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ABSTRAK 

Penelitian  ini  bertujuan  untuk  menganalisis  pengaruh  kecerdasan  emosional, komitmen organisasi terhadap terhadap 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) dengan Internal Locus of Control sebagai variabel mediasi pada PT. Mandala 

Multifinance. Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis kuantitatif. Populasi dalam penelitian ini adalah 165 

karyawan. Pengambilan sampel dengan menggunakan rumus Slovin dan diperoleh sebanyak 62 responden. Tekhnik 

pengumpulan data dengan membagikan kuesioner dan tekhnik analisis data yang digunakan ialah Structural Equation Model 

(SEM) berbasis Partial Least Square (PLS) 3.0. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Internal Locus of Control tidak 

memiliki pengaruh mediasi antara kecerdasan emosional terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB), dari hasil 

analisis dengan p-values 0,29 tidak berpengaruh secara signifikan dengan tingkat signifikansi 0,05. Tetapi Internal Locus of 

Control memediasi pengaruh komitmen organisasi terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) berdasarkan analisis 

dengan p-values 0,00 dengan signifikansi sebesar 0,05. 

Kata Kunci: Kecerdasan Emosional, Komitmen Organisasi, Organizational Citizenship Behavior (OCB), dan   Internal Locus 

of Control 

 

ABSTRACK 

This study aims to analyze the influence of emotional intelligence, organizational commitment on Organi-zational  Citizenship  

Behavior  (OCB)  with  Internal  Locus  of Control as a mediation variable at PT. Mandala Multifinance. The method used in 

this research is quantitative analysis. The population in this study is 165 employees. Sampling using Slovin formula and 

obtained as many as 62 respondents. Data collection techniques by distributing questionnaires and data analysis techniques 

used are Structural Equation Model (SEM) based on Partial Least Square (PLS) 3.0. The results showed that Internal Locus 

of Control had no influence of mediation between emotional intelligence on Organizational Citizenship Behavior (OCB), the 

result of analysis with p-values 0,29 did not significantly influence with level of significance 0,05. But the Internal Locus 

of Control mediates the effect of organizational commitment on Organizational Citizenship Behavior (OCB) based on an 

analysis with p-values 0.00 with a significancce of 0.05. 

Keywords: Intelligence, Organizational Commitment, Organizational Citizenship Behavior (OCB) and Internal  

   Locus of Control. 

 

 

1. PENDAHULUAN 

Sumber daya manusia (SDM) dalam organisasi 

memainSumber Daya Manusia (SDM) dalam organisasi 

memainkan peran yang sangat  penting  sebab  keber-hasilan 

perusahaan dalam mencapai tujuan tidak ter-lepas dari peran 

karyawan. Organisasi atau perusaha-an dalam 

melakukan aktivitasnya  memerlukan  SDM yang 

berkualitas untuk menghadapi perkembangan dan 
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persaingan yang ketat antar perusahaan. Organisasi 

modern meyakini bahwa manusia merupakan faktor 

penting dalam keberhasilan pencapaian tujuan 

organisasi. SDM seringkali menjadi penentu eksis-tensi 

perusahaan tempatnya bernaung, sehingga pe-rusahaan 

sebaiknya tidak lagi memandang SDM sebagai beban, 

melainkan sebagai suatu aset organisasi, dan suatu 

organisasi dalam menjawab tantangan dan persaingan 

ditentukan oleh perilaku karyawan. Perilaku karyawan 

yang melakukan pekerjaannya  secara formal tetapi 

bukan syarat dari pekerjaannya di dalam organisasi, 

yang dikenal dengan istilah Organizational Citizenship 

Behavior. 
Organizational Citizenship Behavior (OCB) merupakan 

kontribusi individu yang melebihi tuntutan peran di tempat 

kerja. OCB sebagai perilaku individual yang bersifat bebas 

(discretionary), yang tidak secara langsung dan eksplisit 

mendapat penghargaan dari sistem imbalan formal, dan yang 

secara keseluruhan mendorong keefektifan fungsi-fungsi 

organisasi. Bersifat bebas dan sukarela, karena pe-rilaku 

tersebut tidak tercantum dalam deskripsi jaba-tan, yang 

secara jelas dituntut berdasarkan kontrak dengan organisasi; 

melainkan sebagai pilihan per-sonal (Podsakoff, Gunawan 

2011). 

