindakan yang bukan
merupakan bagian dari deskripsi
pekerjaan tetapi memberikan manfaat
bagi organisasi (Borman, 2004)

arwhE

HASIL DAN PEMBAHASAN
Karakteristik Responden

PT Permodalan Nasional Madani atau yang disingkat dengan PT PNM bergerak di sektor
keuangan non-bank telah berdiri pada tanggal 1 Juni 1999. PT PNM yang merupakan bagian dari
holding ultra mikro mengemban amanah dalam melakukan pemberdayaan terhadap UMKMK (Usaha
Mikro, Kecil, Menengah dan Koperasi) dengan masif yang akhirnya bisa meningkatkan pelayanan
keuangan yang diperuntukkan terhadap segmen ultra mikro. Sebagai bagian integral dari holding ultra
mikro PT PNM mengemban mandat strategis yang tidak hanya berorientasi pada fungsi intermediasi
keuangan, tetapi juga pada transformasi sosial dan ekonomi segmen UMKMK (Usaha Mikro, Kecil,
Menengah, dan Koperasi). Peran ini menempatkan PT PNM sebagai aktor institusional yang
menjembatani kesenjangan struktural antara kelompok usaha ultra mikro dan sistem keuangan formal
yang selama ini relatif sulit diakses oleh segmen tersebut.

Responden dalam penelitian ini adalah karyawan yang bekerja di PT PNM. Berdasarkan hasil
penyebaran kuesioner diperoleh jumlah responden sebanyak 157 karyawan. Responden dalam
penelitian ini dideskripsikan berdasarkan karakteristik jenis kelamin, usia, pendidikan terakhir, dan
lama bekerja.

Tabel 3. Karakteristik Responden

Karakterisk Jumlah Persentase
Jenis Kelamin Laki-laki 124 79,5%
Perempuan 32 20,5%
Usia < 30 tahun 92 59,0%
30 - 44 tahun 50 32,0%
> 44 tahun 14 9,0%
Pendidikan S2 14 9,0%
D4/S1 140 89,8%
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Karakterisk Jumlah Persentase
D3 1 0,6%
SMA/SMK 1 0,6%
Lama bekerja > 10 tahun 24 15,4%
6 - 10 tahun 37 23,7%
1 - 5tahun 55 35,3%
< 1 tahun 40 25,6%

Tabel 3 menunjukkan mayoritas responden berjenis kelamin sebanyak 124 orang dengan
persentase 79,5%. Dilihat dari karakteristik usia menunjukkan bahwa mayoritas responden berusia <
30 tahun berjumlah 92 orang dengan persentase 59,0%. Sebagian besar responden dalam penelitian ini
berpendidikan terakhir D4/S1 dengan jumlah 140 orang atau 89,8%. Lama bekerja responden paling
banyak adalah 1 - 5 tahun dengan jumlah 55 orang atau 35,3%.

Validitas Konvergen

Ketepatan suatu variabel dalam menggambarkan apa yang ingin diteliti dapat dilihat dari
seberapa besar informasi yang berhasil ditangkap oleh indikator-indikatornya. Salah satu cara untuk
menilai hal tersebut adalah dengan memperhatikan nilai Average Extracted Variance (AVE). Nilai ini
menunjukkan sejauh mana indikator mampu menjelaskan variabel yang diukur. Jika hasil AVE
menunjukkan angka di atas 0,5, maka variabel tersebut dapat dianggap telah mewakili konsep yang
diteliti dengan baik. Namun, apabila nilai AVE berada di bawah 0,5, hal ini menandakan bahwa variabel
tersebut belum cukup kuat dalam menjelaskan konsep yang dimaksud. Nilai AVE variabel Leadership,
job characteristics, work engagement, dan organizational citizenship behavior ditunjukkan oleh Tabel
4 berikut.

Tabel 4. Validitas Konvergen Berdasarkan Nilai AVE

Variabel Penelitian AVE Keterangan
Leadership (X1) 0,538 Valid
Job characteristics (X2) 0,648 Valid
Work engagement (Z) 0,571 Valid
Organizational citizenship behavior (Y) 0,690 Valid

Berdasarkan hasil pada Tabel 4 besarnya AVE pada masing-masing variabel penelitian yaitu
Leadership, job characteristics, work engagement, dan organizational citizenship behavior melebihi
nilai 0,5. Dengan demikian dapat dinyatakan Leadership, job characteristics, work engagement, dan
organizational citizenship behavior adalah valid didasarkan nilai AVE.

