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Abstract. This study aims to analyze the influence of Self-Efficacy and Work-Life Balance on Organizational
Citizenship Behavior (OCB) with job satisfaction as a mediating variable in employees of PT Magnus Sedaya
Selaras in West Jakarta. The study used a quantitative approach with a survey method of 98 employees selected
using a saturated sample technique. Data analysis was carried out using Structural Equation Modeling-Partial
Least Squares (SEM-PLS). The variables used in this study include Self-Efficacy X1 and Work Life Balance X2
as independent variables, Organizational Citizenship Behavior dependent and job satisfaction (Z) as mediating
variables. The type of research used includes primary and secondary where the primary is obtained directly by
the researcher from the respondent or research subject related to the variable being studied, through the
distribution of questionnaires to employees PT Magnus Sedaya Selaras and secondary data obtained from other
sources that have been available, such as documents, companies, organizational profiles and relevant literature.
The results of the study showed that Self-Efficacy and Work-Life Balance had a positive and significant effect on
job satisfaction, respectively. However, Self-Efficacy and Work-Life Balance did not have a significant effect
directly on OCB. Job satisfaction has a positive and significant effect on OCB. In addition, job satisfaction has
been shown to be able to significantly mediate the influence of Self-Efficacy and Work-Life Balance on OCB.
These findings show that increasing OCB in PT Magnus Sedaya Selaras employees is more effectively done
through increased job satisfaction driven by high Self-Efficacy and a good Work-Life Balance.

Keywords: Job Satisfaction; Organizational Citizenship Behavior; Self-Efficacy; SEM-PLS; Work-Life Balance.

Abstrak. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh Self-Efficacy dan Work-Life Balance terhadap
Organizational Citizenship Behavior (OCB) dengan kepuasan kerja sebagai variabel mediasi pada karyawan PT
Magnus Sedaya Selaras di Jakarta Barat. Penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei
terhadap 98 karyawan yang dipilih menggunakan teknik sampel jenuh. Analisis data dilakukan menggunakan
Structural Equation Modeling-Partial Least Squares (SEM-PLS). variable yang digunakan di dalam peneitian ini
meiliputi Self-Efficacy X1 dan Work Life Balance X2 sebagai variable independen, Organizational Citizenship
Behavior dependent dan kepuasan kerja (Z) sebagai varaiabel mediasi. jenis penelitian yang digunakan meliputi
primer dan skunder dimana primer didapat dari secara langsung oleh peneliti dari responden atau subjek penelitian
yang berkaitan dengan variable yang diteliti, melalui penyebaran kuesioner kepada karyawan PT Magnus Sedaya
Selaras dan data skunder diperoleh dari sumber lain yang telah tersedia, seperti dokumen, perusahaan, profil
organisasi serta literature yang relavan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Self-Efficacy dan Work-Life Balance
masing-masing berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Namun, Self-Efficacy dan Work-Life
Balance tidak berpengaruh signifikan secara langsung terhadap OCB. Kepuasan kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap OCB. Selain itu, kepuasan kerja terbukti mampu memediasi secara signifikan pengaruh Self-
Efficacy dan Work-Life Balance terhadap OCB. Temuan ini menunjukkan bahwa peningkatan OCB pada
karyawan PT Magnus Sedaya Selaras lebih efektif dilakukan melalui peningkatan kepuasan kerja yang didorong
oleh tingginya Self-Efficacy dan Work-Life Balance yang baik.

Kata Kunci: Kepuasan Kerja; Organizational Citizenship Behavior; Self-Efficacy; SEM-PLS; Work-Life
Balance.

1. LATAR BELAKANG
Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan aset paling penting bagi organisasi karena

berperan sebagai penggerak utama dalam seluruh aktivitas operasional, mulai dari fungsi
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sebagai operator, pemelihara, produsen, hingga perancang sistem organisasi. Kualitas dan
kapabilitas sumber daya manusia memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kemajuan suatu
organisasi. Oleh karena itu, peningkatan kualitas SDM menjadi aspek penting untuk
meningkatkan daya saing dan kemampuan organisasi dalam menghadapi tantangan yang terus
berkembang, guna menjamin keberlangsungan dan eksistensi perusahaan (Dessler, 2020).
Sumber daya manusia menjadi salah satu penentu utama keberhasilan sebuah organisasi,
terutama pada industri berbasis teknologi seperti cyber security yang sangat bergantung pada
kompetensi dan kesiapan individu. Dalam konteks organisasi modern, keberhasilan tidak lagi
hanya diukur dari pencapaian tugas-tugas formal yang tercantum dalam deskripsi pekerjaan,
tetapi juga dari perilaku sukarela karyawan di luar peran utamanya (Hasibuan & Khalid, 2026).

OCB merupakan sebagai perilaku sukarela yang dilakukan karyawan di luar tugas
formalnya, namun tetap memberikan kontribusi positif terhadap kinerja organisasi (Rokhmat
et al., 2022). Dalam praktiknya, perilaku ini dapat terlihat dari kesediaan karyawan untuk
membantu rekan kerja, menjaga suasana kerja yang nyaman, serta menunjukkan kepedulian
dan loyalitas terhadap organisasi (Alafta et al., 2026). Salah satu faktor yang memiliki
pengaruh terhadap Organizational Citizenship Behavior adalah Self-Efficacy (Choong et al.,
2025). Menurut Bandura (1997), Self-Efficacy merupakan keyakinan individu terhadap
kemampuannya dalam menyelesaikan tugas dan menghadapi berbagai tantangan (Alessandri
et al., 2024). Karyawan yang memiliki tingkat Self-Efficacy tinggi cenderung lebih percaya diri
dalam mengambil keputusan, lebih gigih dalam menghadapi kesulitan, serta memiliki motivasi
yang kuat untuk mencapai hasil yang optimal (Phen & Hindarwati, 2025). Selain Self-Efficacy,
Work-Life Balance juga menjadi faktor yang dapat memengaruhi Organizational Citizenship
Behavior (Afiahtul et al., 2025). Work-Life Balance menggambarkan sejauh mana individu
mampu menyeimbangkan tuntutan pekerjaan dengan kehidupan pribadinya (Simanjorang et
al., 2025).

