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Abstrak 

Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji pengaruh work life balance dan dukungan organisasi terhadap 

organizational citizenship behavior (OCB) dengan kepuasan kerja sebagai variabel mediasi pada karyawan CV. 

Star International. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan melibatkan 100 karyawan sebagai 

sampel penelitian. Data diperoleh melalui penyebaran kuesioner dan dianalisis menggunakan metode Partial Least 

Square (PLS) dengan bantuan perangkat lunak SmartPLS versi 4.1.1.7. Hasil penelitian menunjukkan bahwa work 

life balance tidak berpengaruh signifikan terhadap OCB maupun terhadap kepuasan kerja. Dukungan organisasi 

juga tidak menunjukkan pengaruh signifikan terhadap OCB, namun memiliki pengaruh positif dan signifikan 

terhadap kepuasan kerja. Selanjutnya, kepuasan kerja terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB. 

Pengujian variabel mediasi menunjukkan bahwa kepuasan kerja mampu memediasi pengaruh work life balance 

dan dukungan organisasi terhadap OCB. Temuan ini menegaskan bahwa kepuasan kerja berperan penting dalam 

mendorong perilaku OCB karyawan. Oleh karena itu, organisasi perlu memprioritaskan peningkatan kepuasan 

kerja melalui dukungan organisasi yang efektif dan pengelolaan work life balance secara tidak langsung.  

 

Kata kunci: Work Life Balance, Dukungan Organisasi, Kepuasan Kerja, Organizational Citizenship Behavior. 

 

 

LATAR BELAKANG 

Keberlanjutan bisnis di tengah persaingan global yang semakin sengit menuntut 

perusahaan tidak hanya mengandalkan kinerja formal karyawan. Kinerja formal yang 

tercantum dalam deskripsi pekerjaan tidak lagi cukup untuk mencapai keunggulan kompetitif 

(Olaleye, 2024). Organisasi modern kini sangat bergantung pada perilaku kerja sukarela yang 

melampaui tuntutan tugas wajib. Perilaku tambahan ini, yang dikenal sebagai Organizational 

Citizenship Behavior (OCB), menjadi kunci efektivitas fungsional organisasi (Caterine & 

Wahyuningsih, 2023). OCB memegang peranan vital dalam menciptakan lingkungan kerja 

yang harmonis, efisien, dan memiliki daya tahan tinggi.  

OCB merupakan perilaku sukarela yang tidak tercantum dalam uraian tugas formal, 

namun dilakukan karyawan secara sadar untuk mendukung kelancaran operasional organisasi, 

seperti membantu rekan kerja, menjaga sikap positif, bekerja secara proaktif, serta 

menunjukkan komitmen terhadap organisasi tanpa mengharapkan imbalan langsung (Organ, 

1988). Perilaku ini muncul karena adanya dorongan internal dari karyawan untuk memberikan 

kontribusi lebih, baik melalui bentuk dukungan interpersonal maupun usaha untuk 

meningkatkan kualitas lingkungan kerja. OCB juga memainkan peran penting dalam 

mengurangi hambatan birokrasi, memperlancar komunikasi, serta menumbuhkan budaya kerja 

kolaboratif yang pada akhirnya berdampak pada peningkatan efektivitas tim dan performa 

organisasi secara menyeluruh.  

  Salah satu faktor pemicu rendahnya OCB adalah isu Work Life Balance (WLB). WLB 

yang buruk secara langsung berkorelasi negatif dengan semangat karyawan untuk melakukan 

OCB (Khalid et al., 2023). WLB merujuk pada kondisi di mana tuntutan pekerjaan dan 
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kehidupan pribadi dapat diseimbangkan secara memuaskan (Pangestu & Iryanti, 2023). Dalam 

konteks Indonesia pasca-pandemi, penerapan model kerja hibrida maupun remote semakin 

meluas. Namun, kondisi ini kerap memunculkan tantangan terkait work-life balance karena 

batas antara waktu kerja dan waktu pribadi menjadi kurang jelas. Kondisi ini membuat 

karyawan kesulitan untuk menyeimbangkan domain kehidupan mereka. Kondisi tersebut 

membuat banyak karyawan kesulitan menyeimbangkan berbagai aspek kehidupan mereka. 

