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Abstrak 

 

 Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh motivasi intrinsik dan 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) terhadap kinerja sumber daya manusia 

(SDM), serta peran mindfulness sebagai variabel moderasi dalam hubungan 

tersebut. Latar belakang penelitian ini didasari pentingnya peningkatan kinerja 

SDM melalui faktor psikologis dan perilaku positif di lingkungan kerja. Penelitian 

ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode sensus terhadap seluruh 

pegawai Kantor Pusat PT Jasa Raharja Kantor Pusat yang berjumlah 101 orang. 

Pengumpulan data dilakukan melalui penyebaran kuesioner menggunakan skala 

Likert, dan data dianalisis menggunakan metode Structural Equation Model (SEM) 

berbasis Partial Least Square (PLS). 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi intrinsik berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja SDM. Demikian pula, OCB juga memiliki pengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja SDM. Namun, mindfulness tidak terbukti 

sebagai variabel moderasi yang signifikan dalam hubungan antara motivasi 

intrinsik dan kinerja SDM. Sebaliknya, mindfulness terbukti memiliki peran 

signifikan sebagai variabel moderasi dalam memperkuat pengaruh OCB terhadap 

kinerja SDM. 

Temuan ini mengindikasikan bahwa perusahaan perlu terus mendorong 

perilaku organisasi positif seperti OCB dan meningkatkan motivasi intrinsik 

karyawan untuk mendukung pencapaian kinerja yang optimal. Selain itu, penguatan 

praktik mindfulness dapat diarahkan pada konteks pengembangan perilaku kerja 

sukarela dan proaktif sebagai bagian dari budaya organisasi yang produktif. 

  

Kata kunci: motivasi intrinsic; Organizational Citizenship Behavior; mindfulness; 

kinerja SDM
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Abstract 

 

This study aims to analyze the influence of intrinsic motivation and 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) on human resource performance 

(HRP), as well as the moderating role of mindfulness in these relationships. The 

background of this research is based on the importance of enhancing HR 

performance through psychological factors and positive workplace behavior. A 

quantitative approach was used, employing a census method involving all 

employees at the Head Office of PT Jasa Raharja, totaling 101 individuals. Data 

collection was conducted using a Likert-scale questionnaire, and hypothesis testing 

was carried out through the Partial Least Squares-based Structural Equation 

Modeling (PLS-SEM) approach. 

The results show that intrinsic motivation has a positive and significant effect 

on HR performance. Similarly, OCB also has a positive and significant effect on 

HR performance. However, mindfulness does not significantly moderate the 

relationship between intrinsic motivation and HR performance. Conversely, 

mindfulness is found to significantly moderate the effect of OCB on HR 

performance. 

These findings suggest that organizations should continue to foster positive 

organizational behaviors such as OCB and enhance employees' intrinsic 

motivation to achieve optimal performance. Furthermore, mindfulness practices 

can be strategically developed in the context of encouraging voluntary and 

proactive work behaviors as part of a productive organizational culture. 

 

Keywords: intrinsic motivation, Organizational Citizenship Behavior, mindfulness, 

human resource performance, moderation. 
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BAB I  

 PENDAHULUAN 

 

 

 

1.1 Latar Belakang Masalah  

Perkembangan dunia asuransi sosial di Indonesia telah mengalami transformasi 

signifikan seiring dengan upaya pemerintah dalam meningkatkan perlindungan dan 

kesejahteraan masyarakat. Dimulai dengan pendirian lembaga-lembaga seperti           

PT Jasa Raharja pada tahun 1964 yang fokus pada asuransi kecelakaan lalu lintas 

membuat asuransi sosial semakin diakui sebagai pilar penting dalam sistem 

perlindungan sosial. Pemerintah terus memperluas cakupan program asuransi social 

untuk menjangkau lebih banyak lapisan masyarakat termasuk pekerja informal dan 

kelompok rentan. Meskipun masih menghadapi tantangan seperti kesadaran 

masyarakat yang rendah dan keterbatasan anggaran, perkembangan asuransi sosial di 

Indonesia menunjukkan komitmen kuat dalam mewujudkan sistem jaminan sosial 

yang inklusif dan berkelanjutan, sejalan dengan tujuan pembangunan nasional. 

PT Jasa Raharja bergerak di bidang usaha Asuransi Sosial yang bertujuan 

mendukung kebijakan pemerintah di bidang ekonomi, jaminan sosial, dan 

pembangunan nasional, khususnya melalui penyelenggaraan program asuransi sosial. 

PT Jasa Raharja juga berupaya mengoptimalkan pemanfaatan sumber daya untuk 

menghasilkan jasa berkualitas tinggi dan berdaya saing kuat. Bidang usaha utamanya 

meliputi penyelenggaraan asuransi kecelakaan penumpang alat angkutan umum sesuai 

UU No. 33 Tahun 1964, asuransi tanggung jawab hukum terhadap pihak ketiga sesuai 

UU No. 34 Tahun 1964, serta pengadaan dan penutupan perjanjian asuransi kendaraan 

bermotor. Selain itu, perusahaan dapat menerima pertanggungan tidak langsung dan 
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melakukan kegiatan investasi sesuai peraturan perundang-undangan. Seiring terbitnya 

Peraturan Pemerintah No. 73 Tahun 1992, khususnya Pasal 33 dan 34, PT Jasa Raharja 

hanya diperbolehkan menyelenggarakan Asuransi Sosial dan dilarang menjalankan 

program asuransi lainnya. Hal ini menegaskan fokus perusahaan pada asuransi sosial 

sesuai ketentuan pemerintah.   

Dalam lingkungan kerja yang dinamis, kinerja sumber daya manusia (SDM) 

menjadi faktor krusial dalam menentukan keberhasilan organisasi. Organisasi yang 

memiliki SDM dengan kinerja tinggi cenderung lebih adaptif, inovatif, dan kompetitif. 

Berbagai faktor dapat mempengaruhi kinerja SDM, di antaranya adalah motivasi 

intrinsik.  Penelitian oleh (Li et al., 2023) menemukan bahwa motivasi intrinsik 

memainkan peran penting dalam menstimulasi keterlibatan dan kinerja pegawai, 

terutama di sektor yang memerlukan kreativitas dan pemecahan masalah.    

Motivasi intrinsik merupakan dorongan internal yang muncul dari dalam diri 

seseorang untuk melakukan suatu aktivitas karena adanya rasa kepuasan, minat, atau 

kesenangan yang diperoleh dari proses tersebut, bukan semata-mata karena imbalan 

eksternal seperti uang atau pengakuan (Laksmana & Riana, 2020). Motivasi intrinsik 

memainkan peran krusial dalam meningkatkan kinerja karena ia mendorong individu 

untuk terlibat secara mendalam, kreatif, dan konsisten dalam tugas-tugas yang 

dihadapinya (Miao et al., 2020). Ketika seseorang termotivasi secara intrinsik, mereka 

cenderung lebih fokus, bersemangat, dan berkomitmen untuk mencapai tujuan, karena 

aktivitas tersebut dianggap bermakna dan sesuai dengan nilai-nilai pribadi mereka 

(Grigorescu, 2020). Hal ini tidak hanya meningkatkan produktivitas, tetapi juga 

kualitas hasil kerja, karena individu tersebut melakukan tugas dengan penuh kesadaran 

dan dedikasi. 
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Karyawan yang termotivasi secara intrinsik cenderung lebih mandiri, proaktif, 

dan mampu mengatasi tantangan dengan cara yang kreatif (Ryan & Deci, 2020). 

Mereka juga lebih mungkin untuk terus belajar dan mengembangkan diri, karena 

dorongan untuk berkembang berasal dari dalam diri mereka sendiri (Nwaomah & 

Tsukani, 2020). Selain itu, motivasi intrinsik sering kali berkorelasi dengan tingkat 

kepuasan kerja yang lebih tinggi dan berkurangnya tingkat stres, karena individu 

merasa lebih terhubung dengan pekerjaan mereka. Dengan demikian, organisasi yang 

mampu memupuk motivasi intrinsik karyawannya, baik melalui pemberian otonomi, 

pengakuan, atau penciptaan lingkungan kerja yang mendukung, akan merasakan 

dampak positifnya terhadap peningkatan kinerja secara keseluruhan (Locke & 

Schattke, 2019). 

Selain motivasi, salah satu unsur penting yang membentuk kinerja Sumber Daya 

Manusia (SDM) adalah Organizational Citizenship Behavior (OCB) (Khan et al., 

2020). OCB merujuk pada perilaku sukarela dan inisiatif individu di luar tugas formal 

mereka yang berkontribusi pada efektivitas dan keberhasilan organisasi secara 

keseluruhan (Jehanzeb, 2020). Perilaku ini tidak secara langsung diatur oleh sistem 

imbalan formal, tetapi muncul dari kesadaran dan komitmen karyawan terhadap 

organisasi (D. W. Organ, 2014). Contoh OCB termasuk membantu rekan kerja yang 

kewalahan, menunjukkan sikap positif di tempat kerja, menjaga kebersihan 

lingkungan kerja, atau memberikan saran konstruktif untuk perbaikan proses kerja. 

Karyawan yang menunjukkan OCB cenderung memperkuat ikatan sosial dalam 

tim, mengurangi konflik, dan meningkatkan efisiensi operasional (S. Zhang, 2014). 

Selain itu, OCB juga dapat memengaruhi budaya organisasi secara positif, mendorong 

terciptanya iklim kerja yang saling mendukung dan berorientasi pada tujuan bersama 
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(Rahman & Karim, 2022). Dengan demikian, OCB tidak hanya bermanfaat bagi 

individu yang melakukannya, tetapi juga bagi tim dan organisasi secara keseluruhan, 

karena berkontribusi pada peningkatan kinerja kolektif dan keberlanjutan organisasi 

dalam jangka panjang. 

Penelitian tentang peran motivasi intrinsik dan OCB terhadap kinerja masih 

menyisakan kontroversi. Sebagai contoh (Paais & Pattiruhu, 2020) menemukan bahwa 

motivasi intrinsik memiliki korelasi positif dan signifikan terhadap kinerja, baik secara 

parsial maupun simultan. Namun, hasil ini berbeda dengan penelitian   (Noer et al., 

2023; Regiasa, 2023) yang menunjukkan bahwa motivasi intrinsik sumber daya 

manusia belum mampu meningkatkan kinerja mereka. Kemudian, Terdapat perbedaan 

temuan dalam penelitian sebelumnya terkait pengaruh Organizational Citizenship 

Behavior (OCB) terhadap kinerja karyawan. Studi yang dilakukan oleh (Noer et al., 

2023) menunjukkan bahwa OCB tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap 

kinerja karyawan. Sebaliknya, penelitian yang dilakukan oleh (Rizaie et al., 2023) 

menemukan bahwa OCB berkontribusi secara positif dalam mempertahankan kinerja 

karyawan. Perbedaan hasil ini menunjukkan adanya research gap yang perlu dikaji 

lebih lanjut untuk memahami faktor-faktor yang mungkin memoderasi atau memediasi 

hubungan antara OCB dan kinerja karyawan, serta kondisi spesifik yang dapat 

memengaruhi hasil penelitian. 

Sehingga mindfulness diajukan sebagai variable pemoderasi yang dapat 

menguatkan pengaruh antara motivasi intrinsik dan kinerja (Stankov et al., 2020).  

Mindfulness, yang merujuk pada kesadaran penuh dalam menjalankan tugas dan 

tanggung jawab, memiliki peran penting dalam meningkatkan fokus, mengurangi 

stres, dan meningkatkan efektivitas kerja (Bayır & Aylaz, 2021).  Mindfulness, atau 
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kesadaran penuh, adalah praktik memusatkan perhatian pada momen saat ini dengan 

sikap terbuka, menerima, dan tanpa menghakimi (Ling et al., 2019). Mindfulness 

membantu individu untuk lebih fokus, mengurangi distraksi, dan mengelola stres 

dengan lebih efektif (Bishop et al., 2004). Dengan melatih mindfulness, seseorang 

dapat meningkatkan kemampuan kognitif seperti konsentrasi, memori, dan 

pengambilan keputusan, yang semuanya berkontribusi pada performa yang lebih baik 

(Loureiro et al., 2020).  

Praktik mindfulness memungkinkan individu untuk merespons tantangan 

dengan lebih tenang dan bijaksana, alih-alih bereaksi secara impulsif, sehingga 

menciptakan lingkungan kerja yang lebih produktif dan harmonis  (Brown et al., 2022). 

Kemudian, Kristensen, (2018) menemukan bahwa mindfulness meningkatkan rasa 

kepuasan batin pegawai, yang mendorong mereka untuk bekerja lebih giat karena rasa 

makna kerja yang mereka temukan dalam setiap tugas.   

Dalam dunia profesional, mindfulness telah terbukti meningkatkan kinerja 

individu dan tim (Jang et al., 2020). Studi menunjukkan bahwa praktik ˆsecara teratur 

dapat mengurangi kelelahan mental, meningkatkan kreativitas, dan memperkuat 

ketahanan emosional (Althammer et al., 2021). Hal ini sangat penting dalam 

menghadapi tuntutan pekerjaan yang semakin kompleks dan dinamis. Selain itu, 

mindfulness juga mendorong keterampilan interpersonal yang lebih baik, seperti 

empati dan komunikasi efektif, yang pada akhirnya meningkatkan kolaborasi dan 

kinerja tim (Jang et al., 2020). Dengan mengintegrasikan mindfulness ke dalam 

rutinitas harian, baik di tempat kerja maupun dalam kehidupan pribadi, individu dapat 

mencapai potensi maksimal mereka dan meraih kesuksesan yang berkelanjutan 

(Monroe et al., 2021). 
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Untuk menilai tingkat efektivitas dan pencapaian target kerja, kinerja karyawan 

pada Divisi Satuan Pengawasan Intern Kantor Pusat dievaluasi berdasarkan indikator 

yang telah ditetapkan dalam Key Performance Indicator (KPI) Kantor Jasa Raharja. 

Penilaian ini dilakukan setiap tahun untuk mengukur sejauh mana unit kerja tersebut 

mampu memenuhi ekspektasi organisasi serta mendukung tercapainya tujuan strategis 

perusahaan. Berikut ini disajikan data capaian kinerja berdasarkan KPI dari tahun 2021 

hingga 2024. 

Tabel 1.1 Data Penilaian Terhadap Capaian Indeks SPI 

No. Tahun Penilaian Nilai Target KPI Unit Kerja SPI 

1 2021 106,4 98,63 

2 2022 108,56 103,11 

3 2023 108,73 104,12 

4 2024 108,1 98,11 

 

Berdasarkan data penilaian terhadap capaian Indeks SPI (Sistem Pengendalian 

Intern) Unit Kerja dari tahun 2021 hingga 2024, terlihat bahwa capaian nilai setiap 

tahunnya selalu melampaui target Key Performance Indicator (KPI) yang telah 

ditetapkan. Pada tahun 2021, nilai yang diperoleh adalah 106,4, lebih tinggi dari target 

sebesar 98,63. Tren positif ini berlanjut pada tahun 2022 dengan nilai 108,56 terhadap 

target 103,11, serta tahun 2023 dengan capaian 108,73 melebihi target 104,12. 

