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 ABSTRACT  
 

 
This study aims to examine the influence of self efficacy and perceived 

organizational support on employee performance with organizational 

citizenship behavior as a mediating variable (Empirical Study at PT 

Ungaran Sari Garment III). The samples taken in this study were 100 

respondents with a sampling technique that was purposive sampling. The 

data collection technique in this study was a questionnaire. While the 

analysis technique used was SEM-PLS using Warp-PLS version 7.0. The 

results showed that self efficacy and perceived organizational support had 

a positive and significant effect on employee performance, self efficacy and 

perceived organizational support had a positive and significant effect on 

organizational citizenship behavior, organizational citizenship behavior 

had a positive effect and not significant effect on employee performance, 

organizational citizenship behavior mediate the effect of self efficacy and 

perceived organizational support on employee performance. 
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Penelitian ini bertujuan untuk menguji Pengaruh Self Efiicacy dan Perceived 

Organizational Support Terhadap Kinerja Karyawan Dengan 

Organizational Citizenship Behavior Sebagai Variabel Mediasi (Studi 

Empiris Pada PT UngaranSari Garment III). Sampel yang diambil dalam 

penelitian ini sebanyak 100 responden dengan teknik pengambilan sampel 

yaitu purposive sampling. Teknik pengumpulan  data  dalam  penelitian  ini  

adalah  kuesioner. Sedangkan teknik analisis yang digunakan adalah SEM-

PLS menggunakan Warp-PLS versi 7.0. Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa self efficacy dan perceived organizational support berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, self efficacy dan perceived 

organizational support berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

organizational citizenship behavior, organizational citizenship behavior 

berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan, 

organizational citizenship behavior memediasi pengaruh self efficacy dan 

perceived organizational support terhadap kinerja karyawan. 
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PENDAHULUAN 

Semakin pesatnya perkembangan teknologi maka semakin dituntut untuk 

menjadikan SDM yang memiliki kualitas dan dapat beradaptasi dengan perkembangan 

tersebut. Meskipun banyak digantikan dengan teknologi yang canggih, tetapi dalam 

menjalankan proses bisnis, SDM tetap dianggap sebagai hal yang paling penting dan 

utama. Dengan perkembangan teknologi yang semakin pesat, sumber daya manusia harus 

dapat menyeimbangkan dengan memiliki pengetahuan yang luas, skill, sehingga sumber 

daya manusia dapat mengatasi suatu masalah secara cepat dan tepat. 

Perkembangan industri garment nasional sangatlah pesat dan memiliki kontribusi 

yang besar dalam ekspor Indonesia, serta memiliki tantangan menyangkut sumber daya 

manusia yang kompeten dan handal.  Berbagai tantangan tentang perubahan permintaan 

pasar yang semakin cepat seiring dengan perkembangan fashion dunia, menyebabkan 

pesanan untuk pakaian jadi pun cepat berubah. Dalam menghadapi persaingan yang 

semakin ketat, maka berbagai upaya dilakukan, salah satunya yaitu dengan meningkatkan 

kualitas kinerja karyawan. Hal ini dikemukakan oleh Mangkuprawira dan Hubeis (2017) 

dimana salah satu kunci keberhasilan suatu perusahaan adalah dengan bergantung pada 

kinerja sumber daya manusia yang secara langsung atau tidak langsung memberi 

kontribusi pada perusahaan. 

PT Ungaran Sari Garment merupakan perusahaan bergerak dibidang pakaian jadi 

atau garment. PT Ungaran Sari Garments mempunyai visi dan misi yaitu perusahaan yang 

memberikan solusi yang terintegrasi serta unggul dalam bidang usaha fashion serta gaya 

hidup, dan misinya menjadi sebuah perusahaan yang unggul dalam bidang desain, 

pengembangan dan pengadaan dengan tujuan menghasilkan produk dan pelayanan yang 

tepat. Dalam industri garment sebagian besar proses bahan baku menjadi bahan jadi 

masih menggunakan tenaga manusia, hal ini menyebabkan kurang efisiensi dan tinggi 

biaya. Tingkat efisiensi karyawan yang rendah dapat berdampak buruk pada hasil dan 

ketepatan target produksi yang telah ditetapkan oleh perusahaan. Sehingga dalam hal ini 

karyawan harus sadar akan waktu dan keseriusannya dalam mencapai target yang 

ditentukan. 



 Universitas Muhammadiyah Magelang  

 https://journal.unimma.ac.id 

 

548 

Gambar 1. Produksi PT Ungaran Sari Garment III 

 

Gambar 1 menjelaskan bahwa pada bulan Januari sampai Juni tahun 2022 

mengalami fluktuasi. Hal ini diketahui karena terdapat produk yang mengalami 

kerusakan/cacat, seperti jahitan putus, terdapat kerutan pada pakaian, serta pemotongan 

benang tidak bersih. Setelah produk cacat ditemukan, perusahaan harus melakukan 

pemeriksaan menyeluruh untuk mengidentifikasinya, dan mengakibatkan kerugian waktu 

dan biaya yang lebih besar. Dengan demikian, terdapat fenomena yang menarik terkait 

bagaimana meningkatkan kinerja karyawan di perusahaan tersebut. Kinerja karyawan 

dipengaruhi oleh beberapa faktor yaitu kemampuan dan keahlian, pengetahuan, 

rancangan kerja, kepribadian, motivasi kerja, kepemimpinan, gaya kepemimpinan, 

budaya organisasi, kepuasan kerja, lingkungan kerja, loyalitas, komitmen, serta displin 

kerja. Namun dalam penelitian ini difokuskan pada dua variabel yaitu self efficacy dan 

perceived organizational support, karena memiliki hubungan timbal balik dalam 

pertukaran sosial dalam perusahaan.  

