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ABSTRACT 

Organizational Citizenship Behavior OCB is a unique aspect of individual 

activity at work. Organizations will be successful if employees not only carry 

out their main tasks but are willing to carry out extra tasks such as being 

willing to work together, helping each other and wanting to use their time 

effectively. This research aims to analyze the influence of OCB, work 

motivation, organizational commitment and employee loyalty at BPR Jaya Kerti 

Mengwitani. The number of respondents was 46 people using the total sampling 

method. Data collection uses a questionnaire. The data analysis technique uses 

multiple linear regression analysis, testing is carried out in two stages. 

hypothesis testing using the t test, F test and Sobel test. The research results 

show that OCB has a positive and significant effect on organizational 

commitment, work motivation has a positive and significant effect on 

organizational commitment, /OCB has a positive and significant effect on work 

loyalty, work motivation has a positive and significant effect on work loyalty, 

organizational commitment has a positive and significant effect on loyalty. 

work. Organizational commitment cannot mediate /OCB on employee loyalty. 

Organizational commitment can mediate motivation on employee loyalty. 

/OCB, motivation, organizational commitment have a significant positive effect 

on employee loyalty.  

 

ABSTRAK 

Organizational Citizenship Behavior merupakan aspek yang unik dari aktivitas 

individual dalam kerja. Organisasi akan berhasil apabila karyawan tidak hanya 

mengerjakan tugas pokoknya saja namun mau melakukan tugas extra seperti 

mau bekerjasama ,tolong menolong serta mau menggunakan waktunya secara 

efektif. Organizational Citizenhip Behavior pada setiap karyawan harus 

diperhatikan karena ocb yang dimiliki karyawan di BPR Jaya Kerti berbeda-

beda. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh Organizational 

Citizenhip Behavior, motivasi kerja, komitmen organisasi, dan loyalitas  

karyawan di BPR Jaya Kerti Mengwitani. Jumlah responden sebanyak 46 orang 

menggunakan metode sampel jenuh. Pengambilan data menggunakan 

kuesioner. Teknik analisa data menggunakan analisis regresi linear berganda, 

pengujian dilakukan dua tahap. uji hipotesis menggunakan uji t , uji F dan uji 

Sobel. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Organizational Citizenhip 

Behavior berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi,  

motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen 

organisasi, Organizational Citizenhip Behavior berpengaruh positif dan 
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signifikan terhadap loyalitas kerja, motivasi kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap  loyalitas kerja, komitmen organisasi berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap loyalitas kerja. Komitmen organisasi tidak dapat 

memediasi Organizational Citizenhip Behavior terhadap loyalitas karyawan. 

Komitmen organisasi dapat memediasi motivasi terhadap loyalitas karyawan. 

Organizational Citizenhip Behavior,motivasi,komitmen organisasi berpengaruh 

positif signifikan terhadap loyalitas karyawan. 

1. Pendahuluan  

Sumber daya manusia memiliki peranan sangat 

penting bagi sebuah perusahaan karena 

keberhasilan suatu perusahaan dipengaruhi perilaku 

sumber daya manusia . Menurut Ajabar (2020 : 4) 

sumber daya manusia merupakan kunci pokok bagi 

organisasi dalam menjalankan tujuannya. Sumber 

daya manusia adalah karyawan itu sendiri .Oleh 

karena itu suatu perusahaan harus bisa mencari 

karyawan yang mampu berkontribusi yang tinggi 

untuk perusahaan. Mengendalikan karyawan bukan 

suatu hal yang mudah. Dalam perusahaan karyawan 

diminta agar bisa melakukan pekerjaan lebih 

optimal dan bisa berkontribusi lebih baik dalam 

melakukan suatu pekerjaan seperti bekerja sama, 

saling membantu dan aktif dalam berpartisipasi 

terhadap sesama.   

Beberapa kriteria perilaku Karyawan yang 

dapat membantu keefektifan organisasi, antara lain, 

memiliki kapasitas sosial untuk bekerjasama 

dengan orang lain dan memiliki karakter yang kuat 

untuk bertahan dalam mempertahankan kelompok 

kerjanya. Selain itu juga mempunyai keinginan 

berpartisipasi dalam usaha kelompok/tim kerja 

untuk mewujudkan tujuan bersama yang lebih 

tinggi, serta keseimbangan moral dan psikologis 

untuk mencapai tujuan individu dan perusahaan 

tanpa merugikan satu sama lain. Perilaku dan 

kriteria Karyawan tersebut sering dikenal dengan 

istilah Organizational Citizenship Behavior /OCB. 

Organ (1995) dalam Subawa dan Suwandana 

(2017:4775) menyatakan Organizational 

Citizenship Behavior atau perilaku ekstra peran 

merupakan perilaku dalam organisasi yang tidak 

secara langsung mendapat penghargaan dari sistem 

imbalan formal. Organizational Citizenship 

Behavior adalah kontribusi pekerja “diatas dan 

lebih dari” job description formal, yang dilakukan 

secara sukarela, yang secara formal tidak diakui 

oleh sistem reward, dan memberi kontribusi pada 

keefektifan dan keefisienan fungsi organisasi (Ai 

Rohayati, 2014:22).   

Organizational Citizenhip Behavior adalah 

perilaku individu yang bebas, secara langsung 

maupun secara eksplisit tidak diakui kedalam suatu 

sistem penghargaan yang formal, dan yang secara 

agregat mampu meningkatkan efektivitas fungsi 

dari organisasi (Organ, 1988). Bersifat bebas dan 

sukarela, karena perilaku tersebut tidak diharuskan 

oleh persyaratan peran atau deskripsi jabatan, yang 

secara jelas dituntut berdasarkan kontrak dengan 

organisasi; melainkan sebagai pilihan personal 

(Podsakoff, Mackenzie, Paine, dan Bachrach, 2020). 

