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ABSTRACT 

In an organizational or corporate environment, human resources play an important 
role in supporting the productivity and operational activities of the company. Human 
resource management can be measured through employee performance. Em-
ployee performance is thought to be influenced by a number of factors, namely train-
ing and Organizational Citizenship Behavior (OCB). PT. Regional Economic Devel-
opment Institute (REDI) is an independent research institution that employes vari-
ous types of human resources, such as permanent employees, temporary employ-
ees, and interns. The purpose of this study is to determine the effect of training on 
employee performance mediated by Organizational Citizenship Behavior (OCB) at 
PT. REDI. An assessment of training, employee performance, and OCB cannot be 
measured directly, thus requiring indicators in the measurement approach. One 
analysis method that can be used is the Structural Equation Modeling-Partial Least 
Square (SEM-PLS) approach to see the effect of training on employee performance 
mediated through OCB. Data collection in this study used primary data through the 
distribution of online questionnaires to all employees at PT. REDI, including perma-
nent employees, temporary employees, and interns. The results of the study show 
that there is an indirect effect between training and employee performance mediated 
through OCB. In addition, there is also a significant positive direct effect between 
training and OCB and training and employee performance. 
Keywords:  Employee Performance, Organizational Citizenship Behavior (OCB), 

Training, SEM-PLS 

ABSTRAK 

Dalam lingkungan organisasi atau perusahaan, sumber daya manusia memiliki 
peran penting untuk mendukung produktivitas dan aktivitas operasional 
perusahaan. Hal yang dapat diukur melalui sumber daya manusia adalah melalui 
kinerja karyawan. Kinerja karyawan diduga dipengaruhi oleh sejumlah faktor yaitu 
pelatihan dan Organizational Citizenship Behavior (OCB). PT. Regional Economic 
Development Institute (REDI) merupakan salah satu lembaga penelitian 
independen yang memiliki beberapa status pekerja, yaitu karyawan tetap, karyawan 
tidak tetap, dan karyawan magang. Tujuan dari penelitian ini untuk mengetahui 
pengaruh pelatihan terhadap kinerja karyawan yang dimediasi melalui 
Organizational Citizenship Behavior (OCB) pada PT. REDI. Suatu penilaian 
terhadap pelatihan, kinerja karyawan, dan OCB tidak dapat diukur secara langsung 
sehingga memerlukan indikator dalam pendekatan pengukurannya. Salah satu 
metode analisis yang dapat digunakan adalah dengan pendekatan Structural 
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Equation Modeling-Partial Least Square (SEM-PLS) untuk melihat pengaruh 
pelatihan terhadap kinerja karyawan dimediasi melalui OCB. Pengumpulan data 
dalam penelitian ini menggunakan data primer melalui penyebaran kuesioner 
secara online kepada seluruh karyawan di PT. REDI yang meliputi karyawan tetap, 
karyawan tidak tetap, dan karyawan magang. Dari hasil penelitian menunjukkan 
bahwa terdapat pengaruh tidak langsung antara pelatihan terhadap kinerja 
karyawan yang dimediasi melalui OCB. Selain itu, juga terdapat pengaruh langsung 
yang signifikan positif antara pelatihan terhadap OCB dan pelatihan terhadap 
kinerja karyawan. 
Kata Kunci: Kinerja Karyawan, Organizational Citizenship Behavior (OCB), Pelati-

han, SEM-PLS 

 

A. Pendahuluan  

Dalam lingkungan organisasi atau 

perusahaan, sumber daya manusia 

memiliki peran penting untuk 

mendukung produktivitas dan aktivitas 

operasional perusahaan. Sumber 

daya manusia berperan penting dalam 

perusahaan karena manusia dapat 

memanfaatkan sumber daya lainnya 

dalam aktivitas perusahaan. Sumber 

daya manusia dalam perusahaan 

yang mencakup karyawan dapat 

diukur kualitasnya melalui kinerja 

karyawan. Kinerja yang diberikan oleh 

karyawan kepada perusahaan 

memiliki andil yang besar terhadap 

efektifitas kinerja perusahaan (Safrida 

et al., 2024). Ketika karyawan memiliki 

kinerja yang baik, maka diharapkan 

perusahaan mampu untuk bersaing 

dengan perusahaan lainnya, begitu 

pula sebaliknya (Zaqiyah et al., 2023). 

