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Abstract 
This study examines and analyses the effect of perceived organizational support and intrinsic motivation on 

organizational citizenship behavior with the mediating role of organizational commitment to employees of PT. 

X. Quantitative method was used in this study. The population and sample of the study are 66 partner employees 

using a sampling technique, namely the saturated sample technique. The statistical analysis of this research is 

PLS with SmartPLS 4.0 software. The results of this study indicate that perceived organizational support does 

not affect organizational citizenship behavior. Perceived organizational support has a positive and significant 

effect on organizational commitment. Intrinsic motivation has a positive and significant effect on organizational 

commitment. Intrinsic motivation has a positive and significant effect on organizational citizenship behavior. 

Organizational commitment has a positive and significant effect on organizational citizenship behavior. 

Organizational commitment as an intervening variable cannot influence the relationship between perceived 

organizational support on organizational citizenship behavior. Organizational commitment as an intervening 

variable does not mediate the relationship between intrinsic motivation on organizational citizenship behavior 

at PT. X. The implications based on the research results show that companies must pay attention to the work 

targets given because they can impact OCB. 

Keywords: intrinsic motivation; organizational citizenship behavior; organizational commitment; perceived 

organizational support. 

PENDAHULUAN 

Usaha bidang peternakan merupakan salah satu usaha yang menjanjikan (Trisman et al., 2022). 

Komoditas perunggasan dalam tahun 2018-2022 mendominasi perkembangan usaha di bidang 

peternakan di Indonesia. Secara total, sumbangan komoditas unggas setiap tahunnya berturut-turut 

adalah 65% (Rp1,606 T) tahun 2018, 77% (Rp1,240 T) tahun 2019, 94% (Rp2,750 T) tahun 2020, 

77% (Rp1,957 T) tahun 2021, dan tahun 2022 sampai dengan triwulan II mencapai 79% (Rp1,660 T). 

Hal ini menunjukkan bahwa investasi bidang perunggasan mempunyai daya tarik yang sangat besar 

bagi investor (ISPI, 2023). Namun, bisnis di bidang peternakan juga memiliki persaingan yang cukup 

ketat sehingga perusahaan perlu berstrategi agar dapat memenangkan persaingan pasar (Muntamah, 

2023). Salah satu strategi yang harus dilakukan adalah dengan meningkatkan kemampuan sumber 

daya manusia yang lebih baik supaya produktivitas semakin tinggi (Ayu et al., 2022). Perusahaan 

harus mempunyai sumber daya manusia yang berkualitas agar perusahaan akan dapat 

mempertahankan keberadaannya (Sholikah & Frianto, 2022). Untuk menunjang daya saing 

perusahaan, sumber daya manusia dituntut untuk memiliki perilaku ekstra peran terlepas dari tugas-

tugas formal yang dibebankan oleh perusahaan atau yang biasa disebut organizational citizenship 

behavior (OCB). Perilaku ekstra peran tersebut dapat memberikan dampak positif bagi perusahaan 

(Helmy & Pratama, 2021). 

Organizational citizenship behavior merupakan perilaku memberikan kontribusi ekstra di luar tugas 

yang dilakukan dengan sukarela dan tanpa mengharapkan imbalan (Azhar et al., 2019). OCB berperan 

penting di dalam perusahaan karena dapat membantu meningkatkan kinerja karyawan (Dwika & 

Adnyani, 2020). Karyawan yang mempunyai OCB akan melakukan pekerjaan dengan efektif dan 
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efisien. Dengan adanya OCB di dalam diri karyawan akan membuat kontribusi yang lebih tinggi dan 

menjadikan perusahaan lebih berkembang (Khazamah et al., 2021). OCB juga merupakan budaya 

yang baik karena menggambarkan kesediaan untuk membantu sesama rekan, berkorban, setia, dan 

sukarela memberi dukungan pada organisasi (Dwi et al., 2019).  

Salah satu perusahaan yang memperlihatkan OCB adalah PT. X. PT. X adalah perusahaan yang 

bergerak di bidang peternakan yang berfokus pada ternak unggas. Hasil wawancara dengan bagian 

personalia menunjukkan bahwa para pegawai mempunyai kecenderungan untuk saling membantu 

pekerjaan sesama rekan kerja, bersedia melakukan pekerjaan di luar tanggung jawabnya untuk 

membantu pekerjaan lain apabila dibutuhkan, dan selalu berusaha untuk menaati peraturan yang ada. 

Namun, masih terdapat permasalahan yaitu karyawan terkadang mengeluhkan target kerja mereka 

yang selalu meningkat. Adanya peningkatan target kerja tersebut dapat memengaruhi OCB di sana.  

Salah satu faktor yang meningkatkan OCB di perusahaan adalah persepsi dukungan organisasi. Ketika 

karyawan merasa didukung penuh oleh perusahaan, mereka akan dengan senang hati melakukan 

pekerjaan di luar tanggung jawabnya (OCB) (Azhar et al., 2019). Hal tersebut juga sesuai dengan 

perilaku karyawan di PT. X. Berdasarkan wawancara dengan salah satu karyawan bagian caretaker, 

perusahaan sudah memberikan dukungan yang baik seperti memberikan gaji yang sesuai, pemberian 

insentif, dan perusahaan juga selalu memperhatikan keluhan karyawannya sehingga karyawan 

menganggap perusahaan sudah mendukung dengan baik yang membuat karyawan sukarela membantu 

pekerjaan di luar tugasnya agar tujuan perusahaan dapat tercapai. Namun, terdapat masalah yang 

terjadi seperti terkadang ada atasan yang masih menyalahkan karyawan dan kurang menghargai 

apabila terdapat masalah dalam pekerjaan. Di sisi lain, Ardi & Sudarma (2019) menunjukkan hasil 

penelitian yang membuktikan bahwa persepsi dukungan organisasi tidak memengaruhi OCB.  