Seseorang yang memiliki Organizational Citizenhip 

Behavior tinggi tidak akan dibayar dalam bentuk 

uang atau bonus tertentu, namun Organizational 

Citizenhip Behavior lebih kepada perilaku sosial 

dari masing-masing individu untuk bekerja 

melebihi apa yang diharapkan, seperti membantu 

rekan di saat jam istirahat dengan sukarela. PT. 

Benih Citra Asia Jember dan Loyalitas kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Organizational Citizenship Behavior karyawan 

pada PT. Benih Citra Asia jember. Sehingga 

hipotesis penelitiannya sebagai berikut:  

H1: Organizational Citizenship Behavior 

berpengaruh signifikan terhadap 

Loyalitas Karyawan        

 

Komitmen organisasi adalah kondisi dimana 

karyawan sangat tertarik terhadap tujuan, nilai-nilai, 

dan sasaran organisasinya. Kreitner dan Kinicki 

(dalam Kaswan 2017) menyatakan bahwa 

komitmen organisasi mencerminkan bagaimana 

individu mengidentifikasikan dirinya dengan 

organisasi dan terikat dengan tujuan tujuannya. 

Menurut Linda Kartini Ticoalu (2018) Menyatakan 

Bahwa Organizational Citizenhip Behavior dan 

komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan pada PT. BNPT cabang Manado. 

karyawan yang memiliki Organizational Citizenhip 

Behavior dan komitmen organisasi akan dapat 

meningkatkan kinerja karyawan. Sehingga hipotesis 

penelitiannya sebagai berikut:  

H2: Organizational Citizenship Behavior 

berpengaruh signifikan terhadap 

Komitmen Organisasi  

            

Afidzi dkk (2019 : 53) menyatakan bahwa 

motivasi adalah pemberian daya penggerak yang 

menciptakan kegairahan kerja seseorang agar 

mereka mampu bekerjasama, bekerja efektif, dan 
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terintegritas dengan segala daya upayanya untuk 

mencapai kepuasan. Motivasi kerja yang tinggi 

akan membuat karyawan menunjukkan perilaku 

Organizational Citizenhip Behavior dan 

meningkatkan kualitas perusahaan. Bagi pihak 

Perusahaan mampu menangkap fenomena-

fenomena motivasi kerja karyawan agar tujuan 

perusahaan dapat dicapai baik dalam jangka pendek, 

jangka menengah, maupun jangka panjang, jenjang 

karier yang sudah dibuat dalam suatu perusahaan 

dijalankan dengan baik untuk semua karyawan, 

sehingga karyawan merasa mempunyai peluang 

untuk maju, perusahaan memberikan kesempatan 

yang sama bagi semua karyawan untuk 

mengembangkan kemampuannya bekerja, atasan 

memberikan contoh kepada bawahan untuk datang 

tepat waktu. Menurut I Nengah Arip Riski 

Setiawan1 , Anak Agung Dwi Widyani2 , Ni Putu 

Ayu Sintya Saraswati 3 (2022) Menyatakan bahwa 

motivasi kerja berpengaruh positif dan berpengaruh 

signifikan terhadap komitmen organisasi. Motivasi 

kerja memiliki dampak yang positif dan 

berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. 

Kepuasan kerja memiliki hubungan positif dan 

berpengaruh signifikan terhadap komitmen 

organisasi. Sehingga hipotesis penelitiannya 

sebagai berikut:  

H3: Motivasi kerja berpengaruh signifikan 

terhadap Komitmen Organisasi   

 

Menurut Winarto dalam jurnal methonomix 

Menyatakan bahwa motivasi kerja berupa motivasi 

instrinsik dan motivasi ekstrinsik berpengaruh 

secara signifikan terhadap loyalitas karyawan. 

Secara simultan (Uji-F), variabel motivasi intrinsik 

dan ekstrinsik karyawan berpengaruh secara 

signifikan terhadap loyalitas karyawan (Y). 

Kesimpulan dari penelitian ini adalah secara 

serempak dan parsial, motivasi kerja baik intrinsik 

dan ekstrinsik berpengaruh signifikan terhadap 

loyalitas karyawan. Sehingga hipotesis 

penelitiannya sebagai berikut:  

H4: Motivasi kerja berpengaruh signifikan 

terhadap Loyalitas Karyawan  

     

Menurut  Maspuatun  Maspuatun1, 

Zulfina Adriani2 , Besse Wediawati3 (2022) dalam 

jurnal jimt menyatakan bahwa Komitmen 

Organisasi berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap loyalitas kerja pada pegawai Kantor 

Camat Tabir Ulu di Kabupaten Merangin. Sehingga  

hipotesis  penelitiannya  sebagai berikut:  

H5: Komitmen Organisasi berpengaruh 

signifikan terhadap Loyalitas Karyawan  

Jurnal ilmu manajemen terapan (2022) 

Pengaruh Kepuasan Kerja dan Lingkungan Kerja 

Terhadap Organizational Citizenship Behaviour 

Melalui Loyalitas Karyawan sebagai Variabel 

Mediasi (Suatu Kajian Studi Literatur Manajemen 

Sumberdaya Manusia) menyatakan hasil penelitian 

1) Kepuasan kerja memberi dampak positif maupun 

bermakna ke loyalitas karyawan; 2) Lingkungan 

kerja memberi dampak positif maupun bermakna ke 

loyalitas karyawan; 3) Kepuasan kerja memberi 

pengaruh positif maupun bermakna ke 

Organizational Citizenhip Behavior; 4). 

