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 ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh job characteristics dan perceived training 

terhadap task performance dengan organizational citizenship behavior (OCB) sebagai variabel 

mediasi. Data diperoleh melalui kuesioner online berskala Likert dengan melibatkan 274 pegawai 

Kementerian Keuangan sebagai responden dan dianalisis dengan metode Structural Equation 

Modelling menggunakan software AMOS 25. Hasil penelitian menunjukkan adanya pengaruh 

langsung dan tidak langsung dari job characteristics dan perceived training terhadap task 

performance. Perceived training berpengaruh langsung secara signifikan terhadap OCB dan task 

performance, sedangkan pengaruh langsung job characteristics hanya signifikan terhadap OCB. 

Analisis mediasi menunjukkan OCB berperan signifikan dalam menjembatani hubungan kedua 

variabel independen terhadap task performance. Temuan ini menunjukkan bahwa peningkatan 

kinerja pegawai tidak hanya ditentukan oleh aspek teknis pekerjaan dan pelatihan, tetapi juga 

kemampuan organisasi dalam menumbuhkan perilaku ekstra-peran, sehingga penting bagi 

organisasi untuk merancang desain pekerjaan yang bermakna, pelatihan yang relevan, serta iklim 

kerja yang mendukung OCB untuk meningkatkan kinerja pegawai secara optimal. 

Kata Kunci: Karakteristik Pekerjaan, Persepsi Pelatihan, Perilaku Kewarganegaraan 

Organisasi, Kinerja Tugas 

 

ABSTRACT 

This study aims to examine the effects of job characteristics and perceived training on task 

performance, with organizational citizenship behavior (OCB) as a mediating variable. Data were 

collected through an online Likert-scale questionnaire from 274 employees of the Ministry of 

Finance and analyzed using Structural Equation Modelling with AMOS 25. The results indicate 

both direct and indirect effects of job characteristics and perceived training on task performance. 

Perceived training has a significant direct effect on OCB and task performance, whereas job 

characteristics significantly affect OCB but not task performance directly. Mediation analysis 

shows that OCB significantly bridges the relationship between both independent variables and 

task performance. These findings suggest that improving employee performance depends not only 

on job design and training but also on fostering extra-role behaviors, highlighting the importance 

of meaningful job design, relevant training, and a supportive work climate. 

Keywords: Job characteristics, perceived training, organizational citizenship behavior, task 

performance 
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PENDAHULUAN 

Organisasi sektor publik terus menghadapi tekanan untuk meningkatkan kinerja 

pelayanan, akuntabilitas, serta efisiensi operasional di tengah tuntutan masyarakat yang 

semakin dinamis. Transformasi digital, ekosistem kerja baru, peningkatan beban kerja 

birokrasi, serta ekspektasi terhadap pelayanan publik yang cepat dan responsif menuntut 

aparatur untuk menunjukkan kinerja yang optimal. Di Kementerian Keuangan, misalnya, 

dalam 5 (lima) tahun terakhir telah menerapkan kebijakan negative-growth SDM 

sehingga jumlah pegawai telah berkurang sekitar 6,56% selama tahun 2020–2024 

(Rencana Strategis Kementerian Keuangan 2025–2029). Untuk menjaga kinerja 

organisasi di tengah efisiensi tersebut, dilakukan penataan SDM dan pengembangan 

kompetensi agar produktivitas dan kinerjanya semakin meningkat, mengingat kinerja 

pegawai merupakan fondasi utama dalam keberhasilan suatu organisasi, terlebih di 

instansi pemerintah yang bertugas melakukan pelayanan publik (Ambarwati & Permana, 

2026). Salah satu dimensi kinerja yang dinilai penting untuk melihat kontribusi nyata 

pegawai terhadap proses inti dan tujuan organisasi adalah task performance. Silva et al. 

(2022) menggambarkan task performance sebagai kemampuan pegawai dalam 

menjalankan pekerjaan utamanya secara efektif, mencakup kemampuan menghasilkan 

output yang berkualitas, bekerja dengan akurat, menjaga efisiensi operasional, memenuhi 

batas waktu yang ditetapkan, serta merencanakan dan mengelola pekerjaan dengan baik. 