Adanya OCB di PT. X juga diprediksi dipengaruhi oleh motivasi intrinsik. Hal tersebut sejalan 

dengan penelitian Khazamah et al. (2021) yang menyatakan bahwa motivasi intrinsik berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap OCB. Motivasi intrinsik merupakan motivasi yang timbul dari diri 

karyawan karena menyukai pekerjaan, merasakan kesesuaian minat dan nilai dengan instansi tempat 

bekerja sehingga timbul kepuasan terhadap pekerjaannya. Dengan memiliki motivasi intrinsik, 

karyawan akan lebih mencintai pekerjaannya sehingga bersedia bekerja ekstra di luar tugas pokoknya 

(Rahmawati et al., 2022). Namun, terdapat perbedaan hasil penelitian oleh Saputri & Helmy (2021) 

yang menyatakan bahwa motivasi intrinsik tidak berpengaruh terhadap organizational citizenship 

behavior. Motivasi intrinsik PT. X bisa dikatakan cukup baik. Berdasarkan wawancara dengan bagian 

personalia, karyawan mempunyai daya tahan kerja, semangat bekerja, dan dapat melakukan pekerjaan 

dengan cara mereka sendiri agar pekerjaan dapat selesai dengan efektif dan efisien. Dengan adanya 

motivasi tersebut, karyawan dengan sukarela akan mau melakukan tugas di luar tugas mereka 

organizational citizenship behavior (OCB).  

OCB juga dapat dipengaruhi oleh komitmen organisasi. Karyawan dengan komitmen yang tinggi akan 

bekerja keras untuk mencapai tujuan organisasi dengan bekerja di luar pekerjaan wajibnya (Dwika & 

Adnyani, 2020). Ayu et al. (2022) dalam penelitiannya menggunakan komitmen organisasi sebagai 

variabel mediasi antara persepsi dukungan organisasi dan OCB dengan hasil persepsi dukungan 

organisasi dapat meningkatkan OCB melalui komitmen organisasional. Persepsi dukungan organisasi 

yang dirasakan oleh pegawai dapat memengaruhi OCB seperti membantu rekan kerja dan peduli 

terhadap apa yang terjadi dalam perusahaan. Hal ini akan membuat anggota merasa terikat sehingga 

mendorong kecintaan terhadap organisasi kemudian sukarela melakukan perilaku di luar tanggung 

jawab pekerjaan terlepas tinggi rendahnya persepsi dukungan organisasi yang dirasakan. Komitmen 

organisasi juga dijadikan variabel mediasi dalam penelitian Helmy & Pratama (2021) dengan hasil 

komitmen organisasi dapat meningkatkan pengaruh motivasi intrinsik terhadap OCB. Implikasinya 

adalah karyawan yang memiliki motivasi intrinsik dan komitmen yang kuat akan lebih banyak 

melakukan perilaku OCB.  
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Tujuan dari penelitian ini adalah untuk membahas pengaruh persepsi dukungan organisasi dan 

motivasi intrinsik terhadap organizational citizenship behavior melalui komitmen organisasi. 

KAJIAN PUSTAKA DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS 

Persepsi Dukungan Organisasi 

Persepsi dukungan organisasi muncul dari teori pertukaran sosial di mana karyawan diminta untuk 

membalas perlakuan yang menguntungkan dan merasakan kewajiban untuk membantu organisasi 

mencapai tujuannya ketika mereka menganggap organisasi mendukung dengan baik (Hamida et al., 

2020). Persepsi dukungan organisasi muncul ketika perusahaan bisa menghargai kontribusi dan 

loyalitas para pegawainya (Azhar et al., 2019). Persepsi dukungan organisasi merupakan perilaku 

ketika di hargai dan peduli terhadap kesejahteraan karyawan sehingga mereka akan bertindak 

berdasarkan tujuan organisasi dan menyelesaikan tugas-tugas pribadi sebagai timbal balik atas apa 

yang dihasilkan dari penerimaan mereka (Le & Lei, 2019). Dukungan yang diberikan perusahaan juga 

menimbulkan rasa cinta terhadap tempat kerjanya. Karyawan yang merasa dirinya diberi dukungan 

oleh perusahan akan cenderung memiliki keinginan untuk meningkatkan keberhasilan 

perusahaannyac(Wira Saputra & Supartha, 2019). Pada penelitian ini menggunakan indikator yang 

merujuk pada Ayu et al. (2022) yaitu organisasi menghargai kontribusi karyawan, organisasi 

menghargai usaha ekstra yang telah karyawan berikan, dan organisasi akan memperhatikan segala 

keluhan dari karyawan. 

