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Abstract

The purpose of this study is to ascertain if organizational commitment, work-life balance, and
work engagement significantly impact organizational citizenship behavior at the PT Bank
Central Asia Green Garden branch in West Jakarta. There were 52 workers at PT Bank Central
Asia that made up the study's sample. A Likert scale questionnaire was used to gather the data,
and Microsoft Excel 2021 and SPSS v. 22 were used to process the results. In this study,
saturated sampling with non-probability sampling was employed as the sample method.
Multiple linear regression analysis is the study method employed. The study's findings indicate
that organizational citizenship behavior is positively and significantly impacted by the work-
life balance variable, positively and significantly impacted by the organizational commitment
variable, and not significantly impacted by the work-involvement variable.

Keywords: Work Life Balance, Work Engagement, Organizational Commitment and
Organizational Citizenship Behavior

1. Pendahuluan .
Salah satu sumber daya organisasi yang sangat penting untuk pencapaian tujuan organisasi
adalah sumber daya manusianya. Di era globalisasi saat ini, sebuah perusahaan
membutuhkan sumber daya manusia yang berkualifikasi tinggi, memiliki kesehatan fisik
dan mental yang baik agar dapat bersaing dan memberikan layanan terbaik. Berada di
industri perbankan dan jasa keuangan, yang didirikan atas dasar kepercayaan, PT Bank
Central Asia tahu betapa pentingnya layanan pelanggan yang baik bagi kesuksesan bisnis
secara keseluruhan. Selain itu, pegawai di PT Bank Central Asia juga harus mampu
memupuk sifat sukarela dan gotong royong antar rekan kerja. Seiring dengan berjalannya
waktu maka dari itu organizational citizenship behavior karyawan di PT Bank Central Asia
ini perlu ditingkatkan agar karyawan dapat meningkatkan efektifitas dalam kinerja yang
baik. Perilaku organizational citizenship behavior bukan menjadi persyaratan yang tertulis
pada deskripsi jabatan formal dan tidak terikat pada“kontrak yang mengikat dengan
perusahaan, namun lebih mudah ditentukan oleh masing-masing individu, sehingga
tindakan organizational citizenship behavior bersifat bebas dan eksplisit.”

Faktor yang dapat mempengaruhi tinggi rendahnya organizational citizenship
behavior salah satunya yaitu work life balance, juga dikenal sebagai keseimbangan
kehidupan kerja, adalah keadaan di mana orang mampu membagi dan mengelola pekerjaan,
rumah, dan komitmen lainnya tanpa menimbulkan konflik. Hal ini mengarah pada tingkat
motivasi, produktivitas, dan loyalitas yang lebih tinggi terhadap pekerjaan seseorang.
Faktor lain yang mempengaruhi organizational citizenship behavior yaitu keterlibatan
kerja menurut Pudjiomo dan Sahrah (2019) bahwa keterlibatan kerja itu karyawan yang
terlibat dalam pekerjaan mereka, dikenal menjadi orang yang termotivasi, sebagai
akibatnya karyawan cenderung buat bekerja keras dan efisien dari pada karyawan lain pada
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mencapai akibat prestasi dan diperhatikan perusahaan. Bahwa keteribatan kerja dalam
kinerja yang baik akan mengarah pada OCB. keterlibatan kerja yang tinggi akan
mengakibatkan tingginya OCB pada karyawan dalam suatu organisasi, serta sebaliknya,
rendahnya keterlibatan kerja akan menyebabkan rendahnya OCB di karyawan.

Dan yang terakhir, komponen penting dari Organizational Citizenship Behavior
yaitu Komitmen organisasi. berfungsi sebagai indikator perilaku seorang karyawan harus
memiliki komitmen organisasi untuk mendukung organisasi tertentu dan berharap untuk
tetap menjadi anggotanya. Komitmen organisasi menurut (Aisyah, 2023) adalah dorongan
internal seseorang untuk mengutamakan kepentingan organisasi dan terlibat dalam
tindakan yang memajukan kinerja organisasi sesuai dengan tujuannya.

Organizational Citizenship Behavior (OCB)

Menurut Zalfa dan Sugesti (2020), Organizational Citizenship Behavior (OCB) adalah sikap
atau perilaku karyawan yang melampaui tugas pokoknya. OCB yang baik dihasilkan dari
karyawan yang mampu bersimpati, memahami orang lain, lingkungan sekitar, serta
menyesuaikan diri dengan cita-cita pribadi dan profesionalnya. Sementara itu, Aisyah
(2023) menjelaskan bahwa OCB merupakan komitmen sukarela individu terhadap
perusahaan atau organisasi di luar kewajiban kontraknya. Dengan kata lain, OCB terjadi
ketika seseorang bertindak dengan cara yang memberi nilai tambah pada lingkungan kerja,
baik secara sosial maupun psikologis, di luar tanggung jawab yang ditugaskan.

