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ABSTRAK: Pegawai Kantor Badan Pertanahan Nasional (BPN) Kota Administrasi Jakarta Barat
dituntut memiliki ketelitian tinggi dalam pengelolaan dokumen, mampu menghadapi antrean
masyarakat, menyelesaikan target pekerjaan, serta menjalin koordinasi yang baik antar unit kerja.
Tujuan penelitian ini diharapkan dapat memberikan pemahaman yang lebih mendalam mengenai
pengaruh perceived organizational support dan work-life balance terhadap organizational citizenship
behavior dengan employee engagement sebagai mediasi pada pegawai Badan Pertanahan Nasional
Kota Administrasi Jakarta Barat. Dengan pendekatan kuantitatif yang melibatkan 93 responden dan
menggunakan teknik sampling jenuh. Alat data menggunakan metode analisis Partial Least Squares
Structural Equation Modeling (PLS-SEM) dengan bantuan aplikasi SmartPLS versi 4.1. Penelitian
menunjukkan perceived organizational support berpengaruh signifikan terhadap organizational
citizenship behavior dan employee engagement. Work-life balance berpengaruh signifikan terhadap
organizational citizenship behavior serta employee engagement. Dan, employee engagement tidak
berpengaruh signifikan terhadap organizational citizenship behavior dan tidak memediasi hubungan
perceived organizational antara support, work-life balance dengan organizational citizenship behavior.
Hasil penelitian, menyimpulkan perceived organizational support dan work-life balance merupakan
faktor berkontribusi meningkatkan organizational yang citizenship behavior pada pegawai Badan
Pertanahan Nasional Kota Administrasi Jakarta Barat. Employee engagement tidak berperan sebagai
mediasi dalam hubungan perceived organizational support, work-life balance, dan organizational
citizenship behavior.

Kata Kunci: Perceived Organizational Support, Work-Life Balance, Employee Engagement,
Organizational Citizenship Behavior.

ABSTRACT: Employees of the National Land Agency (BPN) Olffice of the West Jakarta
Administrative City are required to have high accuracy in document management, be able to face
community queues, complete work targets, and establish good coordination between work units. The
purpose of this research is expected to provide a deeper understanding of the influence of perceived
organizational support and work-life balance on organizational citizenship behavior with employee
engagement as a mediation in employees of the National Land Agency of the West Jakarta
Administrative City. With a quantitative approach involving 93 respondents and using saturated
sampling techniques. The data tool used the Partial Least Squares Structural Equation Modeling
(PLS-SEM) analysis method with the help of the SmartPLS application version 4.1. Research shows
that perceived organizational support has a significant effect on organizational citizenship behavior
and employee engagement. Work-life balance has a significant effect on organizational citizenship
behavior and employee engagement. And, employee engagement does not have a significant effect on
organizational citizenship behavior and does not mediate the perceived organizational relationship
between support, work-life balance and organizational citizenship behavior. The results of the study
concluded that perceived organizational support and work-life balance are factors that contribute to
improving organizational citizenship behavior in employees of the National Land Agency of the West
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Jakarta Administrative City. Employee engagement does not play a mediated role in perceived
organizational support, work-life balance, and organizational citizenship behavior.

Keywords: Perceived Organizational Support, Work-Life Balance, Employee Engagement,
Organizational Citizenship Behavior.

A. PENDAHULUAN

Sumber daya manusia merupakan faktor utama dalam menentukan keberhasilan suatu organisasi,
termasuk instansi pemerintah. Meskipun organisasi memiliki sistem kerja, teknologi, dan peraturan
yang baik, tujuan organisasi tidak akan tercapai secara optimal tanpa adanya peran pegawai yang
menjalankan tugasnya dengan baik (Dessler (2018); Edria et al. (2026)).

Organizational Citizenship Behavior (OCB) merupakan perilaku yang penting dalam mendukung
efektivitas organisasi serta meningkatkan kualitas pelayanan publik. Adapun indikator OCB menurut
Organ (1998) dalam Hattu & Faeni (2025) ialah
1. Altruism : Altruism merupakan perilaku sukarela karyawan untuk membantu rekan kerja yang

mengalami kesulitan dalam menyelesaikan tugas atau menghadapi permasalahan pekerjaan tanpa

mengharapkan imbalan.