 Di era yang semakin kompetitif ini, 

perusahaan diharuskan untuk 

memiliki sumber daya manusia yang 

kompeten guna mendukung aktivitas 

operasional dan produktivitas 

perusahaan.  

Salah satu elemen yang perlu 

diperhatikan perusahaan untuk 

menciptakan sumber daya yang 

kompetitif adalah memberikan 

berbagai bentuk pelatihan pada 

karyawan (Musafah & Nurfuadi, 

2021).  Dengan memberikan pelatihan 

kepada karyawan secara tidak 

langsung akan membantu 

perusahaan mencapai tujuan yang 

telah dirancang karena sumber daya 

manusia yang ada mampu melakukan 

tugas dan fungsinya sebagai 

karyawan semaksimal mungkin 

(Wijaya, 2023). Pelatihan juga 

bertujuan membantu karyawan dalam 

mengembangkan keterampilan ketika 

bekerja, memperbaiki sikap dan 

perilaku, serta meningkatkan kinerja  

(Maidarti et al., 2022). 
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Di luar pelatihan, kinerja karyawan 

juga dapat meningkat karena 

dipengaruhi berbagai hal, salah 

satunya adalah Organizational 

Citizenship Behavior (OCB). OCB 

adalah tindakan yang dilakukan oleh 

karyawan dalam memberikan input 

lebih kepada perusahaan secara 

sukarela di samping kewajiban yang 

ditugaskan (Donaldson & Villalobos, 

2024). OCB juga didefinisikan sebagai 

perilaku alami yang muncul dari diri 

karyawan untuk berkontribusi dan 

meningkatkan efisiensi kinerja sebuah 

organisasi. Graham (1991) 

mengkategorikan OCB ke dalam tiga 

dimensi utama yang fokus pada 

perilaku organisasi seperti kepatuhan, 

loyalitas, dan partisipasi karyawan 

kepada perusahaan. 

Penelitian ini dilakukan di PT. 

Regional Economic Development 

Institute (REDI), sebuah lembaga 

penelitian independen yang telah 

bergerak di dunia penelitian lebih dari 

dua dekade sejak tahun 2001 dan 

telah melakukan berbagai proyek 

penelitian. Dalam melaksanakan 

proyek penelitian, REDI dibantu oleh 

kolaborasi antara karyawan tetap dan 

karyawan magang yang bekerja di 

kantor untuk berkoordinasi terkait 

segala aktivitas pada proyek 

penelitian, serta karyawan tidak tetap 

(enumerator) untuk pengambilan data 

di lapangan. Sebelum melakukan 

proses pengambilan data, REDI akan 

memberikan pelatihan kepada karya-

wan secara rutin dan menerapkan 

perilaku OCB kepada masing-masing 

karyawan agar dapat meningkatkan 

kinerjanya, baik dari karyawan tetap, 

karyawan tidak tetap (enumerator), 

dan karyawan magang. 

Penelitian terdahulu menjelaskan 

bahwa pelatihan berpengaruh 

signifikan dan positif terhadap kinerja 

karyawan (Rahmah et al., 2023). Di 

samping itu, penelitian lain juga 

membuktikan bahwa OCB memiliki 

pengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan, di mana semakin baik OCB 

maka akan berbanding lurus dengan 

peningkatan kinerja karyawan 

(Kholifah, 2021). Dari kedua hal 

tersebut menunjukkan bahwa 

pelatihan maupun OCB sama-sama 

memiliki peran penting dalam 

meningkatkan kinerja karyawan. 

Selanjutnya, penelitian yang dilakukan 

oleh Jehanzeb (2021) memperoleh 

hasil bahwa pelatihan memiliki 

hubungan signifikan positif pada OCB, 

di mana pemberian program pelatihan 

akan membantu karyawan 

memperbaiki perilaku sukarela 
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kepada perusahaan. Selain itu, Okta-

via et al (2020) menyatakan bahwa 

pelatihan memiliki pengaruh pada 

kinerja karyawan melalui OCB se-

bagai perantara atau variabel mediasi. 

