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Abstrak 

Dalam mencapai keberhasilan suatu perusahaan/organisasi, sumber daya manusia merupakan 

salah satu asset terpenting. Karyawan tidak hanya dituntut untuk dapat melakukan pekerjaan 

sesuai dengan tugasnya, namun karyawan juga dituntut untuk memiliki kemampuan diluar dari 

tugasnya yang disebut organizational citizenship behavior. Penelitian ini bertujuan untuk 

menganalisis Pengaruh Beban Kerja, Stres Kerja, Dan work-life balance Terhadap Kepuasan 

Kerja Serta Dampaknya Pada organizational citizenship behavior (Studi Pada PT. Global Jet 

Express Wilayah Cirebon Timur). Jenis penelitian yang digunakan dalam pengelitian ini adalah 

jenis penelitian kuantitatif dengan metode deskriptif dan verifitaktif dengan menggunakan teknik 

non probability sampling dan jumlah sampel sebanyak 288 karyawan PT Global Jet Express 

wilayah Cirebon Timur. Alat analisis yang digunakan adalah Structural Equation Modeling 

(SEM) dengan bantuan program SmartPLS 4.0. Hasil penelitian menunjukkan bahwa beban kerja 

dan stress kerja tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja maupun organizational citizenship 

behavior, work-life balance dan kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja dan 

organizational citizenship behavior  kepuasan kerja tidak mampu memediasi antara beban kerja 

terhadap organizational citizenship behavior, kepuasan kerja tidak mampu memediasi antara 

stress kerja terhadap organizational citizenship behavior, dan kepuasan kerja mampu memediasi 

antara work-life balance terhadap organizational citizenship behavior. 

 

Kata Kunci: Beban Kerja, Stress Kerja, Work-Life Balance, Kepuasan Kerja, Organizational 

Citizenship Behavior  

  

Abstract 

In achieving success for a company/organization, human resources are one of the most important 

assets. Employees are not only required to be able to carry out work according to their duties, 

but employees are also required to have abilities outside of their duties which is called 

Organizational Citizenship Behavior. This research aims to analyze the influence of workload, 

work stress, and work-life balance on job satisfaction and its impact on organizational citizenship 

behavior (Study at PT. Global Jet Express, East Cirebon Region). The type of research used in 

this research is quantitative research with descriptive and verification methods, and the total 

sample was 288 employees of PT Global Jet Express in the East Cirebon Region with using non-

probability sampling techniques. The analysis tool used is Structural Equation Modeling (SEM) 

with the help of the SmartPLS 4.0 program. The results of the research show that workload and 

work stress have no effect on job satisfaction or Organizational citizenship behavior, work-life 
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balance and job satisfaction have a positive effect on job satisfaction and Organizational 

citizenship behavior, job satisfaction is not able to mediate between workload and Organizational 

citizenship behavior, job satisfaction unable to mediate between work stress Organizational 

citizenship behavior, and job satisfaction able to mediate between work-life balance and 

Organizational citizenship behavior. 

 

Keywords: Workload, Work Stress, Work-Life Balance, Job Satisfaction, Organizational 

Citizenship Behavior. 

 

Pendahuluan 

Di era globalisasi saat ini, jumlah perusahaan semakin banyak dan meningkat 

sehingga menuntut untuk dapat terus bersaing satu dengan yang lain, termasuk dengan 

pesatnya perkembangan penyedia jasa pengiriman. Seperti yang pada data Badan Pusat 

Statistik (BPS) tahun 2020, bisnis dibidang logistik meningkat sebanyak 7,9%. Jumlah 

perusahaan swasta yang aktif dibidang jasa pengiriman ekspres terdaftar sebagai anggota 

Asosiasi Perusahaan Jasa Pengirimn Ekspres, Pos, dan Logistik Indonesia sekitar 150 

perusahaan (ASPERINDO, 2023).  

Menurut data survei yang dilakukan oleh top brand awards, JNE dan J&T menjadi 

peringkat tertinggi. Sehingga penulis tertarik untuk melakukan penelitian pada PT. Global 

Jet Express Wilayah Cirebon Timur. Sebuah perusahaan ekspedisi tak terlepas dari 

pelayanan yang diberikan kepada konsumen. Seperti yang tertera pada platform digital 

(Digination, 2023) terdapat beberapa alasan konsumen mengapa konsumen memilih jasa 

pengiriman, yaitu subsidi ongkir, agen dekat dengan tempat tinggal, sistem pelacakan 

mudah, kecepatan pengiriman, dan biaya murah. 

Adapun peranan penting yang diperlukan suatu perusahaan untuk mencapai 

tujuan dan menjalankan setiap prosesnya adalah sumber daya manusia. Dengan adanya 

kualitas sumber daya manusia yang mumpuni dan terdidik pengelolaan organisasi dapat 

dijadikan sebgai tolak ukur sebagai keefektifan dan keberhasilan suatu organisasi. 

Tuntutan dan target yang tinggi dari perusahaan kepada karyawannya akan mendorong 

munculnya perilaku Organizational citizenship behavior (OCB). 

Organizational citizenship behavior adalah istilah yang merujuk pada perilaku di 

mana individu secara sukarela melakukan pekerjaan yang melampaui tugas-tugas yang 

diharapkan dari mereka. Hal ini mencerminkan bagaimana karyawan menunjukkan 

komitmennya terhadap organisasi dengan menginvestasikan tenaga dan waktu ekstra 

untuk mencapai tujuan bersama (Alseikh & Shohibah, 2019). Adanya OCB merupakan 

satu hal yang memberikan dampak positif bagi suatu perusahaan. 

Perilaku ini tidak terbatas pada pemenuhan tugas-tugas yang dijelaskan dalam 

deskripsi pekerjaan (in-role), tetapi juga meliputi kontribusi ekstra (extra-role) di mana 

individu memberikan lebih dari yang diharapkan kepada perusahaan (Sloat, 1999). OCB 

juga memiliki kemampuan untuk meningkatkan efesiensi suatu perusahaan, 

meningkatkan produktivitas kerja karyawan, maupun membantu karyawan untuk 

beradaptasi dengan rekan kerja lain dan lingkungan kerjanya.  