Menurut Feist dan Gregory (2010: 212) mendefinisikan self efficacy sebagai 

keyakinan diri untuk mengetahui kemampuannya sehingga dapat melakukan suatu bentuk 

kontrol terhadap manfaat orang itu sendiri dan kejadian dalam lingkungan sekitarnya. 

Semakin tinggi self efficacy seseorang maka akan memiliki keyakinan dalam 

menjalankan tanggung jawab yang diembannya meskipun dalam kondisi yang sulit. 

Sehingga faktor ini akan berpengaruh pada peningkatan kinerjanya dan dapat 

memberikan motivasi dalam mencapai tujuannya. Hal ini sejalan dengan hasil penelitian 

dari Fahmi (2021) yang menyatakan bahwa self efficacy memiliki pengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Namun pada penelitian Sunanto & Hanfan (2022) 

menunjukkan hasil yang berbeda, dimana self efficacy tidak berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan. 

Faktor pendorong lain yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan adalah 

perceived organizational support. Perceived organizational support adalah tingkat 

dimana para pekerja mempercayai bahwa organisasi menilai kontribusinya dan peduli 

terhadap kesejahteraan mereka (Robbin & Judge, 2007) . Tingkat kepercayaan dan 

keyakinan yang tinggi dari perusahaan, maka karyawan akan merasa diperhatikan dan 

dihargai. Oleh karena itu, dukungan organisasi kepada karyawan sangat penting untuk 

dioptimalkan dalam menumbuhkan persepsi positif karyawan terhadap kinerja. Pada 

penelitian Fahmi (2021) menyatakan bahwa perceived organizational support memiliki 

Sumber: PT Ungaran Sari Garment III (2022) 
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pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Namun hal ini berbanding 

terbalik dengan penelitian Alfiana (2020) bahwa perceived organizational support 

memiliki pengaruh positif namun tidak signifikan terhadap kinerja karyawan.  

Berdasarkan pembahasan mengenai berbagai macam faktor yang dapat 

mempengaruhi kinerja karyawan, adapun faktor lain yang mempengaruhi naik turunnya 

suatu kinerja yaitu OCB. Menurut Permatasari (2017:38) mengemukakan bahwa OCB 

merupakan perilaku individual yang bersifat bebas (discretionary), secara tidak langsung 

mendapatkan penghargaan dari sistem imbalan formal, dan yang secara keseluruhan 

(agregat) akan meningkatkan efisiensi dan efektifitas fungsi pada organisasi. OCB 

memiliki peran dalam mengikat para pemimpin dan karyawan secara tidak langsung, 

sehingga dapat membangun sikap dan perilaku sesuai dengan visi, misi dan strategi 

perusahaan. Hal ini sejalan dengan penelitian Alfiana (2020) bahwa OCB berpengaruh 

positif dan signifikan ke kinerja karyawan. Sedangkan pada penelitian Fitri et al., (2021) 

menyatakan OCB berpengaruh negatif terhadap kinerja karyawan. 

Pada penjelasan di atas dimana setiap faktor yang dapat mempengaruhi kinerja 

saling berkaitan satu sama lain. Seperti halnya dalam penelitian yang dilakukan oleh 

Soeprijadi & Sudibjo (2021) menyatakan bahwa perceived organizational support 

memberikan pengaruh positif terhadap kinerja melalui OCB. Sedangkan pada penelitian 

Alfiana (2020) menyatakan bahwa perceived organizational support positif tidak 

signifikan ke kinerja melalui OCB. 

 

METODE 

Populasi dan Sampel 

 Menurut Sugiyono (2022) populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas 

subyek atau obyek yang mempunyai kuantitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan 

oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Populasi dalam 

penelitian ini adalah karyawan pada PT Ungaran Sari Garment yang berjumlah 900 

karyawan. 

 Sampel adalah bagian dari jumlah yang dimiliki oleh populasi (Sugiyono, 2022). 

Teknik sampel yang digunakan pada penelitian ini menggunakan teknik purposive 

sampling. Sugiyono (2022) mendefinisikan purposive sampling adalah teknik penentuan 

sampel dengan pertimbangan tertentu. Penelitian ini memilih sampel dengan kriteria 

karyawan yang sudah bekerja minimal 1 tahun dan karyawan bagian central assembly. 

Kriteria tersebut ditentukan sebagai dasar pemilihan sampel, karena karyawan yang sudah 

bekerja minimal 1 tahun dianggap sudah bisa memahami situasi dan kondisi dalam 

organisasi. Sehingga sampel yang sesuai dengan kriteria tersebut adalah 100 karyawan. 

