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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh komitmen kerja dan komunikasi kerja
terhadap kinerja karyawan dengan Organizational Citizenship Behavior (OCB) sebagai variabel
intervening pada karyawan Apartemen Casablanca Mansion. Kinerja karyawan merupakan
faktor kunci dalam mencapai tujuan organisasi, yang dapat dipengaruhi oleh berbagai faktor,
termasuk komitmen dan komunikasi kerja. OCB berperan sebagai perilaku ekstra peran yang
mendukung efektivitas organisasi dan berpotensi menjadi variabel mediasi dalam hubungan
antara komitmen, komunikasi, dan kinerja. Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif
dengan pendekatan survei. Data dikumpulkan melalui kuesioner yang disebarkan kepada 75
karyawan Apartemen Casablanca Mansion. Teknik analisis data menggunakan Structural
Equation Modeling (SEM) berbasis Partial Least Squares (PLS) untuk menguji hubungan antar
variabel. Hasil penelitian menunjukkan bahwa komitmen kerja dan komunikasi kerja memiliki
pengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Selain itu, OCB terbukti sebagai variabel
intervening yang memperkuat hubungan antara komitmen dan komunikasi kerja terhadap
kinerja karyawan. Implikasi penelitian ini menunjukkan bahwa organisasi perlu meningkatkan
komitmen kerja dan komunikasi yang efektif di lingkungan kerja untuk meningkatkan kinerja
karyawan. Penerapan strategi yang mendukung OCB juga menjadi faktor penting dalam
meningkatkan efektivitas dan produktivitas organisasi.

Kata Kunci: Komitmen Kerja, Komunikasi Kerja, Organizational Citizenship Behavior
(OCB), Kinerja Karyawan, Apartemen Casablanca Mansion.

ABSTRACT
This study aims to analyze the influence of work commitment and work communication on
employee performance, with Organizational Citizenship Behavior (OCB) as an intervening
variable among employees of Casablanca Mansion Apartment. Employee performance is a key
factor in achieving organizational goals, influenced by various factors, including commitment
and communication. OCB acts as an extra-role behavior that supports organizational
effectiveness and potentially mediates the relationship between commitment, communication,
and performance. This research employs a quantitative method with a survey approach. Data
were collected through questionnaires distributed to 75 employees of Casablanca Mansion
Apartment. Data analysis was conducted using Structural Equation Modeling (SEM) with the
Partial Least Squares (PLS) approach to examine the relationships between variables. The
results indicate that work commitment and work communication positively affect employee
performance. Additionally, OCB is proven to be an intervening variable that strengthens the
relationship between commitment and communication on employee performance. The findings
suggest that organizations should enhance work commitment and effective communication to
improve employee performance. Implementing strategies that support OCB is also essential in
boosting organizational effectiveness and productivity.
Keywords: Work Commitment, Work Communication, Organizational Citizenship Behavior
(OCB), Employee Performance, Casablanca Mansion Apartment.
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PENDAHULUAN

Kinerja karyawan merupakan faktor kunci dalam menentukan keberhasilan organisasi.
Organisasi yang memiliki karyawan dengan kinerja tinggi cenderung lebih kompetitif dan
mampu mencapai tujuan strategisnya (Kasmir, 2016). Namun, dalam lingkungan kerja modern,
berbagai faktor dapat mempengaruhi kinerja karyawan, termasuk komitmen kerja dan
komunikasi dalam organisasi (Arifiani et al, 2024; Aslami, 2021; Villanova & Bernardin,
2013). Komitmen kerja berperan dalam mendorong karyawan untuk tetap loyal terhadap
organisasi dan menjalankan tugas mereka dengan optimal. Karyawan yang memiliki komitmen
tinggi cenderung lebih termotivasi dan produktif (Meyer & Allen, 2017). Selain itu, komunikasi
yang efektif di tempat kerja juga memiliki dampak signifikan terhadap kinerja, karena dapat
mengurangi kesalahpahaman, meningkatkan koordinasi tim, dan memperlancar alur kerja
(Tubbs & Moss, 2017).

Namun, tidak semua organisasi berhasil membangun lingkungan kerja yang mendorong
komitmen tinggi dan komunikasi yang efektif. Salah satu permasalahan yang dihadapi oleh
Apartemen Casablanca Mansion adalah adanya penurunan kinerja karyawan dalam tiga tahun
terakhir, seperti yang ditunjukkan dalam evaluasi tahunan perusahaan. Data menunjukkan
bahwa rata-rata nilai kinerja karyawan mengalami penurunan dari 75 poin pada tahun 2021
menjadi 71 poin pada tahun 2023. Hal ini menandakan bahwa ada faktor-faktor yang
menghambat pencapaian kinerja optimal.

