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 Abstract. This study aims to examine the influence of Organizational 

Citizenship Behaviour (OCB) on employee performance mediated by 

motivation at PT Permodalan Nasional Madani (PNM) Galang Unit. This 

study uses a quantitative approach. Data was collected through 

questionnaires that were shared directly with respondents. Data analysis was 

carried out through the Partial Least Squares Structural Equation Modeling 

(SEM PLS) method. The results showed that OCB has a significant positive 

effect on employee performance, and motivation acts as a mediating variable 

that strengthens the relationship between OCB and performance. These 

findings indicate that increasing OCB can effectively improve employee 

performance if supported by high motivation. This research provides insight 

for company management to focus on developing OCB and motivation to 

improve employee performance. 
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Abstrak. Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji pengaruh Organizational 
Citizenship Behaviour (OCB) terhadap kinerja pegawai yang dimediasi oleh 

motivasi pada PT Permodalan Nasional Madani (PNM) Unit Galang. 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif. Data dikumpulkan 

melalui kuesioner yang dibagikan langsung kepada responden. Analisis data 

dilakukan melalui metode Partial Least Squares Structural Equation 
Modeling (SEM PLS). Hasil penelitian menunjukkan bahwa OCB memiliki 

pengaruh positif signifikan terhadap kinerja pegawai, dan motivasi berperan 

sebagai variabel mediasi yang memperkuat hubungan antara OCB dan 

kinerja. Temuan ini mengindikasikan bahwa peningkatan OCB dapat 

meningkatkan kinerja pegawai secara efektif jika didukung oleh motivasi 

yang tinggi. Penelitian ini memberikan wawasan bagi manajemen 

perusahaan untuk fokus pada pengembangan OCB dan motivasi guna 

meningkatkan kinerja pegawai.  
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PENDAHULUAN 

Perkembangan Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) dari tahun ketahun selalu 

mengalami perubahan. Namun walaupun ilmu tentang MSDM selalu berubah, pada intinya 

MSDM selalu berpusat pada permasalahan kinerja. Kinerja yang optimal merupakan suatu hal 
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yang sangat diharapkan bagi banyak pihak, karena kinerja yang optimal tidak hanya 

menguntungkan perusahaan namun juga memberikan keuntungan bagi pegawai tersebut. 

Kinerja yang baik selain memberikan manfaat bagi pegawai juga akan memberikan nama baik 

bagi perusahaan terutama instansi pemerintah. Instansi pemerintahan yang selama ini terkenal 

dengan kurangnya optimalnya kinerja karena berada dibawah naungan pemerintahan, bisa 

dinaikkan citranya dengan cara membuat pegawai memberikan kinerja terbaik mereka. 

Kinerja pegawai yang baik diukur dari sejauh mana pegawai mampu mencapai target dan 

sasaran yang ditetapkan oleh perusahaan. Kinerja pegawai yang optimal akan membawa 

dampak positif bagi perusahaan, seperti peningkatan kualitas layanan, kepuasan pelanggan, 

dan produktivitas perusahaan. Salah satu hal yang menunjukkan permasalahan kinerja pegawai 

di PT PNM yaitu tidak tercapainya target yang ditentukan oleh perusahaan. Unit Galang 

memiliki standart penilaian atas kinerja pegawai mereka yakni setiap pegawai harus bisa 

melakukan pencairan sebanyak Rp. 300.000.000, - perbulannya, namun kebanyakan pegawai 

tidak bisa mencapat target yang ditentukan. 

Tabel 1. Pencapaian Target PT PNM Unit Galang Tahun 2024 

 

Dari tabel 1. terlihat berdasarkan hasil dari data tersebut, terlihat bahwa kinerja pegawai 

PT PNM Unit Galang tahun 2024 dalam 6 bulan tidak ada yang mencapai target perusahaan. 

Hal ini menunjukkan bahwa pegawai PNM galang memiliki kinerja di bawah KPI yang 

ditetapkan perusahaan, dari tabel diatas tercatat pencapaian target tertinggi berada pada bulan 

maret yang bisa mencapai 50% yang naik dari bulan sebelumnya, kemudian pada bulan April 

sampai Juni terjadi penurunan atas pencapaian PT. PNM Unit Galang. 