Meskipun demikian, penelitian 

terdahulu memiliki keterbatasan 

dalam menganalisis indikator 

penyusun pada masing-masing 

variabel penelitian. 

Berdasarkan uraian latar belakang 

dan penelitian terdahulu, penelitian ini 

dilakukan untuk mengetahui pengaruh 

pelatihan terhadap kinerja karyawan 

di PT. REDI melalui OCB sebagai 

variabel mediasi. Suatu penilaian 

terhadap pelatihan, kinerja karyawan, 

dan OCB tidak dapat diukur secara 

langsung sehingga memerlukan 

indikator dalam pendekatan 

pengukurannya. Penelitian ini juga 

ingin mengetahui kontribusi indikator 

pembentuk variabel laten yang 

memengaruhi kinerja karyawan, 

sehingga penelitian ini menggunakan 

metode Structural Equation Modeling-

Partial Least Square (SEM-PLS). 

SEM-PLS dapat mengukur hubungan 

indikator dengan variabelnya dan juga 

hubungan antar variabel laten 

(Haryono, 2016). Dengan demikian, 

penelitian ini diharapkan dapat 

memberikan kontribusi bagi PT. REDI 

dan pembaca dalam bentuk wawasan 

sehingga dapat memaksimalkan 

pelatihan dan OCB untuk 

meningkatkan kinerja karyawan. 

 

 

B. Metode Penelitian 

Penelitian ini menggunakan 

metode kuantitatif dengan teknik 

pengumpulan data melalui kuesioner 

secara online dan diukur 

menggunakan skala likert dengan 

skala satu hingga tujuh, di mana satu 

adalah sangat tidak setuju dan skala 

tujuh adalah sangat setuju yang 

disebarkan mulai dari 21 November 

hingga 08 Desember 2025. 

Menurut Swarjana (2022), populasi 

adalah keseluruhan objek maupun 

subjek yang digeneralisasi dalam 

proses penelitian. Pada penelitian ini 

yang termasuk populasi adalah 

seluruh karyawan REDI mencakup 

karyawan tetap, karyawan tidak tetap, 

dan karyawan magang dengan jumlah 

90 orang. Pada penelitian ini tidak 

dilakukan pengambilan sampel 

karena jumlah populasi kurang dari 

100. Analisis data dengan 

menggunakan metode analisis 

Structural Equation Model (SEM) 

dengan pendekatan Partial Least 

Square (PLS) untuk melihat hubungan 
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antara pelatihan, organizational 

citizenship behavior (OCB), dan 

kinerja karyawan. SEM-PLS adalah 

teknik analisis multivariat yang 

mengombinasikan analisis regresi dan 

analisis faktor untuk  melihat variabel 

yang bersifat laten atau tidak bisa 

diukur secara langsung (Nusrang et 

al., 2023)  

Variabel dan hipotesis pada 

penelitian ini disusun berdasarkan 

beberapa penelitian terdahulu yang 

dijelaskan sebagai berikut. 

a. Menurut Robbins (2002) dalam 

(Silaen et al., 2021), kinerja 

karyawan adalah hasil yang 

dicapai karyawan berdasarkan 

kriteria khusus yang berlaku di 

lingkungan kerja. 

b. Pelatihan adalah kegiatan yang 

dilakukan secara rutin untuk 

meningkatkan loyalitas dan 

kemampuan karyawan saat 

bekerja (Husain et al., 2021). 

Pelatihan juga merupakan faktor 

yang dapat meningkatkan perilaku 

sukarela karyawan (Aniqoh et al., 

2022). Berdasarkan penelitian ter-

dahulu, maka disusun hipotesis 

penelitian sebagai berikut: 

H1: Pelatihan berpengaruh positif 

terhadap OCB. 

H2: Pelatihan berpengaruh positif 

terhadap kinerja karyawan. 

c. Organizational Citizenship 

Behavior (OCB) merupakan faktor 

internal yang muncul dari diri 

karyawan secara sumbangsih 

yang dapat meningkatkan kinerja 

(Fadly et al., 2021). Dari penelitian 

tersebut maka disusun hipotesis 

penelitian sebagai berikut: 

H3: OCB berpengaruh positif 

terhadap kinerja karyawan. 

