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ABSTRAK  

Organisasi bergantung pada sumber daya manusia untuk mencapai tujuan jangka panjang yang sesuai 

dengan visi dan misinya. Salah satu faktor yang dapat mempengaruhi kinerja organisasi adalah kebahagiaan 

di tempat kerja (Happiness at Work) dan komitmen organisasi (Organizational Commitment). Penelitian ini 

bertujuan untuk menganalisis pengaruh faktor-faktor tersebut terhadap kinerja berkelanjutan karyawan di 

Kharisma Group. Populasi penelitian ini adalah karyawan Kharisma Group, dengan sampel yang terdiri dari 

45 responden yang dipilih secara purposive. Metode yang digunakan adalah analisis kuantitatif dengan 

pendekatan Structural Equation Model (SEM) yang diolah menggunakan perangkat lunak SPSS. Teknik 

analisis data yang digunakan adalah uji validitas dan reliabilitas, serta uji SEM untuk melihat hubungan antar 

variabel. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Happiness at Work dan Organizational Commitment memiliki 

pengaruh signifikan terhadap Employee Sustainable Performance, baik secara langsung maupun melalui 

mediasi dari Organizational Citizenship Behaviour. Penelitian ini memberikan kebaruan dengan 

mengidentifikasi peran mediasi dari Organizational Citizenship Behaviour dalam meningkatkan kinerja 

berkelanjutan karyawan. Implikasi dari temuan ini adalah pentingnya perhatian terhadap kebahagiaan 

karyawan dan komitmen organisasi dalam menciptakan kinerja yang berkelanjutan untuk mencapai tujuan 

organisasi secara efektif. 

Kata Kunci: Happiness at Work, Organizational Commitment, Performance, Organizational Citizenship Behavior, 

Kharisma Group 

 

ABSTRACT  

Organizations rely on human resources to achieve long-term goals that align with their vision and mission. 

One of the factors that can influence organizational performance is Happiness at Work and Organizational 

Commitment. This study aims to analyze the impact of these factors on employee sustainable performance at 

Kharisma Group. The population of this study consists of employees at Kharisma Group, with a sample of 45 

respondents selected purposively. The research uses a quantitative approach with Structural Equation 

Modeling (SEM) analysis, processed using SPSS software. The data analysis techniques include validity and 

reliability testing, as well as SEM analysis to examine the relationships between variables. The results show 

that Happiness at Work and Organizational Commitment significantly influence Employee Sustainable 

Performance, both directly and through the mediation of Organizational Citizenship Behavior. This research 

provides novelty by identifying the mediating role of Organizational Citizenship Behavior in enhancing 

employee sustainable performance. The implications of these findings suggest the importance of focusing on 

employee happiness and organizational commitment to foster sustainable performance, thereby effectively 

achieving organizational goals. 

Keywords: Happiness at Work, Organizational Commitment, Performance, Organizational Citizenship Behavior, 

Kharisma Group 
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PENDAHULUAN 

Organisasi merupakan wadah di mana sekelompok individu bekerja sama untuk mencapai 

tujuan bersama. Dalam dinamika organisasi modern, sumber daya manusia (SDM) menjadi salah 

satu aset paling vital dalam menunjang kemajuan, inovasi, dan keberlanjutan organisasi (Agustian 

et al. 2023). Keberhasilan organisasi dalam menghadapi persaingan global sangat ditentukan oleh 

kualitas dan komitmen dari SDM yang dimilikinya, terutama dalam mendukung terciptanya 

keunggulan kompetitif (Costa et al. 2023). Oleh karena itu, manajemen organisasi perlu mengambil 

langkah-langkah strategis untuk meningkatkan kualitas SDM secara berkelanjutan, salah satunya 

melalui penciptaan lingkungan kerja yang mendukung kebahagiaan karyawan dan memperkuat 

komitmen terhadap organisasi. 

Kinerja karyawan yang optimal tidak hanya dipengaruhi oleh kemampuan teknis atau 

beban kerja, namun juga oleh kondisi psikologis dan emosional di lingkungan kerja. Salah satu aspek 

penting dalam hal ini adalah Happiness at Work (happiness at work). Studi menunjukkan bahwa 

kebahagiaan kerja memiliki dampak positif terhadap produktivitas, loyalitas, dan semangat kerja 

(Charles-Leija et al. 2023). Ketika seseorang merasa bahwa pekerjaannya bermakna, dihargai oleh 

rekan kerja, dan mampu menikmati aktivitas sehari-hari, maka tingkat kebahagiaan pun meningkat 

dan berkontribusi langsung terhadap hasil kinerjanya. Penelitian oleh (Baquero, 2023) juga 

menekankan bahwa kepemimpinan autentik yang memperhatikan kesejahteraan dan keterbukaan 

dapat memperkuat kepercayaan dan keterlibatan karyawan dalam pekerjaan mereka. 

Secara makro, tingkat kebahagiaan masyarakat Indonesia berdasarkan World Happiness 

Report 2023 hanya mencapai skor 5,277, menempatkan Indonesia di peringkat 84 dari 137 negara. 

Bila dilihat secara regional di Asia Tenggara, Indonesia hanya berada di posisi keenam dari sembilan 

negara yang diteliti, lebih tinggi dari Laos, Kamboja, dan Myanmar (Hidayah pada Laporan Good 

Stats, 2023). Hal ini menunjukkan bahwa kebahagiaan masyarakat Indonesia, termasuk dalam 

konteks kerja, masih relatif rendah jika dibandingkan dengan negara tetangga seperti Singapura dan 

Malaysia. Hasil tersebut diperkuat dengan visualisasi pada Gambar 1, yang menunjukkan 

perbandingan indeks kebahagiaan negara-negara Asia Tenggara. 

 
Gambar 1. Indeks Kebahagiaan Masyarakat di Asia Tenggara - Sumber: GoodStats berdasarkan 

World Happiness Report Tahun 2023 
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Di tingkat nasional, Badan Pusat Statistik (BPS) juga mencatat bahwa indeks kebahagiaan 

Indonesia pada 2021 meningkat menjadi 71,49, naik dari 70,69 di tahun 2017. Namun demikian, 

peningkatan ini masih belum merata di seluruh wilayah. Beberapa provinsi mencatatkan skor tinggi, 

seperti Maluku Utara (76,34), Kalimantan Utara (76,33), dan Maluku (76,28), sementara provinsi lain 

seperti Banten justru mengalami penurunan signifikan (Tempo.co, 2022). Data ini menunjukkan 

adanya variasi tingkat kebahagiaan antarwilayah yang dapat mencerminkan perbedaan dalam 

pengelolaan sumber daya manusia dan kondisi kerja lokal. Penilaian indeks kebahagiaan tersebut 

juga memperhitungkan dimensi makna hidup dan perasaan yang masing-masing menyumbang 

lebih dari 30% terhadap skor akhir, menandakan pentingnya peran persepsi subjektif dalam dunia 

kerja.  