2. Conscientiousness: Conscientiousness merupakan perilaku karyawan yang menunjukkan
kepatuhan terhadap aturan organisasi dan melaksanakan pekerjaan melebihi standar minimum
yang telah ditetapkan.

3. Sportsmanship: Sportsmanship merupakan kesediaan karyawan untuk menerima kondisi
organisasi tanpa banyak mengeluh serta tetap menunjukkan sikap positif ketika menghadapi
masalah atau situasi yang kurang menguntungkan.

4. Courtesy: Courtesy merupakan perilaku menjaga hubungan baik dengan rekan kerja melalui sikap
sopan, saling menghormati, serta berupaya mencegah terjadinya konflik dalam organisasi.

5. Civic Virtue: Civic virtue merupakan perilaku yang menunjukkan kepedulian dan keterlibatan
aktif karyawan terhadap keberlangsungan serta perkembangan organisasi.

Salah satu faktor yang diduga memengaruhi munculnya organizational citizenship behavior (OCB)
adalah perceived Organizational Support ( Bambang et al. (2026) ; Hasibuan & Khalid (2026). POS
adalah persepsi pegawai mengenai sejauh mana organisasi menghargai kontribusi yang mereka
berikan serta menunjukkan kepedulian terhadap kesejahteraan mereka ( Tarigan & Salendu, 2026 ).
Menurut studi ini, POS bukan sekadar tentang fasilitas, melainkan tentang bagaimana pegawai
merasakan kehadiran organisasi dalam setiap aspek pekerjaannya Nur’aini & Mulyana (2024) yaitu:

1. Organizational Rewards (Penghargaan dari Organisasi): Dimensi ini melihat bagaimana
perusahaan

2. Menghargai jerih payah pegawai, baik secara materi maupun non-materi.

3. Working Conditions (Kondisi Kerja); Fokus pada aspek lingkungan dan kenyamanan yang
disediakan organisasi agar pegawai bisa bekerja secara optimal.

4. Supervisor Support (Dukungan Atasan): Atasan dianggap sebagai jembatan antara kebijakan
perusahaan dengan perasaan pegawai.

Adapun faktor lain yang mempengaeuhi OCB, yaitu keseimbangan antara kehidupan kerja dan
kehidupan pribadi (work-life balance) juga menjadi faktor penting yang dapat memengaruhi perilaku
pegawai. Work-life balance (WLB) memiliki peran penting dalam menciptakan kondisi kerja yang
sehat sekaligus mendukung munculnya Organizational Citizenship Behavior ( Ardiansyah & Khalid
(2026); Hasibuan & Khalid (2026). Berdasarkan Fisher et al. Sebagaimana dikutip oleh Wijaya et al.
(2026) , work-life balance (WLB) memiliki empat dimensi utama yang digunakan untuk melihat
keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi seseorang. Yaitu:

1. Work Interference with Personal Life (Gangguan pekerjaan terhadap kehidupan pribadi)

2. Personal Life Interference with Work (Gangguan kehidupan pribadi terhadap pekerjaan)

3. Personal Life Enhancement of Work (Kehidupan pribadi meningkatkan kualitas pekerjaan)

4. Work Enhancement of Personal Life (Pekerjaan meningkatkan kualitas kehidupan pribadi)
Pegawai yang merasa memperoleh dukungan dari organisasi serta mampu menjaga keseimbangan

antara pekerjaan dan kehidupan pribadi cenderung memiliki tingkat engagement yang lebih tinggi.

Ketika pegawai merasa terikat dengan pekerjaannya, mereka biasanya akan bekerja dengan antusias,
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memiliki rasa tanggung jawab, serta berupaya memberikan hasil terbaik bagi organisasi. Menurut

Zhafira et al. (2025) , employee engagement menggambarkan tingkat keterlibatan dan antusiasme

pegawai dalam menjalankan pekerjaannya. Menurut Schaufeli dan Bakker sebagaimana dikutip oleh

Nurlita et al. (2025), yaitu:

1. Vigor (Semangat): Vigor merupakan dimensi yang menggambarkan tingkat energi, ketahanan
mental, dan semangat yang dimiliki pegawai dalam menjalankan pekerjaannya.

2. Dedication (Dedikasi): Dedication merupakan dimensi yang mencerminkan tingkat keterlibatan
emosional pegawai terhadap pekerjaannya.