Data menunjukkan bahwa isu work-life balance di Indonesia semakin serius sejak 2021 hingga 

2025. Survei dari perusahaan konsultan global mencatat peningkatan jumlah karyawan yang 

merasa memiliki keseimbangan kerja dan hidup yang buruk. Bahkan pada tahun 2024, sekitar 

45% karyawan Indonesia menyatakan ketidakpuasan terhadap work-life balance mereka 

(Marsh et al., 2025), angka yang meningkat cukup signifikan dibandingkan periode 2021–

2022. 

 Faktor kedua yang memengaruhi tinggi rendahnya OCB adalah persepsi karyawan 

terhadap dukungan organisasi atau Perceived Organizational Support (POS). Ketika karyawan 

merasa bahwa organisasi memberikan dukungan terhadap kebutuhan, usaha, dan kesejahteraan 

mereka, maka mereka cenderung menunjukkan sikap positif, loyal, dan bersedia memberikan 

kontribusi lebih dari sekadar tugas utama. Perceived Organizational Support (POS) sendiri 

diartikan sebagai keyakinan karyawan bahwa organisasi menghargai kontribusi mereka dan 

peduli terhadap kondisi serta kesejahteraan mereka (Khalid et al., 2025). Perasaan dihargai ini 

menjadi sangat penting, terutama di tengah ketidakpastian ekonomi dan meningkatnya 

kekhawatiran terkait pemutusan hubungan kerja di Indonesia. Ketika dukungan dari organisasi 

kuat, karyawan lebih termotivasi untuk membalasnya melalui perilaku sukarela seperti 

membantu rekan kerja, menjaga citra perusahaan, dan berkontribusi pada kelancaran proses 

kerja, yang semuanya merupakan bentuk OCB (Ananda et al., 2019). Karyawan yang 

menerima perlakuan baik dari organisasi (tingginya DO) akan merasa wajib untuk 

membalasnya Balasan ini sering termanifestasi dalam bentuk OCB sebagai kontribusi ekstra 

sukarela. Jika perusahaan dianggap pelit dalam memberikan dukungan, karyawan juga akan 

pelit dalam memberikan kontribusi ekstra. Oleh karena itu, penting untuk memverifikasi sejauh 

mana Dukungan Organisasi di CV. Star International dapat mendorong munculnya OCB yang 

diinginkan. 

 Hubungan antara WLB, dukungan organisasi, dan OCB biasanya tidak terjadi secara 

langsung. Hubungan ini dipengaruhi oleh kondisi psikologis karyawan, salah satunya melalui 

kepuasan kerja. Menurut Locke (1976), kepuasan kerja adalah perasaan positif yang muncul 

ketika pengalaman kerja dirasakan sesuai dan menyenangkan (Paparang et al., 2021). Ketika 

karyawan merasa WLB-nya dihormati dan mendapatkan Dukungan Organisasi yang memadai, 

rasa terima kasih ini pertama-tama akan diinternalisasi sebagai Kepuasan Kerja. Kepuasan 

inilah yang kemudian memotivasi mereka untuk melakukan OCB. Oleh karena itu, menguji 

peran Kepuasan Kerja sebagai mediasi sangat penting untuk memahami alur kausalitas ini. 

Secara teoretis, jika Kepuasan Kerja tidak memadai, maka pengaruh positif dari WLB dan DO 

terhadap OCB akan melemah atau bahkan hilang. Penelitian terdahulu seringkali menguji KK 

sebagai variabel independen, namun peran mediasi KK dalam model yang mengintegrasikan 

WLB dan DO masih memerlukan validasi, khususnya di lingkungan kerja spesifik seperti CV. 

Star International. 

 Kondisi kerja di Indonesia ditandai dengan peningkatan tuntutan yang mengganggu 

WLB dan keraguan akan Dukungan Organisasi yang memadai (Saraiva & Nogueiro, 2025). 

WLB yang buruk dan DO yang rendah ini seharusnya memicu Kepuasan Kerja yang rendah. 