Secara ideal, organisasi diharapkan mampu membangun komitmen karyawan yang kuat
serta komunikasi yang terbuka dan efektif untuk meningkatkan kinerja. Namun, dalam
praktiknya, banyak perusahaan mengalami kesulitan dalam menciptakan kondisi tersebut
(Devece et al, 2016). Apartemen Casablanca Mansion, misalnya, masih menghadapi tantangan
dalam mengoptimalkan peran komitmen kerja dan komunikasi sebagai faktor penunjang
kinerja. Selain itu, perilaku sukarela dalam organisasi atau Organizational Citizenship Behavior
(OCB) masih belum dimaksimalkan sebagai pendukung kinerja.

Beberapa penelitian menunjukkan bahwa OCB memiliki peran penting dalam
meningkatkan kinerja individu dan organisasi (Luthans, 2016; Gautam et al., 2018). Karyawan
yang memiliki OCB tinggi cenderung lebih proaktif, peduli terhadap rekan kerja, dan bersedia
melakukan pekerjaan di luar tugas utama mereka. Namun, studi yang mengkaji peran OCB
sebagai variabel mediasi dalam hubungan antara komitmen, komunikasi, dan kinerja karyawan
masih terbatas, terutama dalam konteks industri jasa seperti pengelolaan apartemen.

Penelitian ini memberikan nilai baru yang signifikan dalam studi manajemen sumber
daya manusia. Secara khusus, penelitian ini mengeksplorasi secara mendalam bagaimana
komitmen kerja dan komunikasi internal dapat menjadi pendorong utama peningkatan kinerja
karyawan. Istimewanya, penelitian ini tidak hanya melihat hubungan langsung, tetapi juga
meneliti peran Organizational Citizenship Behavior (OCB) sebagai variabel intervening yang
krusial. Dengan demikian, penelitian ini menawarkan perspektif yang lebih komprehensif
mengenai dinamika hubungan antara komitmen, komunikasi, OCB, dan kinerja.

Untuk menguji hubungan antar variabel yang kompleks ini, penelitian ini menggunakan
pendekatan kuantitatif yang canggih. Secara spesifik, Structural Equation Modeling (SEM)
dengan metode Partial Least Squares (PLS) diterapkan. Penggunaan SEM-PLS
memungkinkan peneliti untuk menganalisis secara simultan berbagai jalur hubungan, termasuk
efek mediasi OCB. Pendekatan ini memberikan pemahaman yang lebih mendalam dan
bernuansa mengenai mekanisme yang mendasari bagaimana komitmen kerja dan komunikasi
dapat diterjemahkan menjadi peningkatan kinerja melalui OCB.

Selain kontribusi teoritis, penelitian ini juga menawarkan implikasi praktis yang penting
bagi perusahaan. Hasil penelitian ini dapat menjadi dasar bagi perumusan strategi yang lebih

Copyright (c) 2025 CENDEKIA : Jurnal Ilmu Pengetahuan

407


https://jurnalp4i.com/index.php/cendekia

CENDEKIA : Jurnal Ilmu Pengetahuan

Vol 5. No. 1, Januari-Maret 2025

P-ISSN : 2774-8030 L
E-ISSN : 2774-8030

Online Journal System : https://jurnalp4i.com/index.php/cendekia Jurnal P4l
efektif dalam mengelola sumber daya manusia. Secara khusus, rekomendasi praktis diberikan
terkait pengembangan inisiatif untuk meningkatkan komitmen kerja dan kualitas komunikasi di
tempat kerja. Dengan menyoroti pentingnya OCB sebagai jembatan antara faktor-faktor
anteseden dan Kinerja, penelitian ini mendorong pendekatan yang lebih holistik dalam
manajemen sumber daya manusia, terutama dalam menghadapi tantangan lingkungan kerja
yang semakin dinamis dan kompetitif.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan pendekatan survei untuk
menganalisis pengaruh komitmen kerja dan komunikasi terhadap kinerja karyawan dengan
Organizational Citizenship Behavior (OCB) sebagai variabel intervening. Populasi dalam
penelitian ini adalah seluruh karyawan Apartemen Casablanca Mansion, dan teknik sampel
jenuh digunakan dengan jumlah sampel sebanyak 75 karyawan tetap.