Data Penelitian 

Jenis dan Sumber Data 

 Penelitian ini menggunakan penelitian kuantitatif yaitu penelitian yang 

menggunakan uji statistika. Sugiyono (2022) menyebutkan bahwa penelitian kuantitatif 

diartikan sebagai metode penelitian yang berlandaskan pada filsafat positivisme, 

digunakan untuk meneliti pada populasi atau sampel tertentu, pengumpulan data 

menggunakan instrument penelitian, analisis data bersifat kuantitatif atau statistik, 

dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan. 

 Sumber data yang digunakan adalah data primer. Data primer merupakan data 

yang diperoleh dan dikumpulkan dari objek langsung yang diteliti oleh orang atau 

organisasi yang melakukan penelitian. Data primer diperoleh langsung dari responden 



 Universitas Muhammadiyah Magelang  

 https://journal.unimma.ac.id 

 

550 

dengan memberikan kuesioner untuk mendapatkan data tentang self efficacy, perceived 

organizational support, OCB serta kinerja karyawan PT Ungaran Sari Garment III. 

Teknik pengumpulan data 

 Teknik pengumpulan data menggunakan cara survei menggunakan kuesioner 

yang disebarkan melalui googleform atau dibagikan langsung kepada para responden. 

Teknik pengumpulan data menggunakan kuesioner dilakukan dengan mengajukan 

beberapa pertanyaan terkait self efficacy, perceived organizational support, OCB dan 

kinerja karyawan. Pengukuran instrument yang dipakai dalam penelitian ini 

menggunakan skala likert. 5 (sangat setuju) dengan pengisian kuesioner yang disusun 

dalam bentuk kalimat pertanyaan. Variabel ini menggunakan 5 indikator : 

a. Sangat tidak setuju (STS) = 1 

b. Tidak setuju (TS) = 2 

c. Netral (N) = 3 

d. Setuju (S) = 4 

e. Sangat setuju (SS) = 5 

Definisi Operasional  

Self Efficacy 

Self efficacy merupakan suatu keyakinan atau kepercayaan diri individu mengenai 

kemampuannya untuk mengorganisasi, melakukan suatu tugas, mencapai suatu tujuan, 

menghasilkan sesuatu dan mengimplementasi tindakan untuk mencapai kecakapan 

tertentu (Bandura, 2013). Self efficacy terdiri dari tiga indikator yaitu :  

a. Tingkat kesulitan tugas (Magnitude), 

b. Generalitas (Generality),  

c. Kekuatan keyakinan (Strength) 

Perceived Organizational Support 

Menurut Rhoades dan Eisenberger (2002), perceived organizational support 

adalah persepsi yang dimiliki oleh karyawan mengenai sejauh mana organisasi menilai 

kontribusi, memberi dukungan, dan peduli pada kesejahteraan karyawannya, serta 

kesediaan organisasi untuk membantu karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan dan 

memenuhi kebutuhan sosio-emosional karyawannya. Indikator perceived organizational 

support, yaitu: 

a. Organisasi menghargai kontribusi karyawan  

b. Organisasi menghargai usaha ekstra yang telah karyawan berikan.  

c. Organisasi akan memperhatikan segala keluhan dari karyawan.  

d. Organisasi sangat peduli tentang kesejahteraan karyawan.  

e. Organisasi akan memberitahu karyawan apabila tidak melakukan pekerjaan dengan 

baik.  

f. Organisasi peduli dengan kepuasan secara umum terhadap pekerjaan karyawan.  

g. Organisasi menunjukan perhatian yang besar terhadap karyawan.  

h. Organisasi merasa bangga atas keberhasilan karyawan dalam bekerja. 

Organizational Citizenship Behavior 

OCB sebagai perilaku inisiatif individu yang melakukan pekerjan bukan 

merupakan job descriptionnya, melainkan melakukannya secara sukarela tanpa menuntut 

imbalan untuk membantu mewujudkan tujuan perusahaan secara efektif dan efisien. 

Menurut Lubis (2015:31) indikator OCB sebagai berikut:  

a. Altruisme 

https://journal.unimma.ac.id/


 
551 Fauzia Anisagita, Rochiyati Murniningsih 

b. Conscientiousness 

c. Sportmanship 

d. Courtesy  

e. Civic Virtue 

Kinerja Karyawan 

Kinerja karyawan adalah persepsi responden terhadap suatu hasil yang dicapai 

oleh seorang karyawan secara kualitas dan kuantitas dalam menjalankan tugasnya sesuai 

dengan tanggung jawab yang dibebankan dan diberikan kepadanya. Menurut 

Mangkunegara (2017:75) kinerja karyawan diukur dengan empat indikator yaitu : 

a. Kualitas pekerjaan 

b. Kuantitas Kerja 

c. Pelaksanaan Tugas 

d. Tanggung Jawab 

Uji Instrumen Data 

Uji Validitas 

 Uji validitas yakni uji yang digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya 

suatu kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid apabila pertanyaan pada kuesioner 

mampu untuk mengungkapkan suatu yang diukur oleh kuesioner tersebut (Sugiyono, 

2022). Uji validitas pada penelitian ini menggunakan metode confirmatory factor 

analysis (CFA). CFA digunakan untuk mengevaluasi validitas konvergen dan validitas 

diskriminan dari skala pengukuran. Menurut Hair et al., (2017) sebuah instrumen 

penelitian dapat diterima jika nilai loading dari setiap itemnya adalah ≥ 0,40. 