Selain itu, dengan memberikan 

pelatihan kepada karyawan yang 

distimulus dengan penerapan 

perilaku sukarela atau OCB maka 

dapat meningkatkan kinerja 

karyawan (Nabilah & Ardyanfitri, 

2024). Dengan demikian dari 

penelitian terdahulu disusun 

hipotesis sebagai berikut: 

H4: Pelatihan berpengaruh positif 

terhadap kinerja karyawan 

dimediasi melalui OCB. 

Berdasarkan penelitian 

terdahulu dan hipotesis yang 

dijelaskan maka diagram jalur 

pada penelitian ini digambarkan 

pada Gambar 1. 

Gambar 1 Diagram Jalur  Penelitian 
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C. Hasil Penelitian dan Pembaha-

san  

1. Karakteristik Responden 

Berdasarkan olahan data 

karakteristik responden yang tertera 

pada Tabel 1 jenis kelamin responden 

didominasi oleh laki-laki dengan 

jumlah 46 responden (51,11%) dan 44 

responden lainnya adalah perempuan 

(48,89%). Berdasarkan jenjang 

pendidikan yang sedang ditempuh 

atau telah ditamatkan, mayoritas 

responden memiliki pendidikan 

Sarjana (S1) dengan jumlah 74 

responden (81.11%). Selanjutnya, 

dari kelompok usia responden 

didominasi dari rentang usia ≥ 40 

tahun dengan jumlah 28 responden 

(31.22%) dan rentang usia 30-34 

tahun dengan jumlah 26 responden 

(28.89%). Berdasarkan status dan 

masa kerja, karyawan di REDI 

didominasi oleh karyawan tidak tetap 

(enumerator) sebesar 77 responden 

(85%). Sementara itu, rata-rata masa 

kerja karyawan tetap di REDI adalah 

lebih dari tiga tahun dengan jumlah 8 

responden (8%), sedangkan 

karyawan magang memiliki masa 

kerja antara empat hingga enam bulan 

pada semester ganjil tahun akademik 

2025/2026. 

Tabel 1 Karakteristik Responden 

Karakteristik n % 

Jenis Kelamin 

Laki-Laki 46 51,11% 

Perempuan 44 48,89% 

Pendidikan 

SMA/SMK 1 1,00% 

Diploma (D1-D4) 10 11,00% 

Sarjana (S1) 74 82,00% 

Pascasarjana (S2-S3) 5 6,00% 

Usia 

<25 tahun 6 6.67% 

25-29 tahun 10 11.11% 

30-34 tahun 26 28.89% 

35-39 tahun 20 22.22% 

≥40 tahun 28 31.22% 

Status Kerja 

Pegawai tetap 8 8.00% 

Pegawai tidak tetap 77 85.00% 

Magang 5 7.00% 

Masa Kerja   

September-November 

2025 

77 85.00% 

Magang periode 

semester ganjil TA 

2025/2026 (Juli-

Desember 2025) 

5 7.00% 

>3 tahun 8 8.00% 

2. Analisis SEM-PLS Pada Faktor-

Faktor Yang Memengaruhi Kinerja 

Karyawan di PT. REDI 

a. Pengujian Outer Model 

Pengujian outer model digunakan 

untuk mendefinisikan hubungan 

antara variabel laten dan indikatornya. 
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Terdapat empat jenis uji dalam outer 

model antara lainnya adalah uji 

validitas konvergen, uji validitas 

diskriminan, nilai Average Variance 

Extracted 

(AVE), dan uji reliabilitas (Pering, 

2021). 

1) Uji Validitas Konvergen 

Uji validitas konvergen berfungsi 

untuk melihat besarnya korelasi 

antara indikator dan variabel laten 

yang dapat diamati melalui nilai 

standardized loading factors (outer 

loading). Nilai outer loading dapat 

dikatakan valid atau diterima ketika 

nilainya > 0,5 (Haryono, 2016). Hasil 

nilai outer loading pada uji validitas 

konvergen tiap indikator yang 

membentuk variabel pada penelitian 

ini dijelaskan pada Tabel 2 sebagai 

berikut. 

