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INTISARI 

Peningkatan kualitas sumber daya manusia melalui pengembangan Organizational 

Citizenship Behavior (OCB) menjadi krusial untuk mendukung efektivitas operasional 

perusahaan. Prediktor yang dianggap berperan terhadap tingkat OCB yaitu workload dan 

work engagement. Penelitian ini bertujuan untuk menguji hubungan antara workload dan 

work engagement dengan OCB pada karyawan di PT X. Metode penelitian yang digunakan 

yaitu kuantitatif korelasional. Pengambilan sampel menggunakan teknik total sampling 

dengan jumlah responden 76 orang karyawan PT X. Teknik pengumpulan data 

menggunakan skala adopsi OCB, skala workload, dan skala work engagement. Hasil 

penelitian menunjukkan adanya hubungan signifikan antara workload dan work 

engagement dengan OCB pada karyawan di PT X dengan sumbangan efektif sebesar 

57,2%. Secara parsial, menunjukkan bahwa terdapat hubungan negatif antara workload 

dengan OCB pada karyawan di PT X dengan besar sumbangan efektif yaitu 15,9%. Selain 

itu, ditemukan hubungan positif antara work engagement dengan OCB pada karyawan di 

PT X dengan sumbangan efektif sebesar 41,3%. Hasil ini memberikan kontribusi strategis 

bagi perusahan untuk mengembangan kebijakan manajemen SDM yang lebih efektif, 

sehingga potensi karyawan dapat dimaksimalkan demi peningkatan produktivitas dan 

kinerja perusahan. 

 

Kata kunci: Organizational Citizenship Behavior, Workload, Work Engagement, 

Karyawan 
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The Relationship Between Workload and Work Engagement with 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) among Employees at PT X 

Putri Maulida Dwi Cahyani 

20107010049 

 

ABSTRACT 
Enhancing the quality of human resources through the development of Organizational 

Citizenship Behavior (OCB) is crucial for supporting the company’s operational 

effectiveness. The predictors considered to influence the level of OCB are workload and 

work engagement. This study aims to examine the relationship between workload and work 

engagement with OCB among employees at PT X. The method used in this research is 

quantitative correlation. Total sampling was used, with 76 employees at PT X serving as 

respondents. Data were collected using an adopted OCB scale, a workload scale, and a 

work engagement scale. The study’s results indicate a significant relationship between 

workload and work engagement with OCB among employees at PT X, with an effective 

contribution of 57.2%. In partial analysis, it was found that there is a negative relationship 

between workload and OCB, with an effective contribution of 15.9%. Furthermore, a 

positive relationship was observed between work engagement and OCB, with an effective 

contribution of 41.3%. These findings provide a strategic basis for the company to develop 

more effective human resource management policies, thereby maximizing employee 

potential to enhance productivity and performance. 

Keywords: Organizational Citizenship Behavior, Workload, Work Engagement, 

Employees 
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MOTTO 

“Barangkali sesuatu ditunda, karena hendak disempurnakan, dibatalkan karena 

hendak diganti dengan yang utama, dan ditolak karena hendak diganti dengan 

yang lebih baik” 

“Jika Allah mengabulkan do’aku maka aku berbahagia. Tapi, jika Allah tidak 

mengabulkan do’aku, maka aku lebih bahagia. Karena yang pertama adalah 

pilihanku dan yang kedua adalah pilihan-Nya” 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang Masalah 

Karyawan sebagai sumber daya manusia (SDM) dalam perusahaan 

menjadi aset yang penting untuk meningkatkan kualitas perusahaan. 

Pengelolaan SDM yang baik akan memberi keuntungan bagi perusahaan 

seperti meningkatkan produktivitas dan kepuasan pelanggan (Luthans, 2011). 

Organisasi yang baik membutuhkan karyawan yang berkualitas dan melakukan 

pekerjaan melebihi apa yang diharapkan (extra role behavior) atau yang 

dikenal dengan organizational citizenship behavior (OCB). OCB adalah 

perilaku karyawan yang tidak secara langsung diakui oleh sistem penghargaan 

formal, tetapi secara keseluruhan mendukung kelancaran dan efektivitas 

organisasi (Organ et al., 2006). Karyawan yang memperlihatkan OCB akan 

menunjukkan perilaku seperti membantu rekan dalam pekerjaan, mengajukan 

diri melakukan pekerjaan atau tugas tambahan, menghindari konflik dengan 

rekan kerja yang tidak perlu, menghormati peraturan dalam organisasi, dan 

memiliki toleransi terhadap gangguan dalam bekerja.  