Salah satu faktor yang berperan penting dalam mendukung task performance 

pegawai adalah karakteristik pekerjaan yang dilakukan. Model karakteristik pekerjaan 

(Job Characteristics Model) yang dikembangkan oleh Hackman & Oldham (1976) 

menyatakan terdapat lima dimensi utama yang membentuk persepsi pegawai terhadap 

pekerjaan, yaitu variasi keterampilan, identitas tugas, signifikansi tugas, otonomi, dan 

umpan balik. Definisi ini menggarisbawahi bahwa desain pekerjaan tidak hanya 

berpengaruh pada aspek intrinsik dari tugas yang dilakukan, tetapi juga menciptakan 

dampak emosional yang signifikan terhadap individu. Humphrey et al. (2007) 

menemukan bahwa karakteristik pekerjaan yang memperkaya peran, seperti skill variety 

dan task identity, memiliki dampak positif terhadap kepuasan kerja dan kinerja. Penelitian 

Ma et al. (2023) juga mengonfirmasi bahwa otonomi dan kejelasan peran meningkatkan 

kinerja pegawai melalui peningkatan kesejahteraan psikologis. Temuan ini menunjukkan 

bahwa desain pekerjaan yang efektif tidak hanya meningkatkan kualitas pengalaman 

kerja pegawai, tetapi juga mendukung pencapaian kinerja. 

Selain karakteristik pekerjaan yang dirancang secara memadai, faktor lain yang 

diyakini berperan penting dalam meningkatkan kinerja pegawai adalah tersedianya 

program pelatihan yang terarah dan berkelanjutan. Menurut Ulfah & Nilasari (2023), 

training merupakan media yang digunakan organisasi untuk membantu pegawai 

memperoleh pengetahuan dan keterampilan yang relevan dengan pelaksanaan tugas dan 
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tanggung jawab pekerjaannya. Melalui training, pegawai memperoleh kemampuan baru 

untuk menyelesaikan pekerjaan secara lebih efektif, sehingga meningkatkan kinerja, 

keterlibatan, dan kepuasan kerja (Guan & Frenkel, 2019). Berdasarkan penelitian 

Getahun & Yohannes (2025), training berpengaruh positif terhadap peningkatan kinerja 

pegawai, meskipun efektivitasnya masih terhambat oleh berbagai kendala dalam 

penerapan pengetahuan dan keterampilan hasil pelatihan di tempat kerja. Selain itu, hasil 

penelitian Baakeel (2025) menunjukkan bahwa pelatihan dipersepsikan sebagai bentuk 

perhatian organisasi terhadap pengembangan pegawai, yang menumbuhkan rasa 

dukungan dan kepercayaan diri sehingga berdampak pada peningkatan kinerja. Mengacu 

pada temuan-temuan tersebut, dapat disimpulkan bahwa training merupakan faktor yang 

dapat memberikan pengaruh positif terhadap peningkatan kinerja pegawai. 

Dalam mewujudkan pencapaian kinerja yang optimal, Tanchi et al. (2025) menilai 

peran individu jauh lebih penting daripada sekadar tugas yang tercantum dalam deskripsi 

pekerjaan, terutama dalam menghadapi tuntutan stakeholder yang semakin tinggi dan 

terus berubah. Untuk itu, organizational citizenship behavior (OCB) kemudian diakui 

sebagai faktor penting yang mendukung kelancaran dan efektivitas layanan publik dan 

terbukti mampu meningkatkan kinerja organisasi secara keseluruhan (Geus et al., 2020). 

OCB menggambarkan tindakan sukarela dan proaktif yang dilakukan pegawai di luar 

tuntutan formal pekerjaannya untuk mendukung kelancaran operasional organisasi. 

Syahrial & Tanuwijaya (2023) menggambarkan pegawai yang memiliki perilaku OCB 

selalu bersedia bekerja sama dengan orang lain untuk menyelesaikan tugas, meluangkan 

waktu membantu rekan yang mengalami masalah pekerjaan, membantu rekan yang 

memiliki beban kerja berat, selalu datang tepat waktu, melakukan pekerjaan tambahan 

yang tidak diminta tetapi bermanfaat bagi citra perusahaan, dan selalu menyesuaikan diri 

dengan perubahan perusahaan. Penelitian Ananda & Arita (2025) membuktikan bahwa 

pegawai yang menunjukkan tingkat OCB tinggi cenderung memiliki kinerja yang lebih 

baik. Pierre et al. (2024) dalam penelitiannya menjelaskan bahwa perilaku OCB menjadi 

mekanisme psikologis yang menjembatani pengaruh karakteristik pekerjaan terhadap 

berbagai hasil kerja positif, termasuk peningkatan kinerja individu. Menurut Darmawan 

et al. (2025), organizational citizenship behavior berperan sebagai mediator dalam 

hubungan antara training dan kinerja pegawai, di mana training mendorong kesediaan 

pegawai untuk melakukan pekerjaan tambahan dan menunjukkan kepedulian terhadap 

kemajuan organisasi. 