Validitas Diskriminan

Uji validitas diskriminan dalam penelitian berdasarkan hasil uji Heterotrait-Monotrait Ratio
(HTMT), cross loading dan Fornell-Larcker. Syarat dalam uji HTMT adalah valid jika nilai HTMT <
0,8 sebaliknya apabila variabel penelitian memiliki nilai HTMT > 0,8 maka tidak valid. Tabel 5 berikut
merupakan nilai HTMT yang dihasilkan dalam penelitian ini.

Tabel 5. Validitas Diskriminan Berdasarkan Nilai HTMT

Variabel HTMT
Leadership <-> Job characteristics 0,241
Organizational citizenship behavior <-> Job characteristics 0,479
Organizational citizenship behavior <-> Leadership 0,616
Work engagement <-> Job characteristics 0,435
Work engagement <-> Leadership 0,576
Work engagement <-> Organizational citizenship behavior 0,619

Hasil yang ditunjukkan oleh Tabel 5 adalah variabel Leadership, job characteristics, work
engagement, dan organizational citizenship behavior menghasilkan nilai HTMT < 0,9 sehingga dapat
disimpulkan memiliki validitas diskriminan yang valid berdasarkan nilai HTMT.
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Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas didasarkan pada nilai cronbach’s alpha dan composite reliability. Ketentuan
untuk melakukan pengujian reliabilitas agar terpenuhi, yaitu nilai cronbach’s alpha dan composite
reliability lebih besar dari 0,7. Tabel 6 berikut merupakan hasil uji reliabilitas konstruk yang digunakan
dalam model penelitian.
Tabel 6. Uji Reliabilitas

Variabel Composite Cronbach’s Keterangan
Reliability Alpha
Leadership (X1) 0,913 0,894 Reliabel
Job characteristics (X2) 0,948 0,939 Reliabel
Work engagement (Z) 0,958 0,953 Reliabel
Organizational citizenship behavior (Y) 0,957 0,950 Reliabel

Hasil yang ditunjukkan pada Tabel 6 adalah nilai composite reliability untuk Leadership adalah
0,913, job characteristics sebesar 0,948, work engagement 0,958, dan organizational citizenship
behavior sebesar 0,957. Sehingga keseluruhan variabel penelitian menghasilkan composite reliability
> (0,7 dan memenuhi syarat terpenuhinya uji reliabilitas berdasarkan composite reliability. Hasil pada
Tabel 6 juga menunjukkan nilai cronbach’s alpha untuk Leadership adalah 0,894, job characteristics
sebesar 0,939, work engagement sebesar 0,953, dan organizational citizenship behavior sebesar 0,950.
Dengan demikian semua variabel penelitian memiliki cronbach’s alpha > 0,7 dan memenuhi syarat
terpenuhinya uji reliabilitas berdasarkan cronbach’s alpha.

Koefisien Determinasi (R Square)

Analisis koefisien determinasi (R Square) dilakukan dengan tujuan menilai seberapa besar
konstruk endogen dapat dijelaskan oleh konstruk eksogen. Tabel 7 menunjukkan nilai koefisien
determinasi dalam penelitian ini.

Tabel 7. Nilai Koefisien Determinasi

Variabel Endogen R Square
Work engagement (2) 0,397
Organizational citizenship behavior (Y) 0,517

Hasil Tabel 7 menunjukkan nilai R Square untuk work engagement sebesar 0,397 yang
memiliki makna bahwa persentase besarnya work engagement pada karyawan di PT PNM dapat
dijelaskan oleh Leadership dan job characteristics sebesar 39,7%, sedangkan sisanya sebesar 60,3%
dijelaskan oleh variabel lain di luar model penelitian. Nilai koefisien determinasi sebesar 0,397
termasuk kategori lemah.

