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ABSTRAK 

 

 

PENGARUH QUALITY OF WORK-LIFE TERHADAP ORGANIZATIONAL 

CITIZENSHIP BEHAVIOR DENGAN KNOWLEDGE SHARING SEBAGAI 

VARIABEL MEDIASI 

 

Oleh: 

(Abelia Putri Cantika) 

 

Organizational citizenship behavior (OCB) dikenal sebagai perilaku ekstra peran 

yang dilakukan karyawan secara sukarela untuk membantu efektivitas organisasi 

atau perusahaan. Salah satu faktor yang dapat mendorong munculnya perilaku 

tersebut adalah quality of work-life (QWL) serta adanya praktik knowledge sharing 

di lingkungan kerja. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh QWL 

terhadap OCB, pengaruh QWL terhadap knowledge sharing, pengaruh knowledge 

sharing terhadap OCB, serta peran knowledge sharing sebagai variabel mediasi 

antara QWL dan OCB. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan 

metode survei terhadap 146 karyawan BNI, BRI, dan Bank Mandiri di Indonesia 

dengan teknik purposive sampling dan snowball sampling. Data yang diperoleh 

kemudian diolah menggunakan metode Structural Equation Modeling-Partial 

Least Squares (SEM-PLS). Hasil penelitian menunjukkan bahwa QWL 

berpengaruh positif terhadap OCB dan knowledge sharing. Selain itu, knowledge 

sharing juga berpengaruh positif terhadap OCB serta mampu memediasi hubungan 

antara QWL dan OCB di sektor perbankan Indonesia. 

 

Kata kunci: knowledge sharing, organizational citizenship behavior, quality of 

work-life. 

 

 

  



 

ABSTRACT 

 

 

THE EFFECT OF QUALITY OF WORK-LIFE ON ORGANIZATIONAL 

CITIZENSHIP BEHAVIOR WITH KNOWLEDGE SHARING AS A 

MEDIATING VARIABLE 

 

By: 

(Abelia Putri Cantika) 

 

Organizational citizenship behavior (OCB) refers to extra-role behavior voluntarily 

performed by employees to support organizational effectiveness. One factor that 

may foster such behavior is quality of work-life (QWL), along with the practice of 

knowledge sharing within the workplace. This study aims to examine the effect of 

QWL on OCB, the effect of QWL on knowledge sharing, the effect of knowledge 

sharing on OCB, and the mediating role of knowledge sharing in the relationship 

between QWL and OCB. This study employs a quantitative approach using a survey 

method involving 146 employees of BNI, BRI, and Bank Mandiri in Indonesia 

selected through purposive sampling and snowball sampling. The collected data 

were analyzed using the Structural Equation Modeling-Partial Least Squares 

(SEM-PLS) method. The results indicate that QWL has a positive effect on OCB 

and knowledge sharing. Furthermore, knowledge sharing also has a positive effect 

on OCB and mediates the relationship between QWL and OCB in the Indonesian 

banking sector.  

 

Keywords: knowledge sharing, organizational citizenship behavior, quality of work 

life. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

 

 

1.1 Latar Belakang 

Industri perbankan berperan penting untuk perekonomian negara. Sebagai lembaga 

intermediasi, perbankan sangat bergantung pada asas kepercayaan sehingga rentan 

terhadap isu kinerja maupun potensi fraud (Van der Cruijsen et al., 2023). Oleh 

karena itu, bank harus menjaga kepercayaan nasabah dalam mengelola dana secara 

aman dan menguntungkan. Disisi lain, persaingan antarbank yang semakin ketat 

mendorong munculnya berbagai produk dan layanan baru, seperti penawaran bunga 

simpanan, jaminan kredit, hadiah, fasilitas e-channel, hingga anjungan tunai 

mandiri (ATM) (Muchtar., 2015). Kebutuhan untuk terus berinovasi dan menjaga 

efektivitas kerja juga sangat dirasakan dalam industri perbankan (Ahinful et al., 

2025). Perbankan dituntut untuk selalu sigap dalam melayani nasabah, merespons 

perubahan regulasi, serta beradaptasi dengan kemajuan teknologi (Gomber et al., 

2018).  

Kompetisi yang ketat antarbank mendorong pentingnya kualitas layanan yang 

prima dan efisiensi operasional. Peran karyawan sangat penting, tidak hanya dalam 

menjalankan fungsi administrasi dan pelayanan, tetapi juga dalam meningkatkan 

kekompakan tim dan memfasilitasi pencapaian tujuan utama organisasi (Luu., 

2019). Sebagai respons terhadap tantangan organisasi kontemporer, peran sumber 

daya manusia meluas melampaui perilaku yang terkait dengan fungsi untuk 

mencakup perilaku di luar fungsi, yang disebut sebagai organizational citizenship 

behavior (OCB) (Ocampo et al., 2018). Penerapan OCB dapat dilihat pada 

karyawan yang memiliki loyalitas tinggi bersedia melampaui tugas formalnya demi 

mendukung keberhasilan organisasi. Perilaku tersebut mencakup sikap membantu 
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rekan kerja, menghindari konflik, menaati aturan organisasi, serta memberikan 

kontribusi positif terhadap lingkungan kerja (Robbins & Judge, 2016). 

Bentuk utama dari OCB mencakup altruisme, kesungguhan, kepentingan umum, 

sikap sportif, dan sopan santun (Chaturvedi & Saxena, 2017). Hal ini selaras dengan  

Organ (2018) yang menyebutkan lima dimensi OCB, yaitu altruisme, 

conscientiousness, sportmanship, courtesy, dan civic virtue. Apabila karyawan 

mrngalami peningkatan OCB, organisasi menjadi lebih mudah dikelola karena 

mereka dapat memodifikasi perilaku mereka agar sejalan dengan yang dibutuhkan 

perusahaan. Organisasi dengan karyawan yang menerapkan OCB lebih unggul 

dibandingkan yang tidak (Davoudi & Gadimi, 2017). Nonnis et al. (2022) 

menyatakan kenyamanan dan psikologis karyawan dalam bekerja memiliki kaitan 

yang erat, sehingga organisasi perlu memberikan kesan yang baik pada 

karyawannya. Upaya ini dapat diwujudkan melalui quality of work-life (QWL) yang 

berfungsi menjaga stabilitas psikologi pekerja (Lyman et al., 2021). QWL 

merupakan isu kompleks yang melibatkan berbagai variabel lingkungan kerja dan 

persepsi karyawan terhadap pekerjaan mereka. Organisasi yang menyadari 

pentingnya SDM akan berinvestasi untuk menyediakan ruang untuk karyawan 

mengembangkan potensi dan berkontribusi pada peningkatan produktivitas (de 

Jong et al., 2015). Ketika karyawan merasakan bahwa organisasi memperhatikan 

QWL mereka, maka cenderung menunjukkan perilaku yang lebih positif dan 

konstruktif, termasuk OCB (Pio & Tampi, 2018). 

Menurut de Jong et al. (2015), QWL yang baik menciptakan kondisi psikologis 

yang sehat dan lingkungan kerja yang mendukung  sehingga memunculkan rasa 

memiliki terhadap organisasi, kepuasan terhadap pekerjaan, serta kemauan untuk 

berkontribusi lebih dari yang diwajibkan. Grote & Guest (2017) menyebutkan 

QWL merupakan sikap dan pendekatan yang bertujuan meningkatkan 

kesejahteraan karyawan serta memenuhi kebutuhan kerja mereka, baik secara 

objektif maupun subjektif. QWL adalah proses yang digunakan organisasi untuk 

mengembangkan mekanisme pemenuhan kebutuhan karyawan dan melibatkan 

mereka dalam pengambilan keputusan yang memengaruhi pekerjaan mereka 

(Davoudi & Gadimi, 2017).  
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Pradhan et al. (2016) menemukan bahwa QWL berpengaruh positif terhadap 

peningkatan OCB pada industri manufaktur di India. Perilaku positif di tempat kerja 

dan peningkatan kepuasan karyawan dalam ranah pekerjaan sangat terbantu oleh 

kebijakan yang ramah terhadap karyawan. Ukuran sampel yang relatif kecil 

merupakan keterbatasan penelitian ini, yaitu 206 responden dan terbatas pada dua 

organisasi sektor publik di bidang manufaktur, studi ini memerlukan ukuran sampel 

yang lebih besar dan inklusi sektor yang berbeda untuk generalisasi yang lebih baik. 

Hermanto et al. (2024) menemukan bahwa perilaku kewarganegaraan organisasi 

(OCB) dipengaruhi secara signifikan oleh kualitas kehidupan kerja (QWL).  Hal ini 

membuktikan bahwa peningkatan QWL dalam lingkungan pendidikan dapat 

meningkatkan OCB. Limitasi penelitian ini mencakup terbatasnya cakupan sampel 

pada sekolah-sekolah di satu kota, sehingga hasilnya tidak dapat digeneralisasi 

secara luas. 

Penelitian terdahulu menemukan hubungan yang signifikan antara OCB dan QWL. 

Meskipun banyak penelitian mendukung pengaruh positif QWL terhadap OCB, 

temuan tidak selalu konsisten. Davoudi & Gadimi (2017) menemukan bahwa pada 

sektor pendidikan tinggi di Iran, QWL berpengaruh signifikan terhadap OCB. Hal 

ini disebabkan lingkungan akademik yang menekankan partisipasi, kebebasan 

berpendapat, dan peluang pengembangan karier, sehingga karyawan merasa 

terdorong untuk melakukan perilaku ekstra peran. Artinya, ketika karyawan 

memperoleh kesempatan untuk berkembang dan didukung oleh suasana kerja yang 

partisipatif maka mereka cenderung membalas dengan kontribusi positif yang 

melampaui deskripsi tugas formal. Sebaliknya, menurut Chaturvedi & Saxena 

(2017) membuktikan bahwa pada organisasi swasta kecil di India justru 

menunjukkan hasil yang tidak signifikan. Mereka menjelaskan bahwa QWL tidak 

memiliki pengaruh langsung terhadap OCB karena faktor personal, seperti motivasi 

intrinsik dan kepribadian lebih dominan memengaruhi munculnya perilaku OCB 

dibandingkan kondisi lingkungan kerja. Dalam konteks organisasi kecil, karyawan 

tidak selalu menjadikan kualitas lingkungan kerja sebagai tolak ukur untuk 

menampilkan OCB, melainkan lebih bergantung pada faktor internal masing-

masing individu. 
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Perbandingan ini memperlihatkan adanya perbedaan konteks yang memengaruhi 

hubungan QWL dengan OCB. Pada organisasi besar dengan ruang partisipasi luas 

dan kesempatan pengembangan karier, QWL mampu mendorong OCB secara 

signifikan (Davoudi & Gadimi, 2017). Namun, pada organisasi kecil pengaruh 

QWL tidak terlihat karena faktor internal karyawan lebih dominan (Chaturvedi & 

Saxena, 2017). 

Ardila et al. (2018) menemukan bahwa pada lembaga pendidikan dan 

pengembangan profesi QWL berpengaruh signifikan terhadap OCB. Lingkungan 

kerja yang nyaman dan adil mendorong karyawan untuk menunjukkan kepedulian 

terhadap organisasi di luar tugas wajib mereka. Hal ini memperkuat pandangan 

bahwa rasa keadilan dan kenyamanan dalam bekerja menjadi pendorong penting 

lahirnya perilaku OCB. Namun, hasil berbeda ditunjukkan oleh Syahbanuari & 

Abdurrahman (2019) pada lembaga pemerintahan di Indonesia. Mereka 

menyimpulkan bahwa QWL tidak berpengaruh signifikan terhadap OCB faktor 

yang menjelaskan fenomena ini adalah status kepegawaian yang stabil pada 

pegawai negeri, sehingga OCB lebih banyak dipengaruhi oleh kepuasan kerja dan 

komitmen organisasi, bukan oleh kualitas kehidupan kerja. Dengan kata lain, 

meskipun QWL telah tersedia stabilitas pekerjaan tidak otomatis mendorong 

peningkatan OCB karena terdapat dorongan internal lain yang lebih berpengaruh. 