2. KAJIAN TEORI
Organizational Citizenship Behavior (Y)

Organ (1988) menyatakan bahwa organizational citizenship behavior merupakan
perilaku karyawan yang dilakukan secara sukarela di luar tugas utama yang tercantum dalam
deskripsi pekerjaan (Kernodle, 2026). Perilaku ini tidak secara langsung mendapatkan imbalan
atau penghargaan formal dari organisasi. Namun demikian, keberadaannya memiliki peran
yang cukup besar dalam membantu meningkatkan efektivitas serta efisiensi Kinerja organisasi

secara keseluruhan (Sisko, 2024). Organizational Citizenship Behavior merupakan tindakan
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individu yang dilakukan di luar tanggung jawab formalnya dan tidak secara eksplisit diakui
oleh sistem penghargaan organisasi. Meskipun tidak memperoleh pengakuan eksplisit dari
system penghargaan organisasi, perilaku tersebut memiliki kontribusi substansial terhadap
peningkatan efektivitas, efisiensi, serta stabilitas operasional organisasi. Dengan demikian,
OCB merepresentasikan bentuk komitmen afektif dan tanggung jawab ekstra-peran yang
menunjukkan kesediaan karyawan untuk berpartisipasi secara proaktif dalam mendukung
pencapaian tujuan organisasi di luar batas kewajiban formalnya (Ersianti & Wicaksari, 2025).
Adapun indikator dan dimensi organizational Citizenship Behavior menurut (Tawil, 2022).
sebagai berikut: 1) Altruism merupakan perilaku sukarela karyawan dalam memberikan
bantuan kepada rekan kerja, baik yang berhubungan langsung dengan tugas maupun di luar
pekerjaan formal; 2) Conscientiousness (kesadaran diri/hati nurani) adalah sikap individu yang
mencerminkan kedisiplinan serta tanggung jawab dalam menjalankan aturan yang telah
ditetapkan organisasi; 3) Sportsmanship (sportivitas) adalah sikap positif karyawan dalam
menghadapi situasi organisasi tanpa mudah mengeluh, mampu menerima kondisi yang ada,
serta tidak memperbesar masalah yang terjadi, dengan indikator: karyawan mampu menerima
kondisi kerja tanpa banyak mengeluh dan tidak membesar-besarkan masalah; 4) Civic virtue
(kebajikan sipil) merupakan bentuk keterlibatan aktif karyawan yang menunjukkan rasa peduli
terhadap keberlangsungan dan perkembangan organisasi, dengan indikator: karyawan
menunjukkan kepedulian dengan ikut berpartisipasi aktif dalam kegiatan dan perkembangan
organisasi; 5) Courtesy (kesopanan) adalah perilaku yang mencerminkan upaya menjaga
hubungan harmonis antar rekan kerja melalui sikap saling menghargai dan beretika dalam
berinteraksi, dengan indikator: karyawan menjaga hubungan harmonis dengan rekan kerja
melalui sikap saling menghargai dan sopan santun.

Self-Efficacy (X1)

Menurut Bandura (1997), Self-Efficacy yang dirasakan mengacu pada keyakinan pada
kemampuan seseorang untuk mengatur dan melaksanakan tindakan yang diperlukan untuk
menghasilkan pencapaian tertentu (Teng & Teng, 2025). Self-Efficacy atau efikasi diri
merupakan persepsi individu akan keyakinan kemampuannya melakukan tindakan yang
diharapkan. Self-Efficacy merupakan keyakinan bahwa seseorang mampu menjalankan
perilaku tertentu atau mencapai tujuan tertentu. Self-Efficacy adalah evaluasi seseorang
terhadap kemampuan atau kompetensinya untuk melakukan sebuah tugas, mencapai tujuan
atau mengatasi hambatan. Self-Efficacy adalah keyakinan seseorang akan kemampuan atau
kompetensinya atas kinerja tugas yang diberikan, mencapai tujuan atau mengatasi sebuah

hambatan (Hasito et al., 2025). Adapun indikator dan dimensi Self- Effiacacy menurut
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(Rahmat, 2025) sebagai berikut: 1) Level (tingkat kesulitan tugas) menggambarkan sejauh
mana seseorang merasa yakin dengan kemampuannya dalam menyelesaikan pekerjaan pada
berbagai tingkat kesulitan, baik tugas yang sederhana maupun yang bersifat kompleks. Hal ini
mencerminkan kemampuan individu dalam menghadapi dan mengatasi tantangan pekerjaan,
dengan indikator: kemampuan menghadapi dan mengatasi kesulitan dalam pekerjaan; 2)
Strength (kekuatan keyakinan) adalah seberapa kuat keyakinan seseorang terhadap
kemampuannya sendiri dalam menyelesaikan tugas yang diberikan. Keyakinan ini terlihat dari
sikap gigih dan tidak mudah menyerah meskipun menghadapi hambatan dalam pekerjaan, serta
tetap percaya diri dalam menyelesaikan setiap tugas yang diberikan, dengan indikator:
ketekunan dan kegigihan dalam menyelesaikan tugas meskipun menghadapi hambatan, serta
keyakinan dalam menyelesaikan tugas pekerjaan yang diberikan; 3) Generality (generalisasi)
merupakan tingkat keyakinan diri individu yang dapat diterapkan pada berbagai situasi atau
jenis pekerjaan yang berbeda.