Selanjutnya, nilai R Square untuk organizational citizenship behavior adalah sebesar 0,517
yang memiliki makna bahwa persentase besarnya organizational citizenship behavior pada karyawan
di PT PNM dapat dijelaskan oleh Leadership, job characteristics, dan work engagement adalah sebesar
51,7% sedangkan sebesar 48,3% dijelaskan oleh variabel lain di luar model penelitian. Nilai koefisien
determinasi sebesar 0,517 termasuk kategori moderat.

Hipotesis Pengaruh Langsung

Hipotesis pengaruh langsung dilakukan untuk membuktikan pengaruh langsung Leadership
dan job characteristics terhadap work engagement. Selain itu juga untuk membuktikan pengaruh
Leadership, job characteristics, work engagement, terhadap organizational citizenship behavior.
Berdasarkan pengolahan data yang sudah dilakukan diperoleh hasil uji hipotesis pengaruh langsung
sebagai berikut:

Tabel 8. Uji Hipotesis Pengaruh Langsung

Hipotesis Original t-statistic P Values
Sample
H1 Leadership -> Work engagement 0,480 6,278 0,000
H2  Job characteristics -> Work engagement 0,311 4,000 0,000
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Hipotesis %gg}l;@l t-statistic P Values
H3  Leadership -> Organizational citizenship behavior 0,385 4,301 0,000
H4  Job characteristics -> Organizational citizenship behavior 0,255 2,753 0,006
H5  Work engagement -> Organizational citizenship behavior 0,280 2,688 0,007

Pengaruh Leadership Terhadap Work Engagement

Hasil analisis menunjukkan bahwa kepemimpinan memiliki hubungan yang searah dengan
tingkat keterikatan kerja karyawan yang terlihat dari angka koefisien yang bernilai positif yaitu 0,480
yang menandakan bahwa semakin baik kepemimpinan yang dirasakan karyawan, maka semakin tinggi
pula keterlibatan mereka dalam pekerjaan. Kekuatan hubungan tersebut juga diperkuat oleh hasil
pengujian statistik yang menunjukkan nilai yang signifikan karena t-statistic 6,278 > 1,96 dan P Values
0,000 < 0,05. Temuan ini menunjukkan bahwa pengaruh kepemimpinan terhadap bermakna secara
statistik. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan berperan penting dalam
meningkatkan keterlibatan kerja karyawan PT PNM, sehingga hipotesis pertama dalam penelitian ini
dapat diterima. Temuan ini juga sejalan dengan hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Ariani
& Rostiana (2020) bahwa pemimpin yang menginspirasi, memperkuat, memberdayakan, dan
menghubungkan karyawan dengan karyawan lainnya akan berkontribusi terhadap keterlibatan kerja
sehingga karyawan akan memiliki moral dan dedikasi di tempat kerja.

Suasana tempat kerja terbentuk dari cara orang-orang di dalamnya saling berinteraksi setiap
hari. Dalam proses tersebut, peran pemimpin menjadi sangat penting karena perilaku dan keputusan
yang diambilnya akan membentuk iklim kerja yang dirasakan karyawan. Ketika lingkungan kerja terasa
mendukung dan nyaman, karyawan cenderung memiliki pandangan yang positif terhadap pekerjaannya.
Sebaliknya, jika lingkungan kerja terasa kurang kondusif, sikap karyawan terhadap pekerjaan pun bisa
menjadi negatif. Sikap yang positif dari karyawan dapat meningkatkan keterlibatan karyawan dalam
pekerjaan. Menurut Othman et al. (2017) apabila pemimpin menetapkan target dalam pekerjaan
sendirian tanpa melibatkan bawahannya, maka akan sulit bagi pemimpin untuk mendapatkan
keterlibatan dari karyawan. Namun, bila target ditetapkan dengan melibatkan karyawan, maka tingkat
keterlibatan karyawan terhadap pekerjaan akan meningkat secara signifikan.

Pengaruh Job Characteristics Terhadap Work Engagement

Hasil analisis menunjukkan bahwa karakteristik pekerjaan memiliki hubungan yang searah
dengan keterlibatan kerja karyawan yang terlihat dari nilai koefisien positif sebesar 0,311. Hal ini berarti
bahwa semakin menantang dan bermakna suatu pekerjaan yang dirasakan oleh karyawan, maka
semakin tinggi pula keterlibatan karyawan dalam menjalankan tugas. Temuan ini diperkuat oleh hasil
pengujian statistik yang menunjukkan bahwa t-statistic 4,000 > 1,96 dan P Values 0,000 < 0,05. Oleh
karena itu, dapat disimpulkan karakteristik pekerjaan berperan penting dalam meningkatkan work
engagement karyawan PT PNM, sehingga hipotesis kedua dalam penelitian ini dapat diterima.