Selanjutnya, Pio & Tampi (2018) membuktikan pada organisasi publik bahwa QWL 

berperan signifikan dalam meningkatkan OCB. Mereka menyoroti bahwa budaya 

kolektivitas dan norma pelayanan publik memperkuat karyawan untuk berperilaku 

ekstra peran sebagai bagian dari kewajiban moral dan sosial. Berbeda dengan itu, 

Marina et al. (2020) menyatakan bahwa pada perusahaan swasta dengan mayoritas 

karyawan kontrak justru QWL tidak berhubungan langsung dengan OCB. 

Alasannya, karyawan kontrak lebih memprioritaskan kepastian kerja dan 

kompensasi dibandingkan memberikan kontribusi tambahan di luar kewajiban. 

Kondisi ini menggambarkan bahwa status pekerjaan berperan penting dalam 

menentukan apakah QWL akan efektif mendorong OCB atau tidak. 

Sebagian penelitian membuktikan adanya pengaruh yang signifikan, sementara 

sebagian lainnya menemukan hubungan yang tidak signifikan. Untuk memahami 
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lebih jelas faktor yang melatarbelakangi perbedaan tersebut, hasil penelitian 

terdahulu dapat diklasifikasikan ke dalam dua kelompok berikut. 

1. Penelitian dengan temuan signifikan 

a) Pada lingkungan akademik yang mendorong partisipasi, kebebasan 

berpendapat, serta kesempatan mengembangkan karier membuat karyawan 

merasa dihargai dan terdorong membalas dengan kontribusi ekstra. Organisasi 

formal biasanya memiliki sistem penghargaan dan mekanisme partisipasi yang 

jelas, sehingga QWL dapat dirasakan nyata dan berdampak pada OCB. 

b) Pada perusahaan jasa pendidikan di Indonesia rasa keadilan, kenyamanan fisik, 

dan dukungan organisasi menciptakan persepsi positif terhadap tempat kerja. 

Hal ini memunculkan rasa memiliki dan mendorong perilaku sukarela untuk 

membantu rekan atau organisasi. 

c) Pada organisasi publik norma sosial yang kuat, orientasi pelayanan masyarakat, 

serta budaya kerja kolektif memperkuat pengaruh QWL terhadap OCB. Dalam 

konteks pelayanan publik, karyawan menganggap perilaku ekstra peran 

sebagai bagian dari kewajiban moral, sehingga peningkatan kualitas kehidupan 

kerja semakin memotivasi mereka. 

2. Penelitian dengan temuan tidak signifikan 

a) Pada organisasi swasta kecil hubungan antarindividu lebih dekat, namun 

kesempatan pengembangan terbatas. Sehingga, perilaku OCB lebih ditentukan 

oleh kepribadian, motivasi intrinsik, dan relasi personal daripada QWL. 

b) Pada instansi pemerintah pegawai negeri cenderung memiliki rasa aman terkait 

status pekerjaan. Stabilitas tersebut membuat dorongan untuk menunjukkan 

OCB lebih dipengaruhi oleh kepuasan kerja, komitmen organisasi, bukan 

kualitas lingkungan kerja. 

c) Pada perusahaan yang mayoritas tenaga kerjanya kontrak lebih fokus pada 

kepastian kerja dan imbalan yang diterima.Walaupun QWL tersedia, mereka 

belum tentu terdorong untuk melakukan kontribusi tambahan karena prioritas 

utamanya adalah keamanan pekerjaan dan kompensasi. 

Perbedaan hasil tersebut menunjukkan bahwa objek penelitian sangat berpengaruh 

terhadap hubungan antara QWL dan OCB. Pada organisasi besar, formal, dan 

berbasis pelayanan seperti perbankan, manufaktur, pendidikan, maupun sektor 
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publik, QWL terbukti mampu mendorong OCB karena karyawan sangat bergantung 

pada lingkungan kerja yang kondusif untuk menunjang kinerja. Sebaliknya, pada 

organisasi kecil, lembaga dengan status kepegawaian yang stabil atau perusahaan 

yang didominasi karyawan kontrak, QWL tidak menumbuhkan OCB karena 

karyawan lebih dipengaruhi faktor lain seperti motivasi pribadi, kepuasan kerja, 

maupun status kerja. Inkonsistensi ini menandakan adanya gap penelitian yang 

dapat dikembangkan pada penelitian selanjutnya, terutama dengan memasukkan 

variabel mediasi atau moderasi yang dapat menjelaskan mekanisme hubungan 

antara QWL dan OCB. 

Hasil yang telah dijelaskan sebelumnya mengindikasikan bahwa terdapat 

mekanisme lain yang perlu dipertimbangkan dalam menjelaskan hubungan antara 

QWL dan OCB, salah satu variabel yang dapat untuk dijadikan variabel mediasi 

yaitu perilaku knowledge sharing. Beberapa penelitian sebelumnya telah 

menggunakan knowledge sharing sebagai variabel mediasi untuk menjelaskan 

hubungan antar variabel organisasi. Sriwahyuni & Wibawa (2021) menemukan 

knowledge sharing dapat memediasi dampak organization justice terhadap perilaku 

kreatif karyawan. Selanjutnya, Ayung et al. (2024) menyebutkan bahwa knowledge 

sharing menjadi mediator antara human capital dan structural capital terhadap 

inovasi pada UMKM. Widyani et al. (2017) menemukan knowledge sharing 

berperan sebagai mediator antara perilaku inovatif karyawan dengan efikasi diri dan 

kepemimpinan diri. Sehingga dapat disebutkan bahwa knowledge sharing 

merupakan mekanisme penting yang memediasi pengaruh faktor-faktor organisasi 

terhadap hasil kinerja maupun perilaku karyawan. Oleh karena itu, dalam penelitian 

mengenai pengaruh QWL terhadap OCB dengan variabel knowledge sharing 

sebagai mediator menjadi relevan, sebab QWL yang baik diyakini mampu 

mendorong praktik berbagi pengetahuan antar karyawan Astitiani et al. (2019), 

yang pada akhirnya memperkuat munculnya perilaku OCB dalam organisasi. 

Zheng et al. (2017) menyebutkan bahwa knowledge sharing  adalah proses sukarela 

dalam membagikan informasi, keterampilan, dan wawasan di antara anggota 

organisasi. Budaya knowledge sharing  merupakan elemen penting dalam 

organisasi modern karena dapat mempercepat proses pembelajaran, inovasi, serta 

meningkatkan kolaborasi. Karyawan yang memiliki QWL yang baik cenderung 
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merasa aman dan nyaman untuk berbagi pengetahuan karena adanya kepercayaan, 

keterbukaan, dan rasa kepemilikan terhadap organisasi. Tamsah et al. (2020) 

menegaskan bahwa QWL dapat meningkatkan perilaku knowledge sharing, 

penelitian lain juga menyebutkan bahwa knowledge sharing  berkontribusi pada 

pembentukan OCB karena karyawan menjadi lebih peduli terhadap kemajuan 

bersama dan lebih aktif membantu rekan kerja (Chang et al., 2015).  

Beberapa studi mendukung pengaruh positif QWL terhadap OCB, namun penelitian 

lain justru menemukan bahwa QWL tidak selalu meningkatkan OCB secara 

langsung. Hasil penelitian sebelumnya menjadi celah bagi peneliti untuk 

membuktikan apakah pada sektor perbankan QWL berpengaruh positif atau negatif 

terhadap  OCB dengan knowledge sharing sebagai variabel mediasi. Belum banyak 

penelitian yang menempatkan knowledge sharing sebagai mediator antara QWL 

dan OCB. Namun, ditemukan dari penelitian sebelumnya, knowledge sharing 

berpotensi berperan sebagai penghubung antara kedua variabel tersebut.         

Tamsah et al. (2020) menunjukkan bahwa QWL dapat mendorong praktik 

knowledge sharing karena adanya dukungan organisasi dan iklim kerja yang sehat, 

sementara studi lain menegaskan bahwa karyawan yang memiliki kepedulian 

terhadap organisasi cenderung aktif membantu rekan kerja melalui pertukaran 

informasi (Chang et al., 2015; Adil et al., 2023). Selain itu, beberapa temuan telah 

memanfaatkan knowledge sharing sebagai variabel mediasi dalam menjelaskan 

pengaruh berbagai faktor organisasi terhadap perilaku karyawan (Widyani et al., 

2017; Sriwahyuni & Wibawa, 2021; Ayung et al., 2024). Dengan demikian, 

menambahkan knowledge sharing sebagai mediator dalam hubungan antara QWL 

dan OCB menjadi relevan untuk mengisi celah kedua peneliti untuk memberikan 

pemahaman mengenai bagaimana QWL dapat memperkuat OCB karyawan melalui 

knowledge sharing.  

QWL mencerminkan sejauh mana organisasi mampu menciptakan lingkungan kerja 

yang mendukung kesejahteraan fisik, psikologis, dan sosial karyawan. Ishfaq et al. 

(2022) menegaskan bahwa QWL memiliki dampak strategis terhadap keberhasilan 

perusahaan perbankan, karena pekerja yang mengalami keseimbangan kehidupan 

kerja yang sehat dan menerima kompensasi yang memadai akan lebih berdedikasi 

dan produktif. Hal ini juga sejalan dengan Kasbuntoro et al. (2020) yang 
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menunjukkan bahwa QWL menjadi faktor penting dalam mempertahankan 

kepuasan dan motivasi karyawan di sektor perbankan yang penuh tekanan.         

QWL yang baik mendorong karyawan untuk berperilaku sukarela di luar tugas 

formalnya (OCB), seperti membantu rekan kerja dan memberikan pelayanan 

optimal kepada nasabah, sebagaimana ditemukan oleh Yen & Niehoff (2004), 

bahwa OCB berhubungan positif dengan efektivitas organisasi perbankan, efisiensi 

kerja, serta persepsi pelanggan terhadap kualitas layanan. 

Sementara itu, knowledge sharing berperan sebagai variabel mediasi yang 

memperkuat pengaruh QWL terhadap OCB. Dalam lingkungan perbankan yang 

kompetitif dan dinamis, budaya berbagi pengetahuan menjadi faktor kunci untuk 

meningkatkan kolaborasi, inovasi, serta efisiensi layanan. Shyyab et al. (2025) 

menunjukkan bahwa knowledge sharing berkontribusi dalam mendorong inovasi 

dan adaptabilitas organisasi perbankan melalui pertukaran ide dan pengalaman 

antarkaryawan. Karyawan yang bekerja dalam lingkungan dengan QWL tinggi 

cenderung lebih terbuka untuk berbagi pengetahuan, karena mereka merasa 

dihargai dan memiliki rasa aman psikologis. Selanjutnya, praktik knowledge 

sharing ini menumbuhkan perilaku prososial seperti OCB, di mana karyawan lebih 

peduli terhadap rekan kerja dan berinisiatif mendukung tujuan organisasi (Zayas-

Ortiz et al., 2015). 

Berdasarkan uraian latar belakang tersebut, peneliti memandang penting untuk 

melakukan kajian lebih mendalam terkait peran QWL terhadap OCB dengan 

knowledge sharing  sebagai variabel mediasi. Oleh karena itu, penelitian ini diberi 

judul ‘Pengaruh Quality of Work-Life terhadap Organizational Citizenship 

Behavior dengan Knowledge Sharing  sebagai Variabel Mediasi’. 