Uji Reliabilitas 

 Uji reliabilitas ialah uji yang digunakan untuk mengetahui sejauh mana hasil 

pengukuran dengan menggunakan objek yang sama, akan menghasikan data yang sama 

(Sugiyono, 2022). Tujuan dari uji reliabilitas yakni guna menilai terhadap kestabilan 

ukuran serta konsistensi seorang dalam menjawab kuesioner. Pengukuran reliabilitas 

dilakukan dengan cara one shot atau pengukuran sekali saja menggunakan metode uji 

statistik Cronbach Alpha. Suatu variabel dikatakan reliabel apabila memiliki nilai 

Cronbach Alpha > 0,60 (Hair et al., 2017) 

Metode Analisis Data 

Partial Least Square Structural Equation Modeling (PLS-SEM) 

 SEM (Square Structural Equation) merupakan salah satu jenis analisis 

multivariant. Analisis multivariant merupakan metode analisis untuk menganalisis 

beberapa variabel secara simultan atau serempak. PLS (Partial Least Square) adalah 

analisis persamaan struktural (SEM) berbasis varian yang secara simultan dapat 

melakukan pengujian model pengukuran sekaligus pengujian model struktural. PLS 

didesain untuk menyelesaikan regresi berganda ketika terjadi permasalahan spesifik pada 

data. Menurut Hair et al., (2017), untuk melakukan analisis Partial Least Squares 

Structural Equation Modeling (PLS-SEM) dibutuhkan tujuh langkah yang harus 

dilakukan yaitu sebagai berikut:  

a. Membuat spesifikasi model jalur (path model) 

b. Membuat spesifikasi model pengukuran 

c. Melakukan pengumpulan dan screening data 

d. Melakukan estimasi Model SEM-PLS 

e. Mengevaluasi hasil pengujian model pengukuran 

f. Mengevaluasi hasil pengujian model structural 

g. Interpretasi hasil dan menarik kesimpulan 
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Uji Model 

 Suatu model dikatakan fit apabila kovarians matriks suatu model adalah sama 

dengan kovarians matriks data. Model fit dan p-value menampilkan tiga hasil indikator 

fit yaitu Avarage Path Coefficient (APC), Average R-Squared (ARS), dan Average 

Inflation Factor (AVIF). Nilai p diberikan untuk indikator APC dan ARS yang dihitung 

dengan estimasi resampling dan Bonferroni like corrections (Sholihin & Ratmono, 2013). 

Uji kesesuaian model terdiri dari beberapa indikator dengan kriteria sebagai berikut: 

a. Average R-Squared (ARS) memiliki nilai p <0.05. 

b. Average Block Variance Inflation (AVIF) memiliki nilai <5 dan idealnya 3,3. 

c. Average path coefficient (APC) memiliki nilai p < 0.05. 

Uji Hipotesis 

Uji Langsung 

 Uji langsung (direct effects) dilakukan untuk mengetahui pengaruh variabel bebas 

terhadap variabel terikat melalui variabel mediasi dengan nilai koefisien beta dan p-value. 

Persyaratan yang harus dipenuhi adalah koefisien jalurnya harus signifikan sebagai syarat 

pengujian pengaruh tidak langsung (indirect effect). Uji hipotesis ini dapat dilihat dari 

nilai p, dimana p-value < 0.05 maka dapat dikatakan bahwa hipotesis diterima (Sholihin 

& Ratmono, 2013). 

Uji Tidak Langsung 

 Uji tidak langsung (indirect effect) dapat dilakukan dengan syarat bahwa hasil 

koefisien jalur pengaruh langsung model penelitian sudah (Sholihin & Ratmono, 2013). 

Pengujian tidak langsung dilakukan dengan cara dua langkah, yaitu sebagai berikut Hair 

et al., (2011) dalam Sholihin & Ratmono, (2013). 

a. Melakukan estimasi direct effect SPM terhadap variabel mediasi. 

b. Melakukan estimasi indirect effect secara simultan dengan triangle PLS SEM. 

 Pengambilan kesimpulan terhadap variabel mediasi dapat dilakukan dengan 

langkah berikut (Sholihin & Ratmono, 2013).  

1) Jika koefisien jalur mediasi dari hasil estimasi langkah indirect effect tetap signifikan 

dan tidak berubah maka hipotesis mediasi tidak didukung. 

2) Jika koefisien jalur mediasi nilainya turun tetapi tetap signifikan maka bentuk 

mediasi adalah mediasi sebagian (partial mediation). 

3) Jika koefisien jalur mediasi nilainya turun dan menjadi tidak signifikan maka bentuk 

mediasi adalah mediasi penuh (full mediation). 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Uji Kualitas Data 

Uji Validitas dan Uji Reliabilitas 

Uji validitas dalam penelitian ini menggunakan Confrimatory Factor Analysis 

(CFA), CFA digunakan untuk menguji apakah indikator-indikator yang digunakan bisa 

mengkonfirmasi sebuah variabel. Penelitian dapat diterima jika nilai loading dari setiap 

itemnya adalah >0,40. Berdasarkan uji validitas dari variabel self efficacy, perceived 

organizational support, OCB, dan kinerja karyawan menunjukkan nilai >0,40. Hasil ini 

menunjukkan bahwa data dikatakan valid. Hasil ini menunjukan bahwa sebuah 

instrument dikatakan valid jika nilai factor loading di atas 0,40 (Hair et al., 2014).  