Masalah yang timbul dalam pekerjaan yang dilakukan 

karyawan adalah terlalu  banyaknya  beban  kerja yang 

menuntut para karyawan untuk tetap bertindak cepat, tepat 

dan akurat yang didukung deng-an keluwesan dan keramahan 

dalam melayani  kon-sumen. Terlalu banyaknya beban 

pekerjaan tersebut membuat para karyawan kurang peduli 

dengan ke-adaan di lingkungan sekitar perusahaan. Sehingga 

para karyawan tersebut tidak sepenuh hati dalam 

menjalankan tugas dan peraturan-peraturan yang ber-laku di 

perusahaan. Menurut hasil wawancara deng-an beberapa 

karyawan, pekerjaan yang mereka lakukan terlalu monoton 

sehingga mengakibatkan kejenuhan dalam bekerja. Tentu 

saja hal ini  dapat  menurunkan kinerja dan produktivitas 

karyawan. Rekan kerja juga sangat mempengaruhi dimana 

dalam  mengerjakan tugas pun terlihat bahwa mereka lebih  

cenderung bekerja sendiri-sendiri dan demi kepentingan  

sendiri tanpa ada rasa saling bantu membantu antar sesama 

rekan kerja. Pada saat seorang rekan kerjanya mengalami 

kesulitan dalam menyelesaikan tugas maka rekan yang lain 

tidak peduli atau acuh  dengan hal tersebut. Mereka 

menganggap tugas tersebut bukanlah tanggung jawabnya. 

Maka rekan me-reka tersebut terpaksa bekerja lembur sendiri 

untuk menyelesaikan tugasnya. Hal ini mengindikasikan 

bahwa kurangnya sikap dari OCB pada PT.Mandala 

Multifinance, Tbk. 

Kemunculan dari OCB para karyawan dapat dipengaruhi 

dari faktor  dalam individu dan faktor dari luar individu. 

Berdasarkan hasil penelitian, faktor dari dalam individu yang 

berpengaruh terhadap OCB antara lain ialah kecerdasan 

emosional (Hanzaee & Mirvaisi, 2013). Menurut Alavi et 

al. (2013), kecerdasan emosional (Emotional Intelligence) 

adalah salah satu faktor yang mempengaruhi hubungan antara 

anggota organisasi. Kecerdasan emosional sebagai 

serangkaian kemampuan pribadi, emosi dan sosial yang 

mempengaruhi kemampuan seseorang untuk berhasil dalam 

mengatasi tuntutan dan tekanan lingkungan (Arianti, dkk. 

2012). Indikator   lain yang berpengaruh terhadap OCB 

adalah komitmen organisasi. Smith (dalam Purnamie, 2014) 

mengemukakan bahwa komitmen organisasi dapat diartikan 

sebagai suatu kepercayaan yang kuat dari anggota untuk 

menerima   tujuan   dan   nilai-nilai   organisasi, keinginan 

untuk memajukan organisasi, dan mempunyai suatu 

keinginan yang kuat untuk tinggal di dalam organisasi. 

Salah satu aspek yang mempengaruhi OCB seorang 

karyawan, yaitu aspek kepribadian (George dan Brief, 1992). 

Salah satu aspek variabel kepribadian yang mempengaruhi 

OCB adalah Locus of control (Blakely, Gerald L; Srivastava, 

Abhishek;  Moorman,  Robert  H,  2005).  Internal  locus  of  

control memiliki pengaruh yang besar dilingkungan kerja 

yang dihubungkan dengan keyakinan bahwa karyawan 

memiliki kendali yang dikaitkan dengan meningkat-kan 

kesejahteraan karyawan lain dengan membantu 

memecahkan kesulitan (Spector, 1988; Spector & 

O'Connell,1994). Penelitian menunjukkan bahwa orang 

dengan Internal locus of control yang tinggi menunjukkan 

lebih sedikit stres, motivasi kerja tinggi, dari pada individu 

dengan eksternal locus of control (Spector, 1982). 