Work Life Balance (X2)

Menurut Jeffrey H. Greenhaus dan Gary N. Powell (2006) Work-Life Balance kondisi
ketika seseorang mampu menyeimbangkan secara proporsional antara tuntutan pekerjaan dan
kehidupan pribadinya (Winarni & Afif, 2026). Konsep ini menunjukkan bagaimana individu
dapat mengatur serta menentukan prioritas antara aktivitas kerja dan kepentingan personal,
sehingga keduanya dapat berjalan selaras tanpa menimbulkan benturan antara peran di dunia
kerja dan kehidupan sehari-hari (Daffa et al., 2026). WLB dapat dipahami sebagai kondisi
keseimbangan antara tuntutan pekerjaan dan kehidupan di luar pekerjaan yang memungkinkan
individu untuk mengelola berbagai tanggung jawab secara bersamaan. Keseimbangan ini
membantu individu menyesuaikan diri dengan peran yang dimilikinya, baik dalam konteks
profesional maupun personal, sehingga tercipta harmoni antara kehidupan kerja dan kehidupan
pribadi (Gadzali, 2023). Adapun Indikator dan dimensi Work Life Balance menurut (Gaol &
Deti, 2023) sebagai berikut:

Time Balance

Dimensi ini berkaitan dengan kemampuan individu dalam membagi waktu secara
seimbang antara pekerjaan dan kehidupan pribadi. Indikator:

a) Keseimbangan waktu antara pekerjaan dan kehidupan pribadi
Work Involvement Balance

Dimensi ini menggambarkan keseimbangan dalam hal perhatian serta keterlibatan
emosional antara pekerjaan dan kehidupan pribadi. Indikator:

a) Keseimbangan keterlibatan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi.
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Satisfaction Balance

Dimensi ini menunjukkan tingkat kepuasan individu terhadap hasil kerja yang dicapai

serta kepuasan terhadap waktu yang dimiliki untuk kegiatan di luar pekerjaan. Indikator:
a) Kepuasan terhadap pekerjaan dan waktu di luar pekerjaan.
Kepuasan Kerja (2)

Menurut Edwin A. Locke (1976), kepuasan kerja keadaan emosional yang positif atau
menyenangkan sebagai hasil dari penilaian terhadap pekerjaan atau pengalaman kerja
seseorang (Sadariah & Utomo, 2026). Kepuasan Kerja merupakan kondisi yang diharapkan
oleh setiap individu dalam dunia kerja. Konsep ini bersifat sangat subjektif karena tingkat
kepuasan setiap karyawan berbeda-beda, tergantung pada nilai, kebutuhan, dan harapan yang
dimiliki masing-masing individu. Semakin banyak aspek pekerjaan yang sesuai dengan
preferensi dan ekspektasi seseorang, maka semakin tinggi pula tingkat kepuasan kerja yang
dirasakan (Sucahyowati, 2023). Adapun indikator dan dimensi Kepuasan Kerja menurut
(Nurmilawati et al., 2025) sebagai berikut: 1) Kepemimpinan: Dimensi ini melihat bagaimana
peran atasan dalam memengaruhi kepuasan kerja karyawan, terutama melalui gaya
kepemimpinan serta kemampuannya dalam memberikan motivasi; 2) Kebijakan manajemen:
Dimensi ini menggambarkan bagaimana kebijakan dan aturan perusahaan dipersepsikan oleh
karyawan, apakah sudah adil, terbuka, dan tidak membedakan perlakuan; 3) Balas jasa:
Dimensi ini berkaitan dengan imbalan yang diterima karyawan atas pekerjaan yang telah
dilakukan. Kepuasan kerja akan meningkat apabila kompensasi yang diberikan, seperti gaji,

dianggap sepadan dengan beban dan tanggung jawab pekerjaan.

Self-efficacy
(x1) 0)
RSN
Kepuasan -
Kerja
Y 2)
@

Kerangka Teoritis

Organizational
Citizenship
Behavior
(v)

Work-life
balance
(X2)

Gambar 1. Kerangka Teoritis.

Pengembangan Hipotesis

H1: Self-Efficacy berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja

H2: Self-Efficacy berpengaruh terhadap Organizational Citizenship Behavior
H3: Work-Life Balance berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja.
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H4: Work-Life Balance berpengaruh terhadap Organizational Citizenship Behavior.

H5: Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap Organizational Citizenship Behavior.

H6: Self-Efficacy berpengaruh terhadap Organizational Citizenship Behavior melalui
kepuasan kerja.

H7: Work-Life Balance berpengaruh terhadap Organizational Citizenship Behavior melalui

kepuasan kerja

3. METODE PENELITIAN
Tipe Penelitian
Metode penelitian ini menggunakan metode pendekatan kuantitatif dengan jenis

penelitian ekplanatori (explanatory research). Metode pendekatan ini bertujuan untuk menguji
hubungan antara variable sekaligus menjelaskan pengaruh yang terhejadi di antara variable
tersebut (Sekaran&Bougie,2016). Penulis menggunakan Data primer merupakan data yang
diperoleh secara langsung oleh peneliti dari responden atau subjek penelitian yang berkaitan
dengan variabel yang diteliti. Dalam penelitian ini, teknik pengumpulan data dilakukan melalui
penyebaran kuesioner serta studi pustaka. Kuesioner digunakan untuk memperoleh data
langsung dari responden, sedangkan studi pustaka dilakukan untuk mendukung penelitian
melalui berbagai sumber referensi yang relevan.
Populasi, Sampel dan Teknik Sampling