Lima indikator yang berkontribusi terhadap OCB, yaitu terdiri dari altruism, 

concientiousness, civic virtue, sportmanship, dan courtesy (Luthans F. , 1995). Pada 
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survei pendahuluan yang telah dilakukan oleh peneliti mengenai OCB studi pada PT. 

Global Jet Express Wilayah Cirebon Timur, dari 5 indikator pengukuran OCB tersebut. 

Perusahaan mengharapkan/menginginkan bahwa setiap indikator pada OCB dapat 

mencapai lebih dari sama dengan 90%.  

Berdasarkan harapan yang ingin dicapai oleh perusahaan terhadap perilaku OCB 

karyawan, terdapat 4 indikator yang masih belum terpenuhi oleh karyawan. Yakni 

terdapat 40% karyawan yang memiliki perilaku altruism, concientiousness dan 

sportmanship. serta 60% civic virtue dan 90% courtesy. Berdasarkan hasil indikator yang 

belum mencapai hasil maksimal, peneliti tertarik mengenai faktor apa saja yang akan 

mempengaruhi OCB. 

Menurut (Andriani, 2020) adapun salah satu faktor yang memengaruhi perilaku 

OCB pada seorang karyawan adalah kepuasan kerja. Ketika seseorang merasa puas 

dengan pekerjaannya dan memiliki komitmen yang kuat terhadap organisasi, mereka 

cenderung menunjukkan loyalitas yang tinggi terhadap perusahaan dengan melakukan 

tindakan-tindakan yang melebihi tugas-tugas yang diharapkan. Menurut (Robbins & 

Judge , 2007), kepuasan kerja adalah evaluasi positif terhadap pekerjaan yang didasarkan 

pada beberapa karakteristik. Ketika karyawan merasa puas, mereka cenderung 

menunjukkan sikap yang positif terhadap pekerjaan mereka, seperti memberikan umpan 

balik positif tentang organisasi dan berusaha bekerja dengan maksimal, bahkan 

melampaui tugas-tugas yang diharapkan (Luthans F. , 1995). 

Kepuasan kerja dapat dipahami sebagai respons emosional seseorang terhadap 

berbagai aspek atau keseluruhan pekerjaannya (Nawawi, 1998). Dari pengertian tersebut, 

maka kepuasan atau ketidakpuasan kerja merupakan hal yang kompleks, disebabkan oleh 

perasasaan positif maupun negatif. Elemen-elemen yang yang mempengaruhi kepuasan 

atau ketidakpuasan kerja diantaranya pekerjaan mereka sendiri, gaji/upah, promosi, rekan 

kerja, dan atasan (Robbins & Judge , 2007). Pada hasil penelitian (Takaheghesang, 

Lengkong, & Semdow, 2016), menjelaskan bahwa kepuasan kerja mempengaruhi OCB 

secara negatif. Menurut (Fajri, 2022), menguraikan bahwa kepuasan kerja mempengaruhi 

secara positif dan signifikan terhadap OCB. 

Selain itu, seorang karyawan tidak lepas dari stress kerja yang biasanya dengan 

tingkat stres kerja yang tinggi maka memungkinkan orang tersebut merasa ketidakpuasan 

terhadap pekerjaannya (Ahsan, Abdullah , Fie, & Alam, 2009). Stres kerja merupakan 

bentuk ketegangan emosional yang dialami oleh para karyawan dampak dari tekanan 

kerja yang berasal dari faktor internal seperti tuntutan fisik, lingkungan, atau situasi sosial 

yang bisa berpotensi merugikan dan sulit dikendalikan. 

Hasil penelitian sebelumnya oleh (Sanjaya, 2021) menunjukkan bahwa tingginya 

stres kerja yang dirasakan dapat mengurangi kepuasan kerja karyawan. Stres kerja 

mempengaruhi banyak hal yang berkaitan dengan kinerja karyawan, seperti kelelahan, 

kurangnya motivasi untuk bekerja, tingginya turnover karyawan, minimnya loyalitas 

karyawan, serta kurangnya ketepatan waktu (Glazer & Beehr, 2005).  

Namun, pada penelitian yang dilakukan (Dhania D. R., 2010) didapati bahwa stres 

kerja tidak selalu berdampak negatif terhadap kepuasan kerja. Hal ini disebabkan oleh 
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adanya tantangan yang menyenangkan bagi karyawan dalam menjalankan tugas mereka, 

sehingga mendorong terciptanya komunikasi yang efektif di antara mereka. Dengan 

demikian, meskipun tingkat stres kerja karyawan dapat tinggi, tingkat kepuasan kerja 

yang dirasakan oleh mereka bisa bervariasi, baik tinggi maupun rendah. Pada studi 

pendahuluan yang dilakukan, mayoritas karyawan mengalami stres kerja, sehingga 

perlunya suatu perusahaan menangani kondisi tersebut agar dapat meminimalisir 

tingginya stres kerja pada karyawan.  

Stres kerja menurut (Meraldy, Ardiani , & Putra , 2022) menyatakan bahwa 

berpengaruh positif terhadap OCB. Hal ini mengindikasikan bahwa stres kerja yang 

dirasakan dapat mempengaruhi bagaimana karyawan mempersepsikan keselarasan atau 

keseluruhan tujuan dan nilai-nilai individu dengan organisasi. Menurut  (Prasasti & 

Yuniawan, 2017) tingginya tingkat stres kerja yang dirasakan dapat mengurangi 

kepedulian terhadap perusahaan, dan sebaliknya. Oleh karena itu, hubungan antara stres 

dan OCB dapat terjadi jika seorang karyawan terus-menerus mengarahkan stres kerja 

mereka ke arah yang positif (eustress) (Luthans F. , 2011). 

Beban kerja adalah banyaknya aktivitas yang harus dilakukan oleh seorang 

karyawan, pemegang saham, atau suatu unit organisasi dalam periode waktu tertentu 

(Dhania D. R., 2010). Beban kerja yang terlalu tinggi dirasakan oleh karyawan, seringkali 

berdampak negatif yang menimbulkan masala di tempat kerja (Cain, 2007). Beban kerja 

yang berlebihan dapat menyebabkan karyawan merasa terbebani dan stres. Rasa stres 

akibat beban kerja yang tinggi dapat mengurangi tingkat kepuasan kerja karyawan secara 

keseluruhan (Wijaya, 2018).  