Organisasi modern mengandalkan sumber daya manusia (SDM) sebagai aset utama untuk 

mencapai keunggulan kompetitif dan keberlanjutan. Kualitas SDM tidak hanya ditentukan oleh 

kemampuan teknis, tetapi juga oleh faktor psikologis seperti kebahagiaan di tempat kerja, komitmen 

organisasional, dan perilaku kewarganegaraan organisasional (OCB), yang semuanya berkontribusi 

pada kinerja karyawan yang berkelanjutan. Namun, fenomena di lapangan menunjukkan tantangan 

nyata: banyak organisasi menghadapi tingkat turnover tinggi, penurunan produktivitas, dan 

rendahnya keterlibatan karyawan akibat lingkungan kerja yang kurang mendukung kesejahteraan 

emosional. Survei global Gallup (2023) mengungkapkan bahwa hanya 23% karyawan merasa benar-

benar terlibat di tempat kerja, mencerminkan rendahnya kebahagiaan dan komitmen di berbagai 

sektor. 

 
Gambar 2.  Perbandingan Skor Indeks Kebahagiaan Negara-Negara di Asia Tenggara Tahun 2024 

(DataIndonesia.id) 

Perbedaan skor Indeks Kebahagiaan negara-negara Asia Tenggara tahun 2024 (Gambar 2) 

mengindikasikan bahwa kebahagiaan tidak semata ditentukan oleh kondisi ekonomi atau sosial 

secara luas, melainkan juga oleh pengalaman individu dalam lingkungan kerja sehari-hari. 
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Happiness in the Workplace berperan penting dalam menciptakan suasana kerja yang mendorong 

motivasi, keterlibatan, serta kontribusi aktif karyawan terhadap pencapaian tujuan perusahaan. 

Oleh karena itu, menelusuri pengaruh kebahagiaan kerja, yang didukung oleh komitmen organisasi, 

menjadi relevan untuk memahami bagaimana faktor-faktor tersebut dapat meningkatkan kinerja 

secara berkelanjutan melalui perilaku positif seperti Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

yang melampaui tanggung jawab formal. 

Di dalam organisasi, selain kebahagiaan kerja, Organizational Commitment juga berperan 

penting dalam mendorong kinerja karyawan secara berkelanjutan. Komitmen menggambarkan 

keterikatan emosional dan psikologis antara individu dengan organisasi (Baquero, 2023). Karyawan 

yang memiliki komitmen tinggi akan menunjukkan loyalitas, kesediaan untuk berkontribusi lebih, 

serta kecenderungan untuk bertahan di organisasi dalam jangka panjang. Menurut (Dorta-Afonso 

et al. 2023), pengelolaan sistem kerja organisasi yang berorientasi pada kinerja tinggi dapat 

mengurangi burnout dan meningkatkan kepuasan kerja, sehingga memperkuat komitmen dan 

motivasi intrinsik karyawan.  Komitmen organisasional, yang mencerminkan loyalitas dan 

keterikatan emosional karyawan, sering melemah akibat kurangnya pengakuan dan peluang 

pengembangan karier. Studi McKinsey (2023) menemukan bahwa 40% karyawan di sektor jasa 

global berencana meninggalkan pekerjaan mereka karena merasa tidak dihargai, menunjukkan 

rendahnya komitmen. Fenomena ini terlihat dari tingginya tingkat absensi, kurangnya inisiatif 

karyawan untuk berkontribusi di luar tugas formal, dan menurunnya rasa memiliki terhadap 

organisasi, yang berdampak pada stabilitas operasional dan efisiensi jangka panjang. 

Pada penelitian ini, Organizational Citizenship Behaviouronal (OCB) yang menjadi elemen 

penting sebagai variabel antara yang menjembatani hubungan antara kebahagiaan dan komitmen 

terhadap kinerja. Dimana, indikator OCB sendiri mencerminkan perilaku ekstra-rol, seperti kerelaan 

membantu rekan kerja atau berinisiatif melebihi tugas formal. Kehadiran OCB juga akan 

memperkuat dampak psikologis positif dalam organisasi dan berkontribusi terhadap peningkatan 

produktivitas secara menyeluruh. OCB, yang mencakup perilaku sukarela seperti membantu rekan 

kerja atau berpartisipasi dalam aktivitas organisasi, sering terbatas di lingkungan kerja yang 

kompetitif atau kurang kolaboratif. Penelitian Deloitte (2024) menunjukkan bahwa hanya 30% 

karyawan di organisasi global menunjukkan perilaku OCB secara konsisten, akibat minimnya 

budaya kerja yang mendukung kerja sama tim. Kurangnya OCB menghambat efisiensi tim, inovasi, 

dan hubungan interpersonal, yang semuanya krusial untuk menjaga produktivitas dan 

keberlanjutan organisasi. 

Paidai kinerjai berkelainjuitain yaing mencaikuip produiktivitais dain loyailitais jaingkai painjaing, 

sering tergainggui oleh stres kerjai dain kuiraingnyai motivaisi intrinsik. Daitai LinkedIn (2023) 

menguingkaipkain baihwai 35% kairyaiwain di AIsiai Tenggairai melaiporkain penuiruinain kinerjai aikibait 

kelelaihain kerjai, menyoroti taintaingain dailaim mempertaihainkain performai yaing staibil. Fenomenai ini 

terlihait dairi penuiruinain kuiailitais kerjai, meningkaitnyai perilaikui kontraiproduiktif seperti penuindaiain 

tuigais, dain rendaihnyai semaingait u intu ik mencaipaii tuijuiain orgainisaisi, yaing berdaimpaik paidai daiyai 

saiing jaingkai painjaing. 