3. Absorption (Penghayatan Kerja): Absorption merupakan dimensi yang menggambarkan tingkat
konsentrasi dan keterlibatan pegawai dalam pekerjaannya.

Penelitian mengenai hubungan antara perceived organizational support (POS), work-life balance
(WLB), employee engagement, dan organizational citizenship behavior (OCB) masih menunjukkan
hasil yang beragam. Beberapa penelitian menyatakan bahwa POS memiliki pengaruh signifikan
terhadap OCB (Hutabarat, 2023) serta Rustanti et al. (2025) yang berarti semakin tinggi dukungan
yang dirasakan pegawai dari organisasi, maka semakin tinggi pula kecenderungan pegawai
menunjukkan perilaku OCB. Namun penelitian lain menunjukkan bahwa POS tidak berpengaruh
signifikan terhadap OCB Narwastu et al. (2023) serta Pitaloka et al. (2026). Selain itu, penelitian lain
menemukan bahwa pengaruh perceived organizational support terhadap organizational citizenship
behavior tidak terjadi secara langsung, melainkan melalui peningkatan employee engagement sebagai
variabel mediasi Ramadhan & Riyanto (2024).

Perceived
Organizational Support
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Employee
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Work-Life
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Gambar 2.1 Kerangka Teoritis

Kerangka Teoritis

Pengembangan Hipotesis:
HI: Perceived organizational support berpengaruh signifikan terhadap employee engagement.
H2: Work-life balance berpengaruh signifikan terhadap employee engagement.
H3: Perceived organizational support berpengaruh signifikan terhadap organizational citizenship
behavior.
H4: Work-life balance berpengaruh signifikan terhadap organizational citizenship behavior.
H5: Employee engagement berpengaruh signifikan terhadap organizational citizenship behavior.
H6: Perceived organizational support berpengaruh signifikan terhadap organizational citizenship
behavior melalui employee engagement.
H7: Work-life balance berpengaruh signifikan terhadap organizational citizenship behavior melalui
employee engagement.

B. METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan tipe penelitian kausalitas. Pendekatan
ini bertujuan untuk menguji hubungan antarvariabel yang telah dirumuskan dalam hipotesis penelitian
melalui pengumpulan data yang berbentuk angka dan dianalisis menggunakan teknik statistik.
Penelitian ini menggunakan metode survei melalui penyebaran kuesioner kepada responden yang
menjadi sampel penelitian.

Populasi dan sampel merupakan elemen penting dalam penelitian karena keduanya menjadi
sumber data yang digunakan untuk menjawab tujuan dan permasalahan penelitian. Populasi dalam
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penelitian ini Adalah seluruh pegawai Kantor Pertanahan Kota Administrasi Jakarta Barat yang
berjumlah 93 pegawai.

Dalam penelitian ini, data yang digunakan adalah data primer. Data primer merupakan data yang
diperoleh secara langsung dari sumber pertama melalui responden yang menjadi objek penelitian.
Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode survei dengan
menggunakan kuesioner sebagai instrumen penelitian.

Metode yang digunakan adalah Structural Equation Modeling-Partial Least Square (SEM-PLS).
Analisis SEM-PLS terdiri atas dua model pengujian, yaitu outer model dan inner model. Quter model
yang meliputi Content Validity,Convergent Validity, Average variance extracted (AVE)
Discriminant validity, Uji reliability dan Uji Model Struktural (Inner Model) yang meliputi R-Square
(R?), F-Square, Goodness Of Fit, Uji Multikolinearitas, Uji hipotesis dan Uji Mediasi.

C. HASIL DAN PEMBAHASAN

Hasil Analisis Uji Vliditas

Factor Loading

Factor loading merupakan nilai loading untuk mengetahui valid atau tidaknya instrumen-
instrumen data kuesioner. Standar dari pengukuran factor loading yaitu nilai loading > 0,6 dinyatakan
cukup dan > 0,7 dinyatakan tinggi Hair Jr. et al. (2021). Dengan demikian, seluruh indikator dalam
penelitian ini dinyatakan valid dan mampu merefleksikan konstruk yang diukur. Nilai outer loading
masing-masing instrumen disajikan dalam Tabel 1.