Motivasi Intrinsik 

Teori motivasi Maslow menyatakan bahwa manusia termotivasi untuk berperilaku atau melakukan 

pekerjaan karena adanya kebutuhan hidup. Menurut teori organismic integration, motivasi intrinsik 

adalah hasil dari perilaku yang ditentukan sendiri dan individu yang termotivasi secara intrinsik 

melakukan pekerjaan karena menarik dan puas dengan melakukannya. Karyawan yang memiliki 

motivasi intrinsik tinggi memiliki kecenderungan yang lebih rendah untuk meninggalkan pekerjaan 

mereka (Handayani & Heri, 2022). Triadi et al. (2019) menyatakan bahwa motivasi intrinsik 

merupakan penggerak yang berasal dari internal seseorang berbentuk kesadaran terhadap perlunya 

manfaat dari pekerjaan yang dilakukannya. Motivasi intrinsik ialah motivasi dari dalam yang muncul 

karena keinginan sendiri, karyawan yang sudah mempunyai motivasi intrinsik pasti akan bersikap 

baik dan positif ketika melakukan sesuatu pekerjaan karena karyawan akan berusaha mengerahkan 

semua yang terbaik dalam dirinya agar tercapainya tujuan perusahaan. Motivasi instrinsik ini berasal 

dari dalam diri karyawan sendiri tanpa rangsangan atau dorongan dari luar (Putri et al., 2020). 

Penelitian ini mengadopsi indikator Dwi et al. (2019) yaitu semangat berprestasi komitmen, daya 

tahan kerja, kreati, dan disiplin.  

Komitmen Organisasi 

Teori komitmen organisasi telah berkembang sejak 1960, kemudian disempurnakan oleh Meyer & 

Allen di 1980an. Putri et al. (2022) menyatakan bahwa mengukur komitmen dapat dilakukan dengan 

mengukur persepsi individu melalui upaya yang dilakukan. Komitmen organisasi mencakup tiga 

dimensi yaitu komitmen afektif, normatif, dan berkelanjutan. Komitmen afektif merupakan hubungan 

emosional individu dengan organisasi. Komitmen berkelanjutan merupakan keterikatan berdasarkan 

keuntungan dan penghargaan dari organisasi. Komitmen normatif merupakan kewajiban yang 

dirasakan oleh individu yang melakukan pekerjaan. Komitmen organisasi merupakan posisi yang 

mana pekerja mempunyai peran pada organisasi serta ingin selalu terlibat dalam keanggotaan, serta 

terdapat keloyalan, kesetiaan serta bersedia melakukan pekerjaan dengan optimal untuk organisasi di 

mana seseorang tersebut bekerja (Saputri & Helmy, 2021) . Komitmen organisasi ialah keterkaitan 

antara pekerja dan organisasi yang dicerminkan melalui kemauan yang kuat dalam menjaga 

keanggotaannya dan mengikutsertakan dirinya pada sebuah organisasi (Azhar et al., 2019). Komitmen 

organisasi ialah keadaan ketika pekerja memiliki kepercayaan serta menerima tujuan organisasi 

sehingga ingin terus menetap dan tidak berkeinginan untuk keluar dari organisasi tersebut 

(Sariningtyas & Sulistiyani, 2016). Menurut Putri et al. (2020), komitmen organisasi ialah peran 

individu yang cukup kuat pada organisasi serta memahami kemauan anggotanya agar terus bertahan 
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menjadi bagian dari anggota organisasi, dan mau berupaya secara maksimal untuk tercapainya tujuan 

organisasi dan bersedia menerima norma yang terdapat pada perusahaan. Penelitian ini menggunakan 

indikator dari (Dwika & Adnyani, 2020) yaitu komitmen afektif, komitmen berkelanjutan, dan 

komitmen normatif.  

Organizational Citizenship Behavior 

Istilah Organizational Citizenship Behavior (OCB) pertama kali diajukan oleh Organ (1988). Altruism 

yaitu membantu karyawan lain tanpa adanya paksaan. Civic virtue menunjukkan pastisipasi sukarela 

dan dukungan terhadap organisasi. Conscientiousness berisi tentang bekerja melebihi standar 

minimum. Sportmanhip berisi tentang larangan membuat isu yang tidak baik. Courtesy adalah 

perilaku meringankan masalah orang lain (Prasetia et al., 2021). Menurut Dwi et al. (2019), OCB 

ialah tingkah laku seseorang yang terbebas dari nilai dan dilaksanakan dengan ikhlas dikarenakan 

tidak berkaitan dengan sistem imbalan maupun penghargaan pada pekerjaan tetapi bisa 

mengoptimalkan efektivitas perusahaan. OCB ialah perilaku yang memberikan efek positif dan 

bermanfaat bagi perusahaan dengan memberikan kontribusi ekstra di luar tugas yang dilakukan 

dengan sukarela dan tanpa mengharapkan imbalan (Azhar et al., 2019). Pangestuti (2018) menyatakan 

bahwa OCB sebagai wujud kontribusi seseorang pada tempat kerja yang dilaksanakan di luar tugas 

pokok dan dengan sukarela. OCB ialah perbuatan seseorang yang mau bekerja secara sukarela demi 

efektivitas dan efisiensi perusahaan dan menunjukkan bahwa pegawai ikhlas melaksanakan tugas di 

luar kewajibannya (Saputri & Helmy, 2021). Beberapa penelitian sebelumnya menggunakan dimensi 

yang dikemukanan Organ (1988) yang terdiri dari altruism, civic virtue, conscientiousness, 

sportmanhip, dan courtesy untuk meneliti OCB (Argentero et al. (2008; Nyoman et al., 2016). 

Penelitian ini mengadopsi indikator-indikator dari penelitian Argentero et al. (2008). 