1.2 Rumusan Masalah 

Persaingan yang semakin ketat dalam industri perbankan menuntut organisasi untuk 

mengelola sumber daya manusia secara berkelanjutan dengan mendorong 

munculnya perilaku kerja positif, khusus nya OCB yang diketahui sebagai perilaku 

ekstra peran yang berkontribusi terhadap efektivitas organisasi dan kualitas layanan 

(Podsakofff et al., 2000; Organ, 2018). Faktor lain yang diyakini memengaruhi 

OCB adalah QWL, yang mencerminkan kondisi kerja, keseimbangan kehidupan 
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kerja, dukungan organisasi, serta keadilan dalam sistem imbalan (Huang et al., 

2007). Beberapa penelitian menunjukkan bahwa QWL berpengaruh positif 

terhadap OCB karena mampu meningkatkan sikap positif dan keterikatan karyawan 

(Pradhan et al., 2016; Davoudi & Gadimi, 2017). Namun, penelitian lain 

menemukan bahwa QWL tidak selalu berpengaruh secara langsung terhadap OCB, 

sehingga menunjukkan adanya ketidakkonsistenan hasil penelitian (Chaturvedi & 

Saxena, 2017; Marina et al., 2020). 

Rumusan masalah dalam penelitian ini muncul karena belum adanya kesimpulan 

yang konsisten mengenai mekanisme hubungan antara QWL dan OCB, khususnya 

melalui perilaku internal karyawan. Sejumlah penelitian menyarankan pentingnya 

memasukkan knowledge sharing sebagai variabel mediasi, karena lingkungan kerja 

dengan QWL yang baik dapat meningkatkan rasa aman, kepercayaan, dan 

keterbukaan sehingga mendorong perilaku berbagi pengetahuan (Van Den Hooff & 

Ridder, 2004; Wang & Noe, 2010; Tamsah et al., 2020). Selanjutnya, knowledge 

sharing terbukti berperan dalam memperkuat kerja sama dan kepedulian sosial 

karyawan yang mendorong munculnya OCB (Chang et al., 2015; Zayas-Ortiz et 

al., 2015). Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh 

quality of work-life terhadap organizational citizenship behavior dengan knowledge 

sharing sebagai variabel mediasi pada karyawan BNI, BRI, dan Bank Mandiri di 

Indonesia. 

Rumusan masalah dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Apakah variabel quality of work-life berpengaruh terhadap variabel 

organizational citizenship behavior pada karyawan BNI, BRI, dan Bank 

Mandiri di Indonesia? 

2. Apakah variabel quality of work-life berpengaruh terhadap variabel knowledge 

sharing  pada karyawan BNI, BRI, dan Bank Mandiri di Indonesia? 

3. Apakah variabel knowledge sharing berpengaruh terhadap variabel 

organizational citizenship behavior pada karyawan BNI, BRI, dan Bank 

Mandiri di Indonesia? 

4. Apakah variabel knowledge sharing berpengaruh sebagai variabel mediasi 

antara variabel quality of work-life dan variabel organizational citizenship 

behavior pada karyawan BNI, BRI, dan Bank Mandiri di Indonesia? 
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1.3 Tujuan Penelitian 

Berdasarkan latar belakang dan rumusan masalah di atas, maka tujuan penelitian 

ini adalah sebagai berikut: 

1. Untuk menganalisis pengaruh variabel quality of work-life terhadap variabel 

organizational citizenship behavior pada karyawan BNI, BRI, dan Bank 

Mandiri di Indonesia. 

2. Untuk menganalisis pengaruh variabel quality of work-life terhadap variabel 

knowledge sharing  pada karyawan BNI, BRI, dan Bank Mandiri di Indonesia. 

3. Untuk menganalisis pengaruh knowledge sharing terhadap organizational 

citizenship behavior pada karyawan BNI, BRI, dan Bank Mandiri di Indonesia. 

4. Untuk menganalisis pengaruh variabel knowledge sharing sebagai variabel 

yang memediasi antara varaibel quality of work-life dan variabel 

organizational citizenship behavior pada karyawan BNI, BRI, dan Bank 

Mandiri di Indonesia. 

1.4 Manfaat Penelitian 

Setiap penelitian tidak hanya ditunjukkan untuk menjawab rumusan masalah, tetapi 

juga memberikan manfaat secara teoritis dan praktis. Penelitian ini diharapkan 

mampu memperkaya ilmu pengetahuan, menjadi referensi bagi peneliti selanjutnya, 

serta memberikan masukan praktis bagi organisasi atau perusahaan dalam 

merumuskan kebijakan peningkatan kinerja karyawan. Adapun manfaat dari 

penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Manfaat teoritis 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi terhadap 

pengembangan literatur manajemen sumber daya manusia, khususnya terkait 

kajian mengenai pengaruh quality of work-life terhadap organizational 

citizenship behavior dengan knowledge sharing  sebagai variabel mediasi. 

Penelitian ini tidak hanya memperluas pemahaman konseptual, tetapi juga 

dapat menjadi dasar bagi penelitian lanjutan dengan pendekatan maupun 
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konteks yang berbeda, sehingga memperkuat pengembangan teori dalam 

bidang ini. 

2. Manfaat praktis 

Hasil penelitian ini dapat diterapkan secara langsung dalam praktik manajemen 

perusahaan, khususnya dalam upaya meningkatkan kualitas kehidupan kerja 

karyawan. Dengan adanya pemahaman mengenai hubungan antara quality of 

work-life, organizational citizenship behavior, dan knowledge sharing, 

organisasi dapat merancang strategi dan program kerja yang lebih efektif untuk 

mendorong perilaku positif karyawan, meningkatkan kolaborasi, serta 

menciptakan lingkungan kerja yang lebih sehat dan produktif.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS 

 

 

 

2.1 Quality of work-life  

2.1.1 Pengertian quality of work-life 

QWL merupakan suatu perspektif manajemen terhadap manusia, pekerja, dan 

organisasi. Sebuah teori manajemen yang dikenal sebagai kualitas kehidupan kerja 

bertujuan untuk meningkatkan kesejahteraan fisik dan emosional karyawan, 

meningkatkan harga diri mereka, dan menerapkan perubahan budaya organisasi 

(Hermanto et al., 2024). Huang et al. (2007) menyatakan bahwa QWL diposisikan 

sebagai faktor penting yang memengaruhi keterikatan individu baik pada organisasi 

maupun profesinya, yang pada akhirnya menimbulkan niat untuk mengundurkan 

diri (turnover intention). QWL dalam penelitian ini didefinisikan melalui empat 

dimensi, yaitu work life balance, job characteristics, supervisory behavior, serta 

compensation and benefits. Pio & Tampi (2018) menyatakan bahwa QWL 

dirancang untuk membangun kepercayaan dan partisipasi karyawan serta 

mendorong kemampuan mereka dalam menyelesaikan masalah, dengan tujuan 

akhir meningkatkan kepuasan kerja dan efektivitas organisasi. Hal ini didasarkan 

bahwa pekerjaan yang dilakukan oleh individu merupakan salah satu faktor utama 

yang menciptakan rasa puas dalam bekerja.  

Pradhan et al. (2016) menyatakan QWL dapat dipandang sebagai cara manajemen 

memahami peran manusia, pekerja, dan organisasi secara menyeluruh. Konsep ini 

merupakan pendekatan manajerial yang berfokus pada peningkatan penghargaan 

diri karyawan, mendorong transformasi budaya dalam organisasi, serta 

menciptakan kondisi kerja yang lebih baik secara fisik maupun psikologis. Menurut 

Nadler & Lawler (1983), keberhasilan QWL bergantung pada tiga komponen utama 

yang saling melengkapi. Pertama, diperlukan pengembangan proyek partisipatif 
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yang nyata untuk memperbaiki lingkungan kerja, sistem penghargaan, atau desain 

pekerjaan dengan melibatkan karyawan secara aktif. Kedua, implementasi QWL 

memerlukan perubahan dalam sistem manajemen dan pengaturan organisasi, 

seperti penyesuaian struktur, sistem penghargaan, dan ukuran kinerja, agar program 

yang dijalankan memiliki landasan yang kokoh dan berkelanjutan. Ketiga, 

keterlibatan aktif serta keteladanan manajemen puncak sangat penting, karena tanpa 

komitmen mereka, perubahan akan sulit dipercaya maupun diinstitusionalisasikan 

dalam organisasi. Perusahaan dengan QWL yang tinggi cenderung akan mengalami 

perubahan dan profitabilitas yang lebih tinggi. Lau & May (1998) menyimpulkan 

bahwa investasi dalam kualitas kehidupan kerja dapat menghasilkan karyawan yang 

lebih produktif, yang pada akhirnya dapat meningkatkan kinerja organisasi atau 

perusahaan. Hal ini memperkuat bahwa kualitas kehidupan kerja komponen 

strategis dan utama dalam manajemen sumber daya manusia. 

Berdasarkan definisi-definisi tersebut, disimpulkan QWL sebagai pendekatan 

manajemen yang menitikberatkan pada peningkatan kesejahteraan karyawan, baik 

secara fisik, emosional, maupun psikologis. Tujuan utamanya adalah membangun 

partisipasi, kepercayaan, serta kepuasan dalam bekerja. QWL tidak hanya 

berhubungan dengan perbaikan kondisi kerja dan budaya organisasi, tetapi juga 

meliputi sistem penghargaan, struktur pekerjaan, dan dukungan manajemen puncak 

sebagai faktor penting keberhasilannya. Secara lebih luas, QWL memiliki pengaruh 

dalam meningkatkan kepuasan kerja, produktivitas, dan efektivitas organisasi, 

sehingga menjadi bagian strategis dalam pengelolaan SDM dan keberlangsungan 

perusahaan. 

2.1.2 Dimensi quality of work-life 

Huang et al. (2007) menjelaskan bahwa QWL terdiri atas empat dimensi utama, 

yaitu: 

a) Keseimbangan kehidupan kerja (work life balance), kapasitas seseorang tetap 

balance antara tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadinya. Individu yang 

mampu mengatur dan membagi tanggung jawab nya sehingga tidak terjadi 

konflik antara kehidupan pribadi dan pekerjaan dapat meningkatkan motivasi, 

produktivitas, dan loyalitas terhadap pekerjaan.  
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b) Karakteristik pekerjaan (job characteristics), mengacu pada atribut serta 

tanggung jawab yang membentuk uraian suatu pekerjaan, meliputi kejelasan 

peran, tingkat wewenang, beban tanggung jawab, mekanisme kerja, tingkat 

kemandirian, serta adanya umpan balik. Setiap pekerjaan memiliki 

karakteristik yang berbeda, yang menunjukkan variasi dalam cara pelaksanaan 

tugasnya. 

c) Perilaku pengawasan (supervisor behaviour), adalah Tindakan atau cara 

seorang atasan dalam memantau, membimbing, dan mengevaluasi kinerja 

pekerjaan karyawan. Hal ini mencakup pemberian arahan, umpan balik, serta 

dukungan untuk memastikan bahwa karyawan bekerja sesuai dengan standar 

dan tujuan organisasi. 

d) Kompensasi dan tunjangan (compensation and benefit) merupakan 

keseluruhan bentuk balas jasa atau pendapatan yang diberikan organisasi 

kepada karyawan sebagai apresiasi atas kinerja serta kontribusi yang telah 

diberikan. Sementara itu, tunjangan adalah manfaat tambahan di luar gaji 

utama, seperti jaminan kesehatan, bantuan transportasi, uang makan, program 

pensiun, serta berbagai fasilitas lain yang bertujuan meningkatkan 

kesejahteraan karyawan.  