Menurut penelitian (Zulmaidarleni, Sarianti, & Fitria, 2019) beban kerja yang 

tinggi juga menjadi faktor yang menimbulkan stres kerja dan tidak dapat melaksanakan 

tugasnya secara maksimal. Namun pada penelitian yang dilakukan oleh (Yuananda & 

Indriati, 2022) menjelaskan bahwa beban kerja dapat berkontribusi positif terhadap 

kepuasan kerja, terutama bagi karyawan yang memiliki kemampuan tinggi. Semakin 

bertambahnya beban kerja dapat meningkatkan kepuasan kerja mereka.. 

Menurut penelitian (Fadhillah, Abdurrahman , & Assyofa, 2023), menyatakan 

bahwa beban kerja mempengaruhi OCB secara negatif dan signifikan, yang berarti bahwa 

apabila beban kerja yang dirasakan  terlalu berat, maka nilai kesediaan untuk melakukan 

hal-hal di luar tugas utama untuk organisasi pun akan berkurang atau hilang. Namun pada 

penelitian (Fadly, Kadir , & Sanusi, 2023) menguraikan bahwa beban kerja tidak 

berpengaruh terhadap OCB.  

Perusahaan perlu mempertimbangkan keseimbangan antara kehidupan kerja dan 

kehidupan pribadi karyawan sebagai faktor penting yang dapat berdampak pada 

produktivitas, kesejahteraan, dan kepuasan kerja mereka (Alseikh & Shohibah, 2019). 

Work-life balance mengacu pada keselarasan antara tanggung jawab profesional 

seseorang dan aktivitas kehidupan personal. Secara sederhana, work-life balance adalah 

kondisi di mana seorang karyawan dapat mengelola dengan baik antara tugas pekerjaan 

di tempat kerja dan kebutuhan pribadi dalam kehidupan sehari-hari (Moedy, 2013). 

Sesuai dengan penelitian sebelumnya (Shabrina & Ratnaningsih, 2019) ditemukan bahwa 
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work-life balance memiliki dampak positif terhadap kepuasan kerja. Namun, (Endeka, 

Rumawas, & Tumbel, 2020) menyimpulkan bahwa tidak ada pengaruh yang signifikan 

antara work-life balance dengan kepuasan kerja. 

Work-life balance dapat menjadi motivasi bagi karyawan untuk aktif terlibat 

dalam Organizational Citizenship Behavior di tempat kerja yang akan memengaruhi 

kinerja dan kemajuan organisasi atau perusahaan secara menyeluruh (Harikaran & 

Thevanes, 2018). Pada penelitian sebelumnya, ditemukan bahwa terdapat korelasi positif 

dan penting antara work-life balance dan OCB karena keseimbangan antara kehidupan 

kerja dan pribadi mendorong partisipasi karyawan dalam OCB yang dapat 

menguntungkan perusahaan melalui peningkatan efektivitas (Pradhan & Kumari, 2016). 

Namun ada juga pada penelitian lainnya seperti yang diuraikan oleh (Mulyani & 

Setyaningrum, 2023) yang menyatakan bahwa Work-life balance tidak mempengaruhi 

OCB.  

Oleh karena itu, dikarenakan adanya penelitian terdahulu yang menyatakan bahwa 

tidak adanya pengaruh beban kerja, stress kerja, dan work-life balance terhadap 

organizatoional citizenship behavior, sehingga peneliti tertarik untuk menambahkan 

variable kepuasan kerja sebagai variable mediasi. Berdasarkan uraian diatas maka peneliti 

melakukan sebuah penelitian dengan judul “Pengaruh Workload, Stres Kerja, Dan 

Work-life balance Terhadap Kepuasan Kerja Serta Relevansinya Pada Organization 

Citizenship Behavior (OCB)”. 

Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji beberapa hal, yaitu: pengaruh beban kerja, 

stres kerja, dan Work-life balance terhadap kepuasan kerja; serta pengaruh beban kerja, 

stres kerja, Work-life balance, dan kepuasan kerja terhadap Organizational citizenship 

behavior (OCB). Selain itu, penelitian ini juga akan mengkaji potensi mediasi kepuasan 

kerja terhadap hubungan antara beban kerja, stres kerja, dan Work-life balance dengan 

OCB.  

Penelitian ini diharapkan memberikan kontribusi pada pengembangan 

Manajemen SDM dengan fokus pada beban kerja, stres, dan Work-life balance terhadap 

kepuasan kerja serta Organizational citizenship behavior (OCB). Bagi perusahaan, 

hasilnya bermanfaat untuk mendiagnosis dan mengambil keputusan terkait OCB. Bagi 

praktisi, penelitian ini menjadi referensi penting dalam pemahaman faktor-faktor yang 

memengaruhi OCB di perusahaan swasta. 

 

Metode Penelitian  

Metode penelitian yang diterapkan dalam studi ini adalah penelitian kuantitatif 

dengan pendekatan deskriptif dan verifikatif. Penelitian ini menggunakan metode survei 

deskriptif dan survei eksplanatori. Penelitian eksplanatori adalah jenis penelitian yang 

bertujuan untuk menjelaskan hubungan sebab-akibat antara variabel penelitian dan 

menguji hipotesis yang telah dirumuskan sebelumnya. 

Tipe investigasi dalam penelitian ini adalah causality, yakni menguji hubungan 

sebab akibat antar variabel bebas (beban kerja, stres kerja, dan work-life balance) dengan 



Pengaruh Beban Kerja, Stres Kerja, dan Work-Life Balance terhadap Kepuasan Kerja 

serta Dampaknya pada Organizational Citizenship Behavior 

Syntax Admiration, Vol. 5, No. 4, April 2024  1339 

variabel terikat (Organizational citizenship behavior) dengan kepuasan kerja sebagai 

variabel mediasi (intevening). 

