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The purpose of this study was to determine and analyze the effect of Work Life 

Balance and Job Crafting on Organizational Citizenship Behavior (OCB) with 

Self Efficacy as a moderating variable at PT. Socfin Indonesia Medan. The 

method used in this study is a quantitative associative approach. The population in 

this study were all employees at PT. Socfin Indonesia Medan. The number of 

samples used in this study amounted to 127 respondents. Data collection 

techniques used in this study were interviews and questionnaires. The data 

analysis technique in this study was descriptive statistical analysis and data 

analysis with partial least squares (PLS). Data processing in this study using the 

SmartPLS 3.0 software program. Based on the research results, Work Life 

Balance has an effect on Organizational Citizenship Behavior (OCB), Job 

Crafting has an effect on Organizational Citizenship Behavior (OCB), Work Life 

Balance which is moderated by Self Efficacy has an effect on Organizational 

Citizenship Behavior (OCB) and Job Crafting which is moderated by Self 

Efficacy effect on Organizational Citizenship Behavior (OCB). 
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ABSTRAK 

 

 

Pengaruh  Work  Life  Balance  Dan  Job  Crafting  Terhadap  Organizational 

Citizenship  Behavior  (OCB)  Dengan  Self  Efficacy  Sebagai  Variabel 

Moderating  Pada  PT.  Socfin  Indonesia  Medan 

 

 

Dwi Siti Azhar 

Program Studi Manajemen Fakultas Ekonomi Dan Bisnis 

Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara 

dwisitiazhar@gmail.com 

 

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Work 

Life Balance dan Job Crafting terhadap Organizational Citizenship Behavior 

(OCB) dengan Self Efficacy sebagai variabel moderating pada PT. Socfin 

Indonesia Medan. Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan 

asosiatif yang bersifat kuantitatif. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh 

karyawan pada PT. Socfin Indonesia Medan. Jumlah sampel yang digunakan 

dalam penelitian ini adalah berjumlah 127 responden. Teknik pengumpulan data 

yang digunakan dalam penelitian ini adalah wawancara dan kuesioner/angket. 

Teknik analisis data yang dalam penelitian ini analisis statistik deskriptif dan 

analisis data dengan partial least square (PLS). Pengolahan data dalam penelitian 

ini menggunakkan program software SmartPLS 3.0. Berdasarkan hasil penelitian 

Work Life Balance berpengaruh terhadap Organizational Citizenship Behavior 

(OCB), Job Crafting berpengaruh terhadap Organizational Citizenship Behavior 

(OCB), Work Life Balance yang di moderasi Self Efficacy berpengaruh terhadap 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) dan Job Crafting yang di moderasi 

Self Efficacy berpengaruh terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB).  

 

 

Kata Kunci : Work Life Balance, Job Crafting, Organizational Citizenship  

Behavior (OCB) dan Self Efficacy 
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BAB 1 

PENDAHULUAN 

 

1.1   Latar Belakang Masalah 

Organisasi yang sukses membutuhkan karyawan yang tidak hanya 

melakukan pekerjaan sesuai dengan tuntutan pekerjaan pokoknya atau sering 

disebut in-role, namun organisasi membutuhkan karyawan yang memiliki inisiatif 

untuk melakukan pekerjaan tambahan diluar tuntutan pekerjaannya atau sering 

disebut extra-role. Perilaku extra-role pada karyawan dalam organisasi disebut 

organizational citizenship behavior (OCB). OCB adalah perilaku fungsional, 

ekstra peran, pro sosial yang mengarahkan individu dan kelompok untuk 

berkontribusi pada keefektifan organisasi (Fiernaningsih & Herijanto, 2020). 

Dengan kata lain, OCB adalah perilaku sukarela yang dilakukan karyawan dalam 

mengerjakan sebuah pekerjaan tanpa mengharapkan imbalan apapun dari 

perusahaan. OCB ini diperlukan dalam diri karyawan agar dapat meningkatkan 

produktivitas rekan kerja, meningkatkan produktivitas manajer, membantu 

menghemat sumber daya yang dimiliki organisasi dan memelihara hubungan baik 

sesama rekan kerja.  

Faktor yang mempengaruhi kemunculan perilaku organizational citizenship 

behavior (OCB) pada PT. Socfin Indonesia Medan salah satunya yaitu work life 

balance. Work life balance merupakan suatu strategi organisasi yang bijaksana 

atau kegiatan administratif yang direncakan untuk mengurangi konflik kehidupan 

kerja dan mendukung karyawan untuk lebih baik dikehidupan pribadinya 

(Adekunle et al., 2018). Dengan kata lain, work life balance adalah cara karyawan 
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yang mampu menyeimbangkan antara kehidupan pribadinya dan kehidupan 

kerjanya agar karyawan bisa menjalankan pekerjaannya dengan baik. Work life 

balance ini diperlukan dalam diri karyawan agar perasaan karyawan lebih bahagia 

sehingga dalam mengerjakan pekerjaan bisa lebih fokus, lebih produktif dan 

mampu memberikan inovasi-inovasi untuk kinerja yang lebih baik, karyawan juga 

dapat menjaga batasan sehat antara kehidupan pribadi dan kehidupan kerjanya 

serta dapat membuat karyawan untuk mengeksplorasi hobi diluar pekerjaannya. 

Selanjutnya faktor yang berpengaruh terhadap kemunculan organizational 

citizenship behavior (OCB) pada PT. Socfin Indonesia Medan yaitu job crafting. 

Job crafting adalah perubahan yang dilakukan karyawan secara kognitif dalam 

batasan peran kerja yang nyata dan persepsi kerja yang tidak berwujud (Wang et 

al., 2020). Dengan kata lain job crafting adalah perubahan secara mandiri yang 

dilakukan karyawan sesuai inisiatif yang dapat memenuhi kebutuhan karyawan 

agar memiliki kemampuan dalam mewujudkan preferensi karyawan di tempat 

kerja. Job crafting mengubah cara pandang mereka terahadap pekerjaannya 

dengan membangun kepercayaan diri karyawan lebih dalam untuk mengatasi 

masalah di tempat kerja sehingga membuat karyawan lebih baik dalam kinerjanya 

(Apriyanti et al., 2022). Job crafting ini diperlukan dalam diri karyawan agar 

karyawan dapat meningkatkan kemampuan dalam hal yang menantang pada 

pekerjaannya, meningkatkan relasi sosial dan meningkatkan kinerja yang baik 

untuk SDM perusahaan. 

Perilaku organiztional citizenship behavior (OCB) ini muncul karena 

adanya sikap work life balance dan job crafting dalam diri karyawan yang 

dimoderasi oleh self efficacy. Self efficacy adalah keyakinan individu pada 
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kemampuannya untuk mengatur dan melakukan pekerjaan tertentu guna untuk 

mendapatkan hasil yang diharapkan (Zulkarnaini et al., 2022). Dalam organisasi, 

karyawan harus memliki tingkat kepercayaan diri (self efficacy) yang tinggi. Ia 

harus yakin bahwa keputusan yang diambil dan tindakan yang dilakukan telah 

tepat. Dengan adanya tingkat kepercayaan diri yang tinggi, karyawan akan lebih 

percaya dan mampu dalam menyelesaikan pekerjaannya dan tanggungjawabnya. 

Self efficacy ini diperlukan dalam diri karyawan agar karyawan dapat bertahan 

dalam menghadapi tantangan atau hambatan yang  muncul, tidak ragu-ragu dalam 

mengambil keputusan jika berada dalam kesulitan serta membuat karyawan lebih 

baik dalam berpikir, berprilaku dan mampu memotivasi dirinya sendiri untuk hal 

yang lebih baik. 

Dari hasil wawancara penulis saat melakukan pra-riset pada PT. Socfin 

Indonesia Medan menunjukkan bahwa ada beberapa masalah yang sedang 

dihadapi karyawan PT. Socfin Indonesia Medan, seperti yang terlihat pada tabel 

dibawah ini : 

Tabel 1.1 

Permasalahan Pada PT. Socfin Indonesia Medan 

Variabel Masalah 

Organizational 

Citizenship 

Behavior (OCB) 

(Y) 

1. Kurangnya pemahaman pada beberapa karyawan tentang 

perilaku OCB yang menyebabkan karyawan hanya 

melakukan pekerjaan yang sesuai dengan tuntutan tugas 

pokoknya. 

2. Beberapa karyawan masih membuang-buang waktu saat 

jam kerja, hal ini dapat dilihat dari perilaku karyawan 

yang menunda-nunda pekerjaan, melakukan hal-hal 

diluar pekerjaan, mengobrol dan bermain handphone saat 

bekerja. 

3. Beberapa karyawan hanya mementingkan dirinya sendiri 

dan terus mempertahankan pendapatnya yang 

menyebabkan terjadinya konflik sesama rekan kerja.  

4. Hubungan kerja sesama karyawan belum terjalin dengan 
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baik sepenuhnya sehingga karyawan merasa hanya 

bekerja sendiri, tidak ada yang membantu, mendukung 

dan memotivasi dirinya untuk pekerjaan yang menantang. 

5. Terdapat karyawan yang tidak mematuhi peraturan 

perusahaan, hal ini dapat dilihat dari beberapa karyawan 

yang tidak menjaga atau melindungi properti perusahaan 

dan datang terlambat saat bekerja. 

Work Life 

Balance (X1) 

1. Kejenuhan yang terjadi pada karyawan saat bekerja yang 

disebabkan oleh masalah dalam bekerja dan masalah 

diluar pekerjaan. 

2. Beberapa karyawan mengalami stress, hal ini dapat 

dilihat dari tuntutan atau tekanan kerja yang sulit 

diselesaikan oleh karyawan. 

3. Kinerja karyawan yang menurun karena tidak dapat 

menjaga kesehatan fisik dan mentalnya hal ini 

menyebabkan karyawan tidak bisa fokus dan tidak bisa 

berkonsentrasi pada pekerjaannya. 

Job Crafting 

(X2) 

1. Hasil kerja yang kurang memuaskan, hal ini disebabkan 

oleh kurangnya ide dan inisiatif karyawan dalam 

mendesain ulang  pekerjaannya. 

2. Tidak terjadi peningkatan kinerja, hal ini dapat dilihat 

dari karyawan yang malas mengasah kemampuan dan 

menggali potensi yang ada di dalam dirinya sehingga 

dirinya tidak bisa berkembang untuk menyelesaikan 

sebuah pekerjaan. 

3. Lingkungan kerja yang kurang nyaman dan kurang 

mendukung, hal ini dapat dilihat dari kurangnya 

kreatifitas karyawan dalam mengubah atau mendesain 

lingkungan kerjanya menjadi tempat yang nyaman untuk 

bekerja serta sarana yang kurang lengkap pada beberapa 

departemen.  

4. SDM yang tidak berkembang, disebabkan karena 

karyawan tidak menunjukkan sikap loyalitasnya kepada 

perusahaan sehingga membuat karyawan malas untuk 

mengubah cara kerjanya menjadi lebih baik. 

Self Efficacy (Z) 1. Beberapa karyawan gagal dalam memotivasi dirinya 

sendiri, hal ini dapat dilihat dari kinerja karyawan yang 

kurang maksimal. 

2. Beberapa karyawan tidak mampu atau kesulitan dalam 

menyelesaikan pekerjaannya, hal ini dapat dilihat dari 

karyawan yang tidak menyelesaikan tugasnya dengan 

tepat waktu. 

3. Kurangnya pengalaman dan pengetahuan karyawan 

dibidangnya sehingga karyawan ragu dengan kemampuan 

yang dimiliki untuk menyelesaikan pekerjaannya. 
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Berdasarkan uraian pada tabel diatas penulis menemukan beberapa masalah 

yang ada pada karyawan PT. Socfin Indonesia Medan terkait organizational 

citizenship behavior (OCB), work life balance, job crafting dan self efficacy. 

Berdasarkan fenomena dari permasalahan diatas maka penulis tertarik untuk 

mempelajari, menganalisa, mengevaluasi dan melakukan penelitian dengan judul 

“Pengaruh Work Life Balance Dan Job Crafting Terhadap Organizational 

Citizenship Behavior (OCB) Dengan Self Efficacy Sebagai Variabel 

Moderating Pada PT. Socfin Indonesia Medan”. 

1.2    Identifikasi Masalah 

Berdasarkan permasalahan yang ada pada latar belakang masalah diatas 

maka identifikasi masalah pada PT. Socfin Indonesia Medan sebagai berikut : 

1.  Adanya kinerja yang kurang maksial pada beberapa karyawan yang 

ditandai dengan tidak adanya perilaku OCB, work life balance, job crafting 

dan self efficacy, seperti hubungan sesama rekan kerja belum terjalin dengan 

baik, kesehatan karyawan yang kurang baik, lingkungan kerja yang tidak 

nyaman dan tidak mendukung, kemampuan karyawan yang terbatas, serta 

kurangnya motivasi untuk diri sendiri dalam meningkatkan kinerja. 

1.3    Batasan Masalah  

Banyak faktor yang mempengaruhi organizational citizenship behavior 

(OCB) maka mengingat dan menyadari adanya keterbatasan waktu, biaya serta 

pengetahuan, maka penulis hanya membatasi permasalahan pada work life 

balance, job crafting dan self efficacy sebagai variabel moderating yang dilakukan 

pada PT. Socfin Indonesia Medan.  
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1.4.   Rumusan Masalah 

Dari latar belakang masalah diatas, maka dapat dilakukan perumusan 

masalah sebagai berikut : 

1. Apakah work life balance berpengaruh terhadap organizational citizenship  

behavior (OCB) pada PT. Socfin Indonesia Medan? 

2. Apakah job crafting berpengaruh terhadap organizational citizenship 

behavior (OCB) pada PT. Socfin Indonesia Medan? 

3. Apakah work life balance yang di moderasi oleh self efficacy berpengaruh 

terhadap organizational citizenship behavior (OCB) pada PT. Socfin 

Indonesia Medan? 

4. Apakah job crafting yang di moderasi oleh self efficacy berpengaruh 

terhadap organizational citizenship behavior (OCB) pada PT. Socfin 

Indonesia Medan? 

1.5    Tujuan Penelitian 

Tujuan dari penelitian ini sebagai berikut : 

1. Untuk mengetahui pengaruh work life balance terhadap organizational 

citizenship behavior (OCB) pada PT. Socfin Indonesia Medan. 

2. Untuk mengetahui pengaruh job crafting terhadap organizational citizenship 

behavior (OCB) pada PT. Socfin Indonesia Medan. 

3. Untuk mengetahui pengaruh work life balance yang di moderasi oleh self 

efficacy terhadap organizational citizenship behavior (OCB) pada PT. 

Socfin Indonesia Medan 
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4. Untuk mengetahui pengaruh job crafting yang di moderasi oleh self efficacy 

terhadap organizational citizenship behavior (OCB) pada PT. Socfin 

Indonesia Medan. 

1.6    Manfaat Penelitian 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat sebagai berikut : 

1. Manfaat teoritis 

1) Bagi pembaca, diharapkan penelitian ini dapat memberikan teori-teori 

tentang organizational citizenship behavior (OCB), work life balance, 

job crafting dan self efficacy sehingga menambah wawasan dan 

pengetahuan dalam hal perilaku OCB, work life balance, job crafting 

dan self efficacy. 

2) Bagi program studi manajemen, diharapkan penelitian ini dapat 

memberikan masukkan kepada program studi dalam rangka 

meningkatkan kualitas perkuliahan. 

3) Bagi universitas, diharapkan penelitian ini dapat memberikan 

konstribusi dalam penambahan ilmu pengetahuan, khususnya bagi 

konsentrasi manajemen sumber daya manusia serta menjadi bahan 

bacaan di perpustakaan UMSU dan dapat memberika referensi bagi 

mahasiswa lain.  

2. Manfaat praktis 

Penelitian ini dapat menjadi sumbangan pemikiran sebagai masukkan 

dan saran terhadap peningkatan kinerja sumber daya manusia pada PT. 

Socfin Indonesia Medan. 
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3. Manfaat bagi peneliti selanjutnya 

Hasil penelitian ini dapat dijadikan sumber informasi untuk 

menambah pengetahuan dan sebagai bahan referensi untuk penelitian ilmiah 

yang akan dilakukan. 

 



 

9 
 

BAB 2 

KAJIAN PUSTAKA 

 

2.1 Landasan Teori 

2.1.1  Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

2.1.1.1 Pengertian Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

Organizational citizenship behavior (OCB) merupakan perilaku 

positif karyawan dalam perusahaan. Perilaku positif ini dilihat dari 

kesediaan karyawan dalam bekerja dan berkonstribusi kepada 

organisasi (Jufrizen et al., 2020). Perilaku kewarganegaraan dalam 

organisasi atau biasa disebut OCB merupakan suatu konsep yang baru 

dalam hal analisis kerja (Nasution & Khair, 2022). Organizational 

citizenship behavior (OCB) adalah suatu tindakan yang dilakukan 

individu secara sukarela meskipun tindakan tersebut bukan merupakan 

tugas pokoknya sebagai karyawan dalam suatu organisasi (Farisi et al., 

2021).  

