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 Abstract. This study focuses on the influence of work motivation and 

organizational commitment on Organizational Citizenship Behavior (OCB) in PT. 
Obsidian Stainless Steel Indonesia, Konawe Regency. This research is motivated 

by the importance of work motivation and organizational commitment in increasing 

OCB which has an impact on company performance. This study aims to fill the 

knowledge gap regarding the relationship between work motivation, organizational 

commitment, and OCB with job satisfaction as an intervening variable. The 

methodology used in this study is a quantitative approach with Partial Least Square 

(PLS) analysis techniques. The main results of the study showed that work 

motivation had a positive and significant influence on OCB; organizational 

commitment also has a positive and significant effect on OCB; and job satisfaction 

as intervening variables strengthen the relationship between work motivation and 

OCB as well as organizational commitment and OCB. The study found that job 

satisfaction plays an important role in amplifying the influence of work motivation 
and organizational commitment to OCB. The implications of this study show that 

companies improve employee OCB. 
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Abstrak. Penelitian ini berfokus pada pengaruh motivasi kerja dan komitmen 

organisasi terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) di PT. Obsidian 

Stainless Steel Indonesia, Kabupaten Konawe. Penelitian ini dilatarbelakangi oleh 

pentingnya motivasi kerja dan komitmen organisasi dalam meningkatkan OCB 
yang berdampak pada kinerja perusahaan. Penelitian ini bertujuan untuk mengisi 

celah pengetahuan mengenai hubungan antara motivasi kerja, komitmen 

organisasi, dan OCB dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening. 

Metodologi yang digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan kuantitatif 

dengan teknik analisis Partial Least Square (PLS). Hasil utama penelitian 

menunjukkan bahwa motivasi kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan 

terhadap OCB; komitmen organisasi juga berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap OCB; serta kepuasan kerja sebagai variabel intervening memperkuat 

hubungan antara motivasi kerja dan OCB serta komitmen organisasi dan OCB. 

Penelitian ini menemukan bahwa kepuasan kerja memainkan peran penting dalam 

memperkuat pengaruh motivasi kerja dan komitmen organisasi terhadap OCB.  
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PENDAHULUAN 

Motivasi kerja dan komitmen organisasi merupakan elemen penting dalam meningkatkan 

kinerja dan perilaku organisasi, khususnya Organizational Citizenship Behavior (OCB) (Charli 

& Mahzum, 2023). OCB adalah perilaku individu yang melampaui tuntutan peran formal di 

tempat kerja, seperti membantu rekan kerja dan mematuhi aturan perusahaan, yang sangat 

bermanfaat bagi efektivitas organisasi (Kurniawan et al., 2019 ; Laoh et al., 2019). Di PT. 

Obsidian Stainless Steel Indonesia, Kabupaten Konawe, motivasi kerja dan komitmen 

organisasi dipandang sebagai faktor kunci untuk mencapai tujuan perusahaan dan 

meningkatkan kinerja karyawan. Mengingat pentingnya sumber daya manusia dalam 

operasional perusahaan, memahami faktor-faktor yang mempengaruhi OCB menjadi sangat 

relevan untuk keberhasilan jangka panjang. 

Dalam konteks sumber daya manusia, perusahaan yang mampu memotivasi dan 

mempertahankan komitmen karyawan biasanya menunjukkan tingkat produktivitas dan 

kepuasan kerja yang lebih tinggi (Laoh et al., 2019). Motivasi kerj a yang baik dan komitmen 

yang kuat terhadap organisasi tidak hanya meningkatkan kualitas kerja karyawan tetapi juga 

mendorong karyawan untuk berkontribusi lebih dalam berbagai aspek di luar tugas formal 

karyawan (Pawerangi & Kamase, 2022). Dengan demikian, penelitian tentang pengaruh 

motivasi kerja dan komitmen organisasi terhadap OCB memiliki implikasi penting bagi 

manajemen sumber daya manusia di berbagai industri, termasuk di PT. Obsidian Stainless Steel 

Indonesia. Masalah spesifik yang ditangani oleh penelitian ini adalah rendahnya motivasi kerja 

dan komitmen organisasi yang berdampak negatif pada OCB di PT. Obsidian Stainless Steel 

Indonesia. Motivasi kerja yang rendah dapat menyebabkan karyawan kurang antusias dalam 

menyelesaikan tugas dan lebih cenderung mengalami penurunan produktivitas (Kurniawan et 

al., 2019). Hal ini berpotensi menurunkan kualitas kinerja keseluruhan perusahaan dan 

menghambat pencapaian tujuan strategis. Dalam lingkungan kerja yang dinamis seperti di PT. 

Obsidian Stainless Steel Indonesia, penting untuk mengidentifikasi dan mengatasi faktor-faktor 

yang menyebabkan rendahnya motivasi kerja untuk meningkatkan kontribusi karyawan. 

Komitmen organisasi yang rendah juga menjadi perhatian utama dalam penelitian ini 

karena berhubungan erat dengan tingkat turnover karyawan dan loyalitas karyawan terhadap 

perusahaan (Priyadi et al., 2020). Karyawan yang memiliki komitmen rendah cenderung lebih 

mudah meninggalkan perusahaan, yang dapat menyebabkan peningkatan biaya rekrutmen dan 

pelatihan untuk menggantikan karyawan (Fitri & Endratno, 2021). Selain itu, rendahnya 

komitmen organisasi dapat menghambat kerjasama tim dan sinergi dalam mencapai tujuan 

bersama(Anisa, 2019). Oleh karena itu, memahami bagaimana meningkatkan komitmen 
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organisasi sangat penting untuk memastikan stabilitas dan keberlanjutan operasional 

perusahaan. Dampak dari masalah ini dalam konteks sumber daya manusia sangat signifikan, 

terutama dalam hal manajemen kinerja dan kepuasan kerja karyawan (Sari et al., 2021). 

Karyawan yang termotivasi dan memiliki komitmen tinggi biasanya lebih puas dengan 

pekerjaan karyawan, yang pada gilirannya dapat meningkatkan produktivitas dan kualitas 

layanan (Rulianti, 2022). Penelitian ini diharapkan dapat memberikan wawasan baru bagi 

manajemen PT. Obsidian Stainless Steel Indonesia dalam merancang strategi pengembangan 

sumber daya manusia yang efektif. Dengan demikian, upaya untuk meningkatkan motivasi 

kerja dan komitmen organisasi akan memiliki dampak positif yang luas terhadap OCB dan 

kinerja keseluruhan perusahaan. 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis dan menjelaskan pengaruh motivasi kerja dan 

komitmen organisasi terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) dengan kepuasan 

kerja sebagai variabel intervening di PT. Obsidian Stainless Steel Indonesia, Kabupaten 

Konawe. Secara spesifik, penelitian ini ingin mengidentifikasi bagaimana motivasi kerja 

mempengaruhi OCB dan kepuasan kerja karyawan, serta bagaimana komitmen organisasi 

berkontribusi terhadap OCB dan kepuasan kerja. Selain itu, penelitian ini juga bertujuan untuk 

memahami peran kepuasan kerja dalam memediasi hubungan antara motivasi kerja dan OCB, 

serta komitmen organisasi dan OCB. 

 

METODE  

Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian kuantitatif. 

