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Abstract  

This study aims to analyze the influence of organizational citizenship behavior and intrinsic motivation on 

employee performance. This research uses a quantitative approach with a population consisting of all employees. 

The sampling technique applied was saturation sampling, resulting in 31 respondents. Data were collected 

through questionnaires and analyzed using SPSS version 25. The results show that organizational citizenship 

behavior does not have a significant effect on employee performance. Meanwhile, intrinsic motivation has a 

positive and significant influence on employee performance. These findings indicate that employee performance 

is more strongly driven by internal motivational factors rather than extra-role behaviors. The study implies that 

organizations should prioritize strengthening intrinsic motivation by creating a supportive work environment, 

providing opportunities for self-development, and enhancing employees’ sense of responsibility and achievement 

to improve overall performance. 
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Pendahuluan 

Di era kemajuan teknologi dan informasi, organisasi dituntut untuk terus berinovasi, meningkatkan 

efisiensi, serta membangun budaya kerja yang adaptif, kolaboratif, dan terbuka terhadap perubahan. 

Namun, masih banyak organisasi menghadapi tantangan dalam mendorong karyawan untuk bekerja 

melebihi tugas formalnya, seperti rendahnya kesediaan membantu rekan kerja dan kurangnya inisiatif 

dalam menjaga citra positif perusahaan. Kondisi ini dipengaruhi oleh lemahnya budaya organisasi, 

kurangnya apresiasi terhadap kinerja, serta ketidakpuasan kerja. Oleh karena itu, perusahaan perlu 

memberi perhatian khusus pada pengelolaan sumber daya manusia, khususnya dalam meningkatkan 

employee performance melalui organizational citizenship behavior dan intrinsic motivation (Musriha 

& Rosyafah, 2022). Karyawan yang memiliki organizational citizenship behavior cenderung bekerja 

lebih efektif dan efisien serta mencerminkan budaya kerja positif melalui sikap saling membantu, 

loyalitas, dan kesediaan berkontribusi secara sukarela (Septiawati et al., 2019).  

Pada tempat tersebut, karyawan telah menunjukkan perilaku tersebut, seperti saling membantu, bersedia 

mengambil alih tugas di luar tanggung jawab utama, dan menaati peraturan. Namun, masih terdapat 

konflik antar anggota tim akibat perbedaan pandangan dan gaya kerja, serta tekanan target kerja yang 

berpotensi memengaruhi konsistensi perilaku organizational citizenship behavior. Selain 

organizational citizenship behavior, intrinsic motivation juga menjadi faktor penting dalam 

meningkatkan kinerja karyawan. Intrinsic motivation merupakan dorongan dari dalam diri individu 

yang muncul karena kesesuaian antara minat, nilai, dan pekerjaan yang dijalani. Karyawan yang 
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memiliki motivasi intrinsik tinggi cenderung lebih terlibat dalam pekerjaan, menunjukkan dedikasi 

yang tinggi, serta bersedia bekerja melebihi tuntutan formal (Rahmawati et al., 2022).  

Motivasi ini juga berperan dalam meningkatkan efektivitas dan efisiensi kerja, serta mendorong 

tercapainya tujuan organisasi (Masitoh et al., 2021). Tingkat intrinsic motivation yang dimiliki 

karyawan sangat memengaruhi kemampuannya dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Oleh 

karena itu, pemberian intrinsic motivation perlu dilakukan dengan tepat supaya dapat memberikan 

dorongan positif bagi karyawan (Zafarina & Frianto, 2021). Karyawan yang memiliki intrinsic 

motivation tinggi biasanya dapat dikenali dari kualitas hasil kerjanya serta cara mereka menjalankan 

tugas dan peran dalam organisasi (Yusran et al., 2021). Meskipun demikian, berdasarkan observasi, 

employee performance masih cenderung tidak stabil.  

Hal ini disebabkan oleh rendahnya disiplin kerja, kebiasaan menunda tugas, kurangnya tanggung jawab, 

serta konflik tim yang memengaruhi efektivitas kerja. Jika kondisi ini terus berlanjut, maka dapat 

berdampak pada pencapaian tujuan organisasi dan memerlukan penguatan motivasi serta perilaku 

kewarganegaraan organisasi. Implikasi dari penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi 

praktis dan teoretis. Secara praktis, hasil penelitian ini dapat menjadi bahan pertimbangan bagi 

manajemen dalam merumuskan kebijakan pengelolaan sumber daya manusia, khususnya dalam upaya 

meningkatkan kinerja karyawan melalui penguatan motivasi intrinsik serta pengelolaan perilaku 

kewarganegaraan organisasi yang lebih efektif. Secara teoretis, penelitian ini diharapkan dapat 

memperkaya kajian ilmu manajemen sumber daya manusia, khususnya yang berkaitan dengan 

organizational citizenship behavior, intrinsic motivation, dan employee performance, serta menjadi 

referensi bagi penelitian selanjutnya.  