Apabila karyawan menganggap pekerjaan yang dilakukan bermakna, maka akan cenderung
sepenuhnya mengerahkan semua kapasitasnya sehingga pada akhirnya mempengaruhi keterlibatan
kerja (Grobelna, 2019). Prameswari (2019) menjelaskan bahwa setiap pekerjaan memiliki ciri dan cara
kerja yang berbeda-beda, yang secara tidak langsung membentuk cara karyawan memandang tugas
yang dijalani. Ketika suatu pekerjaan dirancang dengan jelas dan memiliki makna, karyawan akan lebih
mudah memahami apa yang harus dilakukan serta merasa bertanggung jawab atas hasil kerjanya. Selain
itu, kesadaran bahwa pekerjaan tersebut memiliki dampak bagi orang lain juga dapat menumbuhkan
rasa peduli. Kombinasi dari pemahaman, tanggung jawab, dan kepedulian inilah yang kemudian
mendorong karyawan untuk lebih terlibat secara aktif dalam pekerjaannya.

Pengaruh Leadership Terhadap Organizational Citizenship Behavior

Hasil analisis menunjukkan bahwa kepemimpinan memiliki hubungan yang searah dengan
munculnya perilaku organizational citizenship pada karyawan. Hal tersebut bisa dilihat dari nilai
koefisien positif sebesar 0,385. Hal ini menegaskan bahwa peran pemimpin sangat penting dalam
mendorong karyawan untuk menunjukkan organizational citizenship behavior. Temuan ini diperkuat
oleh hasil pengujian statistik yang menunjukkan bahwa t-statistic 4,301 > 1,96 dan P Values 0,000 <
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0,05. Dengan demikian, kepemimpinan menjadi salah satu faktor eksternal yang berperan besar dalam
meningkatkan perilaku kerja sukarela karyawan PT PNM, sehingga hipotesis ketiga dapat diterima.

Kepemimpinan yang efektif mencakup kemampuan untuk menginspirasi dan memotivasi
karyawan di luar tugas utama, sehingga menciptakan pengaruh terhadap bagaimana organizational
citizenship behavior dapat berkembang. Pemimpin mencontohkan perilaku positif, termasuk meakukan
tugas di luar deskripsi kerjanya sehingga menjadi teladan bagi karyawan untuk memiliki perilaku serupa
akan mendukung iklim kerja dengan perilaku organizational citizenship behavior (Rengga Kusuma
Putra et al., 2024). Rahman & Karim (2022a) menjelaskan bahwa pemimpin yang bisa menginspirasi
bawahan untuk selalu optimis dalam mencapai tujuan organisasi sehingga pada akhirnya dapat
meningkatkan organizational citizenship behavior.

Pengaruh Job Characteristics Terhadap Organizational Citizenship Behavior

Hasil analisis menunjukkan bahwa keterlibatan kerja memiliki hubungan yang searah dengan
perilaku organizational citizenship pada karyawan. Hal tersebut bisa dilihat dari nilai koefisien
pengaruh keterlibatan kerja terhadap organizational citizenship behavior adalah positif 0,255. Oleh
karena itu, dapat disimpulkan bahwa karakteristik pekerjaan yang baik berperan penting dalam
meningkatkan organizational citizenship behavior karyawan PT PNM. Sebagaimana ditunjukkan oleh
t-statistic 2,753 > 1,96 dan P Values 0,006 < 0,05 sehingga hipotesis keempat dalam penelitian ini dapat
diterima. Hasil penelitian ini menegaskan bahwa cara suatu pekerjaan dirancang oleh organisasi dapat
memengaruhi bagaimana karyawan bersikap dalam keseharian di tempat kerja. Ketika pekerjaan
memberikan ruang gerak yang cukup, termasuk fleksibilitas dalam pelaksanaannya, karyawan
cenderung merasa lebih nyaman dan dihargai. Kondisi ini mendorong munculnya sikap sukarela, seperti
kesediaan membantu pekerjaan di luar tugas utama tanpa mengharapkan imbalan.