Meskipun penelitian terdahulu telah menguji pengaruh job characteristics 

terhadap OCB dan task performance (Ferrarini et al., 2025) serta peran training dalam 

meningkatkan kinerja individu (Getahun & Yohannes, 2025), sebagian besar studi masih 

menempatkan kedua variabel tersebut secara terpisah dan belum sepenuhnya 

mengintegrasikannya dalam satu kerangka teoretis yang komprehensif. Penelitian yang 
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membahas mekanisme bagaimana job characteristics dan perceived training secara 

simultan membentuk OCB dan task performance pada level individu masih relatif 

terbatas, khususnya dalam konteks sektor publik. Dengan demikian, kurangnya model 

empiris yang mengintegrasikan job characteristics dan perceived training untuk 

menjelaskan peran perilaku OCB sebagai mekanisme yang menghubungkan praktik SDM 

dengan kinerja pegawai masih menjadi celah penelitian yang signifikan. Penelitian ini 

diharapkan dapat mengisi celah tersebut dengan mengembangkan dan menguji model 

integratif yang berorientasi pada perilaku kerja individu. 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh job characteristics dan 

perceived training terhadap task performance pegawai sektor publik dengan OCB sebagai 

variabel mediasi, guna memahami mekanisme perilaku yang menjelaskan bagaimana 

praktik organisasi dan manajemen SDM yang tercermin dalam desain pekerjaan dan 

training berkontribusi terhadap kinerja tugas. Rumusan hipotesis dari penelitian ini 

adalah sebagai berikut. 

H1: Job characteristics berpengaruh positif terhadap OCB. 

H2: Perceived training berpengaruh positif terhadap OCB. 

H3: Job characteristics berpengaruh positif terhadap task performance. 

H4: Perceived training berpengaruh positif terhadap task performance. 

H5: OCB berpengaruh positif terhadap task performance. 

H6: OCB memediasi hubungan antara job characteristics dan task performance. 

H7: OCB memediasi hubungan antara perceived training dan task performance. 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini merupakan studi kuantitatif dengan pendekatan cross-sectional 

yang bertujuan untuk menganalisis pengaruh job characteristics dan perceived training 

terhadap task performance dengan organizational citizenship behavior sebagai variabel 

mediasi. Populasi penelitian mencakup seluruh pegawai Kementerian Keuangan yang 

tersebar di kantor pusat dan daerah di Indonesia. Teknik pengambilan sampel 

menggunakan purposive sampling dengan kriteria: berstatus pegawai aktif, masa kerja 

minimal 1 (satu) tahun, serta menduduki jabatan struktural pengawas, pelaksana dan 

fungsional. Sampel sebanyak 274 responden mengisi kuesioner online melalui google 

form telah memenuhi jumlah sampel minimum berdasarkan kriteria dari Hair et al. (2019) 

yaitu sebanyak 5-10 kali jumlah indikator. Setiap variabel diukur dengan item kuesioner 

yang telah teruji berdasarkan penelitian empiris sebelumnya. Job characteristics dan 

organizational citizenship behavior menggunakan indikator yang diadaptasi dari 

penelitian Saks et al (2006), perceived training menggunakan indikator dari penelitian 

Khan & Mehmood (2024), sedangkan task performance menggunakan indikator dari 

penelitian Silva et al. (2021). Indikator dari setiap variabel diukur menggunakan skala 

interval yang direalisasikan melalui Skala Likert dengan bobot 1 (sangat tidak setuju) s.d. 
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5 (sangat setuju). Analisis data dilakukan dengan metode Structural Equation Modelling 

berbasis kovarians (CB-SEM) menggunakan software SPSS AMOS 25. 
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

Penelitian ini melibatkan 274 responden yang bekerja sebagai Pegawai Negeri 

Sipil di Kementerian Keuangan, baik pegawai yang bertugas di kantor pusat maupun 

instansi vertikal yang tersebar di berbagai daerah di Indonesia dengan karakteristik 

sebagaimana disajikan pada Tabel 1 sebagai berikut. 