Meskipun pada tahun 2024 nilai sedikit menurun menjadi 108,1, capaian ini tetap jauh 

melampaui target yang ditetapkan sebesar 98,11. Secara keseluruhan, data ini 

menunjukkan kinerja yang konsisten dan sangat baik dari Unit Kerja SPI dalam 

memenuhi serta melampaui target indikator kinerja tahunannya. 
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1.2 Perumusan Masalah 

Berdasarkan perbedaan hasil penelitian dan fenomena gap, masalah penelitian 

yang muncul adalah “bagaimana peningkatan kinerja sumber daya manusia. 

Pertanyaan penelitian sebagai berikut:  

1. Bagaimana motivasi intrinsik berpengaruh terhadap terhadap kinerja SDM? 

2. Bagaimana Organizational Citizenship Behavior (OCB) berpengaruh terhadap 

kinerja SDM? 

3. Apakah mindfulness  berperan sebagai moderator dalam pengaruh motivasi 

intrinsik  terhadap kinerja SDM? 

4. Apakah mindfulness  berperan sebagai moderator dalam pengaruh 

Organizational Citizenship Behavior (OCB)   terhadap kinerja SDM? 

 

1.3 Tujuan Penelitian 

Berdasarkan penjelasan permasalahan yang sudah disampaikan sebelumnya, 

maka tujuan penelitian ini yakni: 

a. Mengetahui dan menganalisis pengaruh motivasi intrinsik terhadap terhadap 

kinerja SDM. 

b. Mengetahui dan menganalisis pengaruh Organizational Citizenship Behavior 

(OCB) terhadap kinerja SDM. 

c. Mengetahui dan menganalisis peran moderasi mindfulness  dalam pengaruh 

motivasi intrinsik  terhadap kinerja SDM. 

d. Mengetahui dan menganalisis peran moderasi mindfulness  dalam pengaruh 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) terhadap kinerja SDM. 
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1.4 Manfaat Penelitian 

a. Manfaat Secara Teori 

Hasil penbelitian diharapkan mampu memberikan kontribusi terhadap 

pengembangan ilmu manajemen SDM terkait peran moderasi mindfulness  dalam 

pengaruh motivasi intrinsik   dan Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

terhadap kinerja SDM. 

b. Manfaat Praktis 

1) Hasil penelitian ini dapat digunakan oleh manajemen Organisasi untuk 

merancang program pelatihan dan intervensi yang meningkatkan mindfulness 

dan OCB, yang pada gilirannya dapat meningkatkan kinerja SDM. 

2) Organisasi dapat mempertimbangkan untuk mengimplementasikan program 

pelatihan mindfulness sebagai bagian dari inisiatif peningkatan kinerja SDM. 
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BAB II  

 KAJIAN PUSTAKA 

 

 

2.1 Kinerja SDM 

Kinerja pegawai yang baik memiliki dampak langsung terhadap kesuksesan 

organisasi (Williams & Anderson, 2021). Seperti yang diungkapkan oleh (Judge et al., 

2000) pegawai yang bekerja secara efisien dan efektif memberikan kontribusi 

signifikan terhadap peningkatan produktivitas organisasi.   

 Kinerja merujuk pada hasil yang diperoleh oleh seorang sumber daya manusia 

selama periode tertentu, yang didasarkan pada tugas dan tanggung jawab yang 

diemban, serta terfokus pada tujuan organisasi (Rivai, 2018). Kinerja juga dapat 

dianggap sebagai upaya individu untuk mencapai target yang telah ditetapkan 

(Hidayani, 2016). Secara kuantitatif, kinerja mencakup hasil kerja yang diperoleh oleh 

seorang sumber daya manusia sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan oleh 

institusi atau organisasi, dan dilakukan sesuai dengan tujuan yang ditetapkan oleh 

organisasi (Sakban et al., 2019). 

Secara umum, kinerja dapat diartikan sebagai pencapaian prestasi atau hasil 

kerja seseorang, yang menandakan akhir dari upaya dan kegiatan yang dilakukan untuk 

mencapai suatu tujuan (Rahman Yudi Ardian, 2020). Meskipun demikian, masih ada 

permasalahan internal dalam perusahaan terkait dengan kurang optimalnya kinerja 

sumber daya manusia, yang tercermin dari rendahnya pencapaian kerja mereka 

terhadap target yang telah ditetapkan (Kadarisman, 2012).  

Menurut (Robbins & Judge, 2016), kinerja pegawai diukur berdasarkan 

beberapa dimensi yang menggambarkan bagaimana seorang individu mencapai tujuan 
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pekerjaan mereka. Robbins mengidentifikasi beberapa indikator utama kinerja 

pegawai yang relevan, yaitu: kuantitas Pekerjaan, Kualitas Pekerjaan, Ketepatan 

Waktu, Efektivitas dan Kemampuan Untuk Bekerja Sama (Robbins, S. P., & Judge, 

2013). 

 

2.2 Motivasi Intrinsik 

Motivasi intrinsik adalah dorongan internal yang mendorong individu untuk 

melakukan suatu aktivitas karena kepuasan, minat, atau rasa bermakna yang dirasakan 

dari aktivitas tersebut, bukan karena imbalan atau tekanan eksternal (Hennessey et al., 

2015).    Motivasi intrinsik berasal dari dalam diri, sedangkan motivasi ekstrinsik 

muncul dari faktor eksternal (Oudeyer & Kaplan, 2009). Ketika seseorang memiliki 

motivasi intrinsik, maka terlibat dalam suatu aktivitas karena menikmatinya dan 

mendapatkan kepuasan pribadi dari melakukannya. (Oudeyer et al., 2016) Motivasi 

intrinsik merupakan dorongan kerja yang mendorong seseorang untuk berpartisipasi 

karena dorongan yang berasal dari dalam dirinya sendiri. Beberapa indikator yang 

digunakan untuk mengukur motivasi intrinsik meliputi minat, sikap positif, dan 

kebutuhan (Michael Galanakis & Giannis Peramatzis, 2022). 

Motivasi intrinsik merupakan dorongan kerja yang mendorong seseorang untuk 

berpartisipasi karena dorongan yang berasal dari dalam dirinya sendiri. Beberapa 

indikator yang digunakan untuk mengukur motivasi intrinsik meliputi minat, sikap 

positif, dan kebutuhan (Herzberg’, 1965). Menurut (Gagné, Marylène et al., 2022), 

motivasi Intrinsik dikaitkan dengan kebutuhan psikologis dasar seperti otonomi, 

kompetensi, dan keterkaitan yang mendorong motivasi intrinsic (Herzberg et al., 

1959). Gagne mengidentifikasi beberapa indikator motivasi intrinsik yang relevan 
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dalam konteks organisasi, yaitu: Kepuasan dalam Melakukan Tugas; Minat Terhadap 

Pekerjaan; Rasa Pencapaian dan Otonomi (Gagné, 2003).  

Beberapa ahli menjelaskan bahwa motivasi intrinsik merupakan dorongan dari 

dalam diri seseorang yang mendorongnya untuk berprestasi, dan hal ini dikenal 

sebagai faktor-faktor motivasional dengan beberapa indikator utama (Herzberg’, 1965; 

Yusuf & Sriwijaya, 2021) yaitu: 

1. Pencapaian (Achievement). Keberhasilan seorang karyawan dapat diukur dari 

pencapaian yang telah diraihnya dalam melaksanakan tugas. Untuk 

mendukung keberhasilan ini, pemimpin perlu memahami karakteristik 

bawahannya serta tugas yang mereka kerjakan, dan memberikan ruang bagi 

karyawan untuk berusaha mencapai hasil kerja yang baik. Ketika karyawan 

berhasil menyelesaikan pekerjaannya, pemimpin harus mengakui dan 

menyatakan keberhasilan tersebut secara terbuka. 

2. Pengakuan (Recognition). Sebagai lanjutan dari keberhasilan yang dicapai, 

pemimpin perlu memberikan pengakuan atas prestasi karyawan. Bentuk 

pengakuan ini dapat berupa sertifikat penghargaan, pemberian insentif, atau 

bentuk apresiasi lainnya yang menunjukkan bahwa hasil kerja karyawan 

dihargai oleh organisasi. 

3. Tanggung Jawab (Responsibility). Tanggung jawab menjadi sumber motivasi 

apabila pemimpin memberikan kepercayaan kepada bawahan untuk bekerja 

secara mandiri tanpa pengawasan yang ketat, selama pekerjaan tersebut 

memungkinkan. Dengan menerapkan prinsip partisipasi, pemimpin 

mendorong karyawan untuk merencanakan dan menjalankan pekerjaannya 
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sendiri, sehingga menumbuhkan rasa kepemilikan dan tanggung jawab yang 

tinggi terhadap hasil kerjanya. 

Sehingga disimpulkan bahwa motivasi intrinsik adalah dorongan dari dalam diri 

individu untuk melakukan suatu aktivitas karena kepuasan pribadi, minat, atau rasa 

tanggung jawab, bukan karena tekanan atau imbalan eksternal. Indicator yang 

digunakan adalah: Pencapaian (Achievement); Pengakuan (Recognition) dan 

Tanggung Jawab (Responsibility) (Herzberg’, 1965; Yusuf & Sriwijaya, 2021). 

2.3 Organizational Citizenship Behavior (OCB)  

Organizational Citizenship Behavior (OCB) adalah konsep yang merujuk pada 

perilaku sukarela dari pegawai yang tidak diharapkan secara formal oleh organisasi 

tetapi sangat penting untuk efektivitas organisasi (D. Organ, 1997). OCB melibatkan 

tindakan yang melampaui deskripsi pekerjaan formal, seperti membantu rekan kerja, 

menjaga etos kerja yang positif, dan berpartisipasi aktif dalam kegiatan organisasi 

(Jehanzeb, 2020). 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) telah didefinisikan oleh beberapa 

ahli dengan penekanan yang beragam, namun intinya merujuk pada perilaku sukarela 

dan inisiatif karyawan yang melampaui tugas formal mereka demi mendukung 

keberhasilan organisasi (D. W. Organ et al., 1983). Menurut  (D. W. Organ, 2014) 

OCB adalah perilaku individu yang bersifat diskresioner (sukarela) dan tidak secara 

langsung atau eksplisit diakui oleh sistem imbalan formal, tetapi secara kolektif dapat 

meningkatkan efektivitas organisasi. Organ menekankan bahwa OCB bukanlah bagian 

dari deskripsi pekerjaan resmi, tetapi memiliki dampak positif terhadap lingkungan 

kerja dan kinerja organisasi (D. W. Organ et al., 1983).    
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OCB mencerminkan komitmen karyawan terhadap organisasi dan keinginan 

untuk berkontribusi lebih dari yang diharapkan (Turner & Chinta, 2013). Organ (1997) 

menekankan bahwa OCB tidak hanya bermanfaat bagi organisasi, tetapi juga 

menciptakan lingkungan kerja yang lebih kohesif dan kolaboratif. Dengan demikian, 

OCB merupakan elemen kunci dalam membangun budaya organisasi yang positif dan 

mendorong kinerja kolektif yang optimal.   

Murtaza et al (2016) mendefinisikan OCB sebagai perilaku membantu (helping 

behavior) yang dilakukan oleh karyawan untuk mendukung rekan kerja atau organisasi 

tanpa mengharapkan imbalan langsung. (D. Organ, 1997) membagi OCB menjadi dua 

dimensi utama, yaitu altruism (perilaku membantu rekan kerja) dan generalized 

compliance (kepatuhan terhadap norma dan prosedur organisasi). Sementara itu, (P. 

M. Podsakoff et al., 1990) memperluas definisi OCB dengan menyoroti lima dimensi 

utama, yaitu altruism, courtesy (sikap sopan dan menghormati), sportsmanship (sikap 

positif dalam menghadapi masalah), conscientiousness (kepatuhan melebihi standar), 

dan civic virtue (keterlibatan dalam kehidupan organisasi).   

Secara keseluruhan, OCB dipandang sebagai perilaku sukarela yang muncul 

dari kesadaran dan kepedulian karyawan terhadap keberlangsungan organisasi, yang 

meskipun tidak diwajibkan, memiliki dampak signifikan terhadap efektivitas dan 

keberhasilan organisasi secara keseluruhan. Indicator yang digunakan untuk mengukur 

OCB (P. M. Podsakoff et al., 1990)dalam penelitian ini adalah  : 

1. altruism (sikap membantu rekan kerja),  

2. conscientiousness (kepatuhan dan komitmen terhadap tugas-tugas organisasi),  

3. sportsmanship (menghindari keluhan atau perilaku negatif di tempat kerja),  

4. civic virtue (berpartisipasi dalam kegiatan organisasi secara aktif),    
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5. courtesy (bersikap sopan dan memperhatikan kepentingan orang lain).  

  

2.4 Mindfulness 

Mindfulness adalah kondisi mental di mana seseorang sepenuhnya hadir dan 

fokus pada momen saat ini, tanpa terdistraksi oleh pikiran tentang masa lalu atau 

kekhawatiran tentang masa depan (Brown et al., 2022)). Mindfulness memungkinkan 

pegawai untuk lebih sadar terhadap tugas yang sedang mereka kerjakan, sehingga 

meningkatkan konsentrasi, ketenangan, dan efisiensi. Menurut (Good et al., 2022). 

mindfulness didefinisikan sebagai "perhatian yang muncul dari memfokuskan 

kesadaran secara penuh pada momen ini, dengan cara yang tidak menghakimi." 

Definisi ini menekankan pentingnya penerimaan dan kesadaran penuh terhadap 

pengalaman yang terjadi saat ini tanpa penilaian atau reaksi berlebihan. Sementara itu,  

(Leroy et al., 2022) mendefinisikan mindfulness sebagai kemampuan untuk 

mempertahankan perhatian pada pengalaman saat ini dengan sikap penerimaan dan 

kesadaran yang tinggi. 

Selain itu,  (Coyle-Shapiro & Kessler, 2000)  menambahkan bahwa 

mindfulness melibatkan tiga komponen utama: intention (niat untuk hadir 

sepenuhnya), attention (perhatian yang terfokus pada momen saat ini), dan attitude 

(sikap yang terbuka dan tidak menghakimi). Ketiga komponen ini bekerja bersama 

untuk menciptakan keadaan mental yang tenang dan fokus, yang sangat bermanfaat 

dalam menghadapi tekanan dan tantangan di lingkungan kerja.   