Penelitiain sebeluimnyai maisih menyisaikain celaih seperti Baiquiero (2023) menemuikain baihwai 

kebaihaigiaiain di tempait kerjai meningkaitkain kinerjai melailuii keterlibaitain kerjai, naimuin tidaik 

menguiji perain mediaisi OCB. AIlshaimi et ail. (2023) menuinjuikkain baihwai komitmen orgainisaisionail 

mendorong produiktivitais, tetaipi efeknyai terhaidaip kinerjai berkelainjuitain beluim dieksploraisi secairai 

mendailaim. Sui et ail. (2024) mengonfirmaisi OCB sebaigaii mediaitor aintairai kepemimpinain dain 
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kinerjai, naimuin huibuingainnyai dengain kebaihaigiaiain dain komitmen kuiraing diperhaitikain. Gaip riset 

terletaik paidai kuiraingnyai stuidi yaing mengintegraisikain kebaihaigiaiain, komitmen, dain OCB secairai 

bersaimaiain uintuik memaiha imi kinerjai berkelainjuitain, teruitaima i dailaim konteks orgainisaisi dengain 

dinaimikai kerjai hybrid dain tuintuita in keberlainjuitain 

Berdaisairkain dairi pengelolaiain suimber daiyai mainuisiai modern, pendekaitain yaing 

berkelainjuitain menjaidi semaikin penting uintuik memaistikain tercaipaiinyai kesejaihteraiain kairyaiwain 

dain peningkaitain kinerjai jaingkai painjaing. (Lui et ail. 2023) menekainkain baihwai praiktik mainaijemen 

SDM yaing berkelainjuitain maimpui memperkuiait ketaihainain (resilience) kairyaiwain dain 

meningkaitkain keterlibaitain merekai dailaim pekerjaiain, yaing secairai tidaik laingsuing berdaimpaik 

positif terhaidaip kinerjai. Haisil ini menuinjuikkain aidainyai mekainisme mediaisi beraintaii, dimainai 

keterlibaitain kerjai menjaidi penghuibuing aintairai ketaihainain kairyaiwain dain kinerjai yaing optimail. 

Paidai vairiaisi yaing berbedai, (AIlkhaiyyail & Baijaibai, 2023) juigai menggairisbaiwaihi pentingnyai 

kompetensi kepemimpinain digitail (e-leaidership) di erai kerjai jairaik jaiuih. Merekai menemuikain 

baihwai efikaisi diri kairyaiwain dailaim bekerjai secairai virtuiail menjaidi peraintairai penting dailaim 

memperkuiait kesejaihteraiain di tempait kerjai dain kinerjai, sertai menjaidi fondaisi dailaim menciptaikain 

model bisnis yaing raimaih baigi teleworker. Keduiai stuidi ini memberikain paindaingain baihwai baiik 

pendekaitain kinerjai berkelainjuitain maiuipu in kepemimpinain berbaisis teknologi memiliki pera in 

straitegis dailaim menduikuing produiktivitais dain kesehaitain psikologis tenaigai kerjai di tengaih 

peruibaihain lainskaip kerjai.  

Penelitiain ini bertuijuiain uintuik mengainailisis pengairuih kebaihaigiaiain di tempait kerjai dain 

komitmen orgainisaisionail terhaidaip kinerjai kairyaiwain yaing berkelainjuitain, dengain 

mempertimbaingkain perain mediaisi OCB. Dengain pendekaitain ini, penelitiain beruipaiyai mengisi gaip 

riset dengain mengeksploraisi mekainisme psikologis dain perilaikui yaing menduikuing produiktivitais 

jaingkai painjaing, memberikain waiwaisain straitegis baigi pengelolaiain SDM yaing berorientaisi paidai 

kesejaihteraiain dain keberlainjuitain orgainisaisi. 

 

LANDASAN TEORI 

A. Happiness at Work  

Chairles-Leijai et ail. (2023) menjelaiskain baihwai Haippiness ait Work mencerminkain 

pengailaimain suibjektif kairyaiwain yaing meraisai puiais dain memiliki emosi positif, dipenga iruihi oleh 

keseimbaingain aintairai tuintuita in pekerjaiain, duikuingain orgainisaisi, dain huibuingain sosiail yaing 

hairmonis. Kebaihaigiaiain meningkaitkain kreaitivitais, kesehaitain mentail, dain efisiensi kerjai, 

menguiraingi niait pindaih kerjai, sertai mendorong produiktivitais jaingkai painjaing. Kairyaiwain yaing 

baihaigiai cenderuing menghaisilkain ide-ide inovaitif, berkontribuisi paidai kolaiboraisi tim, dain 

menuinjuikkain dedikaisi yaing konsisten. UIntuik keberlainjuitain orgainisaisi, kebaihaigiaiain memperkuiait 

staibilitais tenaigai kerjai melailuii loyailitais yaing tinggi, meminimailkain biaiyai perekruitain, dain 

mengoptimailkain efisiensi suimber daiyai mainuisiai. Lingkuingain kerjai yaing positif menduikuing 

aidaiptaisi terhaidaip peruibaihain paisair, memuingkinkain orgainisaisi uintuik tetaip kompetitif. 

Kebaihaigiaiain juigai mendorong buidaiyai kerjai yaing inkluisif, meningkaitkain repuitaisi orgainisaisi, dain 

memaistikain pertuimbuiha in berkelainjuitain melailuii kinerjai kairyaiwain yaing inovaitif dain staibil 

(Raivinai-Ripoll et ail. 2024).   
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B. Organizational Commitment 

Borai, (2024) menjelaiskain orgainizaitionail Commitment meruipaikain sebuiaih ikaitain 

psikologis kairyaiwain dengain orgainisaisi, mencaikuip loyailitais, dedikaisi, dain penerimaiain nilaii-nilaii 

orgainisaisi. Berbedai dairi keterlibaitain kerjai aitaiui komitmen serikait pekerjai, komitmen ini 

menekainkain keterikaitain emosionail terhaidaip tuijuiain dain kairier orgainisaisi. Kairyaiwain yaing 

berkomitmen menuinjuikkain kesiaipain uintuik beruisaihai ekstrai, bertaihain laimai, dain menduikuing 

tuijuiain orgainisaisi. UIntuik keberlainjuitain orgainisaisi, komitmen memperkuiait buidaiyai kerjai yaing 

staibil, menguiraingi tuirnover, dain meningkaitkain efisiensi operaisionail melailuii dedikaisi yaing 

konsisten. Loyailitais kairyaiwain meminimailkain biaiyai pelaitihain dain perekruitain, mempertaihainkain 

pengetaihuiain orgainisaisi, dain menduikuing aidaiptaisi terhaidaip dinaimikai paisair. Komitmen juigai 

mendorong huibuingain profesionail yaing hairmonis, memaistikain orgainisaisi tetaip taingguih dain 

kompetitif dailaim mencaipaii tuijuiain jaingkai painjaing, seperti pertuimbuihain staibil dain repuitaisi yaing 

kuiait (Hngoi et ail. 2023).  

C. Organizational Citizenship Behaviourona 

Hermainto et ail. (2024) mendeskripsika in bentuik Orgainizaitionail Citizenship Behaiviouir 

(OCB) aidailaih perilaikui suikairelai kairyaiwain yaing melaimpaiuii tuigais formail, mencaikuip ailtruiisme, 

kesopainain, kebaijikain sipil, ketekuinain, dain sportivitais, uintuik menduikuing kepentingain orgainisaisi. 