OCB memiliki peran krusial dalam meningkatkan produktivitas dan 

efektivitas perusahaan. Menurut Podsakoff et al. (2000), terdapat beberapa 

alasan mengapa OCB berkontribusi terhadap efektivitas organisasi, yaitu: (1) 

OCB mampu meningkatkan produktivitas sesama rekan kerja; (2) OCB juga 

mendukung efisiensi kerja manager; (3) OCB berperan dalam penghematan 

sumber daya sehingga manajemen dan organisasi dapat bekerja lebih optimal; 
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(4) OCB membantu menjaga keseimbangan dalam pemanfaatan sumber daya 

yang terbatas untuk memastikan kelancaran fungsi kelompok; (5) OCB dapat 

menjadi sarana koordinasi yang efektif dalam kelompok kerja; (6) OCB 

berkontribusi dalam menarik serta mempertahankan tenaga kerja terbaik; (7) 

OCB berperan dalam meningkatkan stabilitas kinerja organisasi; (8) OCB 

meningkatkan kemampuan organisasi dalam beradaptasi dengan perubahan 

lingkungan. 

Meskipun manfaat OCB sangat signifikan, implementasinya di berbagai 

perusahaan masih menghadapi berbagai tantangan. Masih ditemukan banyak 

karyawan dengan tingkat OCB rendah. Misalnya, karyawan yang enggan 

membantu rekan kerja dan kurang memiliki toleransi saat rekan kerjanya 

menghadapi masalah, karyawan hanya fokus pada apa yang menjadi tanggung 

jawab pribadinya tanpa memperhatikan kepentingan bersama, karyawan yang 

mengabaikan peraturan, terlambat datang dan pulang lebih awal dari jam kerja 

yang ditentukan perusahaan, karyawan pasif dalam memberikan masukan demi 

kemajuan perusahaan, kurang antusias saat perusahaan mengadakan acara, dan 

karyawan cenderung membicarakan perusahaan secara sembunyi-sembunyi 

serta membesarkan masalah jika kurang setuju terhadap kewajiban yang 

diterapkan (Jufrizen et al., 2023; Sartika, 2019; Solikhah & Frianto, 2022). 

Dalam memahami OCB, Organ et al., (2006) menguraikan lima dimensi 

utama OCB, yaitu: altruism, yaitu perilaku sukarela untuk membantu rekan 

kerja dalam menyelesaikan tugas atau mengatasi permasalahan; 

conscientiousness, yaitu perilaku yang menunjukkan kepatuhan terhadap 
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aturan dan norma organisasi, melebihi standar minimum yang diharapkan; 

sportsmanship, yaitu kesediaan karyawan untuk menerima kondisi kerja tanpa 

banyak mengeluh dan tetap menjaga suasana kerja yang positif; civic virtue, 

yaitu keterlibatan aktif dalam kehidupan organisasi; dan courtesy, yaitu upaya 

proaktif untuk mencegah terjadinya masalah antar rekan kerja dengan 

berkomunikasi secara baik dan menjaga hubungan interpersonal. 

Perusahaan yang menjadi subjek penelitian ini yaitu PT X, juga tidak 

terlepas dari permasalahan serupa terkait perilaku OCB pada karyawan. PT X 

merupakan perusahaan konsultan yang bergerak dalam bidang konstruksi dan 

pengembangan proyek infrastruktur. Perusahaan ini berbasis di Yogyakarta 

dan didirikan pada tahun 2004. Dengan pengalaman lebih dari satu dekade, 

perusahaan ini telah menjadi mitra terpercaya bagi berbagai klien di bidang 

arsitektur dan konstruksi. Karyawan di PT X terdiri dari berbagai latar 

belakang dan keahlian yang mendukung berbagai proyek pembangunan. 

Sebagai perusahaan yang bergantung pada tim kerja yang solid, PT X 

memerlukan karyawan yang tidak hanya terampil, tetapi juga memiliki 

komitmen yang tinggi dengan perusahaan. 