Dalam praktiknya, mindfulness diterapkan melalui berbagai latihan, seperti 

meditasi, pernapasan sadar, atau latihan kesadaran sehari-hari, yang bertujuan untuk 

meningkatkan kesadaran diri dan fokus individu (Stankov et al., 2020).  Di lingkungan 
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kerja yang penuh tekanan, mindfulness membantu pegawai mengelola stres, 

meningkatkan ketahanan emosional, dan mempertahankan produktivitas (Bayır & 

Aylaz, 2021). Dengan melatih mindfulness, individu dapat merespons situasi dengan 

lebih tenang dan bijaksana, alih-alih bereaksi secara impulsif, sehingga menciptakan 

lingkungan kerja yang lebih harmonis dan efektif (Ling et al., 2019). Penerapan 

mindfulness juga telah terbukti meningkatkan kesejahteraan mental, kreativitas, dan 

kepuasan kerja, menjadikannya alat yang penting dalam pengembangan diri dan 

kinerja profesional (Brown et al., 2022; Good et al., 2022).  

Untuk mencapai kinerja yang optimal dengan latihan mindfulness, beberapa 

indikator untuk mengukur Mindfulness menurut teori Five Facet Mindfulness 

Questionnaire (FFMQ) yaitu didasarkan pada lima aspek utama. FFMQ mencakup 

lima dimensi atau indikator utama yang sering digunakan dalam penelitian 

mindfulness, terutama di tempat kerja yaitu Pengamatan, Deskripsi, Bertindak dengan 

kesadaran, Tidak Menghakimi pengalaman batin dan Tidak bereaksi pada pengalaman 

batin.  

2.5 Hubungan Antar Variabel 

2.5.1 Pengaruh motivasi intrinsik terhadap terhadap kinerja SDM. 

Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Leroy et al., 2022) 

menemukan bahwa motivasi intrinsik meningkatkan kinerja pegawai dengan 

meningkatkan keterlibatan pegawai terhadap tugas-tugas yang dilakukan. Selain 

itu, (Donald et al., 2021) menunjukkan bahwa motivasi intrinsik berhubungan 

positif dengan kepuasan kerja dan kesejahteraan mental. (Gagné, Marylène et 

al., 2022) menemukan bahwa pegawai yang memiliki motivasi intrinsik lebih 

cenderung memiliki kinerja yang lebih baik. Kemudian, pegawai yang 
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termotivasi secara intrinsik lebih cenderung bekerja dengan semangat yang lebih 

tinggi dan menunjukkan kreativitas yang lebih besar dalam menyelesaikan tugas 

(Kim, Y.-S. et al., 2023). 

Sehingga dapat disimpulkan bahwa motivasi intrinsic yang tinggi akan 

berpengaruh pada peningkatan kinerja SDM. Hipothesis yang diajukan adalah :  

H1 : motivasi intrinsic berpengaruh positif terhadap kinerja SDM. 

 

 

2.5.2 Pengaruh Organizational Citizenship Behavior (OCB) terhadap kinerja 

SDM  

Hasil penelitian terdahulu menunjukkan bahwa Organizational 

Citizenship Behavior (OCB) memiliki hubungan yang signifikan dengan 

peningkatan kinerja individu maupun organisasi (Supriyanto et al., 2020). OCB 

berkontribusi terhadap efektivitas organisasi dengan menciptakan lingkungan 

kerja yang lebih kohesif, mengurangi konflik, dan meningkatkan efisiensi 

operasional (Qalati et al., 2022). Penelitian (Thevanes & Harikaran, 2020) 

mengungkapkan bahwa karyawan yang menunjukkan perilaku OCB, seperti 

membantu rekan kerja atau menunjukkan sikap positif, cenderung lebih 

produktif dan mampu mendorong kinerja tim secara keseluruhan. 

Studi yang dilakukan oleh (Widarko & Anwarodin, 2022) memperkuat 

temuan ini dengan menunjukkan bahwa OCB memiliki dampak positif 

terhadap kinerja melalui peningkatan koordinasi tim, pengurangan biaya 

operasional, dan pemanfaatan sumber daya yang lebih optimal. Selain itu, 

penelitian oleh  (Ridwan et al., 2020) mengidentifikasi bahwa OCB tidak hanya 

memengaruhi kinerja individu, tetapi juga menciptakan budaya organisasi yang 
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mendukung kolaborasi dan inovasi. Karyawan yang sering menunjukkan OCB 

cenderung lebih adaptif terhadap perubahan dan lebih mampu menghadapi 

tantangan kerja, yang pada akhirnya meningkatkan kinerja organisasi secara 

keseluruhan. 

Secara keseluruhan, penelitian-penelitian terdahulu mengonfirmasi 

bahwa OCB memainkan peran krusial dalam meningkatkan kinerja, baik pada 

level individu, tim, maupun organisasi. Perilaku ini tidak hanya mendorong 

produktivitas, tetapi juga menciptakan lingkungan kerja yang lebih harmonis 

dan berorientasi pada tujuan bersama, yang pada akhirnya berkontribusi 

terhadap keberhasilan organisasi dalam jangka panjang. 

Hipothesis yang diajukan adalah: 

H2 : Organizational Citizenship Behavior (OCB) berpengaruh positif 

terhadap kinerja SDM . 

 

2.5.3 Mindfulness memoderasi pengaruh motivasi intrinsik terhadap kinerja 

SDM. 

Pegawai yang mindful lebih mampu mengenali dan merespons kebutuhan 

internal mereka, yang sering kali menjadi dasar dari motivasi intrinsik. 

Menurut penelitian yang dilakukan oleh (Leroy et al., 2022), mindfulness dapat 

memperkuat hubungan antara kebutuhan psikologis dasar (seperti otonomi, 

kompetensi, dan hubungan sosial) dengan motivasi intrinsik. Ketika pegawai 

merasa kebutuhan-kebutuhan ini terpenuhi, mereka lebih termotivasi untuk 

berkinerja baik tanpa membutuhkan insentif eksternal. 

Penelitian oleh (Donald et al., 2020) juga menemukan bahwa 

mindfulness dapat membantu pegawai menjaga fokus pada tujuan pekerjaan 
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yang bermakna bagi mereka, yang meningkatkan kepuasan dan motivasi kerja. 

Dengan demikian, mindfulness tidak hanya meningkatkan kinerja secara 

langsung, tetapi juga melalui peningkatan motivasi kerja, khususnya motivasi 

intrinsik, yang mendorong pegawai untuk mencapai hasil kerja yang lebih baik. 

Penelitian lain menunjukkan bahwa mindfulness memiliki pengaruh 

positif yang signifikan terhadap motivasi intrinsik di tempat kerja. (Masters-

Waage et al., 2021) dalam studi mereka menemukan bahwa mindfulness 

berkontribusi pada peningkatan motivasi intrinsik karena individu yang lebih 

mindful cenderung memiliki kesadaran yang lebih tinggi terhadap makna 

pekerjaan mereka. Kesadaran ini membuat individu merasa lebih terlibat dalam 

tugas yang mereka kerjakan, bukan hanya untuk memenuhi ekspektasi 

eksternal, tetapi karena mereka merasa bahwa pekerjaan tersebut bernilai dan 

memuaskan secara pribadi. 

Kurniawan et al (2021) juga menunjukkan bahwa mindfulness 

membantu pegawai mengembangkan ketahanan terhadap tekanan mental yang 

dapat mempengaruhi produktivitas. Dampak langsung dari mindfulness pada 

kinerja mencakup peningkatan fokus, produktivitas, dan manajemen diri. 

Donald et al (2021) menunjukkan bahwa mindfulness meningkatkan kinerja 

pegawai dengan cara mengembangkan kemampuan regulasi emosi, yang 

membantu pegawai mengelola stres dan tekanan kerja. Selain itu, (Good et al., 

2022) lebih lanjut meneliti bahwa mindfulness membantu pegawai mampu 

menghadapi tekanan kerja dengan lebih baik, dan juga menunjukkan 

kemampuan fokus yang lebih tinggi, yang meningkatkan efektivitas kerja.    
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H3 : Mindfulness memoderasi pengaruh motivasi intrinsik terhadap kinerja 

SDM. 

 

2.5.4 Mindfulness memoderasi pengaruh Organizational Citizenship Behavior 

(OCB) terhadap kinerja SDM. 

Mindfulness, yang didefinisikan sebagai kemampuan untuk fokus 

sepenuhnya pada momen saat ini dengan sikap terbuka dan tidak menghakimi, 

dihipotesiskan dapat memperkuat hubungan antara OCB dan kinerja (Stankov 

et al., 2020). OCB, sebagai perilaku sukarela yang melampaui tugas formal, 

telah lama diakui sebagai faktor penting dalam meningkatkan efektivitas 

individu dan organisasi  (Ling et al., 2019). Mindfulness diharapkan dapat 

memperkuat dampak positif OCB terhadap kinerja dengan meningkatkan 

kemampuan individu untuk mengelola stres, menjaga fokus, dan merespons 

situasi kerja dengan lebih tenang dan bijaksana (Malinowski & Lim, 2015).  

Penelitian oleh (X. Zhang et al., 2022) menegaskan bahwa mindfulness 

meningkatkan motivasi intrinsik dengan cara mengurangi gangguan mental 

seperti stres dan kecemasan di tempat kerja. Karyawan yang mempraktikkan 

mindfulness cenderung lebih mampu membantu rekan kerja atau menunjukkan 

sikap positif, karena mereka lebih sadar terhadap kebutuhan lingkungan sekitar 

dan kurang terpengaruh oleh distraksi emosional (Crosweller, 2022). Selain itu, 

mindfulness juga dapat meningkatkan kualitas interaksi sosial di tempat kerja, 

yang pada gilirannya memperkuat dampak OCB terhadap kinerja tim dan 

organisasi (Tang et al., 2018). Dengan demikian, penelitian ini tidak hanya 

menguji hubungan langsung antara OCB dan kinerja, tetapi juga menyoroti 
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bagaimana mindfulness dapat menjadi faktor kunci dalam memaksimalkan 

manfaat OCB bagi peningkatan kinerja SDM. 

Sehingga dengan demikian disimpulkan bahwa penerapan Mindfulness 

di lingkungan pekerjaan memiliki dampak positif pada kinerja SDM. 

Hipothesis yang diajukan adalah :  

H4 : Mindfulness memoderasi pengaruh OCB terhadap kinerja SDM. 

 

2.6 Model Empiris 

Model empiris dari penelitian ini mencakup hubungan antara variabel-variabel 

yang telah dijelaskan sebelumnya dalam konteks pengaruh mindfulness dan 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) terhadap kinerja pegawai yang di mediasi 

oleh motivasi intrinsik. Model ini dapat dirinci sebagai berikut: 

 

m 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2. 1. Model Empirik Penelitian 



21 
 

BAB III    

METODOLOGI PENELITIAN 

 

 Metode penelitian adalah penyelidikan yang dirancang untuk mengumpulkan 

informasi untuk tujuan penggunaan penyidik. Penelitian ini bersifat kausal dan 

menggunakan pendekatan survei terhadap suatu populasi dengan memanfaatkan 

sampel dari kelompok tersebut untuk menyelidiki potensi korelasi sebab akibat antar 

variabel. Menurut (Sanusi, 2013), salah satu teknik pengumpulan data adalah dengan 

mengajukan pertanyaan atau pernyataan kepada responden, baik secara lisan maupun 

tertulis. 

3.1 Jenis Penelitian 

Penelitian ini adalah penelitian kuantitatif. Menurut (Sujarweni, 2015), 

penelitian kuantitatif adalah jenis penelitian yang menghasilkan penemuan- penemuan 

yang dapat dicapai (diperoleh) dengan menggunakan prosedur-prosedur statistik yang 

terencana dan terstruktur atau cara lain dari kuantifikasi (pengukuran) dengan jelas 

sejak awal hingga pembuatan desain penelitiannya. Sedangkan pengertian penelitian 

kuantitatif menurut  (Sugiyono, 2019) adalah mengevaluasi hipotesis yang sudah ada 

sebelumnya, metode penelitian positivis melibatkan mempelajari populasi atau sampel 

tertentu, mengumpulkan data dengan alat penelitian, dan menganalisis data kuantitatif 

atau statistik. Karena tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui besarnya pengaruh 

antar variabel yang diteliti, maka data rasio harus diolah, sehingga memerlukan 

penggunaan metodologi kuantitatif dalam pendekatan penelitian ini. 

3.2 Teknik Sampling 

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek atau subjek yang 

mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk 
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dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2017). Populasi dari 

penelitian ini adalah seluruh Pegawai di Jasa Raharja Kantor Pusat jumlah 101 orang 

pegawai. 

Metode Sensus digunakan dalam penelitian ini, Penelitian Sensus merupakan 

penelitian yang mengambil satu kelompok populasi sebagai sampel secara keseluruhan 

dan menggunakan kuesioner yang terstruktur sebagai alat pengumpulan data yang 

pokok untuk mendapatkan infromasi yang spesifik (Usman & Akbar, 2008). Jumlah 

objek penelitian yang akan diteliti dalam penelitian ini adalah seluruh Pegawai di Jasa 

Raharja Kantor Pusat jumlah 101 orang pegawai.  

3.3 Sumber dan Jenis Data 

Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer. Data 

primer adalah data yang diperoleh secara langsung dari sumber asli (tanpa perantara). 

Data primer yang ada dalam penelitian ini merupakan hasil penyebaran kuesioner pada 

sampel yang telah ditentukan. Berupa data mentah dengan skala likert mulai 1-5 untuk 

mengetahui respon dari responden yang ada mengenai persepsi pegawai terhadap 

mindfulness, OCB, motivasi intrinsik, dan kinerja SDM, Sementara data sekunder 

akan digunakan untuk mengkonfirmasi data-data yang telah dikumpulkan sebelumnya. 

3.4 Metode Pengumpulan Data 

Proses pengumpulan informasi yang diperlukan untuk membuat kesimpulan 

penelitian dikenal dengan metode pengumpulan data. Penelitian ini menggunakan 

teknik penelitian kuantitatif, termasuk pengumpulan data dari partisipan dengan 

menggunakan kuesioner yang diberikan kepada mereka dan disediakan oleh peneliti.  

Responden diberikan alternatif tanggapan dengan menggunakan jenis skala 

sikap tunggal, yaitu skala Likert. Tujuan dari skala sikap adalah untuk memberikan 



23 
 

skor numerik pada setiap indikasi variabel yang diteliti. (Sugiyono, 2019) menjelaskan 

bahwa skala Likert merupakan skala yang hasilnya diperoleh dengan cara 

menjumlahkan respon dari responden terhadap pertanyaan atau pernyataan yang 

berhubungan indikator-indikator variabel penelitian. Skala Likert yang digunakan 

dalam penelitian ini memakai lima titik respon yang diwakili dengan angka 1-5, 

dengan angka 1 mewakili sangat tidak setuju dan angka 5 mewakili sangat setuju.  