Work-Life Balance

Menurut Iroth et al. (2022), keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi dikenal
sebagai Work-Life Balance. Seorang pekerja yang mampu mengatur waktu secara efektif
antara pekerjaan, kewajiban pribadi, aktivitas waktu luang, dan kehidupan keluarga
dianggap memiliki keseimbangan kehidupan kerja. Namun, istilah ini memiliki berbagai
makna teknis. May dan Shalahudin (2021) menyatakan bahwa Work-Life Balance mengacu
pada kemampuan individu untuk membagi dan mengelola tanggung jawab kerja, kehidupan
keluarga, dan kewajiban lainnya. Hal ini bertujuan untuk mencegah konflik antara
pekerjaan dan kehidupan pribadi serta meningkatkan motivasi, produktivitas, dan loyalitas
terhadap pekerjaan.

Keterlibatan Kerja

Menurut Jusup (2021), keterlibatan kerja adalah sejauh mana anggota staf secara aktif
terlibat dalam berbagai aktivitas dan tugas di dalam organisasi, dengan diberikan
wewenang untuk mengambil inisiatif dan keputusan sendiri. Hal ini dapat menumbuhkan
rasa akuntabilitas. Sari dan Kurniawan (2023) mendefinisikan keterlibatan kerja sebagai
keadaan mental yang positif dan memuaskan terkait pekerjaan, yang ditandai dengan
semangat, pengabdian, dan penyerapan.

Komitmen Organisasi

Aisyah (2020) mendefinisikan komitmen organisasi sebagai sejauh mana seorang pekerja
merasa percaya diri terhadap cita-cita dan tujuan perusahaan, sehingga ingin tetap
bertahan di organisasi tersebut. Pekerja yang memiliki hubungan emosional dengan
organisasi cenderung berbagi cita-cita yang sama, bersedia memberikan kontribusi lebih
besar, termasuk berbagi ide dan bekerja dengan tekun (conscientiousness). Sementara itu,
menurut Darmawan (2013) dalam Sihombing et al. (2023), komitmen organisasi adalah
keinginan seorang karyawan untuk tetap menjadi anggota suatu organisasi serta
kesediaannya untuk berupaya secara signifikan demi membantu organisasi mencapai
tujuannya.

Keterlibatan “kerja, komitmen organisasi, dan Work-Life Balance yang sehat akan
membantu menghasilkan dan mempertahankan organizational citizenship behavior dan
membantu mencapai tujuannya. Berdasarkan latar belakang informasi di atas peneliti
tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Work-Life Balance,
Keterlibatan Kerja, dan Komitmen Organisasi Terhadap Organizational Citizenship
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Behavior (OCB)” Studi Pada Karyawan PT. Bank Central Asia cabang Green Garden Jakarta
Barat).

2. Metode .
Metode penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode penelitian kuantitatif
dengan penelitian deskriptif. Penelitian ini bersifat asosiatif dan bertujuan untuk
mengindentifikasi pengaruh lingkungan kerja, kompensasi, dan pelatihan. Kerangka
pemikiran adalah dasar pemikiran dari penelitian yang telah disitentiskan dari fakta-fakta,
observasi dan telah kepustakaan. Kerangka pemikiran dapat disajikan dengan bagian yang
menunjukan alur pikiran peneliti serta keterkaitan antar variabel yang diteliti. Kerangka
pemikiran merupakan gambaran dari semua penelitian yang telah dilakukan. kerangka
pemikiran merupakan model konseptual tentang bagaimana teori berhubungan dengan
berbagai faktor yang telah diidentifikasi sebagai masalah yang penting.

Work-Life Balance
X1 H
) . Hy
Keterlibatan Kerja Organizational
X ™ Citizenship Behavior
/ ¥
Komitmen Organisasi
X3
Gambar 1 Kerangka Berfikir
X1, X2, X3 = Variabel Independen (Bebas)
Y = Variabel Dependen (Terikat)
Keterangan :
Y = Organizational Citizenship Behavior
X1 = Work-Life Balance
X = Keterlibatan Kerja
X3 = Komitmen Organisasi

Populasi Dan Sampel Penelitian.