OCB berpengaruh kepada efisiensi kerja karyawan dengan cara 

bekerjasama sehingga organisasi dapat berjalan secara efektif dalam mencapai 

tujuannya (Karadal & Saygin, 2013). OCB dapat meningkatkan efektivitas 

teamwork khususnya pada kelompok yang bergantung secara internal kepada 

anggotanya dan meningkatkan kinerja individu. Individu yang memiliki tingkat 

OCB tinggi dapat diindikasikan melalui perilaku saling membantu, dapat 
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diandalkan, dan kooperatif (Khan et al., 2017). OCB yang ditunjukkan melalui 

sikap membantu dapat mengurangi tingkat stress karyawan dan meningkatkan 

performa kerja. 

Berdasarkan pengamatan awal, masih banyak karyawan yang kurang 

menunjukkan perilaku OCB. Misalnya, menurut A, (karyawan PT X), saat 

diadakan acara di luar tugas rutin sehari-hari, diperlukan penunjukan khusus 

bagi beberapa karyawan PT X untuk menjadi panitia. Tanpa adanya 

penunjukan langsung, umumnya tidak ada karyawan yang secara sukarela 

mengambil inisiatif untuk membantu dalam persiapan atau pelaksanaan acara 

tersebut. Bahkan, sebagian karyawan cenderung memilih untuk tidak terlibat 

atau mengikuti acara tersebut jika tidak diwajibkan. Hal tersebut menunjukkan 

bahwa aspek civic virtue pada karyawan di PT X masih kurang.  

Selain itu, perilaku kurangnya perilaku OCB dapat dilihat dari hasil 

wawancara dengan karyawan di PT X.  

“Kalo ini (membantu sesama) saya rasa sih engga, kecuali memang 

dalam kondisi yang bener-bener darurat.Tapi kalo tidak dalam kondisi 

darurat sepertinya bukan karena tidak berinisiatif tapi karena jumlah 

karyawan bener-bener diefektif dan diefisienkan, jadi satu orang bisa 

memegang berbagai jobdesk. Jika ingin menghandle jobdesk lain lagi 

sepertinya sulit. Jadi bukan karena tidak inisiatif tapi sudah kesulitan 

terlebih dahulu.” (A. Karyawan PT X) 

Maksud dari penjelasan A tersebut yaitu beberapa karyawan PT X hanya 

fokus pada apa yang menjadi tanggung jawabnya saja, yang diakibatkan oleh 

beban kerja yang berat. Sehingga mereka kurang mempedulikan kepentingan 

bersama. Hal tersebut menunjukkan tingkat altruisme pada karyawan di PT X 

masih kurang. 
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“Mungkin ini mbak, problem antar personal, saya kan seringnya 

berhadapan langsung dengan karyawan, ada lah atmosfer yang ga enak 

gitu kan antara si A dan si B maunya apa, kadang bentrok dan segal 

macem. Nah, kit ani harus mencairkan atau gimana caranya ada solusi. 

Jadi, dari bagian kamar mandi sampai bagian depan itu pasti ada 

masalahnya, jadi itu kadang buat kita ga tenang.” (AN, Karyawan PT X) 

Perilaku tersebut menunjukkan adanya ketegangan personal antar 

karyawan yang bisa diakibatkan oleh masalah komunikasi dan interaksi dalam 

individu. Adanya permasalahan ini menunjukkan kurangnya keharmonisan 

dalam hubungan antar karyawan untuk meminimalisir konflik antar rekan kerja 

yang termasuk dalam aspek courtesy.  

Faktor yang mempengaruhi OCB menurut Wirawan (2017) yaitu 

kepribadian, individu, budaya organisasi, kepuasan kerja, kepemimpinan, 

komitmen organisasi, tanggung jawab sosial pegawai, kepuasan kerja, 

keterlibatan kerja, dan keadilan organisasi. Titisari (2014) dalam bukunya juga 

menuliskan bahwa terdapat dua faktor yang mempengaruhi OCB, yaitu faktor 

internal berupa kepuasan kerja, komitmen, kepribadian, moral karyawan dan 

motivasi; serta faktor eksternal berupa gaya kepemimpinan, kepercayaan pada 

pemimpin, dan budaya organisasi. Selain itu, berdasarkan penelitian oleh 

Wijaya & Purba (2020) , workload juga menjadi salah satu faktor internal yang 

mempengaruhi OCB.  