Organizational citizenship behavior (OCB) adalah kesediaan 

karyawan melaksanakan pekerjaan diluar kewajiban pekerjaannya pada 

umumnya (Yaqin et al., 2022). OCB adalah perilaku diskresioner yang 

secara eksplisit atau tidak langsung diakui oleh sistem formal dan 

secara agregat berfungsi secara efektif dan efisien dalam suatu 

organisasi (Muslih & Jufrizen, 2021). Organizational citizenship 

behavior (OCB) adalah perilaku yang lahir dari individu yang dengan 

kesadarannya sendiri untuk melakukan suatu tindakan yang 
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memberikan manfaat bagi orang lain dan perusahaan. Dimana individu 

tersebut dengan rela melakukan pekerjaan diluar tanggung jawab yang 

diberikan kepadanya (Daulay et al., 2022).  

2.1.1.2 Faktor - Faktor Yang Mempengaruhi Organizational 

Citizenship Behavior (OCB) 

Persepsi Saputri & Helmy (2021) faktor – faktor yang 

mempengaruhi organizational citizenship behavior (OCB) adalah 

sebagai berikut : 

1. Motivasi instrinsik, motivasi yang mendorong seseorang untuk 

berprestasi yang terbentuk dalam diri individu tersebut. 

2. Work life balance, pilihan karyawan dalam mengelola kewajiban 

kerjanya dan bertanggung jawab terhadap kehidupan pribadinya. 

3. Komitmen organisasi, derajat dimana karyawan terlibat dalam 

organisasinya dan berkeinginan untuk tetap menjadi anggotanya, 

dimana hal tersebut mengandung sikap loyalitas karyawan terhadap 

perusahaannya. 

Persepsi Abdullah et al., (2019) faktor – faktor yang 

mempengaruhi organizational citizenship behavior (OCB) adalah 

sebagai berikut :  

1. Work family conflict, diperlukan untuk memperluas lebih banyak 

sumber daya untuk mengatasi peningkatan beban kerja dan 

memenuhi tanggung jawab keluarga 

2. Self efficacy, penilaian individu terhadap situasi tertentu dapat 

mempengaruhi keputusan dan perilaku mereka di tempat kerja. 
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Sedangkan persepsi Riyanto & Helmy (2020) faktor – fakor 

yang mempengaruhi organizational citizenship behavior (OCB) adalah 

sebagai berikut : 

1. Person job fit, adanya kesesuaian antara individu dengan pekerjaan 

baik secara kemampuan yang dimilikinya, passion individu dan 

dukungan fasilitas yang sesuai guna menunjang pekerjaannya. 

2. Job crafting, perilaku proaktif karyawan dengan mengubah 

karakteristik pekerjaannya sesuai dengan minatnya untuk 

mengembangkan keterampilan yang dimilikinya.  

3. Work engagement, perilaku karyawan dalam bekerja dengan 

mengekspresikan dirinya secara total baik secara fisik, kognitif, 

efektif dan emosional.  

2.1.1.3 Indikator Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

Persepsi Das (2020) indikator organizational citizenship 

behavior (OCB) yaitu, sebagai berikut :  

1. Altruism (perilaku membantu), menolong rekan kerja yang 

mengalami kesulitan dalam situasi yang sedang dihadapi mengenai 

tugas perusahaan ataupun masalah pribadi. Aspek ini memberikan 

pertolongan yang bukan menjadi tanggung jawab dari tugas 

utamanya 

2. Conscientiousness (kesadaran), sifat sukarela karyawan tanpa 

mempertimbangkan reward ataupun penghargaan yang akan 

diterima. 
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3. Sportmanship (sikap sportif), perilaku toleransi yang dilakukan 

karyawan saat keadaan organisasi kurang ideal tanpa mengajukan 

keberatan. Perilaku ini mendukung adanya iklim positif dalam 

pekerjaan karena adanya perilaku lebih sopan dan bekerja sama 

dengan karyawan lainnya. 

4. Courtesy (kesopanan), menjaga hubungan baik dengan sesama 

rekan kerja agar terhindar dari konflik dan cenderung 

memperlihatkan perilaku peduli terhadap sesama rekan kerja. 

5. Civic Virtue (kebajikan sipil), perilaku karyawan yang bertanggung 

jawab terhadap organisasi seperti mengikuti perubahan dalam 

organisasi, mengambil inisiatif untuk rekomendasi sebuah 

perubahan demifisiensi maupun kemajuan organisasi. 

Sedangkan persepsi Claudia (2018) terdapat beberapa indikator 

organizational citizenship behavior (OCB) yaitu, sebagai berikut : 

1. Helping behavior (tolong-menolong), tindakan karyawan yang 

memiliki tujuan untuk memberikan keuntungan terhadap pihak lain 

2. Sportsmanship behavior (sportif), individu yang akan 

mengorbankan keinginan pribadinya demi pekerjaannya. 

3. Organizational loyalty behavior (loyalitas organisasi), kesadaran 

karyawan untuk memanfaatkan semua potensi yang ada di dalam 

dirinya demi kemajuan organisasi. 

4. Organizational compliance behavior (kepatuhan organisasi), 

perilaku positif karyawan dalam mengikuti aturan atau nilai-nilai 

yang berlaku dalam perusahaan. 
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5. Individual intiative behavior (inisiatif ganda individu), kemampuan 

karyawan dalam mengambil peranan apa saja yang baik untuk 

organisasinya. 

6. Civic virtue behavior (kebajikan sipil), perilaku positif karyawan 

untuk meningkatkan kualitas SDM yang baik. 

7. Self development behavior (pengembangan diri), suatu cara yang 

dilakukan karyawan dalam menggali potensi yang ada di dalam 

dirinya. 

Adapun persepsi Jufrizen & Nasution (2021) indikator 

organizational citizenship behavior (OCB) yaitu, sebagai berikut : 

1. Obedience (ketaatan), yang menggambarkan kemauan karyawan 

untuk menerima dan mematuhi peraturan dan prosedur perusahaan. 

2. Loyalty (loyalitas), yang menggambarkan kemauan karyawan 

untuk menempatkan kepentingan pribadi mereka untuk keuntungan 

dan kelangsungan perusahaan. 

3. Participation (partisipasi), yang menggambarkan kemauan 

karyawan untuk secara aktif mengembangkan seluruh aspek 

kehidupan perusahaan. 

2.1.1.4 Manfaat Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

Dalam pandangan Planer (2019) manfaat organizational 

citizenship behavior (OCB) yaitu, sebagai berikut :  

1. Meningkatkan berbagai pengetahuan dan kinerja pada karyawan. 

2. Membantu karyawan baru untuk mengejar ketinggalan pekerjaan. 

3. Membantu rekan kerja untuk menangani kelebihan beban kerja. 
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4. Menjadikan karyawan untuk tetap bekerja setelah jam kerja. 

5. Membantu karyawan berani dalam mengambil tanggung jawab 

tambahan. 

6. Menoleransi pemaksaan sementara tanpa mengeluh. 

7. Meningkatkan keberanian karyawan dalam membela organisasi. 

8. Meningkatkan komunikasi karyawan untuk berbicara terbuka 

tentang isu-isu penting. 

Sedangkan manfaat organizational citizenship behavior (OCB) 

dalam pandangan Saputri & Helmy (2021) adalah sebagai berikut : 

1. Membantu rekannya yang tidak masuk kerja. 

2. Mempunyai perhatian personal pada karyawan lain. 

3. Meningkatkan fungsi keorganisasian dan berjalan melebihi 

jangkauan dari deskripsi pekerjaan yang resmi. 

Dan dalam pandangan Purwanto et al. (2022) manfaat 

organizational citizenship behavior (OCB) adalah : 

1. Membantu meningkatkan produktivitas rekan kerja. 

2. Membantu meningkatkan produktivitas manajerial. 

3. Membantu mengefisienkan penggunaan sumber daya organisasi 

untuk tujuan produktif. 

4. Dapat mengurangi kebutuhan penyediaan sumber daya manusia. 

5. Dapat digunakan sebagai dasar yang efektif untuk kegiatan 

koordinasi antar anggota tim dan antar kelompok kerja. 

6. Dapat meningkatkan kemampuan organisasi untuk memperoleh 

dan memelihara sumber daya manusia yang handal. 



15 
 

 

7. Meningkatkan stabilitas kinerja organisasi. 

8. Meningkatkan kemampuan organisasi untuk beradaptasi secara 

lebih terhadap perubahan di lingkungannya. 

2.1.2    Self Efficacy 

2.1.2.1 Pengertian Self Efficacy 

Self efficacy pada dasarnya adalah hasil proses kognitif berupa 

keputusan, keyakinan atau penghargaan tentang sejauh mana 

seseorang memperkirakan kemampuannya untuk melaksanakan tugas 

atau tindakan yang diperlukan untuk mencapai hasil yang diinginkan 

(Lesmana, 2019). Self efficacy adalah keyakinan dan harapan tentang 

kemampuan seseorang dalam menghadapi tugas-tugasnya (Hidayat & 

Panggabean, 2022). Self efficacy merupakan salah satu kemampuan 

diri yang dilakukan oleh individu (Muis et al., 2018). 

Self efficacy merupakan salah satu aspek pengetahuan tentang 

diri individu atau kemampuan individu dalam memperkirakan 

kemampuan dirinya yang meliputi kepercayaan diri, kemampuan 

menyesuaikan diri, kapasitas kognitif, kecerdasan dan kapasitas 

bertindak pada situasi yang penuh tekanan (Oktariani et al., 2020). 

Self efficacy adalah keyakinan yang dimiliki individu tentang 

kapasitas mereka berprilaku, berpikir dan merasa tentang peristiwa 

masa depan (Molero et al., 2018). Self efficacy didefinisikan sebagai 

perilaku seseorang yang berhubungan dengan kompetensinya untuk 

mencapai tingkat kinerja yang diharapkan, ketika pekerjaan mereka 
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berhasil atau gagal maka itu akan berdampak emosional pada kualitas 

hidup mereka (Mahasneh & Alwan, 2018).  

2.1.2.2 Faktor - Faktor Yang Mempengaruhi Self Efficacy 

Persepsi Indrawati & Wardono (2019) bahwa ada 4 faktor 

yang mempengaruhi self efficacy seseorang yaitu :  

1. Pengalaman keberhasilan seseorang dalam menghadapi tugas 

tertentu pada waktu sebelumnya, apabila seseorang pernah 

mengalami keberhasilan dimasa lalu maka semakin tinggi pula self 

efficacy nya, sebaliknya apabila seseorang mengalami kegagalan 

dimasa lalu maka semakin rendah pula self efficacy orang tersebut. 

2. Pengalaman orang lain, individu yang melihat orang lain berhasil 

dalam melakukan aktivitas yang sama dan memiliki kemampuan 

yang sebanding dapat meningkatkan self efficacy nya, sebaliknya 

jika orang yang dilihat gagal maka self efficacy individu tersebut 

menurun. 

3. Persuasi verbal, yaitu informasi tentang kemampuan seseorang 

yang disampaikan secara verbal oleh orang yang berpengaruh 

sehingga dapat meningkatkan keyakinan bahwa kemampuan-

kemampuan yang dimiliki dapat membantu untuk mencapai apa 

yang diinginkan. 

4. Kondisi fisiologis, yaitu keadaan fisik (sakit, rasa lelah dan lain-

lain) dan kondisi emosional (suasana hati, stress dan lain-lain). 

Keadaan yang menekan tersebut dapat mempengaruhi keyakinan 

akan kemampuan dirinya dalam menghadapi tugas. Jika ada hal 
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negatif, seperti lelah, kurang sehat, cemas atau tertekan akan 

mengurangi tingkat self efficacy seseorang. Sebaliknya, jika 

seseorang dalam kondisi prima, hal ini akan berkontribusi positif 

bagi perkembangan self efficacy.  

Persepsi Kurnia et al. (2019) faktor - faktor yang 

mempengaruhi self efficacy adalah : 

1. Usia 

2. Jenis kelamin 

3. Pengetahuan 

4. Persepsi 

5. Pengalaman 

6. Minat terhadap profesi 

Sedangkan persepsi Haerazi & Irawan (2020) faktor - faktor 

yang mempengaruhi self efficacy yaitu : 

1. Pengalaman sukses dan kegagalan masa lalu 

2. Pengalaman atau permodelan perwakilan, dimana mengamati 

keberhasilan dan kegagalan orang sekitar berfungsi untuk 

meningkatkan atau menurunkan efikasi diri seseorang. 

3. Persuasi sosial (dorongan atau keputusan) dari orang lain. 

4. Keyakinan orang tentang kemampuan mereka. 
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2.1.2.3 Indikator Self Efficacy 

Persepsi Mirzawati et al. (2020) ada beberapa indikator self 

efficacy yaitu : 

1. Level (tingkat kesulitan), dimensi ini terkait dengan kesulitan tugas. 

Pada tugas yang mudah dan sederhana, self efficacy seseorang akan 

tinggi sedangkan pada tugas yang rumit dan membutuhkan 

kompetensi yang tinggi, self efficacy seseorang akan rendah. 

Seseorang dengan tingkat self efficacy yang tinggi akan memilih 

tugas yang kesulitannya sesuai dengan kemampuannya. Dimensi 

ini memiliki implikasi terhadap pemilihan tingkah laku yang akan 

dicoba atau dihindari. 

2. Generality (luas bidang perilaku), dimensi ini berkaitan dengan 

luas bidang tingkah laku yang mana individu merasa yakin akan 

kemampuannya. Individu dapat merasa yakin terhadap kemampuan 

dirinya. Seseorang yang memiliki self efficacy tinggi akan mampu 

menguasai beberapa bidang sekaligus untuk menyelesaikan 

berbagai tugas, sedangkan seseorang dengan self efficacy yang 

rendah hanya menguasai sedikit bidang yang diperlukan dalam 

menyelesaikan tugas. 

3. Strenght (kekuatan), dimensi ini lebih menekankan pada tingkat 

kekuatan atau kemantapan seseorang terhadap keyakinannya. Self 

efficacy menunjukkan bahwa tindakan yang dilakukan akan 

memberikan hasil yang sesuai dengan harapan seseorang. Self 
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efficacy menjadi dasar untuk melakukan usaha yang keras bahkan 

ketika menemui hambatan sekalipun. 

Persepsi Rapsanjani & Sritresna (2021) self efficacy memiliki 

beberapa indikator, yaitu : 

1. Magnitude, berkaitan dengan penilaian seseorang akan tingkat 

kesulitan dari sebuah pekerjaan yang harus dihadapinya. 

2. Streght, berhubungan dengan tingkat kepercayaan diri seseorang 

untuk mampu menyelesaikansebuah pekerjaan dengan baik. 

3. Generality, keyakinan seseorang untuk dapat menyelesaikan tugas 

lain diluar dari bidangnya dalam menyelesaikan tugas.  

Sedangkan persepsi Maria et al. (2021) merumuskan beberapa 

indikator self efficacy, yaitu :  

1. Perasaan mampu untuk melakukan suatu pekerjaan, dimana 

seseorang mampu menyelesaikan pekerjaannya karena yakin atas 

kemampuan yang dimilikinya. 

2. Memiliki kemampuan yang lebih baik, bertanggung jawab atas 

segala pekerjaan yang ia selesaikan dengan waktu yang efisien 

karena adanya kemampuan yang ia miliki. 

3. Senang dengan pekerjaan yang menantang, tidak merasa kesulitan 

pada pekerjaan ketika bertemu dengan hambatan dan masalah 

lainnya, ia merasa mampu untuk mengatasi hal itu. 

4. Kepuasan kerja, memberikan perasaan yang menyenangkan kepada 

dirinya karena ia puas dalam menyelesaikan tugasnya. 
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2.1.2.4 Sumber Self Efficacy 

Persepsi Muis et al. (2018) ada empat sumber self efficacy, 

yaitu : 

1. Performance accomplishment, yaitu prestasi yang pernah dicapai 

seseorang pada masa lalu. 

2. Vicarious experience, dibentuk melalui pembelajaran dengan 

melihat pengalaman orang lain. 

3. Verbal persuasion, dukungan dari orang sekitar yang membuat 

seseorang lebih percaya dengan kemmapuannya. 

4. Emotional arousal, keadaan emosional seseorang dalam 

menanggapi pengalaman seseorang dalam sehari-hari. 

Sedangkan persepsi Muller & Seufert (2018) mengemukakan 

self efficacy dibentuk oleh empat sumber utama, yaitu : 

1. Persuasi sosial, digunakan untuk menyakinkan individu bahwa 

individu memiliki kemampuan yang memungkinkan individu untuk 

meraih apa yang diinginkan. 

2. Perbandingan sosial, individu tidak bergantung pada 

pengalamannya sendiri tentang kegagalan dan kesuksesan sebagai 

sumber self efficacy nya melainkan dari orang lain. 

