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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh motivasi intrinsik dan work life balance terhadap organizational
citizenship behavior dengan komitmen organisasi sebagai variabel intervening. Variabel dalam penelitian ini terdiri dari
tiga jenis variabel, yaitu variabel bebas yang meliputi motivasi intrinsik dan work life balance. Variabel terikat meliputi
organizational citizenship behavior dan variabel intervening yaitu komitmen organisasi. Populasi dalam penelitian ini
adalah pegawai yang berkeja pada instansi swasta di Kabupaten Kebumen berjumlah 135 orang. Teknik pengambilan
sampel menggunakan simple random sampling. Teknik pengumpulan data menggunakan kuesioner, analisis data yang
digunakan adalah uji instrument validitas dan reliabilitas, uji asumsi klasik, uji hipotesis, analisis korelasi, analisis jalur,
dan sobel test. Alat bantu pengelolaan data menggunakan SPSS for windows. Hasil penelitian menunjukan bahwa
motivasi intrinsik tidak berpengaruh terhadap komitmen organisasi. Work life balance berpengaruh positif terhadap
komitmen organisasi. Motivasi intrinsik tidak berpengaruh terhadap organizational citizenship behavior. Work life
balance berpengaruh positif terhadap organizational citizenship behavior. Komitmen organisasi berpengaruh positif
terhadap organizational citizenship behavior. Komitmen organisasi tidak dapat memediasi antara motivasi intrinsik
terhadap organizational citizenship behavior. Komitmen organisasi dapat memediasi antara work life balance terhadap
organizational citizenship behavior. Penelitian ini merekomendasikan lingkungan kerja yang ideal untuk mendorong
perilaku OCB karyawan di tempat kerja.

Kata kunci: Motivasi Intrinsik, Work Life Balance, Komitmen Organisasi, dan Organizational Citizenship Behavior.

Abstract

This study aims to analyze the effect of intrinsic motivation and work life balance on organizational citizenship
behavior with organizational commitment as an intervening variable. The variables in this study consisted of three
types of variables, namely independent variables which included intrinsic motivation and work life balance. The
dependent variable includes organizational citizenship behavior and the intervening variable is organizational
commitment. The population in this study are employees who work in private institutions in Kebumen Regency totaling
135 people. The sampling technique is sample random sampling. Data collection techniques using questionnaires. To
test the hypothesis, this study employed SPSS. The results showed that intrinsic motivation had no effect on
organizational commitment. Work life balance has a positive effect on organizational commitment. Intrinsic motivation
has no effect on organizational citizenship behavior. Work life balance has a positive effect on organizational
citizenship behavior. Organizational commitment has a positive effect on organizational citizenship behavior.
Organizational commitment cannot mediate between intrinsic motivation and organizational citizenship behavior.
Organizational commitment can mediate between work life balance on organizational citizenship behavior. This study
recommends an ideal work environment to encourage employees' OCB behavior in the workplace.

Keywords: Intrinsic Motivation, Work Life Balance, Organizational Commitment, Organizational Citizenship

Behavior.

PENDAHULUAN

Organisasi merupakan kumpulan manusia
yang memiliki suatu aktivitas dengan tujuan-tujuan
tertentu. Tujuan-tujuan dari organisasi, disesuaikan
dengan tingkat kebutuhan dan juga latar belakang
organisasi tersebut didirikan. Ketika suatu
organisasi mampu mencapai tujuan-tujuan yang

sudah dibuat dan ditetapkan, maka dapat dikatakan
bahwa organisasi tersebut telah sesuai dengan
standar perencanaan. Untuk mencapai tujuan-tujuan
organisasi diperlukan sebuah kinerja yang baik dari
berbagai pihak dalam suatu organisasi termasuk
para pegawainya. Organisasi yang sukses
memerlukan pegawai yang mampu dan mau
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mengerjakan tugas yang bukan termasuk tugas
formal mereka. Pegawai yang memiliki kepuasan
kerja memiliki konsep akan hasil, perlakuan dan
prosedur yang adil, sehingga perlu adanya
kepercayaan antara pegawai dan atasan, maka
pegawai akan dengan sukarela bertindak melebihi
harapan organisasi.

Menurut Robbins dan Coulter (2016:170),
dalam ranah manajemen sumberdaya manusia,
dikenal dengan istilah organizational citizenship
behavior.  Istilah  organizational  citizenship
behavior merupakan perilaku yang bukan
merupakan bagian dari tugas yang telah
dipersyaratkan secara formal bagi seorang
karyawan tetapi secara keseluruhan mendorong
fungsi efektif organisasi. Karyawan sering
dihadapkan pada kondisi yang tidak menyenangkan
dalam upaya peningkatan sumber daya manusia
untuk melaksanakan tugasnya. Mereka harus
senantiasa berhadapan dengan berbagai tugas yang
sifatnya mendesak dan dituntut untuk segera
diselesaikan. Mereka dituntut untuk tidak hanya
bekerja seperti yang ada pada perspektif bekerja
atau bekerja hanya sesuai dengan tugas-tugas
resminya saja  (intra-role), tetapi mereka
dihadapkan bekerja melebihi apa yang seharusnya
mereka lakukan dalam tugasnya (ekstra-role).
Perilaku kerja ekstra-role tersebut sering disebut
pula sebagai organizational citizenship behavior.

