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	Penelitian ini bertujuan untuk menginvestigasi pengaruh perceived socially responsible HRM terhadap job performance, dengan organizational identification sebagai mediator pada karyawan produksi PT. IEI. Perusahaan ini bergerak dalam bidang manufaktur, pemasaran serta penjualan dari produk elektronik. Penelitian ini diambil dari jumlah sampel 200 responden. Pengujian hipotesis ini menggunakan SEM.  Hasil penelitian ini menunjukkan terdapat pengaruh positif antara perceived socially responsible HRM terhadap job performance; perceived socially responsible HRM terhadap organizational identification; organizational identification terhadap job performance; dan perceived socially responsible HRM terhadap job performance yang dimediasi oleh organizational identification.
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[bookmark: _heading=h.gjdgxs]PENDAHULUAN
Manajemen SDM yaitu proses menangani berbagai permasalahan pada ruang lingkup karyawan, manajer, dan tenaga kerja lainnya untuk dapat menunjang aktivitas organisasi demi mencapai tujuan yang telah ditentukan (Masram & Mu’ah, 2018). Kebutuhan karyawan memerlukan pemenuhan secara hirarki, untuk menunjang prestasinya dalam berkarya sehingga perlu mendapatkan perhatian di dalam pengelolaan sumber daya manusia (Viddy & Hanadelansa, 2022). Dalam konteks bisnis modern, pengelolaan sumber daya manusia telah berkembang menjadi lebih dari sekedar administrasi personalia. Kini, SDM juga mencakup tanggung jawab sosial, etika, dan dampak organisasi terhadap masyarakat. Sejalan dengan perkembangan ini, perusahaan semakin menyadari bahwa praktik SDM yang bertanggung jawab secara sosial (socially responsible HRM) tidak hanya berdampak pada citra perusahaan, tetapi juga pada performa karyawan (Vu, 2022).
PT. IEI merupakan anak perusahaan dari SEC yang berdiri di Indonesia. Perusahaan ini bergerak dalam bidang manufaktur, pemasaran serta penjualan dari produk-produk elektronik dan sudah berdiri sejak tahun 2000. Data internal perusahaan menunjukkan, kinerja penjualan produk PT. IEI menguat di tahun 2021 dengan kenaikan 124% dan 113% di tahun 2022. Adanya kenaikan penjualan tersebut terdapat peran para karyawan dari tahap produksi hingga penjualan. Contohnya karyawan operator produksi di PT. IEI memiliki peran yang vital dalam menjaga kelancaran proses produksi dan menjaga kualitas produk yang dihasilkan. Menurut studi dalam literatur SDM, kebijakan SDM yang mendukung dapat dianggap sebagai tanda bahwa perusahaan peduli terhadap karyawannya, dan akibatnya mengarah pada hasil positif karyawan, seperti perilaku kewarganegaraan organisasi, employee engagement, job performance, dan employee performance serta loyalitas (Kloutsiniotis & Mihail, 2020). Tingkat persepsi karyawan perceived socially responsible HRM adalah faktor penting yang dapat mempengaruhi job performance mereka. Sementara persepsi perceived socially responsible HRM mengukur sejauh mana karyawan melihat perusahaan mereka berperan dalam menjalankan praktik-praktik yang bertanggung jawab sosial (Vu, 2022). Kemudian terdapat organizational identification yang mencerminkan tingkat keterikatan karyawan dengan organisasi tempat mereka bekerja seperti bagaimana karyawan mengidentifikasi diri mereka dengan nilai-nilai, budaya, dan tujuan organisasi. Dengan kata lain tingkat organizational identification dapat memengaruhi sejauh mana karyawan berkinerja dengan baik dan berkontribusi secara aktif terhadap kesuksesan organisasi (Kazmi & Javaid, 2022). Kemudian (Giessner, 2011) berpendapat bahwa job performance adalah hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman, dan kesungguhan serta waktu.
Penelitian sebelumnya menemukan bahwa perceived socially responsible HRM berpengaruh positif terhadap organizational identification dan job performance. Selain itu, penelitian tersebut menemukan bahwa organizational identification berfungsi sebagai mediator antara perceived socially responsible HRM dan job performance. Kemudian untuk pengumpulan datanya dari karyawan tetap di Vietnam (tidak termasuk tingkat manajemen puncak) yang bekerja di industri seperti: perdagangan, grosir, dan eceran; transportasi, pergudangan, dan logistik; konstruksi dan properti; jasa pariwisata, restoran, rekreasi, dan hotel; dan manufaktur atau pengolahan (misalnya, tekstil, alas kaki, elektronik, pengolahan makanan) (Vu, 2022). Dan menurut hasil penelitian lainnya menemukan hasil adanya pengaruh signifikan perceived supervisor support terhadap organizational identification; job satisfaction terhadap employee performance; organizational identification terhadap employee performance dan memediasi hubungannya dalam konteks institusi bisnis swasta dosen tetap universitas ternama di Karachi, Pakistan.  (Kazmi & Javaid, 2022). 
Melalui penelitian ini, peneliti bermaksud untuk menginvestigasi hubungan kompleks antara perceived socially responsible HRM, organizational identification, dan job performance. Peneliti ingin melakukan penelitian dengan variabel yang sama, namun dilakukan di Indonesia pada karyawan produksi di PT. IEI di Bekasi yang bergerak dalam bidang manufaktur, pemasaran serta penjualan dari produk-produk elektronik untuk memahami apakah perceived socially responsible HRM berdampak pada job performance, serta apakah organizational identification berperan sebagai mediator yang memfasilitasi hubungan ini. Hasil penelitian ini diharapkan akan memberikan pandangan lebih mendalam tentang faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan produksi dan dapat membantu perusahaan dalam merancang strategi HRM yang lebih efektif dan bertanggung jawab sosial. Selain itu, penelitian ini juga dapat memberikan kontribusi pada literatur akademis tentang manajemen sumber daya manusia dan kinerja organisasi.