Pengaruh antar Variabel 

Persepsi dukungan organisasi sangat penting untuk meningkatkan kinerja organisasi (Ayu et al., 

2022). Karyawan yang menganggap bahwa dukungan organisasi yang diterimanya tinggi dan merasa 

didukung penuh oleh organisasi tentu mereka akan menumbuhkan rasa hutang budi yang akan 

berimbas kepada kinerja dan perilaku mereka yang mau bekerja melebihi kewajiban mereka (OCB). 

Berdasarkan prinsip timbal balik, dukungan organisasional pada karyawan tidak hanya membantu 

rekan kerja, tetapi juga meningkatkan kepuasan kerja mereka sendiri dan komitmen organisasi, 

sekaligus mengurangi pengunduran diri dan absensi, sehingga merangsang prestasi kerja karyawan 

(Azhar et al., 2019). Hal tersebut sejalan dengan penelitian Azhar et al. (2019) dan Alshaabani et al. 

(2021) yang menyatakan bahwa persepsi dukungan organisasi berpengaruh positif terhadap 

organizational citizenship behavior. Namun, hal tersebut berbanding terbalik dengan penelitian (Ardi 

& Sudarma, 2015) yang menyatakan bahwa persepsi dukungan organisasi tidak berpengaruh terhadap 

OCB karena ada faktor lain yang memengaruhi OCB. 

H1: Persepsi dukungan organisasi berpengaruh positif terhadap organizational citizenship behavior. 

Jika karyawan berasumsi bahwa dukungan organisasi yang diterimanya tinggi, karyawan tersebut 

akan menyatukan diri sebagai bagian dari organisasi. Hal itulah yang akan meningkatkan komitmen 

pada diri karyawan. Komitmen tersebut yang pada akhirnya akan mendorong karyawan untuk 

berupaya membantu organisasi mencapai tujuannya, dan meningkatkan harapan bahwa kinerja 

mereka akan diperhatikan dan dihargai oleh organisasi (Azhar et al., 2019). Hal tersebut didukung 

oleh Metria & Riana (2018) dan Ayu et al. (2022) yang mengatakan bahwa persepsi dukungan 

organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi. Namun, Claudia (2018) 

menyatakan bahwa tidak ada pengaruh antara bahwa persepsi dukungan organisasi terhadap 

komitmen organisasi. 

H2: Persepsi dukungan organisasi berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi. 

Individu yang termotivasi secara intrinsik cenderung melakukan suatu aktivitas karena kesenangan 

atau tantangan pekerjaan. Ketika individu dimotivasi oleh tantangan dan kesenangan pekerjaan atau 
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tugas yang dilakukan, individu cenderung memiliki keterikatan emosional yang tinggi terhadap 

organisasi (Cahyaningrum & Prayekti, 2022). Dalam hal ini, motivasi intrinsik berperan sebagai 

faktor untuk memperkuat komitmen organisasi. Sehingga, pegawai yang mempunyai motivasi dari 

dalam dirinya sendiri dalam melakukan pekerjaannya akan merasa melakukan pekerjaan dengan baik 

dan hal itu merupakan komitmen untuk organisasi mereka (Gheitani et al., 2019). Hubungan antara 

motivasi intrisik memiliki pengaruh positif terhadap komitmen organisasi karena karyawan 

memberikan indikasi yang sama terkait motivasi mereka yang menganggap bahwa pekerjaan mereka 

menjanjikan untuk masa depan sehingga menjadikan karyawan loyal terhadap perusahaan (Yuriski et 

al., 2022). Helmy & Pratama (2021) menunjukkan hasil berbeda dalam penelitiannya yang 

menyatakan bahwa motivasi intrinsik tidak berpengaruh terhadap komitmen organisasi. 

H3: Motivasi intrinsik berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi. 

Pegawai yang mempunyai motivasi intrinsik tinggi akan dapat mendorong pegawai untuk bisa 

melakukan usaha yang lebih baik dalam melaksanakan pekerjaannya, yang berarti semakin tinggi 

motivasi intrinsik menyebabkan pegawai akan melakukan pekerjaan dengan maksimal. Motivasi 

intrinsik berpengaruh positif dan signifikan terhadap perilaku OCB. Seseorang memerlukan motivasi 

yang kuat agar bekerja dengan rajin, sungguh-sungguh, sesuai dengan tuntutan deskripsi kerjanya, 

bahkan dapat melampaui batas peran yang diminta (Khazamah et al., 2021). Alshaabani et al. (2021) 

menyatakan bahwa motivasi intrinsik berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational 

citizenship behavior. Hal ini bisa diartikan jika semakin tinggi motivasi intrinsik yang dimiliki 

karyawan, semakin besar juga pengaruh yang diberikan terhadap perilaku OCB karyawan. Saputri & 

Helmy (2021) menyatakan hal berbeda bahwa motivasi intrinsik tidak berpengaruh terhadap OCB. 

H4: Motivasi intrinsik berpengaruh positif terhadap organizational citizenship behavior. 

Komitmen organisasi menjadi salah satu faktor penting dalam terciptanya OCB dalam organisasi 

untuk mempertahankan keanggotaan demi tercapainya tujuan organisasi (Adnyani, 2020). Komitmen 

organisasi akan menjadikan keinginan seseorang untuk bekerja dengan baik dalam organisasi serta 

bangga menjadi bagian dalam organisasi tersebut. Adanya komitmen organisasi yang tinggi akan 

berefek kepada kinerja dan perilaku karyawan yang mau bekerja melebihi kewajiban mereka. 