Populasi merupakan keseluruhan subjek, baik berupa individu, peristiwa maupun objek
lain yang memiliki karakteristik tertentu da menjadi dasar dalam penarikan kesimpulan
(Sekaran & Bougie, 2016). Dalam penelitian ini, populasi yang digunakan adalah seluruh
karyawan yang berkerja di PT Magnus Sedaya Selaras. Sampel merupakan bagian dari populasi
yang dipilih untuk mewakili keseluruhan karakteristik yang ada dalam populasi tersebut
(Sekaran & Bougie, 2016). Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan teknik sampel jenuh,
yaitu seluruh anggota populasi dijadikan sebagai responden. Dengan demikian, jumlah sampel
yang digunakan sebanyak 98 orang karyawan di PT Magnus Sedaya Selaras.
Jenis dan Data yang dikumpulkan

Penelitian ini menggunakan dua jenis data yatitu data primer merupakan data yang
diperoleh secara langsung oleh peneliti dari responden atau subjek penelitian yang berkaitan
dengan variable yang diteliti, melalui penyebaran kuesioner kepada karyawan PT Magnus
Sedaya Selaras dan data skunder diperoleh dari sumber lain yang telah tersedia, seperti

dokumen, perusahaan, profil organisasi serta literature yang relavan.
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Teknik Analisis Data

Ada beberapa teknik statistic yang digunakan didalam penelitian yaitu Uji Validitas
yang meliputi convergent validity, Average Variance Extracted (AVE), serta discriminant
validity. Uji Rehabilitas, Uji Inner Model untuk mengetahui hasil R-square dan Uji

Hipotesis.

4. HASIL DAN PEMBAHASAN
Hasil Uji Validitas

Pada penelitian ini, pengujian validitas instrument dalam PLS menggunakan validitas
konvergen yang terdiri dari nilai Factor Loading (Outer Loading) dan Average Variance
Extracted (AVE), dan uji validitas diskriminan diukur dari Fornell-Lacker Criterion dan Cross

Loading.

Self-efficacy (X1T)

Gambar 2. Nilai Outer Loading Awal.

Berdasarkan hasil uji validitas masing-masing variabel ditemukan nilai loading factor
SE.4 (0,688), SE.7 (0,698), WLB.6 (0,682), OCB.5 (0,669), OCB.9 (0,699), dan OCB.11
(0,642). Nilai outer loading masing-masing instrumen disajikan dalam Tabel 1 berikut ini:
Table 1. Nilai Outer Loading Awal.

Outer Loading  Self-Efficacy WLB KK OCB Keterangan
SE.1 0,788 Valid
SE.2 0,800 Valid
SE.3 0,782 Valid
SE.4 0,688 Tidak Valid
SE.5 0,718 Valid
SE.6 0,736 Valid
SE.7 0,698 Tidak Valid
SE.8 0,821 Valid
SE.9 0,822 Valid
WLB.1 0,870 Valid

WLB.2 0,824 Valid
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WLB.3 0,711 Valid
WLB.4 0,717 Valid
WLB.5 0,787 Valid
WLB.6 0,682 Tidak Valid
WLB.7 0,704 Valid
WLB.8 0,760 Valid
WLB.9 0,778 Valid
KK.1 0,810 Valid
KK.2 0,786 Valid
KK.3 0,759 Valid
KK.4 0,708 Valid
KK.5 0,719 Valid
KK.6 0,772 Valid
KK.7 0,744 Valid
KK.8 0,752 Valid
KK.9 0,705 Valid
OCB.1 0,759 Valid
0OCB.2 0,793 Valid
OCB.3 0,745 Valid
oCB.4 0,739 Valid
OCB.5 0,669 Tidak Valid
OCB.6 0,798 Valid
OCB.7 0,762 Valid
OCB.8 0,774 Valid
0OCB.9 0,699 Tidak Valid
OCB.10 0,831 Valid
0CB.11 0,642 Tidak Valid
OCB.12 0,750 Valid
OCB.13 0,749 Valid
OCB.14 0,760 Valid
OCB.15 0,791 Valid

Sumber: Data Diolah, 2026

Sehingga indikator yang memiliki loading Factor < 0,7 harus dikeluarkan dalam

penelitian ini agar seluruh indikator masing-masing variabel berhasil merefleksikan

variabelnya. Nilai outer loading keseluruhan setelah butir instrumen yang memiliki loading

factor < 0,7 dikeluarkan ditampilkan pada Gambar 3 berikut:
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Gambar 3. Model Outer Loading.
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Berdasarkan Gambar 3 dapat diketahui bahwa hasil uji validitas variabel Self-Efficacy,
Work-Life Balance, Kepuasan Kerja dan Organizational Citizenship Behavior indikator
memiliki nilai loading factor > 0,7 (Hair et al., 2021). Nilai outer loading masing-masing
instrumen disajikan dalam Tabel 2 berikut ini:

Tabel 2. Nilai Outer Loading.

Outer Loading  Self-Efficacy WLB KK OCB Keterangan
SE.1 0,788 Valid
SE.2 0,800 Valid
SE.3 0,782 Valid
SE.5 0,718 Valid
SE.6 0,736 Valid
SE.8 0,821 Valid
SE.9 0,822 Valid
WLB.1 0,870 Valid
WLB.2 0,824 Valid
WLB.3 0,711 Valid
WLB.4 0,717 Valid
WLB.5 0,787 Valid
WLB.7 0,704 Valid
WLB.8 0,760 Valid
WLB.9 0,778 Valid
KK.1 0,810 Valid
KK.2 0,786 Valid
KK.3 0,759 Valid
KK.4 0,708 Valid
KK.5 0,719 Valid
KK.6 0,772 Valid
KK.7 0,744 Valid
KK.8 0,752 Valid
KK.9 0,705 Valid
0OCB.1 0,759 Valid
0OCB.2 0,793 Valid
OCB.3 0,745 Valid
OCB.4 0,739 Valid
OCB.6 0,798 Valid
OCB.7 0,762 Valid
0OCB.8 0,774 Valid
0OCB.10 0,831 Valid
0OCB.12 0,750 Valid
0OCB.13 0,749 Valid
0OCB.14 0,760 Valid
0OCB.15 0,791 Valid