3. Reaksi fisiologis, penilaian individu akan kemampuannya dalam 

mengerjakan tugasnya yang sebagian besar dipengaruhi oleh 

keadaan fisiologis. 
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4. Pengalaman penguasaan, pengalaman penguasaan adalah sumber 

yang paling berpengaruh terhadap self efficacy seseorang karena 

didasarkan pada pengalaman otentik. 

Dan persepsi Haverback (2020) mengemukakan ada beberapa 

sumber self efficacy, yaitu :  

1. Pengalaman penguasaan, tingkat penguasaan pengetahuan serta 

keterampilan seseorang dalam pekerjaannya yang dapat 

memberikan dampak positif kepada dirinya. 

2. Pengalaman perwakilan, tingkat pengetahuan dan keterampilan 

yang dimiliki orang lain yang memberikan keyakinan pada diri 

seseorang pada kemampuan yang ia miliki. 

3. Persuasi verbal, penilaian orang lain mengenai kemampuan 

seseorang yang disampaikan secara verbal melalui orang lain. 

4. Keadaan fisiologis, penilaian yang dilakukan oleh individu yang 

dipengaruhi oleh keadaan fisiologis. 

5. Afektif, perasaan atau emosi yang dirasakan seseorang terkait 

dengan minat, sikap, konsep diridan nilai. 

2.1.3  Work Life Balance 

2.1.3.1 Pengertian Work Life Balance  

Work life balance didefinisikan sebagai pemenuhan tuntutan 

yang memuaskan dalam tiga bidang dasar kehidupan yaitu pekerjaan, 

keluarga dan pribadi seseorang (Erwin et al., 2019). Work life balance 

adalah keadaan dimana seseorang mampu meminimalkan dan 

menyeimbangkan konflik antara kehidupan pribadi dan tuntutan 
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pekerjaannya (Wardani & Firmasyah, 2019). Work life balance 

didefinisikan sebagai keharusan seseorang dalam meningkatkan 

kinerjanya di tempat kerja dan meningkatkan kualitas hidup 

pribadinya (Abdirahman et al., 2018). 

Work life balance adalah konsep luas yang melibatkan 

pengaturan prioritas yang tepat antara pekerjaan (karir dan ambisi) di 

satu sisi dan kehidupan pribadi (kebahagian, waktu luang, keluarga 

dan perkembangan spiritual) di sisi lain (Putri & Imran, 2021).  Work 

life balance didefinisikan sebagai sejauh mana seorang individu 

terlibat secara setara dan sama-sama puas dengan peran pekerjaannya  

dan peran keluarganya (Atif Sheikh et al., 2018). Work life balance 

adalah seseorang yang memiliki kecocokan antara peran profesional 

(pekerjaannya) dan peran pribadinya seperti liburan, aktivitas pribadi, 

keluarga, tanggung jawab dan masyarakat (Akter et al., 2019) 

2.1.3.2 Faktor - Faktor Yang Mempengaruhi Work Life Balance 

Persepsi Wolor et al. (2020) faktor - faktor yang dapat 

mempengaruhi keseimbangan kehidupan kerja atau work life balance, 

adalah :  

1. Faktor individual, meliputi individu itu sendiri yang berkaitan 

dengan kepribadian, kesejahteraan dan emotional intelligence. 

2. Faktor keluarga, yang meliputi pengaturan perawatan anak, 

dukungan keluarga dan faktor keluarga lainnya. 

3. Faktor kehidupan sosial, individu juga memiliki tanggung jawab 

terhadap kelompok masyarakat sekitarnya. 
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Sedangkan persepsi Anugrah & Priyambodo (2021) faktor – 

faktor yang dapat mempengaruhi work life balance, adalah : 

1. Waktu, faktor ini mencakup sedikit banyaknya waktu yang 

digunakan di lokasi pekerjaan atau sedikit banyaknya waktu yang 

digunakan untuk kehidupan pribadi. 

2. Rencana kegiatan, hal ini dapat mempengaruhi work life balance 

jika jadwal yang digunakan untuk menyelesaikan pekerjaan lebih 

banyak dibandingkan untuk waktu pribadi. 

3. Kelelahan, faktor ini menjadi kondisi penentu yang mana dapat 

dikatakan sebagai penurunan kapasitas yang dimiliki individu 

untuk bekerja dan mengalami penurunan efisiensi produkvitas 

kerja. 

Dan persepsi Uresha (2020) faktor – faktor yang dapat 

mempengaruhi work life balance, yaitu : 

1. Beban kerja yang tinggi. 

2. Jam kerja yang panjang. 

3. Kurangnya dukungan manjerial. 

4. Keterlibatan kerja yang lebih besar. 

5. Usia. 

6. Status perkawinan. 

7. Jumlah anak. 

8. Kurangnya dukungan keluarga. 

9. Dan bebagai peran lainnya yang dilakukan individu.  
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2.1.3.3 Indikator Work Life Balance 

Persepsi Wardani & Firmasyah (2019) work life balance 

meliputi beberapa indikator, yaitu : 

1. Time balance (keseimbangan waktu), menyangkut jumlah waktu 

seseorang yang dilakukan untuk bekerja dan peran diluar 

pekerjaannya. Waktu yang diberikan untuk melaksanakan 

pekerjaannya dalam perusahaan dan perannya dalam kehidupan 

individu tersebut, misalnya seorang karyawan yang bekerja juga 

membutuhkan waktu untuk liburan, berkumpul bersama teman dan 

menghabiskan waktu santai bersama kelurganya. 

2. Involvement balance (keseimbangan keterlibatan), menyangkut 

keterlibatan tingkat psikologis atau komitmen untuk bekerja dan 

diluar pekerjaannya. Keseimbangan ini melibatkan diri individu 

pada tingkat stress dan keterlibatan individu dalam bekerja dan 

dalam kehidupan pribadinya. 

3. Statisfaction balance (keseimbangan kepuasan), tingkat kepuasan 

yang dirakasan oleh individu melalui pekerjaannya ataupun hal 

diluar pekerjaannya. Kepuasan ini memiliki kenyamanan dalam 

keterlibatannya di dalam pekerjaannya ataupun kehidupan dari 

individu tersebut. 

Sedangkan persepsi Capnary et al. (2018) indikator pada work 

life balance, yaitu : 

1. Keseimbangan waktu atau ekuilibrium dalam waktu. 
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2. Keseimbangan keterlibatan atau ekuilibrium dalam upaya 

psikologis. 

3. Kepuasan keseimbangan atau keseimbangan yang mengacu 

pada kepuasan yang diekspresikan dalam pekerjaan dan peran 

dalam keluarga. 

Dan persepsi Mendis & Weerakkody (2018) mengemukakan 

bahwa indikator untuk mengukur work life balance, adalah : 

1. Jam kerja 

2. Beban kerja 

3. Peran atasan  

4. Peran bawahan 

5. Teman sebaya 

6. Pasangan 

7. Anak 

8. Kerabat 

9. Pengasuhan orang tua 

2.1.3.4 Manfaat Work Life Balance 

 Dalam pandangan Fotiadis et al. (2019) ada beberapa 

manfaat dengan adanya penerapan work life balance, diantaranya 

sebagai berikut: 

1. Mengurangi biaya dan beban terkait dengan rekrutmen dan 

ketidakhadiran. 

2. Meningkatkan perekrutan tenaga kerja, tingkat kinerja 

komitmen karyawan dan tingkat keterlibatan karyawan. 



26 
 

 

3. Mensejahterahkan karyawan dengan psikologis yang lebih 

tinggi 

4. Membantu mengukur tingkat kontribusi, baik secara langsung 

maupun tidak langsung. 

Sedangkan pandangan Bahar & Prasetio (2021) ada beberapa 

manfaat work life balance, diantaranya sebagai berikut : 

1. Efektif dalam penyelesaian segala masalah pribadi. 

2. Dapat mengurangi beban kerja karyawan lainnya. 

3. Menciptakan lingkungan kerja dan kehidupan yang seimbang 

dapat menjadikan faktor strategis utama dalam menarik dan 

mempertahankan karyawan yang paling berbakat. 

4. Memberikan kesejahteraan terhadap karyawan seperti perawatan 

yang diberikan kepada karyawan lansia yang tetap aktif di 

tempat kerja, bonus sat tidak bekerja seperti liburan, kompensasi 

sakit, asuransi dan masih banyak layanan lainnya. 

Dan pandangan Larasati et al. (2019) manfaat work life 

balance, adalah sebagai berikut : 

1. Meningkatkan kepuasan dan loyalitas kerja karyawan. 

2. Meningkatkan prestasi kerja. 

3. Mengurangi biaya akibat turnover, absensi, rekrutmen dan 

seleksi. 

4. Meningkatkan produktivitas organisasi. 

5. Meningkatkan karyawan yang berbakat. 
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6. Memberikan inovasi produktif melalui peningkatan keterlibatan 

karyawan. 

2.1.4     Job Crafting 

2.1.4.1 Pengertian Job Crafting 

Job crafting didefinisikan sebagai perubahan fisik dan 

kognitif yang dilakukan sendiri oleh individu dalam batas-batas 

peran kerja yang nyata dan persepsi peran kerja yang tidak 

berwujud (Wang et al., 2020). Job crafting merupakan bentuk 

perilaku proaktif karyawan dengan cara mengubah karakteristik 

pekerjaan sesuai dengan minat untuk mengembangkan 

keterampilan yang dimiliki (Riyanto & Helmy, 2020). Job crafting 

adalah cara karyawan memulai dan menggunakan kekuatan serta 

peluang mereka untuk memodifikasi tugas dan tanggung jawab 

mereka dengan cara yang efektif di tempat kerja (Nguyen et al., 

2019). 

Job crafting adalah proses perubahan cara kerja atau desain 

pekerjaan yang dilakukan karyawan baik dalam bentuk fisik 

maupun psikologis (Stephani & Kurniawan, 2018). Job crafting 

adalah desain ulang pekerjaan yang dilakukan karyawan dalam 

meningkatkan kualitas kerjanya dan sikap proaktif untuk 

meningkatkan kesesuaian antara individu dan pekerjaan mereka 

(Devotto & Wechsler, 2019). Job crafting adalah bentuk spesifik 

dari perilaku kerja proaktif yang memerlukan perubahan dan 

pembentukan kembali tugas atau hubungan yang membentuk 
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pekerjaan agar pekerjaan tetap menantang, memotivasi dan sehat 

(Hetland et al., 2018). 

2.1.4.2 Faktor – Faktor Yang Mempengaruhi Job Crafting 

Persepsi Wibisono (2022) faktor – faktor yang 

mempengaruhi job crafting, diantaranya : 

1. Person job fit, kesesuaian antara karakteristik individu dengan 

pekerjaannya. Individu akan menyesuaikan diri dengan 

pekerjaannya, ada dua aspek yang mempengaruhinya yakni 

penyesuaian anatar pengetahuan individu, keterampilan serta 

kecakapan memahami tuntutan pekerjaan.  

2. Kemandirian individu, kemandirian diri pada pekerjaan akan 

penting untuk menentukan karakteristik kerja serta sejauh mana 

individu dapat mengelola pekerjaannya sesuai dengannya, 

seperti memiliki kesempatan pada keleluasaan pada jadwal 

kerja, membuat keputusan dan memilih cara yang digunakan 

pada penyelesaian tugasnya. Kemandirian dalam bekerja 

penting untuk kesehatan karyawan karena akan menaikkan level 

kebijaksanaan di pekerjaan yang berhubungan dengan peluang 

untuk lebih dapat mengelola stress yang disebabkan situasi 

kerja.  

3. Task independence, job crafting akan lebih mungkin terjadi 

ketika karyawan menunjukkan performa dalam tugasnya secara 

mandiri. Ketika karyawan tidak selalu mengandalkan performa 

kerja dari rekannya maka akan lebih mudah melakukan 
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penyesuaian dengan pekerjaan untuk mendapatkan hasil yang 

lebih baik karena tidak selalu terikat pada rekan kerja, namun 

individu lebih berusaha dengan kemampuannya dalam 

menyelesaikan tugas pekerjaannya. 

4. Self efficacy, kepercayaan diri pada kemampuan yang dimiliki 

akan membuat pekerja melibatkan pekerjaannya atau akan 

membuat mereka merubah lingkungan kerja yang akan 

berdampak pada tindakan job crafting. Karyawan dengan level 

kepercayaan diri tinggi menyebabkan ia berani mengambil 

keputusan untuk menjadi sukses. 

5. Keunikan tiap individu, untuk menjadi individu yang memiliki 

karakteristik diri maka diri individu perlu memahami 

kebutuhannya dan memiliki sikap seperti mandiri atau 

independent agar potensi dirinya dapat terlihat. Hal ini akan 

sangat penting untuk dapat menciptakan job crafting pada 

dirinya. 

6. Kepribadian proaktif, seseorang dengan kepribadian proaktif 

diharapkan mampu terlibat pada job crafting serta lebih 

memiliki kesiapan daripada individu selain karakteristik yang 

telah disebutkan. Individu proaktif diharapkan lebih mampu 

menciptakan efektifitas pekerjaan mereka karena dengan sifat 

proaktifnya maka akan lebih memiliki peluang mengubah 

situasi kerja sesuai dirinya. 
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7. Focus regulation, fokus relasi mengusulkan bahwa individu 

bisa membuat fokus pengembangan mereka pada kemajuan, 

pertumbuhan dan prestasi dengan memperhatikan keamanan, 

keselamatan dan tanggung jawabnya. 

Sedangkan persepsi Singh & Singh (2018) faktor – faktor 

yang mempengaruhi job crafting adalah : 

1. Karakteristik individu 

2. Sikap 

3. Karakteristik pekerjaan 

4. Tuntutan pekerjaan  

5. Person job fit  

6. Tingkat kolegial 

7. Supervisor atau pemimpin 

Dan persepsi Azmi & Fajrianthi (2018) faktor – faktor yang 

dapat mempengaruhi job crafting antara lain :  

1. Self Efficacy, individu dengan self efficacy tinggi menunjukkan 

performa kerja yang baik, memberikan usaha lebih dalam 

menyelesaikan tugas kerja, mampu menghadapi tantangan 

kerja, menyelesaikan masalah dalam pekerjaan serta dapat 

menyusun tujuan pekerjaan bagi diri mereka sendiri. 

2. Person job fit, peningkatan person job fit dengan peningkatan 

job crafting ini dapat memberikan hasil pada peningkatan 

perasaan, dalam arti lain karayawan merasa puas dalam 

menyelesaikan pekerjaannya. 
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3. Kepemimpinan, pemimpin yang memberikan inspirasi, 

memberikan kekuatan serta berhubungan baik dengan 

karyawannya dapat meningkatkan level job crafting yang 

dilakukan oleh karyawan. 

2.1.4.3 Indikator Job Crafting 

Persepsi Romeo et al. (2020) indikator dalam job crafting 

diantaranya : 

1. Task crafting (pengubahan tugas), pengubahan tugas merupakan 

usaha yang dilakukan untuk mengubah cara kerja, 

keleluasaannya atau tipe dan karakteristik tugas yang 

diambilnya. 

2. Relational crafting (pengubahan relasi), pengubahan relasi 

menunjukkan usaha yang dilakukan karyawan dalam mengubah 

jumlah maupun kualitas relasi sosialnya di tempat kerja 

sehingga menciptakan situasi pekerjaan yang berbeda dengan 

sebelumnya. 

3. Cognitive crafting (pengubahan persepsi), pengubahan persepsi 

dilakukan karyawan dengan mengubah batasan cara pandangnya 

terhadap pekerjaan yang ditempuh karyawan dalam 

mengorganisasi dan menginterprestasikan kesan indera mereka 

agar dapat memberikan makna pada lingkungan yang dihadapi 

pada masing-masing pekerjaan. 
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Sedangkan persepsi Hetland et al. (2018) indikator job 

crafting, diantaranya sebagai berikut : 

1. Meningkatkan sumber daya pekerjaan struktural, dilakukan 

dengan terus mempelajari hal-hal baru, mengembnagkan 

kemampuannya. 

2. Meningkatkan sumber daya pekerjaan sosial, dilakukan dengan 

cara mencari dukungan sosial dan umpan balik yang dapat 

diperoleh di tempat kerja. 

3. Meningkatkan tuntutan pekerjaan, dapat dilakukan dengan lebih 

terlibat dalam proyek kerja yang menantang. 

4. Mengurangi tuntutan pekerjaan yang menghambat, dilakukan 

dengan cara menghindari peran yang tidak jelas dan juga 

menhindari konflik. 

Dan persepsi Setyawati & Nugrohoseno (2019) ada dua 

indikator job crafting, yaitu : 

1. Physical job crafting, karyawan dapat mengubah batas-batas 

fisik atau jasmani dari sebuah tugas yang dianggap sebagai 

bagian dari pekerjaannya. 

2. Relation job crafting, mendefinisikan ulang batas-batas 

relasional dalam melakukan pekerjaan dengan mengkaji kembali 

interaksi interpersonal apa yang diperlukan atau dibutuhkan 

dalam pekerjaan. 

 

 



33 
 

 

2.1.4.4  Manfaat Job Crafting 

Dalam pandangan Jutengren et al. (2020) manfaat job 

crafting diantaranya sebagai berikut : 

1. Menciptakan kesesuaian yang baik antara keinginan, sumber 

daya dan pekerjaan  individu mereka. 