Penelitian kuantitatif dipilih karena memungkinkan pengukuran yang objektif dan sistematis 

terhadap variabel-variabel yang diteliti, yaitu motivasi kerja, komitmen organisasi, kepuasan 

kerja, dan Organizational Citizenship Behavior (OCB). Dengan pendekatan ini, penelitian 

dapat menguji hipotesis yang telah dirumuskan dan menghasilkan temuan yang dapat 

digeneralisasikan pada populasi yang lebih luas. Metode yang digunakan dalam penelitian ini 

adalah survei dengan menggunakan kuesioner sebagai alat pengumpulan data. Kuesioner 

disusun berdasarkan skala Likert untuk mengukur persepsi responden terhadap variabel-

variabel yang diteliti. Pendekatan survei ini memungkinkan pengumpulan data dari sejumlah 

besar responden dalam waktu yang relatif singkat, serta memberikan kemudahan dalam analisis 

data kuantitatif. Selain itu, metode ini juga memungkinkan pengumpulan data yang 

komprehensif mengenai pandangan dan pengalaman karyawan di PT. Obsidian Stainless Steel 

Indonesia. Sumber data dalam penelitian ini adalah data primer yang diperoleh langsung dari 

responden, yaitu karyawan PT. Obsidian Stainless Steel Indonesia. Data dikumpulkan melalui 
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penyebaran kuesioner kepada responden yang dipilih secara acak. Pemilihan lokasi penelitian 

di PT. Obsidian Stainless Steel Indonesia, Kabupaten Konawe, didasarkan pada pertimbangan 

bahwa perusahaan ini memiliki jumlah karyawan yang cukup besar dan beragam, sehingga 

dapat memberikan gambaran yang representatif mengenai pengaruh motivasi kerja dan 

komitmen organisasi terhadap OCB dan kepuasan kerja. 

Analisis data dilakukan menggunakan teknik Partial Least Square (PLS) yang 

memungkinkan pengujian model struktural dengan variabel intervening. PLS dipilih karena 

mampu menangani model yang kompleks dan mengatasi masalah multikolinearitas antar 

variabel. Analisis ini dilakukan dengan bantuan perangkat lunak SmartPLS, yang 

memungkinkan pengujian hubungan kausal antar variabel dan mengidentifikasi pengaruh 

langsung dan tidak langsung dari motivasi kerja dan komitmen organisasi terhadap OCB, 

dengan kepuasan kerja sebagai variabel mediasi. Hasil analisis diharapkan dapat memberikan 

wawasan yang mendalam mengenai dinamika antara variabel-variabel yang diteliti dan 

memberikan dasar yang kuat untuk rekomendasi praktis bagi manajemen sumber daya manusia 

di PT. Obsidian Stainless Steel Indonesia 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 1. Kerangka konseptual penelitian 

 

 

Berdasarkan ipenjelasan idan ikerangka ikonsep ipenelitian imaka ihipotesis ipenelitian 

iini adalah i: 

1. Motivasi ikerja iberpengaruh ipositif idan isignifikan iterhadap iOrganizational 

iCitizenship iBehaviour ipada iPT. iObsidian iStainless iSteel iIndonesia iStock iKabupaten 

iKonawe 
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2. Motivasi ikerja iberpengaruh ipositif idan isignifikan iterhadap ikepuasan ikerja ipada iPT. 

iObsidian iStainless iSteel iIndonesia iStock iKabupaten iKonawe 

3. Komitmen iorganisasi iberpengaruh ipositif idan isignifikan iterhadap iOrganizational 

iCitizenship iBehaviour ipada iPT. iObsidian iStainless iSteel iIndonesia iStock iKabupaten 

iKonawe 

4. Komitmen iorganisasi iberpengaruh ipositif idan isignifikan iterhadap ikepuasan ikerja 

ipada iPT. iObsidian iStainless iSteel iIndonesia iStock iKabupaten iKonawe 

5. Kepuasan ikerja iberpengaruh ipositif idan isignifikan iterhadap iOrganizational 

iCitizenship iBehaviour ipada iPT. iObsidian iStainless iSteel iIndonesia iStock iKabupaten 

iKonawe 

6. Motivasi ikerja iberpengaruh ipositif idan isignifikan iterhadap iOrganizational 

iCitizenship iBehaviour imelalui ikepuasan ikerja isebagai ivariabel iinterverning ipada 

iPT. iObsidian iStainless iSteel iIndonesia iStock iKabupaten iKonawe 

7. Komitmen iorganisasi iberpengaruh ipositif idan isignifikan iterhadap iOrganizational 

iCitizenship iBehaviour imelalui ikepuasan ikerja isebagai ivariabel iinterverning ipada 

iPT. iObsidian iStainless iSteel iIndonesia iStock iKabupaten iKonawe 

 

HASIL  

Pengujian iOuter iLoading 

Menguji iouter iloading idari imasing-masing ikonstruk idengan imelihat iloading ifactor. 

iSuatu iindikator idikatakan imempunyai ireliabilitas iyang ibaik ijika inilai iloading ifactor 

ilebih ibesar idari i0,7. iSedangkan iloading ifactor i0,5 isampai i0,6 imasih idapat 

idipertahankan iuntuk imodel iyang imasih idalam ipengembangan i(Ghozali, i2015).  

Tabel 1. Outer loading 

i Motivasi ikerja 

i(X1) 

Komitmen 

iorganisasi i(X2) 

Kepuasan 

ikerja i(Y1) 

Organizational 

iCitizenship 

iBehaviour i(Y2) 

X1.1 0.789 I i i 

X1.2 0.696 I i i 

X1.3 0.844 I i i 

X1.4 0.819 I i i 

X1.5 0.670 I i i 

X2.1 i 0.830 i i 

X2.2 i 0.871 i i 

X2.3 i 0.783 i i 

Y1.1 i I 0.853 i 

Y1.2 i I 0.765 i 

Y1.3 i I 0.789 i 
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i Motivasi ikerja 

i(X1) 

Komitmen 

iorganisasi i(X2) 

Kepuasan 

ikerja i(Y1) 

Organizational 

iCitizenship 

iBehaviour i(Y2) 

Y1.4 i i 0.670 i 

Y1.5 i i 0.770 i 

Y1.6 i i 0.796 i 

Y2.1 i i i 0.648 

Y2.2 i i i 0.687 

Y2.3 i i i 0.835 

Y2.4 i i i 0.775 

Y2.5 i i i 0.884 

Sumber i: iHasil iOlahan iSmart iPLS, itahun i2024 

 

Variabel imotivasi ikerja iyang idiukur idengan ilima iindikator imemiliki iOuter 

iLoadings ilebih ibesar idari i0,700, inamun iindikator iwork iin iself imemiliki iOuter 

iLoadings iyang itertinggi idengan inilai i0,844, isedangkan iindikator iadvancement imemiliki 

iOuter iLoadings iyang iterendah idengan inilai i0,670. Variabel ikomitmen iorganisasi iyang 

idiukur iberdasarkan itiga iindikator i imemiliki iOuter iLoadings ilebih ibesar idari i0,700, 

isehingga iafektif icommitment, icontinuance icommitment idan inormatif icommitment 

imerupakan ifaktor ipembentuk ivariabel ikomitmen iorganisasi idan ilayak idi iajukan isebagai 

iinstrumen. 

Variabel ikepuasan ikerja iyang idiukur iberdasarkan ienam iindikator imemiliki iOuter 

iLoadings ilebih ibesar idari i0,700, isehingga ikepuasan iterhadap ipekerjaan iitu isendiri, 

ikepuasan iterhadap iimbalan ifinansial, ikepuasan iterhadap ikesempatan ipromosi, ikepuasan 

iterhadap isupervisi, ikepuasan iterhadap irekan ikerja idan ikepuasan iterhadap ikondisi ikerja 

imerupakan ifaktor ipembentuk ivariabel ikepuasan ikerja idan ilayak idiajukan isebagai 

iinstrumen. Variabel iorganizational icitizenship ibehaviour iyang idiukur iberdasarkan ilima 

iindikator imemiliki iOuter iLoadings ilebih ibesar idari i0,700, isehingga ialtruism 

i(altruisme), iconscientiousness i(kesungguhan), isportmanship i(sikap isportif) icivic ivirtue 

i(kepentingan iumum) idan icourtesy i(sopan) imerupakan ifaktor ipembentuk ivariabel 

iorganizational icitizenship ibehaviour idan ilayak idiajukan isebagai iinstrument. 