Tabel 1 Demografi Responden 

Variabel Demografi Kategori Frekuensi Persentase 

Lokasi kerja 
Kantor pusat 148 54,01% 

Instansi vertikal (kantor wilayah, kantor 

pelayanan, unit pelaksana teknis) 126 45,99% 

Jenis jabatan 

Pejabat struktural 57 20,80% 

Pejabat fungsional 82 29,93% 

Pelaksana/staf 135 49,27% 

Masa kerja 

1 - 5 tahun 16 5,84% 

>5 - 10 tahun 59 21,53% 

>10 - 20 tahun 137 50,00% 

>20 tahun 62 22,63% 

Usia 

>20 - 28 tahun 32 11,68% 

>28 - 44 tahun 220 80,29% 

>44 - 60 tahun 22 8,03% 

Gender 
Pria 199 72,63% 

Wanita 75 27,37% 

Total Responden 274 100% 

Sumber: output SPSS (2026) 

Berdasarkan lokasi kerja, sebanyak 54,01% responden merupakan pegawai yang 

bertugas di kantor pusat, sedangkan 45,99% lainnya bertugas di instansi vertikal yang 

tersebar di berbagai daerah di Indonesia. Dilihat dari jenis jabatan, sebagian besar 

responden berstatus sebagai pelaksana (49,27%), disusul pejabat fungsional sebesar 

29,93% dan pejabat struktural sebesar 20,80%. Komposisi ini cukup mewakili 

karakteristik responden yang sebagian besar merupakan Pelaksana. Dari segi masa kerja, 

mayoritas responden telah bekerja lebih dari 10 tahun (72,63%), selaras dengan sebaran 

usia responden di mana 80,29% berusia pada rentang 28 – 44 tahun atau termasuk ke 

dalam generasi millennial. Gender mayoritas adalah laki-laki dengan proporsi 72,63%. 

Analisis dan Evaluasi Model Pengukuran 

Penelitian ini menggunakan model reflektif, di mana indikator-indikator 

diperlakukan sebagai manifestasi dari konstruk laten, sehingga perubahan pada konstruk 

akan tercermin secara konsisten pada seluruh indikator yang mengukurnya. Menurut Hair 
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et al. (2019), model pengukuran reflektif harus memenuhi validitas konvergen dan 

validitas diskriminan. Vadilitas konvergen dipenuhi melalui beberapa kriteria, yaitu 

factor loading ≥ 0,50, composite reliability (CR) ≥ 0,70, Cronbach’s alpha ≥ 0.70, dan 

Average Variance Extracted (AVE) ≥ 0,50. Sedangkan validitas dikriminan dapat dilihat 

dengan menggunakan kriteria Fornell-Larcker. Hasil pengujian atas validitas konvergen 

disajikan pada Tabel 2 dan menunjukkan seluruh indikator memenuhi kriteria validitas 

konvergen sehingga valid untuk digunakan mengukur konstruk atau variabelnya. 

Tabel 2 Uji Reliabilitas dan Validitas Konvergen 

Variabel Item 
Factor 

Loading 

Cronbach's 

Alpha 

Composite 

Reliability 
AVE Hasil 

Job 

characteristics 
JC4 0,609 0,755 0,763 0,521 Valid 

JC5 0,786     

JC6 0,758     

Perceived 

training 
PT4 0,662 0,943 0,948 0,566 Valid 

PT5 0,658     

PT6 0,834     

PT7 0,823     

PT8 0,854     

PT9 0,805     

PT10 0,721     

PT11 0,719     

PT12 0,659     

PT13 0,821     

PT14 0,806     

PT15 0,617     

PT16 0,76     

PT17 0,741     

Organizational 

citizenship 

behavior 

OCB1 0,746 0,885 0,892 0,508 Valid 

OCB2 0,647     

OCB3 0,725     

OCB4 0,718     

OCB5 0,719     

OCB6 0,712     

OCB7 0,773     

OCB8 0,655     

Task 

performance 
TP1 0,839 0,943 0,881 0,711 Valid 

TP2 0,868     

TP3 0,819     

TP4 0,843     

TP5 0,783     

TP6 0,870     



PUBLIK: Jurnal Manajemen Sumber Daya Manusia, Adminsitrasi dan Pelayanan Publik 

  Universitas Bina Taruna Gorontalo 

Volume 13 Nomor 2, 2026 

 

Miranti Nurbayani, Cs: Pengaruh Job Characteristics ….  Page 808 

 

Lembaga Penelitian dan Pengabdian pada Masyarakat                    ISSN: 2008-1894 (Offline) 

Universitas Bina Taruna Gorontalo                                                  ISSN: 2715-9671 (Online) 

 

Variabel Item 
Factor 

Loading 

Cronbach's 

Alpha 

Composite 

Reliability 
AVE Hasil 

TP7 0,874     

Sumber: ouput SPSS AMOS (2026) 

Validitas diskriminan menggunakan kriteria Fornell-Larcker dengan terlebih 

dahulu menghitung nilai akar kuadrat AVE pada Tabel 2. Diketahui nilai akar kuadrat 

AVE untuk setiap variabel adalah yaitu job characterictics: 0,722; perceived training: 

0,752; organizational citizenship behaviour: 0,713; dan task performance: 0,843. Nilai 

akar kuadrat AVE lebih besar dibandingkan dengan korelasi antar variabel pada Tabel 3 

sehingga model pengukuran  memenuhi syarat validitas diskriminan. 