Walton (1973) membagi QWL terdiri atas delapan dimensi utama yang secara 

menyeluruh menggambarkan kehidupan kerja seseorang dalam organisasi, yaitu: 

a) Kompensasi yang layak dan proporsional, dimensi ini berkaitan dengan sejauh 

mana upah atau gaji yang diterima karyawan mampu memenuhi kebutuhan 

hidup mereka, serta apakah terdapat kesesuaian antara beban pekerjaan yang 

dijalankan dengan imbalan yang diperoleh. Karyawan yang menilai bahwa 

imbalan yang mereka terima tidak sebanding dengan beban kerja yang mereka 

tanggung akan menyebabkan tingkat QWL yang rendah.  

b) Lingkungan kerja yang aman dan kondusif, dimensi ini berkaitan dengan upaya 

perlindungan dari berbagai risiko, baik fisik maupun psikologis, yang dapat 

timbul di tempat kerja, seperti fasilitas yang kurang memadai, paparan polusi, 

maupun tekanan kerja yang terlalu tinggi. Perusahaan yang mampu 

menghadirkan lingkungan kerja yang aman cenderung dapat meningkatkan 

tingkat kepuasan kerja sekaligus kesejahteraan para karyawannya. 
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c) Peluang untuk memanfaatkan dan mengembangkan potensi individu, dimensi 

ini menekankan bahwa karyawan perlu diberi ruang untuk meningkatkan 

keterampilan dan kapasitas diri melalui pekerjaan yang mendorong mereka 

menghadapi tantangan serta mengoptimalkan kemampuan yang dimiliki. 

Pekerjaan yang memungkinkan karyawan untuk tumbuh dan berkembang 

cenderung meningkatkan kepuasan kerja serta motivasi untuk memberikan 

kontribusi lebih baik. 

d) Kesempatan untuk pertumbuhan dan keamanan di masa depan, dimensi ini 

mencakup kesempatan bagi karyawan untuk memperoleh promosi atau 

pengembangan karier di masa depan serta jaminan mengenai keamanan 

pekerjaan mereka. Pekerja yang merasa memiliki kesempatan untuk 

berkembang dalam karier dan merasa aman dalam pekerjaannya lebih 

cenderung merasa puas dan setia kepada organisasi tempat mereka bekerja. 

e) Integrasi sosial dalam organisasi kerja, karyawan perlu hubungan sosial yang 

sehat dan mendukung di tempat kerja. Dimensi ini menyoroti pentingnya 

terciptanya rasa kebersamaan serta hubungan yang harmonis antara karyawan, 

maupun atasan. Hubungan sosial yang baik dapat mendorong peningkatan 

kepuasan kerja, motivasi, serta komitmen karyawan terhadap organisasi. 

f) Konstitusionalisme dalam organisasi kerja, dimensi ini berkaitan dengan 

penghormatan terhadap hak-hak karyawan di tempat kerja. Karyawan harus 

merasa bahwa hak-hak mereka dilindungi dan diperlakukan dengan adil 

termasuk hak untuk berbicara, kebebasan pribadi, dan perlindungan terhadap 

perlakuan diskriminatif. Dengan adanya konstitusionalisme yang jelas, 

karyawan akan merasa aman dan dihargai dalam organisasi. 

g) Kerja dan ruang hidup total, dimensi ini dimensi ini menitikberatkan pada 

kemampuan karyawan dalam menjaga proporsi yang seimbang. Organisasi 

harus mempertimbangkan dampak pekerjaan terhadap kehidupan pribadi, 

seperti adanya fleksibilitas dalam jam kerja, cuti, dan kesempatan untuk 

menjaga keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan keluarga.  

h) Relevansi sosial dari kehidupan kerja, dimensi ini mencakup kewajiban sosial 

organisasi terhadap karyawan dan masyarakat. Organisasi harus memastikan 

bahwa aktivitas dan kebijakan mereka berkontribusi secara positif bagi 
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masyarakat dan lingkungannya. Karyawan yang bekerja di organisasi yang 

memiliki dampak sosial positif merasa lebih terhubung dengan tujuan 

organisasi, yang meningkatkan kepuasan dan motivasi mereka. 

Pada penelitian ini, peneliti menggunakan dimensi yang dikembangkan oleh Huang 

et al. (2007) karena menitikberatkan pada empat komponen inti, yaitu 

keseimbangan kehidupan kerja, karakteristik pekerjaan, perilaku atasan, serta 

kompensasi dan tunjangan. Keempat dimensi tersebut paling representatif untuk 

menggambarkan persepsi karyawan perbankan mengenai keseimbangan antara 

pekerjaan dan kehidupan pribadi, kejelasan peran serta karakteristik tugas, 

dukungan atasan, dan kelayakan imbalan. Instrumen yang diadaptasi dari Huang et 

al. (2007) juga telah banyak diaplikasikan dalam penelitian di sektor keuangan, 

sehingga dimensi beserta instrumen yang digunakan dinilai selaras dengan 

karakteristik responden dan mendukung relevansi konteks penelitian ini. 

2.1.3 Faktor-faktor quality of work-life 

QWL menggambarkan kualitas kehidupan kerja yang dialami karyawan, mencakup 

keseimbangan antara kebutuhan pribadi dan tuntutan pekerjaan. Chaturvedi & 

Saxena (2017) menekankan QWL sebagai faktor penting dalam menciptakan 

pengalaman kerja yang positif, yang diukur melalui delapan dimensi. Pio & Tampi 

(2018) menunjukkan bahwa QWL juga berkaitan dengan kepemimpinan spiritual, 

yang berpengaruh positif dalam menciptakan lingkungan kerja etis, berkualitas, dan 

mendukung kesejahteraan karyawan. 

QWL merupakan konsep yang menekankan pada upaya peningkatan kualitas 

kehidupan kerja agar tercipta keseimbangan antara kebutuhan individu dengan 

tujuan organisasi. Tujuan utama dari penerapan QWL adalah menciptakan iklim 

kerja yang kondusif, di mana interaksi antara manusia, teknologi, dan organisasi 

dapat berjalan efektif sehingga pengalaman kerja menjadi lebih bermakna sekaligus 

menghasilkan kinerja sesuai harapan (Agus & Selvaraj, 2020). Untuk mencapai 

keberhasilan program QWL, terdapat beberapa faktor yang harus dipenuhi, yaitu: 

1. Seorang manajer tidak hanya berperan sebagai atasan yang memberi perintah, 

melainkan juga sebagai pemimpin yang mampu membimbing dan mendukung 

karyawan.  
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2. Adanya keterbukaan dan kepercayaan antara pihak manajemen dan karyawan 

yang menjadi dasar utama dalam membangun lingkungan kerja yang sehat.  

3. Informasi yang berkaitan dengan manajemen perlu disampaikan secara 

transparan, sekaligus membuka ruang bagi karyawan untuk memberikan saran 

yang patut dipertimbangkan.  

4. Penerapan QWL perlu dilakukan secara berkesinambungan melalui kolaborasi 

dalam memecahkan masalah yang dihadapi baik oleh karyawan maupun 

manajemen hingga terbentuknya hubungan kemitraan.  

5. Implementasi QWL tidak dapat berjalan sepihak, melainkan harus melibatkan 

partisipasi aktif seluruh karyawan agar tujuan bersama dapat tercapai (Snell et 

al., 2019). 

Selain faktor dasar tersebut, Snell et al. (2019) juga menjelaskan adanya sembilan 

aspek penting yang perlu dikembangkan dalam QWL, yaitu: 

1. Komunikasi terbuka yang memungkinkan informasi penting dapat 

disampaikan dengan lancar dan tepat waktu, baik melalui pertemuan tatap 

muka, kelompok, maupun media internal perusahaan, sehingga menumbuhkan 

rasa puas serta motivasi kerja.  

2. Perusahaan harus memberikan kesempatan penyelesaian konflik secara jujur, 

terbuka, dan adil untuk mendukung loyalitas serta dedikasi karyawan.  

3. Adanya kejelasan jalur pengembangan karier menjadi aspek penting yang 

memberikan arah bagi masa depan karyawan.  

4. Keterlibatan karyawan dalam pengambilan keputusan sesuai kewenangan dan 

jabatannya, misalnya melalui pembentukan tim inti, dapat meningkatkan rasa 

memiliki terhadap organisasi. 

5. Pembinaan rasa bangga terhadap perusahaan dan pekerjaan, yang dapat 

diwujudkan melalui simbol-simbol identitas seperti logo atau atribut kerja. 

6. Karyawan harus memperoleh kompensasi yang adil dan memadai agar 

kebutuhan hidup mereka terpenuhi.  

7. Perusahaan memiliki kewajiban menciptakan lingkungan kerja yang aman 

sekaligus memberi jaminan keselamatan kerja.  
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8. Jaminan atas kelangsungan pekerjaan, di mana perusahaan berupaya 

menghindari pemutusan hubungan kerja dan memberikan kepastian melalui 

status karyawan tetap serta program pensiun.  

9. Kesehatan karyawan, baik melalui fasilitas kesehatan, program kebugaran, 

hingga layanan konseling, harus lebih diperhatikan agar produktivitas dan 

efisiensi kerja tetap terjaga. 

2.2  Organizational citizenship behavior 

2.2.1 Pengertian organizational citizenship behavior 

OCB merupakan tindakan sukarela yang ditunjukkan karyawan di luar kewajiban 

formalnya, yang bertujuan untuk membantu serta meningkatkan kinerja organisasi 

secara menyeluruh. OCB memberikan pengaruh yang menguntungkan bagi 

efektivitas organisasi, seperti mendorong peningkatan produktivitas, mutu 

pekerjaan, serta tingkat kepuasan karyawan (Organ & Konovsky, 1989). Menurut 

Morrison (1994), OCB adalah perilaku karyawan yang melebihi tuntutan atau 

kewajiban formal dalam pekerjaan mereka. Perilaku ini dilakukan secara sukarela, 

tanpa diminta secara eksplisit oleh organisasi, dan bertujuan untuk mendukung 

efektivitas serta kelancaran organisasi secara keseluruhan. 

Podsakoff, MacKenzie, et al. (2000) mengemukakan bahwa OCB memainkan 

peran penting dalam membangun kolaborasi dan koordinasi di tempat kerja sebab 

karyawan yang memiliki inisiatif dan kesukarelaan dalam membantu rekan kerja 

mampu menciptakan suasana kerja yang lebih nyaman dan koperatif. Di samping 

itu, OCB turut berperan dalam menekan potensi konflik serta memperkuat 

kolaborasi antar karyawan, yang pada akhirnya dapat mendorong peningkatan 

efisiensi organisasi. Hui et al. (2000) menyatakan bahwa organisasi yang 

mendorong karyawannya untuk berkontribusi melampaui deskripsi tugas formal 

terbukti memiliki keunggulan kompetitif dibandingkan perusahaan lain. Oleh sebab 

itu, banyak organisasi berharap karyawannya menunjukkan perilaku OCB.  

OCB dipahami sebagai perilaku ekstra peran yang ditunjukkan individu di luar 

tugas formalnya, namun tetap memberikan kontribusi terhadap keberhasilan 

organisasi. Chaturvedi & Saxena (2017) mengukur OCB melalui dua dimensi, yaitu 

conscientiousness (dedikasi kerja) dan altruism (kepedulian pada rekan kerja). 
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Kedua dimensi ini menggambarkan bahwa OCB bukan hanya sebatas 

menyelesaikan tugas utama, tetapi juga meliputi kesediaan untuk bekerja dengan 

penuh tanggung jawab serta membantu orang lain di lingkungan kerja. 

Secara strategis, organisasi perlu membangun lingkungan kerja yang dapat 

mendorong serta memfasilitasi karyawan untuk melakukan OCB, karena perilaku 

tersebut tidak hanya berkontribusi pada pencapaian tujuan jangka pendek, tetapi 

juga mendukung keberlangsungan dan keberhasilan organisasi dalam jangka 

panjang. Ketika OCB terwujud di kalangan karyawan, perusahaan dapat lebih 

mudah mencapai stabilitas, efisiensi, dan keberlanjutan dalam operasional serta 

daya saingnya di pasar. 