Tabel 2 Hasil Uji Validitas Konvergen 

Variabel Indikator Outer 

Loading 

Keputusan 

Kinerja 

Karyawan 

KK1 0,739 VALID 

KK2 0,858 VALID 

KK3 0,852 VALID 

KK4 0,678 VALID 

KK5 0,870 VALID 

KK6 0,731 VALID 

OCB OCB1 0,766 VALID 

OCB2 0,769 VALID 

OCB3 0,798 VALID 

OCB4 0,780 VALID 

Variabel Indikator Outer 

Loading 

Keputusan 

OCB5 0,709 VALID 

OCB6 0,783 VALID 

OCB7 0,759 VALID 

OCB8 0,811 VALID 

OCB9 0,603 VALID 

OCB10 0,590 VALID 

OCB11 0,683 VALID 

OCB12 0,625 VALID 

OCB13 0,617 VALID 

Pelatihan P1 0,771 VALID 

P2 0,762 VALID 

P3 0,784 VALID 

P4 0,757 VALID 

Berdasarkan hasil uji validitas 

konvergen yang  terdapat pada Tabel 2, 

dapat dikatakan seluruh indikator pada 

masing-masing variabel dianggap valid 

secara konvergen. Indikator mampu 

memenuhi target pekerjaan yang 

diberikan perusahaan memberikan 

kontribusi paling besar dalam 

membentuk variabel kinerja karyawan. 

Indikator pelatihan yang diberikan 

membantu meningkatkan kemampuan 

individu memberikan kontribusi paling 

besar dalam membentuk variabel 

pelatihan dan indikator berkomitmen 

untuk selalu bekerja di REDI hingga 

pensiun memberikan kontribusi paling 

besar dalam membentuk variabel OCB. 

Hal ini merujuk pada Tabel 2, dengan 

nilai outer loading dari indikator tersebut 

Variabel Nilai AVE 

Kinerja Karyawan 0,627 

OCB 0,517 

Pelatihan 0,591 
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lebih besar daripada indikator lain pada 

masing-masing variabel. 

Uji validitas konvergen juga dinilai 

dengan melihat nilai AVE, AVE 

dikatakan valid apabila menunjukkan 

nilai >0,5 (Haryono, 2016). 

Tabel 3 Hasil Nilai  AVE 

Berdasarkan Tabel 3 

menunjukkan nilai AVE untuk setiap 

variabel telah memenuhi validitas 

konvergen, di mana nilai AVE pada 

masing-masing variabel lebih dari 0,5. 

2) Validitas Diskriminan (Fornell 

Larcker) 

Uji validitas diskriminan dapat 

dilakukan dengan tiga pendekatan 

seperti Heterotrait-monotrait ratio 

(HTMT), Fornell-Larcker criterion, dan 

Cross loadings (Kristanti et al., 2024). 

Pada penelitian ini, uji validitas 

diskriminan menggunakan 

pendekatan Fornell-Larcker criterion 

yaitu membandingkan akar kuadrat 

nilai AVE dengan hubungan korelasi 

variabel laten. Pendekatan ini dipilih 

karena Fornell-Larcker Criterion 

mampu memastikan tiap variabel 

laten memiliki perbedaan satu sama 

lain (Sofyani, 2025). 

Tabel 4 Hasil Uji Validitas Diskriminan 

Variabel Kinerja 

Karyawan 

OCB Pelatihan 

Kinerja 

Karyawan 

0,792   

OCB 0,756 0,719  

Pelatihan 0,649 0,634 0,769 

Keterangan: Nilai yang di-highlight 

kuning menunjukkan nilai akar kuadrat 

dari nilai AVE yang lebih besar 

nilainya  jika dibandingkan dengan 

korelasi variabel laten lainnya. 

Dari hasil uji diskriminan pada 

Tabel 4, menunjukkan bahwa nilai 

akar kuadrat dari setiap nilai AVE 

variabel lebih besar korelasinya dari 

variabel lainnya. Sehingga, dapat 

dikatakan variabel yang digunakan 

dalam penelitian ini valid secara 

diskriminan. 

3) Pemeriksaan Reliabilitas 

(Cronbach Alpha & Composite Re-

alibility) 

Tahapan terakhir dalam pengujian 

outer model adalah pemeriksaan reli-

abilitas menggunakan cronbach’s al-

pha dan composite realibility (rho_c). 