Berdasarkan hasil wawancara dengan divisi SDM PT. PNM tidak tercapainya target 

perusahaan bukan dikarenakan pegawai yang tidak kompeten dalam menjalankan tugas 

mereka, hal ini terjadi karena pegawai yang tidak berkenan bekerja dengan suka rela dan hanya 

mempertimbangkan reward maupun penghargaan yang diterima.  

 

Bulan Target 
Pencapaian 

Pencairan 

Pencapaian 

Target (%) 

Januari 9.300.000.000 2.901.000.000 31% 

Februari 9.300.000.000 3.483.000.000 37% 

Maret 9.300.000.000 4.775.000.000 51% 

April 9.300.000.000 4.401.000.000 47% 

Mei 9.300.000.000 4.032.000.000 43% 

Juni 9.300.000.000 3.617.000.000 38% 
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Penting bagi perusahaan untuk mendorong terciptanya perilaku sukarela dari pegawai 

yang melebihi tugas dan tanggung jawab yang telah ditetapkan oleh perusahaan rasa perilaku 

sukarela pegawai dalam bekerja biasa disebut dengan Organizational Citizenship Behavior 

(OCB). Yusnandar & Muslih (2021) mendefinisikan Organizational Citizenship Behavior 

(OCB) sebagai perilaku pilihan yang tidak menjadi bagian dari kewajiban kerja formal seorang 

pegawai, namun mendukung berfungsinya organisasi tersebut secara efektif, OCB telah 

terbukti memiliki hubungan yang positif dengan kinerja pegawai. OCB sebagai usaha dalam 

bentuk apapun yang dilakukan berdasarkan kebijaksanaan pegawai dan memberikan manfaat 

bagi perusahaan tanpa mengharapkan imbalan apapun dan memiliki dampak yang positif bagi 

kinerja, namun OCB tidak tercipta sendiri bedasarkan kesadaran pegawai, terdapat beberapa 

faktor yang bisa memunculkan OCB diantaranya adalah motivasi (Batubara & Wulandari, 

2023).  

Motivasi adalah sikap mental atau kondisi seseorang dimana orang tersebut merasa 

tergerak melakukan suatu pekejaan yang dibebankan kepadanya, sehingga dapat berpengaruh 

terhadap kemampuan dan kesanggupan karyawan dalam melakukan pekerjaan (Saripuddin & 

Handayani, 2016). Penelitian ini bertujuan untuk mengetaui pengaruh Organizational 

Citizenship Behaviour (OCB) terhadap kinerja pegawai yang di mediasi oleh motivasi di PT. 

Permodalan Nasional Madani (PNM) Unit Galang  

 

METODE  

Perilaku kewargaan organisasi adalah bentuk perilaku individu di luar kewajiban diatur 

sehingga perilaku ini memberikan manfaat bagi organisasi, dimana individu yang menerapkan 

OCB dengan senang hati memberikan bantuan kepada rekan rekannya tanpa disuruh atau 

diminta, hal ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja dapat dipengaruhi oleh Organizational 

Citizenship Behavior (OCB). Hal ini juga sesuai dengan perintah agama untuk saling 

membantu (Daulay et al., 2019).  

 

 

 

 

 

Gambar 1. Kerangka Konseptual 

OCB Kinerja 

Motivasi 
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Uji Validitas 

Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner mampu untuk 

mengungkapkan suatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut maka diperlukan uji validitas 

setiap pertanyaan lebih besar (>) r tabel maka butir pertanyaan dianggap valid. Kriteria dalam 

mengunakan validitasi kuesioner adalah sebagai berikut: 

 jika r-hitung ≥ r-tabel, maka pertanyaan dinyatakan valid 

 jika r-hitung < r-tabel, maka pertanyaan dinyatakan tidak valid 

 

Uji Reliabilitas 

Untuk mengetahui kestabilan dan konsisten responden dalam menjawab butir-butir 

berkaitan dengan konstruk pertanyaan yang disusun dalam bentuk kuesioner, Adapun kriteria 

pengujian adalah sebagai berikut: 

 Jika ralpha ≥ r tabel maka pertanyaan reliabel 

 Jika ralpha < r tabel maka pertanyaan tidak reliabel 

Uji reliabilitas dilakukan untuk menunjukkan sejauh mana suatu alat pengukur dapat 

dipercaya atau dapat diandalkan. Suatu variabel dinyatakan reliabel jika memberikan nilai 

Cronbach alpha > 0,60. 