Lingkungan kerja memberidampak positif maupun 

bermakna ke Organizational Citizenhip Behavior. 

Dalam hal tersebut menjelaskan bahwa komitmen 

organisasi tidak dapat memediasi pengaruh ocb 

terhadap loyalitas karyawan. Sehingga hipotesis 

penelitiannya sebagai berikut:  

H6: Peran mediasi Komitmen Organisasi dalam 

pengaruh Organizational Citizenhip 

Behavior tidak berpengaruh  signifikan 

terhadap Loyalitas Karyawan  

 

Berdasarkan hasil pengujian variabel mediasi 

komitmen organisasi bahwa komitmen organisasi 

dapat memediasi pengaruh motivasi kerja terhadap 

loyalitas karyawan terlihat dari motivasi kerja 

sebagai pendorong dalam komitmen organisasi 

dalam menciptakan fondasi emosional yang kuat 

untuk meningkatkan loyalitas karyawan. Sehingga 

hipotesis penelitiannya sebagai berikut:  

H7: Peran mediasi Komitmen Organisasi dalam 

hubungan motivasi berpengaruh signifikan 

terhadap Loyalitas Karyawan  

 

Menurut Merry, Universitas 17 Agustus 1945 

Surabaya (2013) Pengaruh Komitmen Organisasi 

dan Kepuasan Kerja terhadap  Organizational 

Citizenhip Behavior  dan Kinerja Karyawan di RS 

Bhayangkara Trijata Denpasar. Komitmen 

organisasi dan kepuasan kerja berpengaruh positif 

terhadap Organizational Citizenhip Behavior dan 

kinerja karyawan,  berpengaruh positif terhadap 

kinerja karyawan. Sehingga hipotesis penelitiannya 

sebagai berikut:  

H8: Peran Organizational Citizenhip 

Behavior ,motivasi kerja dan komitmen 

organisasi berpengaruh signifikan 

terhadap Loyalitas Karyawan  

 

Bank BPR Jaya kerti menawarkan berbagai 

produk dan layanan berinvestasi peminjaman, 

maupun untuk menabung. Bank Perkreditan Rakyat 

BPR sendiri merupakan bank yang melaksanakan 
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kegiatan usaha secara konvensional atau 

berdasarkan prinsip syariah. Dalam kegiatannya, 

BPR tidak memberikan jasa dalam lalu lintas 

pembayaran. Kegiatan BPR terbatas pada beberapa 

hal jika dibandingkan dengan kegiatan bank umum. 

BPR dilarang melayani jasa cek giro (giralisasi), 

melakukan kegiatan dalam valuta asing (hanya 

mata uang rupiah) dan perasuransian, serta hanya 

boleh beroperasi di dalam 1 (satu) propinsi.  

Berdasarkan observasi dan wawancara awal 

diketahui bahwa tingkat Organizational Citizenhip 

Behavior pegawai dibank bpr jaya kerti tidak semua 

karyawan memiliki perilaku Organizational 

Citizenhip Behavior tinggi. Menurut Organ pada 

tahun 1988 dalam indikatornya, Organizational 

Citizenhip Behavior terdiri dari altruism, civic 

virtue, conscientousness, courtesy, dan sportmaship. 

observasi yang telah dilakukan, terlihat dari 

Sportmanship kemauan atau keinginan untuk 

bertoleransi terhadap ketidaknyamanan yang 

muncul penentuan kerja tanpa komplain .dilihat 

dari karyawan yang masih mengerjakan pekerjaan 

melebihi jam kerja yang ditentukan semisal pulang 

jam 15.00  menjadi pulang jam 16.00 namun karena 

ada yang belum selesai diharuskan membantu 

menyelesaikan pekerjaan karyawan lain yang 

belum selesai karena karyawan BPR jaya kerti 

menggunakan sistem kerja teamwork jadi kalau ada 

karyawan yang belum selesai dibantu karyawan 

yang sudah selesai duluan. Tidak semua karyawan 

memiliki perilaku Organizational Citizenhip 

Behavior yang baik seperti masih banyak karyawan 

yang tidak menunjukkan perilaku altruism 

(membantu sukarela). Sebagian karyawan tidak 

menunjukkan sikap sukarela terhadap pekerjaannya, 

karena ada sebagian karyawan yang masih bersifat 

malas mengerjakan pekerjaan melebihi jam dan 

merasa terpaksa dan tertekan ,lebih sering 

mengeluh.  

Rendahnya perilaku Organizational Citizenhip 

Behavior pasti memiliki faktor-faktor yang 

mempengaruhinya. Konovsky dan Organ, (1996); 

Organ, Podsakoff, MacKenzie, (2006); Organ dan 

Ryan, (1995); Podsakoff, MacKenzie, Paine, 

Bachrach (2020) mengkategorikan faktor yang 

mempengaruhi Organizational Citizenhip Behavior 

menjadi tiga, yakni perbedaan individu, sikap pada 

pekerjaan, dan variabel kontekstual. Perbedaan 

individu termasuk sifat yang stabil yang dimiliki 

individu, meliputi: kepribadian, kemampuan, 

pengalaman, pelatihan, pengetahuan, 

ketidakpedulian dengan penghargaan, kebutuhan 

untuk otonomi, dan motivasi. Sikap kerja adalah 

emosi dan kognisi yang berdasarkan persepsi 

individu terhadap lingkungan kerja, meliputi: 

komitmen organisasi, persepsi kepemimpinan dan 

dukungan organisasi, kepuasan kerja, kontrak 

psikologis, dan persepsi keadilan. Variabel 

kontekstual adalah faktor-faktor eksternal seperti: 

karakteristik tugas, sikap pada pekerjaan, gaya 

kepemimpinan, karakteristik kelompok, budaya 

organisasi, profesionalisme, dan harapan peran 

sosial. Dari berbagai masalah yang ada di lapangan 

diperlukan penguatan indikasi-indikasi 

permasalahan untuk mengetahui faktor-faktor yang 

diindikasi mempengaruhi Organizational 

Citizenhip Behavior pada karyawan BPR jaya kerti.  