Organ, dkk (2006) mendefinisikan
organizational  citizenship  behavior  sebagai
perilaku individu yang mempunyai kebebasan
untuk memilih, yang secara tidak langsung diakui
oleh system reward dan member kontribusi pada
efektifitas dan efisiensi fungsi organisasi. Dalam
peningkatan efektifitas maka individu-individu
yang ada dalam sebuah tim perlu memiliki perilaku
yang menunjang. Kesediaan bekerja sukarela ini
merupakan  perilaku  positif = yang  akan
memunculkan perilaku baik warga organisasi atau
disebut Organizational Citizenship ~ Behaviour
(OCB). Kesediaan untuk melakukan pekerjaan
secara sukarela menunjukan bahwa orang bersedia
melakukan hal-hal yang seharusnya bukan menjadi
tanggung jawabnya. Perilaku ini dalam dunia kerja
akan sangat bermanfaat bagi organisasi. Karena
kesediaan orang-orang dalam organisasi untuk
berkontribusi secara positif tergantung pada
peningkatan efisiensi dan produktivitas setiap
individu. Ketersediaan individu untuk memberikan
kontribusi positif tidak hanya sebatas dalam
kewajiban kerja secara formal, melainkan idealnya
lebih baik dari kewajiban formalnya.

Dengan meningkatnya tuntutan pekerjaan,
pegawai  diharapkan mampu  menunjukkan
kecenderungan untuk membantu rekan kerja yang
lain, lebih kooperatif dalam bekerja dengan divisi
maupun rekan kerja yang lain, pegawai bersedia
menunda waktu pulang dan membantu rekan kerja
apabila dibutuhkan, pegawai senior juga dengan
senang hati memberikan arahan kepada pegawai
yang baru. Berdasarkan penelitian terdahulu,
organizational citizenship behavior dimungkinkan
didorong oleh beberapa faktor, diantaranya
motivasi intrinsik, work life balance dan komitmen
organisasi. Menurut Luthans (2011) motivasi
intrinsik  adalah motivasi yang mendorong
seseorang untuk berprestasi yang bersumber dari
dalam diri individu tersebut, yang lebih dikenal
dengan faktor motivasional. Dengan adanya
motivasi intrinsik, seorang pegawai akan dapat
memenuhi tugasnya sesuai standar atau bahkan
dapat melampaui standar. Selanjutnya faktor yang
berpengaruh  terhadap  kemunculan  perilaku
Organizational Citizenship Behavior adalah work
life balance. Menurut Fisher, Bulger, dan Smith
(2009) wortklife balance diartikan sebagai dampak
positif atau negatif bekerja ke kehidupan pribadi
atau  kehidupan  pribadi ke  pekerjaan.
Keseimbangan kehidupan kerja (worklife balance)
individu akan terganggu ketika pekerjaan sudah
mengintervensi atau mencampuri kehidupan pribadi
dan sebaliknya. Delecta (2011) menyatakan bahwa
ketidakseimbangan kehidupan kerja mempengaruhi
keseluruhan kesejahteraan individu menyebabkan
masalah seperti ketidakpuasan dari kehidupan,
kesedihan yang berkepanjangan. Keseimbangan
kehidupan kerja merupakan sejauhmana individu
beradasama-sama terlibat dalam pekerjaan dan
kehidupan keluarga dan sama-samapuas di
keduanya.

Komitmen Organisasi merupakan
selanjutnya  dalam  meningkatkan
organizational  citizenship  behavior. Menurut
Greenberg dan Baron (2003:160), komitmen
organisasi adalah derajat dimana karyawan terlibat
dalam organisasinya dan berkeinginan untuk tetap
menjadi  anggotanya, dimana  didalamnya
mengandung sikap kesetiaan dan kesediaan
karyawan untuk bekerja secara maksimal bagi
organisasi tempat karyawan tersebut bekerja.
Pegawai yang memiliki komitmen organisasi yang
tinggi akan memiliki semangat yang tinggi dalam
bekerja dan berkarya, tidak cepat lelah, tidak bosan,
emosi stabil serta memiliki tingkat absensi yang
rendah.

faktor
perilaku
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Berdasarkan latar belakang masalah, dapat
diidentifikasikan permasalahan dalam penelitian ini
adalah bagaimana menguji peran motivasi intrinsik,
work life balance dan komitmen organisasi dalam
meningkatnya perilaku kewargaorganisasian. Oleh
karena itu, penelitian ini diarahkan untuk menjawab
pertanyaan penelitian sebagai berikut:

1. Apakah motivasi intrinsik berpengaruh terhadap
komitmen organisasi?

2. Apakah work life balance berpengaruh terhadap
komitmen organisasi?

3. Apakah motivasi intrinsik berpengaruh terhadap
organizational citizenship behavior?

4. Apakah work life balance berpengaruh terhadap
organizational citizenship behavior

5. Apakah komitmen organisasi berpengaruh
terhadap organizational citizenship behavior
pada pegawai ?

6. Apakah motivasi intrinsik berpengaruh terhadap
organizational citizenship behavior dengan
komitmen  organisasi  sebagai  variabel
intervening pada?