Berdasarkan berbagai definisi yang telah dikemukakan, dapat disimpulkan bahwa 

OCB adalah tindakan sukarela karyawan di luar tanggung jawab formal yang 

bertujuan meningkatkan efektivitas organisasi. Perilaku ini mencakup tindakan 

membantu rekan kerja, berinisiatif dalam tugas tambahan, serta menciptakan 

lingkungan kerja yang harmonis. OCB terbukti berkontribusi pada peningkatan 

produktivitas, kualitas kerja, kepuasan karyawan, serta memperkuat koordinasi dan 

kerjasama antarindividu. Secara strategis, OCB menjadi faktor penting bagi 

keberhasilan jangka panjang organisasi, karena mendukung stabilitas, efisiensi, dan 

daya saing perusahaan. 

2.2.2 Dimensi organizational citizenship behavior  

Organ (2018) membagi OCB menjadi lima dimensi sebagai berikut: 

a) Altruism, adalah perilaku membantu rekan kerja dalam menyelesaikan tugas-

tugas atau masalah yang mereka hadapi. Altruisme merupakan salah satu dimensi 

penting dalam OCB, karena karyawan yang menunjukkan sikap altruistik mampu 

membangun lingkungan kerja yang lebih kolaboratif dan saling mendukung, 

sehingga pada akhirnya berkontribusi terhadap peningkatan kinerja organisasi 

secara keseluruhan. 

b) Courtesy, mencakup tindakan yang dilakukan untuk mencegah terjadinya 

masalah antar rekan kerja, seperti memberikan informasi penting atau memberikan 

dukungan emosional. Hal tersebut mengindikasikan bahwa sikap courtesy mampu 

mempertahankan hubungan antarindividu yang baik, mengurangi potensi konflik, 
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dan membangun lingkungan kerja yang harmonis, yang penting untuk efektivitas 

tim dan organisasi. 

c) Conscientiousness, adalah perilaku karyawan yang melampaui standar minimal 

yang diharapkan oleh organisasi, seperti datang tepat waktu atau menyelesaikan 

tugas dengan kualitas lebih baik dari yang diharapkan. 

d) Sportsmaship, merujuk pada kesediaan karyawan untuk menerima 

ketidaknyamanan atau situasi sulit di tempat kerja tanpa mengeluh dan bersikap 

positif meskipun menghadapi tantangan. 

e) Civic virtue, mencerminkan partisipasi aktif dan konstruktif karyawan dalam 

kehidupan organisasi, seperti menghadiri rapat secara sukarela atau berkontribusi 

dalam pengambilan keputusan organisasi.  

Podsakoff, Mackenzie, et al. (2000) membagi OCB menjadi tujuh dimensi sebagai 

berikut: 

a) Helping behavior, mencakup tindakan membantu rekan kerja tanpa paksaan 

dalam menyelesaikan permasalahan pekerjaan atau mencegah timbulnya hambatan 

yang mungkin terjadi. Perilaku ini meliputi memberikan dukungan langsung seperti 

menolong rekan yang kesulitan, memberikan informasi, hingga mencegah 

munculnya masalah baru dengan langkah-langkah preventif. Dengan kata lain, 

dimensi ini menekankan kepedulian interpersonal yang berfokus pada kerja sama 

dan solidaritas di tempat kerja. 

b) Sportmanship, menunjukkan sikap toleran terhadap kondisi kerja yang tidak 

ideal tanpa mengeluh secara berlebihan. Karyawan dengan sportsmanship tinggi 

cenderung menjaga sikap positif, tetap bersemangat meskipun menghadapi 

kesulitan, dan tidak mudah tersinggung jika pendapatnya ditolak. Dimensi ini 

memperlihatkan kemampuan individu untuk mengutamakan kepentingan 

kelompok serta menjaga harmoni organisasi meskipun menghadapi hambatan. 

c) Organizational loyalty, merujuk pada komitmen karyawan untuk mendukung, 

membela, dan menjaga nama baik organisasi. Hal ini mencakup kesediaan untuk 

mempromosikan citra positif organisasi kepada pihak luar, melindungi organisasi 

dari ancaman, serta tetap berdedikasi meskipun menghadapi situasi yang sulit. 
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Dimensi ini menekankan pentingnya kesetiaan karyawan terhadap organisasi secara 

keseluruhan, bukan hanya pada unit atau kelompok kecil. 

d) Organizational compliance, adalah bentuk kepatuhan yang muncul dari 

internalisasi nilai, aturan, dan prosedur organisasi. Meskipun kepatuhan terhadap 

aturan dianggap sebagai kewajiban, kenyataannya tidak semua karyawan selalu 

melaksanakannya secara konsisten. Oleh karena itu, kepatuhan yang dijalankan 

dengan penuh kesadaran tanpa harus diawasi dipandang sebagai bentuk perilaku 

ekstra yang mendukung efektivitas organisasi. 

e) Individual initiative, menggambarkan perilaku sukarela untuk bekerja lebih dari 

standar minimum yang diharapkan. Bentuknya meliputi kreativitas, inovasi, 

memberikan saran konstruktif, mengambil tanggung jawab tambahan, hingga 

menunjukkan semangat kerja ekstra. Dimensi ini sering dipandang sebagai upaya 

melampaui panggilan tugas karena karyawan berkontribusi lebih dari yang tertulis 

dalam deskripsi pekerjaan formal. 

f) Civic virtue, menekankan keterlibatan aktif karyawan dalam kehidupan 

organisasi secara keseluruhan. Perilaku ini terlihat dari kesediaan mengikuti rapat, 

terlibat dalam pengambilan keputusan, memantau isu-isu strategis, hingga 

melaporkan potensi ancaman yang dapat merugikan organisasi.  

g) Self development, merupakan perilaku sukarela karyawan untuk membantu 

mengembangkan diri di luar tuntutan pekerjaan formal. Hal ini bisa berupa 

mengikuti pelatihan tambahan, memperbarui pengetahuan sesuai perkembangan 

bidang kerja, atau mempelajari keterampilan baru yang bermanfaat bagi organisasi. 

Dimensi ini menegaskan bahwa peningkatan kompetensi pribadi secara proaktif 

akan berdampak positif terhadap komtribusi individu bagi organisasi. 

Dalam penelitian ini, OCB diukur menggunakan indikator yang dikembangkan oleh 

Organ (2018) yang mengklasifikasikan OCB ke dalam lima aspek, yakni altruism, 

courtesy, conscientiousness, sportsmanship, dan civic virtue. Kelima aspek tersebut 

dipandang dapat merepresentasikan perilaku sukarela karyawan yang berperan 

dalam mendukung efektivitas organisasi, terutama pada sektor jasa dan pelayanan 

publik. Instrumen pengukuran OCB pada penelitian ini diadaptasi dari Hermanto et 

al. (2024), berdasarkan instrumen OCB yang dikembangkan oleh (Organ, 2018). 

Skala yang digunakan terdiri dari sembilan butir pernyataan yang telah teruji 
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validitas dan reliabilitasnya pada organisasi di Indonesia, termasuk sektor jasa 

keuangan, sehingga dinilai relevan untuk konteks perbankan yang menjadi objek 

penelitian. Pemilihan dimensi dan instrumen tersebut memberikan dasar konseptual 

dan metodologis yang kuat untuk mengevaluasi perilaku OCB karyawan dalam 

penelitian ini. 

2.2.3 Faktor-faktor organizational citizenship behavior 

OCB tidak terbentuk secara spontan, tetapi dipengaruhi oleh beragam faktor yang 

perilaku karyawan. Menurut Robbins & Judge (2016), terdapat beberapa faktor 

yang berperan penting dalam mendorong munculnya OCB, antara lain: 

1. Kepuasan kerja dipandang sebagai salah satu faktor utama yang memengaruhi 

munculnya OCB. Karyawan yang memiliki tingkat kepuasan tinggi umumnya 

akan menampilkan perilaku positif, seperti memberikan pandangan baik 

terhadap organisasi, bersedia membantu sesama rekan kerja, serta melakukan 

pekerjaan melebihi standar yang ditetapkan. Selain itu, mereka juga akan 

merasa bangga dan termotivasi untuk memberikan kontribusi lebih karena 

ingin membalas pengalaman positif yang telah mereka rasakan di tempat kerja. 

2. Budaya dan iklim organisasi, lingkungan organisasi yang positif dan 

mendukung dapat memotivasi karyawan untuk melaksanakan pekerjaan di luar 

tanggung jawab formal yang tercantum dalam deskripsi pekerjaan. Ketika 

pimpinan menunjukkan sikap adil, sportif, serta penuh kesadaran, karyawan 

akan merasa dihargai dan pada akhirnya mendukung penuh pencapaian tujuan 

organisasi. 

3. Kepribadian dan suasana hati, kecenderungan individu untuk memberikan 

bantuan kepada orang lain dapat dipengaruhi oleh karakter pribadi serta 

keadaan suasana hati yang sedang dirasakan pada saat tertentu. 

4. Persepsi terhadap dukungan organisasi, karyawan yang menilai bahwa 

organisasi memberikan perhatian dan dukungan kepada mereka cenderung 

membalasnya dengan perilaku OCB. Bentuk dukungan ini juga dapat 

mengurangi rasa ketidakseimbangan dalam hubungan timbal balik antara 

karyawan dan organisasi. 

5. Persepsi terhadap kualitas atasan dan bawahan, interaksi yang baik antara 

atasan dan bawahan berperan penting dalam membangun motivasi kerja. Jika 
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atasan memperlihatkan dukungan dan memberikan motivasi, bawahan akan 

menumbuhkan rasa percaya dan hormat yang lebih tinggi sehingga terdorong 

untuk melakukan pekerjaan melampaui apa yang dituntut perusahaan. 

6. Masa kerja, lama masa kerja seseorang dalam organisasi dapat menjadi 

indikator munculnya OCB, karena masa kerja mencerminkan besarnya 

investasi dan keterikatan karyawan terhadap organisasi. 

7. Jenis kelamin, dalam praktiknya perilaku OCB seperti membantu rekan kerja, 

bersikap ramah, serta bekerja sama lebih sering ditemukan pada karyawan 

perempuan dibandingkan laki-laki. 

Selain faktor dasar tersebut, berbagai studi yang dilakukan oleh para peneliti telah 

mengaitkan OCB dengan sejumlah aspek, seperti kualitas layanan, kinerja tim, serta 

tingkat turnover, yaitu: 

1. Podsakoff et al. (1997) menyatakan adanya keterkaitan antara OCB dan kualitas 

pelayanan. Mereka menemukan bahwa organisasi dengan tingkat OCB yang 

tinggi di kalangan karyawan cenderung lebih sedikit menerima keluhan dari 

konsumen. Selain itu, hasil tersebut juga mengindikasikan adanya keterkaitan 

yang kuat antara OCB dan kepuasan pelanggan, di mana peningkatan perilaku 

OCB pada karyawan dalam suatu organisasi akan diikuti oleh meningkatnya 

kepuasan pelanggan terhadap organisasi tersebut. 

2. George & Bettenhausen (1990) menunjukkan adanya hubungan yang kuat 

antara OCB dan performa tim. Perilaku altruistik memungkinkan anggota 

kelompok bekerja secara lebih solid dan efektif, karena mereka saling 

membantu untuk menutupi kekurangan satu sama lain. Senada dengan temuan 

George & Bettenhausen (1990) adalah temuan dari Podsakoff et al. (1997), 

yang juga menemukan adanya hubungan signifikan antara OCB dan kinerja tim. 

Hubungan tersebut terutama terlihat pada peningkatan output kerja kelompok 

dari segi kuantitas, sedangkan pada aspek kualitas hasil kerja tidak ditemukan 

hubungan yang kuat. 