Pada akhirnya, Kepuasan Kerja yang rendah tersebut menjadi akar masalah dari penurunan 

perilaku OCB. Permasalahan spesifik di CV. Star International adalah dugaan adanya gap 
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antara kebijakan perusahaan dan persepsi karyawan, yang dimanifestasikan dalam rendahnya 

OCB. Mungkin perusahaan telah memiliki kebijakan WLB atau program dukungan, namun 

jika karyawan tidak merasakan hal itu sebagai peningkatan Kepuasan Kerja, maka OCB tidak 

akan meningkat. Penelitian ini berusaha menjembatani gap antara upaya manajemen (WLB & 

DO) dan hasil kinerja ekstra (OCB) melalui filter Kepuasan Kerja. 

 Secara empiris, terdapat research gap akibat temuan penelitian terdahulu yang masih 

kontradiktif. Penelitian oleh Fitriani et al. (2023) menunjukkan bahwa work life balance 

(WLB) tidak berpengaruh langsung terhadap organizational citizenship behavior (OCB), tetapi 

dimediasi oleh kepuasan kerja, sedangkan Iroth et al. (2022) menemukan bahwa WLB 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB secara langsung. Inkonsistensi serupa juga 

terjadi pada hubungan dukungan organisasi (DO) dan OCB, di mana Caterine & Wahyuningsih 

(2023) menemukan bahwa kepuasan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap OCB, 

bertentangan dengan temuan May & Shalahuddin (2021) dan Soelton (2023). Perbedaan hasil 

ini, ditambah minimnya penelitian terintegrasi pada industri garmen atau manufaktur di 

Indonesia, menunjukkan adanya kebutuhan validasi model struktural terintegrasi. Oleh karena 

itu, penelitian ini memiliki nilai kebaruan kontekstual dan urgensi praktis bagi manajemen CV. 

Star International dalam merumuskan kebijakan peningkatan kepuasan kerja guna mendorong 

OCB.  

 Berdasarkan latar belakang masalah yang telah diuraikan, penelitian ini bertujuan untuk 

menganalisis dan menguji pengaruh Work Life Balance (X1) dan Dukungan Organisasi (X2) 

terhadap Organizational Citizenship Behavior (Y) melalui Kepuasan Kerja (M) sebagai 

variabel mediasi. Tujuan ini akan dipecah menjadi pengujian hipotesis parsial dan simultan. 

Secara khusus, penelitian ini berusaha mengidentifikasi jalur kausalitas mana yang paling 

dominan dalam membentuk OCB. Hal ini penting untuk memberikan rekomendasi kebijakan 

yang tepat sasaran kepada manajemen Perusahaan. 

 

KAJIAN TEORITIS 

Work Life Balance (X1) 

 Work Life Balance (WLB) merupakan kondisi keseimbangan yang dicapai oleh 

individu ketika mereka mampu mengelola dan memenuhi tuntutan peran dalam domain 

pekerjaan dan domain kehidupan non-pekerjaan (seperti keluarga, sosial, dan pribadi) secara 

simultan, sehingga konflik antarperan dapat diminimalisir dan tercapai tingkat kepuasan hidup 

yang tinggi (Soelton, 2023). WLB menekankan pada sinergi, di mana sumber daya (waktu dan 

energi) yang dialokasikan untuk satu peran justru mendukung keberhasilan peran lainnya 

(worklife enrichment), alih-alih saling menghambat (work-life conflict) (Iroth et al., 2022). 

 WLB didefinisikan sebagai tingkat di mana individu merasa puas dengan cara mereka 

membagi waktu dan perhatian antara pekerjaan dan kehidupan pribadi (Anggraeni et al., 2024). 

WLB yang efektif memungkinkan karyawan untuk berpartisipasi penuh dalam kehidupan 

pribadi mereka tanpa merasa bersalah atau terbebani oleh pekerjaan, yang pada gilirannya akan 

mengurangi stres dan kelelahan (Iroth et al., 2022). 

Dukungan Organisasi (X2) 

 Dukungan Organisasi yang Dipersepsikan (Perceived Organizational Support / POS) 

didefinisikan sebagai keyakinan umum yang dibentuk oleh karyawan mengenai sejauh mana 

organisasi menghargai kontribusi mereka dan peduli terhadap kesejahteraan mereka (Caterine 

& Wahyuningsih, 2023). POS adalah pandangan holistik karyawan; mereka memperlakukan 

organisasi sebagai entitas yang memiliki niat baik atau buruk terhadap mereka. 
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 Ketika karyawan merasa POS tinggi, mereka merasa lebih termotivasi, memiliki 

kepuasan kerja yang lebih baik, dan mengurangi keinginan untuk keluar dari pekerjaan. 