7. Apakah work life balance berpengaruh terhadap
organizational citizenship behavior dengan

komitmen  organisasi  sebagai  variabel
intervening?
KAJIAN TEORI
Organizational Citizenship Behavior
Organizational Citizenship Behavior
merupakan perilaku dan sikap yang

menguntungkan organisasi yang tidak bisa
ditimbulkan dengan basis kewajiban peran formal
maupun dengan bentuk kontrak. Sejalan dengan
Robbins (2005) yang mendefinisikan
organizational  citizenship  behavior  sebagai
perilaku individu atau perseorangan yang sukarela
dan bukan bagian dari syarat formal pekerjaan,
tetapi dapat meningkatkan fungsi efektif organisasi.
Organ, dkk (2006) mendefinisikan organizational
citizenship behavior sebagai perilaku individu yang
mempunyai kebebasan untuk memilih, yang secara
tidak langsung diakui oleh sistem reward dan
memberi kontribusi pada efektifitas dan efisiensi
fungsi organisasi.

Komitmen Organisasi

Komitmen organisasi menurut Alwi, (2001)
adalah sikap pegawai untuk tetap berada dalam
organisasi dan terlibat dalam upaya-upaya
mencapai misi, nilai-nilai dan tujuan organisasi.
lebih  lanjut dijelaskan, bahwa komitmen

merupakan suatu bentuk loyalitas yang lebih
konkret yang dapat dilihat dari sejauh mana
pegawai mencurahkan perhatian, gagasan, dan
tanggung jawab dalam upaya mencapai tujuan
organisasi. Robbin, (2001) berpendapat bahwa
komitmen organisasi adalah sampai tingkat mana
seseorang pegawai memihak pada suatu organisasi
tertentu dan tujuan-tujuannya, dan berniat
memelihara keanggotaan dalam organisasi itu.

Motivasi Intrinsik

Robbins dan Judge (2008) mendefinisikan
motivasi intrinsik sebagai proses yang menjelaskan
intensitasi, arah dan Kketekunan usaha untuk
mencapai tujuan. Motivasi intrinsik berasal dari
dalam diri seseorang yang mempengaruhi perilaku
dan pikiran seseorang. Menurut Luthans (2011)
motivasi intrinsik adalah motivasi yang mendorong
seseorang untuk berprestasi yang bersumber dari
dalam diri individu tersebut, yang lebih dikenal
dengan faktor motivasional. Menurut Siagian
(2004) motivasi intrinsik bersumber dari dalam
induvidu.

Work Life Balance

Lockwood (2003) work life balance adalah
suatu keadaan seimbang pada dua tuntutan dimana
pekerjaan dan kehidupan seorang individu adalah
sama. Dimana work life balance dalam pandangan
karyawan adalah pilihan mengelola kewajiban kerja
dan pribadi atau tanggung jawab terhadap keluarga.
Sedangkan dalam pandangan perusahaan work life
balance adalah tantangan untuk menciptakan
budaya yang mendukung perusahaan dimana
karyawan dapat fokus pada pekerjaan meeka
sementara di tempat kerja. State Service
Commision (2005:06) mendefinisikan work life
balance penciptaan budaya kerja yang produktif
dimana potensi ketegangan antara pekerjaan dan
bagian lain dari individu diminimalkan.

METODE
Model empiris pada penelitian ini adalah sebagai
berikut:
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Gambar 1. Model Empiris
Populasi dalam penelitian ini adalah pegawai
bekerja pada instansi swasta yang berjumlah 135
orang. Teknik pengambilan sampel yang digunakan
adalah  simple  random  sampling.  Teknik
pengumpulan data yang dimaksud untuk
memperoleh bahan-bahan yang relevan dan akurat
melalui:
1. Kuesioner
Data diperoleh dengan cara melakukan
penelitian langsung terhadap subjek penelitian
melalui pembagian kuesioner yang berisi
pernyataan-pernyataan tentang peranan motivasi
intrinsik dan  work life terhadap
dengan
variabel

balance
organizational  citizenship  behavior
komitmen  organisasi  sebagai
intervening Dalam penelitian ini, peneliti
menggunakan  kuesioner  tertutup  untuk
memperoleh data-data primer yang dibutuhkan.
2. Studi Pustaka

Analisis statistika berfungsi untuk menganalisis
data dari hasil jawaban kuesioner yang diperoleh
dengan menggunakan metode-metode statistik
(Sugiyono: 2010). Dalam pengolahan data,
peneliti menggunakan alat bantu berupa
program aplikasi statistik komputer yaitu SPSS
(Statistical Product and Services Solution) for
windows.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Uji Validitas

Uji validitas menunjukkan sejauh mana item
indkator mampu mengungkapkan konsep variabel
yang diteliti. Dalam hal ini variabel yang diteliti
adalah OCB, worklife balance, dan komitmen
organisasi. Hasil pengujian menunjukkan bahwa r-
hitung untuk semua item indikator memiliki skor
diatas r-tabel (0,1678) dan signifikansi ap/ha < 0,05.
Oleh karena itu dapat disimpulkan semua item
indikator valid sebagai instrumen survey dalam
penelitian ini.

Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas digunakan untuk mengukur
sejauh mana suatu alat ukur dapat dipercaya atau
diandalkan. Instrument dikatakan reliabel jika nilai
cronbach’s alpha lebih besar dari 0,6. Berikut
merupakan hasil uji reliabilitas:

Tabel 5. Hasil Uji Reliabilitas Variabel

Studi pustaka dilakukan dengan mengumpplkan
data untuk menunjang keabsahan penglitiaNo
berupa literature, artikel, serta bahan-bahan

tulisan yang mempunyai hubungan d¢nganl
masalah yang dibahas. 2

Teknik analisis data menunjukan seju W:‘a‘:)

Penelitian
r
Variabel Kriti C"ronbach Keteranga
s s Alpha n
Motivasi Intrinsik 0,60 0,727 Reliabel
Work Life Balance 0,60 0,693 Reliabel
Komitmen Organisasi 0,60 0,717 Reliabel
OCB 0,60 0,804 Reliabel

data yang dapat digunakan untuk mempe;oleh4
informasi tentang karakteristik responden atau sifat-
sifat data dan menjawab permasalah dalam
penelitian. Teknik analisis data yang digunakan
dalam penelitian ini terdiri dari:
1. Analisis Deskriptif.
Analisis  deskriptif digunakan berdasarkan
pandangan dan pemikiran secara teoritis yang
disajikan dalam bentuk keterangan dan
penjelasan  yang sifatnya non  statistik
(Sugiyono, 2010).
2. Analisis Statistika

Sumber: Data Primer Diolah, Tahun
2021

Hasil pengujian menunjukan bahwa kuesioner
untuk seluruh variabel penelitian dinyatakan
reliabel. Hal ini dilihat dari hasil koefisien
Cronbach’s Alpha yang bernilai lebih dari r kritis
(0,60). Nilai Cronbach’s Alpha untuk variabel
motivasi intrinsik sebesar 0,727, varibel work life
balance sebesar 0,693, variabel komitmen
organisasi sebesar 0,717 dan variabel
organizational citizenship behavior sebesar 0,804.
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Uji Asumsi Klasik
Uji Multikolinieritas

Uji  multikolinieritas ~ bertujuan  untuk
mengetahui apakah antara variabel bebas yang satu
dengan yang lain didalam model regresi memiliki
hubungan yang sempurna atau mendekati sempurna
(koefisien korelasinya tinggi atau bahkan mendekati
1).

Tabel 6. Hasil Uji Multikolinieritas

Substruktural I
Collinierity
No Variabel Bebas Statistic

Tolerance | VIF
1 | Motivasi Intrinsik (X1) 0,810 1,23

4
2 | Work Life Balance 0,810 1,23

(X2) 4

Sumber: Data Primer Diolah, Tahun 2021

Berdasarkan hasil pengujian dapat dijelaskan
bahwa Collinierity Statistic mempunyai angka VIF
tidak lebih besar dari 10 dan folerance lebih dari
0,10. Hasil tersebut menunjukan bahwa model
regresi ini tidak terdapat mulitikolinieritas,
sehingga model dapat dipakai.

Tabel 7. Hasil Uji Multikolinieritas

Substruktural II
Collinierity
N . Statistic
R Variabel Bebas Toleran | VIF
ce
1 | Motivasi  Intrinsik | 0,809 1,2
(X1) 36
2 | Work Life Balance | 0,474 2,1
(X2) 12
3 | Komitmen 0,523 1,9
Organisasi (Y1) 11

Sumber: Data Primer Diolah, Tahun 2021

Berdasarkan hasil pengujian dapat dijelaskan
bahwa Collinierity Statistic mempunyai angka VIF
tidak lebih besar dari 10 dan folerance lebih dari
0,10. Hasil tersebut menunjukan bahwa model
regresi ini tidak terdapat mulitikolinieritas,
sehingga model dapat dipakai.

Uji Heterokedastisitas

Pengujian ini dilakukan untuk menguji apakah
dalam model regresi terjadi ketidaksamaan varian
dari residual dari satu pengamatan ke pengamatan
yang lain. Hasil pengujian menggunakan gambar
scatterplot menunjukan bahwa tidak ada pola
tertentu, seperti titik-titik (poin) yang membentuk
suatu pola tertentu yang teratur (bergelombang,
melebar, kemudian menyempit) dan tidak ada pola
yang jelas, maka dapat disimpulkan model regresi
dalam penelitian ini tidak terjadi
heteroskedastisitas.

Uji Normalitas

Analisis ini digunakan untuk menguji apakah
dalam model regresi, variabel pengganggu atau
residual memiliki distribusi normal atau tidak. Hasil
pengujian menggunakan p-plot menunjukkan
bahwa data menyebar di sekitar gasir diagonal dan
mengikuti arah garis diagonal maka model regresi
memenuhi asumsi normalitas.