LITERATURE REVIEW
Perceived Socially Responsible HRM
	Praktik MSDM yang bertanggung jawab secara sosial diadopsi untuk memelihara sikap dan perilaku karyawan guna meningkatkan kinerja inisiatif tanggung jawab sosial internal dan eksternal organisasi (Luu, 2021; Zhang et al., 2022). Manajemen SDM yang bertanggung jawab sosial adalah serangkaian praktik SDM yang tidak hanya mematuhi standar ketenagakerjaan yang ditetapkan oleh Organisasi Perburuhan Internasional (ILO) namun juga melampaui peraturan yang diwajibkan untuk memenuhi kebutuhan kepentingan, manfaat pekerja, serta kelompok pemangku kepentingan lainnya dan masyarakat luas (Shen & Zhu, 2011). Jadi, perceived socially responsible HRM adalah hal-hal yang berkaitan inisiatif proaktif untuk menciptakan dampak positif pada tingkat sosial dan lingkungan agar mendapatkan perilaku karyawan dengan tujuan meningkatkan kinerja inisiatif tanggung jawab sosial, baik secara internal maupun eksternal dalam organisasi.
Organizational Identification
Menurut (Breytenbach et al., 2013) individu dapat diidentifikasi melalui kelompok tertentu. Contohnya, kelompok dimana seseorang dapat mengasosiasikan diri mereka dalam usia, jenis kelamin, ras, kelompok olahraga dan pandangan politik. Menurut (Piccoli et al., 2017; Alvianita et al., 2023) organizational identification adalah saat karyawan merayakan kesatuan yang berkaitan atas organisasi dan merasa jika karyawan selaku satu elemen dengan perusahaan. Jadi, organizational identification menciptakan hubungan yang erat antara individu dan organisasi, di mana karyawan tidak hanya bekerja untuk perusahaan, tetapi juga merasa terlibat dan terhubung dengan nilai-nilai serta identitas keseluruhan dari organisasi tempat mereka bekerja.
Job Performance
(Giessner, 2011) berpendapat bahwa job performance adalah hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman, dan kesungguhan serta waktu. Menurut (Manzoor et al., 2019) definisi dari kinerja adalah tindakan dan perilaku yang relevan dengan tujuan organisasi, yang berada dibawah kendali karyawan. Jadi, job performance bukan hanya mengukur akhir dari tugas-tugas yang dilakukan, tetapi juga mencakup aspek-aspek seperti kompetensi, pengalaman, kesungguhan, dan efektivitas waktu yang diterapkan oleh individu. Sehingga, mencakup dimensi hasil dan perilaku yang mencerminkan kontribusi seseorang terhadap tujuan dan kesuksesan organisasi.
Dalam penelitian ini variabel-variabelnya dibagi menjadi satu variabel bebas yaitu perceived socially responsible HRM (X). Sedangkan variabel interveningnya adalah organizational identification (Z). Serta penelitian ini mempunyai variabel dependen yaitu job performance (Y). Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh variabel-variabel tersebut dan apakah terdapat pengaruh positif dan negatif dalam setiap variabelnya.
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Gambar 1. Rerangka Konseptual
H1: Perceived Socially Responsible HRM mempunyai hubungan positif terhadap Job Performance