Uji Reliabilitas digunakan untuk melihat tingkat kelayakan pada setiap variabel 

yang digunakan dan digunakan sebagai syarat tercapainya validitas. Reliabilitas 

instrument penelitian dapat diuji melalui nilai cronbach's alpha dan composite reliability. 
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Reliabilitas setiap indikator dapat dilihat melalui nilai cronbach alpha >0,60. Sedangkan 

nilai composite reliability dapat dikatakan reliabel apabila nilainya >0,70 meskipun nilai 

0,60 masih dapat diterima. Berdasarkan uji reliabilitas dapat dilihat bahwa dari variabel 

self efficacy, perceived organizational support, OCB, dan kinerja karyawan menunjukkan 

nilai cronbach alpha >0,60 dan composite reliability >0,70, sehingga reliablitias keempat 

variabel diterima. 
Tabel 1. Hasil Uji Validitas dan Uji Reliabilitas 

No Variabel 

Validitas Reliabilitas  

Indikator 
Factor 

Loading 
Ket. 

Cronbach 

Alpha 

Composite 

Reliability 
Ket. 

1 Self Efficacy 

X1.1 0,740 Valid 

0,841 0,883 Reliabel 

X1.2 0,740 Valid 

X1.3 0,750 Valid 

X1.4 0,776 Valid 

X1.5 0,764 Valid 

X1.6 0,710 Valid 

2 

Perceived 

Organizational 

Support 

X2.1 0,641 Valid 

0,858 0,891 Reliabel 

X2.2 0,825 Valid 

X2.3 0,807 Valid 

X2.4 0,652 Valid 

X2.5 0,593 Valid 

X2.6 0,775 Valid 

X2.7 0,770 Valid 

X2.8 0,599 Valid 

3 

Organizational 

Citizenship 

Behavior 

Z.1 0,437 Valid 

0,852 0,883 Reliabel 

Z.2 0,439 Valid 

Z.3 0,765 Valid 

Z.4 0,598 Valid 

Z.5 0,646 Valid 

Z.6 0,739 Valid 

Z.7 0,781 Valid 

Z.8 0,544 Valid 

Z.9 0,766 Valid 

Z.10 0,791 Valid 

4 
Kinerja 

Karyawan 

Y.1 0,783 Valid 

0,785 0,862 Reliabel 
Y.2 0,850 Valid 

Y.3 0,800 Valid 

Y.4 0,684 Valid 

Sumber: Data Diolah WarpPLS 7.0 

Uji Model 

 Uji kesesuaian antara model teoritis dan data empiris dapat dilihat pada tingkat 

godness of statistic. Suatu model dikatakan fit apabila kovarians matriks uatu model 

adalah sama dengan kovarians matriks data (observed). Uji kesesuaian model didasarkan 

pada kriteria berikut:  Avarage Path Coefficient (APC) memiliki nilai p <0,05. Average 

R-Squared (ARS) memiliki nilai p <0,05. Dan nilai Average Block VIF (AVIF) <5 dan 

idealnya 3,3. Adapun hasil uji godness-of-statistic ditunjukan pada tabel 2 sebagai 

berikut: 
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Tabel 2. Hasil Uji Model 

Model of Fit Kriteria Hasil Model Keterangan 

APC P < 0,05 
0,291  

(P < 0,001) 
Baik (Fit) 

ARS P < 0,05 
0,352 

(P < 0,001) 
Baik (Fit) 

AVIF < 5, ideal < 3,3 1,294 Baik (Fit) 
Sumber: Data Diolah WarpPLS 7.0 

Berdasarkan tabel 4.5, hasil uji pada nilai APC senilai 0,291 dan p <0,001, nilai 

ARS senilai 0,352 dan p <0,001 serta nilai AVIF sebesar 1,294. Dalam pengujian AVIF 

menjadi nilai utama karena WarpPLS menggunakan interaksi antar variabel (mediation 

regression analysis), dan hasil AVIF menunjukkan bahwa model yang diajukan baik atau 

fit. 

Uji Hipotesis 

 Uji hipotesis dilakukan untuk menjawab permasalahan uang diajukan dalam 

penelitian dengan hasil analisis data yang dilakukan. Pengujian hipotesis dilakukan sesuai 

kerangka penelitian yang dilakukan untuk melakukan analisis dan menguji secara 

langsung dan tidak langsung antara variabel. Pengujian hipotesis didasarkan pada nilai 

beta dan p-value, dimana untuk mengetahui pengaruh variabel bebas pada variabel terikat 

dan variabel terikat melalui variabel mediasi. Tingkat signifikansi pengujian hipotesis ini 

dilakukan dengan melihat nilai dari p-value <0,05.  

Pembahasan  

Uji Langsung 

 Pengujian hipotesis secara langsung digunakan untuk mengetahui pengaruh 

langsung dari setiap variabel independen terhadap variabel dependen. Hasil uji hipotesis 

secara langsung dapat dilihat seperti gambar 2. 