Penelitian tersebut banyak yang mendukung keterkaitan 

antara variabel tetapi terdapat beberapa penelitian yang tidak 

sesuai dengan teori-teori yang telah dikemukakan. Beberapa 

hasil penelitian diatas dan penelitian yang dilakukan oleh 

Jeng Ling Gan di Universitas Teknologi Malaysia (2017) 

kepada para insinyur, terungkap bahwa ada inkonsistensi 

temuan dalam penenlitian terdahulu. Hal ini memicu 

perlunya eksploitasi lanjut mengenai keterkaitan antara 

kecerdasan emosional, komitmen organisasi, OCB dan 

Internal locus of control. Disarankan agar bukti lebih konkret 

mengenai keterkaitan antara variabel. 

Research gap diatas dapat dijadikan suatu permasalahan 

penelitian mengenai pengaruh kecerdasan emosional dan 

komitmen organisasi terhadap Orga-nizational Citizenship 

Behavior (OCB) yang dimediasi internal locus of control. 

Oleh karena itu, pe-nelitian ini dilakukan untuk menganalisis 

dengan mengambil judul : “Pengaruh Kecerdasan Emosional 

dan Komitmen Organisasio terhadap Organizational 

Citizenship Behavior (OCB) dengan Internal Locus of 

Control sebagai variabel mediasi  pada PT.Mandala 

Multifinance”. 

2. METODE PENELITIAN 

2.1. Rancangan Penelitian 

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif   untuk 

menguji dan membuktikan hipotesis yang telah dibuat 

melalui berbagai tes dan pengolahan data. Alat yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah kuesioner yang 

disebarkan kepada sampel dari populasi yang telah 

ditentukan. 

2.2. Populasi dan Sampel Penelitian 

Populasi yang digunakan dalam penelitian ini  adalah 

karyawan di PT. Mandala Multifinance yang  berjumlah 165 

karyawan. Pengambilan jumlah sampel menggunakan rumus 

pendapat Slovin sehingga jumlah keseluruhan responden 

dalam penelitian ini adalah 62 orang. 

2.3. Teknik Pengumpulan Data 

Teknik pengumpulan data yaitu penelitian lapangan 

(Field Research), dilakukan dengan cara mengadakan 

peninjauan langsung pada instansi yang menjadi obyek untuk 
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mendapatkan data primer dan data sekunder. Pengumpulan 

data dalam penelitian ini dilakukan dengan cara kuesioner. 

2.4. Pengukuran Data Variabel 

Variabel dalam penelitian ini terdiri dari variabel   

independent yaitu kecerdasan emosional dan komitmen 

organisasi, variabel mediasi yaitu internal locus of control 

dan variabel dependent yaitu organizational citizenship 

behavior (OCB). Variabel kecerdasan emosional akan diukur 

melalui indikator yang diungkapkan oleh (Bitsch, 2008) yaitu 

: a) Intrapersonal skills; b) Interpersonal skills; c) Assertive; 

d) Con-tenment in life; e) Riselience; f) Self-Esteem g) Self- 

actualization . Selanjutnya variabel komitmen orga-nisasi 

akan diukur melalui indikator yang diungkap-kan oleh (Allen 

dan Meyer, 2014) yaitu: 1) Affective commitment; 2) 

Affective comitment; 3) Continuance commitment. 

Variabel internal locus of control akan diukur melalui 

indikator yang diungkapkan oleh (Levenson dlm Legerski, 

2006) yaitu: 1) Internal; 2) External Powerful Others dan 3) 

External Chance. Kemudian variabel OCB akan diukur 

melalui indikator yang diungkapkan oleh (Organ dalam 

Gunawan, 2011) yaitu: 1) altruism, 2) courtesy, 3) 

sportsmanship, 4) consentiousness, 5) civic virtue. 

Selanjutnya  variabel  tersebut  akan  ditranformasikan  dalam  

bentuk  pernyataan yang diberikan kepada responden yang 

akan diukur dengan menggunakan menggunakan skala Likert 

(Sugiyono, 2013). lebih besar dari 0,6. Parameter validitas 

konvergen dapat dilihat pada Gambar 1 dibawah ini 

2.4. Teknik Analisis Data 

Pengujian hipotesis penelitian dilakukan dengan  

pendekatan Structural Equation Model (SEM) berbasis 

Partial Least Square (PLS) 3.0. 

3. H A S I L 

3.1. Deskripsi Umum Lokasi Penelitian 

PT Mandala Multifinance disahkan berdasarkan   

Keputusan Menteri Keuangan Repiblik Indonesia No. 