2. Mengubah persepsi karyawan yang menganggap pekerjaannya 

adalah hal sulit menjadi hal yang lebih menantang. 

3. Karyawan dapat menyusun batasan kognitif, relasional dan 

terkait tugas dalam pekerjaan mereka. 

Sedangkan dalam pandangan Apriyanti et al. (2022) manfaat 

dari job crafting yaitu : 

1. Meningkatkan motivasi karyawan dalam bekerja. 

2. Mengurangi kelelahan karyawan dari tuntutan pekerjaan yang 

harus diselesaikan. 

3. Meningkatkan kesejahteraan karyawan, seperti mendapatkan 

asuransi, bonus, tunjangan dan lainnya. 

Dan dalam pandangan Gori et al. (2021)  manfaat dari job 

crafting, yaitu :  

1. Meningkatkan sumber daya yang berkualitas 

2. Meningkatkan kekuatan pekerja untuk membantu mereka 

mengatasi tuntutan pekerjaan. 

3. Meningkatkan perasaan sejahtera di tempat kerja. 
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2.2      Kerangka Konseptual 

2.2.1  Pengaruh    Work    Life    Balance    Terhadap    Organizational   

          Citizenship Behavior (OCB) 

Keseimbangan antara kehidupan pribadi dan pekerjaan pada karyawan 

memberikan kenyamanan dan fokus dalam bekerja, suasana hati yang 

lebih baik akan lebih nyaman dalam beraktifitas, memiliki hubungan yang 

baik dengan rekan kerja akan mendorong karyawan untuk melakukan 

perilaku organizational citizenship behavior (OCB) (Hikmah & Lukito, 

2021).  Karyawan yang mampu menyeimbangkan pekerjaan dan aktivitas 

pribadinya akan mengurangi ketidakhadiran, meningkatkan kinerja dan 

mengarah pada perilaku kewarganegaraan organisasi yang mampu 

mempengaruhi produktivitas organisasi (Erdianza et al., 2020). Ketika 

sebuah organisasi gagal untuk mengimplementasikan work life balance 

dengan tepat maka akan berdampak buruk pada kinerja karyawan, 

kepuasan kerja, produktivitas, kesehatan dan loyalitas karyawan kepada 

organisasi. 

Kehidupan pribadi karyawan dapat memberikan kekuatan serta 

semangat dalam bekerja yang menjadikan karyawan tidak mudah untuk 

mengeluh dan tidak membesarkan masalah diluar proporsinya. Kehidupan 

pribadi karyawan sangat membantu untuk bekerja di hari berikutnya 

memberikan kesan yang baik untuk tidak mudah mengeluh. 

Keseimbangan kehidupan kerja dapat mendorong keterlibatan karyawan 

dalam OCB yang dapat menguntungkan organisasi melalui efektivitas 

positif. Hal ini membuktikan bahwa indikator pada variabel work life 



35 
 

 

balance menjadi faktor yang signifikan terhadap organizational 

citizenship behavior (OCB) (Irfan & Putri, 2021). 

2.2.2  Pengaruh   Job   Crafting  Terhadap  Organizational   Citizenship  

         Behavior (OCB) 

Job crafting merupakan hal yang penting dalam mencapai 

organizational citizenship behavior (OCB) karyawan. Tersedianya 

kesempatan untuk berkembang dalam pekerjaan maupun jabatan termasuk 

salah satu faktor motivasi yang dapat memunculkan perilaku OCB, 

individu yang mendapatkan penghargaan atas pekerjaannya merupakan 

sumber kepuasan kerja dan karyawan yang memiliki kepuasan kerja lebih 

cenderung melakukan perilaku OCB karena merasa ingin membalas 

pengalaman positif mereka. Adanya job crafting karyawan dapat 

meningkatkan kedekatan sosial, sumber daya seperti dukungan dan 

otonomi, pengetahuan dalam topik yang berdampak seperti keterlibatan 

dalam penemuan baru dan meminimalkan keluhan di tempat kerja seperti 

menghindari jam kerja yang panjang (Jaya, 2022). 

Perilaku OCB akan muncul apabila individu memiliki keinginan untuk 

meningkatkan tantangan di tempat kerjanya karena individu akan 

senantiasa berkeinginan proaktif, menawarkan diri jika ada pekerjaan yang 

menarik. Selain itu, individu akan mencoba mempelajari ketika terdapat 

perubahan-perubahan di tempat kerja serta cara yang dilakukan individu 

untuk meningkatkan tantangan adalah dengan melakukan pekerjaan-

pekerjaan tambahan walaupun tidak menerima gaji atau imbalan. Iteraksi 

atasan dan bawahan yang baik juga akan membuat atasan berpandangan 



36 
 

 

positif terhadap bawahannya sehingga membuat bawahannya merasa 

mendapatkan motivasi dan dukungan (positive feedback) dalam melakukan 

pekerjaan yang penuh tantangan. Hal ini sekaligus akan meningkatkan rasa 

percaya dan hormat bawahan kepada atasannya sehingga mereka 

termotivasi untuk melakukan lebih dari yang diharapkan oleh atasan 

mereka. 

2.2.3 Pengaruh  Work  Life  Balance Terhadap Organizational 

Citizenship Behavior (OCB) Yang Di Moderasi Oleh Self 

Efficacy 

Individu dengan sikap efikasi diri yang baik mampu menunjukkan 

kepuasan kerja secara menyeluruh untuk mencapai keseimbangan 

kehidupan kerja dan kehidupan pribadi atau biasa disebut work life 

balance. Individu dengan dukungan sosial keluarga yang rendah akan 

menimbulkan efek negatif seperti stress dan kemampuan reliensi yang 

rendah terhadap suatu masalah sehingga hal ini dapat menurunkan kinerja 

karyawan. Mengingat bahwa pekerja mungkin tidak dapat menghidari 

tantangan dan konflik yang terlibat dalam pekerjaan dan peran kehidupan 

mereka maka karyawan memerlukan sikap self efficacy dalam diri mereka 

(Thankur & Kumar, 2015). 

Semakin tinggi tingkat efikasi diri seseorang maka tingkat work life 

balance individu juga semakin baik, dengan adanya work life balance pada 

diri karyawan maka akan memunculkan perilaku OCB seperti lebih mudah 

dalam menyesuaikan diri terhadap suatu masalah, memberikan sikap 

realistis dan berpikir secara rasional untuk menyelesaikan sebuah masalah, 
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mampu bertanggung jawab dalam setiap pekerjaan atau kegiatan yang 

dilakukan, melihat masalah sebagai alasan untuk tetap semangat dan 

berusaha keras untuk mencapai hasil yang diinginkan serta percaya akan 

kemampuan yang dimiliki. Kepercayaan diri memiliki pengaruh yang 

signifikan pada faktor perilaku kewarganegaraan organisasi yang baik 

(Hong, Chung, et al., 2012). 

2.2.4 Pengaruh  Job  Crafting Terhadap Organizational Citizenship 

Behavior (OCB) Yang  Di  Moderasi  Oleh  Self Efficacy 

Karyawan dengan tingkat self efficacy tinggi belum bisa dikatakan 

dapat memunculkan sikap job crafting karena kepercayaan diri pada 

kemampuan yang dimiliki belum tentu dapat memunculkan sikap job 

crafting, dibutuhkan juga motivasi dari orang lain, penilaian dari orang 

lain dan pelatihan serta pengembangan karyawan harus diberikan 

perusahaan namun banyak hasil penelitian yang membuktikan bahwa 

karyawan dengan tingkat self efficacy yang tinggi dapat secara proaktif 

mencari lebih banyak kesempatan untuk mempelajari hal-hal baru dan 

mencari variasi dari pekerjaan mereka daripada karyawan dengan tingkat 

self efficacy yang rendah. 

Efikasi diri yang tinggi membuat individu lebih banyak usaha dan 

lebih bertahan lebih lama dalam pekerjaannya. Efikasi diri sangat terkait 

dengan pribadi pekerja, yang mana seseorang dengan efikasi yang kuat 

lebih cenderung fokus pada aktivitas yang berhubungan dengan 

pekerjaannya serta membuka pikirannya atas hal-hal yang baru atau 

menantang. Karyawan yang memiliki tingkat efikasi diri yang tinggi lebih 
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percaya diri dalam mengubah pekerjaan mereka sesuai dengan 

kemampuan dan kebutuhan mereka dalam bekerja. Oleh karena itu, jika 

seseorang memiliki efikasi yang kuat, ia akan berusaha lebih keras untuk 

mencapai tujuannya yang akan menumbuhkan rasa loyalitas kepada 

perusahaan, sikap loyalitas ini merupakan bentuk dari perilaku OCB. Hal 

ini memiliki efek positif pada kinerja langsung (Lee et al., 2017). Dari 

hasil penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa dengan menambahkan 

self efficacy maka perilaku job crafting akan muncul dalam diri karyawan, 

yang artinya job crafting yang dimoderasi self efficacy bisa memunculkan 

perilaku organizational citizenship behavior (OCB) (Wibisono, 2022). 

Hubungan antara work life balance dan job crafting yang dimoderasi 

self efficacy terhadap organizational citizenship behavior (OCB) dapat 

dilihat pada gambar dibawah ini : 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2.1  :  Pengaruh Work Life Balance Dan Job Crafting Terhadap  

Organizational Citizenship Behavior (OCB) Dengan Self 

Efficacy Sebagai Variabel Moderating 
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2.3       Hipotesis 

Berdasarkan dari rumusan masalah dengan kerangka konseptual maka 

penulis menetapkan hipotesis pada penelitian ini sebagai berikut : 

1. Work Life Balance Berpengaruh Terhadap Organizational Citizenship 

Behavior (OCB) Pada Karyawan PT. Socfin Indonesia Medan. 

2. Job Crafting Berpengaruh Terhadap Organizational Citizenship Behavior 

(OCB) Pada Karyawan PT. Socfin Indonesia Medan. 

3. Work Life Balance Yang Dimoderasi Oleh Self Efficacy Terhadap 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) Berpengaruh Pada Karyawan 

PT. Socfin Indonesia Medan. 

4. Job Crafting Yang Dimoderasi Oleh Self Efficacy Terhadap 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) Berpengaruh Pada Karyawan 

PT. Socfin Indonesia Medan. 
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BAB 3 

METODE PENELITIAN 

 

3.1    Pendekatan Penelitian 

Penelitian ini menggunakan pendekatan asosiatif yang bersifat kuantitatif. 

Penelitian asosiatif adalah suatu pernyataan penelitian yang bersifat menanyakan 

hubungan antara dua variabel atau lebih. Dengan penelitian ini, dapat dibangun 

suatu teori yang berfungsi untuk menjelaskan, meramalkan dan mengontrol suatu 

gejala (Muaja et al., 2021).  

Alasan peneliti memilih penelitian asosiatif sebagai metode penelitian 

dikarenakan dalam penelitian ini mempunyai hubungan antara variabel satu 

dengan variabel lainnya yang dapat memperkuat atau memperlemah variabel 

tersebut. Variabel penelitian ini terdiri dari variabel dependen, variabel 

independen dan variabel moderating. Variabel dependen adalah variabel yang 

dijelaskan atau dipengaruhi oleh variabel independen. Variabel independen 

adalah variabel yang menjelaskan atau mempengaruhi variabel yang lain. 

Variabel moderating adalah variabel yang memperkuat atau memperlemah 

hubungan langsung antara variabel dependen dan variabel independen, sifat atau 

arah hubungan antar variabel-variabel dependen dan variabel-variabel independen 

kemungkinan positif dan negatif dalam hal ini tergantung variabel moderating.  

Dimana untuk variabel dependen adalah work life balance (X1) dan job 

crafting (X2). Sedangkan untuk variabel independen adalah organizational 

citizenship behavior (OCB) (Y) dan variabel moderating adalah self efficacy (Z). 
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3.2    Definisi Operasional  

Dalam penelitian ini definisi operasional variabel merupakan konsep-

konsep yang berupa kerangka dari rangkaian kata-kata yang menggambarkan 

perilaku atau gejala yang diamati dan dapat diuji kebenarannya. Dalam penelitian 

ini diperoleh indikator variabel yang akan diukur yaitu work life balance, job 

crafting, organizational citizenship behavior (OCB) dan self efficacy karyawan 

pada PT. Socfin Indonesia Medan. Adapun definisi operasional dan indikator dari 

variabel dalam penelitian ini dapat dilihat pada tabel dibawah ini : 

Tabel 3.1  

Definisi Operasional Variabel dan Indikator Penelitian 

Variabel Definisi Dimensi Indikator 
Organizational 

Citizenship 

Behavior 

(OCB) (Y) 

Organizational citizenship 

behavior (OCB) adalah kesedian 

karyawan melaksanakan pekerjaan 

diluar kewajiban pekerjaanya pada 

umumnya.  

(Yaqin et al., 2022) 

Altruism  

(Perilaku 

Membantu) 

1. Saya bisa memberikan masukkan 

yang bermanfaat dengan rekan 

kerja saya. 

2. Saya akan membantu rekan kerja 

saya saat sedang membutuhkan 

pertolongan. 

Conscientiousness  

(Kesadaran) 

1. Saya merapikan dokumen di 

ruangan kerja jika terlihat 

berantakan. 

2. Saya bertanggung jawab atas 

segala pekerjaan yang diberikan 

kepada saya 

Sportmanship 

(Sikap Sportif) 

1. Saya dapat menerima masukkan 

rekan kerja saat ada perdebatan 

dalam rapat. 

2. Saya merasa senang atas segala 

pekerjaan yang diberikan kepada 

saya. 

Courtesy 

(Kesopanan) 

1. Saya menyapa rekan kerja lain 

jika bertemu di kantor. 

2. Saya mengucapkan salam jika 

ingin masuk ke ruangan kerja. 

3. Saya menghargai rekan kerja saya 

walaupun rekan kerja saya lebih 

rendah jabatannya daripada saya 

 

 

 

Civic Virtue 

(Kebajikan Sipil) 

 

Sumber : (Das, 

2021) 

1. Saya sering datang lebih awal ke 

kantor, sehingga siap bekerja 

pada saat jam kerja dimulai 

2. Saya selalu ikut berpartisipasi 

dalam fungsi-fungsi perusahaan 

Self Efficacy 

(Z) 
Self efficacy adalah  keyakinan  

dan harapan seseorang dalam 

Level 

(Tingkat Kesulitan) 

1. Saya tidak pernah mengalami 

kesulitan dalam bekerja. 
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menghadapi tugas-tugasnya. 

(Hidayat & Panggabean, 2022) 
2. Saya harus memahami prosedur 

kerja yang saya dapatkan. 

3. Tidak ada hambatan bekerja yang 

saya alami di perusahaan ini. 

4. Ketika saya lelah, saya selalu 

mengingat keluarga untuk 

membangkitkan tenaga saya 

dalam bekerja 

Generality  

(Luas Bidang 

Perilaku) 

1. Saya merasa sudah 

berpengalaman dalam pekerjaan 

saya. 

2. Saya memahami alat-alat yang 

dibutuhkan dalam menyelesaikan 

tugas. 

3. Saya merasa paham dengan 

produk yang di produksi oleh 

perusahaan. 

4. Saya menggali informasi 

mengenai cara bekerja yang baik. 

 

 

 

 

Strenght 

(Kekuatan) 

 

 

 

Sumber : 

(Mirzawati et al., 

2020) 

1. Saya merasa jelas dengan tugas 

yang diberikan atasan. 

2. Saya mendapatkan penghargaan 

ketika kinerja saya bagus. 

3. Saya tetap semangat bekerja 

meskipun tanpa pengawasan 

atasan. 

4. Saya merasa dapat menyelesaikan 

tugas-tugas dalam bekerja. 

5. Saya berusaha keras untuk 

mencapai hasil kerja yang baik. 

Work Life  

Balance (X1) 

Work life balance adalah keadaan 

dimana seseorang mampu 

meminimalkan dan 

menyeimbangkan konflik antara 

kehidupan pribadi dan pekerjaan. 

(Wardani & Firmansyah, 2019) 

Time Balance 

(Keseimbangan 

Waktu) 

1. Saya memiliki waktu untuk 

berolahraga. 

2. Saya biasanya tidak bekerja lebih 

dari 6 hari dalam 1 minggu. 

3. Saya biasanya tidak bekerja lebih 

dari 12 jam dalam sehari. 

4. Setelah pulang kerja saya masih 

bersemangat untuk melakukan 

berbagai hal lain yang saya 

inginkan. 

Involment Balance 

(Keseimbangan 

Keterlibatan) 

1. Saya tidak mengabaikan 

kebutuhan pribadi saya meskipun 

terdapat tuntutan pekerjaan. 

2. Kehidupan pribadi saya tidak 

menguras tenaga yang saya 

butuhkan untuk bekerja. 

3. Beban pekerjaan menjadikan saya 

sulit menjalani kehidupan pribadi. 