Workload atau beban kerja yang tinggi membuat karyawan merasa 

pekerjaan mereka terlalu melelahkan, akibatnya kinerja dan perilaku kooperatif 

karyawan menurun, karyawan merasa keberatan membantu rekannya yang 

termasuk dalam perilaku OCB. Hal tersebut juga dialami oleh karyawan di PT 

X, yang terbukti pada hasil wawancara dengan A (karyawan di PT X). 
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Beban kerja merupakan seperangkat tuntutan tugas, sebagai usaha, dan 

aktivitas atau pencapaian dalam konteks pekerjaan (Gawron, 2008). Beban 

kerja berpengaruh terhadap bagaimana seseorang bersikap dalam bekerja. 

Individu cenderung berperilaku baik saat lebih sedikit merasakan tekanan dan 

cenderung melarikan diri dari pekerjaan saat merasakan tekanan kerja yang 

tinggi (Leuhery, 2024). Beban kerja yang berat seringkali dikaitkan dengan 

meningkatnya burnout dan penurunan keterlibatan kerja (Bakker & Demerouti, 

2007).  

Selain beban kerja, Work engagement menjadi faktor eksternal yang dapat 

mempengaruhi bagaimana karyawan merespon situasi saat mendapatkan beban 

kerja yang tinggi. Work engagement merupakan merupakan keadaan positif 

yang dipenuhi oleh kepuasan serta melibatkan aspek afektif dan motivasi yang 

mencerminkan kesejahteraan dalam bekerja (Bakker & Leiter, 2010). Menurut  

Christian et al., (2011), karyawan dengan work engagement yang tinggi 

cenderung melakukan peran ekstra diluar tanggung jawab mereka. Hal tersebut 

bisa terjadi karena mereka bekerja secara efisien dan mampu menyelesaikan 

pekerjaan dengan cepat sehingga memiliki waktu dan energi lebih untuk 

membantu rekan kerja. Work engagement yang tinggi juga membuat karyawan 

merasa setiap  aspek dalam pekerjaan merupakan tanggungjawab mereka, 

sehingga mereka bekerja melebihi dari apa yang diharapkan . 

Hal tersebut diperkuat oleh sejumlah penelitian telah menemukan bahwa 

work engagement berhubungan dengan OCB, seperti penelitian oleh  

Ayuningsih (2021) yang menyimpulkan bahwa work engagement berpengaruh 
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terhadap OCB pada karyawan puskesmas dan penelitian oleh Handayani 

(2016) yang bahwa work engagement berhubungan secara positif dengan OCB 

pada karyawan kontrak.  

Dalam konteks PT X, banyaknya workload yang diterima serta rendahnya 

work engagement mungkin merupakan salah satu penyebab utama rendahnya 

OCB di kalangan karyawan. Beban kerja yang tinggi membuat karyawan fokus 

bekerja pada apa yang menjadi tanggung jawabnya saja tanpa berkontribusi 

lebih pada perusahaan. Karyawan yang dihadapkan pada beban kerja yang 

berlebihan cenderung fokus pada penyelesaian tugas-tugas utama mereka dan 

enggan untuk meluangkan waktu untuk membantu orang lain (Podsakoff et al., 

2000). Beban kerja yang berat juga menyebabkan karyawan kewalahan dan 

kurangnya energi untuk berusaha lebih, memicu frustasi dan ketidakpuasan 

karyawan yang berujung pada perilaku mengeluh, dan mengurangi motivasi 

karyawan untuk terlibat dalam aktivitas organisasi, terutama dalam aktivitas 

yang tidak langsung berkaitan dengan tugas utama mereka (Karadal & Saygin, 

2013; Khan et al., 2017; Podsakoff et al., 2000). 

Work engagement yang rendah cenderung menunjukkan penurunan 

motivasi karyawan dalam bekerja terutama dalam melakukan tugas-tugas 

tambahan dengan sukarela. Jika karyawan memiliki work engagement yang 

tinggi, meskipun dalam situasi pekerjaan yang berat, mereka cenderung tetap 

meluangkan waktu untuk menampilkan perilaku OCB seperti membantu 

sesama rekan kerja, karena mereka merasa terlibat dan berkomitmen pada 

organisasi; memberikan kontribusi lebih pada organisasi; mempertahankan 
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sikap positif dan tidak mudah mengeluh; serta cenderung berpartisipasi dalam 

kegiatan-kegiatan yang diadakan oleh organisasi (Bakker & Demerouti, 2007; 

Podsakoff et al., 2000). 