323/KMK.017/1997 pada tanggal 21 Juli 1997. Berdasarkan 

keputusan tersebut, kegiatan usaha Perusahaan meliputi Sewa 

Guna Usaha, Anjak Piutang, Usaha Kartu Kredit, dan 

Pembiayaan Konsumen. Sampai saat ini Perusahaan 

memfokuskan diri pada kegiatan usaha pembiayaan 

konsumen, khususnya pembiayaan kendaraan. 

3.2. Evaluasi Goodnes Of Fit Outer Model 

Dalam metode ini,  PLS menggunakan software 

SmartPLS 3.0 untuk menghitung outer model terdapat tiga 

kriteria yang didapat yaitu validitas konvergen (convergent 

validity), kriteria  yang  kedua  adalah  validitas  diskriminasi  

(discriminant  validity)  dan kriteia yang ketiga adalah 

construct realibility. 

3.3. Convergent Validity 

Penelitian ini bersifat exploratory sehingga kriteria nilai   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 1. Parameter validitas konvergen 

 

loading factor untuk penelitian harus lebih besar dari 0,6. 

Parameter validitas konvergen dapat dilihat pada Gambar 1.  

3.4. Discriminant Validity 

 Evaluasi validitas pengukuran (discriminant      validity) 

dalam model penelitian ini dilakukan dengan mengevaluasi 

cross loading pengukuran indikator dengan konstruk laten                             

dan memban-dingkan antara square root of average variance 

extracted (akar AVE) dengan korelasi antara konstruk laten. 

Hasil pengujian cross loading menunjukkan bahwa korelasi 

masing-masing konstruk laten dengan indikator 

pengukurannya lebih besar dari korelasi konstruk dan 

indikator pengukuran lainnya (Tabel 2). 

3.5. Construct Reliability 
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Pada Tabel 2, dapat dilihat nilai cronbach’s alpha dari 

semua variabel berada di atas 0,70 sehingga dapat 

disimpulkan bahwa semua variabel adalah reliabel atau 

memenuhi uji reliabilitas. 

 

 

Tabel 1.  Nilai Discriminant Validity (Cross Loading) 

          Sumber: pengolahan data dengan SmartPLS 3.0, 2018 

 
Tabel 2. Cronbach’s Alpha 

Variabel 
Cronbach’s 

Alpha 

Kecerdasan Emosional (X1) 0.912 

Komitmen Organisasi (X2) 0.849 

Internal Locus of Control (Y1) 0.838 

OCB (Y2) 0.865 

Sumber: Pengolahan data dengan SmartPLS 3.0, 2019 

3.6. Pengujian Hipotesis Model Struktural (Inner Model) 

  Hipotesis dalam metode PLS di uji dengan  me-nggunalan 

inner model (structural model). Apabila nilai original sample 

menunjukkan nilai positif dan t- statistik > t-tabel maka 

hipotesis dapat diterima, namun apabila nilai origina sample 

menunjukkan nilai negatif dan t-statistik <  t-tabel maka 

hipotesis dapat ditolak. 

  Dari bootstrapping yang telah dilakukan, diperoleh nilai 

koefisien dan t- statistik pada Tabel 3 berikut : 

Tabel 3. Path Coefficient 

Hipotesis 
Original Sample 

(O) 

Sample Mean 

(M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(|O/STDEV|) 
P Values 

KE -> ILC 0.166 0.193 0.153 1.082 0.280 

KO -> ILC 0.723 0.708 0.146 4.967 0.000 

ILC -> OCB 0.655 0.651 0.116 5.640 0.000 

KE -> OCB 0.364 0.378 0.125 2.917 0.004 

KO -> OCB -0.078 -0.083 0.126 0.622 0.534 

           Sumber: pengolahan data dengan SmartPLS 3.0, 2018 

 

Indikator ILC (Y2) KE (X1) KO (X2) OCB (Y2) 