4. Saat bekerja, saya tidak lagi 

menghawatirkan berbagai hal lain 

yang perlu saya lakukan diluar 

pekerjaan (Contoh: hobi, 

mengurus orang tua). 

5. Kehidupan pribadi saya 

memberikan kekuatan atau 

semanggat dalam bekerja. 

6. Kehidupan pribadi saya membuat 
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saya merasa siap untuk bekerja 

dihari berikutnya. 

 

 

 

Statifisfaction 

Balance 

(Keseimbangan 

Kepuasan) 

 

 

 

Sumber : (Wardani 

& Firmansyah, 

2019) 

1. Saya tetap bersemanggat untuk 

bekerja secara lebih efektif 

meskipun berbagai hal yang 

terjadi dalam kehidupan pribadi. 

2. Pekerjaan saya tetap 

menyenangkan meskipun banyak 

hal yang terjadi pada kehidupan 

pribadi saya. 

3. Suasana dalam pekerjaan 

mendukung aktivitas yang saya 

sukai dalam kehidupan pribadi. 

 

 

 

Job Crafting 

(X2) 
Job crafting adalah cara karyawan 

memulai dan menggunakan 

kekuatan serta peluang mereka 

untuk memodifikasi tudas dan 

tanggung jawab mereka dengan 

cara yang efektif di tempat kerja. 

(Nguyen et al., 2019) 

Task Crafting 

(Pengubahan 

Tugas) 

1. Saya secara proaktif melakukan 

perubahan dan terobosan cara 

bekerja. 

2. Saya memiliki dinamika kerja 

yang berbeda dengan pegawai 

lainnya. 

3. Saya suka rela dalam melakukan 

perubahan kerja dan inisiatif 

kerja. 

Relational Crafting 

(Pengubahan 

Relasi) 

1. Saya merasa senang jika 

hubungan saya dan rekan kerja 

terjalin baik. 

2. Saya dan rekan kerja saya saling 

memberikan masukkan dalam 

setiap kesulitan pekerjaan. 

3. Ketika saya bahagia saya ingin 

mentraktir rekan kerja saya. 

 

 

 

Cogritive Crafting 

(Pengubahan 

Persepsi) 

 

 

 

Sumber : (Romeo 

et al., 2020) 

1. Saya berinisiatif melakukan 

sesuatu yang positif dalam 

bekerja. 

2. Saya memiliki ide untuk 

menyelesaikan pekerjaan dengan 

cara yang saya sukai. 

3. Saya sangat antusias untuk 

memberikan saran dalam rapat. 

4. Saya terus mempelajari hal-hal 

baru diluar pekerjaan untuk 

mengasah pikiran saya dalam 

bekerja. 
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3.3   Tempat dan Waktu Penelitian 

3.3.1   Tempat Penelitian 

Dalam pelaksanaan penelitian, penelitian ini dilakukan di lokasi PT. 

Socfin Indonesia Medan yang merupakan perkebunan kelapa sawit dan 

karet yang berlamat di Jln. K.L. Yos Sudarso, Glugur Kota, Medan Barat. 

3.3.2    Waktu Penelitian 

Waktu dalam penelitian ini dilakukan pada bulan Mei sampai 

dengan September 2022, untuk lebih jelasnya dapat dilihat pada tabel 

rencana jadwal penelitian dibawah ini: 

Tabel 3.2 

Rencana Jadwal Penelitian 

Jenis Kegiatan 

Bulan 

Mei Juni Juli Agustus September 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

Pra Riset 
                    

Pengajuan Judul 
                    

Penyusunan 

Proposal 

                    

Seminar Proposal 
                    

Riset 
                    

Penulisan Skripsi 
                    

Bimbingan 

Skripsi 

                    

Sidang Meja 

Hijau 

                    

3.4   Teknik Pengambilan Sampel 

3.4.1   Populasi 

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri dari objek atau 

subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang diterapkan 

oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Garaika 
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& Darmanah, 2019). Adapun yang menjadi populasi dalam penelitian ini 

adalah seluruh staff dan non staff pada PT. Socfin Indonesia Medan yang 

berjumlah 187 orang, yang diuraikan berdasarkan departemen nya pada 

tabel dibawah ini :        

  Tabel 3.3 

      Jumlah Karyawan Pada PT. Socfin Indonesia Medan 

No Departemen 

Jumlah 

Staff 
Non 

Staff 

1 Principal Director 1 - 

2 General Manager 1 - 

3 Estate Adviser 1 - 

4 Agriculture 8 5 

5 Finance 7 7 

6 General 9 77 

7 Information Tecnology 5 6 

8 Purchase 4 9 

9 Sustainability 3 1 

10 Technical 4 4 

11 Technology 4 4 

12 Internal Audit 5 1 

13 Sales 3 18 

Total  187 
        Sumber : PT. Socfin Indonesia Medan 2022 

3.4.2   Sampel 

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki 

oleh populasi tersebut (Garaika & Darmanah, 2019). Teknik pengambilan 

sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah sampling slovin. Slovin 

adalah sebuah rumus atau formula untuk menghitung jumlah sampel 

minimal apabila perilaku dari sebuah populasi tidak diketahui secara pasti. 

Perhitungan sampel menggunakkan slovin dapat dilihat dibawah ini :  
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Rumus Slovin  :  

             N 

             n  =   

          1 + Ne
2 

 
                                                   187                       187 

            n  =                                  =                     =   127,42759 

                                        1 + (187 x 0,05)
2
           1,4675 

 

Keterangan : 

n  = Ukuran sampel   

N = Ukuran populasi  

e = Persen kelonggaran ketidaktelitian karena kesalahan penarikan sampel 

yang masih dapat ditolerir atau diinginkan, misalnya 5 %. 

Dari perhitungan slovin diatas maka jumlah sampel yang digunakan 

dalam penelitian ini adalah 127 karyawan. 

3.5     Teknik Pengumpulan Data 

Untuk memperoleh informasi dan data yang dibutuhkan dalam 

penelitian ini, maka penulis menggunakan teknik pengumpulan data 

sebagai berikut : 

3.5.1   Wawancara 

Wawancara digunakan sebagai teknik pengumpulan data dalam 

melaksanakan studi pendahuluan untuk menemukan permasalahan yang 

harus di teliti dan juga peneliti ingin mengetahui hal-hal dari responden 

yang lebih mendalam seperti besar kecilnya jumlah responden. 

Wawancara yang digunakan dalam penelitian ini dengan 

mengajukan pertanyaan-pertanyaan terstruktur karena peneliti 

menggunakan pedoman wawancara yang disusun secara sistematis dan 
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lengkap untuk mengumpulkan data yang dicari. Wawancara ini pada 

penelitian ini dilakukan pada salah satu karyawan di PT. Socfin Indonesia 

Medan.  

3.5.2   Kuesioner (Angket) 

Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan 

dengan cara memberi pertanyaan tertulis kepada responden untuk 

dijawabnya. Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang efisien 

agar peneliti tahu hasil pasti variabel yang akan diukur dan tahu apa yang 

diharapkan oleh responden. 

Dalam penelitian ini digunakan bentuk kuesioner tertutup, artinya 

jawaban kuesioner telah disediakan oleh peneliti dan selanjutnya responden 

tinggal memilih pilihan jawaban yang sesuai dengan pribadinya. 

Tabel 3.4  

Pemberian Skor 

No Pernyataan Bobot 

1 STS   =  Sangat Tidak Setuju 1 

2 TS     =  Tidak Setuju 2 

3 KS     =  Kurang Setuju 3 

4 S        =  Setuju 4 

5 SS      =  Sangat Setuju 5 

3.6     Teknik Analisis Data 

Analisis data dalam penelitian ini menggunakkan Structural 

Equation Model Partial Least Square (SEM-PLS). SEM-PLS digunakan 

untuk menjelaskan ada tidaknya hubungan antara variabel laten 

(prediction). SEM-PLS metode analisis yang powerfull karena tidak 

mengasumsikan data arus dengan pengukuran skala tertentu dengan jumlah 

sampel yang kecil. Analisis SEM-PLS terdiri dari dua sub model yaitu 

model pengukuran (outer model) dan model struktural (inner model). 
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3.6.1    Statistik Deskriptif 

Statistik deskriptif adalah statistik yang berfungsi untuk 

mendeskripsikan atau memberi gambaran terhadap objek yang diteliti 

melalui data sampel atau populasi sebagaimana adanya tanpa melakukan 

analisis dan membuat kesimpulan yang berlaku secara umum. 

3.6.2   Uji Model Pengukuran (Outer Model) 

Analisis outer model dilakukan untuk memberikan spesifikasi antara 

variabel laten dan variabel manifesnya atau dengan kata lain bagaimana 

setiap indikator berhubungan dengan varibel laten (Nasution et al., 2020). 

3.6.2.1 Convergent Validity 

Convergent validity adalah nilai loading factor pada variabel laten 

dengan indikator-indikatornya. Nilai yang diharapkan > 0,7 loading factor 

(bobot faktor) (Wuisan et al., 2020). 

3.6.2.2 Discriminant Validity 

Discriminant validity adalah pengukuran refleksif indikator yang 

dievaluasi dengan cross loading lalu dibandingkan dengan nilai FLC dengan 

kuadrat. Jika nilai FLC masing-masing konstruk lebih besar dibanding nilai 

korelasi antar konstruk dalam model maka dapat dikatakan konstuk 

memiliki nilai discriminant validity yang baik (Fathurahman & Ahman, 

2020). 

3.6.2.3 Reliability 

Selain uji validitas, pengukuran model juga dilakukan untuk 

menguji keakuratan suatu konstruk. Uji reliabitas dilakukan untuk 

membuktikan akurasi, konsistensi dan ketetapan instrument dalam 



49 
 

 

mengukur konstruk. Pada penelitian ini uji reliabilitas suatu konstruk 

dengan indikator refleksif dilakukan menggunakkan croncbach alpha. 

Konstruk dikatakan reliable jika nilai croncbach alpha > 0,70 (Nasir & 

Syahnur, 2021). 

3.6.3   Uji Model Struktural (Inner Model) 

Analisis inner model dilakukan untuk menunjukkan hubungan-

hubungan atau kekuatan estimasi antar variabel laten atau konstruk 

berdasarkan pada substansive theory (Nasution et al., 2020). 

3.6.3.1 Effect Size (F-Square) 

F-Square adalah ukuran yang digunakan untuk menilai dampak 

relatif dari suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap variabel 

yang dipengaruhi (endogen) (Shiau et al., 2019). Kriteria penarikan 

kesimpulan sebagai berikut : 

1) Jika nilai F2 sebesar 0,02 maka terdapat efek yang kecil (lemah) 

2) Jika nilai F2 sebesar 0,15 maka terdapat efek yang sedang 

3) Jika nilai F2 sebesar 0,35 maka terdapar efek yang besar (kuat) 

3.6.3.2 Cross Validated Reduncacy (Q-Square) 

Cross validated reduncacy atau Q-Square digunakan untuk menilai 

predictive relevance. Nilai Q-Square > 0 menunjukkan bahwa model 

mempunyai predictive relevance yang akurat terhadap konstruk tertentu  

sedangkan nilai Q-Square < 0 menunjukkan bahwa model kurang 

mempunyai predictivie relevance (Shiau et al., 2019). 
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3.6.3.3 Direct Effect (Pengaruh Langsung) 

Direct effect (pengaruh langsung) dilakukan untuk menguji hipotesis 

pengaruh langsung suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap 

variabel yang dipengaruhi (endogen) (Juliandi, 2018). Kriteria penarikan 

kesimpulan sebagai berikut : 

1) Jika nilai koefisien jalur (path coefficient) adalah positif maka 

pengaruh suatu variabel terhadap variabel lain adalah searah, jika nilai 

suatu variabel meningkat atau naik maka nilai variabel lainnya juga 

akan meningkat atau naik. 

2) Jika nilai koefisien jalur (path coefficient) adalah negatif, maka 

pengaruh suatu variabel terhadap variabel lain berlawan arah, jika 

nilai suatu variabel meningkat atau naik maka nilai variabel lainnya 

akan menurun atau rendah. 

3) Jika nilai P-Values < 0,05 maka signifikan sedangkan jika nilai P-

Values > 0,05 maka tidak signifikan.  

3.6.3.4 Indirect Effect (Pengaruh Tidak Langsung) 

Indirect effect (pengaruh tidak langsung) dilakukan untuk menguji 

hipotesis pengaruh tidak langsung suatu variabel yang mempengaruhi 

(eksogen) terhadap variabel yang dipengaruhi (endogen) yang dimoderating 

oleh suatu variabel (Juliandi, 2018). Kriteria penarikan kesimpulan sebagai 

berikut : 

1) Jika nilai P-Values < 0,05 maka signifikan, artinya variabel memediasi 

pengaruh variabel eksogen dengan kata lain pengaruhnya adalah tidak 

langsung 



51 
 

 

2) Jika nilai P-Values > 0,05 maka tidak signifikan, artinya variabel 

moderating tidak memediasi pengaruh variabel eksogen dengan kata 

lain pengaruhnya adalah langsung. 

3.6.3.5 Total Effect 

Total effect adalah total dari direct effect (pengaruh langsung) dan 

indirect effect (pengaruh tidak langsung) (Juliandi, 2018). 
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BAB 4 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

4.1   Hasil Penelitian 

4.1.1   Deksripsi Hasil Penelitian 

Penelitian ini menggunakan pendekatan asosiatif yang bersifat 

kuantitatif. Penelitian asosiatif adalah suatu pernyataan penelitian yang 

bersifat menanyakan hubungan antara dua variabel atau lebih. Dengan 

penelitian ini, dapat dibangun suatu teori yang berfungsi untuk 

menjelaskan, meramalkan dan mengontrol suatu gejala.  

Alasan peneliti memilih penelitian asosiatif sebagai metode 

penelitian dikarenakan dalam penelitian ini mempunyai hubungan antara 

variabel satu dengan variabel lainnya yang dapat memerkuat atau 

memperlemah variabel tersebut. 

Penelitian ini menyajikan pengolahan data dengan instrument dalam 

bentuk kuesioner (angket) sebanyak 47 pernyataan, dimana variabel work 

life balance (X1) terdapat 13 pernyataan, variabel job crafting (X2) terdapat 

10 pernyataan, variabel organizational citizenship behavior (OCB) (Y) 

terdapat 11 pernyataan dan variabel self efficacy (Z) terdapat 13 pernyataan. 

Kuesioner (angket) penelitian ini disebarkan dan diberikan kepada 127 

karyawan pada PT. Socfin Indonesia Medan sebagai sampel penelitian dan 

menggunakan metode skala likert. 
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Tabel 4.1 

Skala Likert 

No Pernyataan Bobot 

1 STS   =  Sangat Tidak Setuju 1 

2 TS     =  Tidak Setuju 2 

3 KS     =  Kurang Setuju 3 

4 S        =  Setuju 4 

5 SS      =  Sangat Setuju 5 

Berdasarkan ketentuan penelitian skala likert dari tabel diatas dapat 

dipahami bahwa ketentuan diatas berlaku baik di dalam menghitung 

variabel. Dengan demikian untuk setiap responden yang menjawab angket 

penelitian, maka skor tertinggi diberikan bobot nilai 5 dan skor terendah 

diberikan bobot nilai 1.  

4.1.2   Identifikasi Responden 

Responden dalam penelitian ini meliputi staff dan non staff pada PT. 

Socfin Indonesia Medan yang terdiri dari beberapa identitas. Identitas 

responden tersebut dapat dilihat pada tabel dibawah ini : 

4.1.2.1 Jenis Kelamin 

Tabel 4.2 

Jenis Kelamin Responden 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

Laki-Laki 88 69,3 69,3 69,3 

Perempuan 39 30,7 30,7 100,0 

Total 127 100,0 100,0  

         Sumber : Data Penelitian Diolah 2022 

Berdasarkan tabel hasil perhitungan persentase diatas dari data 

responden, maka dapat disimpulkan identitas responden berdasarkan jenis 

kelamin menunjukkan bahwa dari 127 responden terdapat 88 orang (69,3%) 

responden laki-laki dan 39 orang (30,7%) responden perempuan. Hal ini 
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menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan pada PT. Socfin Indonesia 

Medan berjenis kelamin laki-laki. 

4.1.2.2 Usia 

Tabel 4.3 

Usia Responden 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

20-30 Tahun 52 40,9 40,9 40,9 

31-40 Tahun 63 49,6 49,6 90,6 

> 40 Tahun 12 9,4 9,4 100,0 

Total 127 100,0 100,0 
 

         Sumber : Data Penelitian Diolah 2022 

Berdasarkan tabel hasil perhitungan persentase diatas dari data 

responden, maka dapat disimpulkan identitas responden berdasarkan usia 

menunjukkan bahwa dari 127 responden terdapat responden yang berusia 

20-30 tahun sebanyak 52 orang (40,9%), responden yang berusia 31-40 

tahun sebanyak 63 orang (49,6%) dan responden yang berusia lebih dari 40 

tahun sebanyak 12 orang (9,4%). Hal ini menunjukkan bahwa karyawan 

yang berusia 31-40 tahun lebih banyak dibanding usia 20-30 tahun dan > 40 

tahun. 