3. Chen, Hui, & Sego (1998) membuktikan adanya keterkaitan antara OCB dan 

turnover karyawan. Mereka menemukan hubungan terbalik antara keduanya, di 

mana karyawan dengan tingkat OCB rendah lebih cenderung meninggalkan 

organisasi. 
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2.3  Knowledge sharing 

2.3.1 Pengertian knowledge sharing 

Menurut Jackson et al. (2006), sebagai aktivitas yang berfokus pada pengetahuan, 

knowledge sharing merupakan mekanisme utama yang memungkinkan karyawan 

berkontribusi dalam penerapan pengetahuan, pengembangan inovasi, serta 

pencapaian keunggulan kompetitif. Proses berbagi pengetahuan antar karyawan 

maupun lintas tim membantu organisasi dalam mengoptimalkan dan memanfaatkan 

sumber daya berbasis pengetahuan secara lebih efektif.  

Knowledge sharing adalah proses di mana individu dalam organisasi saling berbagi 

pengetahuan, informasi, dan keterampilan untuk mencapai tujuan bersama. 

Menurut Wang & Noe (2010), knowledge sharing  merupakan elemen penting 

dalam menciptakan organisasi yang adaptif dan inovatif, karena melalui proses ini, 

karyawan dapat mengakses informasi yang diperlukan untuk meningkatkan kinerja 

dan mengembangkan solusi kreatif terhadap permasalahan yang dihadapi. 

Knowledge sharing  memainkan peran penting dalam hubungan kolaboratif dan 

dipandang sebagai kemampuan utama yang esensial untuk membangun keunggulan 

kompetitif dalam jangka panjang (Wulf & Butel, 2017).  

Knowledge sharing  dapat mengacu pada semua kegiatan manajerial yang 

membantu individu dalam organisasi untuk menciptakan pengetahuan baru dan 

knowledge sharing  kepada orang lain dapat meningkatkan kinerja organisasi. 

Menerapkan knowledge sharing  akan terciptanya ide-ide dan proses baru sehingga 

kinerja organisasi meningkat lebih tinggi (Zheng et al., 2017). 

Helmstädter (2003) mendeskripsikan knowledge sharing  sebagai bentuk interaksi 

antar individu, dengan pengetahuan sebagai sumber utamanya. Menurut Hoegl et 

al. (2003) knowledge sharing  adalah kegiatan berbagi kemampuan, dan 

pengetahuan, baik yang bersifat tacit maupun eksplisit, antar karyawan dalam suatu 

organisasi. Wiewiora et al. (2013) menambahkan bahwa knowledge sharing  

mencakup kemampuan untuk mengalihkan pengalaman, informasi, serta 

pengetahuan ahli ke dalam bentuk penerapan atau praktik kerja. Cummings (2003) 

melihat knowledge sharing  sebagai sarana yang memungkinkan organisasi 

mengakses pengetahuan internal maupun pengetahuan dari organisasi lain. Gibbert 
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& Krause (2002) menyebutkan bahwa knowledge sharing dapat dipahami sebagai 

kemauan seorang kolaborator dalam suatu organisasi untuk membagikan 

pengetahuan yang dimiliki atau hasilkan kepada orang lain. Sementara itu, Ipe & 

Wagner (2008) menjelaskan bahwa knowledge sharing merupakan aktivitas 

memberikan atau membagikan pengetahuan kepada orang lain. Dalam pengertian 

yang lebih luas Olan et al. (2016), mendefinisikannya sebagai proses pemindahan 

pengalaman serta pengetahuan organisasi ke dalam praktik bisnis melalui media 

komunikasi antar individu. 

Berdasarkan uraian beberapa definisi di atas, dapat disimpulkan bahwa knowledge 

sharing  merupakan suatu proses interaksi dan pertukaran informasi, keterampilan, 

serta pengalaman antarindividu dalam organisasi yang mencakup pengetahuan tacit 

maupun eksplisit. Proses ini tidak hanya sekadar transfer informasi, tetapi juga 

melibatkan kemauan, kemampuan, serta mekanisme organisasi untuk memastikan 

pengetahuan dapat diakses, digunakan, dan dikembangkan bersama. Dengan 

knowledge sharing, organisasi dapat menciptakan ide-ide baru, meningkatkan 

kinerja, serta memperkuat kolaborasi yang pada akhirnya mendukung inovasi dan 

keunggulan kompetitif jangka panjang. 

2.3.2 Dimensi knowledge sharing 

Van Den Hooff & Ridder (2004) mengemukakan bahwa terdapat dua dimensi utama 

dalam knowledge sharing  yaitu knowledge donating dan knowledge collecting 

sebagai berikut: 

a) Knowledge donating, merujuk pada pada tindakan inisiatif karyawan secara 

sukarela untuk mendistribusikan pengetahuan yang dimiliki kepada sesama 

rekan kerja. knowledge donating adalah dimensi di mana individu secara 

proaktif menawarkan informasi, keterampilan, dan pengalaman mereka untuk 

membantu orang lain. Dimensi ini menekankan pentingnya keterbukaan dan 

keinginan individu untuk knowledge sharing  yang berguna bagi 

pengembangan organisasi. 

b) Knowledge collecting, adalah dimensi yang mencakup upaya karyawan dalam 

mencari dan mengumpulkan pengetahuan dari orang lain. Karyawan yang 

terlibat dalam dimensi ini secara aktif meminta informasi atau masukan dari 

rekan kerja untuk menambah wawasan mereka sendiri. Dimensi ini 



26 

 

 

menggambarkan pentingnya kolaborasi dan interaksi antara individu untuk 

membangun basis pengetahuan yang lebih luas dalam organisasi. 

Watson & Partridge (2013) mengindentifikasi lima dimensi utama yang membentuk 

knowledge sharing, yang dapat diuraikan sebagai berikut: 

a) Dimensi komunikasi, komunikasi dalam konteks knowledge sharing 

merupakan proses penyaluran ide, informasi, dan pemikiran antarindividu, 

baik disampaikan secara lisan maupun melalui ekspresi nonverbal. Proses ini 

bisa berlangsung satu arah maupun dua arah, dengan tujuan agar pesan dari 

pengirim dapat diterima dan dimaknai oleh penerima sesuai dengan sasaran 

komunikasi. 

b) Dimensi interaksi, interaksi dipahami sebagai proses sosial yang mendorong 

individu untuk saling berbagi pengetahuan. Melalui interaksi, karyawan dapat 

termotivasi untuk menyalurkan informasi, bertukar pikiran, dan menyebarkan 

pengalaman sehingga pengetahuan dapat ditularkan kepada pihak lain dalam 

organisasi. 

c) Dimensi pengalaman, dimensi ini menekankan pada transfer pengetahuan yang 

diperoleh melalui praktik nyata, pengulangan, maupun observasi langsung. 

Biasanya berbentuk keterampilan atau kemampuan yang lahir dari pengalaman 

pribadi. Jenis pengetahuan ini relatif sulit dibagikan secara luas karena sifatnya 

yang lebih melekat pada individu. 

d) Dimensi relasi, kemampuan membangun hubungan positif antarindividu 

sehingga tercipta kerja sama dan sikap saling membantu. Dalam praktiknya, 

proses ini sering berlangsung melalui pendekatan belajar dengan mencoba, 

memanfaatkan referensi yang ada, lalu menemukan pemahaman, pengalaman 

baru, dan yang tidak diperoleh hanya dari teori tertulis. 

e) Dimensi kepercayaan, kepercayaan berkaitan dengan keyakinan pada 

keterampilan, kompetensi, serta karakteristik seseorang yang memungkinkan 

individu lain menerima pengaruh atau bimbingan darinya. Dengan adanya rasa 

percaya, proses knowledge sharing menjadi lebih mudah karena pihak 

penerima yakin terhadap kredibilitas pemberi informasi.  

Penelitian ini menggunakan dimensi yang dikembangkan oleh Van Den Hooff & 

Ridder (2004) karena model tersebut memisahkan perilaku knowledge sharing ke 
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dalam dua komponen utama, yakni knowledge donating dan knowledge collecting. 

Pembagian ini memberikan kerangka yang lebih komprehensif dalam memahami 

bagaimana individu berperan dalam pertukaran pengetahuan di tempat kerja, baik 

melalui kesediaan membagikan pengetahuan yang dimiliki maupun melalui 

kecenderungan untuk mencari dan mengumpulkan informasi dari rekan kerja. 

Pemilihan model ini sejalan dengan tujuan penelitian untuk mengkaji peran 

berbagi pengetahuan sebagai mekanisme yang menghubungkan kualitas 

kehidupan kerja dengan perilaku kewargaan organisasi. Instrumen pengukuran 

knowledge sharing dalam penelitian ini diadaptasi dari skala yang divalidasi oleh 

Van Den Hooff & Ridder (2004) dan kemudian digunakan kembali oleh Jain et al., 

(2015) dalam penelitiannya mengenai perilaku berbagi pengetahuan pada sektor 

jasa. Sehingga, pemilihan instrumen ini dipandang tepat karena telah terbukti 

reliabel dan valid dalam berbagai konteks organisasi, termasuk sektor jasa dan 

keuangan, sehingga relevan untuk karakteristik responden yang menjadi fokus 

penelitian ini. 

2.3.3 Faktor-faktor knowledge sharing 

Penelitian Tonnessen et al. (2021) mengidentifikasi beberapa faktor yang dapat 

memengaruhi knowledge sharing  secara positif di dalam organisasi. Faktor-faktor 

tersebut lebih banyak berkaitan dengan karakteristik individu, kondisi psikologis, 

serta iklim organisasi, seperti berikut: 

1. Usia, karyawan dengan masa kerja lama cenderung memiliki modal sosial yang 

kuat serta jaringan yang tersebar di berbagai sektor. Hal ini mempermudah 

mereka dalam mengakses dan menyalurkan ilmu. Ditambah lagi, tanggung 

jawab moral sebagai mentor membuat para veteran kantor ini menjadi motor 

penggerak dalam aktivitas berbagi pengetahuan kepada generasi di bawahnya. 

2. Jenis kelamin, terdapat indikasi bahwa kaum wanita memiliki kecenderungan 

untuk menjalin ikatan antarpribadi yang lebih mendalam jika disandingkan 

dengan kaum pria. Ikatan sosial yang kuat ini meningkatkan kepercayaan dan 

keterbukaan, sehingga perempuan lebih berpeluang untuk terlibat dalam 

aktivitas knowledge sharing. Hal ini bukan berarti laki-laki kurang 

berkontribusi, tetapi kecenderungan perempuan dalam membangun relasi 

membuat mereka lebih sering menjadi fasilitator knowledge sharing . 
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3. Stres kerja, dalam konteks knowledge sharing stres justru dapat memicu 

karyawan untuk mencari dukungan dari rekan kerja atau atasan. Saat 

menghadapi tekanan, karyawan lebih terdorong untuk bertukar informasi, 

mencari solusi, dan berbagi pengalaman agar beban kerja terasa lebih ringan. 

Dengan demikian, stres dapat berfungsi sebagai pemicu interaksi dan 

kolaborasi pengetahuan di tempat kerja. 

4. Motivasi, karyawan yang memiliki motivasi tinggi biasanya menunjukkan etos 

kerja yang kuat. Motivasi ini membuat mereka lebih antusias untuk belajar, 

mengembangkan kemampuan, dan membagikan pengetahuan yang dimiliki 

kepada rekan kerja. 

5. Iklim inovasi, lingkungan kerja yang mendukung inovasi akan mendorong 

karyawan untuk lebih terbuka dalam berbagi ide, pengalaman, dan informasi. 

Iklim inovatif menciptakan suasana di mana knowledge sharing  dianggap 

sebagai bagian penting dari proses kerja, bukan sekadar kewajiban. Semakin 

inovatif budaya organisasi, semakin tinggi pula tingkat knowledge sharing  

antarindividu maupun antar tim. 

6. Dampak organisasi, kondisi eksternal perusahaan, seperti kebijakan 

manajemen, strategi bisnis, hingga dinamika pasar, dapat memengaruhi 

perilaku knowledge sharing  karyawan. Misalnya, perusahaan yang 

menghadapi persaingan ketat akan mendorong karyawan untuk lebih aktif 

bertukar pengetahuan demi meningkatkan kinerja bersama.  