Tabel 3 Validitas Diskriminan Fornell-Larcker 

  
Job 

characteristics 

Perceived 

training 

Organizational 

citizenship behavior 

Task 

performance 

Job characteristics 1    
Perceived training 0,626 1    

Organizational 

citizenship behavior 
0,622 0,670 

1  
Task performance 0,563 0,585 0,632 1 

Sumber: ouput SPSS AMOS (2026) 

Menurut Hair et al. (2019), model pengukuran yang dikembangkan secara teoretis 

perlu dievaluasi dengan membandingkannya terhadap data empiris yang 

direpresentasikan oleh matriks kovarians sampel. Evaluasi dilakukan dengan menguji 

tingkat kesesuaian model secara keseluruhan serta validitas konstruk, melalui 

pemeriksaan indeks goodness-of-fit. Terdapat beberapa indeks goodness-of-fit yang dapat 

digunakan untuk menguji kelayakan model pengukuran. Model dikatakan good fit apabila 

memenuhi minimal 3 (tiga) kriteria indeks goodness-of-fit. Hasil pengujian goodness-of-

fit model penelitian ini disajikan pada Tabel 4 sebagai berikut. 

Tabel 4 Uji Goodness of Fit 

Jenis Indeks Kriteria Nilai Hasil 

Absolute fit 

measures 

P-value < 0,05 0,000 Good fit 

ECVI Lebih mendekati saturated model 

daripada independent model 

5,201 Good fit 

RMSEA ≤ 0,1 0,081 Good fit 

GFI ≥ 0,90 - 1 0,759 Poor fit 

RMR < 0,1 0,031 Good fit 

Incremental fit 

measures 

TLI ≥ 0,90 - 1 0,861 Marginal fit 

CFI ≥ 0,90 - 1 0,871 Marginal fit 

IFI ≥ 0,90 - 1 0,872 Marginal fit 

RFI ≥ 0,90 - 1 0,799 Poor fit 

NFI ≥ 0,90 - 1 0,814 Marginal fit 

CMIN/df 1 - 5 2,795 Good fit 
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Parsimony fit 

measures 

AGFI ≥ 0,90 - 1 0,722 Poor fit 

AIC Lebih mendekati saturated model 

daripada independent model 

1.419,93 Good fit 

Sumber: ouput SPSS AMOS (2026) 

Berdasarkan hasil pengujian beberapa indeks goodness-of-fit pada Tabel 4, model 

telah memenuhi kriteria good fit pada lebih dari 5 (lima) indeks sebagaimana disyaratkan 

oleh Hair et al. (2019). Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa model telah 

memenuhi kriteria goodness-of-fit dan layak untuk digunakan. 

Analisis dan Evaluasi Model Struktural 

Model struktural merepresentasikan kerangka teoritis yang menjelaskan pola 

hubungan antar konstruk laten dalam suatu penelitian dan diwujudkan melalui diagram 

jalur yang menggambarkan hubungan yang dihipotesiskan secara teoretis (Hair et al., 

2019). Besaran hubungan antar konstruk ditunjukkan oleh nilai estimasi jalur (path 

estimates), yang mencerminkan kekuatan hubungan struktural dalam model. Nilai 

estimasi tersebut kemudian diuji secara statistik untuk melihat signifikansi atas hubungan 

yang dihipotesiskan. Nilai estimasi dikatakan signifikan apabila p-value < α. Selanjutnya 

efek mediasi diuji menggunakan bootstrapping, yaitu metode resampling yang 

menghasilkan distribusi empiris dari estimasi efek tidak langsung. Hasil pengujian 

hipotesis pada model penelitian ini disajikan pada Tabel 5 sebagai berikut. 