ILC1 0.682 0.504 0.636 0.664 

ILC2 0.802 0.570 0.695 0.637 

ILC3 0.671 0.421 0.514 0.639 

ILC4 0.731 0.555 0.600 0.535 

ILC5 0.733 0.686 0.707 0.675 

ILC6 0.634 0.547 0.520 0.467 

ILC7 0.729 0.550 0.599 0.621 

KE1 0.708 0.873 0.681 0.767 

KE2 0.486 0.716 0.566 0.500 

KE3 0.672 0.910 0.742 0.692 

KE4 0.416 0.675 0.491 0.403 

KE5 0.561 0.821 0.660 0.589 

KE6 0.701 0.888 0.785 0.764 

KE7 0.723 0.766 0.748 0.719 

KO1 0.557 0.626 0.641 0.585 

KO2 0.614 0.533 0.701 0.526 

KO3 0.575 0.668 0.717 0.570 

KO4 0.510 0.587 0.658 0.447 

KO5 0.651 0.517 0.715 0.588 

KO6 0.680 0.675 0.807 0.603 

KO7 0.754 0.624 0.823 0.668 

OCB1 0.717 0.726 0.732 0.839 

OCB2 0.598 0.450 0.464 0.726 

OCB3 0.598 0.542 0.614 0.696 

OCB4 0.667 0.464 0.559 0.697 

OCB5 0.393 0.547 0.362 0.653 

OCB6 0.616 0.481 0.492 0.677 

OCB7 0.622 0.761 0.630 0.736 

OCB8 0.705 0.585 0.604 0.710 
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3.6.1. Pengujian Hipotesis 1 

Nilai t-statistic kecerdasan emosional lebih kecil dari 

nilai t-table dengan tingkat signifikan 0,05, hal ini 

menunjukkan bahwa kecerdasan emosional tidak 

berpengaruh ter-hadap Internal Locus of Control karyawan. 

Sehingga Hipotesis 1 yang berbunyi “Kecerdasan Emosional 

berpengaruh positif pada Internal Locus of Control” ditolak. 

3.6.2. Pengujian Hipotesis 2 

Nilai t-statistic 4,967 sedangkan nilai pada t-table 

sebesar 1,96. Dengan melihat nilai pada t-statistic 

kecerdasan emosional lebih besar dari nilai t-table dengan 

tingkat sig-nifikan 0,05, hal ini menunjukkan kecerdasan 

emosional berpengaruh positif terhadap Internal Locus of 

Control. Sehingga Hipotesis ke-2 yang berbunyi “Komitmen 

Organisasi ber-pengaruh positif pada Internal Locus of 

Control” diterima. 

3.6.3. Pengujian Hipotesis 3  

Nilai t-statistic 5,640 sedangkan nilai t-table sebesar 

1,96. Dengan melihat nilai t-statistic lebih besar dari nilai t-

table dengan tingkat signify-kan 0,05, hal ini menunjukkan 

Internal Locus of Control berpengaruh positif terhadap OCB. 

Se-hingga Hipotesis ke-3 yang berbu-nyi “Internal  Locus 

of Control berpengaruh positif terhadap OCB” diterima. 

3.6.4. Pengujian Hipotesis 4 

Nilai t-statistic 2,917 sedangkan nilai t-table sebesar 

1,96. Dengan melihat nilai t-statistic lebih besar dari nilai t-

table dengan tingkat signifikan 0,05, hal ini menunjukkan 

kecerdasan emosional berpengaruh positif terhadap OCB. 

Sehingga Hipotesis ke-4 yang berbunyi “Kecerdasan 

Emosional berpengaruh positif terhadap OCB” diterima. 

3.6.5. Pengujian Hipotesis 5 

Nilai t-statistic 0,622 sedangkan nilai t-table sebesar 

1,96. Dengan melihat nilait-statistic lebih kecil dari nilai t-

table dengan tingkat signifikan 0,05, hal ini menunjukkan 

komitmen organisasi tidak berpengaruh terhadap OCB. 

Sehingga Hipotesis ke-5 yang berbunyi “Komitmen 

Organisasi berpengaruh positif terhadap OCB” ditolak. 

3.6.6. Hipotesis 6 

Dari hasil analisis PLS, ditemukan bahwa Internal Locus 

of Control tidak memediasi kecerdasan emosional terhadap 

OCB, terlihat pada tabel 4.8 dibagian p-values dengan 

signifkansi yang sebesar 0,29 atau (>0,05). Dengan demikian 

dapat disimpulkan bahwa tidak memiliki pengaruh mediasi 

karena tidak ditemukan pengaruh signifikan sehingg hipotesis 

ini ditolak. 