Dalam  hal  pengembangan perbankan BPR, 

bidang sumber daya manusia menjadi penting yang 

harus diperhatikan agar bisa memiliki  

Organizational Citizenhip Behavior yang 

berkualitas tinggi. Organizational Citizenhip 

Behavior  perilaku individu yang bebas, tidak 

secara langsung atau eksplisit diakui oleh sistem 

penghargaan  formal,  dan  secara  agregat 

mempromosikan  fungsi  efektif  organisasi" 

(Organ, 1988, dalam Sondeng & Husain, 

2020).tujuan  pengembangan tersebut  agar 

nantinya bisa memberikan perubahan besar 

terutama di perbankan konvensional maupun 

syariah.   

Berdasarkan latar belakang diatas penelitian ini 

dilakukan untuk mengetahui  

“Peran Organizational Cituzenship Behavior Dan 

Motivasi Terhadap Loyalitas Karyawan Dengan 

Komitmen Organisasi Sebagai Variabel Mediasi 

Bank BPR Jaya Kerti Di Mengwitani Badung”.  

  

2. Metode   

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif 

dengan pendekatan deskriptif yang bertujuan untuk 

menganalisis pengaruh OCB, motivasi kerja, 

komitmen organisasi, dan loyalitas karyawan.    

Waktu pelaksanaan penelitian dilakukan sejak 

diterima usulan penelitian yaitu bulan mei 2023.dan 

tempat penelitian  adalah dibank BPR Jaya Kerti 

yang berlokasi di jl. raya mengwi no.26, 

mengwitani, kec mengwi, kabupaten badung, bali.  

Populasi pada penelitian ini adalah seluruh 

pegawai pada Bank Bpr jaya kerti Kecamatan 

mengwitani yang sampai tahun 2023 totalnya 

berjumlah 46 orang. Teknik pengambilan sampel 

pada penelitian ini menggunakan Quota Sampling 

merupakan teknik pengambilan sampel yang 

dilakukan dengan menentukan terlebih dahulu 

jumlah atau kuota sampel yang akan diambil.   

Metode dan teknik yang dipilih sesuai 

instrument pengumpulan data untuk variabel yang 
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digunakan ini berupa kuesioner dan wawancara. 

Pada penelitian instrumen yang digunakan adalah 

wawancara secara langsung kepada narasumber 

yaitu karyawan pt bank bpr jaya kerti. Selain itu 

juga membagikan kuesioner secara langsung pada 

karyawan bank bpr jaya kerti, observasi dengan 

datang langsung ke kantor bank bpr jaya kerti. Serta 

dokumentasi terhadap objek yang diteliti sehingga 

peneliti mendapatkan hasil penelitian yang 

dibutuhkan. Untuk mengetahui keakuratan 

kuesioner menggunakan uji validitas dan reliabilitas. 

Teknik analisa data menggunakan analisis regresi 

linear berganda, pengujian dilakukan dua tahap. uji 

hipotesis menggunakan uji t , uji F dan uji Sobel.  

  

Hasil dan Pembahasan Uji Validitas 

Tabel 1 

Hasil Uji Validitas Instrumen 

Variabel  Item  
Koefisien 

korelasi  

Cut 

point  Keterangan  

OCB  

  

  

  

  

  

  

  

   

X1.1  0,969  0,3  Valid  

X1.2  0,957  0,3  Valid  

X1.3  0,825  0,3  Valid  

X1.4  0,873  0,3  Valid  

X1.5  0,741  0,3  Valid  

X1.6  0,787  0,3  Valid  

X1.7  0,869  0,3  Valid  

X1.8  0,897  0,3  Valid  

X1.9  0,923  0,3  Valid  

X1.10  0,903  0,3  Valid  

Motivasi 

kerja  

X2.1  0,976  0,3  Valid  

X2.2  0,939  0,3  Valid  

Variabel  Item  
Koefisien 

korelasi  

Cut 

point  Keterangan  

  

  

  

  

  

  

  

   

X2.3  0,844  0,3  Valid  

X2.4  0,816  0,3  Valid  

X2.5  0,801  0,3  Valid  

X2.6  0,771  0,3  Valid  

X2.7  0,750  0,3  Valid  

X2.8  0,883  0,3  Valid  

X2.9  0,911  0,3  Valid  

X2.10  0,976  0,3  Valid  

Komitmen  

organisasi  

  

  

  

  

  

  

  

   

M1  0,796  0,3  Valid  

M2  0,812  0,3  Valid  

M3  0,775  0,3  Valid  

M4  0,691  0,3  Valid  

M5  0,764  0,3  Valid  

M6  0,748  0,3  Valid  

M7  0,748  0,3  Valid  

M8  0,748  0,3  Valid  

M9  0,658  0,3  Valid  

M10  0,779  0,3  Valid  

Loyalitas  

  

  

  

  

  

  

  

   

Y1  0,891  0,3  Valid  

Y2  0,503  0,3  Valid  

Y3  0,951  0,3  Valid  

Y4  0,951  0,3  Valid  

Y5  0,949  0,3  Valid  

Y6  0,841  0,3  Valid  

Y7  0,951  0,3  Valid  

Y8  0,953  0,3  Valid  

Y9  0,891  0,3  Valid  

Y10  0,503  0,3  Valid  

 Sumber: Data Diolah, 2023  

 

Berdasarkan Tabel 1 dapat dilihat bahwa uji 

validitas yang dilakukan terhadap 46 orang 

menghasilkan 40 pernyataan yang dinyatakan valid. 