Tabel 5 Hasil Pengujian Hipotesis 

Variabel Path Estimate P-value Hasil 

Total effect  
 

 

Job Characteristics → Task Performance 0,166 0,000  

Perceived Training → Task Performance 0,499 0,037  

Direct effect 
   

Job Characteristics → Organizational 

Citizenship Behavior 

0,263 0,000 H1 didukung 

Perceived Training → Organizational 

Citizenship Behavior 

0,498 0,000 H2 didukung 

Job Characteristics → Task Performance 
0,060 0,429 H3 tidak 

didukung 

Perceived Training → Task Performance 0,299 0,000 H4 didukung 

OCB → Task Performance 0,402 0,000 H5 didukung 

Indirect effect 
   

Job Characteristics → OCB → Task 

Performance 

0,106 0,000 H6 didukung 

Perceived Training → OCB → Task 

Performance 

0,200 0,000 H7 didukung 

Sumber: ouput SPSS AMOS (2026) 

Berdasarkan hasil pengujian pada Tabel 5, secara umum dapat disimpulkan bahwa 

job characteristics dan perceived training memiliki peran penting dalam meningkatkan 

task performance pegawai sektor publik, baik secara langsung maupun tidak langsung 
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melalui perilaku organizational citizenship behavior (OCB). Hasil total effect 

menunjukkan bahwa kedua variabel independen berpengaruh signifikan terhadap task 

performance, dengan pengaruh perceived training lebih kuat dibandingkan job 

characteristics berdasarkan nilai estimasi jalur yang dihasilkan. Pada pengujian direct 

effect, job characteristics dan perceived training terbukti berpengaruh signifikan terhadap 

OCB, namun hanya perceived training yang berpengaruh langsung signifikan terhadap 

task performance, sedangkan pengaruh langsung job characteristics terhadap task 

performance tidak signifikan (p-value > 0,05). Hasil ini mengindikasikan bahwa 

pengaruh job characteristics terhadap kinerja lebih efektif ketika terdapat variabel lain 

yang memediasi keduanya. Hal ini diperkuat oleh hasil indirect effect yang menunjukkan 

bahwa OCB secara signifikan memediasi pengaruh job characteristics dan perceived 

training terhadap task performance. 

Pengaruh Job Characteristics terhadap Organizational Citizenship Behavior  

Hasil pengujian hipotesis pertama adalah signifikan dengan p-value relatif sangat 

kecil (mendekati nol) dan nilai estimasi jalur yang menggambarkan pengaruh job 

characteristics terhadap organizational citizenship behavior (OCB) sebesar 0,263. 

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa karakteristik pekerjaan, khususnya 

signifikansi tugas dan umpan balik dapat secara efektif menumbuhkan perilaku ekstra-

peran pegawai. Pegawai yang merasakan bahwa pekerjaannya memberikan dampak yang 

signifikan terhadap organisasi, mendapatkan intrinsic feedback tersendiri dari pekerjaan 

tersebut, serta memperoleh umpan balik berkelanjutan dari atasan dan rekan kerjanya 

cenderung memiliki keinginan yang lebih kuat untuk menunjukkan perilaku OCB. Hasil 

ini sejalan dengan penelitian Pierre et al. (2024) yang membuktikan bahwa job 

characteristics secara signifikan berpengaruh positif terhadap perilaku OCB. 

Pengaruh Perceived Training terhadap Organizational Citizenship Behavior  

Hipotesis kedua menguji pengaruh perceived training terhadap OCB dan 

menghasilkan nilai estimasi sebesar 0,498 dengan p-value mendekati nol sehingga dapat 

disimpulkan bahwa hipotesis didukung oleh hasil penelitian ini. Training yang 

dipersepsikan positif oleh pegawai dapat menjadi media yang efektif untuk 

menumbuhkan ataupun meningkatkan perilaku sukarela pegawai untuk melakukan hal-

hal di luar pekerjaan formalnya. Pegawai yang termotivasi untuk mengikuti training dan 

merasakan manfaat yang besar dari training yang diikuti seperti mendukung pekerjaan 

rutin dan meningkatkan kompetensi yang belum dimiliki akan menumbuhkan perilaku 

proaktif yang positif seperti OCB yang tercermin melalui perannya dalam mendukung 

penyelesaian pekerjaan di luar tugas formalnya. Hal ini sejalan dengan hasil penelitian 

yang dilakukan Chiaburu et al. (2015) dan Tanchi et al. (2025) yang menegaskan adanya 

pengaruh positif training yang signifikan terhadap OCB. 
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Pengaruh Job Characteristics terhadap Task Performance 

Hipotesis ketiga menguji pengaruh job characteristics terhadap task performance 

dengan pengaruh langsung tercermin dalam nilai estimasi jalur sebesar 0,060 dan p-value 

sebesar 0,429 yang lebih besar dibandingkan 0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa 

pengaruh job characteristics terhadap task performance tidak signifikan. Namun 

demikian, p-value dari total effect yang signifikan mengindikasikan adanya pengaruh 

tidak langsung job characteristics terhadap task performance. Karakteristik pekerjaan 

tidak selalu secara otomatis meningkatkan kinerja tugas, karena karakteristik tersebut 

lebih dahulu memengaruhi kondisi psikologis dan perilaku kerja pegawai. Dalam 

kerangka Job Characteristics Theory, karakteristik pekerjaan lebih berperan dalam 

meningkatkan motivasi intrinsik, rasa tanggung jawab, dan keterlibatan. Oleh karena itu, 

ketika mediator perilaku dimasukkan dalam model, pengaruh langsung job 

characteristics terhadap kinerja menjadi tidak signifikan karena dampak variabel tersebut 

sepenuhnya disalurkan melalui jalur tidak langsung, sehingga menghasilkan total effect 

yang tetap signifikan meskipun direct effect melemah dan menjadi tidak signifikan. 