3.6.7. Pengujian Hipotesis 7 

Dari hasil analisis PLS, ditemukan bahwa komitmen 

organisasi berpengaruh terhadap OCB melalui Internal Locus 

of Control dengan signifkansi sebesar 0,000 atau <0,05 sesuai 

pada tabel 4.8. Dari hasil analisis mengguna-kan PLS, 

ditemukan bahwa pengaruh  komit-men organisasi terhadap 

OCB melalui Internal Locus of Control signifikan dengan 

p-value 0,00 (<0,05). Dengan demikian, dapat disimpulkan 

bahwa terjadi pengaruh mediasi sehingga hipotesis ini 

diterima. 

 

4. PEMBAHASAN 

Berdasarkan hasil penelitian seperti yang telah dijelaskan 

pada bagian sebelumnya, maka pada bagian ini akan 

diuraikan pembahasan antara variabel yang telah 

dihubungkan dengan teori dan hasil penelitian sebelumnya. 

4.1. Pengaruh Pelatihan Kerja Terhadap Kemampuan Kerja 

Karyawan 

 Hasil penelitian pada hipotesis 1 menunjukkan bahwa 

kecerdasan emosional tidak berpengaruh dan tidak 

signifikan terhadap Internal Locus of Control, berarti 

Internal Locus of Control yang dimiliki oleh karyawan tidak 

dipengaruhi oleh tingkat kecerdasan emosinya globalisasi. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian  yang 

dilakukan oleh C. Ashok Kumar (2016) yang meneliti 

tentang “Emotional Intelligence A Factor Influencing the 

Nature of Locus of Control of  Student Teachers An 

Analytical Study” yang menyimpulkan bahwa kecerdasan 

emosional pada guru tidak berpengaruh secara signifikan 

terhadap Internal Locus of Controlnya, berbeda dengan 

Eksternal Locus of Control yang mempunyai            pengaruh 

signifikan pada penelitian yang dilakukan oleh C. Ashok 

Kumar. 

4.2. Pengaruh Reward Terhadap Kemampuan Kerja 

Karyawan 

 Hasil penelitian pada hipotesis ke-2 menunjukkan bahwa 

komitmen organisasi berpengaruh secara signifikan terhadap 

Internal Locus of Control, berarti Internal Locus of Control 

yang dimiliki oleh karyawan dipengaruhi oleh komitmen 

organisasi yang dimiliki oleh karyawan tersebut. 

Sesuai dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh David, 

adanya komitmen organisasi yang tinggi karena karyawan 

mempunyai ikatan emosional terhadap organisasinya, 

dengan sumbangan 70,5% (David, 1997 dalam Sopiah 

2008). Adanya Internal Locus of Control yang tinggi, karena 

kepercayaan akan kontrol diri sendiri telah terbentuk, 

percaya segala sesuatu yang terjadi pada dirinya baik 

kesuksesan ataupun kegagalan karena dirinya sendiri, bukan 

faktor lain. Dalam melakukan pekerjaan, seorang karyawan 

yang memiliki Internal Locus of Control akan mencoba 

bekerja semaksimal mungkin dan mencari solusi sehingga 

pekerjaan yang dikerjakannya selesai tepat pada waktunya. 

Hal ini sesuai dengan pendapat Crider (1983) bahwa 

karaktersitik Internal Locus of Control mempengaruhi 

seperti berkerja keras; dan memiliki inisiatif yang tinggi; 

selalu berusaha untuk menemukan pemecahan masalah; 

selalu mencoba untuk berfikir selektif mungkin; selalu 

mempunyaai persepsi bahwa usaha keras harus dilakukan 

jika ingin berhasil. 

4.3. Pengaruh Pelatihan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

 Hasil penelitian pada hipotesis ke-3 menunjukkan bahwa 

Internal Locus of Control berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB), 

berarti Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

karyawan dipengaruhi oleh Internal Locus of Control yang 

dimilikinya. 