Kajian Pustaka 

Organizational Citizenship Behavior 

Organizational citizenship behavior, individu berperilaku yang melakukan pekerjaan tidak berdasar 

pada job descriptionnya, tetapi melakukannya tanpa mengharapkan imbalan atau secara sukarela demi 

tujuan perusahaan terwujud secara efektif dan efisien Vipraprastha et al., (2018) Salah satu ciri khas 

organizational citizenship behavior adalah bahwa perilaku ini bersifat sukarela, yang berarti karyawan 

melakukannya atas dasar keinginan pribadi, tanpa adanya kewajiban formal yang mengharuskan 

mereka bertindak demikian. Perilaku ini dapat meliputi berbagai tindakan seperti membantu rekan 

kerja, menunjukkan sikap yang mendukung terhadap kebijakan perusahaan, menjaga lingkungan kerja 

tetap kondusif, serta berkontribusi secara aktif dalam menciptakan suasana kerja yang positif. Hal ini 

menunjukkan tingkat komitmen yang tinggi terhadap organisasi, di mana karyawan bersedia 

memberikan lebih dari yang diminta demi keberhasilan bersama. 

Intrinsic motivation  

Menurut Kotera et al., (2023) intrinsic motivation berperan sebagai kekuatan penggerak yang dapat 

meningkatkan semangat kerja seseorang, baik dalam hal kerja sama, efektivitas kerja, maupun integrasi 

dalam usaha bersama untuk mencapai tujuan organisasi. Dalam konteks intrinsic motivation, kekuatan 

penggerak ini timbul dari dalam individu itu sendiri, seperti rasa tanggung jawab, keinginan untuk 

berkembang, serta kepuasam dalam menyelesaikan tantangan. 

Employee performance 

Menurut Nurwin & Frianto, (2021) employee performance adalah suatu sifat individu yang dimana 

tingkatan kemampuan yang dimiliki setiap individu berbeda dan melalui tersebut akan membantu 

perusahaan untuk mengukur employee performance atas hasil kerja. Employee performance dapat 

diukur berdasarkan dalam kurun waktu tertentu dan berdasarkan kesepakatan yang ada. Kinerja dapat 

diukur berdasarkan seberapa besar kegagalan dan keberhasilan dalam proses melaksanakan visi dan 

misi organisasi dan tujuan serta sasaran organisasi. Hasil employee performance yang baik dapat dilihat 

melalui pelaksanaan tugas dan tanggung jawab organisasi yang meninjau dari sisi kualitas dan kuantitas. 
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Pengaruh Antar Variabel  

Hasil analisis statistik menunjukkan organizational citizenship behavior berpengaruh signifikan positif 

terhadap employee performance Pabrik Gula Lestari Nganjuk. Nilai koefisien variabel organizational 

citizenship behavior bernilai positif dimana menunjukkan apabila seorang karyawan memiliki tingkat 

organizational citizenship behavior yang tinggi, maka akan semakin tinggi tingkat kinerjanya. Hasil 

penelitian ini didukung oleh penelitian Lestari & Ghaby, (2018). dan memberikan hasil bahwa 

organizational citizenship behavior memengaruhi secara positif serta signifikan terhadap employee 

performance. Dalam studinya melibatkan karyawan Bank di India. Hal yang sama juga didukung oleh 

penelitian Vipraprastha et al., (2018) dalam studinya PT. Sarana Arga Gemeh Amerika (SAGA) 

Denpasar di mana organizational citizenship behavior dapat memberikan pengaruh secara positif serta 

signifikan terhadap employee performance. 