Sumber: Data Diolah, 2026

Berdasarkan tabel 2 outer loading terlihat bahwa masing-masing butir instrumen
memiliki nilai loading factor > 0,7, dimana instrumen yang memiliki nilai > 0,7 dinyatalan
memiliki validitas tinggi. Maka semua instrumen diatas dinyatakan valid.
Hasil Uji Average Variance Extracted (AVE)

Average Variance Extracted (AVE) digunakan untuk mengukur interkorelasi internal
yaitu korelasi antar instumen didalam model. Standar dari pengukuran AVE vyaitu nilai
koefisien > 0,5 (Hair et al., 2021). Berikut merupakan nilai (AVE) pada Tabel 3 di bawah ini:
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Tabel 3. Nilai Average Variance Extracted (AVE).

Variabel Nilai AVE Keterangan
Self-Efficacy 0,618 Valid
Work-Life Balance 0,594 Valid
Kepuasan Kerja 0,564 Valid
Organizational Citizenship Behavior 0,595 ~Valid

Sumber: Data Diolah, 2026

Berdasarkan Tabel 3 AVE dapat dijelaskan bahwa Self-Efficacy, Work-Life Balance,
Kepuasan Kerja dan Organizational Citizenship Behavior masing-masing memiliki AVE
sebesar 0,618, 0,594, 0,564, dan 0,595 yang berarti seluruh variabel telah memenuhi evaluasi
karena nilai koefisien AVE > 0,5.
Fornell-Larcker Criterion

Fornell-Larcker Criterion merupakan pengujian di mana nilai akar kuadrat Average
Variance Extracted (AVE) setiap konstruk laten harus lebih tinggi dari nilai kuadrat dari
korelasi tertinggi dengan konstruk laten lainnya. Berikut merupakan nilai Fornell-Larcker pada
Tabel 4.

Tabel 4. Interpretasi Hasil Fornell-Larcker.

Variabel Self-Efficacy WLB KK OCB
Self-Efficacy 0,786 0,799 0,623
Work-Life Balance 0,829 0,771 0,808 0,633
Kepuasan Kerja 0,751

Organizational Citizenship Behavior 0,803 0,771

Sumber: Data Diolah, 2026

Berdasarkan Tabel 4 fornell-larcker dapat dijelaskan bahwa nilai Average Variance
Extracted (AVE) pada seluruh variabel memiliki nilai lebih besar dari korelasi antar konstruk
dalam model, yang berarti bahwa seluruh variabel telah memenuhi kelayakan model evaluasi
Fornell-Larcker. Sehingga kesimpulan yang dapat ditarik adalah semua indikator masing-
masing variabel telah berhasil merefleksikan setiap variabelnya.
Hasil Uji Reliabilitas

Secara umum, pengujian reliabilitas instrumen dalam PLS menggunakan Composite
Reliability yaitu blok indikator yang mengukur suatu konstruk. Berikut merupakan nilai
Composite Reliability pada Tabel 5 dibawah ini:
Tabel 5. Interpretasi Hasil Uji Reliabilitas.

Variabel Cronbach Composite Keterangan
Alpha Reliability

Self-Efficay 0,897 0,919 Reliabel

Work-Life Balance 0,902 0,921 Reliabel

Kepuasan Kerja 0,903 0,921 Reliabel

Organizational Citizenship Behavior 0,938 0,946 _ Reliabel

Sumber: Data Diolah, 2026
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Berdasarkan Tabel 5 dapat dilihat bahwa seluruh variabel memiliki nilai Cronbach
alpha > 0,7 dan seluruh variabel memiliki nilai composite variable > 0,7. Hal ini menunjukan
bahwa seluruh variabel penelitian telah memenuhi composite reliability dan memiliki nilai
reliabilitas yang tinggi karena nilai composite variable juga> 0,7.

Hasil Uji R-Square

Perubahan nilai R-square dapat digunakan untuk menilai variasi pengaruh antara
variabel independen terhadap variabel dependen. Berikut merupakan nilai r- square pada Tabel
6 sebagai berikut:

Tabel 6. R-square.

Variabel R-square R-square Adjusted
Kepuasan kerja (2) 0,707 0,701
Organizatioanal Citizenship Behavior (Y) 0,646 0,634

Sumber: Data Diolah, 2026

Berdasarkan Tabel 6 R-square dapat dijelaskan bahwa Self-efficacy dan Work-life
balance mempunyai pengaruh moderat kuat (tinggi) terhadap variabel mediasi Kepuasan kerja
yaitu sebesar 0,707. Artinya, setiap perubahan pada variabel Self-efficacay dan Work-life
balance maka variabel mediasi Kepuasan kerja mengalami perubahan sebesar 70,7%
sedangkan 29,3% dipengaruhi oleh faktor diluar penelitian. Selain itu, Kepuasan kerja juga
mempunyai pengaruh moderat (sedang) terhadap Organizational Citizenship Behavior yaitu
sebesar 0,646. Artinya, setiap perubahan yang ada pada Self-Efficacy dan Work-Life Balance
serta variabel mediasi Kepuasan Kerja terhadap Organizational Citizenship Behavior maka
akan mengalami perubahan sebesar 64,6%. Sedangkan sisanya 35,4% dipengaruhi oleh faktor
diluar penelitian.
Hasil Uji F-Square

Nilai f-square adalah mengukur dampak dari konstruk prediktor tertentu pada
konstruk endogen (dependen). Pengukuran efek ini digunakan untuk mengevaluasi apakah
konstruk prediktor jika dihilangkan akan memiliki dampak besar pada nilai- nilai R-square dari
konstruk-konstruk endogen. Nilai f-square sebesar 0,02 untuk ukuran efek kecil, 0,15 untuk
ukuran efek sedang dan 0,35 untuk ukuran efek besar. Berikut merupakan nilai f-square pada
Tabel 7 sebagai berikut:

Tabel 7. F-Square.