4.1.2.3 Status 

Tabel 4.4 

Status 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

Menikah 114 89,8 89,8 89,8 

Belum Menikah 13 10,2 10,2 100,0 

Total 127 100,0 100,0  

          Sumber : Data Penelitian Diolah 2022 
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Berdasarkan tabel hasil perhitungan persentase diatas dari data 

responden, maka dapat disimpulkan identitas responden berdasarkan status 

menunjukkan bahwa dari 127 responden terdapat 114 orang (89,8%) sudah 

menikah dan terdapat 13 orang (10,2%) belum menikah. Hal ini 

menunjukkan bahwa karyawan pada PT. Socfin Indonesia Medan lebih 

banyak yang sudah menikah. 

4.1.2.4 Pendidikan Terakhir 

Tabel 4.5 

Pendidikan Terakhir 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

SMA/SMK 5 3,9 3,9 3,9 

D3 23 18,1 18,1 22,0 

S1 87 68,5 68,5 90,6 

S2 12 9,4 9,4 100,0 

Total 127 100,0 100,0  

          Sumber : Data Penelitian Diolah 2022 

Berdasarkan tabel hasil perhitungan persentase diatas dari data 

responden, maka dapat disimpulkan identitas responden berdasarkan 

pendidikan terakhir menunjukkan bahwa dari 127 responden terdapat 5 

orang (3,9%) lulusan SMA/SMK, terdapat 23 orang (18,1%) lulusan D3, 

terdapat 87 orang (68,5%) lulusan S1 dan terdapat 12 orang (9,4%) lulusan 

S2. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan pada PT. Socfin Indonesia 

Medan lebih banyak lulusan S1. 
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4.1.2.5 Masa Kerja 
Tabel 4.6 

Masa Kerja 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

1-5 Tahun 9 7,1 7,1 7,1 

6-10 Tahun 46 36,2 36,2 43,3 

11-15 tahun 36 28,3 28,3 71,7 

16-20 tahun 33 26,0 26,0 97,6 

> 20 Tahun 3 2,4 2,4 100,0 

Total 127 100,0 100,0  

          Sumber : Data Penelitian diolah 2022 

Berdasarkan tabel hasil perhitungan persentase diatas dari data 

responden, maka dapat disimpulkan identitas responden berdasarkan masa 

kerja menunjukkan bahwa dari 127 responden terdapat 9 orang (7,1%) 

dengan masa kerjanya 1-5 tahun, terdapat 46 orang (36.2%) dengan masa 

kerjanya 6-10 tahun, terdapat 36 orang (28,3%) dengan masa kerjanya 11-15 

tahun, terdapat 33 orang (26,0%) dengan masa kerjanya 16-20 tahun dan 

terdapat 3 orang (2,4%) dengan masa kerjanya lebih dari 20 tahun. Hal ini 

menunjukkan bahwa karyawan pada PT. Socfin Indonesia Medan lebih 

banyak 6-10 tahun masa kerjanya. 

4.1.3   Deskripsi Variabel Penelitian 

Variabel dalam penelitian ini terdiri dari 4 variabel yaitu Work Life 

Balance (X1), Job Crafting (X2), Organizational Citizenship Behavior 

(OCB) (Y) dan Self Efficacy (Z). Deskripsi pernyataan akan menampilkan 

opsi jawaban setiap responden terhadap item pernyataan yang dirangkum 

dalam tabel berikut ini : 
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4.1.3.1 Variabel Work Life Balance 

Tabel 4.7 

Skor Angket Variabel Work Life Balance (X1) 

No. 

Item 

STS TS KS S SS Jumlah 

F % F % F % F % F % F % 

1 0 0 5 3.9 11 8.7 28 22.0 83 65.4 127 100 

2 0 0 8 6.3 20 15.7 15 11.8 84 66.1 127 100 

3 0 0 7 5.5 21 16.5 12 9.4 87 68.5 127 100 

4 0 0 7 5.5 20 15.7 9 7.1 91 71.1 127 100 

5 0 0 7 5.5 20 15.7 14 11.0 86 67.7 127 100 

6 0 0 6 4.7 21 16.5 10 7.9 90 70.9 127 100 

7 0 0 6 4.7 21 16.5 10 7.9 90 70.9 127 100 

8 0 0 7 5.5 20 15.7 14 11.0 86 67.7 127 100 

9 0 0 7 5.5 20 15.7 7 5.5 93 73.2 127 100 

10 0 0 6 4.7 20 15.7 5 3.9 96 75.6 127 100 

11 0 0 7 5.5 20 15.7 12 9.4 88 69.3 127 100 

12 0 0 2 1.6 22 17.3 11 8.7 92 72.4 127 100 

13 0 0 2 1.6 23 18.1 15 11.8 87 68.5 127 100 

Sumber : Data Penelitian Diolah 2022 

Berdasarkan data tabulasi, skor angket pada variabel Work Life 

Balance (X1) diatas dapat diuraikan sebagai berikut : 

1. Jawaban responden mengenai pernyataan karyawan memiliki waktu 

untuk berolahraga, menunjukkan bahwa lebih banyak responden 

yang menjawab sangat setuju sebanyak 83 orang (65,4%). 

2. Jawaban responden mengenai pernyataan karyawan tidak bekerja 

lebih dari 6 hari dalam 1 minggu, menunjukkan bahwa lebih banyak 

responden yang menjawab sangat setuju sebanyak 84 orang 

(66,1%). 

3. Jawaban responden mengenai pernyataan karyawan tidak bekerja 

lebih dari 12 jam sehari, menunjukkan bahwa lebih banyak 

responden yang menjawab sangat setuju sebanyak 87 orang 

(68,5%). 

4. Jawaban responden mengenai pernyataan karyawan masih 

bersemangat melakukan hal lain setelah pulang kerja, menunjukkan 
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bahwa lebih banyak responden yang menjawab sangat setuju 

sebanyak 91 orang (71,1%). 

5. Jawaban responden mengenai pernyataan karyawan tidak 

mengabaikan kebutuhan pribadi meskipun terdapat tuntutan kerja, 

menunjukkan bahwa lebih banyak responden yang menjawab sangat 

setuju sebanyak 86 orang (67,7%). 

6. Jawaban responden mengenai pernyataan kehidupan pribadi 

karyawan tidak menguras tenaga yang dibutuhkan untuk bekerja, 

menunjukkan bahwa lebih banyak responden yang menjawab sangat 

setuju sebanyak 90 orang (70,9%). 

7. Jawaban responden mengenai pernyataan beban kerja menjadikan 

karyawan sulit menjalani kehidupan pribadi, menunjukkan bahwa 

lebih banyak responden yang menjawab kurang sangat setuju 

sebanyak 90 orang (70,9%). 

8. Jawaban responden mengenai pernyataan bahwa karyawan tidak 

mengkhawatirkan hal-hal pribadi saat bekerja, menunjukkan bahwa 

lebih banyak responden yang menjawab sangat setuju sebanyak 79 

orang (67,7%). 

9. Jawaban responden mengenai pernyataan kehidupan pribadi 

karyawan memberikan kekuatan atau semangat dalam bekerja, 

menunjukkan bahwa lebih banyak responden yang menjawab sangat 

setuju sebanyak 93 orang (73,2%). 

10. Jawaban responden mengenai pernyataan kehidupan pribadi 

karyawan membuat mereka siap untuk bekerja dihari berikutnya, 
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menunjukkan bahwa lebih banyak responden yang menjawab sangat 

setuju sebanyak 96 orang (75,6%). 

11. Jawaban responden mengenai pernyataan karyawan tetap 

bersemangat bekerja meskipun hal buruk terjadi dala kehidupan 

pribadi mereka, menunjukkan bahwa lebih banyak responden yang 

menjawab sangat setuju sebanyak 88 orang (69,3%). 

12. Jawaban responden mengenai pernyataan pekerjaan mereka tetap 

menyenangkan meskipun banyak hal yang terjadi di kehidupan 

pribadinya, menunjukkan bahwa lebih banyak responden yang 

menjawab sangat setuju sebanyak 92 orang (72,4%). 

13. Jawaban responden mengenai pernyataan suasana dalam pekerjaan 

mendukung aktivitas yang mereka sukai dalam kehidupan pribadi, 

menunjukkan bahwa lebih banyak responden yang menjawab sangat 

setuju sebanyak 87 orang (68,5%). 

4.1.3.2 Variabel Job Crafting 

Tabel 4.8 

Skor Angket Variabel Job Crafting (X2) 

No. 

Item 

STS TS KS S SS Jumlah 

F % F % F % F % F % F % 

1 0 0 7 5.5 21 16.5 10 7.9 89 70.1 127 100 

2 0 0 7 5.5 17 13.4 9 7.1 94 74.0 127 100 

3 0 0 7 5.5 19 15.0 13 10.2 88 69.3 127 100 

4 0 0 7 5.5 17 13.4 10 7.9 93 73.2 127 100 

5 0 0 9 7.1 17 13.4 20 15.7 81 63.8 127 100 

6 0 0 9 7.1 18 14.2 21 16.5 79 62.2 127 100 

7 0 0 9 7.1 19 15.0 22 17.3 70 60.6 127 100 

8 0 0 9 7.1 19 15.0 16 12.6 83 6.5 127 100 

9 0 0 10 7.9 18 14.2 17 13.4 82 64.6 127 100 

10 0 0 10 7.9 17 13.4 19 15.0 81 63.8 127 100 

Sumber : Data Penelitian Diolah 2022 

Berdasarkan data tabulasi, skor angket pada variabel Job Crafting 

(X2) diatas dapat diuraikan sebagai berikut : 
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1. Jawaban responden mengenai pernyataan karyawan secara proaktif 

melakukan perubahan dan terobosan cara kerja, menunjukkan 

bahwa lebih banyak responden yang menjawab sangat setuju 

sebanyak 89 orang (70,1%). 

2. Jawaban responden mengenai pernyataan karyawan memiliki 

dinamika yang berbeda dengan karyawan lainnya, menunjukkan 

bahwa lebih banyak responden yang menjawab sangat setuju 

sebanyak 94 orang (74,0%). 

3. Jawaban responden mengenai pernyataan karyawan suka rela dalam 

melakukan perubahan atau inisiatif kerja, menunjukkan bahwa lebih 

banyak responden yang menjawab sangat setuju sebanyak 88 orang 

(69,3%). 

4. Jawaban responden mengenai pernyataan karyawan merasa jika 

hubungannya dan rekan kerja terjalin baik, menunjukkan bahwa 

responden lebih banyak menjawab sangat setuju sebanyak 93 orang 

(73,2%). 

5. Jawaban responden mengenai pernyataan karyawan dan rekan kerja 

saling memberikan masukkan dalam setiap kesulitan kerja, 

menunjukkan bahwa lebih banyak responden yang menjawab sangat 

setuju sebanyak 81 orang (63,8%). 

6. Jawaban responden mengenai pernyataan ketika karyawan merasa 

bahagia mereka ingin mentraktir rekan kerjanya, menunjukkan 

bahwa lebih banyak responden yang menjawab sangat setuju 

sebanyak 79 orang (62,2%). 
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7. Jawaban responden mengenai pernyataan karyawan berinisiatif 

melakukan hal positif dalam bekerja, menunjukkan bahwa lebih 

banyak responden yang menjawab sangat setuju sebanyak 70 orang 

(60,6%). 

8. Jawaban responden mengenai pernyataan  karyawan memiliki ide 

untuk menyelesaikan pekerjaan dengan cara yang mereka sukai, 

menunjukkan bahwa lebih banyak responden yang menjawab sangat 

setuju sebanyak 83 orang (6.5%). 

9. Jawaban responden mengenai pernyataan karyawan sangat antusias 

untuk memberikan sara dalam rapat, menunjukkan bahwa lebih 

banyak responden yang menjawab sangat setuju sebanyak 82 orang 

(64,6%). 

10. Jawaban responden mengenai pernyataan karyawan terus 

mempelajari hal-hal baru diluar pekerjaannya, menunjukkan bahwa 

lebih banyak responden yang menjawab sangat setuju sebanyak 81 

orang (63,8%). 

4.1.3.3 Variabel Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

Tabel 4.9 

Skor Angket Variabel Organizational Citizenship Behavior (Y) 

No. 

Item 

STS TS KS S SS Jumlah 

F % F % F % F % F % F % 

1 0 0 12 9.4 16 12.6 27 21.3 72 56.7 127 100 

2 0 0 11 8.7 24 18.9 28 22.0 64 50.4 127 100 

3 0 0 11 8.7 22 17.3 29 22.8 65 51.2 127 100 

4 0 0 4 3.1 23 18.1 26 20.5 74 58.3 127 100 

5 0 0 5 3.9 23 18.1 29 22.8 70 55.1 127 100 

6 0 0 6 4.7 24 18.9 30 23.6 67 52.8 127 100 

7 0 0 5 3.9 24 18.9 29 22.8 69 53.4 127 100 

8 0 0 5 3.9 21 16.5 29 22.8 72 56.7 127 100 

9 0 0 6 4.7 22 17.3 32 25.2 67 52.8 127 100 

10 0 0 5 3.9 22 17.3 22 17.3 78 61.4 127 100 

11 0 0 6 4.7 22 17.3 29 22.8 70 55.1 127 100 

Sumber : Data Penelitian Diolah 2022 
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Berdasarkan data tabulasi, skor angket pada variabel Organizational 

Citizenship Behavior (OCB) (Y) diatas dapat diuraikan sebagai berikut : 

1. Jawaban responden mengenai pernyataan karyawan bisa 

memberikan masukkan yang bermanfaat dengan rekan kerja, 

menunjukkan bahwa lebih banyak responden yang menjawab sangat 

setuju sebanyak 72 orang (56,7%). 

2. Jawaban responden mengenai pernyataan karyawan akan membantu 

rekan kerja saat rekan kerja membutuhkan pertolongan, 

menunjukkan bahwa lebih banyak responden yang menjawab sangat 

setuju sebanyak 64 orang (50,4%). 

3. Jawaban responden mengenai pernyataan karyawan dapat menerima 

masukkan rekan kerja saat perdebatan dalam rapat, menunjukkan 

bahwa lebih banyak responden yang menjawab sangat setuju 

sebanyak 65 orang (51,2%). 

4. Jawaban responden mengenai pernyataan karyawan merasa senang 

atas segala pekerjaan yang diberikan, menunjukkan bahwa lebih 

banyak responden yang menjawab sangat setuju sebanyak 74 orang 

(58,3%). 

5. Jawaban responden mengenai pernyataan karyawan menyapa rekan 

kerja lain jika bertemu, menunjukkan bahwa lebih banyak 

responden yang menjawab sangat setuju sebanyak 70 orang 

(55,1%). 

6. Jawaban responden mengenai pernyataan karyawan mengucapkan 

salam ketika masuk ruangan kerja, menunjukkan bahwa lebih 
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banyak responden yang menjawab sangat setuju sebanyak 67 orang 

(52,8%). 

7. Jawaban responden mengenai pernyataan karyawan menghargai 

rekan kerja yang lebih rendah jabatannya dari mereka, menunjukkan 

bahwa lebih banyak responden yang menjawab sangat setuju 

sebanyak 69 orang (53,4%). 

8. Jawaban responden mengenai pernyataan karyawan merapikan 

dokumen di ruangan kerja ketika terlihat berantakan, menunjukkan 

bahwa lebih banyak responden yang menjawab sangat setuju 

sebanyak 72 orang (56,7%). 

9. Jawaban responden mengenai pernyataan karyawan bertanggung 

jawab atas segala pekerjaan yang diberikan kepadanya, 

menunjukkan bahwa lebih banyak responden yang menjawab sangat 

setuju sebanyak 67 orang (52,8%). 

10. Jawaban responden mengenai penyataan karyawan tidak merokok 

saat jam kerja, menunjukkan bahwa lebih banyak responden yang 

menjawab sangat setuju sebanyak 78 orang (61,4%). 

11. Jawaban responden mengenai pernyataan karyawan tidak membuat 

keributan saat bekerja, menunjukkan bahwa lebih banyak responden 

yang menjawab sangat setuju sebanyak 70 orang (55,1%). 

4.1.3.4 Variabel Self Efficacy  

Tabel 4.10 

Skor Angket Variabel Self Efficacy (Z) 

No. 