 

HASIL  

Distribusi Jawaban Responden  

Tabel 2. Distribusi jawaban responden pada variabel X 

 
Tabel di atas menunjukkan bahwa untuk semua instrument variabel OCB menunjukkan 

nilai rata rata 4, yang menunjukkan responden setuju dengan item pernyataan yang diajukan. 
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Tabel 3. Distribusi jawaban responden pada variabel Z 

 
Tabel di atas menunjukkan bahwa untuk semua instrument variabel Motivasi kerja 

menunjukkan nilai rata rata 4, yang menunjukkan responden setuju dengan item pernyataan 

yang diajukan. 

Tabel 4. Distribusi jawaban responden pada variabel Y 

 
Tabel di atas menunjukkan bahwa untuk semua instrument variabel Kinerja menunjukkan 

nilai rata rata 4, yang menunjukkan responden setuju dengan item pernyataan yang diajukan. 

 

Analisis Model Pengukuran/Measurement Model Analysis (Outer Model) 

Analisis model pengukuran/measurement model analysis (outer model) menggunakan 2 

pengujian, antara lain; (1) Validitas dan reliabilitas konstruk (construct reliability and validity) 

dan (2) Validitas Diskriminan (discriminant validity) 
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Construct Reliability and Validity 

Validitas dan reliabilitas konstruk adalah pengujian untuk mengukur kehandalan suantu 

konstruk. Kehandalan skor konstruk harus cukup tinggi. Kriteria composite reliability adalah 

> 0.6 (Juliandi, 2018). 

Tabel 5. Composite reliability  

 Composite Reliability 

X  0.910 

Y  0.873  

Z 0.903  

Sumber: Data SEM-PLS 2023 

Kesimpulan pengujian composite reability sebagai berikut:  

 Variabel OCB (X) adalah reliabel, karena nilai composite reliability 0.910 > 0.6  

 Variabel Motivasi Kerja (Z) adalah reliabel, karena nilai composite reliability 0.903 > 0.6  

 Variabel Kinerja (Y) adalah reliabel, karena nilai composite reliability 0.873 >0.6. 

 

Discriminant Validity 

Discriminant validty dari model pengukuran dengan refleksi indikator bisa dilihat dari nilai 

cross loading pengukuran dengan konstruk. Jikalau korelasi konstruk pengukuran nilainya 

lebih besar dari konstruk lainnya, maka menunjukkan bahwa konstruk laten memiliki ukuran 

pada blok mereka lebih baik dari ukuran pada blok lainnya. Berikut ini merupakan hasil output 

dari uji discriminant validity menggunakan SmartPLS 4.0. 

Gambar 6. Discriminant validity (cross loadings) 

Variabel Y X Z1 

PX1 0.683   

PX2 0.793   

PX3 0.742   

PX4 0.716   

PX5 0.599   

PX6 0.755   

PX7 0.762   

PX8 0.672   

PX9 0.513   

PX10 0.824   

PY1  0.655  

PY2  0.821  

PY3  0.758  

PY4  0.785  

PY5  0.671  

PY6  0.854  

PY7  0.834  

PY8  0.792  

PY9  0.255  
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PY10  0.022  

PZ1   0.783 

PZ2   0.826 

PZ3   0.293 

PZ4   0.848 

PZ5   0.797 

PZ6   0.774 

PZ7   0.886 

PZ8   0.697 

PZ9   0.769 

PZ10   0.464 

 

Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat bahwa nilai loading factor untuk setiap indikator 

dari masing masing variabel laten memiliki nilai yang lebih besar jika dibandingkan degan nilai 

indikator variabel laten lainnya. Untuk melihat nilai akar kuadrat dari AVE dapat dilihat pada 

tabel Fornell Lacker Criterium, sebagai berikut: 

Gambar 7. Discriminant validity (fornell lacker criterium) 

Variabel OCB Kinerja Motivasi Kerja 

OCB 0.711   

Kinerja 0.949 0.697  

Motivasi Kerja 0.894 0.936 0.736 

 

Berdasarkan tabel 4.3 dapat dilihat bahwa nilai akar kuadrat AVE pada variabel X (0.711) 

Y (0.697) dan Z (0.736) Nilai tersebut lebih besar daripada variabel lain. Maka, berdasarkan 

pembahasan tersebut dapat disimpulkan bahwa semua konstruk dalam model yang sudah 

diestimasi memiliki nilai discriminant validity yang cukup baik. 