 

Gambar 1. Tahapan Penelitian 

Sumber: Data diolah oleh penulis, 2023 

 

Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini merupakan kualitatif yang 

dikuantitatifkan dikarenakan untuk memperoleh data penelitian menggunaan angket yang 

berisikan pilihan sangat setuju, setuju, tidak setuju, sangat tidak setuju, yang kemudian 

data akan diangkakan sesuai dengan pilihan yang tersedia pada angket tersebut. Sumber 

data dalam penelitian merujuk pada individu, materi, atau entitas yang dapat memberikan 

informasi, fakta, data, dan realitas yang terkait dengan subjek yang sedang diselidiki atau 

diteliti. Sumber data dapat dibedakan menjadi sumber primer yang melibatkan informasi 

langsung dari sumber asli dan sumber sekunder yang menggunakan informasi yang telah 

dikumpulkan sebelumnya oleh orang lain. 

Data primer diperoleh langsung dari survei lapangan melalui proses wawancara, 

observasi, atau pengisian kuesioner. Sementara itu, sumber data sekunder mencakup data 

yang didapatkan dari dokumen atau laporan, serta regulasi yang berkaitan dengan subjek 

penelitian. Dengan mempertimbangkan kedua sumber data tersebut, strategi yang 

diterapkan adalah pengumpulan data primer melalui teknik-teknik pengumpulan data 

tertentu. 

Metode pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan kuesioner, sebuah 

teknik yang melibatkan penyampaian serangkaian pertanyaan kepada individu yang 

terlibat langsung dengan topik penelitian, dan diisi oleh responden sendiri. Tujuannya 

adalah untuk memperoleh data berupa tanggapan dari responden yang sesuai dengan 

fokus penelitian. Instrumen penelitian ini menggunakan skala Likert, yang terdiri dari 

empat opsi jawaban, dipilih untuk menghindari respons netral dari responden. 

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan yang bekerja pada PT 

Global Jet Express di wilayah Cirebon Timur sebanyak 354 karyawan yang terdiri dari 

berbagai bagian yaitu staf administrasi, staf gudang, sopir, kurir, dan lainnya. Sampel 

merupakan bagian dari seluruh populasi yang dipilih untuk menjadi subjek dalam 

penelitian, baik untuk diamati, diberi perlakuan, atau diminta pendapatnya tentang topik 

yang sedang diteliti (Indrawati, 2015).  
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Menurut (Sekaran & Bougie, 2017), ada beberapa panduan yang dapat digunakan 

oleh peneliti untuk menetapkan ukuran sampel, yaitu: 1) Ukuran sampel yang berada di 

antara 30 dan 500 dianggap memadai untuk sebagian besar penelitian. 2) Dalam 

penelitian multivariat, ukuran sampel biasanya ditentukan sebanyak 25 kali jumlah 

variabel independen. populasi dari 354 orang. Dengan jumlah koordinator lapangan 

sebanyak 15 orang, staf administrasi sebanyak 40 orang, staf gudang sebanyak 50 orang, 

supir sebanyak 10 orang, kurir sebanyak 232 orang, serta 7 orang pada bagian lainnya. 

 

Hasil dan Pembahasan 

Hasil Uji Hipotesis 

Pengujian hipotesis yang dilakukan pada aplikasi SmartPLS dilakukan dengan 

melihat hasil nilai path coefficient, t-statistic, dan p-value. Jika menggunakan taraf alpha 

5%, maka nilai kritis untuk T-Statistics adalah 1,96 dan dapat dilihat dari nilai p value < 

0,05 maka nilai estimasi hubungan jalur pada model signifikan. 

 

Table 1. Hasil Uji Hipotesis 

Hipotesis Hubungan Variabel 
Path 

Coefficients 

T 

statistics 

P 

values 
Ket 

H1 BK -> KK -0.076 1.214 0.225 Ditolak 

H2 SK -> KK 0.091 1.423 0.155 Ditolak 

H3 WLB -> KK 0.322 4.124 0.000 Diterima 

H4 BK -> OCB -0.002 0.035 0.972 Ditolak 

H5 SK -> OCB 0.064 0.856 0.392 Ditolak 

H6 WLB -> OCB 0.268 3.432 0.001 Diterima 

H7 KK -> OCB 0.247 2.647 0.008 Diterima 

H8 BK -> KK -> OCB -0.019 0.950 0.342 Ditolak 

H9 SK -> KK -> OCB 0.023 1.258 0.209 Ditolak 

H10 WLB -> KK -> OCB 0.079 2.088 0.037 Diterima 

Sumber: Data diolah oleh penulis, 2024 

 

Uji Hipotesis 1 

 Pada hipotesis pertama variabel beban kerja terdapat pengaruh negative terhadap 

variabel kepuasan kerja. Berdasarkan hasil uji statistik variable beban kerja terhadap 

kepuasan kerja menghasilkan nilai β sebesar – 0.076 yang berarti β < 0. Selain itu, nilai 

t-value <  t table (1.214 < 1.96) dan nilai p-value sebesar 0.225 > α = 0.05. Dari hasil 

tersebut dapat disimpulkan bahwa adanya pengaruh negative dari beban kerja terhadap 

kepuasan kerja tidaklah terjadi secara signifikan.  

Uji Hipotesis 2 

 Pada hipotesis kedua variabel stress kerja tidak memiliki pengaruh terhadap 

variabel kepuasan kerja. Berdasarkan hasil uji statistik, variable stres kerja terhadap 

kepuasan kerja menghasilkan nilai β sebesar 0.091 yang berarti β > 0. Selain itu, nilai t-

value < t table (1.423 < 1.96) dan nilai p-value sebesar 0.155 > α = 0.05. Dari hasil 

tersebut dapat disimpulkan bahwa tidak adanya pengaruh secara signifikan dari stres kerja 

terhadap kepuasan kerja. 

Uji Hipotesis 3 
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Pada hipotesis ketiga variabel work-life balance terdapat pengaruh positif 

terhadap variabel kepuasan kerja. Berdasarkan hasil uji statistik, variabel work-life 

balance terhadap kepuasan kerja menghasilkan nilai β sebesar 0.322 yang berarti β > 0. 

Selain itu, nilai t-value > t tabel (4.124 > 1.96) dan nilai p-value sebesar 0.000 < α = 0.05. 

Sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif dari work-life balance 

terhadap kepuasan kerja secara signifikan.  

Uji Hipotesis 4  

Pada hipotesis keempat variabel beban kerja terdapat pengaruh negative terhadap 

variabel organizational citizenship behavior. Berdasarkan hasil uji statistik, variabel 

beban kerja terhadap organizational citizenship behavior menghasilkan nilai β sebesar – 

0.002 yang berarti β < 0. Selain itu, nilai t-value < t table (0.035 < 1.96) dan nilai p-value 

sebesar 0.972 > α = 0.05. Sehingga dapat disimpulkan bahwa pengaruh negatif dari beban 

kerja terhadap organizational citizenship behavior tidaklah terjadi secara signifikan.  

Uji Hipotesis 5 

Pada hipotesis kelima variabel stress kerja tidak memiliki pengaruh terhadap 

variabel organizational citizenship behavior. Berdasarkan hasil uji statistik, variable stres 

kerja terhadap kepuasan kerja menghasilkan nilai β sebesar 0.064 yang berarti β > 0. 

Selain itu, nilai t-value < t table (0.856 < 1.96) dan nilai p-value sebesar 0.392 > α = 0.05. 

Hasil tersebut menunjukkan bahwa tidak adanya pengaruh secara signifikan dari stres 

kerja terhadap organizational citizenship behavior. 

Uji Hipotesis 6 

 Pada hipotesis keenam variabel work-life balance memiliki pengaruh positif 

terhadap variabel organizational citizenship behavior. Berdasarkan hasil uji statistik, 

variable work-life balance terhadap organizational citizenship behavior menghasilkan 

nilai β sebesar 0.268 yang berarti β > 0. Selain itu, nilai t-value > t tabel  (3.432 > 1.96) 

dan nilai p-value sebesar 0.001 < α = 0.05. Hasil tersebut menunjukkan bahwa adanya 

pengaruh positif dari work-life balance terhadap organizational citizenship behavior 

secara signifikan.  

Uji Hipotesis 7 

Pada hipotesis ketujuh variabel kepuasan kerja memiliki pengaruh positif 

terhadap variabel organizational citizenship behavior. Berdasarkan hasil uji statistik 

variabel kepuasan kerja terhadap organizational citizenship behavior menghasilkan nilai 

β sebesar 0.247 yang berarti β > 0. Selain itu, nilai t-value >  t tabel (2.647 > 1.96) dan 

nilai p-value sebesar 0.008 <  α = 0.05. Hasil tersebut menunjukkan bahwa adanya 

pengaruh positif dari kepuasan kerja terhadap organizational citizenship behavior secara 

signifikan. 

Uji Hipotesis 8 

 Pada hipotesis kedelapan variabel kepuasan kerja mampu memediasi variabel 

beban kerja terhadap organizational citizenship behavior. Berdasarkan hasil uji statistik 

menghasilkan nilai β sebesar -0.019 yang berarti β = 0, t-value < t tabel (0.950 < 1.96) 

dan nilai p-value sebesar 0.342 > α = 0.05 . Hasil tersebut menunjukkan bahwa kepuasan 
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kerja tidak mampu memediasi antara beban kerja terhadap organizational citizenship 

behavior. 

Uji Hipotesis 9 

 Pada hipotesis kesembilan variabel kepuasan kerja mampu memediasi variabel 

stres kerja terhadap organizational citizenship behavior. Berdasarkan hasil uji statistik 

menghasilkan nilai β sebesar 0.023 yang berarti β = 0, t-value < t tabel (1.258 < 1.96) dan 

nilai p-value sebesar 0.209 > α = 0.05. Hasil tersebut menunjukkan bahwa kepuasan kerja 

tidak mampu memediasi antara stres kerja terhadap organizational citizenship behavior. 

Uji Hipotesis 10 

Pada hipotesis kedelapan variabel kepuasan kerja mampu memediasi variabel 

work-life balance terhadap organizational citizenship behavior. Berdasarkan hasil uji 

statistik menghasilkan nilai β sebesar 0.079 yang berarti β = 0, t-value > t tabel (2.088 > 

1.96) dan nilai p-value sebesar 0.037 < α = 0.05. Hasil tersebut menunjukkan bahwa 

kepuasan kerja mampu memediasi antara work-life balance terhadap organizational 

citizenship behavior. 

 

Pembahasan 

Berdasarkan pengolahan data yang dilakukan oleh peneliti, mengenai pengaruh 

langsung terdapat 4 hipotesis ditolak dan 3 hipotesis diterima. Sedangkan hasil 

pengolahan data mengenai pengaruh mediasi terdapat 2 hipotesis ditolak dan 1 hipotesis 

diterima. 

Pengaruh Beban Kerja Terhadap Kepuasan Kerja 

Beban kerja merupakan rangkaian pekerjaan yang diberikan kepada pegawai 

untuk diselesaikan dalam batas waktu yang ditentukan. Jika beban kerja yang diberikan 

oleh perusahaan kepada karyawan terlalu besar atau tidak seimbang, hal ini dapat 

memberikan pengaruh yang buruk terhadap kepuasan pekerjaannya. Tingginya beban 

kerja yang dirasakan, maka akan menurunkan rasa puas terhadap pekerjaannya.  

Berdasarkan hasil olah data, beban kerja memiliki dampak yang negatif terhadap 

kepuasan kerja, meskipun tidak secara signifikan. Hal ini ditunjukkan dengan rendahnya 

beban kerja dapat mendorong kepuasan dalam bekerja. Bertentangan dengan temuan 

(Hasyim, 2020) yang menunjukkan bahwa beban kerja mempengaruhi secara negatif dan 

signifikan pada kepuasan dalam bekerja. Namun, uji yang dilakukan menunjukkan bahwa 

meskipun terdapat pengaruh negatif, hubungan tersebut tidak signifikan. Hal ini 

menandakan bahwa hasil penelitian tersebut tidak dapat secara langsung diterapkan pada 

penelitian lain. Meskipun demikian, temuan (Saputra, 2022) mendukung hasil studi ini.  