Selain faktor dasar tersebut, terdapat beberapa aspek utama yang berperan penting 

dalam pengembangan knowledge sharing di organisasi, yang dapat dijelaskan 

berikut ini: 

1. Kepercayaan, kepercayaan antar individu dalam organisasi merupakan fondasi 

utama dalam knowledge sharing. Ketika karyawan merasa yakin bahwa 

pengetahuan yang mereka bagikan akan dihargai dan tidak disalahgunakan, 

mereka lebih terbuka untuk berbagi informasi. Kepercayaan ini mengurangi 

kekhawatiran akan kehilangan keunggulan kompetitif pribadi dan memperkuat 

kolaborasi antar anggota organisasi (Politis, 2003; Wang & Noe, 2010). 

2. Motivasi, motivasi internal seperti keinginan untuk membantu rekan kerja dan 

pengembangan diri, serta motivasi eksternal seperti penghargaan dan 
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pengakuan, menjadi pendorong utama dalam knowledge sharing. Kombinasi 

motivasi intrinsik dan ekstrinsik menciptakan lingkungan yang kondusif bagi 

karyawan untuk aktif berbagi pengetahuan (Bock et al., 2005). 

3. Komunikasi efektif, saluran komunikasi yang terbuka dan jelas memudahkan 

pertukaran informasi. Komunikasi yang efektif meliputi penggunaan bahasa 

yang mudah dipahami, feedback yang konstruktif, dan mekanisme 

penyampaian informasi yang tepat waktu, sehingga memaksimalkan proses 

knowledge sharing (Lin, 2007). 

4. Budaya organisasi yang mendukung, budaya organisasi yang menekankan 

kolaborasi, inovasi, dan pembelajaran berkelanjutan mendorong karyawan 

untuk berbagi pengetahuan. Sebaliknya, budaya yang protektif terhadap 

pengetahuan dapat menjadi hambatan utama dalam praktik knowledge sharing 

(De Long & Fahey, 2000). 

5. Teknologi informasi dan sistem pendukung, penggunaan teknologi seperti 

intranet, platform kolaborasi, dan sistem manajemen pengetahuan 

mempermudah akses dan distribusi pengetahuan secara cepat dan efisien. 

Teknologi ini juga memungkinkan dokumentasi pengetahuan yang dapat 

diakses kapan saja oleh anggota organisasi (Alavi & Leidner, 2001). 

6. Kepemimpinan yang mendukung, peran pemimpin sangat penting dalam 

menciptakan lingkungan yang mendukung knowledge sharing. Pemimpin yang 

aktif berbagi pengetahuan, memberikan dukungan, dan memberikan 

penghargaan terhadap perilaku berbagi akan meningkatkan partisipasi 

karyawan (Politis, 2003). 

7. Hubungan sosial dan jaringan, jaringan sosial yang kuat dan hubungan 

interpersonal yang baik memfasilitasi pertukaran pengetahuan, baik secara 

formal maupun informal. Interaksi sosial yang intensif membangun 

kepercayaan dan mempermudah transfer pengetahuan tacit (Cross et al., 2001). 

8. Karyawan membutuhkan kelonggaran jadwal dan sumber daya yang cukup 

supaya bisa berbagi wawasan secara optimal tanpa terganggu oleh tekanan 

tugas harian. Organisasi perlu menyediakan ruang dan waktu khusus untuk 

aktivitas knowledge sharing agar dapat berjalan efektif (Cabrera & Cabrera, 

2005). 
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2.4 Hipotesis Penelitian 

Hipotesis adalah sebuah gagasan awal yang digunakan sebagai dasar untuk 

mengumpulkan data. Hipotesis juga dapat diartikan sebagai dugaan sementara atau 

pertanyaan yang dianggap paling masuk akal, namun masih memerlukan 

pembuktian kebenarannya (Fatril et al., 2022). Adapun hubungan antar variabel 

dalam penelitian ini dirumuskan dalam bentuk hipotesis sebagai berikut: 

2.4.1 Pengaruh quality of work-life terhadap organizational citizenship 

behavior  

Pio & Lengkong (2020) menyebutkan bahwa QWL terbukti berpengaruh signifikan 

terhadap tingginya tingkat OCB di kalangan karyawan. Secara spesifik, ketika 

karyawan merasa nyaman, dilibatkan dalam keputusan organisasi, memiliki ruang 

untuk berkembang, dan merasa bangga atas peran mereka, maka kecenderungan 

mereka untuk memberikan kontribusi sukarela di luar deskripsi pekerjaan akan 

semakin meningkat. Perilaku ini mencakup sikap membantu rekan kerja, menjaga 

sikap positif, dan berpartisipasi aktif dalam organisasi, meskipun tidak secara 

formal diminta (Hui et al., 2000).  

Chaturvedi & Saxena (2017) menemukan bahwa QWL berhubungan signifikan 

dengan OCB, baik dalam dimensi conscientiousness (dedikasi kerja) maupun 

altruism (kepedulian pada rekan kerja). Hasil ini sejalan dengan penelitian 

Davoudi & Gadimi (2017) yang menunjukkan adanya korelasi positif antara 

seluruh komponen QWL dengan OCB pada guru sekolah dasar di Zanjan. Bahkan, 

aspek pengembangan kapasitas manusia, jalur promosi pekerjaan, dan orientasi 

hukum memberikan kontribusi terbesar dalam memprediksi OCB. Selain itu, Pio 

& Tampi (2018) juga menegaskan bahwa QWL yang dipengaruhi oleh spiritual 

leadership, dapat meningkatkan perilaku OCB karyawan. Dengan demikian, 

peningkatan QWL dapat menjadi strategi penting dalam mendorong loyalitas dan 

kontribusi sukarela karyawan bagi keberhasilan organisasi. Penelitian ini bertujuan 

untuk menguji dan menjelaskan hubungan antara QWL dengan OCB, sehingga 

berdasarkan temuan-temuan tersebut dapat dirumuskan hipotesis pertama sebagai 

berikut: 

H1: Quality of work-life berpengaruh signifikan terhadap organizational 

citizenship behavior. 
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2.4.2 Pengaruh quality of work-life terhadap knowledge sharing 

Hermanto et al. (2024) QWL yang baik menciptakan atmosfer profesional yang 

kondusif, kooperatif, serta memberikan rasa pemenuhan diri bagi setiap anggota 

organisasi. Adanya apresiasi organisasi, jaminan kesejahteraan, dan work-life 

balance yang ideal berfungsi sebagai stimulus bagi karyawan untuk lebih proaktif 

dalam melakukan transfer pengetahuan di lingkungan kerja. Lingkungan kerja yang 

positif juga memperkuat rasa saling percaya dan kolaborasi, sehingga memudahkan 

aliran informasi dan ide di dalam organisasi.  

Penelitian Pio & Tampi (2018) menunjukkan bahwa kepemimpinan spiritual 

berpengaruh positif terhadap QWL dan perilaku etis, yang pada gilirannya dapat 

mendorong interaksi sosial di tempat kerja. Lingkungan kerja yang berkualitas 

melalui penerapan QWL mampu menciptakan kondisi psikologis yang positif, 

sehingga mendorong karyawan untuk lebih mudah berbagi informasi dan 

pengalaman. 

QWL yang tinggi mendorong budaya knowledge sharing  yang berkontribusi pada 

peningkatan inovasi dan produktivitas organisasi. Tujuan kedua dari penelitian ini 

adalah menguji dan menjelaskan hubungan quality of work-life dengan knowledge 

sharing, sehingga hipotesis kedua yang dapat diajukan adalah sebagai berikut: 

H2: Quality of work-life berpengaruh signifikan terhadap knowledge sharing. 

2.4.3 Pengaruh  knowledge sharing terhadap organizational citizenship 

behavior 

Chang et al. (2015) menyatakan bahwa knowledge sharing  berhubungan positif 

dan signifikan dengan OCB. Karyawan dengan OCB tinggi, seperti suka 

membantu, loyal, dan proaktif, cenderung lebih termotivasi untuk knowledge 

sharing. Sikap proaktif dan kepedulian sosial mendorong mereka membagikan 

informasi demi kelancaran pekerjaan bersama. Loyalitas membuat mereka merasa 

bertanggung jawab mendukung organisasi, sementara hubungan kerja yang baik 

memudahkan komunikasi dan kolaborasi. Dengan begitu, OCB mendukung 

terciptanya budaya knowledge sharing  yang meningkatkan kinerja tim dan 

organisasi. Adil et al. (2023) menunjukkan bahwa karyawan yang aktif melakukan 

knowledge sharing cenderung lebih menampilkan perilaku OCB, karena proses 
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pertukaran informasi dapat memperkuat rasa peduli, kerja sama, serta kontribusi di 

luar tugas formal. Dengan demikian, dapat dikatakan bahwa terdapat hubungan 

timbal balik antara OCB dan knowledge sharing, di mana perilaku OCB mendorong 

semangat berbagi pengetahuan. Berdasarkan landasan tersebut, hipotesis ketiga 

dalam penelitian ini dirumuskan sebagai berikut:  

H3: Knowledge sharing berpengaruh signifikan terhadap organizational 

citizenship behavior.  

2.4.4 Peran knowledge sharing sebagai variabel mediasi antara quality of 

work-life terhadap organizational citizenship behavior 

Eksistensi QWL menjadi faktor krusial dalam menumbuhkan sikap positif personel 

di lingkungan profesional. Tingkat QWL yang memadai mencerminkan situasi 

kerja yang memprioritaskan kesehatan mental dan fisik, stabilitas karier, serta 

keharmonisan antara urusan privat dan pekerjaan. Atmosfer seperti ini memicu 

antusiasme staf untuk terlibat dalam pertukaran wawasan sekaligus berpartisipasi 

secara sukarela demi kemajuan instansi melalui perilaku OCB. Dalam analisis ini, 

pertukaran pengetahuan diposisikan sebagai variabel perantara yang 

menghubungkan pengaruh QWL terhadap OCB. Individu yang merasa sejahtera 

dan diapresiasi akan lebih terdorong untuk menyalurkan gagasan maupun 

pengalaman kepada rekan sejawat. Praktik transfer ilmu ini memperkokoh relasi 

sosial dan membangun ikatan kerja sama yang kuat, yang pada gilirannya 

menstimulasi tindakan OCB, seperti dukungan antar-rekan dan loyalitas terhadap 

organisasi. 

Penelitian terdahulu menunjukkan adanya hubungan positif antara QWL, 

knowledge sharing, dan OCB. Pujianto (2021), membuktikan bahwa QWL dan 

knowledge management berpengaruh signifikan terhadap OCB pada karyawan PT 

Avian Avia. Hasil serupa ditemukan oleh Widyantari & Wibawa (2024) yang 

menyatakan bahwa QWL berpengaruh positif terhadap keterlibatan karyawan dan 

kepuasan kerja, yang menjadi dasar munculnya perilaku OCB. Selain itu, penelitian 

Masrum et al. (2025) juga menegaskan bahwa knowledge sharing memiliki 

hubungan yang kuat dengan OCB, di mana berbagi pengetahuan meningkatkan 

komitmen dan kolaborasi antarpegawai. Dengan demikian, temuan-temuan tersebut 

memperkuat hipotesis bahwa knowledge sharing berperan sebagai variabel mediasi 
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yang signifikan dalam hubungan antara QWL dan OCB. 

H4: Knowledge sharing berperan signifikan sebagai variabel mediasi antara 

quality of work-life terhadap organizational citizenship behavior. 