H1: Organizational citizenship behavior berpengaruh signifikan positif terhadap employee   

performance  

Penelitian yang dilakukan Daksani Achmad et al., (2023) menyatakan bahwa dorongan esensial 

mempengaruhi positif serta penting kepada kemampuan pada PT. Kereta Api Indonesia (Persero) Daop 

8 Surabaya Stasiun Sidoarjo. Hasil riset ini searah dengan riset Ahmad Taufiq, (2016) yang melaporkan 

kalau dorongan esensial mempengaruhi positif serta penting kepada kemampuan pegawai. Kedudukan 

dorongan serta keahlian pada kemampuan yang besar serta dibantu pula dengan kedamaian yang 

diserahkan berbentuk daya produksi yang lebih bagus. Metode dorongan dimulai dari kesadaran 

individu terhadap adanya keinginan dari dalam dirinya yang belum terpenuhi. Dorongan tersebut dapat 

diartikan sebagai bentuk tekanan psikologis yang bertujuan untuk memberikan motivation, sehingga 

mampu meningkatkan potensi atau kemampuan seseorang. Dengan adanya dorongan ini, diharapkan 

individu dapat mencapai tingkat kinerja yang lebih optimal, yang pada akhirnya akan berkontribusi 

pada pencapaian tujuan organisasi atau lembaga secara menyeluruh. 

H2:    Intrinsic motivation berpengaruh signifikan positif terhadap employee performance  

Metode Penelitian 

Peneliti menggunakan metode kuantitatif penelitian kuantitatif berupa angka dengan 

memanfaatkan analisis statistik untuk dapat melihat hubungan antara variabel-variabel yang 

mempengaruhi untuk mengetahui seberapa besar pengaruhnya (Sugiyono, 2013). Populasi 

yang digunakan adalah seluruh pegawai dan besar sampel yang terkumpul adalah 31 

responden. Teknik pengambilan sampel menggunakan teknik sampling jenuh yang artinya 

semua karyawan populasi dijadikan sebagai sampel. Pengolahan data dilakukan menggunakan 

bantuan perangkat lunak SPSS versi 25. Sumber data penelitian ada dua yakni menggunakan 

data primer dan data sekunder. Kemudian variabel yang diukur pada penelitian ini ialah 

organizational citizenship behavior (X1) dan intrinsic motivation (X2), dan employee 

performance (Y). Variabel tersebut diuji dengan uji validitas, uji reliabilitas, dan teknik analisis 

data statistik deskriptif, analisis regresi linier berganda. Setelah itu, dilakukan pengujian 

hipotesis dengan uji signifikan parameter individual dan koefisien determinasi.  

Hasil Penelitian 

Karakteristik Responden 

Karakteristik dalam penelitian ini termasuk jenis kelamin, usia, lama bekerja, dan pendidikan 

terakhir. Sebagian besar responden yang mengisi kuesioner dengan jenis kelamin laki-laki sebanyak 

17 karyawan (54,8%), usia 33-36 tahun sebanyak 9 orang (29,0%), lama bekerja 9-12 tahun sebanyak 

16 orang (51,6%), dan dengan tingkat pendidikan D4/S1 sebanyak 24 orang (77,4%). 
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Uji Normalitas 

Berdasarkan pada lampiran 1, pengujian normalitas dilakukan menggunakan metode Kolmogorov-

Smirnov, dengan kriteria bahwa data dinyatakan berdistribusi normal jika (Sig) > 0,05 (5%). Hasil uji 

normalitas tabel 4.7 ditunjukkah dengan menggunakan metode Kolmogorov-Smirnov diperoleh nilai 

Asymp. Sig. (2-tailed) sebesar 0,200. > 0,05, berarti data residual dalam penelitian ini berdistribusi 

normal. 

Uji Multikolinearitas 

Berdasarkan pada lampiran 2, Model dinyatakan bebas dari multikolinearitas jika nilai VIF kurang dari 

nilai Tolerance lebih dari 0,10. Dari data nilai tolerance untuk variabel organizational citizenship 

behavior dan intrinsic motivation sebesar 0,526 dengan nilai VIF sebesar 1,902. Maka dapat 

disimpulkan bahwa model regresi ini tidak mengalami gejala multikolinearitas. 

Uji Heteroskedastisitas 

Berdasarkan pada lampiran 3, Uji heteroskedastisitas digunakan untuk mengetahui ada atau tidaknya 

ketidaksamaan varians residual pada setiap pengamatan dalam model regresi linier. Pengujian 

dilakukan menggunakan Uji Glejser, dengan ketentuan bahwa model regresi dinyatakan bebas dari 

gejala heteroskedastisitas apabila nilai signifikansinya lebih dari 0,05. Dari data nilai signifikansi 

sebesar 0,369 untuk variabel organizational citizenship behavior dan sebesar 0,41 untuk 

variabel intrinsic motivation yang kedua nilai tersebut lebih dari 0,05 sehingga model regresi 

pada penelitian ini tidak mengalami atau lulus dari gejala heteroskedastisitas. 