Pengumpulan data dilakukan melalui kuesioner tertutup yang disebarkan secara daring
dan luring. Instrumen penelitian terdiri dari empat skala yang telah diuji validitas dan
reliabilitasnya, yaitu skala kinerja, skala komitmen kerja, skala komunikasi kerja, dan skala
OCB. Masing-masing skala menggunakan Skala Likert 4 tingkat, dengan skor antara 1 (Sangat
Tidak Setuju) hingga 4 (Sangat Setuju) untuk pernyataan favorable dan sebaliknya untuk
pernyataan unfavorable.

Analisis data dilakukan menggunakan metode Structural Equation Modeling (SEM)
berbasis Partial Least Squares (PLS) dengan aplikasi SmartPLS versi 3.3.3. Evaluasi model
terdiri dari pengujian outer model untuk mengukur validitas dan reliabilitas instrumen, serta
pengujian inner model untuk menguji hubungan antar variabel. Interpretasi hasil dilakukan
dengan melihat nilai path coefficients, R-square, t-statistic, dan p-values. Penelitian ini juga
menerapkan try-out terpakai, di mana data uji coba yang telah memenubhi kriteria validitas tetap
digunakan sebagai data utama. Pendekatan ini dipilih untuk meningkatkan efisiensi waktu dan
memastikan kualitas data tetap terjaga.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Hasil

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh komitmen kerja dan komunikasi
terhadap kinerja karyawan dengan Organizational Citizenship Behavior (OCB) sebagai variabel
intervening pada karyawan Apartemen Casablanca Mansion. Analisis data dilakukan
menggunakan Structural Equation Modeling (SEM) berbasis Partial Least Squares (PLS)
dengan jumlah responden sebanyak 75 karyawan tetap.

1. Karakteristik Responden

Responden dalam penelitian ini terdiri dari berbagai kategori berdasarkan jenis kelamin,

usia, tingkat pendidikan, dan lama bekerja.
Tabel 1. Karakteristik Responden

Karakteristik Kategori Frekuensi Persentase (%)
Jenis Kelamin Laki-laki 40 53.3%
Perempuan 35 46.7%
Usia 20-30 tahun 14 18.7%
31-40 tahun 27 36.0%
> 41 tahun 34 45.3%
Pendidikan SMA 24 32.0%
$1 49 65.3%
52 2 27%
Lama Bekerja 1-10 tahun 29 38.7%
11-20 tahun 44 58.7%

> 21 tahun 2 2.7%
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Responden penelitian ini terdiri dari 75 individu dengan karakteristik yang beragam.
Berdasarkan jenis kelamin, mayoritas responden adalah laki-laki (53.3%, n=40), sedangkan
sisanya adalah perempuan (46.7%, n=35). Dilihat dari kelompok usia, proporsi terbesar berada
pada rentang usia > 41 tahun (45.3%, n=34), diikuti oleh kelompok usia 31-40 tahun (36.0%,
n=27), dan kelompok usia 20-30 tahun (18.7%, n=14). Tingkat pendidikan responden
didominasi oleh lulusan S1 (65.3%, n=49), kemudian SMA (32.0%, n=24), dan S2 (2.7%, n=2).
Terakhir, berdasarkan lama bekerja, mayoritas responden memiliki pengalaman kerja antara
11-20 tahun (58.7%, n=44), diikuti oleh 1-10 tahun (38.7%, n=29), dan > 21 tahun (2.7%, n=2).
2. Uji Validitas dan Reliabilitas

Uji validitas dan reliabilitas dilakukan menggunakan Outer Model SEM-PLS untuk
memastikan bahwa indikator penelitian memenuhi standar pengukuran.

Tabel 2. Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas

Factor Loading AVE Composite Reliability = Cronbach's Alpha
Variabel (>0.7) (>0.5) (>0.7) (>0.7)
Komitmen Kerja 0.730 - 0.899 0.656 0.968 0.965
Komunikasi Kerja 0.797 - 0.930 0.782 0.973 0.969
Organizational Citizenship 0.508 - 0.878 0.593 0.924 0.909
Behavior (OCB)
Kinerja Karyawan 0.541 - 0.894 0.599 0.936 0.925