Cara pengumpulan data tersebut dilakukan dengan prosedur: 1) responden 

diberi kuesioner berupa link google form yang dapat diakses melalui smartphone atau 

laptop, 2) Sambil mengisi kuesioner, ditunggu dan diberikan penjelasan jika belum 

jelas terhadap apa yang dibaca, 3) setelah responden mengisi kemudian jawaban 

tersebut ditabulasi, diolah, dianalisa dan disimpulkan.  

3.5. Variabel dan Indikator 

Definisi operasional variabel dikemukakan untuk memberikan batasan definisi 

yang digunakan untuk menggambarkan variabel yang digunakan dalam penelitian. 

Definisi operasional dan indikator yang digunakan dalam penelitian ini ditampilkan 

pada table berikut: 

Tabel 3. 1 Variabel dan Indikator 

No Definisi Operasional Indikator 

1 Motivasi Intrinsik 

dorongan internal yang muncul dari dalam 

diri seseorang untuk melakukan suatu 

aktivitas karena rasa kepuasan, minat, atau 

kesenangan yang diperoleh dari proses 

tersebut, tanpa mengharapkan imbalan 

eksternal. 

1. Pencapaian (Achievement);  

2. Pengakuan (Recognition)  

3. Tanggung Jawab 

(Responsibility) 

(Herzberg’, 1965; Yusuf & 

Sriwijaya, 2021). 

 

2 Organizational Citizenship Behavior 

(OCB) 

perilaku sukarela dan inisiatif karyawan 

yang melampaui tugas formal mereka, 

bertujuan untuk mendukung keberhasilan 

dan efektivitas organisasi tanpa 

mengharapkan imbalan langsung. 

1. Altruism (Tindakan 

membantu sesama pegawai) 

2. Courtesy (kesopanan dan 

perhatian) 

3. Sportmanship (ketahanan 

dalam menghadapi kesulitan) 
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4. civic virtue (berpartisipasi 

dalam kegiatan organisasi 

secara aktif) 

(P. Podsakoff et al., 2000) 

3 Kinerja SDM 

hasil kerja yang dicapai oleh individu atau 

kelompok dalam organisasi, yang diukur 

berdasarkan pencapaian target, kualitas 

kerja, dan kontribusi mereka terhadap 

tujuan organisasi. 

1. Kuantitas Pekerjaan 

2. Kualitas Pekerjaan 

3. Ketepatan waktu 

4. Efektivitas 

(Mathis., 2018) 

4 Mindfulness 

keadaan mental di mana seseorang secara 

sengaja memusatkan perhatian penuh 

pada momen saat ini dengan sikap 

terbuka, menerima, dan tidak 

menghakimi. 

1. Mental Agility,  

2. Resilience,  

3. Self-Awareness. 

(Febe Sumbaga, 2022) 

 

Metode perhitungan data dengan menggunakan skala likert dari pertanyaan 

yang diberikan kepada responden, yaitu: 

a) Untuk jawaban sangat tidak setuju = 1 

b) Untuk jawaban tidak setuju = 2 

c) Untuk jawaban cukup setuju= 3 

d) Untuk jawaban setuju= 4 

e) Untuk jawaban sangat setuju= 5 

Berdasarkan data yang dikumpulkan saat mengisi kuesioner, tanggapan 

responden dirangkum dan dianalisis untuk menemukan penjelasan disetiap variabel. 

Survei responden didasarkan pada kriteria berikut: 

a) Skor penilaian terendah berada pada angka 1 

b) Skor penilaian tertinggi berada pada angka 5 

c) Interval = (Nilai Maksimal – Nilai Minimal) / (Jumlah Kelas) = (5-1) / 3 = 1,3. 
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Sehingga diperoleh batasan penilaian terhadap masing-masing variabel sebagai 

berikut: 

a) 1,00 – 2,29 = Rendah 

b) 2,30 – 3,59 = Sedang 

c) 3,60 – 5,00 = Tinggi 

 

3.5 Teknik Analisis Data 

Teknik analisis yaitu sebuah proses dalam menganalisis data, yang diharapkan 

dapat memberikan informasi yang dapat dimanfaat bagi peneliti untuk keperluan 

penelitian, sehingga data tersebut perlu diproses dan dianalisa untuk diinterpretasikan 

nantinya, serta memberikan kemudahan bagi peneliti dalam membaca serta memahami 

data tersebut sebagai dasar serta acuan untuk mengambilan keputusan  

Pengujian hipotesis pada penelitian ini dengan menggunakan pendekatan 

Structural Equation Model (SEM) berbasis Partial Least Square (PLS). PLS adalah 

model persamaan struktural (SEM) yang berbasis komponen atau varian. Structural 

Equation Model (SEM) adalah salah satu bidang kajian statistik yang dapat menguji 

sebuah rangkaian hubungan yang relatif sulit terukur secara bersamaan (Natalia et al., 

2017). Menurut (Santoso, 2014), SEM adalah teknik analisis multivariate yang 

merupakan kombinasi antara analisis regresi (korelasi), yang bertujuan untuk menguji 

hubungan antar variabel yang ada pada sebuah model, baik itu antar indikator dengan 

konstruknya, ataupun hubungan antar konstruk.  

Ghozali & Latan (2015) menyatakan bahwa PLS merupakan pendekatan 

alternative yang bergeser dari pendekatan SEM berbasis covariance menjadi berbasis 

varian. SEM yang berbasis kovarian (CB-SEM) umumnya menguji kausalitas atau 
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teori, sedangkan PLS lebih bersifat predictive model. Namun terdapat perbedaan 

antara SEM covariance based dengan component based PLS adalah dalam 

menggunakan model persamaan struktural untuk menguji teori atau pengembangan 

teori untuk tujuan prediksi. CB-SEM digunakan sebagai pengujian teori dan mendapat 

justifikasi atas pengujian tersebut. Namun sedangkan PLS-SEM tidak memerlukan 

dasar teori, mengabaikan beberapa asumsi, dan parameter ketepatan, karena model ini 

bertujuan mengembangkan teori. 

3.6.1. Analisis Statistik Deskriptif 

Statistik deskriptif pada penelitian ini bertujuan untuk memberikan gambaran 

mengenai asumsi responden terhadap variabel-variabel yang ada pada penelitian, 

gambaran tersebut berupa angka maksimum (max), minimum (min), rata-rata 

(average) serta standar deviasi (Ghozali, 2018). 

3.6.2. Analisis Smart PLS 

Analisis data pada penelitian ini dilakukan dengan bantuan software SmartPLS 

versi 3. Metode penyelesaian yang digunakan yaitu metode Struktural Equation 

Modeling atau SEM, dimana metode ini lebih baik jika dibandingkan dengan teknik-

teknik SEM lain. SEM mempunyai tingkat fleksibilitas yang tinggi, apalagi untuk 

penelitian yang menghubungkan antara teori dengan data, disamping itu mampu 

dilakukan analisis jalur dengan variabel-variabel yang ada didalam sebuah penelitian. 

PLS tidak berdasar pada asumsi-asumsi yang bertele-tele, sehingga metode analisis 

dikatakan cukup kuat.   

3.6.3. Model Measurement (Outer Model) 

Model ini menspesifikasikan hubungan antar variabel laten dengan indikator-

indikatornya atau dapat dikatakan bahwa outer model mendefinisikan bagaimana 
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setiap indikator berhubungan dengan variabel latennya. Uji yang akan dilakukan pada 

outer model antara lain: 

a. Uji Intrumen 

1) Uji Validitas 

Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau tidaknya suatu kuesioner. 

Suatu kuesioner dikatakan valid jika pada kuesioner mampu mengungkapkan 

sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner (Alfa et al., 2017). 

a) Uji Validitas Diskriminan 

Pada indikator reflektif perlu dilakukan pengujian validitas diskriminan 

(discriminant validity) dengan membandingkan nilai pada tabel cross 

loading. Suatu indikator dinyatakan valid jika mempunyai nilai loading 

factor tertinggi kepada konstruk yang dituju dibandingkan nilai loading 

factor kepada konstruk lain. 

b) Uji Validitas Konvergen 

Keterkaitan skor indikator dengan skor konsep dapat digunakan untuk 

menilai validitas indikator reflektif. Ketika indikator lain dalam konstruk 

yang sama berubah, pengukuran dengan menggunakan indikator refleksi 

menunjukkan bahwa suatu indikator dalam konstruk tersebut juga 

mengalami perubahan. Apabila suatu korelasi mempunyai nilai loading 

lebih dari 0,5 maka dikatakan mencapai validitas konvergen. Output 

menunjukkan bahwa loading factor memberikan nilai di atas nilai yang 

disarankan yaitu sebesar 0,5. Sehingga indikator- indikator yang 

dipergunakan dalam penelitian ini telah memenuhi validitas konvergen 

(convergent validity). 
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2) Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas sebenarnya adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang 

merupakan indikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuesioner dikatakan 

reliable atau handal jika jawaban seseorang terhadap pertanyaan adalah 

konsisten stabil dari waktu ke waktu. (Narimawati & Sarwono, 2017) 

menyatakan bahwa suatu variabel laten dapat dikatakan mempunyai realibilitas 

yang baik apabila nilai composite reliability lebih besar dari 0,7 dan nilai 

Cronbach’s alpha lebih besar dari 0,7. 

3.6.4. Model Structural (Inner Model) 

Model ini menitikberatkan pada model struktur variabel laten, dimana antar 

variabel laten diasumsikan memiliki hubungan yang linier dan memiliki hubungan 

sebab-akibat (Natalia et al., 2017) . Model inner merupakan model struktural yang 

menghubungkan antar variabel laten yang menggambarkan hubungan antar variabel 

laten berdasarkan pada teori substantif. 

a. Uji Hipotesis 

Uji hipotesis pada penelitian ini dilakukan dengan melihat t statistik dan p values 

dimana t bertujuan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh variabel 

independen terhadap variabel dependen secara parsial. Suatu pengaruh antar 

variabel dikatakan signifikan apabila nilai t hitung lebih besar dari 1,96 atau p 

value lebih kecil dari 0,05. 

1) Pengaruh Langsung (direct effect) 

Pengaruh langsung (direct effect) diantara dua laten terjadi ketika terdapat 

sebuah panah yang menghubungkan kedua variabel tersebut, dimana pengaruh 

ini diukur dengan nilai estimasi antar variabel. 



29 
 

2) Pengaruh Tidak Langsung (indirect effect) 

Pengaruh tidak langsung (indirect effect) diantara kedua variabel dapat terjadi 

ketika suatu variabel mempengaruhi variabel lainnya dengan melalui salah satu 

variabel laten sesuai dengan lintasan yang terdapat dalam model penelitian. 

Nilai indirect effect untuk pengaruh variabel independen erhadap variabel 

dependen melalui variabel mediasi dengan nilai T Statistik > t-tabel dan nilai 

signifikansi < tingkat alpha 0,05. 

b. Uji F (Goodness of Fit) Model 

1) Uji Koefisien Determinasi (R2) 

Koefisiensi determinasi (R2) pada intinya mengukur seberapa besar 

sumbangan pengaruh variabel bebas dalam menerangkan variabel terikat. Nilai 

koefisien determinasi adalah nol sampai satu. Nilai R2 yang kecil berarti 

pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat sangat lemah. Nilai yang 

mendekati satu berarti variabel-variabel bebas memberikan hampir semua 

informasi yang dibutuhkan untuk dapat digunakan dan diprediksi variabel 

terikat (Ghozali, 2018). 

2) Uji Effect size f2 

Perubahan R2 dapat digunakan untuk menilai pengaruh variabel laten eksogen 

terhadap variabel endogen, apakah mempunyai pengaruh yang substantive 

(Ghozali, 2018), yang diukur melalui Effect Size f2, dan dinyatakan dalam 

bentuk formulasi sebagai berikut: 

𝑓2 =
𝑅2𝑖𝑛𝑐𝑙𝑢𝑑𝑒𝑑 − 𝑅2𝑒𝑥𝑐𝑙𝑢𝑑𝑒𝑑 

1 −  𝑅2𝑖𝑛𝑐𝑙𝑢𝑑𝑒𝑑
 

Dimana R2 included dan  R2 excluded adalah nilai R2 dari variabel laten 

endogen yang diperoleh ketika variabel eksogen tersebut masuk atau 
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dikeluarkan dari model. Interpretasi nilai f2 sama yang direkomendasikan 

(Cohen, 1998) yaitu 0.02 memiliki pengaruh kecil; 0,15 memiliki pengaruh 

moderat dan 0,35 memiliki pengaruh besar pada level struktural (Ghozali, 

2018). 

3) Uji Stone-Geisser Q2 

Disamping melihat ukuran R2, model PLS dievaluasi dengan melihat Q2 

predictive relevance mengukur deberapa baik nilai observasi dihasilkan oleh 

model dan juga estimasi parameternya. Nilai Q2 yang lebih besar dari 0 

menunjukkan model memiliki predictive relevance, sedangkan kurang dari 0 

menunjukkan model tidak memiliki predictive relevance (Ghozali, 2018). 

 

Dimana:  

D = Omission distance  

E = The sum of square of prediction error  

O = The sum of square errors using the Mean for prediction  

Nilai Q2 > 0 menunjukkan model mempunyai predictive relevance, sedangkan 

nilai Q2 < 0 menunjukkan bahwa model kurang memiliki predictive relevance. 
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BAB IV  

HASIL DAN PEMBAHASAN PENELITIAN 

 

4.1. Deskripsi Responden 

Responden penelitian ini adalah pegawai Jasa Raharja kantor pusat. 

Pelaksanaan penelitian dilakukan dengan menyebarkan kuesioner penelitian pada 

tanggal 10 - 18 April 2025. Hasil penyebaran kuesioner penelitian diperoleh 

sebanyak 101 kuesioner yang terisi lengkap dan dapat diolah. Gambaran responden 

dapat disajikan sesuai karakteristiknya yang disajikan sebagai berikut: 

Tabel 4.1  

Deskripsi Karakteristik Responden 

No Karakteristik  Total Sampel n = 101 

Jumlah Persentase (%) 

1. Jenis Kelamin    

 Pria 57 56,4 

 Wanita 44 43,6 

2. Usia   

 < 30 tahun 37 36,6 

 30 - 40 tahun 43 42,6 

 41 - 50 tahun 15 14,9 

 > 50 tahun 6 5,9 

3. Pendidikan Terakhir     

 Diploma 38 37,6 

 Sarjana (S1) 51 50,5 

 Pascasarjana (S2) 11 10,9 

 Doktoral (S3) 1 1,0 

4. Masa kerja    

 0 - 10 tahun 42 41,6 

 11 - 20 tahun 33 32,7 

 21 - 30 tahun 17 16,8 

 > 30 tahun 9 8,9 

5. Jabatan   

 Staf Administrasi 19 18,8 

 Auditor Pratama 26 25,7 

 Auditor Muda 35 34,7 
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 Auditor Madya 15 14,9 

 Fungsional 4 4,0 

 Auditor Utama 2 2,0 

 Sumber: Hasil pengolahan data penelitian (2024). 