(Manzoor, et al., 2019) menunjukkan bahwa praktik MSDM yang berkelanjutan, seperti seleksi, partisipasi, dan pemberdayaan karyawan, memiliki dampak positif yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Selain itu, (Shen & Benson, 2016) menunjukkan bahwa sumber daya manusia yang bertanggung jawab secara sosial di tingkat organisasi merupakan penentu tidak langsung kinerja tugas karyawan. Hal ini menggambarkan dengan adanya perceived socially responsible HRM, mereka merasa terhubung lebih kuat dengan nilai-nilai perusahaan sehingga dapat meningkatkan motivasi, keterlibatan, dan kepuasan kerja, yang pada gilirannya akan berdampak positif pada job performance.
H2: Perceived Socially Responsible HRM mempunyai hubungan positif terhadap Organizational Identification
Perceived socially responsible HRM oleh karyawan di organisasi mereka mungkin memiliki dampak positif pada organizational identification mereka berdasarkan prinsip teori identitas sosial. Memang benar, praktik MSDM yang bertanggung jawab secara sosial dapat membantu mengembangkan reputasi dan prestise organisasi (Barrena et al., 2019; Ramos et al., 2021; Sobhani et al., 2021). Hal ini menggambarkan adanya praktik perceived socially responsible HRM, hal tersebut dapat meningkatkan identifikasi mereka terhadap perusahaan dan mereka cenderung mengembangkan afiliasi yang kuat dengan nilai-nilai dan tujuan perusahaan.
H3: Organizational Identification mempunyai hubungan positif dengan Job Performance
Penelitian sebelumnya telah menunjukkan bahwa karyawan dengan tingkat identifikasi organisasi yang tinggi lebih cenderung mengerahkan upaya yang signifikan, memberikan kontribusi terbesar mereka dalam bekerja, berkolaborasi, terlibat dalam perilaku peran ekstra, merasa lebih puas dengan pekerjaan mereka, memiliki niat berpindah dan turnover aktual yang lebih rendah, dan diprediksi akan melakukan pekerjaan dengan baik karena dipenuhi dengan rasa memiliki yang (Mael & Ashforth, 1992). Hal ini menggambarkan adanya organizational identification, mereka merasa kuat teridentifikasi dengan organisasi tempat mereka bekerja sehingga cenderung menunjukkan tingkat job performance yang lebih tinggi. Identitas organisasi yang positif dapat memotivasi karyawan untuk memberikan kontribusi maksimal, meningkatkan keterlibatan dalam tugas-tugas pekerjaan, dan menciptakan keinginan untuk mencapai tujuan organisasi.
H4: Perceived Socially Responsible HRM yang dimediasi oleh Organizational Identification berpengaruh positif dan signifikan terhadap Job Performance
Identifikasi organisasi dapat memediasi hubungan antara HRM yang dianggap bertanggung jawab secara sosial dan kinerja kerja karyawan. Hubungan antara persepsi sumber daya manusia yang bertanggung jawab secara sosial, identifikasi organisasi, dan perilaku suara karyawan juga dapat dijelaskan dengan teori identitas sosial. Praktik SDM yang bertanggung jawab secara sosial dapat membangun norma dan nilai organisasi (Newman et al., 2016; Sobhani et al., 2021). Hal ini menggambarkan perceived socially responsible HRM cenderung mengembangkan identifikasi yang kuat dengan organisasi tersebut. Selanjunya organizational identification yang tinggi dapat menjadi mediator, menghubungkan perceived socially responsible HRM dengan job performance. Dengan merasa terhubung secara emosional dengan organisasi dan memandangnya sebagai bagian integral dari identitas mereka, karyawan dapat lebih termotivasi untuk memberikan kontribusi optimal dalam tugas-tugas pekerjaan mereka.