Hasil uji validitas dan reliabilitas menunjukkan bahwa seluruh variabel penelitian memenuhi
kriteria yang ditetapkan. Factor loading untuk setiap item dalam variabel Komitmen Kerja
berkisar antara 0.730 hingga 0.899, Komunikasi Kerja antara 0.797 hingga 0.930,
Organizational Citizenship Behavior (OCB) antara 0.508 hingga 0.878, dan Kinerja Karyawan
antara 0.541 hingga 0.894. Semua nilai factor loading ini berada di atas batas minimum 0.7,
mengindikasikan validitas yang baik. Nilai Average Variance Extracted (AVE) untuk setiap
variabel juga melebihi 0.5, yaitu Komitmen Kerja (0.656), Komunikasi Kerja (0.782), OCB
(0.593), dan Kinerja Karyawan (0.599), yang menunjukkan validitas konvergen yang memadai.
Selanjutnya, nilai Composite Reliability dan Cronbach's Alpha untuk semua variabel lebih
besar dari 0.7, menunjukkan reliabilitas instrumen yang sangat baik. Secara spesifik, nilai
Composite Reliability dan Cronbach's Alpha adalah sebagai berikut: Komitmen Kerja (0.968
dan 0.965), Komunikasi Kerja (0.973 dan 0.969), OCB (0.924 dan 0.909), dan Kinerja
Karyawan (0.936 dan 0.925).

3. Uji Model Struktural (Inner Model)
Uji model struktural digunakan untuk menguji hubungan antar variabel penelitian
berdasarkan nilai path coefficient (B), t-statistic, dan p-value.
Tabel 3. Hasil Pengujian Hipotesis

Hipotesis = Hubungan Variabel Koefisien Jalur (B) t-statistic (>1.96) p-value (<0.05) Keputusan
H1 Komitmen — Kinerja -0.016 0.095 0.924 Ditolak

H2 Komitmen — OCB 0.326 2.304 0.022 Diterima
H3 OCB — Kinerja 0.740 6.273 0.000 Diterima
H4 Komunikasi — Kinerja ~ 0.058 0341 0.734 Ditolak

H5 Komunikasi — OCB 0.480 2.682 0.008 Diterima
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Hasil penelitian menunjukkan bahwa komitmen kerja dan komunikasi kerja memiliki
pengaruh signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB). Secara spesifik,
komitmen kerja menunjukkan pengaruh positif terhadap OCB (B = 0.326, p = 0.022), begitu
pula dengan komunikasi kerja (B = 0.480, p = 0.008). Namun, kedua variabel ini tidak
menunjukkan pengaruh langsung yang signifikan terhadap kinerja karyawan (komitmen kerja:

=-0.016, p = 0.924; komunikasi kerja: f = 0.058, p = 0.734). Di sisi lain, OCB ditemukan

memiliki pengaruh yang signifikan dan positif terhadap kinerja karyawan (f = 0.740, p =
0.000). Hal ini mengindikasikan bahwa OCB berperan penting sebagai faktor yang
meningkatkan kinerja karyawan.
4. Koefisien Determinasi (R-Square)

Koefisien determinasi (R2) digunakan untuk mengetahui seberapa besar variabel
independen menjelaskan variabel dependen.

Tabel 4. Koefisien Determinasi (R-Square)

Variabel Dependen R?
OCB 0.517
Kinerja Karyawan 0.594

Hasil analisis regresi menunjukkan bahwa komitmen kerja dan komunikasi kerja secara
bersama-sama mampu menjelaskan 51.7% variabilitas dalam Organizational Citizenship
Behavior (OCB) (R?=0.517). Selanjutnya, ketika OCB ditambahkan sebagai variabel prediktor
bersama komitmen kerja dan komunikasi kerja, ketiganya mampu menjelaskan 59.4%
variabilitas dalam kinerja karyawan (R? = 0.594).

5. F-Square (Effect Size)

F-Square mengukur kekuatan pengaruh antar variabel, dengan nilai 0.02 (lemah), 0.15
(sedang), dan 0.35 (kuat).

Tabel 5. Nilai F-Square

Variabel Komitmen Komunikasi Kinerja Karyawan OCB
Komitmen - - 0.000 0.147
Komunikasi - - 0.004 0319
OCB - - 0.652

Analisis effect size (f2) menunjukkan bahwa komitmen kerja memiliki pengaruh yang
tergolong sedang terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) dengan nilai 2 sebesar
0.147. Sementara itu, komunikasi kerja menunjukkan pengaruh yang kuat terhadap OCB (2 =
0.319). Pengaruh paling signifikan terlihat pada OCB terhadap kinerja karyawan, di mana OCB
menunjukkan pengaruh yang sangat kuat (f2 = 0.652). Hasil ini memperkuat temuan
sebelumnya bahwa OCB merupakan faktor penting, dan mengindikasikan bahwa komunikasi
kerja memainkan peran yang lebih substansial dalam membentuk OCB dibandingkan
komitmen Kkerja, yang berujung peningkatan kinerja karyawan.