Karyawan yang dipersepsikan didukung akan merasa lebih aman dan berharga, yang pada 

akhirnya meningkatkan rasa keterikatan emosional mereka terhadap tempat kerja. Dapat 

disimpulkan bahwa POS adalah persepsi karyawan mengenai kepedulian dan penghargaan 

organisasi terhadap kontribusi dan kesejahteraan mereka, yang menjadi pendorong penting 

bagi perilaku timbal balik yang positif. 

Organizational Citizenship Behavior (Y) 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) adalah perilaku sukarela (discretionary) 

karyawan yang tidak termasuk dalam persyaratan pekerjaan formal, tetapi secara kolektif 

meningkatkan efisiensi dan efektivitas organisasi. OCB adalah perilaku beyond the call of duty, 

yang muncul dari pilihan pribadi dan tidak secara langsung dikompensasi oleh sistem imbalan 

formal (Oemar & Amdanata, 2024). OCB adalah manifestasi dari perilaku pro-sosial yang 

bertujuan memberikan manfaat bagi rekan kerja, supervisor, atau organisasi secara 

keseluruhan.  

OCB mencakup segala sesuatu mulai dari membantu rekan kerja yang sedang kesulitan 

hingga secara proaktif memberikan saran yang konstruktif untuk meningkatkan prosedur 

perusahaan. Dapat disimpulkan bahwa OCB adalah tindakan sukarela karyawan yang 

melampaui tugas formal, didorong oleh sikap positif, yang sangat berharga dalam 

meningkatkan kinerja dan iklim organisasi. 

Kepuasan Kerja (Z) 
Kepuasan Kerja (Job Satisfaction) didefinisikan sebagai keadaan emosional yang 

menyenangkan atau positif yang dihasilkan dari penilaian pekerjaan atau pengalaman kerja 

seseorang (Pangestu & Iryanti, 2023). Kepuasan kerja adalah respons afektif dan kognitif 

karyawan terhadap berbagai aspek pekerjaan mereka, seperti gaji, atasan, rekan kerja, dan 

prospek promosi. Tingkat kepuasan ini mencerminkan sejauh mana harapan individu terhadap 

pekerjaan mereka telah terpenuhi atau terlampaui. Kepuasan kerja adalah mediator yang 

krusial.  

 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan jenis penelitian asosiatif 

kausal untuk menganalisis pengaruh work life balance dan dukungan organisasi terhadap 

organizational citizenship behavior dengan kepuasan kerja sebagai variabel mediasi pada 

karyawan CV. Star International. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan CV. 

Star International yang berlokasi di Jl. Raya Jakarta Bogor KM.49 Kandang Roda Cimandala 

Cibinong, Bogor, sebanyak 130 karyawan. Teknik penentuan sampel menggunakan tabel 

Krejcie dan Morgan, sehingga diperoleh jumlah sampel sebanyak 100 responden. Teknik 

pengumpulan data dilakukan dengan menyebarkan kuesioner terstruktur yang disusun 

berdasarkan indikator dari masing-masing variabel penelitian. Instrumen penelitian 

menggunakan skala Likert lima poin (sangat tidak setuju, tidak setuju, ragu-ragu, setuju, sangat 

setuju). Data yang diperoleh diolah dan dianalisis menggunakan Structural Equation Modeling 

(SEM) berbasis Partial Least Squares (PLS) dengan bantuan perangkat lunak SmartPLS versi 

4.1.1.7.  

Evaluasi instrumen dilakukan melalui uji validitas konvergen dan diskriminan, serta uji 

reliabilitas menggunakan composite reliability dan Cronbach’s alpha. Selanjutnya, dilakukan 

evaluasi model struktural (inner model) melalui pengujian koefisien determinasi (R²), effect 

size (f²), dan goodness of fit (GoF). Pengujian hipotesis dilakukan menggunakan metode 
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bootstrapping dengan kriteria signifikansi nilai t-statistics > 1,96 dan p-values < 0,05 (Hair et 

al., 2022).  