Menurut Haryono (2016), variabel 

dikatakan reliabel apabila interpretasi 

kedua nilai cronbach’s alpha dan com-

posite realibility (rho_c) memiliki nilai 

>0,7. 

Tabel 5 Hasil Pemeriksaan Reliabilitas 

Variabel Cronbach’

s Alpha 

CR 

(Rho_c) 

Kepu-

tusan 

Kinerja Kar-

yawan 

0,878 0,909 Reliabel 
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OCB 0,921 0,932 Reliabel 

Pelatihan 0,776 0,852 Reliabel 

Pemeriksaan reliabilitas pada 

penelitian ini dilakukan melalui dua 

metode yaitu cronbach’s alpha dan 

composite reliability. Berdasarkan 

Tabel 5, diperoleh bahwa masing-

masing nilai cronbach’s alpha dan 

composite reability (rho_c) dari setiap 

variabel >0,7 yang dapat diartikan se-

luruh variabel memiliki reliabel yang 

baik: 

b. Pengujian Inner Model 

Tahapan selanjutnya adalah 

melakukan analisis inner model yang 

mencakup R-square, effect size (F-

square), dan melakukan uji hipotesis 

melalui bootstrapping. 

1) R-square 

Tabel 6 Nilai R-Square 

 Nilai R-square berfungsi untuk 

melihat seberapa besar variabel 

eksogen mampu menjelaskan 

variabel endogen dalam model 

penelitian (Yanti et al., 2024). 

Berdasarkan Tabel 6,  diperoleh 

bahwa nilai R-square untuk model 

yang menjelaskan variabel kinerja 

karyawan adalah 0,620 (62%). Hal ini 

menunjukkan bahwa pelatihan dan 

OCB mampu menjelaskan kinerja 

karyawan sebesar 62% dan sisanya 

sebesar 38% dijelaskan oleh indikator 

lain di luar penelitian. Haryono (2016), 

menyatakan nilai R-square ini 

diklasifikasikan pada kategori 

moderat. 

Kemudian, variabel OCB memiliki 

nilai R-square sebesar 0,402 (40,2%) 

yang berarti pelatihan mampu 

menjelaskan OCB sebesar 40,2%. 

Sementara, sisanya 59,8% 

dipengaruhi oleh variabel lain di luar 

penelitian. Menurut Haryono (2016), 

nilai R-square tersebut termasuk pada 

kategori moderat. 

2) Effect Size (F-square) 

Pemeriksaan effect size (F-square) 

berguna untuk melihat seberapa 

besar pengaruh variabel eksogen 

terhadap variabel endogen dalam 

model SEM. Haryono (2016), 

mengklasifikasikan nilai F-square ke 

dalam tiga kategori yaitu 0,02 

berpengaruh kecil, 0,15 berpengaruh 

moderat, dan 0,35 berpengaruh 

besar. Berdasarkan pengujian F-

square yang dilakukan pada penelitian 

ini diperoleh nilai F-square yang 

ditunjukkan pada Tabel 7, sebagai 

berikut: 

Tabel 7 Nilai F-Square 

Variabel R-square 

Kinerja Karyawan 0,620 

OCB 0,402 
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 Kinerja Kar-

yawan 

OCB Pela-

tihan 

Kinerja 

Karyawan 

   

OCB 0,523   

Pelatihan 0,127 0,672  

 Dari hasil pemeriksaan nilai F-

square pada Tabel 7, menunjukkan 

variabel OCB berpengaruh pada 

kinerja karyawan sebesar 0,523 

dengan kategori berpengaruh besar. 

Dan nilai F-square untuk variabel 

pelatihan mempengaruhi variabel 

kinerja karyawan sebesar 0,127 dan 

tergolong berpengaruh kecil. 

Berdasarkan Tabel 7, pelatihan 

terhadap OCB memiliki nilai F-Square 

lebih besar daripada nilai F-Square 

pelatihan terhadap kinerja karyawan. 

Hal ini, diduga pelatihan dapat 

memengaruhi kinerja karyawan 

apabila OCB menjadi variabel 

mediasi.  