  

Pengujian iModel iPengukuran 

Discriminant iValidity 

Pengujian idiscriminant iValidity idalam ipenelitian imenggunakan inilai icross iloading 

idan isquare iof iaverage i(AVE) idengan itujuan imemeriksa i(menguji) iapakah iinstrument 

ipenelitian ivalid idalam imenjelaskan iatau imerefleksikan icariabel ilaten. iLebih ijelasnya 

ipengujian idiscriminant iValidity idapat idiuraikan isebagai iberikut i: i 
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1. Discriminant iValidity idengan imenggunakan inilai icross iloading. iJika inilai icross 

iloading isetiap iindikator ivariabel ibaik, ijika ilebih ibesar idibandingkan idengan icross 

iloading ivariabel ilain, imaka iindikator itersebut idikatakan ivalid. iHasil ikomputasi 

iprogram iPLS inilai icross iloading idalam ipenelitian iini  

Tabel 2. Cross iloading iindikator idengan ivariabel 

 i Motivasi 

ikerja i(X1) 

Komitmen 

iorganisasi i(X2) 

Kepuasan ikerja 

i(Y1) 

Organizational 

iCitizenship iBehaviour 

i(Y2) 

X1.1 0.789 0.499 0.554 0.536 

X1.2 0.696 0.280 0.405 0.325 

X1.3 0.844 0.358 0.475 0.394 

X1.4 0.819 0.595 0.715 0.651 

X1.5 0.670 0.629 0.565 0.716 

X2.1 0.518 0.830 0.598 0.636 

X2.2 0.545 0.871 0.802 0.630 

X2.3 0.437 0.783 0.964 0.624 

Y1.1 0.442 0.826 0.853 0.599 

Y1.2 0.435 0.761 0.765 0.652 

Y1.3 0.424 0.645 0.789 0.611 

Y1.4 0.563 0.655 0.670 0.533 

Y1.5 0.604 0.663 0.770 0.574 

Y1.6 0.558 0.652 0.796 0.710 

Y2.1 0.449 0.592 0.819 0.648 

Y2.2 0.540 0.710 0.948 0.687 

Y2.3 0.484 0.571 0.558 0.835 

Y2.4 0.603 0.573 0.481 0.775 

Y2.5 0.570 0.588 0.528 0.884 

Sumber i: iHasil iOlahan iSmart iPLS, itahun i2024 

 

Hasil ikomputasi idapat idiuji idengan ikriteria ijika inilai icross iloading isetiap iindikator 

ivariabel ilebih ibesar idibandingkan idengan icross iloading ivariabel ilain, imaka iindikator 

itersebut idikatakan ivalid. iHasil iperhitungan icross iloading imenunjukkan iseluruh inilai 

icross iloading iindikator imotivasi ikerja idan ikomitmen iorganisasi iterhadap ikepuasan 

ikerja idan iorganizational icitizenship ibehaviour iberada idi iatas inilai icross iloading idari 

ivariabel ilaten ilainnya iserta iberada idalam iambang ibatas itoleransi i> i0,60-0,70 i(Hair iet 

ial., i2017), isehingga iinstrument ipenelitian idikatakan ivalid isecara idiskriminan 
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2. Discriminant iValidity idengan imenggunakan isquare iroot iof iaverage ivariance 

iextracted i(√AVE). iJika inilai isquare iroot iof iaverage ivariance iextracted i(√AVE) 

isetiap ivariabel ilebih ibesar idari inilai iAVE idan ikorelasi iantara ivariabel ilaten 

idengan ivariabel ilaten ilainnya, imaka iinstrument ivariabel idikatakan ivalid 

idiskriminan. iHasil ikomputasi iprogram iPLS inilai iDiscriminant iValidity  

Tabel 3. Nilai iAVE, i√AVE idan ikorelasi iantar ivariabel ilaten 

Variabel iPenelitian (AVE) 
Akar 

iAVE 

Korelasi 

MK 

i(X1) 

KO 

i(X2) 

KK 

i(Y1) 

OCB 

i(Y2) 

Motivasi ikerja i(X1) 0.588 0,766 1.000 i i i 

Komitmen iorganisasi i(X2) 0.686 0,828 0.623 1.000 i i 

Kepuasan ikerja i(Y1) 0.602 0,775 0.650 0.802 1.000 i 

Organizational icitizenship 

ibehaviour i(Y) 

0.594 0,770 
0.727 0.739 0.731 1.000 

Sumber i: iHasil iOlahan iSmart iPLS, itahun i2024 

 

Berdasarkan itabel idiketahui ibahwa iinstrument iyang idigunakan idalam ipengukuran 

ivariabel ipenelitian iini idikatakan ivalid isecara idiskriminan ikarena inilai isquare iroot iof 

iaverage ivariance iextracted i(√AVE) isetiap ivariabel ilebih ibesar idari inilai iAVE idan 

ikorelasi iantara ivariabel ilaten ilainnya. I 

 

Convergent iValidity 

Convergent ivalidity imengukur ivaliditas iindikator isebagai ipengkur ikonstruk, iyang 

idapat idilihat idari iouter iloading. iIndikator idianggap ivalid ijika imemiiki inilai iouter 

iloading i> i0,70 isangat idirekomendasikan i(Hair iet ial., i2017), inamun idemikian inilai 

ifaktor iloading i0,50-0,60 imasih idapat iditolerir idengan inilai ip-value i< i0,05. iOuter 

iloading isuatu iindikator idengan inilai ipaling itinggi, iberarti iindikator itersebut imerupakan 

ipengukur iterkuat iatau iterpenting idalam imerefleksikan ivariabel ilaten. iUraian ipengujian 

idan ievaluasi imodel ipengukuran ivariabel ipenelitian iini,  

Tabel 4 Nilai iRerata, iOuter iLoadings, iAVE idan iComposite iReliability i(Alpha) 

Variabel idan iIndikator 
Rerat

a 

Loadings 
Composit

e 

iReliabilit

y 

i(Alpha) 

Outer 

iLoadin

g 

t-

statisti

k 

Sig-t 

Motivasi iKerja i(X1) 3,91  i  I  i 

0.876 

Achievement 3,93 0.789 8.751 0.000 

Recognition 3,92 0.696 6.620 0.000 

Work iIn iSelf 3,93 0.844 8.769 0.000 

Responsibility 3,92 0.819 23.512 0.000 
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Advancement 3,85 0.670 10.279 0.000 

Komitmen iOrganisasi i(X2) 4,00  i  I  i 

0.868 
Afektif iCommitment 3,97 0.830 16.733 0.000 

Continuance iCommitment 3,90 0.871 29.315 0.000 

Normatif iCommitment 4,12 0.783 15.130 0.000 

Kepuasan ikerja(Y1) 4,07  i  I  i 

0.602 

Kepuasan iterhadap iPekerjaan iitu 

iSendiri 
4,00 0.853 21.427 0.000 

Kepuasan iterhadap iImbalan iFinansial 4,15 0.765 12.778 0.000 

Kepuasan iterhadap iKesempatan 

iPromosi 
4,05 0.789 11.759 0.000 

Kepuasan iterhadap iSupervisi 4,15 0.670 10.945 0.000 

Kepuasan iterhadap iRekan iKerja 4,04 0.770 16.461 0.000 

Kepuasan iterhadap iKondisi iKerja 4,02 0.796 12.092 0.000 

Organizational iCitizenship iBehaviour 

i(Y2) 
4,02  i  I  i 

0.594 

Altruism i(Altruisme) 4,19 0.648 8.311 0.000 

Conscientiousness i(Kesungguhan) 4,12 0.687 8.819 0.000 

Sportmanship i(Sikap iSportif) 3,82 0.835 18.447 0.000 

Civic iVirtue i(Kepentingan iumum) 3,96 0.775 15.606 0.000 

Courtesy i(Sopan) 4,00 0.884 26.018 0.000 

Sumber i: iHasil iOlahan idata iPLS, i2024; iSig.t i= isignificant iat. i05 ilevel 

 

Hasil ikomputasi imodel ipengukuran idata inampak ibahwa ilima iindikator ipengukuran 

ivariabel imotivasi ikerja, itiga iindikator ipengukuran ikomitmen iorganisasi, ienam iindikator 

ipengukuran ikepuasan ikerja idan ilima iindikator ipengukuran iorganizational icitizenship 

ibehaviour isecara ikeseluruhan iadalah ivalid iuntuk idigunakan idalam imerefleksikan 

ipengukuran ivariabel imotivasi ikerja, ikomitmen iorganisasi, ikepuasan ikerja idan 

iorganizational icitizenship ibehaviour. iHasil iini idibuktikan idengan inilai iestimasi iouter 

iloading idari ikeempat ivariabel itersebut isecara ikeseluruhan imemiliki inilai i> i0,70 idan 

inilai ip-value isignifikan ipada iα i= i0,05. iMencerminkan ibahwa ikorelasi iantara iseluruh 

iindikator ipengukuran ipositif idan isignifikan idalam imerefleksikan ivariabel imotivasi 

ikerja, ikomitmen iorganisasi, ikepuasan ikerja idan iorganizational icitizenship ibehaviour. 