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Uji Validitas Konvergen (Convergent Validity) 

Pengujian validitas konvergen dilakukan dengan melihat nilai loading factor antara 

variabel laten dan indikator-indikator penyusunnya. Menurut Hair et al. (2022), nilai minimum 

loading factor yang direkomendasikan adalah sebesar 0,70. Semakin tinggi nilai koefisien 

loading, maka semakin kuat kemampuan indikator dalam merepresentasikan konstruk laten 

yang diukur. Namun demikian, nilai loading factor di atas 0,60 masih dapat diterima pada 

penelitian eksploratif, sedangkan nilai di atas 0,70 menunjukkan tingkat validitas konvergen 

yang tinggi.  

Tabel 1. Hasil Uji Convergent Validity (Outer Loading) 

 
 

Berdasarkan hasil pengujian convergent validity pada Gambar Tabel 1 dapat diketahui 

bahwa sebagian besar indikator penelitian memiliki nilai outer loading di atas 0,70 sehingga 

mampu merepresentasikan konstruk yang diukur dengan baik. Nilai outer loading yang tinggi 
menunjukkan adanya hubungan yang kuat antara indikator dengan variabel laten dalam model 

penelitian. Namun terdapat beberapa indikator yang memiliki nilai outer loading di bawah 0,70, 

yaitu indikator X2.3 dan X2.4 pada variabel Dukungan Organisasi dengan nilai masing-masing 

sebesar 0,687, indikator Y3 pada variabel Organizational Citizenship Behavior sebesar 0,650, 

serta indikator Z4 pada variabel Kepuasan Kerja sebesar 0,652. Meskipun demikian, nilai outer 

loading tersebut masih berada di atas batas minimum 0,60 sebagaimana disarankan oleh Hair 

et al. (2022), sehingga indikator-indikator tersebut masih dapat diterima dan tidak dieliminasi 

dari model penelitian. Dengan demikian, seluruh indikator dinyatakan memenuhi kriteria 
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validitas konvergen dan model pengukuran layak untuk dilanjutkan pada tahap pengujian 

model struktural. 

Average Variance Extracted (AVE) 

Tabel 2. Hasil Uji Average Variance Extracted (AVE) 

 
 

Berdasarkan hasil pengujian average variance extracted (AVE) pada Gambar Tabel 2, 

diketahui bahwa variabel work life balance (X1) memiliki nilai AVE sebesar 0,739 dan variabel 

dukungan organisasi (X2) sebesar 0,551 dan kepuasan kerja (Z) sebesar 0.589. Nilai tersebut 

telah memenuhi kriteria minimal AVE ≥ 0,50 sebagaimana direkomendasikan oleh Hair et al. 

(2022). Sementara itu, variabel organizational citizenship behavior (Y) masing-masing 

memiliki nilai AVE sebesar 0,469 yang masih berada di bawah batas minimum 0,50. Namun 

demikian, menurut Hair et al. (2022), nilai AVE yang berada di bawah 0,50 masih dapat 

diterima apabila nilai composite reliability telah memenuhi kriteria di atas 0,70. 

Discriminant Validity (Cross Loading) 

Berdasarkan hasil pengujian outer loading menggunakan metode Partial Least Square 

(PLS), diperoleh nilai loading factor masing-masing indikator terhadap konstruk yang diukur. 

Hasil tersebut menunjukkan bahwa sebagian besar indikator memiliki nilai loading factor ≥ 

0,70, sehingga telah memenuhi kriteria validitas konvergen. 

Pada konstruk X1, seluruh indikator (X1.1–X1.6) memiliki nilai loading factor berkisar 

antara 0,831 hingga 0,887. Nilai tersebut menunjukkan bahwa seluruh indikator mampu 

merefleksikan konstruk X1 secara kuat dan dinyatakan valid. 

Pada konstruk X2, indikator X2.1 dan X2.2 memiliki nilai loading factor sebesar 0,799 

dan 0,789. Sementara itu, indikator X2.3 dan X2.4 memiliki nilai masing-masing sebesar 

0,687. Meskipun terdapat indikator dengan nilai sedikit di bawah 0,70, nilainya masih berada 

dalam rentang yang dapat diterima, sehingga tetap dipertahankan dalam model penelitian. 