Dengan memanfaatkan teknik sampling jenuh, semua pegawai (40 orang) di Bagian Umum
Inspektorat Jenderal Kementerian Pertanian, Pasar Minggu, Jakarta Selatan, dijadikan
sampel penelitian.

Teknik Pengumpulan Data Penelitian

Secara umum terdapat empat macam teknik pengumpulan data, yaitu : observasi,
wawancara, Kuesioner (Angket), dan gabungan/triangulasi.

a. Observasi, Observasi dalam penelitian ini tidak dilakukan dikarenakan tempat
penelitian adalah tempat peneliti bekerja.

b. Wawancara/ Interview, Wawancara terstruktur di gunakan sebagai teknik
pengumpulan data, nila peneliti atau pengumpul data telah mengetahui dengan
pasti tentang informasi apa yang akan di peroleh.

c. Kuesioner (Angket), Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang di
lakukan dengan cara memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis
kepada responden untuk di jawabnya.
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Jenis Data
Dalam penelitian ini penulis menggunakan jenis data primer dan sekunder sebagai berikut:
a. Data Primer adalah data mentah yang telah diolah langsung oleh penulis dari
responden individual yaitu berupa kuesioner tentang kemudahan menggunakan,
kualitas produk, harga dan kepuasan konsumen.
b. Data Sekunder adalah data yang sudah diolah oleh pemilik usaha seperti tentang
sejarah umum perusahaan, struktur organisasi, dan kondisi usaha lainnya.

Teknik Pengujian Data
Data yang terkumpul dalam penelitian ini akan diolah dengan menggunakan teknik-teknik
statistika sebagai berikut :
a. Statistik deskriptif, Menggunakan distribusi frekuensi untuk menggambarkan
variabel geografis (untuk mengetahui profil responden secara umum).
b. Statistik Inferensial, Statistik inferensial digunakan untuk menguji hipotesis yang
terdapat pada penelitian ini.

Teknik Statistik

Teknik Statistik yang digunakan adalah analisis validitas dan reliabilitas, korelasi, regresi
linear berganda dan uji hipotesis (uji asumsi klask yaitu uji normalitas, uji multikolinieritas,
uji heterokedastisitas, alat analisa data yaitu analisis korelasi sederhana, analisis regresi
linier berganda, uji hipotesis yaitu dengan uji parsial atau uji t), determinasi uji R2).
Pengolahan data pada penelitian ini dilakukan dengan bantuan komputer melalui program
SPSS (Statistical Product and Service Solutions).

3. Hasil dan Pembahasan .
Uji Validitas.

Uji validitas dilakukan untuk mengetahui apakah instrumen yang digunakan benar-benar
dapat mengukur aspek-aspek yang sesuai dengan tujuan penelitian, seperti lingkungan
kerja, kompensasi kerja, pelatihan, dan kepuasan kerja. Hasil uji validitas yang signifikan
menunjukkan bahwa instrumen dapat digunakan dalam analisis lebih lanjut. Hasil uji
validitas dalam item penataan variabel X1, X2, X3 dan Y, terlihat bahwa telah valid nilai
Correct Item Total Correlation > R-Tabel (0,312) seperti tabel dibawah ini:
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Item Pernyataan Correct R Si
Variabel Penelitian Dalam Item Total 3 A 12 Keterangan
; ] Tabel | (a=0,05)
Kuesioner Correlation

Xl.1 510
X1.2 581
X1.3 454

nglm(“xg?;‘ Karjn g: _'fég 0312 0.05 Valid
X16 404
X1.7 538
X138 468
X211 314
X2.2 571
s G X233 456

b X24 548 0312 0.05 Valid
X} X255 664
X26 664
X277 666
X311 317
X3.2 457

Pd(‘;;;')‘a“ gi gf 0312 0,05 Valid
X3.5 716
X36 507
¥:1 686

Kepuasan kerja 22 L .

s, 563 0,312 0.05 Valid
) Y4 773
Y5 750

Sumber: OQuiput Statistical Product and Social Science (SPSS) Fersion 27.

Hasil uji validitas yang signifikan menunjukkan bahwa semua variabel valid maka
instrumen dapat digunakan dalam analisis lebih lanjut.

Uji Reliabilitas.