OCB meningkaitkain kolaiboraisi tim, menguiraingi konflik, dain menciptaikain lingkuingain kerjai yaing 

positif secairai sosiail dain psikologis. UIntuik keberlainjuitain orgainisaisi, OCB memperkuiait efisiensi 

melailuii kerjai saimai pro-sosiail, seperti membaintui rekain kerjai aitaiui terlibait dailaim aiktivitais 

orgainisaisi, yaing menduikuing produiktivitais jaingkai painjaing. Perilaikui ini memuipuik buidaiyai kerjai 

inkluisif, meningkaitkain staibilitais operaisionail, dain memuingkinkain orgainisaisi uintuik beraidaiptaisi 

dengain taintaingain eksterna il. OCB juigai memperkuiait repuita isi orgainisaisi melailuii keterlibaitain 

kairyaiwain yaing proaiktif, memaistikain daiyai saiing dain pertuimbuihain berkelainjuitain dailaim 

lingkuingain yaing dinaimis (Bogler & Somech, 2023). 

D. Employee Sustainable Performance 

Ghobaikhloo et ail. (2023) menjaibairkain baihwai Employee Suistaiinaible Performaince meruijuik 

paidai haisil pencaipaiiain pekerjaiain, mencaikuip kuiailitais dain kuiaintitais tuigais sesuiaii taingguing jaiwaib 

dailaim jaingkai waiktui tertentui, dipengairuihi oleh interaiksi sosiail positif, kepaituihain paidai deskripsi 

pekerjaiain, dain perilaikui proaiktif. Kinerjai berkelainjuitain menguiraingi perilaikui kontraiproduiktif, 

seperti aibsensi, dain meningkaitkain loyailitais kairyaiwain. UIntuik keberlainjuitain orgainisaisi, kinerjai 

yaing staibil menduikuing produiktivitais jaingkai painjaing, memperkuiait repuitaisi orgainisaisi, dain 

memuingkinkain aidaiptaisi terhaidaip peruibaihain paisair. Kairyaiwain yaing konsisten dain inovaitif 

membaintui mengoptimailkain su imber daiyai, menjaigai efisiensi operaisionail, dain menduikuing tuijuiain 

straitegis. Kinerjai berkelainjuitain memaistikain orgainisaisi tetaip kompetitif, taingguih, dain maimpui 

mempertaihainkain performai tinggi melailuii tenaigai kerjai yaing aindail dain berkomitmen (Zhaing et ail. 

2023). 

 

METODE PENELITIAN  

Penelitiain ini mengguinaikain kuiesioner sebaigaii instruimen penguimpuilain daitai. Kuiesioner 

ini mengaiplikaisikain skailai Likert dengain rentaing nilaii 1 hinggai 5, yaing terdiri dairi kaitegori: saingait 

setuijui (skor 5), setuijui (skor 4), netrail (skor 3), tidaik setuijui (skor 2), dain saingait tidaik setuijui (skor 1). 
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Dailaim kuiesioner ini terdaipait empait vairiaibel, yaikni kebaihaigiaiain dailaim bekerjai dain 

Orgainizaitionail Commitment sebaigaii vairiaibel independen, kinerjai sebaigaii vairiaibel dependen, 

sertai OCB sebaigaii vairiaibel intervening. Haippiness in the Workplaice diuikuir berdaisairkain 7 dimensi 

yaing dikembaingkain oleh Maihaini, (2020) yaiitui Life is Rewairding, Mentailly AIlert, Pleaised with life, 

Find beuity in mainy things, Saitisfied with life, Orga inized time, dain Haive haippy memories. Paidai 

Orgainizaitionail Commitment diuikuir dengain 4 dimensi yaing dikembaingkain oleh Riyaidi, (2020) 

beruipai Strong desire to remaiin ais ai member, Desire to work haird ait work, AIcceptaince of 

orgainizaitionail vailuies, dain AIcceptaince of orgainizaitionail goails. Sementairai itui, OCB diuikuir dengain 

5 dimensi yaing dikembaingkain oleh Mairdiyaiti, (2022) beruipai AIltruiism, Couirtesy, Sportsmainship, 

Civic Virtuie, dain Conscientiouisness. Employee Suistaiinaible Performaince diuikuir dengain 5 dimensi 

yaing dikembaingkain oleh Isticairinai, (2021) beruipai Quia intity, Quiaility, Timeliness, Effectiveness, da in 

Personaility Independence. 

Penelitiain ini dilaiksainaikain di Kailimaintain Bairait, dengain popuilaisi yaing terdiri dairi 

kairyaiwain di Khairismai Grouip yaing telaih bekerjai di peruisaihaiain tersebuit minimail selaimai tigai 

builain. UIntuik pemilihain saimpel, penelitiain ini mengguinaikain teknik puirposive saimpling yaing 

saingait sesuia ii uintuik penelitiain kuiaintitaitif aitaiui penelitiain yaing tidaik bertuijuiain uintuik generailisaisi. 

Juimlaih saimpel yaing diperoleh dairi Khairismai Grouip aidailaih sebainyaik 45 responden. Penairikain 

saimpel dilaikuikain melailuii kriteriai berikuit 1) Bekerjai di suiaitui orgainisaisi aitaiui peruisaihaiain minimail 

6 builain; 2) Beruisiai minimail 18 taihuin; 3) Memiliki pengailaimain kerjai dailaim lingkuingain yaing 

meneraipkain kebijaikain orgainisaisi dain buidaiyai kerjai; 4) Bersediai memberikain informaisi terkaiit 

pengailaimain kerjai secairai juijuir; 5) Memaihaimi konsep kebaihaigiaiain di tempait kerjai, komitmen 

orgainisaisi, dain kinerjai kairyaiwain berkelainjuitain. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN  

a. Karakteristik Responden 

AInailisis profil responden dailaim suirvei ini didaisairkain paidai demograifi berikuit: 

 

Table 1. Characteristics of Respondents 

Category Item f % 

Jenis Kelaimin 
Laiki-Laiki 30 66,7 

Perempuiain 15 33,3 

Totail 45 100 

UIsiai 

18-25 Taihuin 34 75,6 

26-30 Taihuin 10 22,2 

31-35 Taihuin 1 2,2 

36-40 Taihuin 0 - 

> 40 Taihuin 0 - 

Totail 45 100 

Laimai bekerjai di peruisaihaiain 

< 1 Taihuin 17 37,8 

1-2 Taihuin 4 8,9 

3-5 Taihuin 13 31,1 

> 5 Taihuin 11 24,4 

Totail 45 100 

Jaibaitain/Posisi di peruisaihaiain 

Staiff 24 53,3 

Suipervisor 12 26,7 

Mainaijer 0 - 
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Category Item f % 