Uji Hipotesis Parsial (Uji t)

Uji t dilakukan untuk menguji signifikansi
secara parsial variabel bebas (motivasi intrinsik dan
work life balance) terhadap variabel intervening
(komitmen organisasi) dan variabel terikat
(organizational  citizenship  behavior) dengan
tingkat signifikansi o = 0,05.. Hasil analisis uji t
dalam penelitian ini dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 8. Hasil Uji t Substruktural I

Coefficients®
Model Unstandardize | Standardized t Sig.
d Coefficients | Coefficients
B Std. Beta
Error
(Constant) 5.8§ 3.696 1.591 121
Motivasi Intrinsik | .019 .095 .029 | .201 .842
(X1)
Work Life Balance | .681 143 .678 | 4.769 .000
(X2)

a. Dependent Variable: Komitmen Organisasi (Y1)

Sumber: Data Primer Diolah, Tahun 2021

a. Hubungan Motivasi Intrinsik dan Komitmen
Organisasi
Hasil uji t pada Tabel 8 menunjukan bahwa
probabilitas signifikansi untuk variabel motivasi
intrinsik (X1) sebesar 0.842> 0.05 dan hasil
perhitungan angka tp;ng,e sebesar 0,201<t g pq

2,035. Hasil ini menyatakan bahwa motivasi
intrinsik tidak mempunyai pengaruh terhadap
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komitmen organisasi (Y1), maka Hy diterima
dan H; ditolak.

b. Hubungan Work Life Balance dan Komitmen
Organisasi

Tabel 9. Hasil Uji t Substruktural IT

Model Unstandardi | Standardize | t Sig.
zed d
Coefficients | Coefficient
s
B Std. Beta
Error
(Constant) 13| 3.759 .37 714
92 0
Motivasi 13 .093 170 1.4 .160
1 | Intrinsik 4 38
Work Life | .46 183 390 | 2.5 .017
Balance 1 24
Komitmen 46 173 3941 2.6 .012
Organisasi 4 84
a. Dependent Variable: OCB (Y2)

Sumber: Data Primer Diolah, 2021

a. Hubungan Motivasi Intrinsik dan
Organizational Citizenship Behavior
Hasil uji t pada Tabel 9 menunjukan bahwa
probabilitas signifikansi untuk variabel motivasi
intrinsik (X1) sebesar 0.160> 0.05 dan hasil
perhitungan angka ty;p,,. sebesar 1,438<t, ;o

2,037. Hasil ini menyatakan bahwa motivasi
intrinsik tidak mempunyai pengaruh terhadap
organizational citizenship behavior (Y2), maka
H; diterima dan Hjy ditolak.

b. Hubungan Work  Life  Balance  dan
Organizational Citizenship Behavior
Hasil uji t pada Tabel 9 menunjukan bahwa
probabilitas signifikansi untuk variabel work life
balance (X1) sebesar 0.017< 0.05 dan hasil
perhitungan angka tpipy,, sebesar 2,524>t 1,4

2,037. Hasil ini menyatakan bahwa work life
balance(X1) mempunyai pengaruh positif dan
signifikan terhadap organizational citizenship
behavior (Y2), maka Hyditolak dan Hgditerima.

c. Hubungan = Komitmen  Organisasi  dan
Organizational Citizenship Behavior
Hasil uji t pada Tabel 9 menunjukan bahwa
probabilitas  signifikansi  untuk  variabel
komitmen organisasi (Y1) sebesar 0.012< 0.05
dan hasil perhitungan angka ty;q,,, sebesar

2,684>t,.1,. 2,037. Hasil ini menyatakan bahwa

komitmen organisasi (Y1) mempunyai pengaruh
positif dan signifikan terhadap organizational

citizenship behavior (Y2), maka Hy ditolak dan
H: diterima.

Diagram Analisis Jalur

Diagram jalur untuk membantu
konseptualisasi masalah atau menguji hipotesis
yang kompleks dan juga untuk mengetahui
pengaruh langsung dari variabel langsung dan tidak
langsung dari variabel bebas terhadap variabel
terikat:

'
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Gambar 5. Diagram Analisis Jalur

Berdasarkan gambar IV-5 diagram analisis
jalur di atas dapat dijelakan bahwa variabel
motivasi intrinsik berpengaruh sebesar 0,029
terhadap komitmen organisasi, variabel work life
balance berpengaruh sebesar 0,678 terhadap
komitmen organisasi, variabel motivasi intrinsik
berpengaruh sebesar 0,170 terhadap organizational
citizenship behavior, variabel work life balance
berpengaruh sebesar 0,390 terhadap organizational
citizenship  behavior, dan variabel komitmen
organisasi berpengaruh sebesar 0,394 terhadap
organizational citizenship behavior. Korelasi antar
variabel motivasi intrinsik dan work life balance
adalah 0,436.

Uji Sobel (Uji Efek Mediasi)

Uji sobel dilakukan dengan cara menguji
kekuatan pengaruh tidak langsung variabel
dependen (Y) dengan variabel independen (X)
melalui variabel intervening ™M)
(Ghozali,2013:248-249). Uji sobel dalam penelitian
ini dilakukan dengan menggunakan kalkulator
sobel test yang di akses melalui
http://quantpsy.org/sobel/sobel.htm yaitu sebagai
berikut:

1. Pengaruh  motivasi intrinsik ~ terhadap
organizational citizenship behavior melalui
komitmen organisasi

Tabel 15. Hasil Uji Sobel I
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Test Statistic Standar P-Value
Error
0,19944626 0,04420238 0,84191368

Sumber: Data Primer Diolah, Tahun 2021

Berdasarkan tabel 15, menunjukan bahwa fest
statistic<tuaps yaitu 0,1994 < 2,035 dan p-value
>q yaitu 0,8419> 0,05. Maka dapat disimpulkan
bahwa komitmen organisasi tidak dapat memediasi
antara variabel motivasi intrinsik (X1) dengan
organizational citizenship behavior (Y2).