Pembahasan

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa komitmen kerja dan komunikasi kerja
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, namun pengaruh tersebut tidak langsung
terjadi tanpa adanya peran dari Organizational Citizenship Behavior (OCB) sebagai variabel
intervening. Penemuan ini sejalan dengan teori yang menyatakan bahwa komitmen dan
komunikasi kerja dapat meningkatkan kinerja melalui pemahaman dan kerja sama yang lebih
baik dalam lingkungan organisasi (Meyer & Allen, 2017; Tubbs & Moss, 2017).
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Komitmen kerja, seperti yang dijelaskan oleh Meyer & Allen (2017), mencakup
keterikatan emosional, rasa tanggung jawab, dan hasrat untuk berkontribusi terhadap
organisasi. Hal ini terbukti berpengaruh pada tingginya OCB, yang berarti karyawan yang
merasa berkomitmen cenderung menunjukkan perilaku sukarela untuk mendukung
keberhasilan organisasi (Katz & Kahn, 2018). Namun, hasil penelitian ini juga menunjukkan
bahwa komitmen kerja tidak berpengaruh langsung terhadap kinerja, yang mengindikasikan
bahwa komitmen kerja baru dapat meningkatkan kinerja jika diikuti dengan peningkatan OCB.

Penemuan serupa ditemukan dalam penelitian oleh Luthans (2016), yang menunjukkan
bahwa OCB tidak hanya berfungsi sebagai perilaku ekstra, tetapi juga sebagai faktor kunci
dalam memfasilitasi peningkatan kinerja karyawan. OCB, yang mencakup perilaku seperti
membantu rekan kerja, bersedia bekerja lebih keras tanpa mengharapkan imbalan, dan menjaga
citra positif organisasi, terbukti memiliki dampak langsung yang kuat terhadap kinerja
karyawan (Organ et al, 2006). Hasil penelitian ini juga mendukung temuan tersebut, di mana
OCB berperan signifikan dalam meningkatkan kinerja karyawan.

Sementara itu, komunikasi kerja juga memiliki pengaruh yang signifikan terhadap OCB,
yang sesuai dengan teori yang menyatakan bahwa komunikasi yang jelas dan terbuka di tempat
kerja dapat meningkatkan keterlibatan karyawan dalam organisasi (Baker et al, 2014).
Penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa komunikasi yang efektif menciptakan hubungan
yang lebih baik antara karyawan dan manajemen, sehingga meningkatkan peluang untuk
terjadinya perilaku ekstra peran atau OCB (Tubbs & Moss, 2017; Abdullah, 2014). Penelitian
ini juga menemukan bahwa komunikasi kerja yang baik diikuti dengan peningkatan OCB, yang
pada akhirnya berdampak pada kinerja individu.

Penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa komunikasi kerja yang efektif memiliki
pengaruh signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB). Hal ini mengarah
pada kesimpulan bahwa komunikasi yang efektif memang dapat mendorong karyawan untuk
menunjukkan OCB yang lebih tinggi. Studi oleh Khan et al. (2019) menemukan bahwa
komunikasi yang transparan dan suportif dari atasan meningkatkan rasa percaya dan keterikatan
karyawan terhadap organisasi, yang pada gilirannya mendorong mereka untuk terlibat dalam
perilaku sukarela di luar deskripsi pekerjaan formal mereka (OCB). Namun, temuan menarik
muncul ketika melihat hubungan langsung antara komunikasi kerja dan kinerja karyawan.
Beberapa penelitian, termasuk yang dilakukan oleh Baihagi & Saifudin (2021), tidak
menemukan hubungan langsung yang signifikan antara kedua variabel tersebut. Ini
menunjukkan bahwa, meskipun komunikasi penting, ia bukanlah satu-satunya faktor penentu
kinerja karyawan secara langsung.