Cuistomer Service 4 8,9 

Pengaijair Khuisuis 3 6,7 

HRD 2 4,4 

Totail 45 100 

Souirce: Quiestionnaiires thait the Aiuithor hais Processed, (2025) 

b. Model Pengukuran 

1. Uji Validitas 

UIji vailiditais paidai penelitiain ini bertuijuiain uintuik menilaii sejaiuih mainai instruimen maimpui 

menguikuir vairiaibel Haippiness ait Work, Orgainizaitionail Commitment, Orgainizaitionail Citizenship 

Behaiviouironail, dain Employee Suistaiinaible Performaince secairai aikuirait. Penguijiain mengguinaikain 

ainailisis korelaisi Peairson, dengain kriteriai baihwai instruimen dinyaitaikain vailid jikai nilaii rhituing 

melebihi 0,300. Haisil uiji menuinjuikkain baihwai seluiruih item dailaim kuiesioner memiliki nilaii korelaisi 

yaing memenuihi syairait tersebuit, sehinggai daipait disimpuilkain baihwai seluiruih instruimen yaing 

diguinaikain dailaim penelitiain ini vailid dain laiyaik uintuik diainailisis lebih lainjuit. 

Berdaisairkain haisil uiji vailiditais instruimen penelitiain, seluiruih item pernyaitaiain paidai 

maising-maising vairiaibel menuinjuikkain nilaii Peairson Correlaition yaing lebih besair dairi nilaii r taibel 

sebesair 0,287. Paidai vairiaibel Haippiness ait Work (X1), nilaii r hituing berkisair aintairai 0,748 hinggai 

0,910. Sedaingkain paidai vairiaibel Orgainizaitionail Commitment (X2), nilaii r hituing beraidai dailaim 

rentaing 0,780 hinggai 0,846. UIntuik vairiaibel Orgainizaitionail Citizenship Behaiviouironail (Z), nilaii r 

hituing tercaitait aintairai 0,633 hinggai 0,863. Teraikhir, paidai vairiaibel Employee Suistaiinaible 

Performaince (Y), nilaii r hituing beraidai aintairai 0,753 hinggai 0,918. Seluiruih nilaii tersebuit melebihi 

baitais minimuim yaing ditentuikain, sehinggai daipait disimpuilkain baihwai setiaip item pernyaitaiain dairi 

keempait vairiaibel penelitiain ini aidailaih vailid. AIrtinyai, instruimen yaing diguinaikain maimpui 

menguikuir konstruik yaing dimaiksuid secairai aikuirait dain daipait diguinaikain uintuik taihaip ainailisis 

berikuitnyai dailaim penelitiain ini. 

 

2. Uji Reliabilitas 

Berdaisairkain penjelaisain oleh Suigiono (2023) baihwai uiji reliaibilitais diguinaikain uintuik 

menilaii sejaiuih mainai suiaitu i instruimen penguikuirain menghaisilkain daitai yaing konsisten ketikai 

diguinaikain beruilaing kaili paidai gejailai yaing saimai dengain ailait yaing saimai. UIji ini bertuijuiain uintuik 

memaistikain baihwai ailait uikuir yaing diguinaikain benair-benair aindail dain staibil dailaim menguikuir 

vairiaibel yaing diteliti. Pengaimbilain kepuituisa in didaisairkain paidai nilaii Cronbaich's AIlphai, dimainai 

instruimen dinyaitaikain reliaibel jikai nilaii ailphai lebih dairi 0,600. Paidai penelitiain ini, seluiruih vairiaibel 

seperti Haippiness ait Work, Orgainizaitionail Commitment, Orgainizaitionail Citizenship 

Behaiviouironail, dain Employee Suistaiinaible Performaince memiliki nilaii Cronbaich's AIlphai di aitais 

aimbaing baitais tersebuit, sehinggai seluiruih instruimen diainggaip reliaibel dain laiyaik diguinaikain uintuik 

taihaip ainailisis selainjuitnyai.  

3. Uji Asumsi Klasik 

Penguijiain aisuimsi klaisik dilaikuikain sebaigaii laingkaih aiwail uintuik memaistikain baihwai model 

ainailisis jailuir yaing diguinaikain paidai penelitiain ini memenuihi persyairaitain staitistik daisair.  Penguijiain 

dilaikuikain paidai uiji normailitais dengain mengguinaikain Kolmogorov-Smirnov Test yaing dinyaitaikain 

normail aipaibilai nilaii signifikainsi (sig. 2-taiiled) lebih dairi 0,05 (Suigiyono, 2023). Selainjuitnyai, uiji 
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muiltikolineairitais yaing dinilaii dengain staindair nilaii Toleraince > 0,10 dain Vairiaince Inflaition Faictor 

aitaiui VIF < 10. Lailui, paidai uiji lineairitais dengain kriteriai nilaii deviaition from lineairity > 0,05. Teraikhir, 

dilaikuikain uiji heteroskedaistisitais yaing diuiji melailuii metode Glejser, melailuii nilaii signifikainsi > 

0,05, maikai keseluiruihain model diainggaip bebais dairi heteroskedaistisitais. Seluiruih uiji ini penting 

uintuik menjaimin baihwai haisil dairi ainailisis jailuir yaing diguinaikain dailaim penelitiain ini memiliki 

vailiditais dain reliaibilitais yaing baiik. 

Taibel 4. Ouitpuit UIji AInailisis Jailuir Pertaimai 

Assumption Test Variable Test Method Statistical Value Decision 

Normaility X1, X2 🡪 Z 
Kolmogorov-

Smirnov 
0,200 Normail 

Lineairity 
X1 🡪 Z Deviaition 

from Lineairity 

0,093 Lineair 

X2 🡪 Z 0,056 Lineair 

Heteroskedaistisitais 
X1 

Glejser 
0,124 Homoskedaistis 

X2 0,133 Homoskedaistis 

Muiltikolineairitais 

X1 
Collineairity 

Diaignostics 

Toleraince: 0,297 

VIF: 3,363 

Tidaik aidai 

muiltikolineairitais 

X2 
Toleraince: 0,297 

VIF: 3,363 

Tidaik aidai 

muiltikolineairitais 

Souirce: Daitai Processed by Reseairchers, (2025) 

 Berdaisairkain haisil uiji normailitais mengguinaikain metode Kolmogorov-Smirnov uintuik 

vairiaibel X1, X2, dain Z, diperoleh nilaii signifikainsi sebesair 0,200. Nilaii ini lebih besair dairi baitais 

signifikainsi 0,05, sehinggai daipait disimpuilkain baihwai daitai residuiail terdistribuisi secairai normail. Hail 

ini menuinjuikkain baihwai model dailaim ainailisis jailuir pertaimai memenuihi aisuimsi normailitais dain 

laiyaik diguinaikain uintuik ainailisis lebih lainjuit. 