Beberapa penelitian sebelumnya telah meneliti hubungan antara workload 

dengan OCB, seperti pada penelitian yang dilakukan oleh Wijaya & Purba, 

2020) yang menemukan bahwa beban kerja yang dikelola dengan baik akan 

menimbulkan emosi positif pada karyawan yang akhirnya mendorong perilaku 

OCB. Kemudian penelitian mengenai work engagement dengan OCB juga 

pernah dilakukan sebelumnya, misalnya penelitian oleh Ayuningsih (2021) 

yang menemukan bahwa work engagement  berpengaruh sebesar 28,4% 

terhadap OCB. Namun, sepanjang pengetahuan penulis, belum terdapat 

penelitian yang menggabungkan ketiga variabel tersebut. Melihat hal tersebut, 

peneliti tertarik untuk mengetahui “apakah terdapat hubungan antara workload 

dan work engagement dengan OCB pada karyawan di PT X?” 

B. Tujuan Penelitian 

Penelitian ini memiliki tujuan untuk mengetahui apakah terdapat 

hubungan antara workload dan work engagement dengan organizational 

citizenship behavior (OCB) pada karyawan di PT X. 

C. Manfaat Penelitian 

1. Manfaat Teoritis 

Penelitian ini diharapkan menjadi tambahan literatur yang ada 

mengenai hubungan antara workload dan work engagement dengan 

organizational citizenship behavior (OCB) khususnya di PT X dan 
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memberikan kontribusi terhadap perkembangan ilmu psikologi serta 

menambah informasi dan pengetahuan bagi pembaca khususnya di bidang 

psikologi industri dan organisasi. 

2. Manfaat Praktis 

a. Bagi Subjek Penelitian 

Penelitian ini diharapkan dapat membantu karyawan PT X dalam 

memahami pentingnya workload dan work engagement dalam 

mengembangkan peran ekstra (OCB) sebagai bentuk refleksi atas 

peran dan keterlibatan mereka di tempat kerja. Karyawan PT X 

diharapkan dapat mempertahankan sikap kerja positif, proaktif, dan 

berkontribusi secara sukarela dalam organisasi. 

b. Bagi PT X 

Penelitian ini diharapkan membantu PT X dalam upaya 

mengelola SDM yang lebih baik. Hasil penelitian dapat menjadi 

rujukan pihak manajemen untuk memahami pentingnya OCB dan 

faktor yang mendukungnya, dalam hal ini yaitu workload dan work 

engagement. Dengan demikian, PT X dapat merancang kebijakan atau 

program kerja seperti penyesuaian dan evaluasi beban kerja, serta 

kegiatan lain yang dapat meningkatkan hubungan antar karyawan dan 

hubungan karyawan dengan pekerjaan. 

c. Bagi Masyarakat 

Penelitian ini diharapkan membantu lembaga/organisasi untuk 

memahami pentingnya workload dan work engagement dalam 
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meningkatkan OCB. Dengan memahami hubungan ini diharapkan 

masyarakat akan lebih sadar akan pentingnya menciptakan 

lingkungan kerja yang sehat serta mendukung keterlibatan emosional 

dan psikologis karyawan yang pada akhirnya akan berdampak pada 

kesejahteraan karyawan dan produktivitas perusahaan. 

d. Bagi Peneliti Selanjutnya 

Penelitian ini diharapkan dapat menjadi rujukan dan referensi 

dalam mengembangkan penelitian lebih lanjut, baik dengan 

menambahkan variabel baru atau menggunakan metode yang berbeda.
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D. Keaslian Penelitian 

Tabel 1. Literature Review 

NO Nama 

Peneliti 

Judul Tahun Grand Theory Metode 

Penelitia

n 

Alat Ukur 

penelitian  

Subjek 

dan 

Lokasi 

Penelitian 

Hasil Penelitian 

1 Jufrizen, 

Hazmanan 

Khair, & 

Anita 

Permata 

Sari 

Work 

Engagement: 

Determinants 

and its Effect 

on 

Organization

al citizenship 

Behavior 

2023 Work 

engagement 

menurut 

Robbins and 

Judge 

Kuantitat

if 

Skala person-

job fit, job 

crafting, work 

engagement, 

dan OCB 

76 

Karyawan 

di Kantor 

Walikota 

Medan 

Person-job fit dan 

job crafting 

berpengaruh 

terhadap OCB dan 

work engagement 

serta person-job fit 

dan job crafting 

berpengaruh 

secara signifikan 

terhadap OCB 

melalui work 

engagement. 