Item 

STS TS KS S SS Jumlah 

F % F % F % F % F % F % 

1 0 0 12 9.46 63 49.6 23 18.1 29 22.8 127 100 

2 0 0 11 8.7 72 56.7 16 12.6 28 22.0 127 100 

3 0 0 13 10.2 72 56.7 15 11.8 27 21.3 127 100 
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4 0 0 12 9.4 72 56.7 20 15.7 23 18.1 127 100 

5 0 0 13 10.2 72 56.7 19 15.0 23 18.1 127 100 

6 0 0 13 10.2 72 56.7 22 17.3 20 15.7 127 100 

7 0 0 13 10.2 72 56.7 23 18.1 19 15.0 127 100 

8 0 0 13 10.2 72 56.7 22 17.3 20 15.7 127 100 

9 0 0 12 9.4 72 56.7 20 15.7 23 18.1 127 100 

10 0 0 13 10.2 72 56.7 23 18.1 19 15.0 127 100 

11 0 0 12 9.4 72 56.7 21 16.5 22 17.3 127 100 

12 0 0 13 10.2 72 56.7 23 18.1 19 15.0 127 100 

13 0 0 10 7.9 43 33.9 32 25.2 42 33.1 127 100 

Sumber : Data Penelitian Diolah 2022 

Berdasarkan data tabulasi, skor angket pada variabel Self Efficacy 

(Z) diatas dapat diuraikan sebagai berikut : 

1. Jawaban responden mengenai pernyataan karyawan tidak pernah 

mengalami kesulitan dalam bekerja, menunjukkan bahwa lebih 

banyak responden yang menjawab kurang setuju sebanyak 63 orang 

(49,6%). 

2. Jawaban responden mengenai pernyataan karyawan memahami 

prosedur kerja, menunjukkan bahwa lebih banyak respoden yang 

menjawab kurang setuju sebanyak 72 orang (56,7%). 

3. Jawaban responden mengenai pernyataan karyawan tidak 

mengalami hambatan dalam bekerja, menunjukkan bahwa lebih 

banyak responden yang menjawab kurang setuju sebanyak 72 orang 

(56,7%). 

4. Jawaban responden mengenai pernyataan ketika lelah mereka selalu 

mengingat keluarga untuk membangkitkan semangat dalam bekerja, 

menunjukkan bahwa lebih banyak responden yang menjawab 

kurang setuju sebanyak 72 orang (56,7%). 

5. Jawaban responden mengenai pernyataan karyawan merasa sudah 

berpengalaman dalam bidang pekerjaannya, menunjukkan bahwa 
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lebih banyak responden yang menjawab kurang setuju sebanyak 72 

orang (56,7%). 

6. Jawaban responden mengenai pernyataan karyawan memahami alat-

alat yang dibutuhkan dalam menyelesaikan pekerjaan, menunjukkan 

bahwa lebih banyak responden yang menjawab kurang setuju 

sebanyak 72 orang (56,7%). 

7. Jawaban responden mengenai pernyataan karyawam paham dengan 

produk yang di produksi oleh perusahaan, menunjukkan bahwa 

lebih banyak responden yang menjawab kurang setuju sebanyak 72 

orang (56,7%). 

8. Jawaban responden mengenai pernyataan karyawan menggali 

informasi mengenai cara bekerja yang baik, menunjukkan bahwa 

lebih banyak responden yang menjawab kurang setuju sebesar 72 

orang (56,7%). 

9. Jawaban responden mengenai pernyataan karyawan sudah merasa 

jelas dengan tugas yang diberikan atasan, menunjukkan bahwa lebih 

banyak responden yang menjawab kurang setuju sebanyak 72 orang 

(56,7%). 

10. Jawaban responden mengenai pernyataan karyawan mendapatkan 

reward saat kinerjanya bagus, menunjukkan bahwa lebih banyak 

responden yang menjawab kurang setuju sebanyak 72 orang 

(56,7%). 

11. Jawaban responden mengenai pernyataan karyawan tetap semangat 

bekerja meskipun tanpa pengawasan atasan, menunjukkan bahwa 
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lebih banyak responden yang menjawab kurang setuju sebanyak 72 

orang (56,7%). 

12. Jawaban responden mengenai pernyataan karyawan merasa dapat 

menyelesaikan tugas-tugasnya dalam bekerja, menunjukkan bahwa 

lebih banyak responden yang menjawab setuju sebanyak 93 orang 

(73,2%). 

13. Jawaban responden mengenai pernyataan karyawan berusaha keras 

untuk mencapai hasil kerja yang baik, menunjukkan bahwa lebih 

banyak responden yang menjawab setuju sebanyak 91 orang 

(71,7%). 

4.1.4  Teknik Analisis Data 

4.1.4.1 Statistik Deskriptif Variabel 

Statistik deskriptif digunakan untuk memberikan gambaran atau 

desripsi dilihat dari frekuensi data dari masing-masing variabel. Statistik 

deskriptif memberikan gambaran mengenai suatu variabel dalam penelitian 

yang dilihat dari rata-rata (mean), standar deviasi, nilai minimum dan nilai 

maksimum. Hasil data statistik deskriptif dapatdilihat pada tabel dibawah 

ini : 

Tabel 4.11 

Statistik Deskriptif Variabel Penelitian 

 N Minimum Maximum Mean 
Std. 

Deviation 

X1.1 127 2 5 4,488 0,812 

X1.2 127 2 5 4,378 0,963 

X1.3 127 2 5 4,409 0,950 

X1.4 127 2 5 4,449 0,945 

X1.5 127 2 5 4,409 0,942 

X1.6 127 2 5 4,449 0,928 

X1.7 127 2 5 4,449 0,928 

X1.8 127 2 5 4,409 0,942 

X1.9 127 2 5 4,465 0,946 
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X1.10 127 2 5 4,504 0,921 

X1.11 127 2 5 4,425 0,943 

X1.12 127 2 5 4,520 0,831 

X1.13 127 2 5 4,472 0,840 

X2.1 127 2 5 4,425 0,952 

X2.2 127 2 5 4,496 0,921 

X2.3 127 2 5 4,433 0,936 

X2.4 127 2 5 4,488 0,921 

X2.5 127 2 5 4,362 0,961 

X2.6 127 2 5 4,339 0,966 

X2.7 127 2 5 4,315 0,970 

X2.8 127 2 5 4,362 0,977 

X2.9 127 2 5 4,346 0,991 

X2.10 127 2 5 4,346 0,983 

Y1 127 2 5 4,252 1,004 

Y2 127 2 5 4,142 1,010 

Y3 127 2 5 4,165 1,002 

Y4 127 2 5 4,339 0,880 

Y5 127 2 5 4,291 0,897 

Y6 127 2 5 4,244 0,920 

Y7 127 2 5 4,276 0.902 

Y8 127 2 5 4,323 0,886 

Y9 127 2 5 4,260 0,907 

Y10 127 2 5 4,362 0,902 

Y11 127 2 5 4,283 0,913 

Z1 127 2 5 3,543 0,945 

Z2 127 2 5 3,480 0,929 

Z3 127 2 5 3,441 0,936 

Z4 127 2 5 3,425 0,892 

Z5 127 2 5 3,409 0,899 

Z6 127 2 5 3,386 0,870 

Z7 127 2 5 3,378 0,860 

Z8 127 2 5 3,386 0,870 

Z9 127 2 5 3,425 0,892 

Z10 127 2 5 3,378 0,860 

Z11 127 2 5 3,417 0,882 

Z12 127 2 5 3,378 0,860 

Z13 127 2 5 3,835 0,978 

Sumber : Data SEMP-PLS 2022 

Berdasarkan tabel statistik deskriptif variabel penelitian, dapat 

disimpulkan bahwa hasil indikator variabel yang diisi 127 responden 

menunjukkan bahwa nilai minimum yang didapatkan adalah sebesar 2 dan 

nilai maksimum sebesar 5, sedangkan nilai rata-rata sebesar 3-4 dan standar 

deviation diatas 0,7 yang artinya indikator pada setiap variabel dalam 

penelitian ini sudah valid. 
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4.1.4.2 Uji Model Pengukuran (Outer Model) 

Uji model pengukuran (outer model) menggunakkan 3 pengujian, 

antara lain : convergent validity, discriminant validity dan reliability. Hasil 

outer model dapat dilihat pada gambar berikut : 

 
Gambar 4.1 Hasil Outer Model 

4.1.4.2.1 Convergent Validity 

Convergent validity adalah nilai loading factor pada variabel laten 

dengan indikator-indikatornya. Nilai yang diharapkan > 0,7 loading factor 

(bobot faktor) (Wuisan et al., 2020). Nilai loading factor dapat dilihat pada 

tabel dibawah ini : 
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Tabel 4.12 

Outer Loading 
Variabel 

Nilai Keterangan 
Work Life Balance (X1) 

X1.1 0,718 Valid 

X1.2 0,939 Valid 

X1.3 0,950 Valid 

X1.4 0,969 Valid 

X1.5 0,962 Valid 

X1.6 0,936 Valid 

X1.7 0,943 Valid 

X1.8 0,948 Valid 

X1.9 0,973 Valid 

X1.10 0,947 Valid 

X1.11 0,921 Valid 

X1.12 0,877 Valid 

X1.13 0,905 Valid 

Job Crafting (X2)   

X2.1 0,900 Valid 

X2.2 0,906 Valid 

X2.3 0,912 Valid 

X2.4 0,911 Valid 

X2.5 0,925 Valid 

X2.6 0,950 Valid 

X2.7 0,928 Valid 

X2.8 0,933 Valid 

X2.9 0,922 Valid 

X2.10 0,896 Valid 

Organizational Citezenship Behavior (OCB) (Y)    

Y1 0,807 Valid 

Y2 0,902 Valid 

Y3 0,903 Valid 

Y4 0,862 Valid 

Y5 0,900 Valid 

Y6 0,894 Valid 

Y7 0,864 Valid 

Y8 0,910 Valid 

Y9 0,880 Valid 

Y10 0,889 Valid 

Y11 0,856 Valid 

Self Efficacy (Z)   

Z1 0,916 Valid 

Z2 0,911 Valid 

Z3 0,964 Valid 

Z4 0,941 Valid 

Z5 0,973 Valid 

Z6 0,974 Valid 

Z7 0,969 Valid 

Z8 0,976 Valid 

Z9 0,942 Valid 

Z10 0,967 Valid 

Z11 0,934 Valid 

Z12 0,965 Valid 

Z13 0,842 Valid 

Sumber : Data SEM-PLS 2022 
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Berdasarkan tabel diatas, dapat disimpulkan bahwa indikator pada 

setiap variabel sudah valid karena sudah memenuhi kriteria uji convergent 

validity, dimana nilai pada setiap indikator variabel > 0,7. 

4.1.4.2.2 Discriminant Validity 

Discriminant validity adalah pengukuran refleksif indikator yang 

dievaluasi dengan cross loading lalu dibandingkan dengan nilai FLC 

dengan kuadrat. Jika nilai FLC masing-masing konstruk lebih besar 

dibanding nilai korelasi antar konstruk dalam model maka dapat dikatakan 

konstuk memiliki nilai discriminant validity yang baik (Fathurahman & 

Ahman, 2020). Nilai discriminant validity dapat dilihat pada tabel dibawah 

ini : 

Tabel 4.13 

Discriminant Validity (Cross Loading) 

 Cross Loading 

X1 X2 Y Z 

X1.1 0,718 0,374 0,141 0,326 

X1.2 0,939 0,478 0,263 0,370 

X1.3 0,950 0,509 0,256 0,396 

X1.4 0,965 0,497 0,249 0,425 

X1.5 0,962 0,481 0,235 0,354 

X1.6 0,936 0,476 0,200 0,367 

X1.7 0,943 0,493 0,197 0,390 

X1.8 0,948 0,500 0,229 0,395 

X1.9 0,973 0,509 0,227 0,378 

X1.10 0,947 0,478 0,183 0,382 

X1.11 0,921 0,452 0,208 0,385 

X1.12 0,877 0,539 0,375 0,246 

X1.13 0,905 0,534 0,345 0,265 

X2.1 0,575 0,900 0,406 0,286 

X2.2 0,493 0,906 0,398 0,284 

X2.3 0,563 0,912 0,409 0,264 

X2.4 0,476 0,911 0,407 0,272 

X2.5 0,454 0,925 0,501 0,265 

X2.6 0,465 0,950 0,562 0,234 

X2.7 0,504 0,928 0,493 0,225 

X2.8 0,514 0,933 0,480 0,246 

X2.9 0,475 0,922 0,592 0,311 

X2.10 0,434 0,896 0,595 0,268 

Y1 0,238 0,739 0,807 0,256 

Y2 0,165 0,649 0,902 0,295 

Y3 0,165 0,671 0,903 0,278 
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Y4 0,254 0,265 0,862 0,238 

Y5 0,287 0,292 0,900 0,243 

Y6 0,271 0,289 0,894 0,245 

Y7 0,226 0,261 0,864 0,231 

Y8 0,297 0,316 0,910 0,235 

Y9 0,276 0,291 0,880 0,211 

Y10 0,324 0,314 0,889 0,268 

Y11 0,328 0,280 0,856 0,305 

Z1 0,407 0,322 0,266 0,916 

Z2 0,322 0,260 0,235 0,911 

Z3 0,383 0,310 0,323 0,964 

Z4 0,399 0,311 0,311 0,941 

Z5 0,375 0,301 0,327 0,973 

Z6 0,377 0,396 0,303 0,974 

Z7 0,384 0,287 0,305 0,969 

Z8 0,360 0,272 0,296 0,976 

Z9 0,282 0,200 0,232 0,942 

Z10 0,377 0,283 0,307 0,967 

Z11 0,272 0,193 0,217 0,934 

Z12 0,359 0,270 0,285 0,965 

Z13 0,346 0,118 0,119 0,842 

Sumber : Data SEMP-PLS 2022  

Berdasarkan tabel diatas, dapat dilihat bahwa nilai loading factor 

untuk setiap indikator dari masing-masing variabel laten memiliki nilai yang 

lebih besar jika dibandingkan dengan nilai indikator variabel laten lainnya. 

Maka dapat disimpulkan bahwa uji discriminant validity sudah terpenuhi 

dan dapat dinyatakan valid. 

Tabel 4.14 

Discriminant Validity (Fornell Lacker Criterium) 

 
Discriminant Validity (Fornell Lacker Criterium) 

X1 X2 Y Z 

X1 0,924 0,534 0,275 0,380 

X2  0,918   

Y  0,539 0,879  

Z  0,289 0,297  

Sumber : Data SEM-PLS 2022 

Berdasarkan tabel diatas, dapat dilihat bahwa indikator X1, X2 dan 

Y memiliki nilai FLC terbesar pada konstruk latennya sendiri dibandingkan 

dengan nilai FLC pada konstruk lainnya namun pada indikator Z dengan 

nilai (0) memiliki nilai FLC yang kecil jika dibandingkan dengan nilai FLC 
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pada indikator X1 dengan nilai (0,380). Hal ini menjelaskan bahwa 

indikator-indikator X1, X2 dan Y yang digunakan dalam penelitian ini telah 

memiliki discriminant validity yang baik dalam membentuk variabelnya 

masing-masing sedangkan pada indikator Z belum memiliki nilai 

discriminant validity yang baik. 

4.1.4.2.3 Reability 

Uji reliabitas dilakukan untuk membuktikan akurasi, konsistensi dan 

ketetapan instrument dalam mengukur konstruk. Pada penelitian ini uji 

reliabilitas suatu konstruk dengan indikator refleksif dilakukan 

menggunakkan croncbach’s alpha. Konstruk dikatakan reliable jika nilai 

croncbach alpha > 0,70 (Nasir & Syahnur, 2021). 

Tabel 4.15 

Cronbach’s Alpha and Composite Reliability 

 Cronbach’s 

Alpha 

Composite 

Reliability 
Keterangan 

Work Life Balance (X1) 0,986 0,987 Reliable 

Job Crafting (X2) 0,980 0,982 Reliable 

Organizational Citizenship 

Behavior (OCB) (Y) 
0,974 0,974 Reliable 

Self Efficacy (Z) 0,990 0,991 Reliable 

  Sumber : Data SEM-PLS 2022 

Kesimpulan pengujian cronbach’s alpha and composite reability 

sebagai berikut : 

1. Variabel work life balance (X1) adalah reliable, karena nilai 

croncbach’s alpha & composite reliability work life balance (X1) 

adalah 0,987 > 0,7. 

2. Variabel job crafting (X2) adalah reliable, karena nilai croncbach’s 

alpha & composite reliability job crafting (X2) adalah 0,982 > 0,7. 
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3. Variabel organizational citizenship behavior (OCB) (Y) adalah 

reliable karena nilai croncbach’s alpha & composite reliability 

OCB (Y) adalah  0,974 > 0,7. 

4. Variabel self efficacy (Z) adalah reliable, karena nilai croncbach’s 

alpha &  composite reliability self efficacy (Z) adalah 0,991 > 0,7. 