Semakin tinggi komitmen karyawan, OCB akan terus mengalami peningkatan (Azhar et al., 2019). 

Hal itu sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Batool (2013) dan Ayu et al., (2022) yang 

mengatakan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational 

citizenship behavior. Hasil berbeda ditemukan pada penelitian Jang & Juliana (2020) yang 

menyatakan bahwa komitmen organisasi tidak berpengaruh terhadap OCB karena responden 

merupakan generasi milenial yang memiliki loyalitas yang rendah pada perusahaan. 

H5: Komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap organizational citizenship behavior. 

Persepsi dukungan organisasi menjadi salah satu faktor yang memengaruhi komitmen organisasi. 

Karyawan yang merasa dirinya mendapat dukungan dari organisasi akan memiliki rasa kebergunaan 

dalam dirinya. Kemudian, karyawan yang memiliki komitmen organisasi yang tinggi akan mau 

bekerja di luar tugas wajibnya, dan sukarela mengerjakan pekerjaanya yang dapat disebut OCB 

(Azhar et al., 2019). Hal tersebut didukung oleh Sudarma (2015) yang menyatakan bahwa komitmen 

organisasional mempunyai peran sebagai variabel intervening pada hubungan antara persepsi 

dukungan organisasional terhadap organizational citizenship behavior. Penelitian dengan hasil yang 

sama juga mengatakan bahwa persepsi dukungan organisasi berpengaruh signifikan terhadap 

organizational citizenship behavior melalui komitmen organisasional sebagai mediasi yang berarti 

persepsi dukungan organisasi dapat meningkatkan organizational citizenship behavior melalui 

komitmen organisasional. Semakin tinggi perilaku organizational citizenship behavior yang diikuti 

oleh persepsi dukungan organisasi membuat komitmen organisasional tinggi. Sifat sukarela diikuti 

oleh dukungan organisasi yang dapat menjadikan karyawan meningkatkan rasa untuk tetap setia 
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berada pada perusahaan tersebut. Sehingga, komitmen organisasi memediasi pengaruh persepsi 

dukungan organisasi terhadap organizational citizenship behavior (Ayu et al., 2022). 

H6: Komitmen organisasi memediasi pengaruh persepsi dukungan organisasi terhadap 

organizational citizenship behavior. 

Perilaku organizational citizenship behavior karyawan yang didapatkan dari motivasi intrinsik yang 

meningkat dan digabungkan dengan komitmen organisasi sehingga karyawan akan lebih banyak 

melakukan organizational citizenship behavior. Karyawan yang memiliki motivasi intrinsik dan 

komitmen yang kuat akan melakukan perilaku organizational citizenship behavior (Maryati & 

Fernando, 2018). Hal itu sesuai dengan Ibrahim & Aslinda (2015) yang menunjukan bahwa komitmen 

organisasi memediasi pengaruh antara motivasi intrinsik terhadap organizational citizenship behavior. 

Saputri & Helmy (2021) dan Helmy & Pratama (2021)menunjukkan hasil penelitian berbeda bahwa 

komitmen organisasi tidak dapat memediasi pengaruh antara motivasi intrinsik terhadap 

organizational citizenship behavior. 

H7: Komitmen organisasi memediasi pengaruh motivasi intrinsik terhadap organizational 

citizenship behavior. 

 

Gambar 1. KERANGKA KONSEPTUAL 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif dengan jenis penelitian kausal. Data didapat dengan 

mensurvey seluruh populasi (sensus). Populasi penelitian adalah karyawan PT. X uang berjumlah 66 

orang. Survey dilakukan dengan kuisoner online (Google form) berskala Likert 5 poin. Teknik 

analisis data yang digunakan yaitu Partial Least Square (PLS) dengan software SmartPLS 4.0. 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Karakteristik Responden 

Pada penelitian ini, kuesioner dibagikan kepada 66 karyawan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

jumlah responden berusia 20-30 tahun sebanyak 6 orang (9%), 31-40 tahun sebanyak 24 orang (36%), 

41-50 tahun sebanyak 34 orang (52%), dan >50 tahun sebanyak 2 orang (3%).Lalu responden yang 

bekerja <dari 5 tahun sebanyak 4 orang (6%), >dari 5 tahun sebanyak 5 orang (8%) dan lebih dari 10 

tahun sebanyak 57 orang (86%). Karyawan yang sudah menikah sebanyak 65 orang (98%) dan yang 

belum menikah sebanyak 1 orang (2%). 
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Hasil Convergent Validity dan Composite Reliability 

 
Sumber: Output SmartPLS 4.0 (2023) 

Gambar 2. MEASUREMENT MODEL 

Indikator dinyatakan valid jika memiliki nilai loading factor ≥0,70 (Ghozali, 2014). Pada Gambar 2, 

semua outer loading dari masing-masing indikator persepsi dukungan organisasi (X1), motivasi 

intrinsik (X2), komitmen organisasi (Z), dan organizational citizenship behavior (Y) valid karena 

bernilai lebih dari 0,70. Semua variabel memiliki nilai composite reliability lebih besar dari 0,7, yang 

menunjukkan sudah mencapai kriteria dari composite reliability. Composite reliability dikatakan baik 

apabila nilainya di atas 0,70. Tabel 1 menunjukkan bahwa nilai composite reliability untuk semua 

variabel lebih besar dari 0,70. Maka demikian, variabel tersebut telah memenuhi composite reliability 

atau memiliki reliabilitas yang baik. 