Hal ini dapat disimpulkan dengan melihat setiap 

pernyataan memiliki r-hitung lebih besar 

dibandingkan r-tabel. Hal ini mengindikasikan 

bahwa seluruh pernyataan yang dibuat dinilai layak 

dan dapat digunakan untuk keperluan penelitian.  

nilai Tolerance untuk variabel /OCB (X1) 

sebesar 0,816, motivasi kerja (X2) sebesar 0,283, 

komitmen  organisasi (M) sebesar 0,298 

 

Uji Reabilitas  

 

Tabel 2 

Hasil Uji Reabilitas Instrumen 

Sumber: Data Diolah, 2023 

 

Berdasarkan keterangan Tabel 2 dapat 

diketahui bahwa masing-masing variabel memiliki 

nilai Cronbach Alpha > 0,60. Dengan demikian 

semua variabel dapat dikatakan reliabel.  

  

Komitmen organisasi  0,946  0,600  Reliabel   

Loyalitas  0,913  0,600  Reliabel   

 

 

 

 

 

 

 

 

Variabel  
Cronbach 

Alpha  

Cut Point  
Keterangan  

OCB  0,965  0,600  Reliabel  

Motivasi kerja  
0,960  0,600  Reliabel  
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Uji Asumsi Klasik Uji Normalitas Tabel 3 Hasil 

Uji Normalitas 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

  Unstandardiz 

ed Residual 

N 

Normal Parametersa,b 

Most Extreme 

Differences 

Kolmogorov-Smirnov Z 

Asymp. Sig. (2-tailed) 

Mean 

Std. Deviation 

Absolute Positive 

Negative 

46 

,0000000 

1,61498014 

,067 

,067 -,049 

,453 

,986 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

 Sumber: Data Diolah, 2023  

 

Berdasarkan hasil uji tersebut dapat diketahui 

nilai Asymp Sig. (2-tailed) sebesar 0,986 yang 

berarti lebih besar dari level of significant 5%. 

(0,05). Hal ini menunjukkan data yang digunakan 

pada penelitian ini terdistribusi secara normal.  

  

Uji Multikolinearitas 

Tabel 4 

Hasil Uji Multikolinearitas 

Coefficientsa 

Model 

 Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1 X1 

X2 

M 

,816 

,283 

,298 

1,225 

3,529 

3,354 

a. Dependent Variable: Y 

Sumber: Data Diolah, 2023 

 

Berdasarkan Tabel 4 output “Coefficient” pada 

bagian “Collinearity Statistics” diketahui lebih 

besar dari 0,10. Sementara, semua nilai VIF untuk 

variabel  kurang dari 10. Maka mengacu pada dasar 

pengambilan keputusan dalam uji multikolineritas 

dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi gejala 

multikolineritas dalam model regresi.  

  

Uji Heteroskedastisitas Tabel 5 Hasil Uji 

Heteroskedastisitas 

Coefficientsa 

Model 

 Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. 

Error 

Beta 

1 (Constant) 

X1 

X2 

M 

,397 -

,024 

-,007 

,054 

,965 

,019 

,034 

,038 
-,202 

-,058 ,378 

,412 

-1,278 

-,215 

1,442 

,683 

,208 

,830 

,157 

a. Dependent Variable: Abres 

Sumber: Data Diolah, 2023  

 

Berdasarkan hasil uji heteroskedastisitas 

melalui uji Glejser pada tabel di atas dlihat bahwa 

sig. pada variabel variabel Organizational 

Citizenhip Behavior (X1) sebesar 0,208, motivasi 

kerja (X2) sebesar 0,830, komitmen organisasi (M) 

sebesar 0,157.  Dan dapat dikatakan bahwa hal ini 

menunjukkan tidak terjadi heteroskedastisitas 

dalam model regresi pada penelitian ini dan 

variabel independen dinyatakan tidak mengalami 

heteroskedastisitas.  

  

Analisis Regresi Linier Berganda   

Analisis persamaan regresi linier berganda ini 

digunakan untuk mengetahui pengaruh dari variabel 

bebas terhadap variabel terikat  (Y) sebagai berikut.  

 

Tabel 6 

Hasil Uji Regresi Linier Berganda (Sub Struktur 1) 

Coefficientsa 

Model 

 Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. 

Error 

Beta 

1 (Constant) 

X1 

X2 

3,540 

,189 

,755 

3,881 

,071 

,075 

,226 

,859 

,912 

2,647 

10,053 

,367 

,011 

,000 

a. Dependent Variable: M   

Sumber: Data Diolah, 2023  

 

Berdasarkan data pada tabel diatas hasil 

perhitungan uji regresi linier berganda  pengaruh 

Organizational Citizenhip Behavior, motivasi kerja, 

dan komitmen organisasi terhadap loyalitas 

diperoleh hasil sebagai berikut:  

 

Y = 3,670+ 0,079X1 + 0,671X2 + 0,175X3 

  

Tabel 7 

Koefisien Determinasi (Sub Struktur 1) 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted 

R Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 ,838a ,702 ,688 3,57274 

a. Predictors: (Constant), X2, X1 

Sumber: Data Diolah, 2023  

 

Berdasarkan data pada Tabel 4.12 

menunjukkan bahwa nilai Adjusted R square pada 

koefisien determinasi sebesar 0,688 atau 68,8% 

pengaruh Organizational Citizenhip Behavior  dan 

motivasi kerja  terhadap komitmen organisasi, 

sisanya sebesar 31,2% dipengaruhi oleh faktor lain 

yang tidak diteliti pada penelitian ini.  
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Uji Signifikansi Parameter Individual (Uji 

Statistik t)  

Uji  ini  digunakan  untuk menguji 

signifikansi masing–masing koefisien regresi, 

sehingga diketahui adakah pengaruh secara parsial 

terhadap variabel terikat (Y).  