4.1.4.3 Uji Model Struktural (Inner Model) 

Uji model struktural (inner model) menggunakan 5 pengujian, 

antara lain : F-Square, Q-Square, Direct Effect, Indirect Effect dan Total 

Effect. Hasil inner model dapat dilihat pada gambar berikut : 

 
Gambar 4.2 Hasil Inner Model 
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4.1.4.3.1  Effect Size (F-Square) 

F-Square adalah ukuran yang digunakan untuk menilai dampak 

relatif dari suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap variabel 

yang dipengaruhi (endogen) (Shiau et al., 2019). Kriteria penarikan 

kesimpulan sebagai berikut : 

1. Jika nilai F
2
 sebesar 0,02 maka terdapat efek yang kecil (lemah) 

2. Jika nilai F
2
 sebesar 0,15 maka terdapat efek yang sedang 

3. Jika nilai F
2
 sebesar 0,35 maka terdapar efek yang besar (kuat) 

Tabel 4.16 

F-Square 

 X1 X2 Y Z 

X1   0,005  

X2   0,289  

Y     

Z   0,037  

Sumber : Data SEM-PLS 2022 

Berdasarkan tabel F-Square diatas, maka dapat disimpulkan sebagai 

berikut : Variabel X1 (Work Life Balance) terhadap Y (Organizational 

Citizenship Behavior) memiliki nilai F
2
 = 0,005, maka efek yang lemah 

dari variabel eksogen terhadap variabel endogen. Variabel X2 (Job 

Crafting) terhadap Y (Organizational Citizenship Behavior) memiliki nilai 

F
2
 = 0,289, maka efek yang kuat dari variabel eksogen terhadap variabel 

endogen. Dan variabel Z (Self Efficacy) terhadap Y (Organizational 

Citizenship Behavior)  memiliki nilai F
2
 = 0,037, maka efek yang kecil 

dari variabel eksogen terhadap variabel moderating. 

4.1.4.3.2 Cross Validated Redundacy (Q-Square) 

Cross validated reduncacy atau Q-Square digunakan untuk menilai 

predictive relevance. Nilai Q-Square > 0 menunjukkan bahwa model 
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mempunyai predictive relevance yang akurat terhadap konstruk tertentu  

sedangkan nilai Q-Square < 0 menunjukkan bahwa model kurang 

mempunyai predictivie relevance (Shiau et al., 2019). Uji Q-Square dapat 

dilihat pada tabel dibawah ini : 

Tabel 4.17 

Q-Square 

 SSO SSE Q
2
(=1-SSE/SSO) 

X1 1651,000 1651,000  

X2 1270,000 1270,000  

Y 1397,000 1042,119 0,254 

X1*Z 127,000 127,000  

X2*Z 127,000 127,000  

Sumber : Data SEM-PLS 2022 

Berdasarkan tabel di atas, diketahui hasil penjumlahan nilai Q-

Square pada variabel eksogen sebesar 0,254, artinya model mempunyai 

predictive relevance yang akurat terhadap konstruk tertentu. Sedangkan 

nilai Q-Square lainnya berada di luar model penelitian ini. Dengan 

demikian, model penelitian ini dinyatakan memenuhi syarat kebaikan. 

4.1.4.3.3 Direct Effect (Pengaruh Langsung) 

Direct effect (pengaruh langsung) dilakukan untuk menguji hipotesis 

pengaruh langsung suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap 

variabel yang dipengaruhi (endogen) (Juliandi, 2018). Kriteria penarikan 

kesimpulan sebagai berikut : 

1. Jika nilai koefisien jalur (path coefficient) adalah positif maka 

pengaruh suatu variabel terhadap variabel lain adalah searah, jika 

nilai suatu variabel meningkat atau naik maka nilai variabel lainnya 

juga akan meningkat atau naik. 
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2. Jika nilai koefisien jalur (path coefficient) adalah negatif, maka 

pengaruh suatu variabel terhadap variabel lain berlawan arah, jika 

nilai suatu variabel meningkat atau naik maka nilai variabel lainnya 

akan menurun atau rendah. 

3. Jika nilai P-Values < 0,05 maka signifikan sedangkan jika nilai P-

Values > 0,05 maka tidak signifikan.  

Tabel 4.18 

Direct Effect 

 Original Sample P-Values 

X1 -> Y 0,379 0,009 

X2 -> Y 0,241 0,047 

        Sumber : Data SEMP-PLS 2022 

Berdasarkan tabel 4.16 memperlihatkan bahwa nilai koefisien (1) X1 

terhadap Y adalah positif dengan nilai original sample 0,379 dan P-Value 

0,009 (< 0,05) artinya pengaruh X1 (Work Life Balance) terhadap Y 

(OCB) adalah positif dan signifikan; (2) X2 terhadap Y adalah positif 

dengan nilai original sample 0,241 dan P-Value 0,047 (> 0,05) artinya 

pengaruh X2 (Job Crafting) terhadap Y (OCB) adalah positif dan 

signifikan. 

4.1.4.3.4 Indirect Effect (Pengaruh Tidak Langsung) 

Indirect effect (pengaruh tidak langsung) dilakukan untuk menguji 

hipotesis pengaruh tidak langsung suatu variabel yang mempengaruhi 

(eksogen) terhadap variabel yang dipengaruhi (endogen) yang 

dimoderating oleh suatu variabel (Juliandi, 2018). Kriteria penarikan 

kesimpulan sebagai berikut : 

Nilai koefisien (1) X1*Z terhadap Y adalah positif dengan nilai 

original sample 0,653 dan P-Value 0,000 (< 0,05) artinya pengaruh X1 
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(Work Life Balance) yang dimoderasi Z (Self Efficacy) terhadap Y (OCB) 

adalah positif dan signifikan, yang dimana ini termasuk pada pure 

moderating. (2) X2*Z terhadap Y adalah negatif dengan nilai original 

sample -0,500 dan P-Value 0,008 (< 0,05) artinya pengaruh X2 (Job 

Crafting) yang dimoderasi Z (Self Efficacy) terhadap Y (OCB) adalah 

negatif namun signifikan, yang dimana ini termasuk pada quasi 

moderating. 

4.1.4.3.5 Total Effect  

Total effect adalah total dari direct effect (pengaruh langsung) dan 

indirect effect (pengaruh tidak langsung) (Juliandi, 2018). 

Tabel 4.19 

Total Effect 

 Original Sample P-Values Ket. 

X1 -> Y 0,379 0,009 Diterima 

X2 -> Y 0,241 0,047 Diterima 

X1*Z -> Y 0,653 0,000 Diterima 

X2*Z -> Y -0,500 0,008 Diterima 

Sumber : Data SEMP-PLS 2022 

Berdasarkan tabel di atas, hubungan antara variabel studi dapat 

dijelaskan sebagai berikut : 

1. Nilai pengaruh variabel X1 (Work Life Balance) terhadap Y (OCB) 

adalah sebesar 0,379 dengan P-Value sebesar 0,009 (< 0,05). Dengan 

demikian H1 diterima, yaitu Work Life Balance berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB). 

2. Nilai pengaruh X2 (Job Crafting) terhadap Y (OCB) adalah sebesar 

0,241 dengan P-Value sebesar 0,047 (> 0,05). Dengan demikian H2 

diterima, yaitu Job Crafting berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB). 



78 
 

 

3. Nilai pengaruh X1 (Work Life Balance) yang di moderasi Z (Self 

Efficacy) terhadap Y (OCB) adalah sebesar 0,653 dengan P-Value 

0,000 (< 0,05). Dengan demikian H3 diterima, yaitu Work Life 

Balance yang dimoderasi Self Efficacy berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB), hal 

tersebut termasuk pada pure moderating. 

4. Nilai pengaruh X2 (Job Crafting) yang dimoderasi Z (Self Efficacy) 

terhadap Y (OCB) adalah sebesar -0,500 dengan P-Value sebesar 

0,008 (< 0,05). Dengan demikian H4 diterima, yaitu Job Crafting 

yang dimoderasi Self Efficacy berpengaruh negatif namun signifikan 

terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB), hal tersebut 

termasuk pada quasi moderating. 

 
Gambar 4.3 Hasil Proses Bootstrapping 
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4.2  Pembahasan 

4.2.1   Pengaruh    Work    Life    Balance     Terhadap    Organizational  

          Citizenship Behavior (OCB) 

Dari penelitian ini didapatkan hasil direct effect work life balance 

terhadap organizational citizenship behavior (OCB) sebesar 0,379 (positif), 

artinya jika work life balance meningkat maka organizational citizenship 

behavior (OCB) juga meningkat. Dan P-Value sebesar 0,009 < 0,005 

sehingga pengaruh work life balance terhadap organizational citizenship 

behavior  (OCB) adalah signifikan.  

Keseimbangan antara kehidupan pribadi dan pekerjaan pada 

karyawan memberikan kenyamanan dan fokus dalam bekerja, suasana hati 

yang lebih baik akan lebih nyaman dalam beraktifitas, memiliki hubungan 

yang baik dengan rekan kerja akan mendorong karyawan untuk melakukan 

perilaku organizational citizenship behavior (OCB) (Hikmah & Lukito, 

2021).   

Karyawan yang mampu menyeimbangkan pekerjaan dan aktivitas 

pribadinya akan mengurangi ketidakhadiran, meningkatkan kinerja dan 

mengarah pada perilaku kewarganegaraan organisasi yang mampu 

mempengaruhi produktivitas organisasi (Erdianza et al., 2020). 

Keseimbangan kehidupan kerja dapat mendorong keterlibatan karyawan 

dalam OCB yang dapat menguntungkan organisasi melalui efektivitas 

positif. Hal ini membuktikan bahwa indikator pada variabel work life 

balance menjadi faktor yang signifikan terhadap organizational citizenship 

behavior (OCB) (Irfan & Putri, 2021). 
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4.2.2   Pengaruh   Job   Crafting   Terhadap   Organizational  Citizenship  

          Behavior (OCB) 

Dari penelitian ini didapatkan hasil direct effect job crafting 

terhadap organizational citizenship behavior (OCB) sebesar 0,241 (positif), 

artinya jika job crafting meningkat maka organizational citizenship 

behavior (OCB) juga meningkat. Dan P-Value sebesar 0,047 < 0,005 

sehingga pengaruh job crafting terhadap organizational citizenship 

behavior  (OCB) adalah signifikan.  

Adanya job crafting karyawan dapat meningkatkan kedekatan 

sosial, sumber daya seperti dukungan dan otonomi, pengetahuan dalam 

topik yang berdampak seperti keterlibatan dalam penemuan baru dan 

meminimalkan keluhan di tempat kerja seperti menghindari jam kerja yang 

panjang (Jaya, 2022). 

Selain itu, individu akan mencoba mempelajari ketika terdapat 

perubahan-perubahan di tempat kerja serta cara yang dilakukan individu 

untuk meningkatkan tantangan adalah dengan melakukan pekerjaan-

pekerjaan tambahan walaupun tidak menerima gaji atau imbalan. Iteraksi 

atasan dan bawahan yang baik juga akan membuat atasan berpandangan 

positif terhadap bawahannya sehingga membuat bawahannya merasa 

mendapatkan motivasi dan dukungan (positive feedback) dalam melakukan 

pekerjaan yang penuh tantangan. Hal ini sekaligus akan meningkatkan rasa 

percaya dan hormat bawahan kepada atasannya sehingga mereka 

termotivasi untuk melakukan lebih dari yang diharapkan oleh atasan 

mereka. 



81 
 

 

4.2.3   Pengaruh    Work    Life    Balance    Terhadap    Organizational  

          Citizenship Behavior (OCB) Yang Dimoderasi Oleh Self Efficacy 

Dari penelitian ini didapatkan hasil indirect effect work life balance 

yang dimoderasi oleh self effcacy terhadap organizational citizenship 

behavior (OCB) sebesar 0,653 (positif), artinya self efficacy dapat 

memperkuat work life balance untuk meningkatkan organizational 

citizenship behavior (OCB). Dan P-Value sebesar 0,000 < 0,005 sehingga 

pengaruh work life balance yang dimoderasi oleh self efficacy terhadap 

organizational citizenship behavior  (OCB) adalah signifikan. 

Individu dengan sikap efikasi diri yang baik mampu menunjukkan 

kepuasan kerja secara menyeluruh untuk mencapai keseimbangan 

kehidupan kerja dan kehidupan pribadi atau biasa disebut work life balance. 

Mengingat bahwa pekerja mungkin tidak dapat menghidari tantangan dan 

konflik yang terlibat dalam pekerjaan dan peran kehidupan mereka maka 

karyawan memerlukan sikap self efficacy dalam diri mereka (Thankur & 

Kumar, 2015). 

Semakin tinggi tingkat efikasi diri seseorang maka tingkat work life 

balance individu juga semakin baik, dengan adanya work life balance pada 

diri karyawan maka akan memunculkan perilaku OCB Kepercayaan diri 

memiliki pengaruh yang signifikan pada faktor perilaku kewarganegaraan 

organisasi yang baik (Hong, Chung, et al., 2012). 
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4.2.4   Pengaruh   Job   Crafting  Terhadap   Organizational   Citizenship  

          Behavior (OCB) Yang   Dimoderasi  Oleh  Self  Efficacy    

Dari penelitian ini didapatkan hasil indirect effect job crafting yang 

dimoderasi oleh self effcacy terhadap organizational citizenship behavior 

(OCB) sebesar -0,500 (negatif), artinya self efficacy memperlemah work life 

balance untuk meningkatkan organizational citizenship behavior (OCB). 

Dan P-Value sebesar 0,008 < 0,005 sehingga pengaruh job crafting yang 

dimoderasi oleh self efficacy terhadap organizational citizenship behavior  

(OCB) adalah signifikan. 

Karyawan dengan tingkat self efficacy tinggi belum bisa dikatakan 

dapat memunculkan sikap job crafting karena kepercayaan diri pada 

kemampuan yang dimiliki belum dapat memunculkan sikap job crafting, 

dibutuhkan juga motivasi dari orang lain, penilaian dari orang lain dan 

pelatihan serta pengembangan karyawan harus diberikan perusahaan namun 

banyak hasil penelitian yang membuktikan bahwa karyawan dengan tingkat 

self efficacy yang tinggi dapat secara proaktif mencari lebih banyak 

kesempatan untuk mempelajari hal-hal baru dan mencari variasi dari 

pekerjaan mereka daripada karyawan dengan tingkat self efficacy yang 

rendah. 

Oleh karena itu, jika seseorang memiliki efikasi yang kuat, ia akan 

berusaha lebih keras untuk mencapai tujuannya yang akan menumbuhkan 

rasa loyalitas kepada perusahaan, sikap loyalitas ini merupakan bentuk dari 

perilaku OCB. Hal ini memiliki efek positif pada kinerja langsung (Lee et 

al., 2017).  
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BAB 5 

PENUTUP 

 

5.1    Kesimpulan 

Dari hasil penelitian dan pembahasan diatas, maka dapat ditarik kesimpulan 

dalam penelitian ini adalah sebagai berikut : 

1. Work Life Balance memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) pada karyawan PT. Socfin 

Indonesia Medan. Hal ini dapat ditunjukkan dengan nilai original 

sample sebesar 0,379 dengan P-Value sebesar 0,009 ( < 0,05). 

2. Job Crafting memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) pada karyawan PT. Socfin 

Indonesia Medan. Hal ini dapat ditunjukkan dengan nilai original 

sample sebesar 0,241 dengan P-Value sebesar 0,047 ( < 0,05). 

3. Work Life Balance yang di moderasi oleh Self Efficacy memiliki 

pengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational Citizenship 

Behavior (OCB) pada karyawan PT.Socfin Indonesia Medan. Hal ini 

dapat ditunjukkan dengan nilai original sample sebesar 0,653 dengan 

P-Value sebesar 0,000 ( < 0,05). 

4. Job Crafting yang di moderasi oleh Self Efficacy memiliki pengaruh 

negatif namun signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior 

(OCB) pada karyawan PT. Socfin Indonesia Medan. Hal ini dapat 

ditunjukkan dengan nilai original sample sebesar -0,500 dengan P-

Value sebesar 0,008 ( < 0,05). 
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5.2    Saran 

Berdasarkan kesimpulan diatas, maka dalam hal ini penulis dapat 

menyarankan beberapa hal sebagai berikut :  

1. Sikap Work Life Balance yang dimiliki para karyawan PT. Socfin 

Indonesia Medan sudah baik dan lebih baik lagi apabila PT. Socfin 

Indonesia Medan mendorong semua karyawan untuk memiliki sikap 

Work Life Balance. Mengingat bahwa Work Life Balance dapat 

memberikan keefektifitasan dan kefokusan karyawan dalam bekerja. 

2. Sebaiknya PT. Socfin Indonesia Medan diharapkan untuk dapat 

mempertahankan dan meningkatkan karyawan yang memiliki sikap 

Job Crafting agar dapat menghemat sumber daya manusia pada 

perusahaannya dan memiliki sumber daya manusia yang berkualitas.  

5.3    Keterbatasan Penelitian 

1. Dalam penelitian ini faktor yang digunakan untuk meneliti 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) hanya menggunakan Work 

Life Balance, Job Crafting dan moderasi Self Efficacy sedangkan masih 

banyak faktor-faktor yang mempengaruhi Organizational Citizenship 

Behavior (OCB). 

2. Adanya keterbatasan waktu dalam pembagian dan pengisian kuesioner 

penelitian ini dikarenakan kesibukan para karyawan. 

3. Masih terdapat jawaban kuesioner yang tidak konsisten menurut 

pengamatan peneliti, dikarenakan responden yang cenderung kurang 

teliti terhadap pernyataan yang ada pada kuesioner sehingga jawaban 

kuesioner tidak konsisten. 
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