Analisis Regresi Linier Berganda 

Tabel 1 Hasil Analisis Regresi Linier Berganda 

Coeffients 

1 Model  Unstandardiezed 

Coeffients 

Standardized 

Coeffients  

Beta 

t Sig. 

B Std.Error 

(Constant) 13,957 3,670  3,803 ,001 

Organizational Citizenship 

Behavior 

-,238 ,151 -,224 -1,575 ,126 

Instrinsic Motivation ,415 ,060 ,977 6,884 ,000 

Sumber: Output SPSS versi 25 (diolah peneliti 2025) 

Apabila variabel organizational citizenship behavior dan intrinsic motivation tidak berpengaruh 

terhadap variabel kinerja karyawan, maka nilai 13,597 merupakan konstanta atau kondisi. Variabel 

employee performance tetap tidak berubah apabila tidak ada variabel independen. Variabel 

organizational citizenship behavior berpengaruh positif terhadap employee performance, sebagaimana 

ditunjukkan oleh nilai koefisien regresi X1 (b1) sebesar 0,238. Artinya, dengan asumsi tidak ada 

variabel lain yang diteliti dalam penelitian ini, peningkatan variabel organizational citizenship behavior 

sebesar 1 satuan akan berdampak sebesar 0,238 terhadap employee performance. Dengan nilai b2 (nilai 

koefisien regresi X2) sebesar 0,415, maka dapat disimpulkan bahwa intrinsic motivation berpengaruh 

positif terhadap employee performance. Artinya, dengan asumsi tidak ada variabel lain yang diteliti 

dalam penelitian ini, peningkatan variabel motivasi intrinsik sebesar satu satuan akan mengakibatkan 

peningkatan employee performance sebesar 0,415.  
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Uji Hipotesis  

Tabel 2 Hasil Uji Hipotesis 

Coeffients 

1 Model  Unstandardiezed 

Coeffients 

Standardized 

Coeffients  

t Sig. 

B Std.Error Beta 

(Constant) 11,349 4,722  2,403 ,023 

Organizational Citizenship 

Behavior 

-,060 ,181 -,057 -,334 ,741 

Instrinsic Motivation ,361 ,080 ,770 4,516 ,000 

Sumber: Output SPSS versi 25 (diolah peneliti 2025) 

Berdasarkan hasil Uji t, diketahui bahwa variabel organizational citizenship behavior memiliki nilai 

signifikan sebesar 0,741 yang lebih besar dari taraf signifikansi 0,05. Hal ini dapat disimpulkan, bahwa 

organizational citizenship behavior tidak berpengaruh secara signifikan terhadap employee 

performance. Hal ini menunjukkan bahwa dalam konteks penelitian ini, kontribusi perilaku kewargaan 

organisasi belum cukup kuat dalam memengaruhi tingkat kinerja pegawai. Sementara itu, variabel 

intrinsic motivation menunjukkan nilai signifikansi sebesar 0,000 yang lebih kecil dari 0,05. Hal ini 

dapat disimpulkan, bahwa intrinsic motivation memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 

employee performance. Artinya, semakin tinggi dorongan motivation dari dalam diri karyawan seperti 

kepuasan kerja dan rasa tanggung jawab, maka semakin tinggi juga kinerja yang dihasilkan. penelitian 

oleh Maryati & Fernado, (2018) yang menunjukkan bahwa organizational citizenship behavior tidak 

selalu berpengaruh signifikan terhadap kinerja apabila tidak didukung oleh faktor internal lain seperti 

kepuasan kerja atau motivasi. Hal serupa juga disampaikan oleh Satwika & Himam, (2014), yang 

menyatakan bahwa organizational citizenship behavior perlu ditopang oleh 121 budaya organisasi yang 

kuat agar mampu membentuk perilaku kewargaan yang konsisten dan produktif.  