Hasil ipenelitian iini ijuga imenunjukkan isemua iindikator ivariabel ilaten isecara 

istatistik isignifikan ipada i(p<0,05), iselanjutnya inilai iestimasi iloadings iberkisar iantara 

i0,648 i(indikator iAltruism i(Altruisme)) isampai idengan i0,884 i(Courtesy i(Sopan)), ikarena 

iitu ivaliditas ikonvergen idari ivariabel ilaten iteoritis isangat ibaik i(Henseler iet ial., i2016). 

iHasil ipengujian iAVE idari isemua ivariabel ilaten ilebih ibesar idari iniai icut ioff iyang 

idirekomendasikan i> i0,70 iimenunjukkan ivaliditas ikonvergen iyang ikuat. iArtinya ikorelasi 

iantara iindikator ivariabel imotivasi ikerja, ikomitmen iorganisasi, ikepuasan ikerja idan 
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iorganizational icitizenship ibehaviour ipositif idan isignifikan idalam imerefleksikan isemua 

ikonstruk iyang idiuji idalam imodel. 

Hasil ianalisis idata ivariabel imotivasi ikerja, ijika idilihat idari inilai iestimasi iouter 

iloading iyang idiperoleh iindikator iwork iin iself iadalah ipaling ipenting/kuat idalam 

imerefleksikan ivariabel imotivasi ikerja. iDibuktikan idengan inilai iestimasi iouter iloading 

ipada iindikator iwork iin iself ipaling ibesar idari ikeempat iindikator ilainnya iyakni isebesar 

i0,844 idan iyang iterkecil iadalah iindikator iadvancement isebesar i0,670. iHasil iini 

imengkonfirmasi ibahwa iindikator iwork iin iself iyang idicerminkan imelalui imotivasi ikerja 

iuraian itugas ipada iperusahaan isangat ijelas, iadanya itantangan itugas iyang idiberikan 

imenjadikan itermotivasi iuntuk imenyelesaikannya iserta itugas idan itanggung ijawab iyang 

idiberikan isesuai idengan ipendidikan imerupakan iindikator ipaling ipenting iatau ikuat 

idalam imerefleksikan ivariabel imotivasi ikerja. 

Hasil ipengukuran idiperoleh iindikator icontinuance icommitment iadalah ipaling ipenting 

iatau ikuat idalam imerefleksikan ivariabel ikomitmen iorganisasi. iDibuktikan idengan inilai 

iestimasi iouter iloading ipada iindikator icontinuance icommitment iyang ipaling ibesar 

idiantara ikedua iindikator ilainnya iyakni isebesar i0,871. iSelanjutnya iyang iterkecil iadalah 

iindikator inormatif icommitment isebesar i0,783. iHasil iini imengkonfirmasi ibahwa 

iindikator icontinuance icommitment iyang idicerminkan imelalui imerasa iterganggu ijika 

imeninggalkan iorganisasi, imerasa imemiliki ikonsekuensi ijika imeninggalkan iorganisasi i 

idan ibercerita ipositif itentang iperusahaan iini ikepada iorang ilain ipaling ipenting iatau 

idominan idalam imerefleksikan ivariabel ikomitmen iorganisasi. 

Hasil ipengukuran idiperoleh iindikator ikepuasan iterhadap ipekerjaan iitu isendiri iadalah 

ipaling ipenting iatau ikuat idalam imerefleksikan ivariabel ikepuasan ikerja. iDibuktikan 

idengan inilai iestimasi iouter iloading ipada iindikator ikepuasan iterhadap ipekerjaan iitu 

isendiri iyang ipaling ibesar idiantara ikelima iindikator ilainnya iyakni isebesar i0,853. 

iSelanjutnya iyang iterkecil iadalah iindikator ikepuasan iterhadap isupervisi isebesar i0,670. 

iHasil iini imengkonfirmasi ibahwa iindikator ikepuasan iterhadap ipekerjaan iitu isendiri 

iyang idicerminkan imelalui ipekerjaan ikaryawan imemberikan iketerampilan, iperusahaan 

imemberikan ipendidikan idan ipelatihan ikepada ikaryawan iserta iperusahaan imemberikan 

ikesempatan iuntuk ibertanggung ijawab iatas ikerja itim ipaling ipenting iatau idominan 

idalam imerefleksikan ivariabel ikepuasan ikerja. 

Terakhir ipengukuran iorganizational icitizenship ibehaviour idiperoleh iindikator 

icourtesy i(sopan) iadalah ipaling ipenting iatau ikuat idalam imerefleksikan ivariabel 

iorganizational icitizenship ibehaviour. iDibuktikan idengan inilai iestimasi iouter iloading 
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ipada iindikator icourtesy i(sopan) iyang ipaling ibesar idiantara ikeempat iindikator ilainnya 

iyakni isebesar i0,884. iSelanjutnya iyang iterkecil iadalah iindikator ialtruism i(altruisme) 

isebesar i0,648. iHasil iini imengkonfirmasi ibahwa iindikator icourtesy i(sopan) iyang 

idicerminkan imelalui imembuat ipertimbangan idalam imenilai iapa iyang iterbaik ibagi 

iperusahaan, imenghargai idan imenghormati iatasan iserta iberusaha imengurangi 

ipermasalahan iyang imuncul ipaling ipenting iatau idominan idalam imerefleksikan ikinerja 

ikaryawan. 

 

 Composite iValidity 

Composite ireliability imenguji inilai ireliability iantara iindikator idari ikonstruk. iHasil 

iComposite ireliability idikatakan ibaik, ijika inilainya idi iatas i0,70. iHasil ipengujian 

iComposite ireliability imodel ipenelitian iini idiperoleh inilai iComposite ireliability ivariabel 

imotivasi ikerja, ikomitmen iorganisasi, ikepuasan ikerja idan iorganizational icitizenship 

ibehaviour imenunjukkan ibahwa ikeempat ivariabel ilaten idianalisis imemiliki ireliabilitas 

ikomposit iyang ibaik ikarena inilainya ilebih ibesar idari i0,70. iDapat idisimpulkan iseluruh 

iinstrument iyang idigunakan idalam ipengukuran ikeseluruhan ivariabel imotivasi ikerja, 

ikomitmen iorganisasi, ikepuasan ikerja idan iorganizational icitizenship ibehaviour imemiliki 

ikesesuaian idan ikeandalan iyang itinggi. iBerdasarkan ihasil ievaluasi iconvergent idan 

idiscriminant ivalidity idari iindikator iserta iconstruct ireliability iuntuk iindikator, idapat 

idisimpulkan ibahwa iindikator-indikator isebagai ipengukur ivariabel ilaten imasing-masing 

imerupakan ipengukur iyang ivalid idan ireliabel. iDengan idemikian iselanjutnya idapat 

idiketahui igoodness iof ifit imodel idengan imengevaluasi iinner imodel. 