Tingkat tanggung jawab dan kebermaknaan yang lebih tinggi yang terkait dengan pekerjaan
cenderung meningkatkan kesadaran akan peran seseorang di antara rekan kerja dan dalam organisasi
secara lebih luas. Hal ini, pada gilirannya, cenderung meningkatkan kemungkinan perilaku
organizational citizenship behavior (Ababneh & Hackett, 2019). Adil et al. (2020) menjelaskan bahwa
karyawan yang memiliki pekerjaan dengan rasa tanggung jawab pribadi serta meningkatkan makna
pekerjaan, akan menunjukkan perilaku yang membantu kepentingan organisasi secara keseluruhan dan
membantu rekan kerja.

Pengaruh Work Engagement Terhadap Organizational Citizenship Behavior

Hasil analisis menunjukkan bahwa keterlibatan kerja memiliki hubungan yang searah dengan
perilaku organizational citizenship di tempat kerja. Hal tersebut bisa dilihat dari nilai koefisien
pengaruh work engagement terhadap organizational citizenship behavior yang positif sebesar 0,280.
Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa work engagement berperan penting dalam mendorong
organizational citizenship behavior pada karyawan PT PNM. Sebagaimana ditunjukkan oleh t-statistic
2,688 > 1,96 dan P Values 0,007 < 0,05 sehingga hipotesis kelima dapat diterima. Keterlibatan
karyawan dalam pekerjaannya terlihat dari seberapa besar energi, perhatian, dan tanggung jawab yang
mereka berikan saat bekerja. Ketika karyawan merasa terhubung dengan pekerjaannya, mereka
cenderung bekerja lebih fokus dan efektif. Kondisi ini membuat mereka memiliki kapasitas lebih untuk
membantu pekerjaan lain di luar tugas utamanya.

Saat karyawan merasa benar-benar terlibat dalam pekerjaannya, mereka biasanya bekerja
dengan penuh semangat dan energi. Kondisi ini tidak hanya membantu mereka menyelesaikan tugas
utama dengan baik, tetapi juga mendorong munculnya keinginan untuk berkontribusi lebih. Akibatnya,
karyawan dengan keterlibatan kerja yang tinggi cenderung secara sukarela melakukan berbagai
tindakan positif demi kepentingan organisasi (Park, 2019). Work engagement menjadi faktor penting
yang memengaruhi berbagai macam hasil sikap dan perilaku di tempat kerja salah satunya adalah
organizational citizenship behavior. Karyawan yang memiliki keterlibatan kerja tinggi mengabdikan
diri sepenuhnya dan lebih bersemangat untuk bekerja melampaui peran formal yang telah ditetapkan
sebelumnya (Rahman & Karim, 2022b).
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Hipotesis Pengaruh Tidak Langsung

Penelitian ini tidak hanya melihat pengaruh langsung dari Leadership dan job characteristics
terhadap organizational tizenship- behavior namun juga menguji peran work engagement sebagai
variabel mediasi. Hasil uji hipotesis pengaruh tidak langsung sebagai berikut:

Tabel 9. Uji Hipotesis Pengaruh Tidak Langsung

Hipotesis Original Sample (O) t-statistic P Values

Leadership -> Work engagement ->
Organizational citizenship behavior
Job characteristics -> Work engagement ->
Organizational citizenship behavior

0,134 2,449 0,014

~T oI

0,087 2,070 0,038

Pengaruh Leadership Terhadap Organizational Citizenship Behavior Melalui Work Engagement

Nilai koefisien pengaruh Leadership terhadap organizational citizenship behavior melalui work
engagement adalah positif 0,134, nilai t-statistic 2,449 dan nilai P Values 0,014. Nilai t-statistic 2,449
> 1,96 dan P Values 0,014 < 0,05 berarti Leadership berpengaruh terhadap organizational citizenship
behavior melalui work engagement pada karyawan di PT PNM sehingga dapat dinyatakan H6 dapat
diterima. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa pemimpin berperan dalam menginspirasi,
memperkuat, dan menghubungkan antar pengikutnya yang pada gilirannya, berasosiasi positif dengan
keterlibatan kerja.