Variabel F-square
Self-efficay 0,001
Work-life balance 0,001
Kepuasan kerja 0,605

Sumber: Data Diolah, 2026
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Berdasarkan Tabel 7 f-square dapat disimpulkan hasil pengujian efek sebagai berikut:
1. Variabel Self-Efficacy memiliki dampak yang kecil pada nilai f-square variabel
Organizational Citizenship Behavior yaitu sebesar 0,001.
2. Variabel Work-Life Balance memiliki dampak yang kecil pada nilai f-square variabel
Organizational Citizenship Behavior yaitu sebesar 0,001.
3. Variabel Kepuasan Kerja memiliki dampak yang besar pada nilai f-square variabel
Organizational Citizenship Behavior yaitu sebesar 0,605.
Hasil Uji Goodness of Fit (GoF)

Pengujian Goodness of Fit (GoF) dilakukan pada suatu penelitian bertujuan untuk
mengetahui tingkat kesesuaian dan kelayakan suatu model penelitian. Nilai Goodness of Fit
(GoF) dibagi menjadi tiga kategori yaitu 0,1 berarti kecil 0,25 berarti sedang 0,38 berarti besar
(Hair et al., 2021). Berikut merupakan nilai AVE pada Tabel 8 sebagai berikut:

Tabel 8. Goodness of Fit.

Variabel Nilai AVE R square Adjusted
Self-efficacy 0,618

Work-life balance 0,594

Kepuasan kerja 0,564 0,701
Organizational citizenship behavior 0,595 0,634

Rata-rata 0,593 0,668

Sumber: Data Diolah, 2026
Berdasarkan Tabel 8 di atas dapat dijelaskan bahwa nilai rata-rata AVE adalah 0,587

dan nilai R-square adjusted adalah 0,668. Maka nilai GoF sebesar:

GoF = /AVE x R?

GoF = \/0,593 x 0,668

GoF = 0,629
Nilai Goodness of Fit (GoF) pada penelitian ini adalah sebesar 0,629 yang berarti

tingkat kesesuaian dan kelayakan model penelitian ini dinyatakan besar karena mencapai >
0,38.
Hasil Uji Hipotesis dan Pembahasan

Untuk menguji hipotesis dengan PLS, dapat dengan melihat t-statistik atau p- value yang
terdapat pada setiap variabel untuk melihat pengaruh serta tingkat signifikansinya. Dalam
pengujian hipotesis dengan menggunakan metode bootstrapping, model penelitian dilihat dari
uji direct effect (efek langsung) untuk membuktikan keberhasilan penelitian dengan

menggunakan variabel-variabel dalam penelitian. Hasil uji hipotesis yang menunjukkan hasil
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pengujian tingkat signifikansi yang dilihat melalui t-statistik atau p-values disajikan pada Tabel
9

Tabel 9. Uji Hipotesis Pengaruh Langsung.

Variabel T-Tabel T-Statistik P-Value
Self-efficacy -> Kepuasan kerja 3,436 0,001
Self-efficacy -> OCB 0,326 0,744
WLB -> Kepuasan kerja 1,96 4,206 0,000
WLB -> OCB 0,263 0,793
Kepuasan kerja -> OCB 8,732 0,000

Sumber: Data Diolah, 2026

Hasil Pengaruh Langsung

Penelitian ini mengajukan sebanyak lima hipotesis. Melalui hasil t-statistik yang
diperoleh, dapat diketahui tingkat signifikansi pengaruh antar variabel independen terhadap
variabel dependen. Dalam penelitian ini, kriteria pengujian signifikansi mengacu pada
pendekatan PLS-SEM, yaitu apabila nilai t-statistik > 1,96 (two-tailed, a. = 0,05) maka pengaruh
dinyatakan signifikan (Hair et al, 2021). selanjutnya, berdasarkan nilai P-value , apabila nilai
P-value pada setiap variabel < 0,05 maka HO ditolak. Pengaruh positif dapat dilihat melalui
original sampel. Hasil ringkasan pengujian pengaruh langsung yaitu sebagai berikut:
Pengaruh Self-Efficacy Terhadap Kepuasan kerja

Berdasarkan hasil pengujian, variabel Self-Efficacy terhadap Kepuasan Kerja memiliki
nilai t-statistik sebesar 3,436 dan p-value sebesar 0,001. Maka H1 diterima karena nilai t-
statistik lebih besar dari 1,96 dan nilai p-value lebih kecil dari 0,05. Dengan demikian, dapat
disimpulkan bahwa HO ditolak dan H1 diterima. Hal ini menunjukkan bahwa variabel Self-
Efficacy berpengaruh signifikan secara langsung terhadap Kepuasan Kerja pada karyawan PT
Magnus Sedaya Selaras di Jakarta Barat.
Pengaruh Self-Efficacy Terhadap Organizational Citizenship Behavior