 

Evaluasi iGoodness iOf iFit iModel 

Penilaian igoodness iof ifit idiketahui idari inilai iQ-Square. iNilai iQ-Square imemiliki 

iarti iyang isama idengan icoefficient idetermination i(R-Square) ipada ianalisis iregresi, 

idimana isemakin itinggi iQ-Square, imaka imodel idapat idikatakan isemakin ibaik iatau 

isemakin ifit idengan idata. iAnalisis iVariant i(R2 i) iatau iUji iDeterminasi iyaitu iuntuk 

imengetahui ibesar ipengaruh ivariabel iindependen iterhadap ivariabel idependen itersebut, 

inilai idari ikoefisien ideterminasi. 
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Tabel 5 .Uji ideterminasi 

I R-square 

Kepuasan ikerja i(Y1) 0.681 

Organizational icitizenship ibehaviour i(Y2) 0.678 

iSumber i: iHasil iOlahan iSmart iPLS, itahun i2024 

 

Adapun ihasil iperhitungan inilai iQSquare iadalah isebagai iberikut: 

Q-Square i = i1 i– i [(1 i– iR21) ix i (1 i– iR22)] i 

  = i1 i– i [(1 i– i0,681) ix i (1 i– i0,678)] i 

  = i1 i– i (0,319 ix i0,322) i 

  = i1 i– i0,102 i 

  = i0,898 

Hasil iperhitungan inilai ipredictive-relevance i(Q2) i= i0,898, iartinya iakurasi imodel 

istudi iini idapat imenjelaskan ikeragaman ivariabel imotivasi ikerja idan ikomitmen 

iorganisasi iterhadap ikepuasan ikerja ikerja idan iOrganizational icitizenship ibehaviour 

isebesar i89,8%. iSisanya i10,2% idijelaskan ioleh ivariabel ilain iyang itidak iterdapat idalam 

imodel ipenelitian iini. iKarena imodel iyang ididesain idalam ipenelitian iini idapat idikatakan 

ibaik iatau imodel idikatakan imemiliki inilai iestimasi iyang isangat ibaik iatau iakurat ikarena 

idi iatas i60%. iPada iakhirnya imodel idapat idigunakan iuntuk ipengujian ihipotesis. 

 

Pengujian iKoefesien iJalur idan iPengujian iHipotesis i 

Pengujian ihipotesis idan ikoefesien ijalur ipengaruh ilangsung iantara ivariabel idapat 

idiketahui idari inilai ikoefesien ijalur idan ititik ikritis i(t-statistik) iyang idisajikan ipada 

idiagram ijalur iberikut: 

 
Gambar 2. Diagram iKoefisien iJalur iHasil iOlahan iPLS 
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Diagram iKoefisien ijalur idan iPengujian iHipotesis 

 

Tabel 6. Pengaruh ilangsung iantar ivariabel 

Hubungan iAntara 

iVariabel 

Koofesien iJalur t-statistik p-value Keterangan 

Motivasi ikerja i i-> i 

iorganizational 

icitizenship ibehaviour 

0,380 5,020 0,000 Signifikan iditerima 

Motivasi ikerja i-> i 

ikepuasan ikerja 

0,245 3,082 0,004 Signifikan iditerima 

Komitmen iorganisasi i-> i 

iorganizational 

icitizenship ibehaviour 

0,318 3,662 0,002 Signifikan iditerima 

Komitmen iorganisasi i i-> 

i ikepuasan ikerja 

0,649 9,672 0,000 Signifikan iditerima 

Kepuasan ikerja i-> i 

iorganizational 

icitizenship ibehaviour 

0,228 2,262 0,012 Signifikan iditerima 

Sumber i: iHasil iOlahan iSmart iPLS, itahun i2024 

 

Hasil ipengolahan imaka ipengujian ikoefesien ijalur ipengaruh ilangsung idan ihipotesis 

ipeneltian ibertujuan iuntuk imenjawab ihipotesis iapakah ihipotesis iyang idiajukan iditerima 

iatau iditolak. iHasil ipengujian ipengaruh ilangsung idapat idijelasakan isebagai iberikut i: i 

 

H1:iMotivasi iKerja iBerpengaruh iPositif idan iSignifikan iterhadap iOrganizational 

iCitizenship iBehaviour 

 

Hasil ipengujian ipengaruh ilangsung iantara imotivasi ikerja iterhadap iorganizational 

icitizenship ibehaviour idapat idibuktikan idengan inilai iestimate ikoefesien ijalur isebesar 

i0,380 idengan inilai ititik ikritis i(t-statistik) isebesar i5,020 i idengan inilai iprobabilitas i(p-

value) isebesar i0.000 i< iα= i0,05. iHasil iini iberarti imembuktikan ibahwa imotivasi ikerja 

iberpengaruh ipositif idan isignifikan iterhadap iorganizational icitizenship ibehaviour. 

iArtinya isemakin itinggi imotivasi ikerja idapat imeningkatkan iorganizational icitizenship 

ibehaviour, isehingga ihipotesis i(H1) iyang idiajukan idalam ipenelitian iini iyakni idapat 

iditerima. 

 

H2: Motivasi Kerja BerpengaruhIpositif dan Signifikan terhadap Kepuasan Kerja 

Hasil ipengujian ipengaruh ilangsung iantara imotivasi ikerja iterhadap i ikepuasan ikerja 

idapat idibuktikan idengan inilai iestimate ikoefesien ijalur isebesar i0,245 idengan inilai ititik 

ikritis i(t-statistik) isebesar i3,082 i idengan inilai iprobabilitas i(p-value) isebesar i0.004 i< iα= 

i0,05. iHasil iini iberarti imembuktikan ibahwa imotivasi ikerja iberpengaruh ipositif idan 
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isignifikan iterhadap ikepuasan ikerja. iArtinya isemakin itinggi imotivasi ikerja idapat 

imeningkatkan ikepuasan ikerja, isehingga ihipotesis i(H2) iyang idiajukan idalam ipenelitian 

iini iyakni idapat iditerima. 

 

H3:iKomitmen iOrganisasi iBerpengaruh iPositif idan iSignifikan iterhadap 

iOrganizational iCitizenship iBehaviour 

 

Hasil ipengujian ipengaruh ilangsung iantara ikomitmen iorganisasi iterhadap 

iorganizational icitizenship ibehaviour idapat idibuktikan idengan inilai iestimate ikoefesien 

ijalur isebesar i0,318 idengan inilai ititik ikritis i(t-statistik) isebesar i3,662 i idengan inilai 

iprobabilitas i(p-value) isebesar i0.002 i< iα= i0,05. iHasil iini iberarti imembuktikan ibahwa 

ikomitmen iorganisasi iberpengaruh ipositif idan isignifikan iterhadap iorganizational 

icitizenship ibehaviour. iArtinya isemakin itinggi ikomitmen iorganisasi idapat imeningkatkan 

iorganizational icitizenship ibehaviour, isehingga ihipotesis i(H3) iyang idiajukan idalam 

ipenelitian iini iyakni idapat iditerima. 

 

H4: iKomitmen iOrganisasi iBerpengaruh iPositif idan iSignifikan iterhadap iKepuasan 

Kerja 

 

Hasil ipengujian ipengaruh ilangsung iantara ikomitmen iorganisasi iterhadap ikepuasan 

ikerja idapat idibuktikan idengan inilai iestimate ikoefesien ijalur isebesar i0,649 idengan inilai 

ititik ikritis i(t-statistik) isebesar i9,672 i idengan inilai iprobabilitas i(p-value) isebesar i0.000 

i< iα= i0,05. iHasil iini iberarti imembuktikan ibahwa ikomitmen iorganisasi iberpengaruh 

ipositif idan isignifikan iterhadap ikepuasan ikerja. iArtinya isemakin itinggi ikomitmen 

iorganisasi idapat imeningkatkan ikepuasan ikerja, isehingga ihipotesis i(H4) iyang idiajukan 

idalam ipenelitian iini iyakni idapat iditerima. 