Pada konstruk Y, nilai loading factor indikator berkisar antara 0,650 hingga 0,739. 

Walaupun beberapa indikator berada sedikit di bawah batas ideal 0,70, nilainya masih 

memenuhi kriteria minimum yang dapat diterima dalam penelitian berbasis PLS, sehingga 

seluruh indikator pada konstruk Y dinyatakan valid. 

Selanjutnya, pada konstruk Z, indikator Z3 dan Z5 menunjukkan nilai loading factor 

yang tinggi, yaitu sebesar 0,840 dan 0,797, sedangkan indikator Z4 memiliki nilai sebesar 

0,652. Secara keseluruhan, indikator pada konstruk Z masih memenuhi kriteria validitas 

konvergen. 
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Uji Reliabilitas 

Tabel 3. Hasil Uji Reliabilitas Konstruk 

 
 

Berdasarkan hasil uji reliabilitas pada Gambar Tabel 3, dapat diketahui bahwa seluruh 

variabel penelitian memiliki nilai composite reliability di atas batas minimum 0,70 

sebagaimana direkomendasikan oleh Hair et al. (2022). Selain itu, nilai Cronbach’s alpha pada 

variabel work life balance, dukungan organisasi, dan organizational citizenship behavior 

masingmasing berada di atas 0,70, sehingga dinyatakan reliabel. Meskipun nilai Cronbach’s 

alpha pada variabel kepuasan kerja sebesar 0,654 berada sedikit di bawah batas ideal 0,70, nilai 

tersebut masih dapat diterima karena composite reliability telah memenuhi kriteria.  

Hasil Uji Model Struktural (Inner Model) 

Uji R-square 

Tabel 4. Hasil Uji Koefisien Determinasi (R-square) 

 
 

Berdasarkan hasil pengujian koefisien determinasi pada Gambar Tabel 4, diperoleh 

nilai R-square sebesar 0,416 pada variabel organizational citizenship behavior (Y). Nilai 

tersebut menunjukkan bahwa sebesar 41,6 persen variasi perilaku kewargaan organisasi 

karyawan dapat dijelaskan oleh variabel work life balance, dukungan organisasi, dan kepuasan 

kerja dalam model penelitian ini. nilai R-square pada variabel kepuasan kerja (Z) sebesar 0,273 

yang mengindikasikan bahwa 27,3 persen variasi kepuasan kerja karyawan dapat dijelaskan 

oleh variabel work life balance dan dukungan organisasi. Adapun sisanya sebesar 72,7 persen 

dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak dimasukkan dalam penelitian ini. Berdasarkan 

kriteria Hair et al. (2022), nilai R-square sebesar 0,416 termasuk dalam kategori sedang 

(moderate), sedangkan nilai 0,273 berada pada kategori rendah hingga sedang. 

Uji F-Squared 

Tabel 5. Hasil Uji Effect Size (f-square) 
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 Berdasarkan hasil uji effect size (f-square) pada Gambar Tabel 6, dapat diketahui bahwa 

variabel work life balance (X1) memiliki pengaruh kecil terhadap organizational citizenship 

behavior (Y) dengan nilai f-square sebesar 0,113. Selain itu, work life balance juga 

menunjukkan pengaruh kecil terhadap kepuasan kerja (Z) dengan nilai f-square sebesar 0,126. 

Hal ini mengindikasikan bahwa meskipun keseimbangan kehidupan kerja berkontribusi 

terhadap peningkatan kepuasan dan perilaku ekstra peran karyawan, pengaruh yang diberikan 

masih tergolong terbatas. Sementara itu, dukungan organisasi (X2) memiliki pengaruh yang 

sangat kuat terhadap kepuasan kerja (Z) dengan nilai f-square sebesar 0,368 yang termasuk 

dalam kategori besar. Namun, dukungan organisasi tidak menunjukkan pengaruh langsung 

terhadap organizational citizenship behavior (Y) dengan nilai f-square sebesar 0,002. 