 
Gambar 2. Pengujian secara langsung 

Sumber: Data Diolah WarpPLS 7.0 

Pengaruh Self Efficacy Terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan gambar 2, nilai beta (β) pada variabel self efficacy (SE) terhadap kinerja 

karyawan (KK) adalah 0,41 yakni bernilai positif. Diketahui nilai p-value < 0,01 yang berarti 

lebih kecil dari 0,05, maka dapat disimpulkan self efficacy (SE) berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan (KK). Sehingga hal ini menunjukkan hipotesis 1 (H1) diterima.  

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa self efficacy berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan, artinya semakin tinggi self efficacy atau tingkat 

kepercayaan diri dari karyawan akan kemampuannya mampu meningkatkan kinerja yang ada 

didalam PT Ungaran Sari Garment III.  

Peningkatan kinerja karyawan didasarkan dengan adanya kepercayaan yang 

dimiliki seseorang terhadap kemampuannya dalam menjalankan tanggungjawab, yang 
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mana hal ini sesuai dengan social exchange theory. Teori ini menjelaskan bagaimana 

seorang individu akan termotivasi dari kepentingan pribadi atau dapat diartikan bahwa 

seseorang ingin memaksimalkan hasil pribadinya dengan melakukan pengorbanan yang 

seminimal mungkin dalam suatu hubungan.  

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Fahrun & 

Muhammad (2020) yang menyatakan bahwa self efficacy memiliki pengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Selain itu, hal ini juga sejalan dengan Mohammad 

(2021) menyatakan bahwa self efficacy berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan. 
Pengaruh Perceived Organizational Support Terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan gambar 2, nilai beta (β) pada variabel perceived organizational support 

(POS) terhadap kinerja karyawan (KK) adalah 0,32 yakni bernilai positif. Diketahui nilai p-value 

< 0,01 yang berarti lebih kecil dari 0,05, maka dapat disimpulkan perceived organizational 

support (POS) berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan (KK). Sehingga hal ini 

menunjukkan hipotesis 2 (H2) diterima. 

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa perceived organizational support 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, artinya bahwa semakin 

tinggi perceived organizational support yang diberikan oleh perusahaan kepada 

karyawan maka hal ini dapat meningkatkan kinerja karyawan PT Ungaran Sari Garment 

III. 

Peningkatan kinerja karyawan didasarkan dengan adanya dukungan dari 

perusahaan terhadap karyawan dengan social exchange theory. Teori ini menjelaskan 

tentang kecenderungan individu membalas sumber daya dan dukungan yang diterima. 

Teori ini mampu memunculkan dukungan perusahaan terhadap karyawan, karena dengan 

adanya dukungan dari perusahaan, maka karyawan akan merasa yakin bahwa kontribusi 

dan kinerjanya dihargai oleh perusahaan. 

Hasil penelitian ini mendukung penelitian yang dilakukan oleh Mohammad 

(2021) yang menyatakan bahwa perceived organizational support memiliki pengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini juga sejalan dengan Lukiyana 

& Muhammad (2021) yang menyatakan perceived organizational support berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja. 
Uji Tidak Langsung 

Pengujian hipotesis pada uji tidak langsung digunakan untuk menguji pengaruh 

variabel independen terhadap variabel dependen dengan memasukkan variabel mediasi. 

Hasil pengujian tidak langsung dilakukan dengan membandingkan model langsung 

dengan tidak langsung. Pengujian hipotesis didasarkan pada uji secara keseluruhan 

seperti ditunjukkan pada gambar 3. 

 
Gambar 3. Pengujian secara tidak langsung 

Sumber: Data Diolah WarpPLS 7.0 
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Pengaruh Self Efficacy Terhadap OCB 

Berdasarkan gambar 3, nilai beta (β) pada variabel self efficacy (SE) terhadap OCB adalah 

0,37 yakni bernilai positif. Diketahui nilai p-value < 0,01 yang berarti lebih kecil dari 0,05, maka 

dapat disimpulkan self efficacy (SE) berpengaruh signifikan terhadap OCB. Sehingga hal ini 

menunjukkan hipotesis 3 (H3) diterima. 

Penelitian ini menyatakan bahwa self efficacy berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

OCB. Artinya, bahwa semakin tinggi self efficacy seseorang, maka akan lebih mampu 

menghadapi tantangan dalam mencapai keberhasilan tujuan dan efektivitas perusahaan. Self 

efficacy pada karyawan PT Ungaran Sari Garment III berpengaruh terhadap OCB. Self efficacy 

timbul karena adanya pengalaman keberhasilan dan faktor sosial (menyaksikan orang lain 

berhasil, support dari lingkungan, dll). 

Hal ini sesuai dengan social exchange theory, yang menjelaskan bahwa teori ini dapat 

mempengaruhi hubungan timbal balik antara perusahaan dan karyawan. Sehingga ketika 

seseorang percaya bahwa dengan memiliki tingkat self efficacy yang tinggi terhadap 

pekerjaannya, maka mereka akan melakukan sikap OCB dalam menyelesaikan 

tanggungjawabnya, seperti melakukan pekerjaan diluar jam kerja, membantu rekan kerja, dll. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Halim (2020) menyatakan bahwa self 

efficacy berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB. Hal ini juga sejalan dengan Sunanto 

& Hanfan (2022) menyatakan bahwa self efficacy berpengaruh signifikan terhadap OCB. 