Data deskripsi responden pada Tabel 4.1 di atas menunjukkan bahwa 

responden pria terdapat sebanyak 57 pegawai (56,4%), sedangkan responden 

wanita sebanyak 44 pegawai (43,2%).  Mayoritas responden adalah laki-laki, 

menunjukkan bahwa komposisi pegawai di PT. Jasa Raharja didominasi oleh 

tenaga kerja pria. 

Apabila dilihat dari segi usia, jumlah responden terbanyak adalah usia 30 - 

40 tahun sebanyak 43 pegawai (42,6%). Pada usia tersebut, pegawai umumnya 

memiliki semangat kerja yang tinggi dan berupaya untuk mencari banyak 

pengalaman dalam bekerja. Fakta ini mengindikasikan bahwa mayoritas pegawai 

berada dalam rentang usia produktif, yang biasanya memiliki kombinasi 

pengalaman kerja dan energi untuk mendukung kinerja organisasi. 

Pendidikan terakhir yang dimiliki sebagian besar responden adalah Sarjana 

(S1) yaitu sebanyak 51 pegawai (50,5%). Pendidikan yang tinggi tersebut 

menjadikan pegawai memiliki lebih banyak pengetahuan serta keterampilan pada 

berbagai aspek kerja, sangat mendukung pekerjaan pegawai, sehingga berperan 

besar dalam meningkatkan kinerja pegawai. Temuan ini mencerminkan bahwa 

pegawai PT. Jasa Raharja Kantor Pusat umumnya memiliki kualifikasi pendidikan 

tinggi, yang relevan dengan tuntutan profesionalisme di perusahaan tersebut 

Pada tabel tersebut terlihat pula bahwa lebih banyak responden yang 

memiliki masa kerja di bawah 10 tahun yaitu sebanyak 42 pegawai (41,6%). Hal 

ini menunjukkan bahwa sebagian besar responden adalah pegawai yang relatif baru 
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atau berada pada tahap awal hingga menengah dalam karier mereka dalam 

organisasi.  

Responden penelitian ini sebagian besar memiliki jabatan auditor muda 

yakni sebanyak 35 pegawai (34,7%). Hal ini mengindikasikan bahwa banyak 

pegawai berada pada posisi yang berkaitan dengan fungsi audit, yang merupakan 

salah satu di Divisi Utama (Direktorat Utama) atau memiliki jumlah pegawai yang 

signifikan di PT. Jasa Raharja Kantor Pusat. 

   

4.2. Analisis Deskriptif Data Penelitian  

Pada bagian ini, analisis deskriptif dilakukan untuk memperoleh gambaran 

tanggapan responden terhadap variabel penelitian. Analisis ini dilakukan untuk 

memperoleh persepsi tentang kecenderungan responden untuk menanggapi item-

item indikator yang digunakan untuk mengukur variabel-variabel tersebut dan 

untuk menentukan status variabel yang diteliti di lokasi penelitian.  

Deskripsi variabel dikelompokkan menjadi 3 kategori, yaitu: kategori rendah, 

skor = 1,00 – 2,33, kategori sedang, skor = 2,34 – 3,66 dan kategori tinggi/baik, 

dengan skor 3,67 – 5,00. Deskripsi masing-masing variabel penelitian secara rinci 

dapat dijabarkan pada bagian berikut:  

 

1. Motivasi intrinsik 

Deskripsi tanggapan responden dalam bentuk statistik deskriptif data 

variabel Motivasi intrinsik dapat disajikan sebagai berikut: 
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Tabel 4.2. 

Statistik Deskriptif Variabel Motivasi intrinsik 

Variabel dan indikator Mean Standar 

Deviasi 

Motivasi intrinsik 3.81  

1. Pencapaian (Achievement);  3.80 0.85 

2. Pengakuan (Recognition)  3.72 0.76 

3. Tanggung Jawab (Responsibility) 3.91 0.69 

 
Sajian data pada Tabel 4.2 menunjukkan bahwa nilai rata-rata variabel 

Motivasi intrinsik secara keseluruhan sebesar 3,81 terletak pada rentang kategori 

tinggi/baik (3,67 – 5,00). Artinya, bahwa responden memiliki motivasi intrinsik 

termasuk pada kategori tinggi.  Hasil deskripsi data pada variabel motivasi intrinsik 

didapatkan dengan nilai mean tertinggi adalah indikator Tanggung Jawab 

(Responsibility) (3,91) dan terendah indikator Pengakuan (Recognition) (3,72). 

 
 

2. Organizational Citizenship Behavior 

Deskripsi tanggapan responden dalam bentuk statistik deskriptif data 

variabel Organizational Citizenship Behavior dapat disajikan sebagai berikut: 

Tabel 4.3. 

Statistik Deskriptif Variabel Organizational Citizenship Behavior 

Variabel dan indikator Mean Standar 

Deviasi 

Organizational Citizenship Behavior 3.70  

1. Altruism (Tindakan membantu sesama pegawai) 3.76 0.78 
2. Courtesy (kesopanan dan perhatian) 3.63 0.77 
3. Sportmanship (ketahanan dalam menghadapi kesulitan) 3.67 0.80 
4. civic virtue (berpartisipasi dalam kegiatan organisasi 

secara aktif) 3.72 0.84 

 

Pada variabel Organizational Citizenship Behavior secara keseluruhan 

diperoleh nilai mean sebesar 3,70 terletak pada kategori tinggi/baik (3,67 – 5,00). 
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Artinya, bahwa responden memiliki perilaku sukarela dan inisiatif ketika bekerja 

dalam tim.  Hasil deskripsi data pada variabel Organizational Citizenship Behavior 

dengan nilai mean tertinggi adalah indikator Altruism (Tindakan membantu sesama 

pegawai) (3,76) dan terendah pada indikator Courtesy (kesopanan dan perhatian) 

(3,63). 

3. Mindfulness 

Deskripsi tanggapan responden dalam bentuk statistik deskriptif data 

variabel Mindfulness dapat disajikan sebagai berikut: 

Tabel 4.4. 

Statistik Deskriptif Variabel Mindfulness 

Variabel dan indikator Mean Standar 

Deviasi 

 Mindfulness 3.74  

1. Mental Agility,  3.67 0.91 

2. Resilience,  3.79 1.05 

3. Self-Awareness 3.76 0.99 

 

Pada variabel Mindfulness secara keseluruhan diperoleh nilai mean sebesar 

3,74 terletak pada rentang kategori tinggi/baik (3,67 – 5,00). Artinya, bahwa 

responden memiliki sikap Mindfulness yaitu keadaan mental di mana seseorang 

secara sengaja memusatkan perhatian penuh pada momen saat ini dengan sikap 

terbuka, menerima, dan tidak menghakimi.  Hasil deskripsi data pada Mindfulness 

didapatkan dengan nilai mean tertinggi adalah indikator Resilience (3,79). Terdapat 

dua indikator dengan skor terendah yaitu indikator Mental Agility dengan skor 3,70. 
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4. Kinerja SDM 

Deskripsi tanggapan responden dalam bentuk statistik deskriptif data 

variabel Kinerja SDM dapat disajikan sebagai berikut: 

Tabel 4.5 

Statistik Deskriptif Variabel Kinerja SDM 

Variabel dan indikator Mean Standar 

Deviasi 

Kinerja SDM 3.72  

1. Kuantitas Pekerjaan 3.58 0.99 

2. Kualitas Pekerjaan 3.75 0.93 

3. Ketepatan waktu 3.82 0.91 

4. Efektivitas 3.73 0.96 

 

Pada variabel Kinerja SDM secara keseluruhan diperoleh nilai mean sebesar 

3,72 terletak pada rentang kategori tinggi/baik (3,67 – 5,00). Artinya, bahwa 

responden memiliki tingkat Kinerja SDM yang tinggi/baik. Hasil deskripsi data 

pada variabel Kinerja SDM didapatkan dengan nilai mean tertinggi adalah indikator 

Ketepatan waktu (3,82) dan terendah pada indikator Kuantitas Pekerjaan (3,58). 

 

4.3. Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model) 

Pada penelitian ini, analisis data dilakukan dengan menggunakan model 

simultan dengan pendekatan PLS, evaluasi mendasar yang dilakukan yaitu evaluasi 

model pengukuran (outer model) dengan tujuan untuk mengetahui validitas dan 

reliabilitas indikator-indikator yang mengukur variabel laten. Kriteria validitas 

diukur dengan convergent dan discriminant validity, sedangkan kriteria reliabilitas 

konstruk diukur dengan composite reliability, Average Variance Extracted (AVE), 

dan Cronbach Alpha.  
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4.3.1. Convergent Validity 

Evaluasi model pengukuran variabel laten dengan indikator reflektif 

dianalisis dengan melihat convergent validity masing-masing indikator. 

Pengujian convergent validity pada PLS dapat dilihat dari besaran outer loading 

setiap indikator terhadap variabel latennya. Menurut Ghozali (2011) nilai Outer 

loading di atas 0,70 sangat direkomendasikan. 

1. Evaluasi Validitas Konvergen Variabel Motivasi intrinsik 

Dalam penelitian ini, pengukuran variabel Motivasi intrinsik 

direfleksikan melalui tiga indikator. Evaluasi outer model atau model 

pengukuran dapat dilihat dari nilai outer loading dari setiap indikator variabel 

Motivasi intrinsik sebagai berikut: 

Tabel 4.6 

Hasil Perhitungan Outer Loading Konstruk Motivasi Intrinsik 

  

Original 

sample 

(O) 

T statistics 

(|O/STDEV|) 
P values Keterangan 

X1_1 <- Motivasi intrinsik 0.786 20.228 0.000 Valid 

X1_2 <- Motivasi intrinsik 0.848 29.546 0.000 Valid 

X1_3 <- Motivasi intrinsik 0.810 25.555 0.000 Valid 

 

 

Tabel di atas menunjukkan bahwa seluruh nilai loading faktor indikator 

Motivasi intrinsik memiliki nilai lebih besar dari batas kritis 0,700 dan nilai 

statistik t setiap indikator lebih dari 1,96. Dengan demikian variabel Motivasi 

intrinsik (X1) mampu dibentuk atau dijelaskan dengan baik atau dapat dikatakan 

valid secara convergent oleh ketiga indikator yaitu pencapaian (achievement); 

pengakuan (recognition), tanggung jawab (responsibility). Variabel Motivasi 
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Intrinsik dengan nilai outer loading tertinggi adalah indikator pengakuan, 

sedangkan nilai outer loading terendah adalah indikator pencapaian. 

 

2. Evaluasi Validitas Konvergen Variabel Organizational Citizenship 

Behavior 

Dalam penelitian ini, pengukuran variabel Organizational Citizenship 

Behavior (X2) direfleksikan melalui empat indikator. Evaluasi outer model atau 

model pengukuran dapat dilihat dari nilai outer loading dari setiap indikator 

variabel Organizational Citizenship Behavior sebagai berikut: 

Tabel 4.7 

Hasil Perhitungan Outer Loading Konstruk Organizational Citizenship 

Behavior 

  

Original 

sample 
T statistics P values Keterangan 

X2_1 <- OCB 0.784 14.001 0.000 Valid 

X2_2 <- OCB 0.874 18.580 0.000 Valid 

X2_3 <- OCB 0.883 20.727 0.000 Valid 

X2_4 <- OCB 0.835 22.438 0.000 Valid 

 

Tabel di atas menunjukkan seluruh nilai loading faktor indikator 

Organizational Citizenship Behavior memiliki nilai lebih besar dari batas kritis 

0,700 dan nilai statistik t lebih besar dari 1,96. Dengan demikian variabel 

Organizational Citizenship Behavior (Y1) mampu dibentuk atau dijelaskan 

dengan baik atau dapat dikatakan valid secara convergent oleh indikator 

Altruism (Tindakan membantu sesama pegawai), Courtesy (kesopanan dan 

perhatian), Sportmanship (ketahanan dalam menghadapi kesulitan), civic virtue 

(berpartisipasi dalam kegiatan organisasi secara aktif).  Variabel Organizational 

Citizenship Behavior dengan nilai outer loading tertinggi adalah indikator 
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Sportmanship, sedangkan nilai outer loading terendah adalah indikator 

Altruism. 

3. Evaluasi Validitas Konvergen Variabel Kinerja SDM 

Dalam penelitian ini, pengukuran variabel Kinerja SDM (Y1) 

direfleksikan melalui empat indikator. Evaluasi outer model atau model 

pengukuran dapat dilihat dari nilai outer loading dari setiap indikator variabel 

Kinerja SDM sebagai berikut: 

Tabel 4.8 

Hasil Perhitungan Outer Loading Konstruk Kinerja SDM 

  

Original 

sample 
T statistics P values Keterangan 

Y1_1 <- Kinerja SDM 0.869 40.613 0.000 Valid 

Y1_2 <- Kinerja SDM 0.868 36.525 0.000 Valid 

Y1_3 <- Kinerja SDM 0.860 36.943 0.000 Valid 

Y1_4 <- Kinerja SDM 0.846 26.281 0.000 Valid 

 

 

Tabel di atas terlihat bahwa seluruh nilai loading faktor indikator Kinerja 

SDM memiliki nilai lebih besar dari batas kritis 0,700 dan nilai statistik t setiap 

indikator lebih besar dari 1,96. Dengan demikian variabel Kinerja SDM (Y1) 

mampu dibentuk atau dijelaskan dengan baik atau dapat dikatakan valid secara 

convergent oleh indikator kuantitas pekerjaan, kualitas pekerjaan, ketepatan 

waktu, dan efektivitas. Variabel Kinerja SDM dengan nilai outer loading 

tertinggi adalah indikator kuantitas, sedangkan nilai outer loading terendah 

adalah indikator efektivitas. 
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4. Evaluasi Validitas Konvergen Variabel Mindfulness 

Dalam penelitian ini, pengukuran variabel Mindfulness (Z) direfleksikan 

melalui tiga indikator. Evaluasi outer model atau model pengukuran dapat dilihat 

dari nilai outer loading dari setiap indikator variabel Mindfulness sebagai 

berikut: 

Tabel 4.9 

Hasil Perhitungan Outer Loading Konstruk Mindfulness 

  

Original 

sample 
T statistics P values Keterangan 

Z_1 <- Mindfulness 0.865 33.362 0.000 Valid 

Z_2 <- Mindfulness 0.851 28.831 0.000 Valid 

Z_3 <- Mindfulness 0.901 51.824 0.000 Valid 

 

 

Pada tabel di atas dapat menunjukkan bahwa seluruh nilai loading faktor 

indikator Mindfulness memiliki nilai lebih besar dari batas kritis 0,700 dan nilai 

statistik t setiap indikator lebih besar dari 1,96. Dengan demikian variabel 

Mindfulness (Z) mampu dibentuk atau dijelaskan dengan baik atau dapat 

dikatakan valid secara convergent oleh indikator Mental Agility, Resilience, 

Self-Awareness. Variabel Mindfulness dengan nilai outer loading tertinggi 

adalah indikator Self-Awareness, sedangkan nilai outer loading terendah adalah 

indikator Resilience. 