Hasil penelitian ini didukung oleh teori yang dikemukakan 

oleh Blakely (2005) bahwa karyawan dengan locus of 

control internal menunjukkan lebih kooepratif dalam kerja 

tim, mandiri dan lebih merasa bebas daripada locus of 

control eksternal. Teori diatas didukung oleh hasil penelitian 
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yang dilakukan oleh Elanain (2010) bahwa peran locus of 

control internal sangat mempengaruhi perilaku OCB 

karyawan dalam  perusahaan dan penelitian Diah Ratnasari 

(2015) menyatakan bahwa terdapat hubungan positif dan 

signifikan internal locus of control dengan OCB pada 

karyawan PT. Phapros, Tbk Semarang. 

4.4. Pengaruh Pelatihan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Melalui Mediasi Kemampuan Kerja 

   Hasil penelitian pada hipotesis ke-4 menunjukkan bahwa 

kecerdasan emosional berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB), 

dimsns berarti Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

pada karyawan dipengaruhi oleh kecerdasan emosi yang 

dimilikinya. 

Sesuai dengan teori yang dikemukakan oleh 

Hardaningtyas yang bisa memahami orang lain dan 

lingkungannya serta bisa menyelaraskan nilai-nilai 

individual yang dianutnya dengan nilai-nilai lingkungan 

yang ada merupakan ciri seorang karyawan yang memiliki 

kecakapan emosi menonjol. Dan jika karyawan dalam 

organisasi memiliki OCB, karyawan dapat mengendalikan 

perilakunya sendiri sehingga mampu memiliki perilaku yang 

baik untuk ke-pentingan organisasinya. Teori tersebut sesuai 

dengan penelitian yang dilakukan oleh (Hanzaee & Mirvaisi, 

2013), bahwa terdapat pengaruh positif kecerdasan 

emosional terhadap OCB. Penelitian yang dilaku-kan oleh 

Jung dan Hye (2011) menunjukkan bahwa kecerdasan 

emosional berpengaruh positif dan signifykan terhadap OCB 

karyawan. Berdasarkan hasil analisis faktor menunjukkan 

bahwa kecerdasan emo-sional menjadi faktor penting dalam 

meningkat-kan OCB. Karyawan yang memahami, 

mengkon-trol, dan menggunakan emosi secara efektif akan 

menciptakan lingkungan kerja yang positif dan signifikan 

meningkatkan perilaku karyawan seperti peningkatan 

OCB.Penelitian yang dilakukan Anindya (2011) 

menunjukkan bahwa kecerdasan emosional berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap OCB karyawan departemen 

unit X Kompas Gramedia. Semakin tinggi kecerdasan 

emosional karyawan, maka semakin tinggi pula OCB 

karyawan. Sebaliknya apabila kecerdasan emosional 

karyawan rendah maka OCB karyawan juga akan rendah. 

4.5. Pengaruh Reward Terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil penelitian pada hipotesis ke-5 menunjukkan bahwa 

komitmen organisasi tidak berpengaruh terhadap 

Organizational Citizenship Behavior (OCB), berarti 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) pada karyawan 

tidak dipengaruhi oleh komit-men organisasi yang 

dimilikinya. Hal ini sesuai dengan hasil penelitian yang 

dilakukan oleh Allameh (2011) dengan signifikansi lebih 

dari 0,05 yang menyatakan tidak adanya pengaruh antara 

komitmen afektif, komitmen berkelanjutan dan komitmen 

normatif terhadap OCB. Hasil penelitian Ahmad Nasichudin 

dan Misbahuddin Azzuhri (2013) menunjukkan bahwa 

hanya komitmen berkelanjutan yang memiliki pengaruh 

signifikan terhadap OCB. Komitmen afektif dan komitmen 

normatif ditemukan tidak  mempunyai pengaruh yang 

signifikan terhadap OCB. 

4.6. Pengaruh Reward Terhadap Kinerja Karyawan   

Melalui Mediasi Kemampuan Kerja 

Hasil penelitian pada hipotesis ke-6 menunjukkan bahwa 

Internal Locus of Control tidak memiliki pengaruh mediasi 

antara kecerdasan emosional terhadap Organizational 

Citizenship Behavior (OCB), berarti kecerdasan emosional 

terhadap OCB memiliki pengaruh langsung dan tidak 

melalui Internal Locus of Control. 