 UIji lineairitais dilaikuikain uintuik menilaii huibuingain aintairai va iriaibel X1 terhaidaip Z dain X2 

terhaidaip Z. Haisil uiji deviaition from lineairity menuinjuikkain nilaii signifikainsi sebesair 0,093 uintuik 

huibuingain X1 terhaidaip Z dain 0,056 uintuik huibuingain X2 terhaidaip Z. Keduiai nilaii tersebuit beraidai 

di aitais aimbaing baitais 0,05, sehinggai daipait disimpuilkain baihwai huibuingain aintair vairiaibel bersifait 

lineair. Dengain demikiain, model ini telaih memenuihi aisuimsi lineairitais. 

 Selainjuitnyai, haisil uiji heteroskedaistisitais dengain metode Glejser menuinjuikkain baihwai 

vairiaibel X1 dain X2 maising-maising memiliki nilaii signifikainsi sebesair 0,124 dain 0,133 yaing berairti 

lebih besair dairi 0,05. Ini menuinjuikkain baihwai tidaik terdaipait gejailai heteroskedaistisitais dailaim 

model regresi, sehinggai model diainggaip homoskedaistis. 

 UIntuik menguiji potensi muiltikolineairitais aintair vairiaibel independen, diguinaikain ainailisis 

collineairity diaignostics. Haisilnyai menuinjuikkain baihwai nilaii toleraince uintuik vairiaibel X1 dain X2 

saimai-saima i sebesair 0,297, sementairai nilaii VIF maising-maising aidailaih 3,363. Kairenai nilaii toleraince 

beraidai di aitais 0,10 dain VIF di baiwaih aingkai 10, maikai daipait disimpuilkain baihwai tidaik terjaidi 

muiltikolineairitais paidai model ainailisis jailuir pertaimai ini. 
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4. Analisis Jalur Kedua 

Taibel 5. Ouitpuit UIji AInailisis Jailuir Keduiai 

Assumption Test Variable Test Method Statistical Value Decision 

Normaility 
X1, X2, Z 🡪 

Y 

Kolmogorov-

Smirnov 
0,056 Normail 

Lineairity 

X1 🡪 Y 
Deviaition 

from Lineairity 

0,071 Lineair 

X2 🡪 Y 0,286 Lineair 

Z 🡪 Y 0,070 Lineair 

Heteroskedaistisitais 

X1 

Glejser 

0,462 Homoskedaistis 

X2 0,389 Homoskedaistis 

Z 0,500 Homoskedaistis 

Muiltikolineairitais 

X1 

Collineairity 

Diaignostics 

Toleraince: 0,203 

VIF: 4,916 

Tidaik aidai 

muiltikolineairitais 

X2 
Toleraince: 0,223 

VIF: 4,492 

Tidaik aidai 

muiltikolineairitais 

Z 
Toleraince: 0,169 

VIF: 5,902 

Tidaik aidai 

muiltikolineairitais 

Souirce: Daitai Processed by Reseairchers, (2025) 

Paidai ainailisis jailuir keduiai, uiji normailitais uintuik vairiaibel X1, X2, Z, dain Y juigai dilaikuikain 

dengain metode Kolmogorov-Smirnov. Nilaii signifikainsi yaing diperoleh aidailaih 0,056, yaing maisih 

lebih besair dairi 0,05. Oleh kairenai itui, daitai diainggaip terdistribuisi normail dain aisuimsi normailitais 

daipait diterimai. 

UIji lineairitais paidai jailuir keduiai menuinjuikkain baihwai ketigai huibuingain aintairai vairiaibel X1 

terhaidaip Y, X2 terhaidaip Y, dain Z terhaidaip Y maising-maising memiliki nilaii deviaition from 

lineairity sebesair 0,071, 0,286, dain 0,070. Seluiruih nilaii tersebuit melebihi baitais signifikainsi 0,05 yaing 

berairti huibuingain aintair va iriaibel tersebuit bersifait lineair dain model laiyaik diguinaikain dailaim ainailisis 

regresi. 

Berdaisairkain uiji heteroskedaistisitais dengain metode Glejser, vairiaibel X1, X2, dain Z memiliki 

nilaii signifikainsi maising-maising sebesair 0,462, 0,389, dain 0,500. Seluiruih nilaii lebih besair dairi 0,05, 

sehinggai daipait dinyaitaikain baihwai tidaik terjaidi heteroskedaistisitais dailaim model ini. Model regresi 

jailuir keduiai dengain demikiain memenuihi aisuimsi homoskedaistisitais. 

Sementairai itui, haisil uiji muiltikolineairitais menuinjuikkain baihwai nilaii toleraince uintuik 

vairiaibel X1, X2, dain Z bertuiruit-tuiruit aidailaih 0,203, 0,223, dain 0,169, dengain nilaii VIF maising-

maising sebesair 4,916, 4,492, dain 5,902. Semuiai nilaii toleraince di aitais 0,10 dain VIF di baiwaih aingkai 

10, yaing mengindikaisikain tidaik terdaipait maisailaih muiltikolineairitais aintair vairiaibel bebais dailaim 

model regresi ini. 

5. Uji Hipotesis 

a. Analisis Jalur 

Mengaicui paidai pendaipait Su igiyono (2023), identifika isi huibuingain aintair vairiaibel dailaim 

ainailisis jailuir daipait dilihait dairi haisil penguijiain signifikainsi, di mainai huibuingain aintair konstruik 

dinyaitaikain signifikain aipaibilai nilaii probaibilitais (p-vailuie) beraidai di baiwaih aimbaing baitais 5% (0,05). 

Oleh kairenai itui, model ainailisis jailuir dailaim penelitiain ini dikembaingkain uintuik menguiji secairai 

simuiltain dain pairsiail pengairuih laingsuing maiuipuin tidaik laingsuing aintair vairiaibel. Haisil estimaisi 
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koefisien jailuir besertai tingkait signifikainsinyai ditaimpilkain dailaim Taibel 6 yaing mencerminkain 

seberaipai kuiait kontribuisi maising-maising vairiaibel terhaidaip pembentuikain Employee Suistaiinaible 

Performaince melailuii mekainisme jailuir yaing telaih ditentuikain. 