Berdasarkan hasil pengujian validitas konvergen pada masing-masing 

variabel, dapat disimpulkan bahwa semua indikator dinyatakan valid, sehingga 

dapat digunakan untuk menjelaskan variabel-variabel dalam penelitian ini. 
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4.3.2. Discriminant Validity 

Discriminant validity yaitu ukuran yang menunjukkan bahwa variabel laten 

berbeda dengan konstruk atau variabel lain secara teori dan terbukti secara empiris 

melalui pengujian statistik. Validitas diskriminan diukur dengan Fornell Lacker 

Criterion, HTMT, serta Cross loading. Hasil pengujian pada masing-masing 

variabel dapat dijelaskan sebagai berikut: 

1. Hasil Uji Fornell Lacker Criterion 

Pengujian validitas menggunakan kriteria Fornell-Larcker Criterion 

dilakukan dengan melihat nilai akar Average Variance Extract (AVE) 

dibandingkan dengan korelasi antar konstruk dengan konstruk lainnya. Uji ini 

terpenuhi jika akar AVE lebih besar daripada korelasi antar variabel.   

Tabel 4.10 

Nilai Uji Discriminant Validity dengan krieria Fornell-Larcker Criterion 

  
Kinerja 

SDM Mindfulness 

Motivasi 

intrinsik OCB 

Kinerja SDM 0.861       

Mindfulness 0.777 0.872     

Motivasi intrinsik 0.698 0.691 0.815   

OCB 0.425 0.282 0.346 0.845 

Keterangan: Nilai yang dicetak tebal adalah nilai akar AVE. 

Dari Tabel 4.10 diperoleh informasi bahwa nilai akar AVE lebih tinggi dari 

nilai korelasi antar konstruk lainnya. Hasil ini menunjukkan bahwa konstruk dalam 

model yang diestimasikan telah memenuhi kriteria discriminant validity yang 

tinggi, artinya hasil analisis data dapat diterima karena nilai yang menggambarkan 

hubungan antar konstruk berkembang. Hal ini dapat berarti bahwa seluruh konstruk 

memiliki discriminant validity yang baik. Dengan demikian instrumen penelitian 
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yang digunakan untuk mengukur seluruh konstruk atau variabel laten dalam 

penelitian ini telah memenuhi criteria validitas diskriminan. 

2. Hasil Uji Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) 

Pengujian validitas menggunakan kriteria Heterotrait-monotrait ratio 

(HTMT) dilakukan dengan melihat matrik HTMT. Kriteria HTMT yang diterima 

adalah dibawah 0,9 yang mengindikasikan evaluasi validitas diskriminan diterima.   

Tabel 4.11 

Nilai Uji Discriminant Validity dengan krieria Heterotrait-monotrait ratio 

(HTMT) 

  

Heterotrait-

monotrait ratio 

(HTMT) 

Mindfulness <-> Kinerja SDM 0.896 

Motivasi intrinsik <-> Kinerja SDM 0.852 

Motivasi intrinsik <-> Mindfulness 0.873 

OCB <-> Kinerja SDM 0.478 

OCB <-> Mindfulness 0.324 

OCB <-> Motivasi intrinsik 0.416 

Sumber: Data primer yang diolah (2024) 

Tabel 4.11 menunjukkan bahwa nilai-nilai dalam matrik HTMT tidak lebih 

dari 0,9. Artinya, model menunjukkan bahwa evaluasi validitas diskriminan dapat 

diterima. Dari hasil pengujian validitas diskriminan, dapat diketahui bahwa syarat 

uji HTMT telah terpenuhi sehingga semua konstruk dalam model yang 

diestimasikan memenuhi kriteria discriminant validity yang baik artinya hasil 

analisis data dapat diterima. 

3. Cross Loading  

Hasil análisis mengenai korelasi konstruk dengan indikatornya sendiri atau 

korelasi konstruk dengan indikator yang lain dapat disajikan pada bagian tabel cross 

loading.  
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Tabel 4.12 

Nilai Korelasi Konstruk dengan Indikator (Cross Loading) 

  

Kinerja 

SDM Mindfulness 

Motivasi 

intrinsik OCB 

X1_1 0.504 0.591 0.786 0.237 

X1_2 0.574 0.612 0.848 0.277 

X1_3 0.618 0.496 0.810 0.324 

X2_1 0.319 0.224 0.244 0.784 

X2_2 0.314 0.185 0.242 0.874 

X2_3 0.354 0.238 0.302 0.883 

X2_4 0.425 0.286 0.357 0.835 

Y1_1 0.869 0.735 0.625 0.297 

Y1_2 0.868 0.692 0.596 0.398 

Y1_3 0.860 0.648 0.548 0.435 

Y1_4 0.846 0.592 0.634 0.335 

Z_1 0.640 0.865 0.560 0.226 

Z_2 0.681 0.851 0.594 0.334 

Z_3 0.709 0.901 0.649 0.179 

 

 

Pengujian discriminant validity dengan cara ini dikatakan valid jika nilai 

korelasi konstruk dengan indikatornya sendiri lebih besar daripada dengan konstruk 

lainnya serta semua nilai korelasi konstruk dengan indikatornya sendiri dan 

konstruk lainnya menunjukkan nilai yang positif. Dari hasil pengolahan data yang 

tersaji pada tabel cross loading dapat diketahui bahwa syarat tersebut telah 

terpenuhi sehingga semua konstruk dalam model yang diestimasikan memenuhi 

kriteria discriminant validity yang baik artinya hasil analisis data dapat diterima. 

4.3.3. Uji Reliabilitas 

Pengukuran reliabilitas dapat dilakukan dengan menggunakan 3 (tiga) cara 

yaitu : 

a. Cronbach alpha 

Jika nilai cronbach alpha > 0,70 maka konstruk dapat dikatakan memiliki 

reliabilitas yang baik. 
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b. Composite Reliability.  

Composite reliability menunjukan derajat yang mengindikasikan common latent 

(unobserved), sehingga dapat menunjukan indikator blok yang mengukur 

konsistensi internal dari indikator pembentuk konstruk, nilai batas yang diterima 

untuk tingkat Composite reliability adalah 0,7 (Ghozali & Latan, 2015) 

c. Average Variance Extracted (AVE) 

Jika nilai AVE > 0,5 maka indikator yang digunakan dalam penelitian reliabel, 

dan dapat digunakan untuk penelitian. Lebih baik nilai pengukuran AVE harus 

lebih besar dari 0,50 (Ghozali & Latan, 2015). 

Hasil composite reliability, Cronbach's Alpha, dan AVE antar konstruk 

dengan indikator-indikatornya dapat dilihat pada tabel berikut ini: 

Tabel 4.13 

Hasil Uji Reliabilitas 

 
Cronbach's 

alpha 

Composite 

reliability 

Average variance 

extracted (AVE) 

Kinerja SDM 0.884 0.920 0.741 

Mindfulness 0.843 0.905 0.761 

Motivasi intrinsik 0.748 0.856 0.665 

OCB 0.866 0.909 0.714 

 Sumber: Data primer yang diolah (2024) 

 

Hasil uji reliabilitas masing-masing konstruk ditunjukkan pada tabel di atas. 

Temuan menunjukkan bahwa nilai cronbach alpha masing-masing konstruk lebih 

dari 0,7, selanjutnya nilai reliabilitas komposit (Composite reliability) masing-

masing konstruk lebih dari 0,7, dan nilai AVE masing-masing konstruk lebih dari 

0,5. Berdasarkan hasil pengujian reliabilitas tersebut, maka dapat disimpulkan 

bahwa instrumen penelitian memiliki reliabilitas yang tinggi. 
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Berdasarkan hasil evaluasi convergent validity dan discriminant validity 

serta reliabilitas variabel, dapat disimpulkan bahwa indikator-indikator sebagai 

pengukur masing-masing variabel merupakan pengukur yang valid dan reliabel.  

4.3.4. Uji Multikolinieritas 

Multikolinearitas adalah suatu kondisi dimana terjadi korelasi antara 

variabel bebas atau antar variabel bebas tidak bersifat saling bebas. Sebelum 

dilakukan uji hipotesis, perlu dilakukan pengujian multikolinieritas. Uji 

multikolinieritas dapat dilakukan dengan melihat nilai Collinierity. Statistics (VIF) 

pada inner VIF Values. Apabila inner VIF < 5 menunjukkan tidak ada 

multikolinieritas (Hair et al., 2019). 

Tabel 4.14 

Hasil Uji Multikolinieritas 

  VIF 

Mindfulness -> Kinerja SDM 2.646 

Motivasi intrinsik -> Kinerja SDM 2.155 

OCB -> Kinerja SDM 1.256 

Mindfulness x OCB -> Kinerja SDM 1.481 

Mindfulness x Motivasi intrinsik -> Kinerja SDM 1.411 

Mindfulness -> Kinerja SDM 2.646 

 

Berdasarkan hasil di atas, dapat diketahui bahwa nilai VIF seluruh variabel 

berada di bawah nilai 5. Artinya, dalam model yang terbentuk tidak dapat adanya 

masalah multikolinieritas. 

4.4. Evaluasi Kesesuaian Model (Goodness of fit) 

Analisis PLS merupakan analisis SEM berbasis varians dengan tujuan pada 

pengujian teori model yang menitikberatkan pada studi prediksi. Beberapa ukuran 

untuk menyatakan penerimaan model yang diajukan, diantaranya yaitu R square, 

dan Q square (Hair et al., 2019). 
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4.4.1. R square 

R square menunjukkan besarnya variasi variabel endogen yang mampu 

dijelaskan oleh variabel eksogen atau endogen lainnya dalam model. 

Intepretasi R square menurut Chin (1998) yang dikutip (Abdillah, W., & 

Hartono, 2015) adalah 0,19 (pengaruh rendah), 0,33 (pengaruh sedang), dan 

0,67 (pengaruh tinggi). Berikut hasil koefisien determinasi (R2) dari variabel 

endogen disajikan pada tabel berikut : 

Tabel 4.15 

Nilai R-Square 

 R-square 

Kinerja SDM 0.707 

 

Koefisien determinasi (R-square) yang didapatkan dari model sebesar 

0,707. Artinya variabel Kinerja SDM dapat dijelaskan 70,7 % oleh variabel 

Organizational Citizenship Behavior, Motivasi intrinsik, dan Mindfulness. 

Sedangkan sisanya 70,7% dipengaruhi oleh variabel lain di luar penelitian. 

Nilai R square tersebut (0,707) berada pada rentang nilai 0,67 – 1,00, artinya 

variabel Organizational Citizenship Behavior, Motivasi intrinsik, dan 

Mindfulness memberikan pengaruh yang besar terhadap variabel Kinerja 

SDM. 

4.4.2. Q square 

Q-Square (Q2) menggambarkan ukuran akurasi prediksi, yaitu seberapa 

baik setiap perubahan variabel eksogen/endogen mampu memprediksi variabel 

endogen. Q-Square predictive relevance untuk model struktural merupakan 

ukuran seberapa baik nilai observasi dihasilkan oleh model dan juga estimasi 
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parameternya. Ukuran. Q square di atas 0 menunjukan model memiliki 

predictive relevance atau kesesuaian prediksi model yang baik. Kriteria kuat 

lemahnya model diukur berdasarkan Q-Square Predictive Relevance (Q2 ) 

menurut Ghozali & Latan (2015, p. 80) adalah sebagai berikut: 0,35 (model 

kuat), 0,15 (model moderat), dan 0,02 (model lemah).  

Hasil perhitungan nilai Q-Square untuk model struktural penelitian ini 

adalah sebagai berikut:  

Tabel 4.16 

Nilai Q-square 

  SSO SSE Q² (=1-SSE/SSO) 

Kinerja SDM 404.000 199.590 0.506 

 

 

Nilai Q-square (Q2) untuk variabel Kinerja SDM sebesar 0,506 yang 

menunjukkan nilai Q square > 0,35, sehingga dapat dikatakan model memiliki 

predictive relevance yang tinggi. Artinya, nilai estimasi parameter yang 

dihasilkan model sesuai dengan nilai observasi atau dinyatakan model 

struktural fit dengan data atau memiliki kesesuaian yang baik. 

 

4.5. Evaluasi Model Struktural (Inner Model) 

Pengujian model struktural (inner model) adalah melihat hubungan antara 

konstruk laten dengan melihat hasil estimasi koefisien parameter path dan tingkat 

signifikansinya (Ghozali, 2011). Prosedur tersebut dilakukan sebagai langkah 

dalam pengujian hipotesis penelitian yang telah diajukan. Pengujian diperoleh hasil 

output dari model struktur konstruk loading factor yang akan menjelaskan 
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pengaruh konstruk Motivasi intrinsik terhadap Kinerja SDM melalui 

Organizational Citizenship Behavior dan moderasi Mindfulness. 

Dalam hal ini pengolahan data digunakan dengan menggunakan alat bantu 

software Smart PLS v4.1.0. Hasil pengolahan data tersebut tampak pada gambar 

berikut: 

 
Gambar 4.1. 

Full Model SEM-PLS Moderasi  

Sumber: Hasil olah data penelitian dengan Smart PLS 4.1.0 (2024) 

 

 

4.5.1. Analisis Pengaruh antar Variabel 

Pengujian hipotesis penelitian dilakukan untuk menentukan suatu hipotesis 

diterima atau tidak dengan membandingkan thitung dengan ttabel dengan syarat jika 

thitung > ttabel, maka hipotesis diterima. Nilai kritis yang digunakan ketika ukuran 

sampel lebih besar dari 30 dan pengujian dua pihak adalah 1,65 untuk taraf 

signifikansi 10%, 1,96 untuk taraf signifikansi 5% dan 2,57 untuk taraf signifikansi 

1% (Marliana, 2019). Dalam hal ini untuk menguji hipotesis digunakan taraf 

signifikansi 5% dimana nilai t tabel sebesar 1,96 (Ghozali & Latan, 2015). Hasil 
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pengujian pengaruh masing-masing variabel penelitian ini dapat disajikan pada 

tabel berikut: 

Tabel 4.17 

 Hasil Uji Hipotesis 

No  

 

Hipotesis 

Original 

sample 
T statistics P values Keterangan 

1 Motivasi intrinsik -> Kinerja 

SDM 
0.210 2.270 0.023 Diterima 

2 OCB -> Kinerja SDM 0.224 3.065 0.002 Diterima 

3 Mindfulness x Motivasi 

intrinsik -> Kinerja SDM 
-0.096 1.627 0.104 Ditolak 

4 Mindfulness x OCB -> Kinerja 

SDM 
0.137 2.345 0.019 Diterima 

Sumber: Pengolahan data primer dengan Smart PLS 4.1.0 (2024) 

 

 

Keputusan diambil berdasarkan nilai uji statistik yang dihitung dan tingkat 

signifikansi yang ditentukan sebelumnya. Uji hipotesis dilakukan dengan 

melakukan perbandingan t tabel yang sudah ditentukan dengan t-hitung yang 

dihasilkan dari perhitungan PLS. Berdasarkan tabel hasil olah data di atas dapat 

diketahui dalam pengujian masing-masing hipotesis yang telah diajukan, yaitu: 

1. Pengujian Hipotesis 1:  

H1: Motivasi intrinsic berpengaruh positif terhadap kinerja SDM. 