Tabel 1 Nilai Outer Loading
Outer Loading POS WLB EE OCB Keterangan

POS 1 0,863 Valid
POS 2 0,913 Valid
POS 3 0,880 Valid
POS 5 0,903 Valid
POS 6 0,890 Valid
POS 7 0,900 Valid
POS 8 0,876 Valid
POS 9 0,900 Valid
WLB 2 0,827 Valid
WLB 3 0,896 Valid
WLB 4 0,855 Valid
WLB 5 0,871 Valid
WLB 6 0,850 Valid
WLB 7 0,876 Valid
WLB 8§ 0,860 Valid
WLB 9 0,859 Valid
WLB 10 0,834 Valid
WLB 11 0,890 Valid
WLB 12 0,874 Valid
EE 1 0,854 Valid
EE 2 0,821 Valid
EE 3 0,796 Valid
EE 4 0,771 Valid
EES 0,822 Valid
EE 6 0,889 Valid
EE 7 0,872 Valid
EE 8 0,838 Valid
EE9 0,759 Valid
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OCB 2 0,820  Valid
OCB 3 0,795  Valid
OCB 4 0,817  Valid
OCB 5 0,8868 Valid
OCB 7 0,777  Valid
OCB 8 0,796  Valid
OCB 9 0,804  Valid
OCB 10 0,820  Valid
OCB 11 0,773 Valid
OCB 12 0,807  Valid
OCB 13 0,815  Valid
OCB 14 0,827  Valid
OCB 15 0,822 Valid

Sumber: Output SmartPLS 4.1, 2026
Tabel 1, hasil pengujian outer loading menunjukkan bahwa seluruh indikator pada variabel
perceived organizational support, work-life balance, employee engagement, dan organizational
citizenship behavior memiliki nilai outer loading di atas 0,70. Mengacu pada pendapat Hair Jr. et al.
(2021) , indikator yang memiliki nilai outer loading lebih dari 0,70 dinyatakan memenuhi validitas
yang tinggi, sehingga mampu merepresentasikan konstruk yang diukur secara baik.

Average Variance Extracted (AVE)

Average Variance Extracted (AVE) digunakan untuk mengukur interkorelasi internal yaitu
korelasi antar indikator didalam model. Standar dari pengukuran average variance extracted (AVE)
yaitu nilai koefisien >0,5. Berikut merupakan nilai average variance extracted (AVE) pada Tabel 2.

Tabel 2 Nilai Average Variance Extracted (AVE)

Variabel Nilai (AVE) Keterangan
Perceived Organizational Support 0,793 Valid
Work-Life Balance 0,745 Valid
Employee Engagement 0,682 Valid
Organizational Citizenship Behavior 0,658 Valid

Sumber: Data Diolah, 2026
Berdasarkan Tabel 2 mengenai average variance extracted (AVE), diketahui bahwa variabel
variabel perceived organizational support, work-life balance, employee engagement, dan
organizational citizenship behavior masing-masing memperoleh nilai AVE sebesar 0,793, 0,745,
0,682, dan 0,658. Nilai tersebut menunjukkan bahwa seluruh variabel telah memenuhi kriteria
validitas konvergen, karena masing-masing memiliki koefisien AVE > 0,5.

Fornell-Larcker Criterion
Fornell-Larcker Criterion merupakan pengujian di mana nilai akar kuadrat average variance
extracted (AVE) setiap konstruk laten harus lebih tinggi dari nilai kuadrat dari korelasi tertinggi
dengan konstruk laten lainnya. Berikut merupakan nilai Fornell-Larcker pada Tabel 3.
Tabel 3 Fornell-Larcker

Variabel POS WLB OCB EE
Perceived Organizational Support 0,891
Work-Life Balance 0,709 0,863
Organizational Citizenship Behavior 0,688 0,668 0,811
Employee Engagement 0,745 0,647 0,671 0,826