Pengaruh Perceived Organizational Support Terhadap OCB 

Berdasarkan gambar 3, nilai beta (β) pada variabel perceived organizational support 

(POS) terhadap OCB adalah 0,32 yakni bernilai positif. Diketahui nilai p-value <0,01 yang berarti 

lebih kecil dari 0,05, maka dapat disimpulkan perceived organizational support (POS) 

berpengaruh signifikan terhadap OCB. Sehingga hal ini menunjukkan hipotesis 4 (H4) diterima. 

Penelitian ini menyatakan bahwa perceived organizational support berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap OCB. Hasil ini sejalan dengan social exchange theory, dimana teori ini 

memiliki hubungan timbal balik antara karyawan dan perusahaan. Berdasarkan teori ini, 

perceived organizational support (dukungan perusahaan) mampu meningkatkan keinginan 

karyawan agar melaksanakan pekerjaannya lebih baik lagi (Karavardar, 2014). PT Ungaran Sari 

Garment III memberikan fasilitas untuk menunjang kesejahteraan karyawan, seperti 

pemberian BPJS Ketenagakerjaan, asuransi JKN, serta insentif. Dukungan yang 

diberikan ini juga menjadi faktor munculnya sikap OCB karena karyawan merasa 

diperhatikan secara khusus terhadap hasil kerja yang dicapainya. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Alfiana (2020) 

yang menyatakan bahwa perceived organizational support positif  signifikan terhadap 

OCB. Hal ini juga sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Soeprijadi & Sudibjo 

(2021) menyatakan bahwa perceived organizational support memberikan pengaruh 

positif terhadap OCB. 

Pengaruh OCB Terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan gambar 3, nilai beta (β) pada variabel OCB terhadap kinerja 

karyawan (KK) adalah 0,10 yakni bernilai positif. Diketahui nilai p-value 0,17 yang 

berarti lebih besar dari 0,05, maka dapat disimpulkan OCB tidak berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan (KK). Sehingga hal ini tidak mendukung hipotesis 5 (H5). 

Penelitian ini menyatakan bahwa OCB tidak berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan. Sehingga penelitian ini tidak sesuai dengan social exchange theory 

yang menjelaskan tentang hubungan timbal balik apabila perusahaan menjaga 

karyawannya maka karyawan akan menjanjikan hasil kerja yang memuaskan. Fenomena 

yang terjadi adalah ketika karyawan PT Ungaran Sari Garment III merasa bahwa dengan 
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membantu rekan kerja akan menjadikan pekerjaannya sendiri tidak efisien dan akan 

menjadikan hal ini sebagai alasan target tidak terpenuhi.  

Hal ini sejalan dengan penelitian Fitri et al., (2021) yang menyatakan bahwa OCB 

tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Selain itu, hal ini juga sejalan 

dengan Lukito (2020) yang menyatakan bahwa OCB tidak berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan. 

Pengaruh Self Efficacy Terhadap Kinerja Karyawan dengan OCB Sebagai Variabel 

Mediasi 

Berdasarkan gambar 3, pengaruh tidak langsung pada variabel self efficacy (SE) 

terhadap kinerja karyawan (KK) yang dimediasi oleh OCB dapat dilihat bahwa nilai p-

value pada pengaruh langsung signifikan. Setelah dilakukan penambahan mediasi atau 

pengaruh tidak langsung hasil p-value tetap signifikan yaitu <0,01, namun nilai koefisien 

β menurun (β: 0,37). Artinya bahwa bentuk mediasi pada pengaruh ini adalah mediasi 

sebagian (partial mediation). Sehingga hasil ini menunjukkan bahwa hipotesis 6 (H6) 

diterima atau secara tidak langsung self efficacy berpengaruh terhadap kinerja karyawan 

melalui variabel OCB. 

Berdasarkan hasil penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh signifikan 

peran OCB sebagai variabel mediasi dalam hubungan antara self efficacy terhadap kinerja 

karyawan di PT Ungaran Sari Garment III. Peran self efficacy sangat dibutuhkan, dimana 

self efficacy yang dimiliki karyawan PT Ungaran Sari Garmen III akan mendorong 

karyawan dalam menjalankan tugas-tugas yang diberikan kepadanya diluar tugas dan 

akan menumbuhkan saling menghargai terhadap lingkungannya.   

Berdasarkan social exchange theory, teori ini menjelaskan dimana menekankan 

pada sisi psikologis interaksi sosial antar individu dalam membangun suatu hubungan. 

Dimana hal tersebut mengacu penelitian Sheikh (2015) yang menyatakan bahwa self 

efficacy mendorong terciptanya OCB yang baik, seperti: membantu rekan kerja terkait 

pekerjaan. 

Hal ini sejalan dengan penelitian Sunanto & Hanfan (2022) yang menyatakan 

bahwa self efficacy melalui OCB berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Hal ini juga 

sejalan dengan Halim (2020) menyatakan bahwa efikasi diri melalui OCB berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja. 