Uji reliabilitas digunakan untuk mengukur konsistensi instrumen. Hasil uji reliabilitas yang
tinggi menandakan bahwa instrumen tersebut dapat memberikan hasil yang konsisten jika
digunakan dalam kondisi yang sama pada waktu yang berbeda. Berikut adalah tabel nilai
CA yang didapatkan tiap variabel:

Variabel Penelitian Cn;::;;h,s Keterangan
X1 791 Reliable.
X2 817 Reliable.
X3 747 Reliable.
Y 874 Reliable.

Sumber: Output Statistical Product and Social Science (SPSS) Version 27.

Hasil uji reliabilitas yang tinggi menandakan bahwa instrumen tersebut dapat
memberikan hasil yang konsisten jika digunakan dalam kondisi yang sama pada waktu
yang berbeda. Berdasarkan nilai CA, instrumen penelitian ini memiliki reliabilitas baik,
menunjukkan konsistensi dalam mengukur konstruk yang sama.
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Uji Normalitas Kolmogorov Smirnov

Uji Normalitas Kolmogorov-Smirnov (K-S) adalah salah satu metode statistik yang
digunakan untuk menentukan apakah distribusi data sampel mengikuti distribusi normal
atau tidak. Uji ini membandingkan distribusi kumulatif dari data sampel dengan distribusi
kumulatif yang diharapkan (distribusi normal). Uji K-S sangat berguna dalam analisis
statistik, terutama ketika kita ingin menggunakan uji parametrik yang mengasumsikan data
berdistribusi normal, seperti ANOVA dan regresi linear.

One-Sample Kobmogorowv-Smarmov Test

Tnstandardize d Fesidual

| = 40
IMormal Parameters* " Iean 0000000
Std Dewnation 1.745%1320

FMost Extrome 141
Differences 113
-. 141

Test Stahshkc 141
Asvamp S (2 -tadled) oa5"
Pdonte Carlo Sig (2 Sig 375
tansc) 9985 Confidsnce Lower Bound 362
Intcrval Upper Bound 387

a Test distnbution 15 Menmal

b Calculated fFom data

c. Lifhefars Sigraficance Correcton

d Based on 10000 sampled tables with startmg seed 2000000

Sufﬁber: Output Statistical Product and Social Science (SPSS) Version 27
Mengacu pada tabel di atas, nilai signifikansi Monte Carlo sekitar 0,375, melebihi 0,05,
memperlihatkan asumsi normalitas residual dalam model regresi terpenuhi.

Uji Multikolinearitas

Adalah metode dalam analisis regresi untuk memeriksa apakah terdapat korelasi yang
tinggi di antara variabel independen dalam model regresi. Multikolinearitas terjadi ketika
dua atau lebih variabel independen memiliki hubungan linear yang kuat, yang dapat
menyebabkan masalah dalam interpretasi hasil analisis regresi dan memengaruhi estimasi
koefisien regresi.

Jika terjadi multikolinearitas, koefisien regresi menjadi tidak stabil, artinya perubahan kecil
dalam data dapat menyebabkan perubahan besar pada nilai koefisien. Hal ini juga dapat
menyebabkan kesulitan dalam menentukan pengaruh masing-masing variabel independen
terhadap variabel dependen. Uji multikolinearitas penting dalam penelitian kuantitatif
untuk memastikan model regresi yang digunakan memiliki estimasi yang andal dan dapat
diinterpretasikan dengan baik.

Coefficients?
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients Zollimeanty Statishes
B St Beta [ Sig Tolerance VIF
3820 356 184
K1) 119 073 401 691 413 2423
X 161 131 250 3.335 038 338 1963
438 145 468 3030 005 579 1.728

a. Dependent Vanable: Kepuasan Kena (Y,

Sumber: Output Statistical Product and Social Science (SPSS) Version 27.
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Analisis menunjukkan bahwa nilai toleransi semua variabel (X1, X2, X3) melebihi 0,1 dan
nilai VIF lebih rendah dari 10, menandakan tidak ada isu multikolinearitas dalam model.

Uji Heteroskedastisitas

Adalah metode dalam analisis regresi untuk memeriksa apakah varians dari residual atau
galat (error) model regresi konstan atau tidak. Dalam regresi linier, asumsi
heteroskedastisitas mengharuskan varians residual bersifat konstan atau homogen di
seluruh rentang nilai variabel independen. Ketika varians dari error berubah atau tidak
konstan (tidak homogen), maka kondisi ini disebut heteroskedastisitas.

Jika terjadi heteroskedastisitas, hasil analisis regresi menjadi kurang andal karena estimasi
koefisien regresi memiliki variabilitas yang tinggi dan menyebabkan estimasi tidak efisien.
Hal ini juga mempengaruhi kesalahan standar dan nilai p-value, sehingga uji signifikansi
menjadi tidak valid.