Sumber: Data Diolah, 2026
Berdasarkan Tabel 3 Fornell-Larcker, dapat diketahui bahwa nilai average variance extracted
(AVE) pada seluruh variabel lebih besar dibandingkan dengan nilai korelasi antarkonstruk dalam
model. Hal tersebut menunjukkan bahwa seluruh variabel telah memenuhi kriteria validitas
diskriminan berdasarkan evaluasi Fornell-Larcker. Sehingga dapat disimpulkan bahwa seluruh
indikator pada masing-masing variabel telah mampu merefleksikan konstruk yang diukur dengan baik.
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Hasil Uji Reliabilitas
Secara umum, pengujian reliabilitas instrumen dalam PLS menggunakan composite reliability
yaitu blok indikator yang mengukur suatu konstruk. Berikut merupakan nilai composite reliability
pada Tabel 4. Dibawah ini:
Tabel 4 Interpretasi Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Cronbach Alpha Composite Reliability Keterangan
Perceived Organizational Support 0,963 0,968 Reliabel
Work-Life Balance 0,966 0,970 Reliabel
Organizational Citizenship Behavior 0,957 0,961 Reliabel
Employee Engagement 0,941 0,951 Reliabel

Sumber: Data Diolah, 2026
Berdasarkan Tabel 4 dapat dilihat bahwa seluruh variabel memiliki nilai cronbach alpha > 0,6 dan
seluruh variabel memiliki nilai composite variable > 0,7. Hal ini menunjukan bahwa seluruh variabel
penelitian telah memenuhi composite reliability dan memiliki nilai reliabilitas yang tinggi karena nilai
composite variable juga> 0,7.

Hasil Pengujian Inner Models

Uji Multikolinearitas
Hasil uji mulikolineartias disajikan dalam table 5 berikut:

Tabel 5 Hasil Uji Multikolineritas (VIF)
VIF
POS -OCB 2811
POS —EE 2,013
WLB —-OCB 2,148
WLB —»EE 2,013
EE —-0OCB 2,400
Berdasarkan hasil uji mulikolineartias diketahui bahwa seluruh nilai VIF berada di bawah 5.0
yang menunjukan tidak terdapat multikolieniritaas antar variable. Dengan demikian model penelitian
ini layak untuk dianalisis lebih lanjut.

Hasil Uji R- Square
Perubahan nilai R-square dapat digunakan untuk menilai variasi pengaruh antara variabel
independen terhadap variabel dependen. Berikut merupakan nilai R- square pada Tabel 6.

Tabel 6 R-square

Variabel R-square R-square Adjusted
Organizational Citizenship Behavior (Y) 0,571 0,557
Employee Engagement (Z) 0,583 0,574

Sumber: Data Diolah, 2026

Berdasarkan Tabel 6 R-square dijelaskan bahwa variabel perceived organizational support dan
work-life balance memiliki pengaruh dengan kategori moderat (sedang) terhadap employee
engagement dengan nilai R-square sebesar 0,583. Selain itu, variabel perceived organizational support,
work-life balance, dan employee engagement juga memiliki pengaruh dengan kategori moderat
(sedang) terhadap organizational citizenship behavior dengan nilai R-square sebesar 0,571.

Hasil Uji F- square
Pengukuran efek ini digunakan untuk mengevaluasi apakah konstruk prediktor jika dihilangkan
akan memiliki dampak besar pada nilai nilai R-square dari konstruk-konstruk endogen. Nilai F-square
sebesar 0,02 untuk ukuran efek kecil, 0,15 untuk ukuran efek sedang, dan 0,35 untuk ukuran efek
besar. Berikut merupakan nilai F-square pada Tabel 4.7dibawah ini.
Tabel 7 F-Square

Variabel F-Square
Perceived Organizational Support 0,061
Work-Life Balance 0,095
Employee Engagement 0,075

Sumber: Data Diolah, 2026
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Berdasarkan Tabel 7 F-square dapat disimpulkan hasil pengujian efek sebagai berikut:

1. Berdasarkan hasil pengujian F-square, variabel perceived organizational support memiliki efek
yang kecil terhadap variabel organizational citizenship behavior dengan nilai sebesar 0,061.

2. Berdasarkan hasil pengujian F-square, variabel work-life balance memiliki efek yang kecil
terhadap variabel organizational citizenship behavior dengan nilai sebesar 0,095.

3. Berdasarkan hasil pengujian F-square, variabel employee engagement memiliki efek yang kecil
terhadap variabel organizational citizenship behavior dengan nilai sebesar 0,075.