Temuan ini menegaskan bahwa pengaruh job characteristics terhadap kinerja bersifat 

tidak langsung dan bergantung pada respons perilaku pegawai. Hasil penelitian ini juga 

sejalan dengan temuan pada penelitian yang dilakukan Sugianto et al. (2018) dan 

Saraswati et al. (2025) yang menyimpulkan tidak adanya pengaruh signifikan job 

characteristics terhadap kinerja. 

Pengaruh Perceived Training terhadap Task Performance 

Pengujian hipotesis keempat memberikan hasil yang signifikan dengan nilai 

estimasi pengaruh perceived training terhadap task performance sebesar 0,299 dan p-

value<0,05. Training yang dipersepsikan positif dinilai dapat menjadi media 

pengembangan kompetensi yang efektif untuk meningkatkan kinerja pegawai sektor 

publik. Pegawai yang termotivasi untuk meningkatkan skill melalui program pelatihan 

dan merasakan manfaat nyata dari berbagai program pelatihan yang diikuti terutama 

dalam mendukung pekerjaan akan merasakan dampak yang positif terhadap kinerja. 

Training dapat menjadi salah satu media pembelajaran yang efektif untuk upskilling 

pegawai yang dapat ditempuh dalam jangka pendek untuk memenuhi kebutuhan 

kompetensi organisasi, berbeda dengan pendidikan formal yang perlu dilakukan dalam 

waktu yang relatif lebih panjang. Hasil ini sejalan dengan penelitian Getahun & Yohannes 

(2025) dan Baakel (2025) yang menyimpulkan bahwa perceived training berpengaruh 

positif signifikan terhadap kinerja. 
Pengaruh Organizational Citizenship Behavior terhadap Task Performance 

Hipotesis kelima menguji pengaruh OCB terhadap task performance dan 

menghasilkan nilai koefisien sebesar 0,402 dengan p-value<0,05 sehingga dapat 

disimpulkan OCB berpengaruh positif signifikan dalam meningkatkan task performance. 
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OCB memiliki peran strategis dalam meningkatkan kinerja pegawai karena mendorong 

munculnya perilaku ekstra-peran yang memperkuat efektivitas kerja, kerja sama tim, serta 

kelancaran proses organisasi. Keberadaan OCB memungkinkan organisasi mencapai 

kinerja yang lebih optimal, tidak hanya melalui pemenuhan tugas formal, tetapi juga 

melalui kontribusi sukarela pegawai yang mendukung pencapaian tujuan organisasi 

secara berkelanjutan. Hasil yang signifikan pada penelitian ini sejalan dengan penelitian 

Syahrial & Tanuwijaya (2023) dan Amsya & Alim (2025) yang menyimpulkan bahwa 

OCB berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja. 

Peran Organizational Citizenship Behavior Memediasi Pengaruh Job Characteristics 

terhadap Task Performance 

Hipotesis keenam menguji peran OCB dalam memediasi hubungan antara job 

characteristics dan task performance dan memberikan hasil yang signifikan dengan nilai 

estimasi sebesar 0,106 p-value < 0,05. Pada penelitian ini peran OCB sebagai variabel 

yang memberikan full mediation (mediasi penuh), dibuktikan dengan hasil pada Tabel 3 

yang menunjukkan pengaruh job characteristics terhadap task performance hanya 

signifikan pada total effect, sementara pada direct effect tidak signifikan. Hasil ini 

menegaskan bahwa karakteristik pekerjaan tidak secara langsung meningkatkan kinerja 

tugas, melainkan bekerja melalui mekanisme perilaku, yaitu OCB, sebagai bentuk 

aktualisasi motivasi pegawai. Hasil ini juga menyiratkan bahwa organisasi tidak cukup 

hanya memperbaiki desain pekerjaan, tetapi juga perlu secara strategis menciptakan 

lingkungan kerja yang mendorong perilaku ekstra-peran, seperti kepedulian, kerelaan 

membantu, dan komitmen terhadap organisasi, karena perilaku inilah yang pada akhirnya 

menjadi kunci peningkatan kinerja pegawai. Hasil ini sejalan dengan penelitian yang 

dilakukan Ferrarini et al. (2025) yang menegaskan pengaruh signifikan OCB dalam 

memediasi hubungan job characteristics dan task performance. 