3

Regression Studentized Residual
®
°
°
[
°

- '] 1 2 3
Regression Standardized Predicted Value

Sumber: Output Statistical Product and Social Science (SPSS) Version 27.
Plot residual menunjukkan titik data tersebar merata di sekitar garis nol tanpa pola
sistematis, menandakan bahwa asumsi homoskedastisitas terpenuhi. Dengan kata lain,
varians residual konstan untuk semua pengamatan, sehingga model regresi dapat
digunakan untuk inferensi statistik.

Uji Parsial (Uji t)

Adalah metode statistik dalam regresi linier yang digunakan untuk mengetahui pengaruh
satu variabel independen terhadap variabel dependen secara parsial (individual), dengan
mengendalikan variabel independen lainnya dalam model. Dalam konteks regresi linier
berganda, Uji T dilakukan untuk setiap variabel independen untuk menguji apakah
koefisien regresi dari variabel tersebut signifikan atau tidak dalam mempengaruhi variabel
dependen.

Coefficients?

Tnstandardized Standardized

Cocticients Coeficients Collinzarty Statistics
Wodel B St Error Beta t fig. Tolerance  VIF
1 (Constant) 3.820 2818 1356 184
Linglungan Kerja (K1) 048 119 073 401 691 413 | 9423
Kompensas Kerja (X2) 161 131 2500 3235 | 038 338 2963
Felatihan (X3) 438 145 468 3.030 003 319 1728

a Dependent Vanable Kepuasan Kerja (1)
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Sumber: OQutput Statistical Product and Social Science (SPSS) Version 27.
Berdasarkan dari hasil diatas, dapat diperoleh informasi berikut :

1. Lingkungan Kerja (X1): Memiliki nilai signifikansi (Sig.) 0.691, yang lebih besar
dari 0.05. Ini berarti variabel lingkungan kerja tidak berpengaruh signifikan
terhadap kepuasan kerja.

2. Kompensasi Kerja (X2): Memiliki nilai signifikansi 0.038, yang lebih kecil dari 0.05.
Ini menunjukkan bahwa kompensasi kerja berpengaruh signifikan terhadap
kepuasan kerja.

3. Pelatihan (X3): Memiliki nilai signifikansi 0.005, yang lebih kecil dari 0.05. Ini
menunjukkan bahwa pelatihan berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja.

Uji Koefisien Determinasi (Adjusted R?)

Adalah ukuran statistik yang digunakan dalam analisis regresi untuk menunjukkan
seberapa baik variabel-variabel independen dalam model regresi menjelaskan variabel
dependen. Adjusted R?, atau R-squared yang disesuaikan, memberikan informasi tentang
proporsi variasi total dari variabel dependen yang dapat dijelaskan oleh variabel
independen dalam model, dengan mempertimbangkan jumlah variabel independen dan
ukuran sampel.

Model Smnmmf
Mod
el E EoGquare  Adusted B Soquare wtd. Error of the Estunate
1 709% 303 461 1.817

a. Pradictors: (Constant), Pelatihan (2{3), Lingloamgan Kerja (K1), Kompensas KEerja (X2)
b. Dependent Vanable: Kepuasan Kerja (Y)

Sumber: Output Statistical Product and Social Science (SPSS) Version 27.

Mengacu pada tabel di atas, diperoleh nilai R-kuadrat sebesar 0,461 menunjukkan bahwa
sekitar 46% variasi kepuasan kerja dapat dijelaskan oleh variabel-variabel tidak terpaku
yang ditelaah Selebihnya di beri dampak oleh aspek lain.

4. Simpulan .
Analisis data yang dilakukan menghasilkan sejumlah temuan penting, yang dapat
dirangkum:

1. Lingkungan kerja tidak memengaruhi secara bermakna terhadap kepuasan kerja
di kantor Bagian Umum Inspektorat Jenderal Kementerian Pertanian yang berada
di Pasar Minggu, Jakarta Selatan.
2. Kompensasi memengaruhi kepuasan kerja secara bermakna di kantor Bagian
Umum Inspektorat Jenderal Kementerian Pertanian yang berada di Pasar Minggu,
Jakarta Selatan.
3. Variabel X3 memengaruhi kepuasan kerja secara bermakna di kantor Bagian
Umum Inspektorat Jenderal Kementerian Pertanian yang berada di Pasar Minggu,
Jakarta Selatan.
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