Pada pengujian hipotesis 1 diperoleh nilai original sample estimate 

pegnaruh Motivasi intrinsic terhadap kinerja SDM sebesar 0,210. Nilai tersebut 

membuktikan Motivasi intrinsik berpengaruh positif terhadap Kinerja SDM 

yang hasilnya juga diperkuat dari hasil uji t yang diperoleh nilai thitung (2,270) > 

ttabel (1.96) dan p (0,023) < 0,05, sehingga dapat dikatakan ada pengaruh positif 

dan signifikan Motivasi intrinsik terhadap Kinerja SDM. Dengan demikian 
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hipotesis pertama yang menyatakan bahwa "Motivasi intrinsic berpengaruh 

positif terhadap kinerja SDM” dapat diterima. 

2. Pengujian Hipotesis 2:  

H2: Organizational Citizenship Behavior (OCB) berpengaruh positif terhadap 

kinerja SDM 

Pada pengujian hipotesis 2 diperoleh nilai original sample estimate 

pengaruh OCB terhadap kinerja SDM sebesar 0,224. Nilai tersebut 

membuktikan Organizational Citizenship Behavior (OCB) berpengaruh positif 

terhadap kinerja SDM yang hasilnya juga diperkuat dari hasil uji t yang 

diperoleh nilai thitung (3,065) > ttabel (1,96) dan p (0,002) < 0,05, sehingga dapat 

dikatakan ada pengaruh positif dan signifikan Organizational Citizenship 

Behavior terhadap kinerja SDM. Dengan demikian hipotesis kedua yang 

menyatakan bahwa ‘Organizational Citizenship Behavior (OCB) berpengaruh 

positif terhadap kinerja SDM” dapat diterima. 

3. Pengujian Hipotesis 3:  

H3: Mindfulness memoderasi pengaruh motivasi intrinsik terhadap kinerja 

SDM 

Pada pengujian hipotesis 3 diperoleh nilai original sample estimate 

pengaruh variabel moderasi (Mindfulness x Motivasi intrinsik) terhadap kinerja 

SDM sebesar -0,096. Nilai tersebut menunjukkan faktor moderasi tersebut 

berpegnaruh negatif, namun apabila dilihat signifikansi pengaruhnya melalui 

uji t diperoleh nilai thitung (1,624) < ttabel (1.96) dan p (0,104) < 0,05, sehingga 

dapat dikatakan bahwa Mindfulness tidak memberikan pengaruh signifikan 
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pada hubungan antara Motivasi intrinsik terhadap Kinerja SDM. Dengan 

demikian hipotesis ketiga yang menyatakan bahwa “Mindfulness memoderasi 

pengaruh motivasi intrinsik terhadap kinerja SDM” dapat ditolak. 

4. Pengujian Hipotesis 4:  

H4: Mindfulness memoderasi pengaruh OCB terhadap kinerja SDM 

Pada pengujian hipotesis 4 diperoleh nilai original sample estimate 

pengaruh variabel moderasi (Mindfulness x OCB) terhadap kinerja SDM 

sebesar 0,137. Temuan tersebut diperkuat hasil uji t yang diperoleh nilai thitung 

(2,345) > ttabel (1.96) dan p (0,019) < 0,05, sehingga dapat dikatakan bahwa 

Mindfulness memberikan pengaruh signifikan pada hubungan antara OCB 

terhadap Kinerja SDM. Dengan demikian hipotesis keempat yang menyatakan 

bahwa ‘Mindfulness memoderasi pengaruh OCB terhadap kinerja SDM” dapat 

diterima. 

 

4.6. Pembahasan   

4.6.1. Pengaruh Motivasi intrinsik terhadap kinerja SDM. 

Penelitian ini membuktikan bahwa motivasi intrinsic berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja SDM hasil ini menguatkan temuan 

terdahulu yang dilakukan oleh (Leroy et al., 2022) menemukan bahwa motivasi 

intrinsik meningkatkan kinerja pegawai dengan meningkatkan keterlibatan 

pegawai terhadap tugas-tugas yang dilakukan. 

 Pengukuran variabel Motivasi intrinsik direfleksikan melalui tiga 

indikator yaitu indikator pencapaian (achievement), pengakuan (recognition), 

tanggung jawab (responsibility) sedangkan Kinerja SDM pada penelitian ini 
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diukur dari refleksi empat indikator yaitu indikator   kuantitas pekerjaan, kualitas 

pekerjaan, ketepatan waktu, dan efektivitas. 

Variabel motivasi intrinsik memiliki nilai outer loading tertinggi pada 

indikator pengakuan (recognition), sementara variabel kinerja SDM 

menunjukkan nilai outer loading tertinggi pada indikator kuantitas pekerjaan. 

Temuan ini mengindikasikan bahwa peningkatan dalam aspek pengakuan 

cenderung diikuti oleh peningkatan dalam kuantitas pekerjaan. Dengan kata lain, 

semakin tinggi tingkat pengakuan yang dirasakan individu, maka semakin besar 

pula kontribusi mereka dalam menyelesaikan volume pekerjaan yang 

ditugaskan. Artinya, pengakuan sebagai bentuk motivasi intrinsik memainkan 

peran penting dalam mendorong individu untuk bekerja lebih produktif. Ketika 

pegawai merasa dihargai dan diakui atas kontribusinya, mereka cenderung 

meningkatkan upaya dan keterlibatan dalam menyelesaikan tugas, yang 

tercermin pada peningkatan kuantitas pekerjaan. Hal ini menunjukkan bahwa 

pengakuan tidak hanya berdampak pada kepuasan kerja, tetapi juga secara 

langsung berkontribusi terhadap peningkatan kinerja SDM, khususnya dalam hal 

jumlah pekerjaan yang dapat diselesaikan dalam periode tertentu. 

Variabel motivasi intrinsik menunjukkan nilai outer loading terendah 

pada indikator pencapaian (achievement), sementara pada variabel kinerja SDM, 

indikator dengan nilai outer loading terendah adalah efektivitas. Temuan ini 

mengindikasikan bahwa peningkatan pada aspek pencapaian secara potensial 

berkontribusi terhadap peningkatan efektivitas kerja. Artinya, meskipun 
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pencapaian memiliki pengaruh paling rendah di antara indikator motivasi 

intrinsik lainnya, perannya tetap signifikan dalam mendorong efektivitas kerja.   

4.6.2. Pengaruh Organizational Citizenship Behavior (OCB) terhadap kinerja 

SDM 

Penelitian ini membuktikan bahwa Organizational Citizenship Behavior 

(OCB) berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja SDM. Hasil ini 

memberikan dukungan terhadap hasil penelitian terdahulu menunjukkan bahwa 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) memiliki hubungan yang signifikan 

dengan peningkatan kinerja individu maupun organisasi (Supriyanto et al., 

2020). 

Pengukuran variabel Organizational Citizenship Behavior pada 

penelitian ini diukur dari refleksi empat indikator yaitu indikator   Altruism 

(Tindakan membantu sesama pegawai), Courtesy (kesopanan dan perhatian), 

Sportmanship (ketahanan dalam menghadapi kesulitan), civic virtue 

(berpartisipasi dalam kegiatan organisasi secara aktif). Sedangkan Kinerja SDM 

pada penelitian ini diukur dari refleksi empat indikator yaitu indikator   kuantitas 

pekerjaan, kualitas pekerjaan, ketepatan waktu, dan efektivitas. 

Variabel Organizational Citizenship Behavior (OCB) menunjukkan nilai 

outer loading tertinggi pada indikator sportmanship, yang mencerminkan 

ketangguhan individu dalam menghadapi tantangan dan kesulitan di lingkungan 

kerja. Sementara itu, variabel kinerja SDM memiliki nilai outer loading tertinggi 

pada indikator kuantitas pekerjaan, yang mengukur sejauh mana pegawai 

mampu menyelesaikan tugas dalam jumlah yang optimal. Temuan ini 
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mengindikasikan bahwa semakin tinggi tingkat sportmanship yang dimiliki oleh 

individu, maka semakin besar pula kuantitas pekerjaan yang dapat diselesaikan. 

Artinya, sikap sportsmanship seperti kemampuan untuk tetap positif, tidak 

mudah mengeluh, dan bersikap toleran terhadap situasi sulit di tempat kerja 

berkontribusi signifikan terhadap peningkatan produktivitas pegawai.  

Variabel Organizational Citizenship Behavior (OCB) menunjukkan 

bahwa indikator dengan nilai outer loading terendah adalah altruism, yaitu 

perilaku membantu rekan kerja secara sukarela. Sementara itu, pada variabel 

kinerja SDM, indikator dengan nilai outer loading terendah adalah efektivitas, 

yang mengacu pada kemampuan menyelesaikan pekerjaan dengan tepat sasaran 

dan sesuai tujuan organisasi. Temuan ini mengindikasikan adanya hubungan 

positif antara altruism dan efektivitas; semakin tinggi tingkat altruism yang 

ditunjukkan pegawai, maka efektivitas kinerja mereka juga cenderung 

meningkat. Artinya, pegawai yang memiliki kepedulian dan kesediaan 

membantu rekan kerja tanpa mengharapkan imbalan cenderung menciptakan 

lingkungan kerja yang lebih kolaboratif dan suportif, sehingga penilaian kinerja 

individu dalam satu tim bisa menjadi lebih baik lagi.   

4.6.3. Moderasi  Mindfulness dalam pengaruh motivasi intrinsik terhadap kinerja 

SDM 

 Penelitian ini mengungkapkan bahwa mindfulness tidak berperan secara 

signifikan sebagai variabel moderasi dalam hubungan antara motivasi intrinsik dan 

kinerja sumber daya manusia (SDM). Dengan kata lain, tingkat mindfulness tidak 

mampu memperkuat maupun melemahkan pengaruh motivasi intrinsik terhadap 
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kinerja pegawai. Artinya, tingkat kesadaran penuh atau perhatian terhadap momen 

saat ini (mindfulness) tidak memperkuat atau memperlemah pengaruh motivasi 

intrinsik terhadap peningkatan kinerja pegawai. Keberadaan mindfulness pada 

individu yang memiliki motivasi dari dalam diri untuk bekerja dengan baik tidak 

secara signifikan mengubah sejauh mana motivasi tersebut berdampak pada hasil 

kerja. 

Temuan ini mengindikasikan bahwa motivasi intrinsik sudah cukup kuat 

memengaruhi kinerja SDM tanpa perlu dipengaruhi oleh tingkat mindfulness. 

Motivasi dari dalam diri seperti keinginan untuk berkembang, mendapatkan 

pengakuan, atau kepuasan pribadi, sudah menjadi pendorong utama yang 

berdampak langsung pada performa kerja, terlepas dari sejauh mana individu 

mampu berfokus secara penuh pada tugas atau kondisi emosionalnya.   

Pengukuran variabel Motivasi intrinsik direfleksikan melalui tiga indikator 

yaitu indikator pencapaian (achievement), pengakuan (recognition), tanggung 

jawab (responsibility) kemudian Kinerja SDM pada penelitian ini diukur dari 

refleksi empat indikator yaitu indikator   kuantitas pekerjaan, kualitas pekerjaan, 

ketepatan waktu, dan efektivitas.  Sedangkan Mindfulness pada penelitian ini 

merupakan refleksi dari tiga indikator yaitu indikator Mental Agility, Resilience, 

Self-Awareness. 

Variabel mindfulness menunjukkan bahwa indikator dengan nilai outer 

loading tertinggi adalah self-awareness, yaitu kesadaran individu terhadap pikiran, 

emosi, dan tindakan dirinya sendiri. Pada variabel motivasi intrinsik, indikator 

dengan nilai tertinggi adalah pengakuan (recognition), yang mencerminkan sejauh 
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mana individu merasa dihargai atas kontribusinya. Sementara itu, dalam variabel 

kinerja SDM, indikator dengan nilai tertinggi adalah kuantitas pekerjaan, yang 

merujuk pada jumlah tugas yang dapat diselesaikan secara efektif. 

Namun, hasil penelitian ini menunjukkan bahwa self-awareness tidak 

mampu memperkuat pengaruh pengakuan dalam mendorong peningkatan kuantitas 

pekerjaan. Dengan kata lain, meskipun seseorang memiliki kesadaran diri yang 

tinggi, hal tersebut tidak secara signifikan memperkuat hubungan antara rasa 

dihargai dengan produktivitas kerja. 

Artinya, kesadaran diri (self-awareness) belum cukup efektif sebagai faktor 

yang memperkuat pengaruh motivasi berbasis pengakuan terhadap peningkatan 

jumlah pekerjaan yang diselesaikan. Bisa jadi, aspek pengakuan sudah memiliki 

pengaruh langsung dan kuat terhadap kinerja, sehingga keberadaan self-awareness 

tidak menambah efek yang berarti. Atau mungkin pula bahwa self-awareness lebih 

berperan dalam dimensi kinerja lain seperti kualitas, ketepatan waktu, atau kerja 

sama tim, dibandingkan dengan aspek kuantitas pekerjaan. 