Keterlibatan kerja yang tinggi memberikan pengaruh pada karyawan lebih bersemangat dalam
memberikan waktu dan tenaganya dalam bekerja, diikuti rasa ingin memberikan usaha semaksimal
mungkin untuk membantu pekerjaan diluar tugas mereka. Senada dengan pendapat tersebut Atiku &
Van Wyk (2024) menjelaskan bahwa keterlibatan kerja dapat dipengaruhi oleh para pemimpin tidak
hanya dengan meningkatkan kondisi kerja, tetapi juga dengan menginspirasi, menghubungkan, dan
menerima dukungan dari rekan kerja. keterlibatan kerja menggambarkan kemampuan karyawan untuk
menggunakan seluruh kapasitasnya dalam memecahkan masalah, terhubung dengan orang lain, dan
mengembangkan layanan inovatif (Nurtjahjani et al., 2021).

Pengaruh Job Characteristics Terhadap Organizational Citizenship Behavior Melalui Work
Engagement

Nilai koefisien pengaruh job characteristics terhadap organizational citizenship behavior
melalui work engagement adalah positif 0,087, nilai t-statistic 2,070 dan nilai P Values 0,038. Nilai t-
statistic 2,070 > 1,96 dan P Values 0,038 < 0,05 berarti job characteristics berpengaruh terhadap
organizational citizenship behavior melalui work engagement pada karyawan di PT PNM sehingga
dapat dinyatakan H7 dapat diterima. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa ketika karyawan merasa
bahwa apa yang dikerjakan benar-benar memberi manfaat bagi organisasi, maka karyawan akan lebih
terdorong untuk terlibat secara aktif dalam setiap tugas. Kebiasaan untuk hadir secara penuh, baik secara
fisik maupun perhatian, membuat karyawan semakin terlibat dengan pekerjaannya. Keterlibatan kerja
tumbuh dan menjadi semakin kuat seiring berjalannya waktu waktu.

Peningkatan keterlibatan kerja dapat dilakukan dengan cara karyawan harus memahami
karakteristik pekerjaannya (Susila, 2023). Keterlibatan kerja memainkan peran sentral dalam
meningkatkan organizational citizenship behavior. Saat karyawan merasa terhubung dengan
pekerjaannya, maka karyawan bekerja dengan lebih fokus dan teratur sehingga membuat tugas utama
dapat diselesaikan dengan baik tanpa menghabiskan seluruh waktu dan tenaga. Kondisi tersebut
membuka kesempatan bagi karyawan untuk membantu hal-hal lain di luar tanggung jawab utamanya
secara sukarela (Sofiah et al., 2022). Berdasarkan penjelasan tersebut menunjukkan job characteristics
dapat mempengaruhi work engagement sehingga berimplikasi pada organizational citizenship
behavior.

KESIMPULAN

Kesimpulan yang diperoleh berdasarkan hasil analisis untuk menjawab permasalahan
penelitian adalah terjadi pengaruh positif dan signifikan Leadership dan job characteristics terhadap
work engagement pada karyawan di PT PNM. Hasil penelitian juga membuktikan bahwa terjadi
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pengaruh positif dan signifikan Leadership, job characteristics, dan work engagement terhadap
organizational citizenship behavior pada karyawan di PT PNM. Hasil uji hipotesis pengaruh tidak
langsung membuktikan terjadi pengaruh positif dan signifikan Leadership dan job characteristics
terhadap organizational citizenship behavior melalui work engagement pada karyawan di PT PNM.
Dengan demikian terdapat peran mediasi work engagement pada Leadership dan job characteristics
terhadap organizational citizenship behavior pada karyawan di PT PNM.

Penelitian ini memberikan implikasi mengenai pentingnya pemimpin di PT PNM untuk
mendorong karyawan agar menemukan cara baru yang inovatif dalam menyelesaikan pekerjaan secara
efisien dan efektif dengan cara meningkatkan kompetensi karyawan melalui program pelatihan.
Sebaiknya pemimpin di PT PNM hendaknya dapat meningkatkan rasa bangga karyawan terhadap
pekerjaannya dengan cara meningkatkan program reward maupun menyediakan infrastruktur dan
peralatan yang layak untuk menunjang penyelesaian pekerjaan.
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