Tabel 1. 

COMPOSITE REABILITY DAN CRONBACH’S ALPHA 

Keterangan Composite Reability Cronbach’s Alpha 

Persepsi dukungan organisasi 0.920 0.904 

Motivasi intrinsik 0.973 0.964 

Komitmen organisasi 0.967 0.961 

Organizational citizenship behavior 0.915 0.890 

Sumber: Output SmartPLS 4.0 (2023, data diolah) 

Hasil Cronbach’s Alpha 

Nilai cronbach’s alpha variabel persepsi dukungan organisasi (X1) adalah 0.904, motivasi intrinsik 

(X2) adalah 0.964, komitmen organisasi (Z) adalah 0.961, dan organizational citizenship behavior 

(Y) adalah 0.890. Nilai cronbach’s alpha bisa dipakai jika lebih besar dari 0,60 (Siregar, 2014). 

Berdasarkan Tabel 1, nilai cronbach’s alpha berada di atas 0,60. Dengan demikian, model variabel 

tersebut telah memenuhi cronbach’s alpha atau memiliki reliabilitas yang kuat. 

Hasil Analisis R-Squared 

Jika nilai R-Squared di bawah 0,19 sampai 0,33 berarti rendah, jika 0,33 sampai 0,67 berarti sedang 

dan jika lebih dari 0,67 maka termasuk tinggi (Ghozali, 2014). Hal ini dapat menjelaskan bahwa 

variabel kontruk persepsi dukungan organisasi dan motivasi intrinsik secara serentak memengaruhi 

komitmen organisasi sebesar 95,0%. Maka, pengaruh persepsi dukungan organisasi dan motivasi 

intrinsik termasuk kuat. Tabel 2 menunjukkan model pengaruh persepsi dukungan organisasi dan 

motivasi intrinsik terhadap organizational citizenship behavior memberikan nilai R-Squared sebesar 

0,803. Hal ini dapat menjelaskan bahwa variabel kontruk persepsi dukungan organisasi dan motivasi 

intrinsik secara serentak memengaruhi organizational citizenship behavior sebesar 80,3%, sedangkan 
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variabel-variabel lain yang tidak terdapat dalam penelitian ini mampu menjelaskan organizational 

citizenship behavior karyawan pada PT. X sebesar 19.7%. Maka, pengaruh persepsi dukungan 

organisasi dan motivasi intrinsik termasuk kuat karena lebih dari 0,67.  

Tabel 2. 

HASIL R-SQUARED 

Variabel R-Squared 

Persepsi dukungan organisasi  

Motivasi intrinsik  

Komitmen organisasi 0.950 

Organizational Citizenship Behavior 0.803 

Sumber: Output SmartPLS 4.0 (2023) 

Hasil Uji Kausalitas 
Besarnya nilai t-statistics pengaruh persepsi dukungan organisasi terhadap organizational citizenship 

behavior sebesar 0,450<1,96. Hal ini menunjukkan bahwa tidak pengaruh yang siginfikan pada 

variabel persepsi dukungan organisasi terhadap organizational citizenship behavior sehingga hipotesis 

1 ditolak. Sedangkan nilai koefisien estimate yaitu sebesar 0,019 yang memiliki tanda positif yang 

berarti semakin tinggi persepsi dukungan organisasi, OCB akan semakin tinggi pula. Selanjutnya, 

besar nilai t-statistics pengaruh persepsi dukungan organisasi terhadap komitmen organisasi, pengaruh 

motivasi intrinsik terhadap komitmen organisasi, pengaruh motivasi intrinsik terhadap OCB, dan 

pengaruh komitmen organisasi terhadap OCB menunjukkan nilai t-statistic ≥1,96. Hal ini 

menunjukkan terdapat adanya pengaruh yang signifikan antara variabel independen terhadap variabel 

dependen. Keempat hubungan tersebut juga memiliki tanda positif yang berarti semakin tinggi 

variabel independen maka semakin tinggi pula variabel dependen sehingga hipotesis 2,3,4, dan 5 

diterima. Tabel 3 menunjukkan indirect effect bahwa persepsi dukungan organisasi tidak berpengaruh 

terhadap OCB melalui komitmen organisasi sebagai variabel intervening. Variabel persepsi dukungan 

organisasi terhadap organizational citizenship behavior melalui komitmen organisasi menunjukkan 

hasil t-statistic sebesar 1,628<1,96, p-values sebesar 0,104 dan original sample 0.072 yang berarti 

komitmen organisasi tidak dapat memediasi pengaruh antara persepsi dukungan organisasi terhadap 

organizational citizenship behavior. Sehingga, hipotesis 6 ditolak. Selanjutnya hasil indirect effect 

menunjukkan bahwa pada variabel motivasi intrinsik berpengaruh terhadap organizational citizenship 

behavior melalui komitmen organisasi sebagai variabel intervening. Variabel motivasi intrinsik 

terhadap organizational citizenship behavior melalui komitmen organisasi menunjukkan hasil t-

statistic sebesar 5.823≥1,96, nilai p-values sebesar 0.000 dan original sample 0,251 yang berarti 

komitmen organisasi dapat memediasi antara motivasi intrinsik terhadap organizational citizenship 

behavior. Sehingga pada hipotesis 7 yang menyatakan diterima.  