Hasil Uji Goodness of Fit (GOF)

Dalam penelitian ini, pengujian Goodness of Fit dievaluasi menggunakan nilai Standardized Root
Mean Square Residual (SRMR). Menurut Hair Jr. et al. (2021), model penelitian dinyatakan memiliki
tingkat kesesuaian yang baik apabila nilai SRMR berada di bawah 0,08 ,disajikan dalam table 8
berikut:

Tabel 8 Hasil Uji Goodness of Fit (SRMR)
Kriteria Saturated Model Estimated Model
SRMR 0,061 0,061

Sumber: Data Diolah, 2026

Berdasarkan Tabel 8, diketahui bahwa nilai SRMR pada Saturated Model sebesar 0,061 dan nilai
SRMR pada Estimated Model sebesar 0,061. Nilai tersebut berada di bawah batas kriteria 0,08,
sehingga menunjukkan bahwa model penelitian memiliki tingkat kesesuaian yang baik (good fit).

Dengan demikian, model penelitian ini dinyatakan layak dan memenubhi kriteria Goodness of Fit
sehingga dapat digunakan untuk pengujian hipotesis dan analisis hubungan antarvariabel penelitian.

Hasil Uji Hipotesis dan Pembahasan
Dalam pengujian hipotesis dengan menggunakan metode bootstrapping, model penelitian dilihat
dari uji direct effect (efek langsung) untuk membuktikan keberhasilan penelitian dengan
menggunakan variabel-variabel dalam penelitian. Hasil uji hipotesis yang menunjukkan hasil
pengujian tingkat signifikansi yang dilihat melalui t-statistik atau p-values disajikan pada tabel 4.9
Tabel 9 Uji Hipotesis Pengaruh Langsung

Variabel t-statistik p-value
POS -> OCB 2,010 0,045
POS -> EE 5,487 0,000
EE -> OCB 1,934 0,053
WLB -> OCB 2,582 0,010
WLB > EE 2,118 0,034

Sumber: Data Diolah, 2026

Hasil Uji Langsung

Penelitian ini mengajukan lima hipotesis yang diuji menggunakan pendekatan PLS-SEM. Tingkat
signifikansi pengaruh antara variabel independen terhadap variabel dependen ditentukan berdasarkan
nilai t-statistik yang diperoleh dari hasil pengujian. Suatu hubungan dinyatakan signifikan apabila
memiliki nilai t-statistik > 1,96 pada tingkat signifikansi o = 0,05 (two-tailed). Selain itu, pengujian
juga mengacu pada nilai p-value, di mana hipotesis nol (Ho) ditolak apabila nilai p-value < 0,05.
Sementara itu, arah hubungan antarvariabel dapat diketahui melalui nilai original sample, sehingga
dapat ditentukan apakah pengaruh yang dihasilkan bersifat positif atau negatif Hair Jr. et al. (2021).
Adapun ringkasan hasil pengujian pengaruh langsung disajikan sebagai berikut:

Pengaruh Perceived Organizational Support terhadap Organizational Citizenship Behavior

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis, hubungan perceived organizational support terhadap
organizational citizenship behavior menunjukkan bahwa nilai t-statistik lebih besar dari 1,96 dan nilai
p-value lebih kecil dari 0,05, sehingga Ho ditolak dan H: diterima. Dengan demikian, dapat
disimpulkan bahwa perceived organizational support berpengaruh signifikan secara langsung terhadap
organizational citizenship behavior pada pegawai Badan Pertanahan Nasional Kota Administrasi
Jakarta Barat.

Pengaruh Perceived Organizational Support terhadap Employee Engagement
Berdasarkan hasil pengujian hipotesis, hubungan antara perceived organizational support dan
employee engagement menunjukkan bahwa nilai t-statistik lebih besar dari 1,96 dan nilai p-value
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lebih kecil dari 0,05, sehingga Ho ditolak dan H. diterima. Dengan demikian, dapat disimpulkan
bahwa perceived organizational support berpengaruh signifikan secara langsung terhadap employee
engagement pada pegawai Badan Pertanahan Nasional Kota Administrasi Jakarta Barat.

Pengaruh Employee Engagement terhadap Organizational Citizenship Behavior

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis, hubungan antara employee engagement dan organizational
citizenship behavior menunjukkan bahwa nilai t-statistik lebih kecil dari 1,96 dan nilai p-value lebih
besar dari 0,05, sehingga Ho diterima dan Hs ditolak. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa
employee engagement tidak berpengaruh signifikan secara langsung terhadap organizational
citizenship behavior pada pegawai Badan Pertanahan Nasional Kota Administrasi Jakarta Barat.