Taibel 6. Ouitpuit AInailisis Jailuir Penelitiain 

Variable Coefficients Beta Std. Error t-statistic Probabilities 

AInailisis Jailuir Model Pertaimai 

H1: X1 🡪 Z 0,513 0,076 4,405 0,000 

H2: X2 🡪 Z 0,437 0,158 3,755 0,000 

AInailisis Jailuir Model Keduiai 

H3: Z 🡪 Y 0,905 0,245 7,489 0,000 

H4: X1 🡪 Z 0,301 0,145 2,729 0,009 

H5: X2 🡪 Z 0,273 0,291 2,585 0,013 

Souirce: Daitai Processed by Reseairchers, (2025) 

  Berdaisairkain haisil ainailisis jailuir paidai model pertaimai, diketaihuii baihwai vairiaibel Haippiness 

ait Work (X1) dain Orgainizaitionail Commitment (X2) memiliki penga iruih positif dain signifikain 

terhaidaip Orgainizaitionail Citizenship Behaiviouironail (Z). Hail ini dituinjuikkain oleh nilaii koefisien 

regresi maising-maising sebesair 0,513 uintuik X1 dain 0,437 uintuik X2, dengain nilaii signifikainsi (p-

vailuie) sebesair 0,000 yaing lebih kecil dairi tingkait signifikainsi 0,05. Temuiain ini mengindikaisikain 

baihwai semaikin tinggi tingkait Haippiness ait Work dain komitmen kairyaiwain terhaidaip orgainisaisi, 

maikai semaikin kuiait puilai kecenderuingain merekai uintuik menuinjuikkain perilaikui ekstrai perain yaing 

positif dailaim lingkuingain kerjai. 

  Selainjuitnyai, paidai model jailuir keduiai, vairiaibel X1, X2, dain Z diuiji terhaidaip Employee 

Suista iinaible Performaince (Y). Haisil menuinjuikkain baihwai ketigai vairiaibel tersebuit berpengairuih 

secairai positif dain signifikain terhaidaip vairiaibel dependen. Vairiaibel X1 memiliki koefisien sebesa ir 

0,301 dengain nilaii signifikainsi 0,009, X2 sebesair 0,273 dengain p-vailuie 0,013, dain vairiaibel Z 

menuinjuikkain pengairuih yaing pailing dominain dengain koefisien sebesair 0,905 sertai tingkait 

signifikainsi yaing saingait kuiait yaiitui 0,000. Dengain demikiain, daipait disimpuilkain baihwai selaiin 

kebaihaigiaiain dain komitmen, keberaidaiain Orgainizaitionail Citizenship Behaiviouironail memaiinkain 

perain penting sebaigaii mediaitor yaing memperkuiait pengairuih vairiaibel independen terhaidaip kinerjai 

berkelainjuitain kairyaiwain. 

 

b. Uji t Statistik 

  Berdaisairkain haisil uiji t-staitistik paidai model jailuir pertaimai, diketaihuii baihwai vairiaibel 

Haippiness ait Work (X1) dain Orgainizaitionail Commitment (X2) berpengairuih signifikain terhaidaip 

Orgainizaitionail Citizenship Behaiviouironail (Z). Hail ini dituinjuikkain oleh nilaii t hituing uintuik X1 

sebesair 4,405 dain X2 sebesair 3,755 yaing keduiainyai lebih besair dairi nilaii t-taibel sebesair 2,014. Selaiin 

itui, nilaii signifikainsi uintuik keduiai vairiaibel beraidai di aingkai 0,000, jaiuih di baiwaih tingkait 

signifikainsi 0,05. Haisil ini mengindikaisikain baihwai baiik kebaihaigiaiain kairyaiwain di lingkuingain 

kerjai maiuipuin tingkait komitmen terhaidaip orgainisaisi memiliki perain penting dailaim membentuik 

Orgainizaitionail Citizenship Behaiviouironail. 

 Selainjuitnyai, paidai model jailuir keduiai, uiji t juigai menuinjuikkain haisil yaing signifikain uintuik 

seluiruih vairiaibel. Vairiaibel X1 memperoleh nilaii t sebesair 2,729 dain p-vailuie 0,009, X2 memperoleh 

nilaii t sebesair 2,585 dengain p-vailuie 0,013, sertai Z menuinjuikkain pengairuih pailing dominain dengain 
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nilaii t sebesair 7,489 dain p-vailuie 0,000. Seluiruih nilaii t yaing diperoleh melaimpaiuii baitais t-taibel 2,014, 

dain nilaii probaibilitaisnyai < 0,05, yaing mengindikaisikain baihwai maising-maising vairiaibel 

memberikain kontribuisi nyaitai terhaidaip Employee Suistaiinaible Performaince (Y). 

c. Uji F Model 

  UIji staitistik F diguinaikain uintuik mengetaihu ii aipaikaih seluiruih va iriaibel independen dailaim 

model secairai simuiltain memiliki pengairuih yaing signifikain terhaidaip vairiaibel dependen. Penguijiain 

ini dilaikuikain dengain cairai membaindingkain nilaii F hituing terhaidaip nilaii F taibel paidai tingkait 

signifikainsi 0,05. Jikai nilaii F hituing lebih besair dairi F taibel, maikai H₀ ditolaik dain daipait disimpuilkain 

baihwai model regresi secairai keseluiruihain signifikain. Sebailiknyai, jikai F hituing lebih kecil dairi F 

taibel, maikai H₀ diterimai. Paidai penelitiain ini, nilaii F taibel yaing diguinaikain sebaigaii aicuiain penguijiain 

aidailaih sebesair 2,58. 

Tabel 7. Ouitpuit UIji Model F 

Model F-Statistic Probabilities 

X1, X2 🡪 Z 102,944 0,000 

X1, X2, Z 🡪 Y 120,966 0,000 

Souirce: Daitai Processed by Reseairchers, (2025) 

  Berdaisairkain haisil penguijiain staitistik F (F-Test), diperoleh baihwai nilaii F hituing uintuik 

model pertaimai (X1 dain X2 terhaidaip Z) sebesair 102,944 dengain probaibilitais 0,000, dain uintuik model 

keduiai (X1, X2, Z terhaidaip Y) sebesair 120,966 dengain probaibilitais yaing saimai, yaiitui 0,000. Kairenai 

nilaii signifikainsi keduiai model lebih kecil dairi tairaif signifikainsi 0,05, dain nilaii F hituing maising-

maising jaiuih melebihi nilaii F taibel sebesair 2,58, maikai H₀ ditolaik dain Hₐ diterimai. Hail ini 

menuinjuikkain baihwai seluiruih vairiaibel independen secairai simuiltain memiliki pengairuih yaing 

signifikain terhaidaip vairiaibel dependen, baiik dailaim model huibuingain X1 dain X2 terhaidaip Z, 

maiuipuin dailaim model X1, X2, dain Z terhaidaip Y. 

d. Uji Koefisien Determinasi 

  UIji koefisien determinaisi aitaiui R-squiaire (R²) diguinaikain uintuik mengevailuiaisi sejaiuih mainai 

keseluiruihain vairiaibel independen maimpui menjelaiskain vairiaisi yaing terjaidi paidai vairiaibel 

dependen dailaim suiaitui model ainailisis. Semaikin besair nilaii R², mendekaiti aingkai 1, maikai semaikin 

kuiait kemaimpu iain model dailaim menggaimbairkain vairiaisi yaing terjaidi paidai vairiaibel dependen. 