Nilai indeks tertinggi pada variabel beban kerja yakni “target yang harus saya 

capai dalam tugas yang saya kerjakan terlalu tinggi” dan nilai indeks tertinggi pada 

variabel kepuasan kerja yakni “Saya senang mendapatkan kesempatan yang sama bagi 

seluruh pegawai dalam hal pengembangan karir”. Hal ini berarti menjelaskan bahwa jika 

karyawan tidak mampu menyelesaikan target yang diberikan perusahaan, maka mereka 

merasa bahwa akan memilimarisir kesempatan mereka untuk mendapatkan 

pengembangan karir. 
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Pengaruh Stres Kerja Terhadap Kepuasan Kerja 

Stress kerja merupakan salah satu keadaan yang dirasakan oleh karyawan yang 

dapat memberikan efek ketegangan maupun perubahan perilaku seperti mengakibatkan 

kelelahan dan kurangnya motivasi sehingga mengakibatkan kepuasan kerja karyawan 

menurun. 

Berdasarkan hasil olah data, stress kerja berdampak positif dan tidak signifikan 

terhadap rasa puas bekerja, menandakan bahwa tingginya stress kerja mengakibatkan 

meningkatnya kepuasan kerja karyawan. Hal tersebut tidak sesuai dengan dengan 

penelitian  (Fitriani & Yusiana, 2020) yang menyimpulkan bahwa stres kerja 

mempengaruhi secara negatif dan signifikan pada rasa puas bekerja.  

Hasil uji penelitian menunjukkan bahwa rendahnya stress kerja tidak 

mempengaruhi tingkat kepuasan kerja karyawan. Hal ini seperti yang tertera pada teori U 

terbalik (The Iverted -U Theory) yang menyatakan bahwa jika tingkat stress meningkat, 

maka akan adanya motivasi atau rangsangan untuk karyawan dapat bekerja lebih keras 

untuk menyelesaikan pekerjaannya agar diberi imbalan oleh perusahaan. Temuan ini juga 

sejalan dengan hasil studi (Dhania D. R., 2010).   

Nilai indeks tertinggi pada variabel stres kerja yakni “Saya sering merasa leher 

dan otot punggung saya terasa kaku saat bekerja” dan nilai indeks tertinggi pada variabel 

kepuasan kerja yakni “Saya senang mendapatkan kesempatan yang sama bagi seluruh 

pegawai dalam hal pengembangan karir”. Pada hasil penelitian mengindikasikan bahwa 

sekalipun pegawai merasakan stres berat terutama pada lelahnya mereka bekerja sehingga 

menyebabkan otot punggung terasa kaku, mereka tetap merasa bahwa ketika mereka 

mampu menyelesaikan tugasnya maka setiap karyawan akan tetap memiliki kesempatan 

kerja dalam hal perkembangan karir. 

Pengaruh Work-life balance Terhadap Kepuasan Kerja 

Keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi memang sangat 

dibutuhkan dikarenakan karyawan dengan work-life balance yang baik akan cenderung 

bekerja dengan perasaan yang lebih senang lebih efektif dan efisien sehingga tinggi pula 

kepuasan kerjanya. Sedangkan seseorang yang bekerja terlalu keras tanpa 

menyeimbangkan dengan kesenangan untuk dirinya maka biasanya cenderung tidak akan 

maksimal sehingga akan menurunkan rasa puas dalam bekerja. 

Berdasarkan hasil olah data, work-life balance mempengaruhi kepuasan dalam 

bekerja secara positif dan signifikan, menandakan bahwa WLB yang baik akan 

meningkatkan kepuasan dalam bertugas pada karyawan. Hasil studi ini didukung oleh 

temuan (Shabrina & Ratnaningsih, 2019). Hal tersebut menunjukkan bahwa pekerja yang 

mampu menjaga work life balance dapat mengerjakan tugasnya dengan baik. Persepsi 

bahwa seseorang yang mampu menerapkan work-life balance, maka dapat mengontrol 

terhadap pekerjaannya dan meningkatnya pula kesehatan fisik maupun mental yang akan 

meningkatkan kepuasan kerja bagi karyawan itu sendiri. 

Nilai indeks tertinggi pada variabel work-life balance yakni “Saya masih tetap 

bersemangat untuk melakukan hal yang saya inginkan setelah saya selesai bekerja” dan 

nilai indeks tertinggi pada variabel kepuasan kerja yakni “Saya senang mendapatkan 
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kesempatan yang sama bagi seluruh pegawai dalam hal pengembangan karir”. Hal ini 

berarti menjelaskan bahwa karyawan yang merasa bersemangat untuk melakukan hal 

yang diinginkan setelah selesai bekerja, mereka merasa bahwa mereka mampu 

mengerjakan pekerjaannya dengan baik sehingga mereka juga akan mendapatkan 

kesempatan yang besar dalam hal pengembangan karir mereka. 

Pengaruh Beban Kerja Terhadap Organizational citizenship behavior 

Beban kerja adalah jumlah pekerjaan yang harus diselesaikan oleh seorang 

karyawan dalam periode waktu tertentu. Ketika seseorang  memiliki beban kerja yang 

yang tinggi  akan berpengaruh terhadap perilaku karyawan termasuk perilaku terhadap 

organisasi seperti cenderung untuk melarikan dirir meskipun memiliki tugas. Namun, 

semakin minimnya beban kerja, maka akan memicu hal positif seperti berperilaku baik 

dan memicu tingginya loyalitas karyawan bagi perusahaan.  

Berdasarkan hasil olah data, beban kerja berpengaruh negatif terhadap 

Organizational citizenship behavior (OCB) namun tidak signifikan, menandakan bahwa 

semakin rendah beban kerja, maka dapat mendorong OCB. Hal tersebut tidak sesuai 

dengan studi (Fadhillah, Abdurrahman , & Assyofa, 2023) yang mengemukakan bahwa 

beban kerja mempengaruhi secara negatif dan signifikan terhadap OCB.  

Hasil uji mengindikasikan bahwa meskipun adanya pengaruh negatif antara beban 

kerja terhadap OCB namun tidak terjadi secara signifikan yang berarti tinggi hasil 

penelitian yang didapatkan tidak dapat digeneralisasikan pada penelitian lain. Namun, 

temuan dalam studi ini sejalan dengan temuan (Fadly, Kadir , & Sanusi, 2023).  