2. Pengaruh  work life  balance  terhadap

organizational citizenship behavior melalui
komitmen organisasi

Tabel 16. Hasil Uji Sobel 11

Test Statistic Standar P-Value
Error
2,33693918 0,13521276 0,01944235

Sumber: Data Primer Diolah, Tahun 2021

Berdasarkan tabel 1V-20, menunjukan bahwa fest
statistic>tpqp 1 yaitu 2,337> 2,037 dan p-value <a
yaitu 0,0194< 0,05. Maka dapat disimpulkan bahwa
komitmen organisasi dapat memediasi antara
variabel work life balance (X2) dengan
organizational citizenship behavior (Y2).

PEMBAHASAAN
Pengaruh  Motivasi
Komitmen Organisasi.

Intrinsik  Terhadap

Hasil penelitian ini menunjukan bahwa
semakin tinggi motivasi intrinsik yang dimiliki
pegawai tidak berpengaruh terhadap komitmen
organisasi pegawai. Hal ini menunjukan bahwa
responden pegawai merasa motivasi intrinsik pada
dirinya untuk bertanggungjawab, berani mengambil
resiko, memiliki keinginan untuk berprestasi,
berusaha untuk berinteraksi dengan pegawai lain,
memiliki keinginan untuk bekerja sama dengan
pegawai lain, ingin mendapatkan pengakuan atas
kemampuan yang dimiliki, ingin bertindak sportif,
memiliki  keamanan, memiliki  kebebasan,
mendapatkan kepercayaan dari kantor serta
mendapatkan penghargaan dari pegawai lain tidak
berpengaruh  terhadap  komitmen  organisasi
pegawai Hasil penelitian ini berbeda dengan
penelitian yang dilakukan oleh Sinaga (2019)
dengan judul yang menyatakan bahwa Intrinsic

Motivation tidak memberikan berpengaruh positif
terhadap Komitmen Organisasi.

Pengaruh  Work Life Balance
Komitmen Organisasi.

Pengujian kedua dilakukan untuk mengetahui
pengaruh work life balance terhadap komitmen
organisasi. Hasil ini menyatakan bahwa work life
balance berpengaruhsignifikan terhadap komitmen
organisasi pada pegawai. Hal ini berarti semakin
tinggi work life balance yang dimiliki pegawai
maka akan semakin tinggi pula tingkat komitmen
organisasi pegawai

Work life balance memberikan pengaruh yang
positif terhadap komitmen organisasi. Pegawai
dapat dikatakan mempunyai work life balance yang
bagus apabila mereka dapat menyeimbangkan
waktu, peran dan kepuasan antara pekerjaan dan
keluarga. Berdasarkan hasil observasi, meskipun
pekerjaan mereka banyak, namun banyak hal yang
membuat mereka merasa mempunyai work life
balance yang baik. Adanya fasilitas yang diberikan
perusahaan serta lingkungan kerja yang nyaman
dapat mendorong produktivitas kerja yang baik,
sechingga akan menimbulkan kesejahteraan
psikologi pegawai, dengan adanya kesejahteraan
psikologis pegawai dapat meningkatkan work life
balance seseorang. Work life balance menjadi salah
satu faktor yang mempengaruhi komitmen
organisasi. Ketika para pegawai dapat mencapai
keseimbangan dalam kerja dan keluarga (work life
balance), maka akan menguntungkan pihak
organisasi, yaitu menunjukan adanya komitmen
kerja dan produktivitas kerja. Pegawai yang
memiliki komitmen organisasi yang tinggi pada
organisasi cenderung lebih stabil dan produktif
sehingga lebih menguntungkan organisasi.

Terhadap

Pengaruh  Motivasi  Intrinsik
Organizational Citizenship Behavior.

Pengujian ketiga dilakukan untuk mengetahui
pengaruh motivasi intrinsik terhadap organizational
citizenship behavior. Hasil ini menyatakan bahwa
motivasi intrinsik tidak mempunyai pengaruh
terhadap organizational citizenship behavior. Hal
ini menunjukan bahwa responden pegawai merasa
motivasi intrinsik pada dirinya tidak secara
signifikan memperngaruhi organizational
citizenship behavior pegawai. Ketika motivasi
intrinsik pegawai rendah maka pegawai tersebut
akan bekerja sebaik mungkin karena adanya
paksaan, kondisi ini dapat menimbulkan hal-hal
yang dapat menghilangkan perilaku sukarela

Terhadap
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(organizational citizenship  behavior). Perilaku
tersebut memiliki pengaruh terhadap organisasi
dikarenakan pegawai tidak mau bekerja melebihi
tanggung jawab sebenarnya. Hasil penelitian ini
berbeda dengan penelitian yang dilakukan oleh
Pangestika dan Saragih (2019) yang menyatakan
bahwa motivasi intrinsik berpengaruh positif
terhadap organizational citizenship behavior.