Tabel 3. 

DIRECT EFFECT DAN INDIRECT EFFECT 

Pengaruh antar 

Variabel 

Original 

Sample 
T - Statistics P-Values Keterangan 

POS > OCB 0,019 0,450 0,653 < 1,96 (Tidak Signifikan) Hipotesis Ditolak 

POS >OC 0,213 2,101 0,036 ≥ 1,96 (Signifikan) Hipotesis Diterima 

IM > OC 0,649 11,531 0,000 ≥ 1,96 (Signifikan) Hipotesis Diterima 

IM > OCB 0,740 8,400 0,000 ≥ 1,96 (Signifikan) Hipotesis Diterima 

OC > OCB 0,339 5,921 0,000 ≥ 1,96 (Signifikan) Hipotesis Diterima 

POS → OC → OCB 0,072 1,628 0,104 < 1,96 (Tidak Signifikan) Hipotesis Ditolak  

IM → OC → OCB 0,251 5,823 0,000 ≥ 1,96 (Signifikan) Hipotesis Diterima 

Sumber : Output SmartPLS 4.0 (2023) 
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Pengaruh Persepsi Dukungan Organisasi terhadap Organizational Citizenship Behavior 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa persepsi dukungan organisasi tidak berpengaruh terhadap 

organizational citizenship behavior. H1 tidak terbukti. Hal ini dimungkinkan dapat terjadi karena ada 

faktor lain yang memengaruhi organizational citizenship behavior yaitu leadership. Hasil penelitian 

ini sesuai dengan hasil wawancara dengan personalia di PT. X yang menyampaikan bahwa faktor 

pemimpin sangat memengaruhi perilaku karyawan mereka. Para karyawan akan dengan senang hati 

melakukan pekerjaannya bahkan melakukan pekerjaan yang melampaui target karena mereka 

mempunyai pimpinan yang mampu menghargai mereka. Dan sebaliknya, jika pimpinan tersebut 

kurang dapat menghargai karyawan, karyawan juga enggan untuk melakukan pekerjaan secara 

sukarela di luar tanggung jawab mereka. Penelitian ini mendukung Ardi & Sudarma (2019) bahwa 

tidak ada pengaruh signifikan antara persepsi dukungan organisasi dengan organizational citizenship 

behavior (OCB).  

Pengaruh Persepsi Dukungan Organisasi terhadap Komitmen Organisasi 

Pada penelitian ini persepsi dukungan organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

komitmen organisasi. H2 terbukti. Adanya persepsi dukungan organisasi terhadap karyawan PT. X 

semakin meningkatkan komitmen mereka. PT. X sudah mendukung para karyawannya dengan baik. 

Melalui hasil wawancara dengan salah satu karyawan PT. X yang menyatakan bahwa perusahaan 

memberikan gaji yang sesuai dengan beban kerja, memberikan insentif apabila target yang diberikan 

tercapai, memberikan asuransi dan dukungan dari para atasan mereka juga baik. Perusahaan juga 

selalu mendengarkan keluhan para karyawannya. Jika karyawan membutuhkan sesuatu yang 

berhubungan dengan pekerjaannya, perusahaan akan sigap untuk menyediakannya. Hal tersebutlah 

yang pada akhirnya membuat banyak karyawan yang sudah bekerja dengan kurun waktu yang lama 

dan merupakan salah satu bentuk komitmen mereka terhadap perusahaan. Penelitian ini sejalan 

dengan penelitian Metria & Riana (2018) yang menyatakan bahwa persepsi dukungan organisasi 

berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi. 

Pengaruh Motivasi Intrinsik terhadap Komitmen Organisasi 
Hasil penelitian membuktikan bahwa motivasi intrinsik berpengaruh terhadap komitmen organisasi. 

H3 terbukti. Para karyawan PT. X mempunyai cara mereka tersendiri agar mudah dalam 

melaksanakan pekerjaan. Mereka juga selalu mempunyai kemauan untuk menyelesaikan target yang 

diberikan tanpa adanya penundaan. Hal tersebut sesuai dengan pendapat salah satu karyawan PT. X 

yang mengatakan bahwa adanya kesadaran dan motivasi yang berasal pada diri sendiri akan membuat 

para karyawan lebih semangat bekerja dan komitmen organisasi yang dirasakan juga akan semakin 

besar. Oleh karena itu, ketika para karyawan sudah memiliki motivasi intrinsik yang tinggi dari dalam 

dirinya, mereka akan melakukan pekerjaan dengan efektif dan efisien sehingga dapat mencapai target 

yang ditentukan. Penelitian ini sesuai dengan Muhamad et al. (2019) dan Gheitani et al. (2019) yang 

menyatakan bahwa ada pengaruh signifikan antara motivasi intrinsik terhadap komitmen organisasi.  