 

H5:iKepuasan iKerja iBerpengaruh iPositif idan iSignifikan iterhadap iOrganizational 

Citizenship iBehaviour 

 

Hasil ipengujian ipengaruh ilangsung iantara ikepuasan ikerja iterhadap iorganizational 

icitizenship ibehaviour idapat idibuktikan idengan inilai iestimate ikoefesien ijalur isebesar 

i0,228 idengan inilai ititik ikritis i(t-statistik) isebesar i2,262 i idengan inilai iprobabilitas i(p-

value) isebesar i0.012 i< iα= i0,05. iHasil iini iberarti imembuktikan ibahwa ikepuasan ikerja 

iberpengaruh ipositif idan isignifikan iterhadap iorganizational icitizenship ibehaviour. 

iArtinya isemakin itinggi ikepuasan ikerja idapat imeningkatkan iorganizational icitizenship 
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ibehaviour, isehingga ihipotesis i(H5) iyang idiajukan idalam ipenelitian iini iyakni idapat 

iditerima. 

i Tabel 7. Pengaruh itidak ilangsung i(Mediasi) 

Hubungan iAntara iVariabel Koofesien iJalur t-statistik p-value 

Motivasi ikerja i-> i ikepuasan ikerja i-> i 

iorganizational icitizenship ibehaviour 
0,086 2,057 0,019 

Komitmen iorganisasi i-> i ikepuasan ikerja 

i-> i iorganizational icitizenship ibehaviour 
0,072 1,920 0,027 

Sumber: iHasil idata idiolah iPLS, itahun i2024 i 

 

Pengujian ipengaruh itidak ilangsung i(mediasi) ibertujauan iuntuk imendeteksi 

ikedudukan ivariabel iintervening idalam imodel. iPengujian imediasi idilakukan iguna 

imenentukan isifat ihubungan iantara ivariabel ibaik isebagai ivariabel isempurna, ivariabel 

ipemediasi itidak isempurna idan ibukan isebagai ivariabel ipemediasi. iPengujian ismart iPLS 

iuntuk ivariabel ipemediasi idapat idilakukan idengan imengalikan inilai ikoefesien ijalur 

ipengaruh ivariabel iindipenden iterhadap ivariabel ipemediasi idengan ikoefesien ijalur 

ipengaruh ivariabel imediasi iterhadap ivariabel idependen idan ipemeriksaan idengan 

imelakukan ianalisis itanpa imelibatkan ivariabel imediasi. iBerikut iini iakan idisajikankan 

ipengaruh itidak ilangsung iantar ivariabel ipenelitian. Pengaruh itidak ilangsung iadalah 

ipengaruh ivariabel iindependen iterhadap ivariabel idependen, idengan imelalui ivariabel ilain 

isebagai ivariabel iintervening. iPengaruh itidak ilangsung iakan imemperkuat iatau 

imemperlemah ipengaruh iantara idua ivariabel iyang idihubungkan. iKoefisien ipengaruh 

itidak ilangsung ipada isetiap ijalur iyang imemiliki ivariabel iantara iadalah ihasil iperkalian 

ikoefisien iregresi istandard isetiap ipengaruh iyang imelintasi ijalur itersebut. 

 

Pengaruh Itidak Ilangsung Iantar Ivariabel  

H6 : iMotivasi iKerja iBerpengaruh iPositif idan iSignifikan iterhadap iOrganizational 

iCitizenship iBehaviour imelalui iKepuasan iKerja 

 

Berdasarkan ihasil ipengujian iyang itelah idilakukan iditemukan ibahwa iinteraksi 

ikepuasan ikerja idengan imotivasi ikerja iterhadap iorganizational icitizenship ibehaviour 

ikaryawan iPT. iObsidian iStainless iSteel iIndonesia iStock iKabupaten iKonawe imemiliki 

ikoefisien iβ isebesar i0,086 idengan itingkat isignifikansi i0,019 i< iα=0,05. iBerdasarkan ihal 

itersebut idapat idisimpulkan ibahwa ikepuasan ikerja imampu imemediasi ipengaruh idari 

imotivasi ikerja iterhadap iorganizational icitizenship ibehaviour. I 

 



Haeba et al, Pengaruh Motivasi Kerja dan Komitmen Organisasi …           161 

 

Berdasarkanihasil ipengolahan idata iterjadi ipemediasi isecara iparsial idi iPT. iObsidian 

iStainless iSteel iIndonesia iStock iKabupaten iKonawe idimana ivariabel ikepuasan ikerja 

isebagai ipemediasi iterhadap ivariabel iorganizational icitizenship ibehaviour isebagai 

ivariabel idependen isignifikan idan ipengaruh imotivasi ikerja isebagai ivariabel iindependen 

iterhadap ikepuasan ikerja ijuga isignifikan. iHal iini isesuai idengan iperan imediasi imenurut 

i(Baron i& iKenny i:1986) imediasi ipenuh (fully imediated) iakan iterjadi ibila iapabila 

ipengaruh ivariabel ipemediasi iterhadap ivariabel idependen isignifikan isementara ipengaruh 

ivariabel iindependen iterhadap ipemediasi itidak isignifikan. iSebaliknya iapabila ipengaruh 

ivariabel idependen iterhadap ivariabel ipemediasi isignifikan idan ipengaruh ivariabel 

iindependen iterhadap ivariabel ipemediasi ijuga isignifikan imaka idapat idikatakan ibahwa 

ihasil itemuan ipenelitian iini imendukung ipengaruh imediasi isecara iparsial (partially 

imediated). iBerdasarkan ihasil itemuan itersebut, imaka ihipoteisis i(H6) iyakni i itidak idapat 

iditerima. 

 

H7: iKomitmen iOrganisasi iBerpengaruh iPositif idan iSignifikan iterhadap 

iOrganizational iCitizenship iBehaviour imelalui iKepuasan Kerja 

 

Berdasarkan ihasil ipengujian iyang itelah idilakukan iditemukan ibahwa iinteraksi 

ikepuasan ikerja idengan ikomitmen iorganisasi iterhadap iorganizational icitizenship 

ibehaviour ikaryawan iPT. iObsidian iStainless iSteel iIndonesia iStock iKabupaten iKonawe 

imemiliki ikoefisien iβ isebesar i0,072 idengan itingkat isignifikansi i0,027 i< iα=0,05. 

iBerdasarkan ihal itersebut idapat idisimpulkan ibahwa ikepuasan ikerja imampu imemediasi 

ipengaruh idari ikomitmen iorganisasi iterhadap iorganizational icitizenship ibehaviour. 

iBersarkan ihasil itemuan itersebut, imaka ihipotesis i(H7) iyakni i idapat iditerima. 

 

DISKUSI  

Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi kerja memiliki pengaruh positif dan 

signifikan terhadap OCB di PT. Obsidian Stainless Steel Indonesia. Hal ini mengindikasikan 

bahwa karyawan yang memiliki motivasi kerja yang tinggi cenderung menunjukkan perilaku 

kewargaan organisasi yang lebih baik. Motivasi kerja juga ditemukan memiliki pengaruh 

positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, yang berarti karyawan yang termotivasi akan 

lebih puas dengan pekerjaan karyawan, yang pada gilirannya meningkatkan OCB. Selain itu, 

komitmen organisasi juga terbukti memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap OCB. 

Karyawan yang memiliki komitmen tinggi terhadap organisasi cenderung lebih bersedia untuk 

berkontribusi di luar tugas-tugas formal karyawan, yang meningkatkan efisiensi dan efektivitas 
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organisasi. Komitmen organisasi juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan 

kerja, menunjukkan bahwa karyawan yang berkomitmen cenderung merasa lebih puas dengan 

pekerjaan karyawan. Penelitian ini juga menemukan bahwa kepuasan kerja memainkan peran 

mediasi yang signifikan dalam hubungan antara motivasi kerja dan OCB, serta antara 

komitmen organisasi dan OCB. Hal ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja memperkuat 

pengaruh motivasi kerja dan komitmen organisasi terhadap OCB, sehingga perusahaan harus 

fokus pada peningkatan kepuasan kerja untuk mencapai hasil yang optimal. 

Variable motivasi kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational 

Citizenship Behavior (OCB) di PT. Obsidian Stainless Steel Indonesia. Karyawan yang 

memiliki motivasi kerja tinggi cenderung menunjukkan perilaku seperti membantu rekan kerja, 

mematuhi aturan perusahaan, dan berpartisipasi dalam kegiatan ekstra. Temuan ini konsisten 

dengan penelitian sebelumnya yang menegaskan bahwa motivasi kerja adalah faktor penting 

dalam mendorong perilaku kewargaan organisasi. Dalam analisis data, ditemukan bahwa 

peningkatan motivasi kerja sebesar satu unit dapat meningkatkan OCB secara signifikan, 

mengindikasikan pentingnya memotivasi karyawan untuk mencapai perilaku kerja yang 

diinginkan. 