Peran Organizational Citizenship Behavior Memediasi Pengaruh Perceived Training 

terhadap Task Performance 

Hipotesis ketujuh menguji peran mediasi OCB dalam hubungan antara perceived 

training dan task performance memberikan hasil yang signifikan dengan nilai estimasi 

pengaruh sebesar 0,2 dan p-value < 0,05. Berbeda dengan peran OCB pada hubungan 

antara job characteristics dan task performance yang bersifat full mediation, peran OCB 

dalam memediasi hubungan antara perceived training terhadap task performance bersifat 

partial mediation, artinya perceived training masih memiliki pengaruh langsung yang 

signifikan terhadap task performance, namun sebagian pengaruh tersebut juga disalurkan 

melalui variabel mediator. Temuan ini mengindikasikan bahwa perceived training 

berpengaruh terhadap task performance baik secara langsung maupun tidak langsung 

melalui OCB. Hal ini menunjukkan bahwa pelatihan yang dipersepsikan positif tidak 

hanya meningkatkan kinerja pegawai melalui peningkatan kemampuan, pengetahuan, dan 
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kepercayaan diri secara langsung, tetapi juga dengan mendorong munculnya perilaku 

ekstra-peran seperti kesediaan membantu dan kontribusi sukarela terhadap organisasi. 

Dengan demikian, OCB berperan sebagai mekanisme pelengkap yang memperkuat 

pengaruh perceived training terhadap kinerja, namun bukan satu-satunya jalur pengaruh, 

sehingga efektivitas pelatihan tetap dapat dirasakan meskipun tanpa sepenuhnya 

bergantung pada perilaku ekstra-peran pegawai. Hasil ini mendukung penelitian 

sebelumnya yang dilakukan Darmawan et al. (2025) yang menyimpulkan adanya 

pengaruh signifikan OCB dalam memediasi hubungan perceived training dan kinerja. 

SIMPULAN 

Penelitian ini menyimpulkan bahwa job characteristics dan perceived training 

merupakan determinan penting dalam meningkatkan task performance, baik secara 

langsung maupun melalui organizational citizenship behavior (OCB). Perceived training 

terbukti memiliki pengaruh langsung yang signifikan terhadap task performance, 

sedangkan job characteristics tidak menunjukkan pengaruh langsung yang signifikan, 

namun memiliki pengaruh yang signifikan melalui jalur tidak langsung. Selain itu, kedua 

variabel tersebut berpengaruh signifikan terhadap OCB, dan OCB sendiri terbukti 

berperan signifikan dalam meningkatkan task performance. Temuan ini menegaskan 

bahwa OCB berfungsi sebagai mekanisme perilaku kunci yang menjembatani pengaruh 

praktik desain pekerjaan dan pelatihan terhadap kinerja pegawai sektor publik. Hasil dari 

penelitian ini menunjukkan bahwa peningkatan kinerja pegawai tidak hanya bergantung 

pada perbaikan aspek teknis pekerjaan dan penyediaan pelatihan, tetapi juga pada 

kemampuan organisasi dalam mendorong perilaku ekstra-peran individu di dalamnya. 

Implikasinya, organisasi perlu merancang pekerjaan yang berdampak nyata dan 

memberikan feedback berkelanjutan serta menyelenggarakan pelatihan yang relevan dan 

berkualitas, disertai dengan penciptaan iklim kerja yang mendukung munculnya OCB. 

Dengan demikian, desain pekerjaan dan pelatihan akan memberikan dampak yang lebih 

optimal terhadap kinerja apabila diiringi dengan strategi manajerial yang menumbuhkan 

kepedulian dan kontribusi sukarela pegawai terhadap organisasi. 

Meskipun memberikan kontribusi empiris, penelitian ini memiliki keterbatasan, 

antara lain penggunaan desain cross-sectional yang tidak menangkap dinamika waktu, 

serta keterbatasan variabel yang diteliti sehingga belum sepenuhnya menangkap 

kompleksitas faktor yang memengaruhi pegawai. Oleh karena itu, penelitian selanjutnya 

disarankan untuk menggunakan desain longitudinal, memperluas konteks dan 

karakteristik responden, serta menambahkan variabel lain seperti perceived 

organizational support atau kepemimpinan. 
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