Pengaruh Perceived Organizational Support Terhadap Kinerja Karyawan dengan 

OCB Sebagai Variabel Mediasi 

Berdasarkan gambar 3, pengaruh tidak langsung pada variabel perceived 

organizational support (POS) terhadap kinerja karyawan (KK) yang dimediasi oleh OCB 

dapat dilihat bahwa nilai p-value pada pengaruh langsung signifikan. Setelah dilakukan 

penambahan mediasi atau pengaruh tidak langsung hasil p-value tetap signifikan yaitu 

<0,01, namun nilai koefisien β menurun (β: 0,28). Artinya bahwa bentuk mediasi pada 

pengaruh ini adalah mediasi sebagian (partial mediation). Sehingga hasil ini 

menunjukkan bahwa hipotesis 7 (H7) diterima atau secara tidak langsung perceived 

organizational support berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui variabel OCB. 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh signifikan peran OCB 

sebagai variabel mediasi dalam hubungan perceived organizational support terhadap 

kinerja karyawan. Hal ini diperkuat dengan hasil kuesioner yang mayoritas responden 

menjawab setuju. Tuntutan target yang ditetapkan oleh PT Ungaran Sari Garment III 

kepada karyawannya dapat membebani karyawan. Dukungan yang diberikan perusahaan 

memiliki dampak yang baik atas sikap OCB. Artinya, ketika karyawan merasa yakin akan 
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bagaimana perusahaan memberikan apresiasi dan kepedulian mereka terhadap karyawan, 

maka karyawan mampu meningkatkan keinginan untuk menyelesaikan pekerjaannya. 

Perceived organizational support (dukungan organisasi) mempunyai peran yang 

besar dalam meningkatkan kinerja karyawan sesuai dengan social exchange theory yang 

menjelaskan bagaimana sebuah hubungan sosial terdapat unsur imbalan, pengorbanan, 

dan keuntungan yang saling menguntungkan. Apabila perusahaan senantiasa 

memfasilitasi serta mendukung dan mencukupi keperluan serta ekspektasi pegawai, maka 

hal tersebut berpotensi membuat pencapaian kerja pegawai akan  dicapai dengan baik. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Azizi (2022) yang menyatakan 

bahwa OCB mampu memediasi perceived organizational support  terhadap kinerja 

karyawan. Hal ini juga sejalan dengan Palupi et al., (2022) menyatakan bahwa perceived 

organizational support berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan 

melalui OCB. 

KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil pengujian yang telah dilakukan dalam penelitian ini, diperoleh 

kesimpulan sebagai berikut : 

1) Self efficacy berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal 

ini berarti bahwa semakin tinggi self efficacy pada karyawan maka akan 

meningkatkan kinerja karyawan. 

2) Perceived organizational support berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan. Hal ini berarti bahwa semakin tinggi perceived organizational 

support yang diberikan oleh perusahaan kepada karyawan maka dapat 

meningkatkan kinerja karyawan. 

3) Self efficacy berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB. Hal ini berarti 

bahwa semakin tinggi self efficacy pada karyawan maka akan meningkatkan sikap 

OCB dalam menyelesaikan pekerjaannya. 

4) Perceived organizational support berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

OCB. Hal ini berarti bahwa semakin tinggi perceived organizational support yang 

diberikan oleh perusahaan, maka karyawan akan melakukan sikap OCB untuk 

mencapai reputasi yang baik bagi perusahaan karena merasa diperhatikan. 

5) OCB tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini berarti 

karyawan yang menerapkan OCB atau karyawan yang melakukan pekerjaan 

melebihi apa yang seharusnya dikerjakan, tidak memiliki pengaruh yang lebih 

terhadap kinerja karyawan tersebut dalam perusahaan. 

6) OCB mampu memediasi pengaruh self efficacy terhadap kinerja karyawan. Hal 

ini berarti bahwa self efficacy yang dimiliki karyawan akan mendorong karyawan 

itu sendiri dalam menjalankan tugas-tugas yang diberikan kepadanya baik diluar 

tugas maupun kewajiban tugasnya. 

7) OCB mampu memediasi pengaruh perceived organizational support terhadap 

kinerja karyawan. Hal ini berarti bahwa dukungan organisasi sendiri dapat 

memberikan dampak yang baik atas sikap OCB dan karyawan mampu 

meningkatkan keinginan untuk menyelesaikan pekerjaannya. 

Saran 

Berdasarkan pada kesimpulan-kesimpulan yang telah diuraikan, maka dapat 

disampaikan beberapa saran sebagai berikut: 
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1) PT Ungaran Sari Garment III diharapkan untuk terus menjaga dan meningkatkan 

keyakinan dan kepercayaan diri karyawan dengan melakukan kegiatan pelatihan 

(trainning) untuk meningkatkan kemampuan kinerja dalam mencapai tujuan 

perusahaan. 

2) Diharapkan perusahaan dapat lebih memperhatikan dan meningkatkan apresiasi 

terhadap karyawan yang telah bekerja secara maksimal seperti pemberian reward, 

pemberian bonus yang maksimal. 

3) PT Ungaran Sari Garment III perlu meningkatkan sikap dan perilaku OCB dengan 

memperhatikan kebutuhan karyawan dan mempertahankan keterlibatan karyawan 

seperti mengadakan kegiatan gathering untuk meningkatkan hubungan antar 

rekan kerja. 

4) Perlu adanya evaluasi kembali dari perusahaan untuk meningkatkan kinerja 

karyawan dalam mencapai target, seperti memberikan pengembangan karir, 

penilaian kinerja setiap bulannya, serta bimbingan konseling. 
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