Hasil juga menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja. Karyawan yang merasa termotivasi cenderung lebih puas dengan pekerjaan 

karyawan, yang mencakup aspek-aspek seperti pengakuan, tanggung jawab, dan kesempatan 

pengembangan(Pratama & Pasaribu, 2020). Kepuasan kerja ini pada gilirannya berperan 

penting dalam meningkatkan kinerja individu dan kolektif. Temuan ini menekankan 

pentingnya menciptakan lingkungan kerja yang mendukung dan memotivasi untuk 

memastikan karyawan merasa puas dan termotivasi dalam pekerjaan karyawan (Charmiati & 

Surya, 2019). 

Komitmen organisasi juga ditemukan memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 

OCB. Karyawan yang memiliki komitmen tinggi terhadap organisasi cenderung lebih bersedia 

berkontribusi di luar tugas formal karyawan(Prasetyo & Suartina, 2021). Ini mencakup perilaku 

seperti partisipasi aktif dalam kegiatan organisasi dan mendukung rekan kerja dalam 

menyelesaikan tugas. Analisis data menunjukkan bahwa komitmen organisasi yang kuat dapat 

secara signifikan meningkatkan OCB, menunjukkan bahwa karyawan yang merasa terikat 

dengan organisasi karyawan akan lebih cenderung menunjukkan perilaku yang mendukung 

tujuan organisasi (Fathiyah & Pasla, 2021). Komitmen organisasi juga berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kepuasan kerja. Karyawan yang merasa terikat secara emosional dengan 

organisasi karyawan cenderung lebih puas dengan pekerjaan karyawan(Syafrani, 2023). 
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Kepuasan ini mencerminkan tingkat komitmen karyawan terhadap tujuan dan nilai-nilai 

organisasi. Hasil ini menegaskan pentingnya membangun komitmen yang kuat di kalangan 

karyawan untuk mencapai kepuasan kerja yang lebih tinggi, yang pada gilirannya dapat 

meningkatkan produktivitas dan efisiensi. Penelitian ini juga menemukan bahwa kepuasan 

kerja memainkan peran mediasi yang signifikan dalam hubungan antara motivasi kerja dan 

OCB, serta antara komitmen organisasi dan OCB. Kepuasan kerja memperkuat pengaruh 

motivasi kerja dan komitmen organisasi terhadap OCB, menunjukkan bahwa karyawan yang 

puas lebih cenderung menunjukkan perilaku kewargaan organisasi(Maswanih, 2020). Temuan 

ini memberikan wawasan baru bahwa peningkatan kepuasan kerja dapat menjadi strategi 

efektif untuk meningkatkan OCB, sehingga manajemen harus fokus pada upaya peningkatan 

kepuasan kerja sebagai bagian dari strategi pengembangan sumber daya manusia. 

Selain temuan utama, penelitian ini juga menemukan beberapa hasil yang tidak terduga. 

Misalnya, meskipun motivasi kerja dan komitmen organisasi secara umum berpengaruh positif 

terhadap OCB, terdapat beberapa kasus di mana karyawan dengan motivasi tinggi tetapi 

komitmen rendah tidak menunjukkan peningkatan OCB yang signifikan. Hal ini mungkin 

disebabkan oleh faktor-faktor lain seperti lingkungan kerja yang tidak mendukung atau 

masalah interpersonal yang menghambat kontribusi karyawan. Temuan ini menunjukkan 

bahwa motivasi dan komitmen saja tidak cukup; lingkungan kerja dan hubungan antar 

karyawan juga memainkan peran penting dalam mendorong OCB. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi kerja dan komitmen organisasi memiliki 

pengaruh yang signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB), dengan 

kepuasan kerja sebagai variabel mediasi. Temuan ini sejalan dengan teori dan penelitian 

sebelumnya yang menekankan pentingnya motivasi dan komitmen dalam mendorong perilaku 

kewargaan di tempat kerja. Misalnya, penelitian oleh (Charmiati & Surya, 2019) menunjukkan 

bahwa motivasi kerja dan komitmen organisasi berperan penting dalam meningkatkan perilaku 

proaktif karyawan yang melampaui tugas-tugas formal karyawan. Dalam konteks literatur yang 

ada, penelitian ini memberikan kontribusi dengan memperluas pemahaman tentang peran 

kepuasan kerja sebagai mediator. Hasil ini mendukung temuan (Carvalho et al., 2020) yang 

menyatakan bahwa kepuasan kerja berperan penting dalam menghubungkan motivasi kerja dan 

kinerja karyawan. Dengan demikian, penelitian ini menambahkan dimensi baru dalam 

pemahaman tentang bagaimana kepuasan kerja dapat memperkuat pengaruh motivasi dan 

komitmen terhadap OCB. 
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Selain itu, temuan penelitian ini juga menegaskan pentingnya lingkungan kerja yang 

mendukung dan hubungan interpersonal yang baik di antara karyawan. Hasil yang tidak 

terduga menunjukkan bahwa motivasi kerja yang tinggi tanpa komitmen organisasi yang kuat 

tidak selalu menghasilkan OCB yang signifikan. Hal ini mungkin disebabkan oleh faktor-faktor 

eksternal seperti dukungan manajerial dan budaya organisasi yang dapat mempengaruhi 

motivasi dan komitmen karyawan. Penelitian ini juga menunjukkan bahwa strategi 

pengembangan sumber daya manusia yang efektif harus mencakup upaya untuk meningkatkan 

motivasi kerja, komitmen organisasi, dan kepuasan kerja secara bersamaan. Penelitian oleh 

(Rulianti & Nurpribadi, 2023) mendukung temuan ini dengan menunjukkan bahwa motivasi 

kerja yang tinggi dapat meningkatkan komitmen dan kepuasan kerja, yang pada gilirannya 

meningkatkan OCB.. Oleh karena itu, manajemen perusahaan harus mempertimbangkan ketiga 

faktor ini dalam merancang program pelatihan dan pengembangan karyawan. Penelitian ini 

berhasil menjawab pertanyaan utama yang diajukan dalam bagian Pendahuluan, yaitu 

bagaimana motivasi kerja dan komitmen organisasi mempengaruhi OCB dan kepuasan kerja 

karyawan di PT. Obsidian Stainless Steel Indonesia. Dengan menggunakan analisis Partial 

Least Square (PLS), penelitian ini menunjukkan bahwa motivasi kerja memiliki pengaruh 

langsung dan signifikan terhadap OCB. Hal ini menunjukkan bahwa peningkatan motivasi 

kerja dapat langsung meningkatkan kontribusi positif karyawan terhadap organisasi. 

Selain itu, penelitian ini juga menunjukkan bahwa komitmen organisasi memiliki 

pengaruh yang signifikan terhadap OCB. Temuan ini menunjukkan bahwa karyawan yang 

merasa terikat secara emosional dengan organisasi karyawan cenderung lebih bersedia untuk 

berkontribusi di luar tugas formal karyawan. Dengan demikian, membangun komitmen 

organisasi yang kuat adalah strategi penting untuk meningkatkan OCB di tempat kerja. 

Penelitian ini juga menemukan bahwa kepuasan kerja memainkan peran penting sebagai 

mediator antara motivasi kerja dan OCB, serta antara komitmen organisasi dan OCB. Hal ini 

berarti bahwa karyawan yang puas dengan pekerjaan karyawan lebih cenderung menunjukkan 

perilaku kewargaan organisasi. Temuan ini menegaskan pentingnya menciptakan lingkungan 

kerja yang mendukung dan memuaskan untuk memaksimalkan kontribusi karyawan. 

Perbandingan dengan studi lain seperti penelitian oleh (Purwanto et al., 2021) 

menunjukkan bahwa komitmen afektif memiliki korelasi positif yang kuat dengan OCB. 

Penelitian ini mendukung temuan tersebut dengan menunjukkan bahwa komitmen organisasi 

secara keseluruhan, termasuk komitmen afektif, memainkan peran penting dalam mendorong 

OCB. Selain itu, hasil penelitian ini juga sejalan dengan temuan (Arshad et al., 2021) yang 

menekankan pentingnya dukungan manajerial dalam memperkuat hubungan antara motivasi 
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dan OCB. Dengan demikian, penelitian ini memberikan kontribusi yang signifikan dalam 

literatur tentang motivasi kerja, komitmen organisasi, dan OCB dengan menunjukkan bahwa 

kepuasan kerja adalah faktor kunci yang memperkuat hubungan ini. Temuan ini memberikan 

wawasan praktis bagi manajemen dalam merancang strategi pengembangan sumber daya 

manusia yang efektif untuk meningkatkan kinerja dan efektivitas organisasi secara 

keseluruhan. Penelitian ini juga menekankan pentingnya lingkungan kerja yang mendukung 

dan hubungan interpersonal yang baik sebagai faktor tambahan yang dapat mempengaruhi 

OCB. 