 

Analisis Model Struktural/Structural Model Analysis (Inner Model) 

Analisis model struktural menggunakan 3 pengujian, antara lain: (1) Rsquare; (2) f-

square; (3) Mediation effects: (a) Direct effects; (b) Indirect effects; dan (c) Total effects. 

 

R-Square 

Jika nilai (adjusted) = 0.75 → model adalah substansial (kuat); (2) jika nilai (adjusted) = 

0.50 → model adalah moderate (sedang); (3) jika nilai (adjusted) = 0.25 → model adalah lemah 

(buruk) (Juliandi, 2018). 

Gambar 7. R-Square 

 R-Square  R-Square Adjusted  

Y  0.938  0.934  

Z 0.800  0.793 
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F-Square 

Jika nilai = 0.02 → Efek yang kecil dari variabel eksogen terhadap endogen; (2) Jika nilai 

= 0.15 → Efek yang sedang/moderat dari variabel eksogen terhadap endogen; dan (3) Jika nilai 

= 0.35 → Efek yang besar dari variabel eksogen terhadap endogen. 

Tabel 8. F-Square 

 X  Y  Z 

X  -  1.009 3.990 

Y  -  - - 

Z -  0.615 - 

 

Kesimpulan nilai F-Square dapat dilihat pada tabel 4.13 adalah sebagai berikut: Variabel 

X (OCB) terhadap Y (Kinerja) memiliki nilai = 1.009, maka efek yang tinggi dari variabel 

eksogen terhadap endogen, kemudian untuk Variabel X (OCB) terhadap Z (Motivasi Kerja) 

memiliki nilai = 3.990, maka efek yang tinggi dari variabel eksogen terhadap endogen  

 

Gambar 2. Inner model penelitian 

 

DISKUSI  

Pengaruh OCB Terhadap Kinerja 

 Dalam penelitian ini terdapat Pengaruh antara OCB dengan Kinerja hal ini terlihat dari 

nilai original sampel 0.599 dan p values sebesar 0.005 < 0.05 menunjukkan hubungan yang 

positif dan signifikan antara OCB dengan Kinerja. OCB merupakan istilah yang digunakan 

untuk mengidentifikasikan perilaku karyawan. OCB ini mengacu pada konstruk dari “extra-

role behavior”, di definisikan sebagai perilaku yang menguntungkan organisasi atau berniat 

untuk menguntungkan organisasi, yang langsung dan mengarah pada peran pengharapan.  
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Pengaruh OCB terhadap Motivasi 

Dalam penelitian ini terdapat Pengaruh antara OCB dengan motivasi kerja hal ini terlihat 

dari nilai original 0.894 dan p values sebesar 0.000 < 0.05 menunjukkan hubungan yang positif 

dan signifikan antara OCB dengan Motivasi kerja. Dapat disimpulkan bahwa OCB merupakan 

perilaku di luar kewajiban dan tanggungjawab yang dilaksanakan dengan sukarela tanpa 

mengharapkan penghargaan untuk kemajuan perusahaan. 

 

Pengaruh Motivasi Kerja dengan Kinerja 

 Dalam penelitian ini terdapat Pengaruh antara motivasi Kerja dengan Kinerja hal ini 

terlihat dari nilai original sampel 0.436 dan p values 0.035 < 0.05 menunjukkan hubungan yang 

positif dan signifikan antara Keterikatan Kerja dengan Kinerja.  

 

Pengaruh Organizational Citizenship Behaviour (OCB) Terhadap Kinerja Pegawai Yang 

Dimediasi Oleh Motivasi 

 

Dalam penelitian ini OCB berpengaruh terhadap Kinerja dan dimediasi oleh Motivasi 

Kerja Kerja hal ini terlihat dari nilai original sampel yakni 0.390 dan nilai p values sebesar 

0.037 < 0.05 artinya dalam penelitian ini hipotesis di terima artinya motivasi kerja memediasi 

hubungan antara OCB terhadap Kinerja. 

 

KESIMPULAN  

Analisis menunjukkan bahwa Organizational Citizenship Behavior (OCB) berpengaruh 

positif terhadap kinerja pegawai di PT. PNM. Motivasi memediasi hubungan ini, artinya OCB 

meningkatkan motivasi pegawai, yang selanjutnya meningkatkan kinerja mereka. Oleh karena 

itu, PT. PNM disarankan untuk mendorong OCB dan meningkatkan motivasi pegawai sebagai 

strategi untuk meningkatkan kinerja secara keseluruhan 
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