Pengaruh  Work Life Balance Terhadap
Organizational Citizenship Behavior.
Pengujian  keempat  dilakukan  untuk

mengetahui pengaruh work life balance terhadap
organizational citizenship behavior. Hasil ini
menyatakan bahwa work life balance berpengaruh
positif terhadap organizational citizenship behavior
pada  pegawai.  Semakin  tinggi  tingkat
keseimbangan kehidupan kerja (work life balance)
pegawai, maka akan semakin tinggi juga sikap
organizational  citizenship  behavior pegawai
tersebut. Dengan demikian, peran organisasi dalam
mendorong pencapaian work life balance yang
lebih baik bagi pegawai sangat dibutuhkan, karena
hal tersebut dapat mendorong karyawan dalam
menunjukan perilaku-perilaku  kesukarelaan di
tempat kerja. Hasil penelitian ini sejalan dengan
penelitian yang dilakukan oleh Prasetio (2016)
dengan judul yang menyatakan bahwa work life
balance berpengaruh secara langsung terhadap
organizational citizenship behavior.

Pengaruh Komitmen Organisasi
Organizational Citizenship Behavior.
Pengujian kelima dilakukan untuk mengetahui

Terhadap

pengaruh komitmen organisasi terhadap
organizational citizenship behavior. Hasil ini
menyatakan bahwa komitmen
organisasiberpengaruh positif terhadap

organizational citizenship behavior pada pegawai .
Hal ini menunjukan bahwa semakin tinggi
komitmen organisasi pegawai maka semakin tinggi
pula perilaku organizational citizenship behavior
pegawai.

Komitmen organisasi memberikan pengaruh
yang positif terhadap organizational citizenship
behavior. Hal ini dipengaruhi oleh indikasi bahwa
pegawai yang memiliki loyalitas dan komitmen
akan berusaha semaksimal mungkin untuk
mencapai tujuan organisasi dengan bertanggung
jawab atas segala pekerjaan. Selain itu penerimaan
yang baik dari seorang pegawai terhadap visi, misi
dan nilai-nilai dalam organisasi juga akan
mengakibatkan pegawai bersedia untuk melakukan

upaya-upaya lebih untuk organisasi karena telah
memiliki ketertarikan emosional dengan organisasi
sehingga rela dan ikhlas melakukan perilaku ekstra
seperti membantu rekan kerja lain yang
membutuhkan tanpa mengharapkan imbalan dan
melakukan aktivitas organisasi yang diadakan
organisasi secara sukarela. Hasil ini sejalan dengan
penelitian yang dilakukan oleh Rahayu (2017) yang
menyatakan komitmen organisasi berpengaruh
signifikan terhadap organizational citizenship
behavior.

Pengaruh  Motivasi  Intrinsik
Organizational Citizenship Behavior
Komitmen  Organisasi  sebagai
intervening.

Pengujian keenam dilakukan untuk
mengetahui pengaruh motivasi intrinsik terhadap
organizational  citizenship  behavior  dengan
komitmen organisasi sebagai variabel intervening.
Hasil pengujian menunjukan bahwa komitmen
organisasi tidak dapat memediasi antara variabel
motivasi intrinsik dengan variabel organizational
citizenship behavior. Hal ini mengindikasikan
bahwa komitmen organisasi yang dimiliki oleh

Terhadap
dengan
variabel

pegawai tidak mampu menguatkan secara
signifikan motivasi intrinsik pegawai dengan
organizational citizenship  behavior. Motivasi

intrinsik tidak mempengaruhi tingkat komitmen
organisasi pegawai. Hal ini mengindikasikan bahwa
tinggi rendahnya komitmen organisasi yang
dimiliki oleh pegawai tidak akan mempengaruhi
organizational citizenship behavior dan work life
balance pegawai.

Pengaruh  Work Life Balance Terhadap
Organizational Citizenship Behavior dengan
Komitmen  Organisasi  sebagai  variabel
intervening.

Pengujian ketujuh dilakukan untuk mengetahui
pengaruh work life balance terhadap organizational
citizenship behavior dengan komitmen organisasi
sebagai variabel intervening. Hasil pengujia
tersebut menunjukan bahwa komitmen organisasi
dapat memediasi antara variabel work life balance
dengan variabel organizational citizenship behavior
pada pegawai. Komitmen organisasi yang dimiliki
oleh pegawai mampu menguatkan secara
signifikan work life balance pegawai dengan
organizational citizenship behavior. Work life
balance akan mempengaruhi tingkat komitmen
organisasi yang pada akhirnya akan meningkatkan
organizational citizenship behavior pegawai. Hal
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ini mengindikasikan bahwa tinggi rendahnya
komitmen organisasi yang dimiliki oleh pegawai
akan mempengaruhi organizational citizenship

behavior pegawai, dengan begitu variabel
komitmen organisasi dapat memediasi antara
variabel work life balance dengan variabel

organizational citizenship behavior.

SIMPULAN

Berdasarkan penelitian tentang pengaruh
motivasi intrinsik dan work life balance terhadap
organizational  citizenship  behavior — melalui
komitmen organisasi pegawai pada 35 responden,
maka diperoleh hasil:

1. Motivasi intrinsik tidak berpengaruh terhadap
komitmen organisasi pegawai . Semakin tinggi
motivasi intrinsik tidak berpengaruh terhadap

komitmen organisasi pegawai. Sehingga
hipotesis pertama yang menyatakan bahwa
motivasi  intrinsik  berpengaruh  terhadap

komitmen organisasi ditolak.
2. Work life balance mempunyai pengaruh positif

terhadap komitmen  organisasi  pegawai.
Semakin tinggi work life balance maka
komitmen organisasi semakin meningkat,

sehingga hipotesis kedua yang menyatakan
bahwa work life balance berpengaruh terhadap
komitmen organisasi diterima.