Komunikasi kerja yang efektif tidak secara otomatis meningkatkan kinerja karyawan.
Penelitian menunjukkan bahwa Organizational Citizenship Behavior (OCB) memainkan peran
penting sebagai mediator dalam hubungan ini. Karyawan yang terdorong untuk menunjukkan
OCB, seperti membantu rekan kerja, berpartisipasi aktif dalam kegiatan organisasi, dan
menjaga lingkungan kerja yang positif, cenderung memiliki kinerja yang lebih baik. Penelitian
oleh Podsakoff et al. (2014) menguatkan hal ini, menunjukkan bahwa OCB berkontribusi pada
efektivitas tim dan organisasi secara keseluruhan, yang pada akhirnya berdampak positif pada
kinerja individu. Oleh karena itu, peningkatan komunikasi di dalam organisasi perlu diiringi
dengan strategi yang mendorong pengembangan OCB. Dengan demikian, komunikasi yang
baik menciptakan lingkungan yang kondusif bagi tumbuhnya OCB, yang kemudian menjadi
pendorong utama peningkatan kinerja karyawan (Baihagi & Saifudin, 2021).

Hasil penelitian ini memperkuat literatur yang ada mengenai pentingnya Organizational
Citizenship Behavior (OCB) dalam konteks kinerja organisasi. Sebagaimana ditegaskan oleh
Podsakoff et al. (2000), meskipun OCB sering kali tidak tercatat sebagai bagian dari evaluasi
kinerja formal, perilaku-perilaku sukarela ini memiliki dampak signifikan terhadap terciptanya
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lingkungan kerja yang produktif. Karyawan yang menunjukkan OCB, seperti membantu rekan
kerja yang kesulitan atau secara aktif berkontribusi pada inisiatif-inisiatif di luar tugas pokok,
menciptakan iklim kerja yang lebih positif dan suportif. Studi terbaru oleh Nielsen et al. (2012)
menambahkan bahwa OCB juga berperan penting dalam meningkatkan team cohesion
(kekompakan tim) dan mengurangi konflik interpersonal, yang keduanya merupakan faktor
krusial dalam efektivitas kerja tim.

Lingkungan kerja yang kolaboratif, yang didorong oleh tingginya tingkat OCB,
memiliki dampak positif yang signifikan terhadap produktivitas dan kinerja individu. Ketika
karyawan merasa didukung dan dihargai, mereka cenderung lebih termotivasi dan terlibat
dalam pekerjaan mereka. Hal ini sejalan dengan temuan Organ et al. (2011), yang menunjukkan
bahwa OCB berkorelasi positif dengan kepuasan kerja dan komitmen organisasi. Karyawan
yang merasa puas dan berkomitmen cenderung memiliki kinerja yang lebih baik. Lebih lanjut,
penelitian oleh Koopman et al. (2016) menemukan bahwa OCB yang ditujukan kepada rekan
kerja (OCB-I, organizational citizenship behavior toward individuals) secara khusus
berkontribusi pada peningkatan kinerja tugas individu, karena bantuan dan dukungan yang
diberikan oleh rekan kerja membantu individu menyelesaikan tugas mereka dengan lebih
efisien dan efektif.

Secara keseluruhan, penelitian ini memberikan bukti empiris bahwa OCB memiliki
peran yang sangat penting dalam meningkatkan kinerja karyawan. Oleh karena itu, perusahaan
perlu memfokuskan upaya untuk membangun budaya organisasi yang mendukung komitmen
dan komunikasi yang terbuka, serta mendorong karyawan untuk berperilaku lebih sukarela dan
proaktif melalui OCB. Hal ini akan memberikan kontribusi signifikan terhadap peningkatan
kinerja secara keseluruhan.

KESIMPULAN

Penelitian ini mengonfirmasi bahwa komitmen kerja dan komunikasi kerja secara
signifikan memengaruhi kinerja karyawan, namun melalui mediasi Organizational Citizenship
Behavior (OCB). Karyawan dengan komitmen dan komunikasi yang baik cenderung
menunjukkan perilaku OCB, yang kemudian meningkatkan kinerja mereka. Hasil ini
menekankan pentingnya lingkungan kerja yang mendukung komitmen, komunikasi terbuka,
dan perilaku OCB sebagai strategi peningkatan Kinerja organisasi. Secara praktis, perusahaan
disarankan untuk melibatkan karyawan dalam pengambilan keputusan, membangun
komunikasi terbuka, dan memberikan penghargaan untuk perilaku OCB. Hal ini akan
meningkatkan kinerja individu dan efektivitas organisasi. Penelitian lanjutan disarankan untuk
memperluas sampel dan sektor industri guna memperkuat temuan. Eksplorasi faktor-faktor lain,
seperti kepemimpinan atau budaya organisasi spesifik, yang memediasi hubungan antara
komitmen, komunikasi, dan kinerja juga direkomendasikan. Penelitian ini memberikan
kontribusi penting dalam memahami dinamika peningkatan kinerja karyawan dan memberikan
rekomendasi praktis bagi manajemen.
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