3) Uji Hipotesis Pada Faktor-Faktor 

Yang  Memengaruhi Kinerja 

Karyawan  

 Uji hipotesis  dilakukan untuk 

melihat adanya hubungan antar 

variabel yang digunakan dalam 

penelitian. Pada penelitian ini, hasil uji 

hipotesis diperoleh melalui analisis 

bootstrapping dan melihat nilai T-

statistic serta P-value. 

 Secara umum, hipotesis pada 

penelitian ini dapat dituliskan sebagai 

berikut: 

H0: Tidak ada pengaruh antar masing-

masing variabel. 

H1: Terdapat pengaruh antar masing-

masing variabel. 

Hipotesis H1 akan diterima apabila 

memenuhi dua kriteria yaitu memiliki 

nilai T-statistics >1,967 dan nilai 

probabilitas (P-value) <0,05 (Haryono, 

2016). 

Tabel 8 Hasil Uji Hipotesis Pengaruh 

Langsung dan Tidak Langsung 

Uji Hipotesis 

 Orig-

inal 

Sam-

ple 

(O) 

Sam-

ple 

Mean 

(M) 

STDEV T-Sta-

tistics 

P-

Value 

Pelatihan →OCB 0,634 0,653 0,056 11,263 0,000 

Pelatihan → 

Kinerja Karya-

wan 

0,284 0,275 0,078 2,697 0,007 

OCB→ Kinerja 

Karyawan 

0,576 0,591 0,093 6,183 0,000 

Pelatihan 

→OCB→ Kinerja 

Karyawan 

0,365 0,387 0,078 4,657 0,000 

 

Berdasarkan Tabel 8, maka pada 

penelitian ini diperoleh hasil uji 

hipotesis yang disusun sebagai berikut:  

1) Hipotesis 1: Pengaruh Langsung 

Pelatihan Terhadap OCB. 
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Hasil dari hipotesis satu  

menunjukkan nilai T-statistics sebesar 

11,263, di mana angka T-statistics 

>1,967 dan memiliki P-value (0,000) 

kurang dari 0,05. Selain itu, diperoleh 

nilai koefisien jalur sebesar 0,634. 

Dari hasil tersebut menunjukkan 

bahwa pelatihan berpengaruh 

signifikan positif pada OCB. 

2) Hipotesis 2: Pengaruh Langsung 

Pelatihan Terhadap Kinerja 

Karyawan 

Hipotesis kedua yang ditunjukkan 

pada Tabel 8, diperoleh bahwa T-

statistics sebesar 2,697 >1,967, 

sementara itu diperoleh P-value 

sebesar 0,007 <0,05 dan diperoleh 

nilai koefisien jalur sebesar 0,284. 

Dengan kata lain pelatihan memiliki 

pengaruh signifikan positif terhadap 

kinerja karyawan di REDI. 

3) Hipotesis 3: Pengaruh Langsung 

OCB Terhadap Kinerja Karyawan 

Pada hipotesis ketiga menunjukkan 

nilai T-statistics sebesar 6,183 di 

mana angka ini >1,967 dan memiliki 

P-value sebesar 0,000 <0,05 serta 

diperoleh nilai koefisien jalur  0,576. 

Sehingga, dapat dikatakan OCB 

berpengaruh signifikan positif 

terhadap kinerja karyawan di REDI. 

4) Hipotesis 4: Pengaruh Tidak 

Langsung Pelatihan Terhadap 

Kinerja Karyawan Dimediasi 

Melalui OCB 

Berdasarkan Tabel 8, hipotesis 

keempat memiliki nilai T-statistics 

sebesar 4,657 yang >1,967, di sisi lain 

hipotesis ini memiliki nilai P-value 

sebesar 0,000 <0,05 dan diperoleh 

nilai koefisien jalur  sebesar 0,365. Hal 

ini menunjukkan bahwa pelatihan 

berpengaruh secara signifikan positif 

terhadap kinerja karyawan jika 

dimediasi melalui OCB. 