Berdasarkan hasil pengujian, variabel Self-Efficacy terhadap Organizational
Citizenship Behavior memiliki nilai t-statistik sebesar 0,326 dan p-value sebesar 0,744. Maka
H2 ditolak karena nilai t-statistik lebih kecil dari 1,96 dan nilai p-value lebih besar dari 0,05.
Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa HO diterima dan H2 ditolak. Hal ini menunjukkan
bahwa variabel Self-Efficacy tidak berpengaruh signifikan secara langsung terhadap
Organizational Citizenship Behavior pada karyawan PT Magnus Sedaya Selaras di Jakarta
Barat.
Pengaruh Work-Life Balance Terhadap Kepuasan kerja
Berdasarkan hasil pengujian, variabel Work-life Balance terhadap Kepuasan Kerja

memiliki nilai t-statistik sebesar 4,206 dan p-value sebesar 0,000. Maka H3 diterima karena
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nilai t-statistik lebih besar dari 1,96 dan nilai p-value lebih kecil dari 0,05. Dengan demikian,
dapat disimpulkan bahwa HO ditolak dan H3 diterima. Hal ini menunjukkan bahwa variabel
Work-life Balance berpengaruh signifikan secara langsung terhadap Kepuasan Kerja pada
karyawan PT Magnus Sedaya Selaras di Jakarta Barat.
Pengaruh Work-Life Balance Terhadap Organizational Citizenship Behavior
Berdasarkan hasil pengujian, variabel Work-life Balance terhadap Organizational

Citizenship Behavior memiliki nilai t-statistik sebesar 0,263 dan p-value sebesar 0,793. Maka
H4 ditolak karena nilai t-statistik lebih kecil dari 1,96 dan nilai p-value lebih besar dari 0,05.
Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa HO diterima dan H4 ditolak. Hal ini menunjukkan
bahwa variabel Work-life Balance tidak berpengaruh signifikan secara langsung terhadap
Organizational Citizenship Behavior pada karyawan PT Magnus Sedaya Selaras di Jakarta
Barat.
Pengaruh Kepuasan kerja Terhadap Organizational Citizenship Behavior

Berdasarkan hasil pengujian, variabel Kepuasan Kerja terhadap Organizational
Citizenship Behavior memiliki nilai t-statistik sebesar 8,732 dan p-value sebesar 0,000. Maka
H5 diterima karena nilai t-statistik lebih besar dari 1,96 dan nilai p-value lebih kecil dari 0,05.
Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa HO ditolak dan H5 diterima. Hal ini menunjukkan
bahwa variabel Kepuasan Kerja berpengaruh signifikan secara langsung terhadap
Organizational Citizenship Behavior pada karyawan PT Magnus Sedaya Selaras di Jakarta
Barat.
Hasil Uji Tidak Langsung

Uji mediasi (indirect effect) digunakan untuk menguji hubungan tidak langsung antara
variabel independen dan variabel dependen melalui variabel mediasi dalam model penelitian
dengan melihat nilai t-statistik dan p-value (Hair et al, 2021). Dalam penelitian ini, kriteria
pengujian signifikansi mengacu pada pendekatan PLS-SEM, yaitu apabila nilai t-statistik >
1,96 (two-tailed, o = 0,05) maka pengaruh dinyatakan signifikan. Selanjutnya, berdasarkan
nilai p-value, apabila nilai p-value pada setiap variabel < 0,05 maka HO ditolak. Pengaruh
positif dapat dilihat melalui original sampel. Hasil ringkasan pengujian pengaruh tidak
langsung yaitu sebagai berikut:

Tabel 10. Uji Hipotesis Pengaruh Tidak Langsung.

Variabel T-Tabel T-Statistik P-Value
Self-efficacy -> OCB -> Kepuasan kerja 3,161 0,002
WLB -> OCB -> Kepuasan kerja 1,96 3,715 0,000

Sumber: Data Diolah, 2026
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Pengaruh Self-efficacy Terhadap Organizational Citizenship Behavior Dimediasi
Kepuasan kerja

Berdasarkan hasil pengujian, ditemukan bahwa Kepuasan Kerja secara signifikan
memediasi pengaruh Self-Efficacy terhadap Organizational Citizenship Behavior, dengan nilai
t-statistik sebesar 3,161 dan p-value sebesar 0,002. Maka H6 diterima karena nilai t-statistik
lebih besar dari 1,96 dan nilai p-value lebih kecil dari 0,05. Dengan demikian, dapat
disimpulkan bahwa HO ditolak dan H6 diterima. Hal ini menunjukkan bahwa variabel
Kepuasan Kerja mampu memediasi secara signifikan pengaruh Self-Efficacy terhadap
Organizational Citizenship Behavior pada karyawan PT Magnus Sedaya Selaras di Jakarta
Barat.
Pengaruh Work-life balance Terhadap Organizational Citizenship Behavior Dimediasi
Kepuasan kerja

Berdasarkan hasil pengujian, ditemukan bahwa Kepuasan Kerja secara signifikan
memediasi pengaruh Work-life Balance terhadap Organizational Citizenship Behavior, dengan
nilai t-statistik sebesar 3,715 dan p-value sebesar 0,000. Maka H7 diterima karena nilai t-
statistik lebih besar dari 1,96 dan nilai p-value lebih kecil dari 0,05. Dengan demikian, dapat
disimpulkan bahwa HO ditolak dan H7 diterima. Hal ini menunjukkan bahwa variabel
Kepuasan Kerja mampu memediasi secara signifikan pengaruh Work-life Balance terhadap
Organizational Citizenship Behavior pada karyawan PT Magnus Sedaya Selaras di Jakarta

Barat.