METODE
Penelitian ini merupakan modifikasi dari beberapa penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Vu, 2022) dan juga penelitian yang dilakukan oleh (Kazmi & Javaid, 2022). Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh perceived socially responsible HRM terhadap job performance yang di mediasi oleh organizational identification pada karyawan produksi PT. IEI Bekasi. Kemudian menggunakan metode SEM (Structural Equation Modelling) untuk uji hipotesisnya.
Jenis penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan menggunakan metode hypothesis testing pada salah satu karyawan operator produksi perusahaan industri manufaktur di Indonesia yaitu PT. IEI yang bertempat di Bekasi sebanyak 200 orang sebagai responden. Pengambilan data untuk penelitian ini dilakukan secara cross sectional karena data yang diambil pada kurun waktu yang ditentukan dan disebarkan melalui kuesioner. Untuk data yang digunakan menggunakan skala likert yang diperoleh dari kuesioner berjumlah 1-5 poin. Selanjutnya uji validitas, factor loading yang akan digunakan adalah sebesar ≥ 0,40 agar dapat dikatakan sebagai penyataan yang valid.
Tabel 1. Karakteristik Responden
	Demografi
	Frekuensi
	Presentase

	Gender

	Laki-Laki
Perempuan
	5
195
	2,5%
97,5%

	Total
	200
	100,0%

	Usia

	17-20 tahun
21-30 tahun
	41
159
	20,5%
79,5%

	Total
	200
	100,0%

	Pendidikan Terakhir

	SMA/SMK
	200
	100,0%

	Total
	200
	100,0%

	Lama Bekerja

	1-5 tahun
	200
	100,0%

	Total
	200
	100,0%


Sumber: Data kuesioner diolah dengan SPSS versi 25
Dari hasil karakteristik responden berdasarkan gender yang bekerja di PT. EIE sebagai karyawan operator produksi terbanyak adalah perempuan dengan jumlah 195 orang atau presentase sebesar 97,5%. Selanjutnya berdasarkan usia dengan mayoritas beruumur 21-30 tahun sebanyak 159 atau 79,5%. Kemudian berdasarkan pendidikan terakhir yang mayoritas lulusan SMA/SMK. Dan yang terakhir berdasarkan lama bekerja, mayotitas bekerja selama selama 1-5 tahun.
Tabel 2. Hasil Uji Validitas dan Uji Reliabilitas
	
	Item Pertanyaan Perceived Socially Responsible HRM
	Factor Loading
	Cronbach’s Alpha

	1
	Organisasi saya mematuhi peraturan mengenai tenaga kerja kontrak, jam kerja, dan tunjangan sosial wajib
	0,866
	0,849

	2
	Organisasi saya memiliki peraturan yang jelas dan rinci mengenai ketenagakerjaan, kesehatan dan keselamatan kerja.
	0,793
	