3. PEMBAHASAN 

Pengaruh Pelatihan Terhadap OCB 

Uji hipotesis yang merujuk pada 

Tabel 8, menunjukkan bahwa 

pelatihan memiliki pengaruh signifikan 

positif terhadap OCB. Dengan 

memberikan pelatihan secara rutin 

pada karyawan di REDI,  atau maka 

secara otomatis akan diikuti dengan 

penerapan perilaku sukarela pada 

masing-masing karyawan. Hasil ini 

sesuai dengan penelitian terdahulu 

yang dilakukan oleh Octaviana (2023)                                                      

dan Dirga (2024) yang menjelaskan 

bahwa semakin sering pelatihan yang 

dilakukan, maka semakin tinggi juga  

penerapan OCB pada masing-masing 

karyawan. 

Pengaruh Pelatihan Terhadap 

Kinerja Karyawan 
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Uji hipotesis yang merujuk pada 

Tabel 8, menunjukkan bahwa pelati-

han berpengaruh signifikan positif ter-

hadap kinerja karyawan. 

Pelatihan mampu meningkatkan 

kompetensi, keahlian, dan 

keterampilan karyawan. Dengan 

memberikan pelatihan yang relevan 

serta berkualitas, maka kinerja 

karyawan akan semakin tinggi. Hasil 

analisis hubungan dua variabel ini 

searah dengan penelitian yang 

dilakukan  oleh Fahrozi (2022) dan 

Kosdianti (2021)  yang menunjukkan 

bahwa pelatihan memiliki  hubungan  

yang  kuat dengan  kinerja sehingga  

dapat  meningkatkan   kinerja  

karyawan. 

Pengaruh OCB Terhadap Kinerja 

Karyawan 

Uji hipotesis di Tabel 8, menunjuk-

kan bahwa OCB berpengaruh secara 

signifikan positif terhadap kinerja kar-

yawan. Karyawan yang secara 

sukarela memberikan input lebih pada 

perusahaan akan meningkatkan 

kinerjanya. Hasil penelitian ini sejalan 

dengan yang dilakukan oleh Kholifah 

(2021) dan Fadly (2021) yang 

menjelaskan bahwa OCB  dan kinerja 

karyawan  memiliki pengaruh 

signifikan positif di mana  peningkatan 

salah satu  variabel  akan diikuti oleh  

peningkatan variabel lain. 

Pengaruh Pelatihan Terhadap 

Kinerja Karyawan Dimediasi Oleh 

OCB 

Uji hipotesis pada Tabel 8, 

menunjukkan bahwa pelatihan dapat 

meningkatkan kinerja karyawan 

melalui OCB. Pelatihan tidak hanya 

meningkatkan keterampilan dan 

pengetahuan karyawan, akan tetapi 

juga membantu karyawan dalam 

pembentukan sikap dan perilaku kerja 

positif. Karyawan yang mendapatkan 

pelatihan yang berkualitas dan sesuai 

dengan bidangnya  cenderung 

mendorong karyawan untuk 

menerapkan perilaku sukarela untuk 

bekerja melebihi standar minimum 

perusahaan. Penelitian yang 

dilakukan oleh Nabilah (2024), 

Prayogi (2021) dan Kulla (2023) 

menyatakan bahwa terdapat 

pengaruh signifikan positif antara 

pelatihan terhadap kinerja karyawan 

yang dimediasi oleh OCB. 

E. Kesimpulan 

Kesimpulan dari penelitian ini 

adalah pelatihan kerja berpengaruh 

signifikan positif terhadap kinerja 

karyawan. Selain itu, pelatihan juga 

memiliki pengaruh yang signifikan 

positif terhadap OCB dan OCB dapat 
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menjadi mediasi yang 

menghubungkan pengaruh pelatihan 

terhadap kinerja. 

Berdasarkan hasil penelitian yang 

dilakukan, PT. REDI dapat 

meningkatkan kinerja karyawannya 

untuk mencapai tujuan perusahaan 

dengan memberikan pelatihan yang 

berkualitas yang selanjutnya akan 

menumbuhkan kebiasaan sukarela 

pada masing-masing karyawan. 

Dengan mengombinasikan kedua hal 

tersebut maka PT. REDI dapat 

memilliki karyawan yang memberikan 

input kepada perusahaan secara 

optimal. 

Bagi penelitian yang akan dilakukan 

selanjutnya diharapkan dapat 

menambah variabel penelitian lain 

yang diduga menjadi faktor pengaruh 

kinerja pada karyawan. 
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