  

Tabel 8 

Nilai t  hitung (Sub struktur 1) 

Coefficientsa 

Model 

 Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. 

Error 

Beta 

1 (Constant) 

X1 

X2 

3,540 

,189 

,755 

3,881 

,071 

,075 
,226 

,859 

,912 

2,647 

10,053 

,367 

,011 

,000 

a. Dependent Variable: M 

Sumber: Data Diolah, 2023  

  

Tabel 9 

Nilai t  hitung (Sub struktur 2) 

Coefficientsa 

Model 

 Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. 

Error 

Beta 

1 (Constant) 

X1 

X2 

M 

3,670 

,079 

,671 

,175 

1,833 

,036 

,064 

,071 

,102 

,818 

,188 

2,002 

2,205 

10,437 

2,455 

,052 

,033 

,000 

,018 

a. Dependent Variable: Y 

Sumber: Data Diolah, 2023  

 

Dengan menggunakan langkah-langkah 

pengujian hipotesis diatas, maka akan dijelaskan 

satu-persatu pengaruh secara parsial antara variabel 

bebas sebagai berikut:   

Pengaruh Organizational Citizenhip Behavior  

(X1) terhadap komitmen organisasi (M)  

 Berdasarkan hasil perhitungan dengan 

menggunakan SPSS seperti terlihat pada tabel di 

atas, variabel iklan  memiliki t hitung sebesar 2,647 

dan t tabel sebesar 1,6, nilai signifikansi sebesar 

0,000. Hasil penelitian diperoleh nilai signifikansi 

sebesar 0,000 < 0,05; maka disimpulkan bahwa 

hipotesis (H1) yang berbunyi “Organizational 

Citizenhip Behavior berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap  komitmen organisasi di terima. 

Hasil penelitian memberikan makna bahwa 

semakin tinggi Organizational Citizenhip Behavior 

maka komitmen organisasi semakin tinggi.   

Altruisme dapat meningkatkan komitmen 

organisasi karena memberikan bukti konkret bahwa 

anggota tim peduli dan mendukung satu sama lain. . 

Individu yang memiliki conscientiousness tinggi 

cenderung memiliki tingkat komitmen organisasi 

yang lebih kuat karena mereka berusaha untuk 

memberikan kontribusi terbaik mereka dan 

mempertahankan standar kerja yang tinggi. 

Sportmanship menunjukkan perilaku yang 

menjunjung tinggi semangat tim dan kolaborasi 

yang positif. Courtesy melibatkan perilaku sopan 

santun dan penuh hormat terhadap rekan kerja dan 

atasan. Individu yang menunjukkan civic virtue 

menunjukkan tingkat komitmen organisasi yang 

lebih tinggi karena mereka merasa terlibat secara 

lebih mendalam dalam budaya dan nilai-nilai 

organisasi. Hasil penelitian ini sejalan dengan 

Linda Kartini Ticoalu (2018) , Setiawan, dkk 

(2022), Sutanto(2017), Maspuatun (2022) 

mengungkapkan bahwa Organizational Citizenhip 

Behavior berpengaruh signifikan terhadap 

komitmen organisasi.  

  

Pengaruh motivasi kerja (X2) terhadap  

komitmen organisasi (M)  

Berdasarkan hasil perhitungan dengan 

menggunakan SPSS seperti terlihat pada tabel di 

atas, variabel motivasi kerja memiliki t hitung 

sebesar 10,053, nilai t tabel sebesar 1,6, nilai 

signifikansi sebesar 0,000. Hasil penelitian 

diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,000 < 0,05; 

maka disimpulkan bahwa hipotesis (H2) yang 

berbunyi motivasi kerja  berpengaruh positif dan 

signifikan  terhadap komitmen organisasi diterima. 

Hasil penelitian memberikan makna bahwa 

semakin  tinggi motivasi  kerja maka komitmen 

kerja semakin tinggi.   

Pekerjaan yang menantang merujuk pada 

tugas-tugas yang kompleks dan membutuhkan 

kemampuan serta upaya ekstra untuk diselesaikan. 

Individu yang menemukan pekerjaan mereka 

menantang secara intelektual dan emosional 

cenderung merasa lebih terlibat dalam tugas-tugas 

tersebut. Keberhasilan dalam mengatasi tantangan-

tantangan ini dapat meningkatkan rasa percaya diri 

individu dan komitmen mereka terhadap organisasi. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan Linda Kartini 

Ticoalu (2018) , Setiawan, dkk (2022), 

Sutanto(2017), Maspuatun (2022) mengungkapkan 

bahwa motivasi kerja berpengaruh signifikan 

terhadap komitmen organisasi.    