Selanjutnya, kepuasan kerja (Z) memberikan pengaruh besar terhadap organizational 

citizenship behavior (Y) dengan nilai f-square sebesar 0,363. Temuan ini menunjukkan bahwa 

kepuasan kerja berperan penting sebagai variabel yang mendorong munculnya perilaku kerja 

sukarela karyawan, sekaligus memperkuat perannya sebagai variabel mediasi dalam model 

penelitian.  

Goodness of Fit (GoF) 

Tabel 6. Goodness of Fit (GoF) 

 
 

Perhitungan Goodness of Fit (GoF): 

GoF = √(rata-rata AVE × rata-rata R-Square) 

GoF = √(0.587 × 0.345) 

GoF = √0.203 

GoF = 0.450 

Berdasarkan hasil perhitungan goodness of fit (GoF), diperoleh nilai sebesar 0.450 atau 

setara dengan 45,0 persen. Nilai tersebut menunjukkan bahwa kemampuan gabungan antara 

model pengukuran (outer model) dan model struktural (inner model) dalam penelitian ini 

berada pada kategori tinggi. Nilai GoF sebesar 0,10 dikategorikan kecil, 0,25 dikategorikan 

sedang, dan nilai ≥ 0,36 dikategorikan tinggi. 
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Gambar 1. Hasil PLS bootstrapping 

 

Tabel 7. Hasil Uji Pengaruh Tidak Langsung (Indirect Effect) 

 
 

Berdasarkan hasil direct effect dan indirect effect pada Gambar Tabel 8 dan 9, dapat 

disimpulkan bahwa:  

1) Work life balance tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. 

Hal ini ditunjukkan oleh nilai t-statistics sebesar 1.809 < 1.96 dan pvalues sebesar 0.071 

> 0.05. 

2) Work life balance tidak berpengaruh signifikan terhadap organizational 

citizenship behavior. Hal ini ditunjukkan oleh nilai t-statistics sebesar 1.891 < 1.96 

dan p-values sebesar 0.059 > 0.05. 

3) Dukungan organisasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Hal ini 

ditunjukkan oleh nilai t-statistics sebesar 3.133 > 1.96 dan pvalues sebesar 0.002 < 0.05. 
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4) Dukungan organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap organizational citizenship 

behavior. Hal ini ditunjukkan oleh nilai t-statistics sebesar 0.375 < 1.96 dan p-values 

sebesar 0.708 > 0.05. 

5) Kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap organizational citizenship behavior. 

Hal ini ditunjukkan oleh nilai t-statistics sebesar 2.031 > 1.96 dan p-values sebesar 

0.042 < 0.05. 

6) Kepuasan kerja memediasi pengaruh work life balance terhadap organizational 

citizenship behavior. Hal ini ditunjukkan oleh nilai t-statistics sebesar 2.147 > 1.96 dan 

p-values sebesar 0.032 < 0.05. 

7) Kepuasan kerja memediasi pengaruh dukungan organisasi terhadap organizational 

citizenship behavior. Hal ini ditunjukkan oleh nilai t-statistics sebesar 2.200 > 1.96 dan 

p-values sebesar 0.028 < 0.05. 

 

KESIMPULAN DAN SARAN 

Kesimpulan 

Penelitian ini menyimpulkan bahwa work life balance dan dukungan organisasi tidak 

berpengaruh langsung terhadap organizational citizenship behavior (OCB). Namun, dukungan 

organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, sedangkan work life 

balance tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Selanjutnya, kepuasan kerja 

terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB. Selain itu, kepuasan kerja mampu 

memediasi pengaruh work life balance dan dukungan organisasi terhadap OCB, sehingga 

peningkatan perilaku kerja sukarela karyawan lebih efektif dilakukan melalui peningkatan 

kepuasan kerja. 

Saran 

Penelitian selanjutnya disarankan untuk menambahkan variabel lain yang berpotensi 

memengaruhi organizational citizenship behavior, seperti komitmen organisasi, keterikatan 

kerja, gaya kepemimpinan, budaya organisasi, dan stres kerja. Selain itu, disarankan untuk 

memperluas objek dan jumlah sampel penelitian agar hasil lebih representatif serta 

mempertimbangkan penggunaan metode campuran (mixed methods) guna memperoleh 

pemahaman yang lebih mendalam mengenai perilaku karyawan. 
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