Pengaruh Work-Life Balance terhadap Organizational Citizenship Behavior

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis, hubungan antara work-life balance dan organizational
citizenship behavior menunjukkan bahwa nilai t-statistik lebih besar dari 1,96 dan nilai p-value lebih
kecil dari 0,05, sehingga Ho ditolak dan Ha diterima. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa
work-life balance berpengaruh signifikan secara langsung terhadap organizational citizenship
behavior pada pegawai Badan Pertanahan Nasional Kota Administrasi Jakarta Barat.

Pengaruh Work-Life Balance terhadap Organizational Employee Engagement

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis, hubungan antara work-life balance dan employee
engagement menunjukkan bahwa nilai t-statistik lebih besar dari 1,96 dan nilai p-value lebih kecil dari
0,05, sehingga Ho ditolak dan Hs diterima. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa work-life
balance berpengaruh signifikan secara langsung terhadap employee engagement pada pegawai Badan
Pertanahan Nasional Kota Administrasi Jakarta Barat.

Hasil Uji Tidak Langsung

Uji mediasi (indirect effect) dilakukan untuk menganalisis pengaruh tidak langsung antara
variabel independen terhadap variabel dependen melalui variabel mediasi dalam model penelitian.
Pengujian ini dilakukan dengan mengacu pada nilai t-statistik dan p-value Hair Jr. et al. (2021).
Dalam penelitian ini, pengujian signifikansi menggunakan pendekatan PLS-SEM, di mana suatu
hubungan dinyatakan signifikan apabila memiliki nilai t-statistik > 1,96 pada tingkat signifikansi o =
0,05 (two-tailed). Selain itu, keputusan pengujian hipotesis juga didasarkan pada nilai p-value, yaitu
Ho ditolak apabila nilai p-value < 0,05. Sementara itu, arah hubungan antarvariabel dapat diketahui
melalui nilai original sample, sehingga dapat ditentukan apakah pengaruh tidak langsung yang
dihasilkan bersifat positif atau negatif. Adapun ringkasan hasil pengujian pengaruh tidak langsung
disajikan dalam table 4.10 berikut:

Tabel 10 Uji Hipotesis Pengaruh Tidak Langsung

Variabel T-Statistik  P-Value
POS ->EE ->OCB 1,768 0,077
WLB ->EE ->0CB 1,419 0,156

Sumber: Data Diolah, 2026

Pengaruh Perceived Organizational Support terhadap Organizational Citizenship Behavior
dimeniasi Employee Engagement

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis, hubungan tidak langsung antara perceived organizational
support terhadap organizational citizenship behavior melalui employee engagement. Hasil tersebut
menunjukkan bahwa nilai t-statistik lebih kecil dari 1,96 dan nilai p-value lebih besar dari 0,05,
sehingga Ho diterima dan Hs ditolak. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa employee
engagement tidak mampu memediasi secara signifikan pengaruh perceived organizational support
terhadap organizational citizenship behavior pada pegawai Badan Pertanahan Nasional Kota
Administrasi Jakarta Barat.

Pengaruh Work-Life Balance terhadap Organizational Citizenship Behavior dimeniasi
Employee Engagement

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis, hubungan tidak langsung antara work-life balance terhadap
organizational citizenship behavior melalui employee engagement. Hasil tersebut menunjukkan
bahwa nilai t-statistik lebih kecil dari 1,96 dan nilai p-value lebih besar dari 0,05, sehingga Ho
diterima dan H- ditolak. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa employee engagement tidak

Fakultas Ekonomi UMSB 486



Menara Ekonomi, ISSN : 2407-8565; E-ISSN: 2579-5295
Volume XIl No. 1 — Oktober 2026

mampu memediasi secara signifikan pengaruh work-life balance terhadap organizational citizenship
behavior pada pegawai Badan Pertanahan Nasional Kota Administrasi Jakarta Barat.

D. PENUTUP

Kesimpulan
Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan pada bab sebelumnya, maka dapat disimpulkan

sebagai berikut. Perceived organizational support terbukti berpengaruh signifikan terhadap
organizational citizenship behavior pada pegawai Badan Pertanahan Nasional Kota Administrasi
Jakarta Barat. Semakin tinggi dukungan yang diberikan organisasi kepada pegawai, semakin tinggi
pula kecenderungan pegawai untuk menunjukkan perilaku organizational citizenship behavior.