  

Pengaruh Organizational Citizenhip Behavior  

(X1) terhadap loyalitas (Y)  

Berdasarkan hasil perhitungan dengan 

menggunakan SPSS seperti terlihat pada tabel di 

atas, variabel iklan  memiliki t hitung sebesar 2,05 

dan t tabel sebesar 1,6, nilai signifikansi sebesar 
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0,033. Hasil penelitian diperoleh nilai signifikansi 

sebesar 0,033 < 0,05; maka disimpulkan bahwa 

hipotesis (H3) yang berbunyi “Organizational 

Citizenhip Behavior berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap  loyalitas di terima. Hasil 

penelitian memberikan makna  bahwa 

Organizational Citizenhip Behavior yang tinggi 

dapat meningkatkan loyalitas.  

Altruisme merujuk pada perilaku sukarela 

individu dalam membantu rekan kerja atau 

organisasi secara lebih dari yang diperlukan. 

Conscientiousness menggambarkan perilaku 

individu yang cermat dalam menjalankan tugas dan 

tanggung jawab mereka. Sportmanship 

menunjukkan perilaku yang fair dan positif dalam 

menghadapi persaingan dan tantangan di tempat 

kerja. Courtesy mencerminkan perilaku sopan 

santun dan menghormati rekan kerja dan atasan. 

Individu yang menunjukkan civic virtue 

menunjukkan komitmen terhadap organisasi dan 

nilai-nilainya. Hasil penelitian ini sejalan dengan 

Linda Kartini Ticoalu (2018) , Setiawan, dkk 

(2022), Sutanto(2017), Maspuatun (2022) 

mengungkapkan bahwa /OCB berpengaruh 

signifikan terhadap loyalitas.  

  

Pengaruh motivasi kerja (X2) terhadap loyalitas 

(Y)  

Berdasarkan hasil perhitungan dengan 

menggunakan SPSS seperti terlihat pada tabel di 

atas, variabel motivasi kerja memiliki t hitung 

sebesar 10,437, nilai t tabel sebesar 1,6, nilai 

signifikansi sebesar 0,000. Hasil penelitian 

diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,000 < 0,05; 

maka disimpulkan bahwa hipotesis (H4) yang 

berbunyi motivasi kerja  berpengaruh positif dan 

signifikan  terhadap loyalitas diterima.  

Pengakuan atas kinerja merupakan faktor 

penting dalam motivasi kerja. Individu yang merasa 

diakui dan dihargai atas kontribusi mereka 

cenderung merasa terhubung dengan organisasi dan 

merasa dihargai sebagai anggota yang berarti. 

Pengakuan ini memperkuat ikatan emosional dan 

dapat meningkatkan loyalitas, karena individu 

merasa diperhatikan dan dihargai. Hasil penelitian 

ini sejalan dengan Linda Kartini Ticoalu (2018) , 

Setiawan, dkk (2022), Sutanto(2017), Maspuatun 

(2022) mengungkapkan bahwa motivasi kerja 

berpengaruh signifikan terhadap loyalitas.  

  

 

 

 

Pengaruh komitmen organisasi (M) terhadap 

loyalitas (Y)  

Berdasarkan hasil perhitungan dengan 

menggunakan SPSS seperti terlihat pada tabel di 

atas, variabel komitmen organisasi memiliki t 

hitung sebesar 2,455, nilai t tabel sebesar 1,6, nilai 

signifikansi sebesar 0,018. Hasil penelitian 

diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,018 < 0,05; 

maka disimpulkan bahwa hipotesis (H5) yang 

berbunyi komitmen organisasi  berpengaruh positif 

dan signifikan  terhadap loyalitas diterima. Hasil 

penelitian memberikan makna bahwa semakin 

tinggi komitmen organisasi maka loyalitas semakin 

tinggi.  

Komitmen normatif melibatkan perasaan 

kewajiban moral atau etis terhadap organisasi. 

Karyawan dengan komitmen normatif yang tinggi 

merasa bahwa mereka memiliki tanggung jawab 

untuk tetap berkomitmen pada organisasi karena 

keyakinan mereka terhadap norma-norma atau 

nilai-nilai yang dianut oleh organisasi. Mereka 

merasa bahwa setia terhadap organisasi adalah 

tindakan yang benar dan layak dilakukan. Ini 

membentuk loyalitas yang didasarkan pada 

pandangan moral. Hasil penelitian ini sejalan 

dengan Linda Kartini Ticoalu (2018), Setiawan, 

dkk (2022), Sutanto(2017), Maspuatun (2022) 

mengungkapkan bahwa komitmen organisasi 

berpengaruh signifikan terhadap loyalitas karyawan.  

  

Uji Signifikansi Simultan dengan Ftest  (Uji 

Statistik F)  

F-test digunakan untuk menguji signifikansi 

koefisien korelasi berganda (R) sehingga diketahui 

apakah hubungan secara simultan antara pengaruh 

Organizational Citizenhip Behavior, motivasi kerja 

dan komitmen organisasi secara simultan terhadap 

loyalitas.  

Tabel 10 

Uji Statsitik F 

ANOVAb 

Model 

 Sum of 

Squares df 

Mean 

Square F Sig. 

1 Regression 

Residual 

Total 

1487,437 

117,367 

1604,804 

3 42 

45 

495,812 

2,794 

177,427 ,000a 

a. Predictors: (Constant), M, X1, X2 

b. Dependent Variable: Y 

Sumber: Data Diolah, 2023 Pengaruh OCB (X1), 

Motivasi Kerja (X2), dan komitmen organisasi (M) 

terhadap loyalitas (Y)  
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Hasil perhitungan pada tabel 10 didapat 

Fhitung sebesar 177,427 dengan sig 0,000, ini 

berarti terdapat pengaruh yang  signifikan secara 

bersama-sama (simultan) dari Organizational 

Citizenhip Behavior, motivasi kerja dan komitmen 

organisasi terhadap loyalitas. Hasil penelitian 

memberikan makna bahwa semakin tinggi 

Organizational Citizenhip Behavior , motivasi kerja 

dan komitmen organisasi maka loyalitas karyawan 

semakin tinggi.  