2 Rames 

Krishnan, 

Geetha 

Muthusam

y, Koe 

Wei Loon, 

Nurul 

Examining 

the Work 

Engagement-

Organization

al Citizenship 

Behavior 

Link:The 

2023 OCB menurut 

Smith et al; 

work 

engagement 

menurut 

Schaufeli; dan 

komitmen 

Kuantitat

if 

Skala OCB oleh 

Lee and Allen 

(2002) dan skala 

work 

engagement 

646 

pekerja di 

sektor 

kesehatan 

dari 3 

institusi 

kesehatan 

Terdapat 

keterikatan positif 

antara work 

engagement 

dengan OCB, 

hubungan tersebut 

lebih kuat pada 
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Ezaili 

Alias, 

Noor 

Rafhati 

Romaiha, 

dan 

Kasturi 

Kanchyma

lay 

Modern 

Employee 

Personality 

organisasi 

menurut Jaros 

oleh Schaufeli 

et al (2006) 

di 

Malaysia 

responden yang 

memiliki tingkat 

keramahan yang 

rendah. 

3 Dyah Ayu 

Handayani 

Hubungan 

Antara Work 

Engagement 

Dengan 

Organization

al Citizenship 

Behavior 

Pada 

Karyawan 

Kontrak 

2016 OCB menurut 

Organ, et. all. 

Dan work 

engagement 

menurut 

Schaufeli 

Kuantitat

if 

- Skala 

Organization

al 

Citizenship 

Behavior 

- Utrecht 

Work 

Engagement 

Scale 

(UWES) 

133 

karyawan 

kontrak 

dengan 

rentang 

usia 20-39 

tahun. 

Antara work 

engagement dan 

organizational 

citizenship 

behavior pada 

karyawan kontrak 

terdapat korelasi 

positif dan 

signifikan  

4 Fitria 

Fathihah 

Amalia & 

Retno 

Purwani 

Setyaningr

um 

The Influence 

Of Work-Life 

Balance and 

Work 

Engagement 

On 

Organization

al Citizenship 

 Work-life 

balance 

menurut 

Khanna & 

Singh (2011) 

dan OCB 

Kuantitat

if 

Alat ukur 

Work-life 

balance 

(Ariawaty, 

2019), work 

engagement 

(Mulyadi & 

Permana, 

87 

karyawan 

di PT LG 

Electronic

s 

Indonesia 

Work-life balance 

tidak 

mempengaruhi 

OCB, work 

engagement 

mempengaruhi 

OCB, self efficacy 

mempengaruhi 
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Behavior 

Mediated By 

SeIf Efficacy 

At: PT LG 

Electronics 

Indonesia 

menurut 

Lukito (2020) 

2022), Self 

Efficacy (Dwi 

Anjani, 2023), 

dan OCB 

(Nurcholila et 

al., 2022) 

OCB, work and 

life balance 

mempengaruhi self 

efficacy, work 

engagement 

mempengaruhi self 

efficacy, work life 

balance dimediasi 

oleh self efficacy 

tidak 

mempengaruhi 

OCB, dan work 

engagement 

dimediasi oleh self 

efficacy tidak 

mempengaruhi 

OCB. 