Hasil penelitian ini memperluas pemahaman saat ini mengenai pengaruh motivasi kerja 

dan komitmen organisasi terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) dengan 

kepuasan kerja sebagai variabel mediasi. Temuan ini menegaskan pentingnya ketiga faktor 

tersebut dalam meningkatkan perilaku kewargaan organisasi, yang sebelumnya telah disoroti 

oleh beberapa peneliti seperti (Grego-Planer, 2019) Dengan menunjukkan bahwa kepuasan 

kerja memiliki peran mediasi yang signifikan, penelitian ini menambahkan dimensi baru dalam 

pemahaman tentang bagaimana interaksi antara motivasi kerja dan komitmen organisasi dapat 

dioptimalkan untuk mencapai OCB yang lebih tinggi. 

Penelitian ini juga menantang pemahaman saat ini dengan menunjukkan bahwa motivasi 

kerja yang tinggi tidak selalu menghasilkan OCB yang signifikan jika tidak disertai dengan 

komitmen organisasi yang kuat. Hal ini menyoroti pentingnya konteks organisasi dan 

dukungan manajerial dalam mempengaruhi perilaku karyawan. Sebagai contoh, penelitian oleh 

(Arshad et al., 2021) menekankan bahwa dukungan manajerial memainkan peran penting 

dalam memperkuat hubungan antara motivasi prososial dan OCB. Temuan ini menunjukkan 

bahwa faktor-faktor kontekstual seperti lingkungan kerja dan budaya organisasi juga harus 

dipertimbangkan dalam penelitian lebih lanjut. 

Kemungkinan keterbatasan dalam data atau metodologi juga perlu dipertimbangkan dalam 

interpretasi hasil penelitian ini. Salah satu keterbatasan yang mungkin adalah bias responden, 

di mana karyawan mungkin memberikan jawaban yang lebih positif karena keinginan untuk 

memenuhi ekspektasi peneliti atau perusahaan. Selain itu, penggunaan teknik analisis Partial 

Least Square (PLS) meskipun kuat dalam menangani model yang kompleks, tetap memiliki 

keterbatasan dalam hal asumsi normalitas dan ukuran sampel yang memadai. Keterbatasan lain 

adalah generalisasi temuan. Penelitian ini dilakukan di PT. Obsidian Stainless Steel Indonesia, 

sehingga hasilnya mungkin tidak sepenuhnya dapat digeneralisasikan ke perusahaan atau 

industri lain. Faktor-faktor seperti budaya organisasi, struktur manajerial, dan dinamika pasar 

mungkin berbeda dan mempengaruhi hasil penelitian secara berbeda. Oleh karena itu, 
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penelitian lebih lanjut diperlukan untuk menguji temuan ini dalam konteks yang berbeda untuk 

memastikan validitas eksternal hasil penelitian. Implikasi praktis dari temuan penelitian ini 

sangat signifikan bagi manajemen perusahaan. Pertama, temuan ini menunjukkan bahwa upaya 

untuk meningkatkan motivasi kerja harus disertai dengan upaya untuk membangun komitmen 

organisasi yang kuat. Manajemen harus menciptakan lingkungan kerja yang mendukung dan 

memastikan bahwa karyawan merasa terikat secara emosional dengan organisasi. Program 

pelatihan dan pengembangan yang berfokus pada peningkatan motivasi dan komitmen dapat 

membantu mencapai tujuan ini. 

Kedua, kepuasan kerja ditemukan sebagai variabel mediasi yang penting. Oleh karena itu, 

manajemen harus fokus pada strategi yang meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Ini dapat 

mencakup upaya untuk meningkatkan kondisi kerja, memberikan pengakuan dan penghargaan, 

serta memastikan bahwa karyawan memiliki kesempatan untuk berkembang dan maju dalam 

karier karyawan. Dengan meningkatkan kepuasan kerja, organisasi dapat meningkatkan OCB 

dan kinerja keseluruhan. Ketiga, temuan ini juga menekankan pentingnya dukungan 

manajerial. Manajemen harus memberikan dukungan yang diperlukan untuk karyawan, baik 

dalam bentuk bimbingan, sumber daya, maupun lingkungan kerja yang kondusif. Dukungan 

manajerial yang baik dapat memperkuat hubungan antara motivasi kerja dan OCB, serta antara 

komitmen organisasi dan OCB. Implikasi praktis dari penelitian ini menunjukkan bahwa 

strategi pengembangan sumber daya manusia harus holistik dan mencakup berbagai aspek yang 

mempengaruhi perilaku karyawan. Manajemen harus mengintegrasikan upaya untuk 

meningkatkan motivasi kerja, komitmen organisasi, dan kepuasan kerja dalam satu strategi 

yang koheren untuk mencapai hasil yang optimal. Dengan demikian, penelitian ini memberikan 

panduan praktis yang dapat diterapkan oleh manajemen dalam meningkatkan kinerja organisasi 

melalui pengembangan sumber daya manusia yang efektif 

 

KESIMPULAN  

Temuan utama menunjukkan bahwa motivasi kerja dan komitmen organisasi memiliki 

pengaruh positif dan signifikan terhadap OCB. Selain itu, kepuasan kerja ditemukan berperan 

sebagai variabel mediasi yang memperkuat hubungan antara motivasi kerja dan OCB serta 

antara komitmen organisasi dan OCB. Temuan ini menegaskan pentingnya mengelola motivasi 

kerja, komitmen organisasi, dan kepuasan kerja secara bersamaan untuk mencapai peningkatan 

OCB dan kinerja organisasi. 
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REKOMENDASI 

Implikasi temuan ini terhadap teori dan praktik di bidang manajemen sumber daya 

manusia sangat signifikan. Secara teoretis, penelitian ini memperluas pemahaman tentang 

peran mediasi kepuasan kerja dalam hubungan antara motivasi kerja, komitmen organisasi, dan 

OCB. Hal ini memberikan wawasan baru tentang bagaimana interaksi antara faktor-faktor ini 

dapat dioptimalkan untuk meningkatkan perilaku kewargaan organisasi. Secara praktis, temuan 

ini memberikan panduan bagi manajemen perusahaan dalam merancang strategi 

pengembangan sumber daya manusia yang efektif, dengan fokus pada peningkatan motivasi 

kerja, komitmen organisasi, dan kepuasan kerja.  Namun, penelitian ini memiliki beberapa 

keterbatasan yang perlu diakui. Pertama, penelitian ini dilakukan di satu perusahaan, sehingga 

hasilnya mungkin tidak dapat digeneralisasikan ke perusahaan atau industri lain. Kedua, 

penggunaan teknik Partial Least Square (PLS) meskipun kuat dalam menangani model yang 

kompleks, tetap memiliki keterbatasan dalam hal asumsi normalitas dan ukuran sampel. Oleh 

karena itu, penelitian lebih lanjut diperlukan untuk menguji temuan ini dalam konteks yang 

berbeda dan dengan metode yang lebih beragam untuk memastikan validitas eksternal hasil 

penelitian. 

Untuk penelitian masa depan, disarankan agar studi ini diperluas ke berbagai industri dan 

konteks organisasi yang berbeda untuk menguji validitas eksternal temuan ini. Selain itu, 

penelitian lebih lanjut dapat mempertimbangkan faktor-faktor tambahan seperti dukungan 

manajerial dan budaya organisasi yang mungkin mempengaruhi hubungan antara motivasi 

kerja, komitmen organisasi, dan OCB. Dengan demikian, penelitian masa depan dapat 

memberikan wawasan yang lebih komprehensif dan mendalam tentang dinamika antara 

variabel-variabel ini dalam berbagai konteks. 
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