Nilai indeks tertinggi pada variabel beban kerja yakni “target yang harus saya 

capai dalam tugas yang saya kerjakan terlalu tinggi” dan nilai indeks tertinggi pada 

variabel organizational citizenship behavior yakni “Saya mengumpulkan tugas lebih 

awal dari waktu yang telah ditentukan” menandakan bahwa semakin tinggi target yang 

harus dicapai oleh karyawan, maka semakin minim mereka dapat menyerahkan pekerjaan 

lebih awal. Sehingga jika target yang harus mereka tidak terlalu tinggi maka mereka akan 

semakin sering untuk mengumpulkan tugas awal waktu dari waktu yang telah ditentukan. 

Pengaruh Stres Kerja Terhadap Organizational citizenship behavior 

Stres kerja yang tinggi akan membuat karyawan merasa kelelahan baik fisik dan 

psikis yang akan mengakibatkan kurangnya tingkat keterikatan terhadap perusahaan 

seperti kurangnya minat dalam membatu antar sesame dalam bekerja. Berdasarkan hasil 

olah data, stress kerja berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap OCB, 

menandakan bahwa tingginya stress kerja mengakibatkan meningkatnya OCB karyawan.  

Bertentangan dengan temuan  (Prasasti & Yuniawan, 2020) yang 

mengindikasikan bahwa stres kerja mempengaruhi OCB secara negative dan signifikan. 

Hasil uji penelitian mengindikasikan bahwa rendahnya stress kerja tidak mempengaruhi 

tingginya OCB karyawan. Hal ini seperti yang tertera pada The Iverted-U Theory yang 

dikemukakan oleh Robbins yang menyatakan bahwa jika tingkat stress meningkat, maka 

akan adanya motivasi atau rangsangan untuk karyawan dapat bekerja lebih keras sehingga 

karyawan dapat dorongan untuk menyelesaikan tugasnya dengan baik dan bersedia untu 

mengerjakan sesuatu diluar tugasnya guna meningkatkan image perusahaan.  
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Menurut (Luthans F. , 1995) keterkaitan stress kerja dengan OCB dapat terlaksana 

apabila karyawan dapat mengendalikan atau mengatur stress yang mengarahkan 

perspektif stress ke jalur yang positif. Hasil studi ini didukung oleh (Marunduri, Niha, & 

Manafe, 2023) yang menyimpulkan bahwa stress kerja berdampak positif dan signifikan 

terhadap OCB. 

Nilai indeks tertinggi pada variabel stres kerja yakni “Saya sering merasa leher 

dan otot punggung saya terasa kaku saat bekerja” dan nilai indeks tertinggi pada variabel 

organizational citizenship behavior yakni “Saya mengumpulkan tugas lebih awal dari 

waktu yang telah ditentukan” hal tersebut mengindikasikan bahwa sekalipun para 

karyawan memiliki tingkat stress yang cukup tinggi sekalipun leher dan otot punggung 

terasa kaku, namun para karyawan tetap mampu mengumpulkan tugas lebih awal waktu 

dari tugas yang di tentukan. 

Pengaruh Work-life balance Terhadap Organizational citizenship behavior 

Karyawan yang mampu untuk menyeimbangkan hidupnya, maka mereka akan 

mampu memisahkan antara pekerjaan dengan kehidupan pribadi dan juga terasa lebih 

senang dalam mengerjakan setiap pekerjaannya. Sehingga kertika seorang karyawan 

merasa senang terhadap tugas yang ia kerjakan dan tidak merasa terbebani, maka akan 

memicu tingginya tingkat kontribusi baik dari karyawan terhadap perusahaan. 

Berdasarkan hasil olah data, work-life balance berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap OCB, menandakan bahwa tingginya work-life balance searah dengan kenaikan 

OCB karyawan. Hasil penelitian didukung oleh (Fajri, 2022). Hal tersebut menunjukkan 

bahwa pekerja yang menerapkan work life balance, maka akan dapat meningkatkan 

kontrol terhadap pekerjaannya dan meningkatnya pula kesehatan fisik maupun mental 

yang akan meningkatkan keterlibatan karyawan itu sendiri dalam berkontribusi lebih dan 

sukarela bagi perusahaan. 

Nilai indeks tertinggi pada variabel work-life balance yakni “Saya masih tetap 

bersemangat untuk melakukan hal yang saya inginkan setelah saya selesai bekerja” dan 

nilai indeks tertinggi pada variabel organizational citizenship behavior yakni “Saya 

mengumpulkan tugas lebih awal dari waktu yang telah ditentukan” hal ini menunjukkan 

bahwa semakin tinggi seseorang mampu menyeimbangkan apa yang ia kerjakan antara 

pekerjaan dan hal disenangi pada kehidupan pribadinya maka mereka akan lebih 

bersemangat untuk menyelesaikan pekerjaannya diawal waktu agar mereka tetap 

mendapatkan waktu untuk mengerjakan hal pribadi yang disenangi. 

Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Organizational citizenship behavior 

Persepsi mengenai kepuasan kerja yang tinggi yang dirasakan oleh karyawan 

berbeda-beda, maka tingginya kepuasan kerja akan meningkatkan tingkat keloyalan dan 

kontribusi terhadap perusahaan. Hal tersebut dikarenakan semakin karyawan merasa 

dapat umpan balik yang baik maka akan membuat mereka totalitas dalam bekerja bagi 

perusahaan. 

Berdasarkan hasil olah data, kepuasan dalam bekerja memp[engaruhi secara 

positif dan signifikan terhadap OCB, menandakan bahwa tingginya rasa puas yang 

dirasakan searah dengan peningkatan OCB pegawai. Hasil penelitian ini didukung oleh 
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(Fajri, 2022). Hal tersebut menunjukkan bahwa karyawan yang tinggi atas rasa kepuasan 

kerja mereka, akan mendorong keterlibatan karyawan itu sendiri dalam berkontribusi 

lebih dan sukarela bagi perusahaan.  