5 Tine 

Yuliantini, 

Yanto 

Ramli, 

Christian 

Kuswibow

o, Retno 

Reymond 

Okto 

Zulfikar, 

& 

Conceptualizi

ng Work 

Engagement 

and 

Knowledge 

Sharing to 

Increase 

Organization

al Citizenship 

Behavior 

2024 OCB menurut 

Organ 

Kuantitat

if 

Skala job 

satisfaction, 

knowledge 

sharing, OCB, 

dan work 

engagement 

190 

karyawan 

dari 10 

divisi di 

PT 

Kyungdo 

Tangeran

g, Banten 

Kepuasan kerja 

berpengaruh 

positif terhadap 

OCB dan dapat 

menjadi mediator 

antara work 

engagement dan 

OCB namun gagal 

memediasi 
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Mochama

d Soelton 

knowledge sharing 

terhadap OCB  

6 Daniyatul 

Farhiya, 

Noermijati

, Nur 

Prima 

WaIuyow

ati 

The Effect of 

Workload On 

Job 

Satisfaction 

with Mediator 

of Job Stress 

and 

Organization

al Citizenship 

Behavior 

(OCB):Study 

on Employees 

of PT X 

2023 Workload 

menurut 

Luthans  

Kuantitat

if 

- 135 

karyawan 

di PT X 

Workload secara 

signifikan 

mengurangi stress 

kerja dan 

berhubungan 

secara negatif 

dengan OCB 

7 Majid 

Qayum, 

Muhamma

d Adeel, 

Sidra 

Riaz, 

Mehran 

Saeed, 

Irfan 

Ullah, & 

Muhamma

Relationship 

and Impact if 

Employee on 

Organization

al Citizenship 

Behavior 

2022 employe 

engagement 

menurut Kahn, 

dan OCB 

menurut Organ 

Kuantitat

if 

Skala employee 

engagement dan 

skala OCB 

200 

pekerja 

dari 

fakultas 

keguruan 

di Gomal 

Universit

y 

D.I.Khan 

Employee 

engagement 

menjadi dasar 

yang kuat bagi 

OCB dengan 

beberapa dampak 

demografis seperti 

usia, kualifikasi, 

pengalaman, dan 

departemen 
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d Subhan 

Ahmad 

8 NeIcy 

Violin 

Adistia, 

Dila, 

Cattleyana

, dan Ni 

Kadek 

Yuliandari 

Pengaruh 

Beban 

Kerja,Stres 

Kerja, 

Lingkungan 

Kerja 

terhadap 

Perilaku 

Organization

al Citizenship 

Behavior 

pada UPTD 

Puskesmas 

Singojuruh 

2024 - kuantitati

f 

Alat ukur OCB, 

beban kerja, 

stress kerja, dan 

lingkungan 

kerja 

70 

karyawan 

di UPTD 

Puskesma

s 

Singojuru

h 

Antara beban kerja 

dan stress kerja, 

serta lingkungan 

kerja masing 

masing secara 

parsial memiliki 

terhadap OCB 

9 Jajuk 

Herawati, 

Ignatius 

Soni 

Kurniawa

n, and 

Linda 

Azhari 

The Impact of 

Workload,Or

ganizational 

Culture,And 

Motivation 

For 

Organization

al Citizenship 

Behavior That 

2021 Beban Kerja 

menurut 

Inegbedion 

(2020), 

organizational 

culture 

menurut Lim 

(2020), 

motivasi 

menurut 

(hitka, et. al.) 

Kuantitat

if 

Alat ukur beban 

kerja (O’meara 

et.al., 2019), 

organizational 

culture (Sarah, 

et.al., 2020), 

motivasi 

(Kuswati, 

2019), Loyalty 

(Strenitzevora 

& Achimsky, 

50 

karyawan 

di PT 

Bummy 

Harapan 

Umat 

Yogyakar

ta  

Loyalty mampu 

memediasi 

pengaruh dari 

workload, 

organizational 

culture,  dan 

motivasi terhadap 

OCB. 
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is Mediated 

by Loyalty 

dan Loyalty 

menurut 

Hasibuan 

(2012) 

2019), dan OCB 

(Organ, 2009) 

10 Ainun 

Nur’Aini 

Afifah & 

Olievia 

Prabandini 

Mulyana 

Hubungan 

antara Work 

Engagement 

Dengan 

Organization

al Citizenship 

Behavior 

pada Guru 

2024 OCB menurut 

Organ et al. 

(2006) dan 

work 

engagement 

menurut 

Schaufeli et al. 

(2002) 

kuantitati

f 

Alat ukur yang 

dipakai dalam 

penelitian ini 

dibuat oleh 

peneliti, yaitu 

alat ukur work 

engagement 

yang mengacu 

pada teori oleh 

Schaufeli et al. 