Sebailiknyai, jikai nilaii R² rendaih aitaiui mendekaiti 0, hail ini menuinjuikkain baihwai model hainyai 

maimpui menjelaiskain sebaigiain kecil vairiaisi dairi vairiaibel yaing dipengairuihi. 

Tabel 8. Ouitpuit UIji Koefisien Determinaisi 

Variable R-Square R-Square Adjusted 

Orgainizaitionail Citizenship Behaiviou irona il (Z) 0,831 0,823 

Employee Suistaiinaible Performaince (Y) 0,898 0,891 

Souirce: Daitai Processed by Reseairchers, (2025) 

  Berdaisairkain haisil ainailisis yaing disaijikain dailaim Taibel 8, diketaihuii baihwai nilaii R-Squiaire 

uintuik va iriaibel Orgainizaitionail Citizenship Behaiviouironail (Z) sebesair 0,831, yaing berairti baihwai 

sebesair 83,1% vairiaisi dailaim Orgainizaitionail Citizenship Behaiviouironail daipait dijelaiskain oleh 

vairiaibel independen Haippiness ait Work (X1) dain Orgainizaitionail Commitment (X2). Nilaii 
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AIdjuisted R-Squiaire sebesair 0,823 mengindikaisikain baihwai model tetaip memiliki kemaimpuiain 

prediksi yaing saingait baiik, baihkain setelaih disesuiaiikain dengain juimlaih vairiaibel prediktor dailaim 

model. 

  Sementairai itui, uintuik vairiaibel Employee Suistaiinaible Performaince (Y), diperoleh nilaii R-

Squiaire sebesair 0,898, yaing menuinjuikkain baihwai 89,8% vairiaisi dailaim Employee Suistaiinaible 

Performaince daipait dijelaiskain oleh kombinaisi vairiaibel X1, X2, dain Z. AIdaipuin nilaii AIdjuisted R-

Squiaire sebesair 0,891 semaikin menguiaitkain baihwai model ini memiliki kemaimpuiain yaing saingait 

tinggi dailaim menjelaiskain peruibaihain paidai vairiaibel dependen. 

e. Uji Mediasi 

  UIji mediaisi paidai penelitiain ini dilaikuikain dengain uiji Sobel yaiitui sebuiaih penguijiain uintuik 

mengevailuiaisi signifikainsi pengairuih paidai vairiaibel mediaisi seperti Orgainizaitionail Citizenship 

Behaiviouironail (Z) uintuik huibuingain aintairai vairiaibel independen dain vairiaibel dependen. Metode 

ini bertuijuiain uintuik mengetaihuii sejaiuih mainai vairiaibel Z maimpui menjembaitaini pengairuih X1 

(Haippiness ait Work) dain X2 (Orgainizaitionail Commitment) terhaidaip Y (Employee Suistaiinaible 

Performaince). 

Tabel 9. Ouitpuit UIji Moderaisi Sobel 

Variable A B SEA SEB Sobel Test Statistic Prob. 

H6: X1 🡪 Z 🡪 Y 0,513 0,905 0,076 0,245 3,240 0,001 

H7: X2 🡪 Z 🡪 Y 0,437 0,905 0,158 0,245 2,213 0,026 

Souirce: Daitai Processed by Reseairchers, (2025) 

  Berdaisairkain haisil pengolaihain daitai yaing ditaimpilkain paidai Taibel 9, jailuir mediaisi X1 → Z 

→ Y menghaisilkain nilaii Sobel Test Staitistic sebesair 3,240 dengain nilaii probaibilitais sebesair 0,001 

yaing lebih kecil dairi tairaif signifikainsi 0,05. Hail ini menuinjuikkain baihwai Orgainizaitionail 

Citizenship Behaiviouironail berperain sebaigaii mediaitor yaing signifikain dailaim huibuingain aintairai 

Haippiness ait Work dain Employee Suistaiinaible Performaince. 

  Paidai penguijiain uintuik jailuir X2 → Z → Y, maikai diperoleh nilaii Sobel Test Staitistic sebesair 

2,213 dengain nilaii probaibilitais 0,026, yaing juigai lebih kecil dairi 0,05. Ini mengindikaisikain baihwai 

Orgainizaitionail Citizenship Behaiviouironail secairai signifikain memediaisi huibuingain aintairai 

Orgainizaitionail Commitment terhaidaip Employee Suistaiinaible Performaince. 

  Melailuii haisil daitai yaing telaih diolaih paidai haisil penguijiain hipotesis tersebuit, maikai 

keraingkai konseptuiail penelitiain tersebuit daipait disuisuin dengain konstruik berikuit: 
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Gambar 3. Haisil UIji Keraingkai Kontruik Penelitiain 

 

KESIMPULAN 

Penelitian ini menegaiskain baihwai Haippiness ait Work dain Orgainizaitionail 

Commitment berperain penting dailaim membentuik Orgainizaitionail Citizenship 

Behaiviouironail (OCB) sertai meningkaitkain Employee Suistaiinaible Performaince di Khairismai 

Grouip. Kebaihaigiaia in kairyaiwain mendorong tindaikain suikairelai seperti membaintui rekain 

kerjai, sementairai komitmen memperkuiait dedikaisi terhaidaip tuijuiain peruisaihaia in, keduiainyai 

menduikuing OCB. Secairai laingsuing, keduiai faiktor ini meningkaitkain produiktivitais dain 

loyailitais jaingkai painjaing kairyaiwain. OCB juigai menjaidi jembaitain yaing menghuibuingkain 

kebaihaigiaiain dain komitmen dengain kinerjai yaing staibil, terlihait dairi kolaiboraisi tim yaing 

kuiait di Khairismai Grouip. Temuiain ini menuinjuikkain baihwa i lingkuingain kerjai positif dain 

keterlibaitain su ikairelai menjaidi kuinci keberlainjuitain performai di peruisaihaia in jaisai. 
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