1.

Perceived organizational support terbukti berpengaruh signifikan terhadap employee engagement.
Artinya, dukungan organisasi yang semakin baik akan meningkatkan keterikatan pegawai
terhadap pekerjaan maupun organisasi.

Employee engagement tidak berpengaruh signifikan terhadap organizational citizenship behavior.
Temuan ini meng indikasikan bahwa tingkat keterikatan pegawai belum mampu secara langsung
mendorong terbentuknya perilaku organizational citizenship behavior.

Work-life balance terbukti berpengaruh signifikan terhadap organizational citizenship behavior.
Semakin baik keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi pegawai, semakin
tinggi pula perilaku organizational citizenship behavior yang ditunjukkan. Work-life balance
berpengaruh signifikan terhadap employee engagement. Kondisi ini menunjukkan bahwa
keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi mampu meningkatkan keterikatan pegawai
terhadap organisasi.

Employee engagement tidak mampu memediasi pengaruh perceived organizational support
terhadap organizational citizenship behavior. Dengan demikian, pengaruh perceived
organizational support terhadap organizational citizenship behavior terjadi secara langsung, bukan
melalui employee engagement.

Employee engagement juga tidak mampu memediasi pengaruh work-life balance terhadap
organizational citizenship behavior. Hal ini menunjukkan bahwa peningkatan work-life balance
belum dapat meningkatkan organizational citizenship behavior melalui employee engagement.

Saran

Saran bagi Badan Pertanahan Nasional Kota Administrasi Jakarta Barat

Organisasi diharapkan terus meningkatkan perceived organizational support melalui pemberian
apresiasi, perhatian terhadap kesejahteraan pegawai, penerapan kebijakan yang adil, serta
komunikasi yang efektif agar perilaku organizational citizenship behavior pegawai semakin
meningkat.

Organisasi perlu mempertahankan dan meningkatkan kebijakan yang mendukung work-life
balance, seperti pengaturan beban kerja yang seimbang, fleksibilitas dalam pengelolaan waktu
kerja, serta dukungan terhadap kebutuhan pribadi pegawau sehingga keseimbangan antara
pekerjaan dan kehidupan pribadi tetap terjaga.

Berdasarkan hasil penelitian, mengindikasikan bahwa meskipun pegawai merasakan dukungan
organisasi dan memiliki keseimbangan kehidupan kerja yang baik, kondisi tersebut belum tentu
meningkatkan keterikatan pegawai yang kemudian mendorong munculnya perilaku OCB.
Kemungkinan perilaku OCB pada pegawai lebih dipengaruhi oleh faktor lain, seperti budaya
organisasi, gaya kepemimpinan, komitmen organisasi, kepuasan kerja, maupun nilai-nilai
pelayanan publik yang telah melekat pada pegawai. Oleh karena itu, organisasi disarankan tidak
hanya berfokus pada peningkatan employee engagement, tetapi juga memperkuat faktor-faktor
lain yang berpotensi meningkatkan perilaku OCB.

Saran bagi Peneliti Selanjutnya

Penelitian selanjutnya disarankan menambahkan variabel lain yang diduga memengaruhi
organizational citizenship behavior, seperti kepuasan kerja, budaya organisasi, komitmen
organisasi, gaya kepemimpinan, maupun motivasi kerja.

Penelitian berikutnya dapat dilakukan pada instansi atau organisasi lain dengan karakteristik
responden yang lebih beragam sehingga hasil penelitian memiliki tingkat generalisasi yang lebih
luas.

Fakultas Ekonomi UMSB

487



Menara Ekonomi, ISSN : 2407-8565; E-ISSN: 2579-5295
Volume XIl No. 1 — Oktober 2026

c. Penelitian selanjutnya juga disarankan menggunakan jumlah responden yang lebih besar agar
hasil penelitian lebih representatif.

d. Peneliti selanjutnya disarankan mempertimbangkan penggunaan variabel mediasi atau moderasi
lain, seperti komitmen organisasi, kepuasan kerja, psychological empowerment, organizational
commitment, atau budaya organisasi, sehingga mekanisme hubungan antarvariabel dapat
dijelaskan secara lebih komprehensif.
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