(2002) dan OCB 

mengacu pada 

teori oleh Organ 

et al. (2006) 

98 guru 

SMA dari 

3 sekolah 

di 

Kecamata

n X, 

Kabupate

n Nganjuk 

yang 

berstatus 

PNS 

Work engagement 

dan OCB memiliki 

hubungan searah 



17 

 

 

 

1. Keaslian Topik 

Topik penelitian ini memiliki 3 variabel dengan rincian 2 variabel 

bebas yaitu workload dan work engagement dan organizational citizenship 

behavior (OCB) sebagai variabel terikat yang akan dikaji dalam lingkup 

karyawan PT X. Penelitian dengan 3 variabel ini belum pernah diteliti 

sebelumnya. 

2. Keaslian Teori 

Teori-teori yang menjadi acuan dalam penelitian ini merujuk pada 

teori yang telah dikembangkan sebelumnya. Variabel terikat dalam 

penelitian ini yaitu organizational citizenship behavior (OCB) merujuk 

pada teori OCB oleh Organ et al., (2006) dan variabel bebas yaitu 

workload yang menggunakan teori Koesomowidjojo (2017) dan work 

engagement  menggunakan teori yang dikembangkan oleh Schaufeli & 

Bakker (2004) 

3. Keaslian Alat Ukur  

Terdapat 3 alat ukur yang akan digunakan dalam penelitian ini, yaitu 

alat ukur untuk variabel tergantung adalah skala Organizational 

Citizenship Behavior (OCB) oleh (Tawil, 2022) dengan mengadopsi 

pandangan (Bies, 1989). Alat ukur untuk workload menggunakan skala 

yang dikembangkan oleh Dewi & Yoyo, (2023) dengan mengadopsi 

pandangan Koesomowidjojo, (2017). Variabel terakhir yaitu work 

engagement menggunakan skala Utrecht Work Engagement Scale-9 
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(UWES-9) oleh Schaufeli & Bakker (2004) yang diadaptasi oleh Aryanti 

et al., (2020) 

4. Keaslian Subjek Penelitian 

Penelitian mengenai Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

memang sudah banyak dikaji dalam konteks organisasi atau karyawan. 

Namun perbedaan dalam penelitian ini terletak pada kriteria spesifik yaitu 

karyawan yang bekerja di PT X .
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

A. Kesimpulan  

Dari hasil penelitian yang telah dilaksanakan, dapat ditarik sejumlah 

kesimpulan sebagai berikut: 

1. Terdapat hubungan antara workload dan work engagement dengan OCB 

pada karyawan di PT X. 

2. Workload secara parsial berpengaruh negatif terhadap OCB pada 

karayawan di PT X. 

3. Work engagement secara parsial berpengaruh positif terhadap OCB pada 

karayaawan di PT X. 

B. Saran 

Berdasarkan hasil penelitian dan kesimpulan tersebut, peneliti 

menyarankan beberapa hal untuk diperhatikan: 

1. Saran untuk Responden 

Setelah mengetahui hubungan antara workload dan work engagement 

dengan OCB, responden diharapkan untuk dapat mengelola beban kerja 

dengan memperhatikan manajemen waktu, teknik prioritas kerja, serta 

menjaga komunikasi terbuka dengan rekan kerja. Dengan begitu, work 

engagement akan tetap terjaga, sehingga dorongan untuk melakukan 

perilaku OCB dapat terus berlanjut. 
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2. Saran untuk PT X 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa beban kerja karyawan masih 

pada level yang wajar (sedang) dan dibarengi tingkat keterlibatan kerja dan 

OCB yang tinggi. Untuk mempertahankan kondisi positif ini, perusahaan 

dapat mengelola beban kerja dengan menerapkan pembagian tugas yang 

adil dan realistis; serta menyelenggarakan program pengembangan diri 

(pelatihan/workshop) untuk memperkuat engagement karyawan. 

3. Saran untuk penelitian selanjutnya 

Untuk penelitian mendatang dapat mengeksplorasi faktor-faktor lain 

yang dapat memperkuat atau memperlemah OCB, guna memperkaya 

keilmuan. Serta disarankan memperluas cakupan sampel agar hasil yang 

diperoleh lebih representatif terhadap populasi karayawan di berbagai 

sektor bidang dan lokasi. Kemudian, mengingat pengumpulan data secara 

online memiliki resiko bias dan kesalahan penelitian, penelitian 

selanjutnya hendaknya mempertimbangkan untuk melakukan 

pengumpulan data secara offline atau mempertimbangan metode-metode 

pengumpulan data lainnya guna meningkatkan akurasi dan keandalan data. 
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