	3
	Organisasi saya memberikan kesempatan pelatihan dan pengembangan yang memadai kepada karyawan
	0,649
	

	4
	Serikat pekerja dapat mewakili dan melindungi hak-hak pekerja dan dapat terlibat dalam menentukan persyaratan kerja
	0,830
	

	5
	Organisasi saya menunjuk staf yang memadai untuk melaksanakan inisiatif CSR umum (terhadap pemegang saham, komunitas, lingkungan, karyawan, pelanggan, dan mitra lainnya)
	0,830
	

	6
	Organisasi saya memberikan kesempatan kerja yang sama kepada semua kandidat, termasuk mereka yang berada dalam kesulitan dan merupakan warga lokal
	0,643
	

	
	Item Pertanyaan Organizational Identification
	Factor Loading
	Cronbach’s Alpha

	1
	Ketika seseorang mengkritik perusahaan saya, rasanya seperti penghinaan pribadi.
	0,829
	0,922

	2
	Ketika saya berbicara tentang perusahaan saya, saya biasanya mengatakan “kami” daripada “mereka”.
	0,898
	

	3
	Ketika seseorang memuji perusahaan saya, rasanya seperti pujian pribadi.
	0,866
	

	4
	Kesuksesan perusahaan saya adalah kesuksesan saya.
	0,914
	

	5
	Saya merasa bangga bekerja pada organisasi ini.
	0,831
	

	6
	Saya merasakan ikatan yang kuat dengan organisasi saya.
	0,783
	

	
	Item Pertanyaan Job Performance
	Factor Loading
	Cronbach’s Alpha

	1
	Saya memenuhi tanggung jawab pekerjaan saya
	0,815
	0,868

	2
	Saya memenuhi standar kinerja dan ekspektasi pekerjaan
	0,675
	

	3
	Tingkat kinerja saya memuaskan atasan saya
	0,852
	

	4
	Saya mempunyai kinerja yang lebih baik dibandingkan kebanyakan orang lain yang melakukan pekerjaan yang sama
	0,715
	

	5
	Saya mempunyai kompetensi yang memadai untuk melaksanakan pekerjaan saya secara efektif
	0,835
	

	6
	Saya menghasilkan pekerjaan berkualitas tinggi
	0,834
	


Sumber: Data kuesioner diolah dengan SPSS versi 25
	Dari hasil pengujian validitas, terdapat 18 pertanyaan yang dianggap valid untuk mengukur variabel perceived socially responsible HRM, organizational identification, dan job performance. Karena semua factor loading dengan nilai sebesar ≥ 0,40. Sedangkan pada uji reliabilitas, semua nilai Cronbach’s Alpha menunjukkan angka > 0,60, maka semua indikator dinyatakan reliabel dan penelitian dapat dilanjutkan.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Pengujian hipotesis dilakukan untuk mengetahui apakah terdapat pengaruh perceived socially responsible HRM terhadap job performance yang di mediasi oleh organizational identification. Hipotesis pada penelitian ini diuji meggunakan metode SEM (Structural Equation Modelling). Pengujian hipotesis dalam penelitian ini dilakukan dengan membandingkan level of significant (alpha) atau p-value sebesar 0,05 dengan estimasi (β).
Tabel 3. Hasil Uji Analisis
	
	Hipotesis
	Estimasi (β)
	p-value
	Keputusan

	H1:
	(+) Perceived Socially Responsible HRM → Job Performance
	0,186
	0,035
	Ha1 Diterima

	H2:
	(+) Perceived Socially Responsible HRM → Organizational Identification
	0,345
	0,006
	Ha2 DIterima

	H3:
	(+) Organizational Identification → Job Performance
	0,302
	0,000
	Ha3 Diterima

	H4:
	(+) Perceived Socially Responsible HRM → Organizational Identification → Job Performance
	0,0462