Dalam penelitian ini, indikator dengan nilai outer loading terendah pada 

variabel mindfulness adalah resilience atau ketangguhan dalam menghadapi 

tekanan dan tantangan. Pada variabel motivasi intrinsik, indikator dengan 

kontribusi terendah adalah pencapaian (achievement), yang mencerminkan 

dorongan individu untuk mencapai target dan standar tertentu. Sementara itu, pada 

variabel kinerja SDM, indikator dengan nilai outer loading terendah adalah 

efektivitas, yang mengukur kemampuan individu dalam menyelesaikan tugas 

secara tepat sasaran dan sesuai dengan tujuan organisasi. 
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Temuan ini menunjukkan bahwa meskipun ketangguhan (resilience) 

meningkat, hal tersebut belum mampu memperkuat pengaruh motivasi untuk 

berprestasi terhadap efektivitas kerja pegawai. Dengan kata lain, peningkatan dalam 

aspek ketangguhan mental tidak secara langsung memperbesar dampak motivasi 

pencapaian terhadap kinerja yang efektif. Artinya, resilience sebagai bagian dari 

mindfulness belum cukup untuk mengoptimalkan hubungan antara dorongan 

individu untuk berprestasi dan hasil kerja yang efektif. Hal ini mungkin disebabkan 

oleh kondisi kerja tertentu, kurangnya dukungan lingkungan, atau faktor-faktor 

eksternal lainnya yang menghambat pencapaian meskipun individu memiliki 

ketangguhan yang tinggi. 

4.6.4. Moderasi  Mindfulness dalam pengaruh Organizational Citizenship 

Behavior (OCB) terhadap kinerja SDM 

Penelitian ini membuktikan bahwa mindfulness berperan sebagai variabel 

moderasi yang signifikan dalam hubungan antara Organizational Citizenship 

Behavior (OCB) dan kinerja sumber daya manusia (SDM). Artinya, tingkat 

mindfulness yang tinggi mampu memperkuat pengaruh perilaku kewargaan 

organisasi terhadap peningkatan kinerja pegawai. Ketika individu menunjukkan 

perhatian penuh terhadap tugas dan situasi kerja mereka (mindfulness), kontribusi 

positif dari perilaku sukarela dan prososial di tempat kerja akan berdampak lebih 

besar terhadap hasil kerja yang efektif dan produktif. Temuan ini menegaskan 

pentingnya pengembangan kesadaran diri dan fokus mental sebagai upaya 

mendukung perilaku organisasi yang konstruktif dalam meningkatkan kinerja SDM 

secara menyeluruh.  
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Pengukuran variabel Organizational Citizenship Behavior pada penelitian 

ini diukur dari refleksi empat indikator yaitu indikator   Altruism (Tindakan 

membantu sesama pegawai), Courtesy (kesopanan dan perhatian), Sportmanship 

(ketahanan dalam menghadapi kesulitan), civic virtue (berpartisipasi dalam 

kegiatan organisasi secara aktif). Sedangkan Kinerja SDM pada penelitian ini 

diukur dari refleksi empat indikator yaitu indikator   kuantitas pekerjaan, kualitas 

pekerjaan, ketepatan waktu, dan efektivitas. Kemudian, Pengukuran variabel 

Mindfulness pada penelitian ini merupakan refleksi dari tiga indikator yaitu 

indikator Mental Agility, Resilience, Self-Awareness.  

Variabel Mindfulness menunjukkan bahwa indikator dengan nilai outer 

loading tertinggi adalah self-awareness, yaitu kemampuan individu untuk 

menyadari dan memahami kondisi dirinya secara sadar. Pada variabel 

Organizational Citizenship Behavior (OCB), indikator dengan nilai outer loading 

tertinggi adalah sportsmanship, yang mencerminkan ketahanan dan sikap positif 

dalam menghadapi tantangan atau kesulitan di lingkungan kerja. Sementara itu, 

pada variabel kinerja SDM, indikator dengan nilai outer loading tertinggi adalah 

kuantitas pekerjaan, yang mengukur volume atau jumlah tugas yang berhasil 

diselesaikan oleh pegawai. 

Temuan ini mengindikasikan bahwa tingkat self-awareness yang tinggi 

dapat memperkuat pengaruh sikap sportsmanship terhadap peningkatan kuantitas 

pekerjaan. Dengan kata lain, individu yang memiliki kesadaran diri yang baik 

cenderung mampu memanfaatkan ketahanan dan sikap positifnya dalam 

menghadapi kesulitan untuk meningkatkan produktivitas kerja secara nyata. 
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Artinya, pengembangan kesadaran diri bukan hanya penting untuk kesejahteraan 

psikologis, tetapi juga berperan strategis dalam mendukung pegawai agar lebih 

tahan banting dan fokus saat menghadapi tekanan kerja.   

Variabel mindfulness menunjukkan bahwa indikator dengan nilai outer 

loading terendah adalah resilience, yaitu kemampuan untuk bangkit dan bertahan 

menghadapi tekanan atau tantangan. Sementara itu, dalam variabel Organizational 

Citizenship Behavior (OCB), indikator dengan nilai outer loading terendah adalah 

altruism, yang merujuk pada perilaku saling membantu antar rekan kerja secara 

sukarela. Pada variabel kinerja SDM, indikator dengan nilai outer loading terendah 

adalah efektivitas, yang menggambarkan sejauh mana pekerjaan diselesaikan 

secara tepat dan sesuai tujuan organisasi. 

Temuan ini mengindikasikan bahwa tingkat resilience yang baik dapat 

memperkuat pengaruh altruism terhadap efektivitas kerja. Dengan kata lain, 

pegawai yang mampu bangkit dari kesulitan dan tetap tangguh ketika menghadapi 

tekanan akan lebih mampu menyalurkan sikap altruistiknya secara optimal, 

sehingga berdampak positif pada pencapaian efektivitas dalam menyelesaikan 

tugas. 
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BAB V  

PENUTUP 

 

 

5.1. Kesimpulan Hasil Penelitian 

Berdasarkan perbedaan hasil penelitian terkait pengaruh Organizational 

Citizenship Behavior (OCB) terhadap kinerja karyawan maka jawaban atas pertanyaan 

penelitian adalah sebagaimana berikut : 

1. Motivasi intrinsik terbukti memiliki pengaruh positif dan penting terhadap 

kinerja sumber daya manusia (SDM). Artinya, semakin tinggi pencapaian 

(achievement), pengakuan (recognition), tanggung jawab (responsibility) akan 

semakin baik kinerja pegawai. 

2. Organizational Citizenship Behavior (OCB) terbukti memberikan pengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja SDM. Artinya, perilaku Altruism, 

Courtesy, Sportmanship dan civic virtue memiliki kontribusi yang signifikan 

dalam meningkatkan kinerja SDM yang diindikasikan dengan   kuantitas 

pekerjaan, kualitas pekerjaan, ketepatan waktu, dan efektivitas. 

3. Mindfulness (kesadaran penuh dan fokus mental) tidak berperan penting 

sebagai faktor yang memperkuat hubungan antara motivasi intrinsik dan 

kinerja SDM. Dengan kata lain, Artinya, tingkat Mental Agility, Resilience, dan 

Self-Awareness tidak mengubah seberapa kuat motivasi intrinsik memengaruhi 

kinerja. 

4. Namun, mindfulness berperan penting sebagai faktor yang memperkuat 

hubungan antara OCB dan kinerja SDM. Artinya, tingkat Mental Agility, 
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Resilience, dan Self-Awareness yang tinggi dapat meningkatkan pengaruh 

perilaku kewargaan organisasi terhadap kinerja pegawai. 

 

5.2. Implikasi Teoritis 

Penelitian ini mengonfirmasi bahwa motivasi intrinsik memiliki pengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja sumber daya manusia (SDM), dengan pengakuan 

sebagai indikator utama yang mendorong peningkatan kuantitas pekerjaan. Hal ini 

menegaskan bahwa rasa dihargai dan diakui menjadi pendorong psikologis penting 

yang meningkatkan produktivitas kerja, sekaligus memperluas pemahaman tentang 

peran motivasi intrinsik dalam konteks kinerja organisasi. 

Selanjutnya, Organizational Citizenship Behavior (OCB) juga terbukti 

berkontribusi positif dan signifikan terhadap kinerja SDM. Khususnya, sikap 

sportsmanship yang mencakup ketahanan dan sikap positif terhadap tantangan kerja 

berperan dalam meningkatkan kuantitas output kerja. Temuan ini memperkuat teori 

perilaku organisasi yang menekankan pentingnya sikap sukarela dan kesediaan 

membantu rekan sebagai elemen kunci dalam peningkatan kinerja kolektif. 

Namun, penelitian ini menemukan bahwa mindfulness tidak berperan signifikan 

sebagai variabel moderasi dalam hubungan antara motivasi intrinsik dan kinerja SDM, 

menunjukkan bahwa motivasi dari dalam diri sudah cukup kuat memengaruhi kinerja 

tanpa perlu dukungan kesadaran penuh. Hal ini memberikan perspektif baru bahwa 

dalam konteks ini, mindfulness mungkin tidak menjadi faktor penguat yang esensial 

bagi hubungan tersebut. 

Di sisi lain, mindfulness terbukti signifikan memoderasi hubungan antara OCB 

dan kinerja SDM. Tingkat self-awareness yang tinggi dapat memperkuat pengaruh 
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sportsmanship terhadap peningkatan kuantitas pekerjaan. Dengan kata lain, kesadaran 

diri dan ketangguhan mental merupakan faktor penting dalam mendukung perilaku 

prososial agar berdampak positif pada kinerja kerja. Temuan ini menggarisbawahi 

pentingnya pengembangan aspek psikologis dan mental dalam pengelolaan sumber 

daya manusia. 

Selain itu, resilience sebagai bagian dari mindfulness juga memperkuat 

hubungan altruism terhadap efektivitas kerja. Hal ini menunjukkan bahwa 

ketangguhan individu memungkinkan optimalisasi kontribusi sikap saling membantu 

dalam mencapai efektivitas tugas, memperluas pemahaman tentang bagaimana faktor 

internal mendukung kerja sama dan pencapaian tujuan organisasi. 

Secara keseluruhan, penelitian ini memperkaya teori-teori tentang motivasi, 

perilaku organisasi, dan mindfulness dalam konteks kinerja SDM, dengan 

menunjukkan bagaimana faktor-faktor psikologis dan sosial berinteraksi dalam 

membentuk hasil kerja yang optimal. Temuan ini juga memberikan landasan teoritis 

bagi pengembangan model integratif yang menggabungkan motivasi intrinsik, 

perilaku organisasi, dan mindfulness dalam meningkatkan kinerja sumber daya 

manusia. 

 

5.3. Implikasi Praktis 

1. Terkait Motivasi intrinsic, hasil penelitian menunjukkan bahwa indikator 

pengakuan (recognition) memiliki nilai outer loading tertinggi, sementara 

indikator pencapaian (achievement) berada pada nilai terendah. Oleh karena itu, 

organisasi perlu mempertahankan sistem pengakuan yang sudah berjalan baik, 

seperti memberikan apresiasi, penghargaan, atau pengakuan formal atas 
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kontribusi pegawai secara konsisten. Di sisi lain, pencapaian perlu ditingkatkan 

dengan cara memberikan target yang jelas, menantang, dan memotivasi pegawai 

untuk mencapai prestasi yang lebih tinggi. Program pengembangan diri dan 

pelatihan yang menekankan pencapaian hasil kerja juga dapat diterapkan untuk 

memperkuat aspek ini. 

2. Terkait Organizational Citizenship Behavior (OCB), indikator sportmanship yang 

merepresentasikan ketahanan menghadapi kesulitan menunjukkan nilai outer 

loading tertinggi dan harus dipertahankan melalui berbagai pelatihan ketangguhan 

mental dan dukungan lingkungan kerja yang positif. Sebaliknya, indikator 

altruism yang berkaitan dengan tindakan membantu sesama pegawai memiliki 

nilai terendah, sehingga perlu ditingkatkan. Organisasi dapat mendorong budaya 

kerja kolaboratif dengan mengadakan program kerja tim, pelatihan empati, serta 

sistem penghargaan untuk perilaku saling membantu. Ini akan menciptakan 

suasana kerja yang lebih suportif dan meningkatkan efektivitas kinerja secara 

keseluruhan. 

3. Terkait Mindfulness, Self-awareness menjadi indikator dengan nilai tertinggi dan 

perlu dipertahankan dengan cara memperkuat kesadaran diri pegawai melalui 

pelatihan mindfulness, coaching, dan refleksi diri secara berkala. Namun, 

resilience (ketangguhan mental) memiliki nilai terendah sehingga perlu 

ditingkatkan. Organisasi bisa menyediakan pelatihan manajemen stres, program 

kesehatan mental, serta dukungan psikologis yang bertujuan meningkatkan 

kemampuan pegawai untuk bangkit dari tekanan dan kesulitan. Peningkatan 

resilience akan membantu pegawai tetap fokus dan efektif dalam menghadapi 

tantangan kerja, sehingga meningkatkan kualitas kinerja secara keseluruhan. 
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5.4. Limitasi Hasil Penelitian 

Penelitian ini memiliki beberapa limitasi diantaranya adalah :  

1. Penelitian ini hanya melibatkan 101 pegawai di Kantor Pusat PT Jasa Raharja. 

Jumlah sampel yang terbatas ini dapat mempengaruhi representativitas hasil 

penelitian terhadap populasi pegawai PT Jasa Raharja secara keseluruhan, yang 

jumlahnya mencapai sekitar 2.000 orang dan tersebar di seluruh Indonesia. Fokus 

penelitian pada Kantor Pusat PT Jasa Raharja di Jakarta mungkin tidak 

mencerminkan kondisi di kantor cabang atau perwakilan di daerah lain. Kondisi 

kerja, budaya organisasi, dan tantangan yang dihadapi pegawai di daerah dapat 

berbeda dengan yang ada di kantor pusat. 

2. Sebagian besar pegawai PT Jasa Raharja Kantor Pusat adalah generasi milenial 

yang memiliki karakteristik dan preferensi kerja yang berbeda dibandingkan 

dengan generasi sebelumnya. Hal ini dapat mempengaruhi dinamika kerja dan 

hasil penelitian yang berfokus pada kelompok usia tertentu. 

 

5.5. Agenda Penelitian Mendatang 

Berdasarkan limitasi yang ada maka dapat disusun agenda penelitian selanjutnya 

yaitu : 

1. Melibatkan pegawai dari berbagai Kantor Cabang dan Perwakilan                      

PT Jasa Raharja di seluruh Indonesia guna mendapatkan gambaran yang lebih 

komprehensif tentang faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai. 

2. Mengeksplorasi bagaimana perbedaan generasi mempengaruhi motivasi, 

perilaku kerja, dan kinerja pegawai, serta bagaimana organisasi dapat 



35 
 

menyesuaikan strategi manajemen sumber daya manusia untuk memenuhi 

kebutuhan berbagai kelompok usia. 

3. Peneliti selanjutnya dapat meneliti Kembali model dengan menggunakan 

metode penelitian yang berbeda misalnya kualitatif dengan melakukan 

wawancara mendalam dengan pegawai dari berbagai unit kerja untuk 

mendapatkan wawasan tentang persepsi, pengalaman, dan tantangan yang 

dihadapi dalam konteks motivasi, perilaku kerja, dan mindfulness, serta 

bagaimana hal-hal tersebut mempengaruhi kinerja mereka. 
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