Pengaruh Motivasi Intrinsik terhadap Organizational Citizenship Behavior 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi intrinsik berpengaruh terhadap organizational 

citizenship behavior. H4 terbukti. Berdasarkan wawancara dengan salah satu karyawan PT. X, bekerja 

setiap harinya membutuhkan kerja sama dalam tim. Para karyawan sudah memiliki kebiasaan untuk 

bekerja dengan saling membantu satu sama lain. Selain kerja sama, kesadaran diri akan adanya target 

dalam bekerja juga diperlukan. Motivasi intrinsik tentu saja penting agar dalam melakukan pekerjaan 

dapat dilakukan dengan lebih senang hati. Para karyawan yang dari awal pagi hari sudah mempunyai 

niat untuk berangkat kerja merupakan bagian dari motivasi utama yang berasal dari pribadi masing-

masing. Motivasi tersebut membuat merasa karyawan lebih bersemangat dalam melakukan pekerjaan 

yang diberikan. Sehingga, jika karyawan mempunyai motivasi intrinsik akan membuat karyawan 

tersebut juga mau melakukan pekerjaan yang di luar pekerjaanya. Sehingga, motivasi intrinsik dari 

dalam diri seorang karyawan akan berpengaruh terhadap timbulnya perilaku organizational 

citizenship behavior. Penelitian ini sejalan dengan Khazamah et al. (2021) yang menyatakan bahwa 

motivasi intrinsik berpengaruh positif terhadap organizational citizenship behavior. 
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Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Organizational Citizenship Behavior 

Komitmen organisasi terbukti berpengaruh terhadap organizational citizenship behavior. H5 terbukti. 

Para karyawan PT. X sudah mempunyai komitmen yang baik terhadap organisasinya. Salah satu hal 

yang dilakukan adalah melakukan pekerjaan dengan senang hati. Para karyawan biasanya melakukan 

pekerjaan dengan perasaan senang dan tidak tertekan karena dalam setiap pekerjaan mereka bersama-

sama. Hal tersebut termasuk sebagai bentuk komitmen terhadap organisasi. Dengan adanya perasaan 

tersebut, komitmen akan terbentuk sehingga karyawan dapat dengan mudah menyelesaikan target 

yang sudah diberikan bahkan mereka bisa melampaui target dan mau melakukan pekerjaan di luar 

dari pekerjaan mereka. Penelitian ini sejalan dengan (Ardi & Sudarma, 2015) yang menyatakan 

bahwa ada pengaruh antara komitmen organisasi terhadap organizational citizenship behavior. 

Pengaruh Persepsi Dukungan Organisasi terhadap Organizational Citizenship Behavior melalui 

Komitmen Organisasi 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa komitmen organisasi tidak memediasi pengaruh antara persepsi 

dukungan organisasi terhadap organizational citizenship behavior karyawan. H6 tidak terbukti. Hal 

ini menunjukkan bahwa komitmen organisasi tidak berperan dalam pengaruh antara persepsi 

dukungan organisasi terhadap organizational citizenship behavior. Hal tersebut sejalan dengan 

penelitian dan Ayu et al. (2022) yang menyatakan bahwa komitmen organisasi dapat memediasi 

pengaruh antara presepsi dukungan organisasi terhadap organizational citizenship behavior. 

Pengaruh Motivasi Intrinsik terhadap Organizational Citizenship Behavior melalui Komitmen 

Organisasi 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa komitmen organisasi dapat memediasi pengaruh antara motivasi 

intrinsik terhadap organizational citizenship behavior. H7 terbukti. Banyaknya karyawan yang sudah 

bekerja di PT. X selama bertahun-tahun menunjukkan tingginya komitmen pada perusahaan. Hal 

tersebut dapat memediasi pengaruh antara motivasi intrinsik terhadap organizational citizenship 

behavior. Hal ini menunjukan bahwa motivasi intrinsik dari para karyawan PT. X dapat 

memepengaruhi organizational citizenship behavior dalam perusahaan melalui komitmen yang 

dimiliki oleh para karyawan. Hasil penelitian ini konsisten dengan penelitian yang dilakukan oleh 

Ibrahim & Aslinda (2015) yang menyatakan bahwa komitmen organisasi memediasi pengaruh antara 

intrinsik motivation terhadap organizational citizenship behavior.  

KESIMPULAN 

Kesimpulan yang dapat ditarik dari penelitian ini adalah persepsi dukungan organisasi tidak 

berpengaruh terhadap organizational citizenship behavior, persepsi dukungan organisasi berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi, motivasi intrinsik berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap komitmen organisasi, motivasi intrinsik berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap organizational citizenship behavior, komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap organizational citizenship behavior komitmen organisasi sebagai variabel intervening tidak 

dapat memengaruhi hubungan antara persepsi dukungan organisasi terhadap organizational 

citizenship behavior, serta komitmen organisasi sebagai variabel intervening memengaruhi hubungan 

antara motivasi intrinsik terhadap organizational citizenship behavior pada karyawan PT. X. 

Penelitian selanjutnya dapat melibatkan variabel kepemimpinan, keadilan organisasi, dan beban kerja. 

Hasil penelitian ini mengimplikasikan agar perusahaan lebih menghargai hasil perkerjaan dari 

karyawan yang bisa dilakukan dengan memberi apresiasi kepada karyawannya jika pekerjaan dapat 

dilakukan dengan tuntas. Jika dalam pekerjaan tersebut terdapat kendala, perusahaan sebaiknya 

kendala tersebut dengan sebuah prosedur operasional standar untuk meningkatkan kualitas kerja 

karyawan dan organisasi. Perusahaan juga harus memperhatikan daya tahan kerja karyawannya 

dengan cara memperhatikan target yang diberikan. Perusahaan juga harus tetap memperhatikan 

kesejahteraan karyawannya dengan cara memberi kesempatan para karyawan untuk berkembang dan 

berkontribusi dalam hal penting di dalam perusahaan agar karyawan dapat lebih menyatukan diri 

menjadi bagian dari perusahaan.  
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