	0,0241
	Ha4 Diterima


Sumber: Data diolah menggunakan AMOS versi 24
H1: Perceived Socially Responsible HRM mempunyai hubungan positif terhadap Job Performance
Menunjukan nilai signifikansi sebesar 0.035 ≤ 0.05 dengan nilai estimasi (β) sebesar 0.186. Nilai p-value memenuhi syarat karena nilai signifikansi lebih kecil dari tingkat kesalahan (α=0,05), maka Ho1 ditolak dan Ha1 diterima, sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif antara perceived socially responsible HRM terhadap job performance. Hal tersebut menunjukan bahwa penerapan perceived socially responsible HRM pada PT. IEI berpengaruh terhadap job performance yang dirasakan oleh karyawan operator produksi PT. IEI. Hasil ini sejalan dengan temuan (Shao et al., 2019) yang mengemukakan bahwa perceived socially responsible HRM mempengaruhi job performance dan kinerja sosial melalui jalur kognitif dan afektif. Lebih lanjut, (Manzoor, et al., 2019) menunjukkan bahwa praktik MSDM yang berkelanjutan, seperti seleksi, partisipasi, dan pemberdayaan karyawan, memiliki dampak positif yang signifikan terhadap kinerja karyawan.
H2: Perceived Socially Responsible HRM mempunyai hubungan positif terhadap Organizational Identification
Menunjukan nilai signifikansi sebesar 0.006 ≤ 0.05 dengan nilai estimasi (β) sebesar 0.345. Nilai p-value memenuhi syarat karena nilai signifikansi lebih kecil dari tingkat kesalahan (α=0,05), maka Ho1 ditolak dan Ha1 diterima, sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif antara perceived socially responsible HRM terhadap organizational identification. Hal tersebut menunjukan bahwa penerapan perceived socially responsible HRM pada PT. IEI berpengaruh terhadap organizational identification yang dirasakan oleh karyawan operator produksi PT. IEI. Hasil ini sejalan dengan temuan (Shen & Benson, 2016) dan (Manzoor, et al., 2019) hasil penelitian menunjukkan bahwa persepsi karyawan terhadap sumber daya manusia yang bertanggung jawab secara sosial mempunyai pengaruh yang baik terhadap identifikasi organisasi. Ditemukan bahwa ketika karyawan merasa bahwa organisasi mereka menerapkan praktik MSDM yang bertanggung jawab secara sosial dengan nilai-nilai yang baik dan etika moral, mereka merasa lebih teridentifikasi dengan organisasi mereka.
H3: Organizational Identification mempunyai hubungan positif dengan Job Performance
[bookmark: _Hlk153230275]Menunjukan nilai signifikansi sebesar 0.000 ≤ 0.05 dengan nilai estimasi (β) sebesar 0.302. Nilai p-value memenuhi syarat karena nilai signifikansi lebih kecil dari tingkat kesalahan (α=0,05), maka Ho1 ditolak dan Ha1 diterima, sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif antara organizational identification terhadap job performance. Hal tersebut menunjukan bahwa penerapan organizational identification pada PT. IEI berpengaruh terhadap job performance yang dirasakan oleh karyawan operator produksi PT. IEI. Hasil ini sejalan dengan temuan (Mael & Ashforth, 1992) berdasarkan teori identitas sosial, penelitian ini mengusulkan bahwa identifikasi organisasi akan mengarah pada peningkatan kinerja kerja yang menunjukkan bahwa karyawan dengan tingkat identifikasi organisasi yang tinggi lebih cenderung mengerahkan upaya yang signifikan, memberikan kontribusi terbesar mereka dalam bekerja, berkolaborasi, terlibat dalam perilaku peran ekstra, merasa lebih puas dengan pekerjaan mereka, memiliki niat berpindah dan turnover aktual yang lebih rendah, dan diprediksi akan melakukan pekerjaan dengan baik karena dipenuhi dengan rasa memiliki yang tinggi.
H4: Perceived Socially Responsible HRM yang dimediasi oleh Organizational Identification berpengaruh positif dan signifikan terhadap Job Performance
[bookmark: _Hlk153230357]Menunjukan nilai signifikansi sebesar 0.0241 ≤ 0.05 dengan nilai estimasi (β) sebesar 0.0462. Nilai p-value memenuhi syarat karena nilai signifikansi lebih kecil dari tingkat kesalahan (α=0,05), maka Ho1 ditolak dan Ha1 diterima, sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif antara perceived socially responsible HRM terhadap job performance yang dimediasi oleh organizational identification. Hal tersebut menunjukan bahwa penerapan perceived socially responsible HRM pada PT. IEI berpengaruh terhadap job performance yang dimediasi oleh organizational identification yang dirasakan oleh karyawan operator produksi PT. IEI. Hasil ini sejalan dengan temuan peneliti terdahulu yang menunjukkan identifikasi organisasi dapat memediasi hubungan antara HRM yang dianggap bertanggung jawab secara sosial dan kinerja kerja karyawan. Hubungan antara persepsi sumber daya manusia yang bertanggung jawab secara sosial, identifikasi organisasi, dan perilaku suara karyawan juga dapat dijelaskan dengan teori identitas sosial. Praktik SDM yang bertanggung jawab secara sosial dapat membangun norma dan nilai organisasi (Newman et al., 2016; Sobhani et al., 2021). Norma-norma dan nilai-nilai tersebut diintegrasikan dengan identifikasi organisasi karyawan ke dalam konsep diri mereka. Mengingat bahwa mereka telah mengasimilasikan standar-standar ini ke dalam konsep diri mereka, pekerja yang sangat mengidentifikasi diri dengan organisasinya akan berpikir dan bertindak sesuai dengan norma dan nilai organisasinya (Callea et al., 2019).