Koefisien Determinasi (R²) 

Tabel 3 Hasil Koefisien Determinasi 

Model  R R Square Adjusted R Square Std. Error of the 

Estimate 

1 ,839 ,704 ,682 1,65276 

Sumber: Output SPSS versi 25 (diolah peneliti 2025) 

Berdasarkan hasil uji determinasi menunjukkan bahwa nilai R Square sebesar 0,704, artinya intrinsic 

motivation sebesar 70,4% mampu menjelaskan variasi employee performance. Sementara itu, sisanya 

sebesar 29,6% dipengaruhi oleh berbagai faktor lain di luar penelitian. Setelah disesuaikan, nilai 

Adjusted R Square sebesar 0,682 terindikasi model memiliki kecocokan yang cukup baik dalam 

menjelaskan hubungan antara kedua variabel tersebut (Ghozali, 2018). Temuan ini juga didukung oleh 

penelitian Masitoh et al., (2021) yang menyatakan bahwa intrinsic motivation mampu mendorong 

semangat kerja, meningkatkan efektivitas, serta mendukung efisiensi dalam bekerja. Selain itu, hasil ini 

juga selaras dengan penelitian oleh Daksani Achmad et al., (2023) yang menunjukkan bahwa intrinsic 

motivation berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan di lingkungan kerja yang 

memberikan peluang berkembang, tanggung jawab yang jelas, serta pengakuan atas pencapaian 

karyawan. 
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Pembahasan 

Pengaruh Organizational Citizenship Behavior terhadap Employee performance  

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa organizational citizenship behavior tidak berpengaruh 

signifikan terhadap employee performance pada karyawan. Jika ditinjau berdasarkan indikator, 

karyawan sebenarnya telah menunjukkan perilaku altruism, yaitu membantu rekan kerja yang 

mengalami kesulitan, serta courtesy dalam menjaga hubungan kerja yang harmonis. Selain itu, 

karyawan juga menunjukkan sportsmanship, yaitu mampu mentoleransi kondisi kerja tanpa banyak 

mengeluh, serta civic virtue melalui partisipasi dalam kegiatan organisasi. Bahkan, terdapat pula 

perilaku yang melebihi syarat minimum seperti mengambil inisiatif di luar tugas utama. Namun 

demikian, perilaku tersebut belum mampu memberikan dampak signifikan terhadap employee 

performance yang diukur melalui kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, dan efektivitas kerja. Dalam 

lingkungan kerja yang berorientasi pada target, karyawan cenderung lebih memprioritaskan 

penyelesaian tugas utama yang berkaitan langsung dengan kualitas hasil kerja, jumlah pekerjaan yang 

diselesaikan, serta ketepatan waktu dibandingkan perilaku ekstra seperti membantu rekan kerja. 

Akibatnya, meskipun indikator organizational citizenship behavior seperti altruism dan courtesy sudah 

terlihat, kontribusinya terhadap peningkatan kinerja secara nyata belum optimal.  

Temuan ini juga diperkuat oleh hasil wawancara yang menunjukkan bahwa perilaku organizational 

citizenship behavior belum konsisten dalam berbagai situasi. Ketika karyawan menghadapi tekanan 

target kerja, perilaku seperti sportsmanship (tidak mengeluh) dan civic virtue (partisipasi aktif) 

cenderung menurun. Kondisi ini menyebabkan indikator organizational citizenship behavior tidak 

selalu berkontribusi pada efektivitas kerja, seperti inisiatif dalam menyelesaikan masalah atau 

peningkatan kualitas hasil kerja. Dengan demikian, meskipun organizational citizenship behavior 

penting dalam menciptakan lingkungan kerja yang positif, indikator-indikatornya belum menjadi faktor 

dominan yang memengaruhi employee performance. Hasil penelitian ini sejalan dengan Maryati & 

Fernado (2018) serta Satwika & Himam (2014) yang menyatakan bahwa organizational citizenship 

behavior tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja apabila tidak didukung oleh faktor lain seperti 

motivasi, kepuasan kerja, dan budaya organisasi yang kuat. 

Pengaruh Intrinsic motivation terhadap Employee performance  

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa intrinsic motivation berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap employee performance pada karyawan. Jika ditinjau berdasarkan indikator, intrinsic 

motivation tercermin melalui pencapaian prestasi, di mana karyawan memiliki dorongan untuk 

mencapai target kerja secara optimal sehingga meningkatkan kualitas dan kuantitas pekerjaan yang 

dihasilkan. Selain itu, indikator pengakuan turut memperkuat motivasi karyawan, baik melalui apresiasi 

dari atasan, rekan kerja, maupun kepuasan diri atas hasil kerja. Hal ini berdampak pada peningkatan 

rasa percaya diri yang mendorong karyawan untuk mempertahankan kinerja, terutama dalam hal 

ketepatan waktu dan konsistensi dalam bekerja. Selanjutnya, tanggung jawab yang diberikan kepada 

karyawan mampu menumbuhkan rasa memiliki terhadap pekerjaan, sehingga mereka lebih disiplin dan 

berkomitmen dalam menyelesaikan tugas secara efektif. Intrinsic motivation juga diperkuat oleh 

indikator kemajuan dan kemungkinan berkembang, di mana karyawan melihat adanya peluang untuk 

meningkatkan keterampilan dan karier. Hal ini mendorong karyawan untuk bekerja lebih optimal dan 

meningkatkan efektivitas kerja, termasuk dalam menyelesaikan masalah dan menunjukkan inisiatif 

tanpa menunggu instruksi.  