Melalui Organizational Citizenhip Behavior, 

karyawan merasakan rasa kebersamaan dan 

dukungan kolektif, yang dapat memperkuat 

loyalitas terhadap organisasi. Organizational 

Citizenhip Behavior juga menciptakan citra 

organisasi yang baik di mata karyawan, memicu 

rasa keterikatan yang lebih mendalam. Motivasi 

kerja juga dapat membantu mengatasi tantangan 

dan hambatan yang mungkin muncul dalam 

lingkungan kerja, mempertahankan komitmen, dan 

pada akhirnya meningkatkan loyalitas. Komitmen 

afektif menghadirkan ikatan emosional yang 

mendalam terhadap organisasi, sedangkan 

komitmen kontinu dan normatif menciptakan 

penghalang terhadap pemikiran untuk berpindah 

organisasi dan menghadirkan komitmen moral. 

Ketiganya, bersama-sama, membentuk loyalitas 

karyawan yang kokoh. Hasil penelitian ini sejalan 

dengan Linda Kartini Ticoalu (2018), Setiawan, 

dkk (2022), Sutanto(2017), Maspuatun (2022) 

mengungkapkan bahwa Organizational Citizenhip 

Behavior berpengaruh signifikan terhadap 

komitmen organisasi.    

  

Pengujian Pengaruh Tak Langsung Melalui 

Variabel Mediasi  

Pengujian signifikansi variabel mediasi dalam 

model dapat diperiksa dari hasil uji efek tak 

langsung. Dari pengujian ini dapat diteliti tingkat 

intervensi variabel mediasi, apakah memediasi 

penuh (full mediation), memediasi parsial (partial 

mediation) atau bukan mediasi.  

  

Tabel 11 

Rekapitulasi Hasil Pengujian Variabel 

Mediasi Komitmen Organisasi 

 
Sumber: Data Diolah, 2023 

Informasi yang diperoleh dari Tabel 11 di atas 

adalah hasil pengujian variabel mediasi yang dapat 

disampaikan adalah sebagai berikut: Informasi yang 

diperoleh dari Tabel 11 di atas adalah hasil 

pengujian variabel mediasi yang dapat disampaikan 

adalah sebagai berikut: komitmen organisasi  (M) 

tidak dapat memediasi pengaruh  /OCB  (X1) 

terhadap loyalitas (Y2).    

Hasil pengujian variabel mediasi yang dapat 

disampaikan adalah sebagai berikut: komitmen 

organisasi  (M) dapat memediasi pengaruh  

motivasi kerja  (X2) terhadap loyalitas (Y2).  

  

3. Simpulan  

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan 

yang telah dilakukan maka dapat disimpulkan 

sebagai berikut: 1) Organizational Citizenhip 

Behavior  berpengaruh signifikan terhadap 

komitmen organisasi karyawan Bank BPR Jaya 

kerti mengwitani badung. 2) Motivasi kerja  

berpengaruh signifikan terhadap komitmen 

organisasi Bank BPR Jaya kerti mengwitani badung. 

3) Organizational Citizenhip Behavior  

berpengaruh signifikan terhadap loyalitas karyawan 

Bank BPR Jaya kerti mengwitani badung. 4) 

Motivasi kerja  berpengaruh  signifikan terhadap 

loyalitas karyawan Bank BPR Jaya kerti 

mengwitani badung. 5) Komitmen organisasi  

berpengaruh signifikan terhadap loyalitas karyawan 

Bank BPR Jaya kerti mengwitani badung. 6) 

Komitmen organisasi tidak dapat memediasi 

pengaruh  Organizational Citizenhip Behavior 

terhadap loyalitas karyawan Bank BPR Jaya kerti 

mengwitani badung. 7) komitmen organisasi dapat 

memediasi pengaruh  motivasi kerja terhadap 

loyalitas karyawan Bank BPR Jaya kerti 

mengwitani badung. 8) Organizational Citizenhip 

Behavior, motivasi kerja dan komitnmen organisasi 

berpengaruh signifikan terhadap Loyalitas 

karyawan.  

 

4. Saran 

Disarankan Organizational Citizenhip 

Behavior pada Bank BPR Jaya kerti mengwitani 

badung sudah tergolong cukup baik, namun bisa 

ditingkatkan lagi khususnya mengenai perilaku 

yang menjunjung tinggi semangat tim dengan 

mengedepankan kepentingan kelompok daripada 

kepentingan pribadi. Motivasi Kerja pada Bank 

BPR Jaya kerti mengwitani badung sudah tergolong 

cukup baik, namun bisa ditingkatkan lagi 

khususnya mengenai pemberian peluang bagi 

karyawan untuk terus berkarir dan berkembang 

untuk perusahaan. Komitmen organisasi pada Bank 
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BPR Jaya kerti mengwitani badung sudah tergolong 

baik, namun bisa ditingkatkan lagi khususnya 

mengenai tanggung jawab untuk tetap berkomitmen 

pada organisasi. Loyalitas karyawan pada Bank 

BPR Jaya kerti mengwitani badung sudah tergolong 

baik, namun bisa ditingkatkan lagi khususnya 

mengenai kemauan untuk bekerja sama dengan tim 

dalam mencapai tujuan yang tidak dapat dicapai 

individu saja. Sedangkan bagi peneliti selanjutnya 

agar menambah variabel lainnya guna mendapatkan 

hasil yang maksimal dalam hal penelitian internal 

sumber daya manusia.  
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