3. Motivasi intrinsik tidak berpengaruh terhadap
organizational citizenship behavior pegawai.
Semakin tinggi motivasi intrinsik tidak
berpengaruh terhadap organizational citizenship
behavior pegawai. Sehingga hipotesis ketiga
yang menyatakan bahwa motivasi intrinsik
berpengaruh terhadap organizational citizenship
behavior ditolak.

4. Work life balance mempunyai pengaruh positif
terhadap organizational citizenship behavior
pegawai. Semakin tinggi work life balance maka
organizational citizenship behavior semakin
meningkat, sehingga hipotesis keempat yang
menyatakan  bahwa  work life  balance
berpengaruh terhadap organizational citizenship
behavior diterima.

5. Komitmen organisasi mempunyai pengaruh

positif  terhadap organizational citizenship
behavior pegawai. Semakin tinggi komitmen
organisasi maka organizational citizenship

behavior semakin meningkat, sehingga hipotesis
kelima yang menyatakan bahwa komitmen
organisasi berpengaruh terhadap organizational
citizenship behavior diterima.

6. Hasil penelitian menunjukan variabel motivasi
intrinsik terhadap organizational citizenship

behavior melalui komitmen organisasi tidak
diterima berdasarkan hasil wuji sobel. Hal
tersebut dapat diartikan bahwa komitmen
organisasi tidak dapat berfungsi sebagai variabel
intervening antara variabel motivasi intrinsik
terhadap organizational citizenship behavior.
Sehingga hipotesis keenam yang menyatakan
bahwa motivasi intrinsik berpengaruh terhadap
organizational citizenship behavior melalui
komitmen organisasi ditolak.

7. Hasil penelitian menunjukan variabel work life
balance terhadap organizational citizenship
behavior melalui komitmen organisasi diterima
berdasarkan hasil uji sobel. Hal tersebut dapat
diartikan bahwa komitmen organisasi dapat
berfungsi sebagai variabel intervening antara
variabel ~ work  life  balance  terhadap
organizational citizenship behavior. Sehingga
hipotesis ketujuh yang menyatakan bahwa work
life balance berpengaruh terhadap
organizational citizenship behavior melalui
komitmen organisasi diterima.

Implikasi

Pegawai perlu meningkatkan sikap berani
dalam mengambil resiko, rasa ingin mendapatkan
pengakuan atas kemampuan yang dimiliki, rasa
ingin memiliki keamanan selama bekerja, dan rasa
ingin memiliki kebebasan dan tidak tertekan dalam
bekerja. Selain itu, pegawai harus mempertahankan
sikap bertindak sportif dalam bekerja. Upaya yang
dapat dilakukan oleh organisasi yaitu melakukan
training motivasi kepada semua pegawai untuk
meningkatkan motivasi dalam dirinya.

Work life balance berpengaruh positif
terhadap  organizational citizenship  behavior
pegawai Implikasi dari hasil penelitian ini,
pegawai perlu meningkatkan sikap untuk dapat
mengatasi dan menyeimbangkan antara tuntutan
pekerjaan dan pribadi. Selain itu, pegawai harus
mempertahankan cara supaya masalah kantor tidak
mempengaruhi  kehidupan dalam pribadi dan
keluarga, pegawai juga harus mempertahankan
sikap yang dapat mengatasi dan menyeimbangkan
antara tuntutan pekerjaan dan pribadi sehingga
tidak pernah perpikir untuk berhenti bekerja. Hal
tersebut membuktikan bahwa work life balance
dapat meningkatkan komitmen organisasi pegawai
yang pada akhirnya akan meningkatkan sikap
kesukarelaan (organizational citizenship behavior)
pegawai Upaya yang dapat dilakukan oleh
organisasi untuk meningkatkan sikap work life
balance pegawai yang baik yaitu menghadirkan life
motivator agar para pegawai bisa mengumpulkan
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kembali energinya, dengan begitu pegawai akan
merasa menjadi bagian dari organisasi dan
memiliki sikap kesukarelaan yang baik.

Komitmen organisasi berpengaruh terhadap
organizational citizenship behavior pegawai
Implikasi dari hasil penelitin ini, pegawai perlu
meningkatkan rasa memiliki terhadap organisasi
dan rasa tidak nyaman ketika meninggalkan
organisasi. Selain  itu,  pegawai  harus
mempertahankan rasa menjadi bagian dari keluarga
besar oganisasi dan meningkatkat kelekatan
emosional terhadap organisasi. Hal tersebut
membuktikan bahwa komitmen organisasi dapat
meningkatkan organizational citizenship behavior
pegawai. Upaya yang dapat dilakukan oleh
organisasi yaitu perusahan harus mau membuka diri
menerima ide dan pendapat dari pegawai, kemudian
organisasi dapat melibatkan pegawai dalam
pengambilan keputusan, sehingga pegawai akan
merasa dihargai dan dibutuhkan oleh organisasi.
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