KESIMPULAN 
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, untuk karakteristik responden, mayoritas responden adalah perempuan dengan rentang usia 21-30 tahun, pendidikan terakhir SMA/SMK dengan lama bekerja di rentang 1-5 tahun. Terkait hasil karakteristik responden tersebut dapat dijelaskan jika karyawan operator produksi di perusahaan tersebut dianggap pekerjaan yang sesuai atau diidentifikasi secara budaya sebagai pekerjaan yang lebih cocok untuk perempuan. Rentang usia 21-30 tahun, banyak individu membuat keputusan awal terkait karir mereka dan pekerjaan tersebut dianggap sebagai pilihan yang sesuai pada rentang usia tersebut. Kemudian untuk hasil penelitian analisis hipotesis, maka disimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif antara perceived socially responsible HRM terhadap job performance, terdapat pengaruh positif antara perceived socially responsible HRM terhadap organizational identification, terdapat pengaruh positif antara organizational identification terhadap job performance, terdapat pengaruh positif antara perceived socially responsible HRM terhadap job performance yang dimediasi oleh organizational identification. Untuk mempertahankan perceived socially responsible HRM yang sudah baik, perusahaan bisa terus memberikan penguatan seperti: praktik CSR dalam manajemen SDM; komunikasi yang efektif; pengukuran dan umpan balik secara terus menerus; pembinaan budaya organisasi; serta pengakuan terhadap kontribusi karyawan. Untuk mempertahankan organizational identification yang sudah baik, perusahaan bisa memberikan penguatan seperti: mempertahankan dan meningkatkan budaya organisasional; progam pemberdayaan karyawan; fasilitas komunikasi organisasi; pengakuan dan penghargaan; peningkatan keterlibatan karyawan; peluang partisipasi dalam keputusan organisasi. Untuk mempertahankan job performance yang sudah baik, manajemen tetap dapat memberikan seperti: pengakuan dan penghargaan; pengembangan program pelatihan dan pengembangan karyawan; umpan balik kerja; pengembangan rute karir; keseimbangan pekerjaan-hidup; dan keterlibatan serta kolaborasi tim.
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