Di sisi lain, indikator pekerjaan itu sendiri yang menarik dan menantang membuat karyawan lebih 

menikmati pekerjaannya, sehingga mampu bekerja dengan lebih fokus, konsisten, dan produktif. 

Temuan ini diperkuat oleh hasil wawancara yang menunjukkan bahwa karyawan dengan intrinsic 

motivation tinggi cenderung memiliki semangat kerja, mampu menyelesaikan pekerjaan tepat waktu, 

serta berinisiatif dalam bekerja. Hal ini menunjukkan bahwa seluruh indikator intrinsic motivation telah 

terinternalisasi dengan baik dan berkontribusi langsung terhadap peningkatan kualitas, kuantitas, 

ketepatan waktu, dan efektivitas kinerja karyawan. Dengan demikian, semakin tinggi intrinsic 

motivation yang dimiliki karyawan—yang tercermin melalui pencapaian prestasi, pengakuan, tanggung 

jawab, kemajuan, pekerjaan yang bermakna, serta peluang berkembang—maka semakin tinggi pula 
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employee performance yang dihasilkan.. Hasil penelitian ini sejalan dengan Masitoh et al. (2021) serta 

Daksani Achmad et al. (2023) yang menyatakan bahwa intrinsic motivation berperan penting dalam 

meningkatkan efektivitas, efisiensi, dan kinerja karyawan melalui dorongan internal, tanggung jawab, 

serta peluang pengembangan diri. 

Kesimpulan, Keterbatasan Penelitian dan Saran untuk Penelitian Selanjutnya 

Berdasarkan hasil penelitian, dapat disimpulkan bahwa organizational citizenship behavior tidak 

berpengaruh signifikan terhadap employee performance pada. Hal ini menunjukkan bahwa perilaku 

sukarela di luar tugas formal belum menjadi faktor utama dalam meningkatkan kinerja karyawan, 

karena karyawan cenderung lebih berfokus pada penyelesaian tugas dan tanggung jawab utama sesuai 

target yang telah ditetapkan organisasi. 

Sebaliknya, intrinsic motivation terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee 

performance. Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi motivation yang berasal dari dalam diri 

karyawan, seperti rasa tanggung jawab, keinginan untuk berkembang, dan kepuasan dalam bekerja, 

makan semakin tinggi juga kinerja yang dihasilkan. Oleh karena itu, intrinsic motivation menjadi faktor 

penting dalam mendorong peningkatan employee performance. 

Pernyataan Konflik Kepentingan 

Penulis menyatakan bahwa tidak terdapat konflik kepentingan dalam penelitian ini. Seluruh proses 

penelitian dan penulisan artikel ini dilakukan secara independen, tanpa adanya kepentingan pribadi, 

komersial, atau institusional yang dapat memengaruhi hasil atau interpretasi dari penelitian ini. 
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Lampiran 

Lampiran 1. Uji Normalitas 

Lampiran 2. Uji Multikolinearitas 

Sumber: Output SPSS versi 25 (diolah peneliti 2025) 

Lampiran 3. Uji Heteroskedastisitas 

Sumber: Output SPSS versi 25 (diolah peneliti 2025) 

 

 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 Unstandardized Residual 

N 31 

Normal Parametersa,b Mean 0,00 

Std. Deviation 1,60 

Most Extreme Differences Absolute 0,11 

Positive 0,08 

Negative -0,11 

Sumber: Output SPSS versi 25 (diolah peneliti 2025) 

Model 
Collinearity Statistic 

Tolerance VIF 

 

 

 

1 

(Constant)   

Organizational Citizenship Behavior  

0,526 

 

1,902 

Intrinsic Motivation 0,526 1,902 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig, 

B Std. Error Beta 

 

 

 

1 

(Constant) 3,526 2,258  1,562 ,130 

Organizational 

Citizenship 

Behavior 

 

,085 

 

,093 

 

,218 

,912 ,369 

Intrinsic Motivation -,080 ,037 -,514 -2,148 ,041 