5. KESIMPULAN DAN SARAN
Kesimpulan
Berdasarkan hasil analisis data dan pengujian hipotesis yang telah dilakukan
menggunakan model PLS-SEM dengan bantuan aplikasi SmartPLS versi 4.1 melalui teknik
bootstrapping untuk menguji tujuh hipotesis, penelitian ini bertujuan untuk mengetahui
pengaruh Self-Efficacy dan Work-Life Balance terhadap Organizational Citizenship Behavior
dengan Kepuasan Kerja sebagai variabel mediasi. Berdasarkan pembahasan yang telah
diuraikan pada bab sebelumnya, maka hasil analisis data dan pengujian hipotesis dalam
penelitian ini dapat disimpulkan sebagai berikut:
1. Self-Efficacy berpengaruh signifikan secara langsung terhadap Kepuasan Kerja pada
karyawan PT Magnus Sedaya Selaras di Jakarta Barat.
2. Self-Efficacy tidak berpengaruh signifikan secara langsung terhadap Organizational

Citizenship Behavior pada karyawan PT Magnus Sedaya Selaras di Jakarta Barat.
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Work-Life Balance berpengaruh signifikan secara langsung terhadap Kepuasan Kerja
pada karyawan PT Magnus Sedaya Selaras di Jakarta Barat.

Work-Life Balance tidak berpengaruh signifikan secara langsung terhadap
Organizational Citizenship Behavior pada karyawan PT Magnus Sedaya Selaras di
Jakarta Barat.

Kepuasan Kerja berpengaruh signifikan secara langsung terhadap Organizational
Citizenship Behavior pada karyawan PT Magnus Sedaya Selaras di Jakarta Barat.
Kepuasan Kerja secara signifikan memediasi pengaruh Self-Efficacy terhadap
Organizational Citizenship Behavior pada karyawan PT Magnus Sedaya Selaras di
Jakarta Barat. Dalam penelitian ini, Kepuasan Kerja berperan sebagai full mediation
(mediasi penuh) karena pengaruh langsung Self-Efficacy terhadap OCB tidak signifikan,
sedangkan pengaruh tidak langsung melalui Kepuasan Kerja signifikan. Hal ini
menunjukkan bahwa Self-Efficacy dapat meningkatkan OCB melalui peningkatan
Kepuasan Kerja.

Kepuasan Kerja secara signifikan memediasi pengaruh Work-Life Balance terhadap
Organizational Citizenship Behavior pada karyawan PT Magnus Sedaya Selaras di
Jakarta Barat. Dalam penelitian ini, Kepuasan Kerja berperan sebagai full mediation
(mediasi penuh) karena pengaruh langsung Work-Life Balance terhadap OCB tidak
signifikan, sedangkan pengaruh tidak langsung melalui Kepuasan Kerja signifikan. Hal
ini menunjukkan bahwa Work-Life Balance dapat meningkatkan OCB melalui

peningkatan Kepuasan Kerja.

Saran

Saran untuk Perusahaan

1.

254

PT Magnus Sedaya Selaras perlu meningkatkan kepuasan kerja karyawan, karena
berdasarkan hasil penelitian variabel ini terbukti memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap OCB. Upaya yang dapat dilakukan antara lain melalui pemberian
kompensasi yang adil, penerapan kebijakan kerja yang transparan, peningkatan kualitas
kepemimpinan, serta penciptaan lingkungan kerja yang nyaman dan mendukung.
Perusahaan perlu meningkatkan Self-Efficacy karyawan melalui program pelatihan,
pengembangan kompetensi, coaching, mentoring, serta pemberian kepercayaan yang
lebih besar dalam menyelesaikan pekerjaan. Meskipun tidak berpengaruh langsung
terhadap OCB, Self-Efficacy terbukti mampu meningkatkan kepuasan kerja yang pada
akhirnya mendorong terbentuknya perilaku OCB.
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3. Perusahaan perlu memperhatikan dan meningkatkan Work-Life Balance karyawan
dengan mengelola beban kerja secara proporsional, memberikan fleksibilitas kerja yang
sesuai, serta mendukung keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi.
Keseimbangan tersebut dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan sehingga
berdampak pada meningkatnya perilaku OCB dalam organisasi.

4. Manajemen perlu mengintegrasikan program peningkatan Self-Efficacy dan Work-Life
Balance dalam strategi pengelolaan sumber daya manusia karena kedua variabel tersebut
terbukti berpengaruh terhadap kepuasan kerja yang menjadi faktor penting dalam
meningkatkan OCB karyawan.

Saran Untuk Peneliti Selanjutnya

Bagi peneliti selanjutnya disarankan untuk menggunakan jumlah sampel yang lebih besar
serta memperluas subjek dan wilayah penelitian pada berbagai sektor industri, sehingga hasil
penelitian dapat lebih representatif dan memiliki tingkat generalisasi yang lebih tinggi.

Bagi peneliti selanjutnya disarankan untuk menambahkan variabel lain yang berpotensi
memengaruhi Organizational Citizenship Behavior, seperti komitmen organisasi, budaya
organisasi, lingkungan Kkerja, kepemimpinan, motivasi kerja, Work engagement, maupun
Perceived Organizational support sehingga dapat memberikan pemahaman yang lebih
komprehensif mengenai faktor-faktor yang memengaruhi OCB.

Bagi peneliti selanjutnya disarankan untuk mengembangkan model penelitian dengan
menggunakan variabel mediasi atau moderasi lainnya yang diduga mampu menjelaskan
hubungan antara Self-Efficacy, Work-Life Balance, Kepuasan Kerja, dan OCB secara lebih
mendalam.

Bagi peneliti selanjutnya disarankan untuk menggunakan pendekatan mixed method
dengan menggabungkan metode kuantitatif dan kualitatif. Pendekatan ini diharapkan dapat
memberikan gambaran yang lebih menyeluruh mengenai hubungan antara Self-Efficacy, Work-
Life Balance, Kepuasan Kerja, dan Organizational Citizenship Behavior. Data kuantitatif dapat
digunakan untuk menguji hubungan antarvariabel, sedangkan data kualitatif melalui
wawancara atau observasi dapat membantu memahami pengalaman serta pandangan karyawan
terkait perilaku kerja mereka. Dengan demikian, hasil penelitian yang diperoleh dapat menjadi

lebih mendalam dan komprehensif.
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