Nilai indeks tertinggi pada variabel kepuasan kerja yakni “Saya senang 

mendapatkan kesempatan yang sama bagi seluruh pegawai dalam hal pengembangan 

karir” dan nilai indeks tertinggi pada variabel organizational citizenship behavior yakni 

“Saya mengumpulkan tugas lebih awal dari waktu yang telah ditentukan” hal ini 

menunjukkan bahwa setiap karyawan menyukai bahwa adanya kesempatan yang sama 

bagi seluruh pegawai dalam hal pengembangan karir, sehingga karyawan juga senang 

untuk mengerjakan tugasnya dan mengumpulkan tugasnya lebih awal dari waktu yang 

telah ditentukan. 

Kepuasan Kerja Mampu Memediasi Beban Kerja Terhadap Organizational 

citizenship behavior 

Setiap karyawan tidak terlepas dari tugas yang dimilikinya. Rendah atau tingginya 

tugas yang dimiliki karyawan secara tidak langsung mengakibatkan adanya perbedaan 

perilaku dari karyawan terhadap organisasi. Beban kerja dengan target kerja yang rendah 

tentunya akan menambah kepuasan kerja yang akhirnya karyawan akan merasa dengan 

senang melakukan kontribusi yang lebih terhadap perusahaan. Namun berdasarkan hasil 

penelitian menyatakan bahwa kepuasan kerja tidak dapat menjadi mediator antara beban 

kerja dengan OCB. Sehingga rasa puas dalam bekerja yang dirasakan oleh karyawan tidak 

dapat menjadi penentu meningkatnya OCB oleh beban kerja yang minim.  

Kepuasan Kerja Mampu Memediasi Stres Kerja Terhadap Organizational citizenship 

behavior 

Dalam pekerjaan yang dikerjakan tentunya dapat meningkatkan stres kerja 

karyawan jika karyawan memiliki tugas kerja berlebih sehingga meningkatnya kelelahan 

karyawan baik secara fisik maupun psikis. Sehingga minimnya stres kerja akan 

meningkatkan kepuasan kerja. Dapat diambil contoh bagi seseorang yang memiliki target 

yang harus dicapai terlalu tinggi sehingga menyebabkan keterlambatan pengumpulan 

tugas, maka ketidaksesuaian waktu pengumpulan tugas akan menghambat mereka untuk 

mendapatkan kesempatan mengembangkan karir karena dianggap sebagai kelalaian 

pegawai dan mengakibatkan minimnya kepuasan kerja.   

Ketika kepuasan dalam bekerja meningkat, maka akan akan diikuti pula oleh 

bertambahnya kontribusi positif yang diberikan karyawan terhadap perusahaan. 

Meningkatnya kepuasan kerja juga tentunya karyawan akan merasa dengan senang 

melakukan kontribusi yang lebih terhadap perusahaan. Namun berdasarkan hasil 

penelitian menyatakan bahwa kepuasan kerja tidak dapat menjadi mediator antara stres 

kerja dengan OCB. Sehingga puasnya karyawan dalam bekerja tidak dapat 

mengintervensi meningkatnya OCB oleh stres kerja yang minim. Stress kerja yang tinggi 

dan memicu motivasi karyawan utnuk mengerjakan tugasnya dengan lebih tepat dan 

cepat, sehingga memungkinkan akan meningkatkan kontribusi karyawan terhadap 

perusahaan. 
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Kepuasan Kerja Mampu Memediasi Work-life balance Terhadap Organizational 

citizenship behavior 

Work-life balance yang terjaga menandakan bahwa orang tersebut telah mampu 

mengelola kehidupannya dengan baik, mengatur antara kepentingan pekerjaan dan 

pribadi. Pekerja yang mampu menyelaraskan pekerjaan dan kehidupan pribadinya 

cenderung puas dengan pekerjaan yang dijalaninya. 

Saat seseorang mampu menerapkan work-life balance pada hidupnya, mereka 

tidak akan keberatan untuk mengerjakan tugas yang dihadapinya sehingga mereka tetap 

mendapatkan keadaan yang nyaman saat mereka bekerja, seperti saat mereka mampu 

menyelesaikan tugasnya disela kegiatan pribadinya, mereka akan mendapatkan 

kesempatan yang besar dalam pengembangan karir yang dikarenakan capaian kinerjanya. 

Ketika kepuasan kerja karyawan meningkat maka akan meningkat pula kontribusi positif 

yang dilakukan oleh karyawan terhadap perusahaannya.  

Berdasarkan hasil penelitian, kepuasan kerja mampu memediasai work-life 

balance terhadap OCB, menandakan bahwa rasa puas dalam bekerja mampu 

mengintervensi hubugan antara work-life balance terhadap OCB, perusahaan dapat 

memksimalkan manfaat work-life balance terhadap organizational citizenship behavior. 

Hal tersebut didukung oleh temuan (Fajri, 2022). 

 

Kesimpulan 

Kesimpulan dari penelitian ini yaitu: 1) Beban kerja berpengaruh negatif terhadap 

kepuasan kerja tetapi tidak signifikan. Hal ini menunjukkan bahwa rendahnya beban kerja 

tidak menjadi penentu pada peningkatan kepuasan kerja. 2) Stres kerja tidak berpengaruh 

negatif terhadap kepuasan kerja dan tidak signifikan. Hal ini menunjukkan bahwa 

rendahnya stres kerja tidak menjadi penentu pada peningkatan kepuasan kerja. 3) Work-

life balance berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja dan signifikan. Hal ini 

menunjukkan bahwa tingginya keseimbangan pekerjaan dan kehidupan yang dimiliki 

oleh karyawan mampu meningkatkan rasa kepuasan kerja karyawan. 4) Beban kerja 

berpengaruh negatif terhadap organizational citizenship behavior tetapi tidak signifikan. 

Hal ini menunjukkan bahwa rendahnya beban kerja tidak menjadi penentu pada 

peningkatan organizational citizenship behavior. 5) Stres kerja tidak berpengaruh negatif 

terhadap organizational citizenship behavior dan tidak signifikan. Hal ini menunjukkan 

bahwa rendahnya stres kerja tidak menjadi penentu pada peningkatan organizational 

citizenship behavior. 
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