Pada penelitian ini terjadi pengaruh langsung antara 

variabel independent yaitu kecerdasan emosional terhadap 

variabel dependent yaitu OCB sesuai dengan hasil analisis 

pada hipotesis ke-4 bahwa kecerdasan emosional 

berpengaruh secara signifikan terhadap OCB, sehingga 

pada hipotesis ke-6 ini memper-lihatkan bahwa Internal 

Locus of Control tidak mempunyai peran mediasi terlihat 

dari hasil analisis yang tidak signifikan. 

4.7. Pengaruh Kemampuan Kerja Terhadap Kinerja 

Karyawan 

Hasil penelitian pada hipotesis ke-7 ini 

memperlihatkan bahwa Internal Locus of Control 

memediasi pengaruh komitmen organisasi terhadap 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) sesuai dengan 

hasil analisis yang memperlihatkan p-values 0,00 dengan 

signifikansi sebesar 0,05, berarti komitmen organisasi yang 

dimiliki oleh karyawan berpengaruh secara signifikan 

terhadap OCB yang dimediasi oleh Internal  Locus of  

Control. Sehinga pada hipotesis ini terjadi pengaruh tidak 

langsung antara komitmen organisasi terhadap OCB karena 

Internal Locus of Control memiliki peran memediasi 

kecerdasan eosional sebagai variabel independent terhadap 

OCB sebagai variabel dependent, dan sesuai dengan 

hipotesis ke-5 yang memperlihatkan tidak terjadi pengaruh 

yang signifikan antara komitmen organisasi terhadap OCB 

karena Internal Locus of Control mempunyai peran untuk 

memediasi agar memiliki pengaruh yang signifikan. 

Sesuai dengan teori yang dikemukakan oleh Robbins (2006), 

organisasi-organisasi yang sukses  membutuhkan karyawan 

yang akan bertindak melebihi tugas pekerjaan umum mereka 

yang akan mem-berikan kinerja lebih. Dalam dunia kerja 

dinamis saat ini, di mana tugas-tugas semakin banyak di-

lakukan dalam tim-tim dan di mana fleksibilitas bernilai 

penting, organisasi memerlukan karyawan yang akan 

melakukan perilaku Organizational Citi-zenship Behavior 

(OCB) seperti membuat pernyataan konstruktif tentang 

kelompok kerja mereka dan organisasi, membantu yang lain 

dalam timnya, menjadi relawan dalam aktifitas tugas ekstra, 

meng-hindari konflik yang tidak perlu, menunjukan ke-

pedulian terhadap properti organisasi, menghormati 

semangat sekaligus peraturan organisasi. Dan di-dukung 

oleh hasil penelitian Insani (2016) bahwa variabel Internal 

Locus of Control menyumbang cukup relevan terhadap 

komitmen organisasi ter-hadap OCB dengan sumbangan 

afektifnya sebesar 70,5%. 

5. KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dipaparkan 

tersebut maka dapat disimpulkan sebagai berikut : 

1. Kecerdasan emosional tidak berpengaruh dan tidak 

signifikan terhadap Internal Locus of Control. 

2. Komitmen organisasi berpengaruh secara signifikan 

terhadap Internal Locus of Control. 

3. Internal Locus of Control berpengaruh  positif dan 

signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior 

(OCB). 
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4. Kecerdasan emosional berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior 

(OCB). 

5. Komitmen organisasi tidak berpengaruh terhadap 

Organizational Citizenship Behavior (OCB). 

6. Kecerdasan emosional berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior 

secara langsung tanpa pengaruh mediasi oleh Internal 

Locus of control pada karyawan   PT. Mandala 

Multifinance, berarti Organizational Citizenship 

Behavior yang dimiliki oleh karywan dipengaruhi oleh 

ke-cerdaan emosional yang dimilikinya. Semakin bagus 

kecerdasan emosional yang dimiliki maka semakin besar 

perilaku OCB yang di-lakukan oleh karyawan. 

7. Internal Locus of Control memediasi pengaruh antara 

komitmen organisasi terhadap Organizational 

Citizenship Behavior pada karyawan PT. Mandala 

Multifinance, dapat dijelaskan bahwa komitmen 

organisasi tidak berpengaruh langsung terhadap 

Organizational Citizenship Behavior sehingga bersifat 

full mediasi. Artinya semakin besarperilaku 

Organizational Citizenship Behavior karyawan 

disebabkan oleh komitmen organisasi yang dimilikinya 

dan Internal Locus of Control yang tinggi. 
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