2.5 Model Penelitian 

Model penelitian atau yang biasa disebut dengan kerangka pemikiran adalah alur 

logis yang disusun peneliti berdasarkan teori-teori (dari kerangka teori/theoretical 

framework) untuk menjelaskan hubungan antar variabel dalam suatu penelitian 

tertentu (Chukwuedo & Uko-Aviomoh, 2015). Berdasarkan latar belakang, 

rumusan masalah, tujuan penelitian, dan tinjauan pustaka dari varibel yang 

digunakan, maka model penelitian pada penelitian ini dapat dirancang seperti pada 

Gambar 2.1 berikut.  

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2. 1 Model Penelitian 
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3.1 Jenis Penelitian 

Penelitian ini menerapkan metodologi kuantitatif guna memverifikasi hubungan 

antarvariabel melalui analisis data numerik yang bersifat objektif. Hal ini sejalan 

dengan pandangan Sekaran & Bougie (2016) yang menyatakan bahwa pendekatan 

kuantitatif merupakan sarana untuk menguji keterkaitan variabel menggunakan 

prosedur statistik. Selain mengidentifikasi hubungan sebab-akibat, penelitian ini 

juga membedah pola korelasi untuk memberikan pemahaman yang komprehensif 

mengenai keterhubungan antar unsur yang diteliti. Pendekatan ini dipilih karena 

relevansinya dalam memetakan dampak QWL terhadap OCB, dengan 

menempatkan knowledge sharing sebagai perantara (mediasi) dalam konteks 

industri perbankan. 

3.2 Definisi Operasional Variabel 

Analisis ini didasarkan pada tiga variabel penelitian yang memiliki keterkaitan 

fungsional satu sama lain. QWL berperan sebagai variabel independen, yaitu faktor 

yang dianggap memengaruhi perubahan pada variabel lain. OCB dijadikan variabel 

dependen, yakni hasil atau dampak yang muncul dari pengaruh QWL. Sementara 

itu, knowledge sharing  ditempatkan sebagai variabel mediasi yang berfungsi 

menghubungkan QWL dengan OCB. 

1. Variabel bebas (independent variabel) 

Menurut Sekaran dan Bougie (2016) variabel independen adalah variabel yang 

memengaruhi atau menjadi penyebab perubahan pada variabel lain. Dalam 

penelitian ini QWL ditetapkan sebagai variabel independen. Menurut Pradhan et al. 

(2016) QWL dapat dipahami sebagai sebuah pendekatan manajemen yang berfokus 

pada upaya meningkatkan penghargaan terhadap karyawan, menciptakan budaya 
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kerja yang lebih baik, serta memperbaiki kondisi kerja baik secara fisik maupun 

emosional. Konstruk QWL dalam penelitian ini dioperasionalkan melalui adaptasi 

dimensi dari Huang et al. (2007). Dimensi-dimensi tersebut meliputi aspek 

keseimbangan kerja hidup, sifat atau karakteristik tugas, gaya kepemimpinan 

pengawas, serta pemenuhan imbalan dan manfaat bagi karyawan.  Penelitian oleh 

Huang et al. (2007) memiliki kesamaan dengan penelitian ini, yaitu berada pada 

lingkup perbankan atau accounting, sehingga penggunaan 12 butir pertanyaan yang 

dirujuk dari jurnal tersebut masih dapat relevan bila diterapkan pada penelitian ini.  

2. Variabel terikat (dependent variable) 

Menurut Sekaran dan Bougie (2016) variabel dependen adalah variabel yang 

dipengaruhi oleh variabel independen dalam suatu penelitian. Pada penelitian ini, 

variabel terikat yang digunakan adalah OCB. Morrison (1994) menyatakan bahwa 

OCB merupakan tindakan sukarela karyawan yang melampaui kewajiban atau 

tuntutan formal pekerjaan. Perilaku ini tidak secara langsung diminta oleh 

organisasi, namun dilakukan untuk membantu kelancaran dan efektivitas organisasi 

secara menyeluruh.  

Dimensi OCB diadaptasi dari penelitian Organ (2018) yang menyebutkan bahwa 

terdapat 5 dimensi yang mewakili variabel OCB, yaitu courtesy, conscientiousness, 

altruism, civic virtue, dan sportsmanship. Hermanto et al. (2024), dalam 

penelitiannya menggunakan Organ, (2018) sebagai dasar pembuatan item 

pertanyaan kuesioner, terdapat 9 butir pertanyaan yang akan diterapkan juga pada 

penelitian ini. 

3. Variabel intervening (intervening variable) 

Variabel intervening berfungsi sebagai mediator yang mengintervensi hubungan 

antara variabel bebas dan variabel terikat, sebagaimana dinyatakan oleh Sekaran 

dan Bougie (2016). Penggunaan variabel ini bertujuan untuk memperjelas 

bagaimana kekuatan hubungan tersebut terbentuk. Studi ini secara spesifik 

menggunakan knowledge sharing untuk menjelaskan mekanisme pengaruh QWL 

terhadap munculnya perilaku OCB. 

Menurut Wang & Noe (2010) knowledge sharing adalah proses pertukaran 

informasi, pengalaman, dan keterampilan antarindividu dalam organisasi. Aktivitas 
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ini penting untuk membangun organisasi yang adaptif dan inovatif, karena 

memungkinkan karyawan memperoleh informasi yang dibutuhkan guna 

meningkatkan kinerja dan menemukan solusi kreatif. Variabel knowledge sharing 

pada penelitian ini terdiri dari dua dimensi yaitu knowledge donating dan 

knowledge collecting yang diadaptasi dari penelitian Van Den Hooff & Ridder, 

(2004) terdapat 7 butir pertanyaan yang mewakili dua dimensi tersebut yang 

diadaptasi dari penelitian Jain et al. (2015) pada penelitian tersebut responden 

terdiri dari berbagai sektor industri, termasuk perbankan, keuangan, akuntansi, 

sumber daya manusia, dan pemasaran.  

Mengacu pada definisi operasional yang telah dipaparkan, pengukuran seluruh 

variabel dalam studi ini dilakukan melalui penerapan skala Likert. Instrumen ini 

digunakan karena efektivitasnya dalam memetakan intensitas persetujuan atau 

opini responden terhadap butir-butir pernyataan terkait. Dalam lingkup riset sosial, 

skala Likert menjadi standar untuk mengonversi persepsi, sikap, serta pengalaman 

subjektif subjek penelitian menjadi data kuantitatif yang terstruktur. Sesuai dengan 

metodologi Dryon Taluke (2019), partisipan diminta menentukan pilihan jawaban 

berdasarkan tingkat kesepakatan mereka dalam rentang nilai tertentu (misalnya 1 = 

sangat tidak setuju hingga 4 = sangat setuju).  

Adapun indikator yang akan digunakan untuk variabel yang telah dijelaskan diatas 

berupa 10 indikator yang mencakup total 28 item pertanyaan sebagai berikut: 

Tabel 3.1 Definisi operasional variabel 

No. Variabel Indikator Item Pertanyaan Skala 

1 
Quality of 

work-life 

Work/life 

balance 

1.      Pekerjaan saya saat ini tidak mengganggu 

kehidupan keluarga saya.  

Likert 
2.      Jam lembur pada pekerjaan saya saat ini 

masih dalam batas yang wajar.  

3.      Beban kerja pada pekerjaan saya saat ini 

masih dalam batas yang wajar. 

Job 

characteristics 

1.      Pekerjaan saya memungkinkan saya 

untuk menentukan sendiri cara menyelesaikan 

tugas.  
Likert 

2.      Pekerjaan saya menantang.  

3. Pekerjaan saya bersifat kreatif dan 

bermakna 

Supervisory 

behavior 

1.      Atasan saya memberikan arahan tentang 

bagaimana saya dapat meningkatkan kinerja 

pekerjaan.  

Likert 
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Lanjutan Tabel 3.1 Definisi operasional variabel 

No. Variabel Indikator Item Pertanyaan Skala 

  

 

2.      Atasan saya memberikan bantuan 

untuk menyelesaikan masalah pekerjaan 

saya.   

3.      Atasan saya memberikan pengakuan 

ketika saya bekerja dengan baik.  

Compensation and 

benefit 

1. Imbalan yang saya terima sudah sesuai 

dengan pekerjaan serupa di dalam 

organisasi ini.  

Likert 
2. Imbalan yang saya terima sudah sesuai 

dengan pekerjaan serupa di luar 

organisasi ini.  

3. Saya merasa organisasi saya 

memperhatikan kesejahteraan karyawan. 

2 

Organizational 

citizenship 

behavior 

Altruism 

1.      Saya bersedia membantu rekan kerja 

yang sedang sibuk (pekerjaannya 

menumpuk).  
Likert 

2.      Saya bersedia meluangkan waktu 

untuk membantu orang lain dalam 

menyelesaikan masalah pekerjaan. 

Conscientiousness 

dan sportmanship 

1.      Saya bersedia bekerja melebihi waktu 

yang telah ditentukan.  

Likert 
2.      Saya mematuhi peraturan kantor 

meskipun tidak ada yang mengawasi  

3.      Saya tidak suka mengeluh di tempat 

kerja 

Courtesy 

1.      Saya menjaga hubungan baik untuk 

menghindari masalah antarpribadi dengan 

rekan kerja dan atasan.  Likert 

2.      Saya mempertimbangkan dampak 

dari tindakan saya terhadap rekan kerja. 

Civic virtue 

1.      Saya selalu mengikuti informasi, 

seperti pengumuman organisasi dan 

memo.  Likert 

2.      Saya hadir dan terlibat dalam setiap 

kegiatan di kantor.  

3 
Knowledge 

sharing 

Knowledge 

collecting 

1.      Rekan kerja dalam departemen saya 

memberi tahu saya apa yang mereka 

ketahui ketika saya menanyakannya. 

Likert 

2.      Rekan kerja dalam departemen saya 

memberi tahu saya keterampilan yang 

mereka miliki ketika saya menanyakan. 

3. Rekan kerja di luar dapartemen saya 

memberi tahu saya apa yang mereka 

ketahui ketika saya menanyakannya. 

4.      Rekan kerja di luar departemen saya 

memberi tah keterampilan yang mereka 

miliki ketika saya menanyakannya. 
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Lanjutan Tabel 3.1 Definisi operasional variabel 

No. Variabel Indikator Item Pertanyaan Skala 

  Knowledge 

donating 

1.      Ketika saya mempelajari sesuatu 

yang baru, saya memastikan bahwa rekan 

kerja di departemen saya juga dapat 

mempelajarinya. 

Likert 
2.      Saya membagikan informasi yang 

saya miliki kepada rekan kerja dalam 

departemen saya. 

3.      Saya membagikan keterampilan saya 

kepada rekan kerja dalam departemen 

saya.  

 

3.3 Pengukuran Variabel 

Menurut Sekaran & Bougie (2016) skala pengukuran berfungsi sebagai instrumen 

baku untuk menguantifikasi atribut, opini, maupun sudut pandang individu 

mengenai suatu fenomena. Dalam studi ini, peneliti menerapkan skala interval 

melalui format Likert empat poin guna mengevaluasi derajat kesepakatan partisipan 

terhadap butir-butir pernyataan kuesioner. Penggunaan skala ini memfasilitasi 

proses identifikasi kecenderungan sikap responden secara presisi, dengan rentang 

penilaian mulai dari skor 1 yang merepresentasikan kondisi "sangat tidak setuju" 

hingga skor 4 untuk "sangat setuju." 

3.4  Populasi dan Sampel Penelitian 

3.4.1 Populasi 

Sekaran & Bougie (2016) populasi merujuk pada keseluruhan kelompok orang, 

peristiwa, atau objek yang menjadi perhatian peneliti dan dari mana ingin menarik 

kesimpulan. Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan yang bekerja di industri 

perbankan di Indonesia. Gambar 3.1 menampilkan grafik jumlah karyawan pada 10 

Bank terbaik di Indonesia versi Forbes (2024). 
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Gambar 3.1 Daftar 10 Bank terbaik di Indonesia menurut Forbes (2024). 

Dalam penelitian ini, populasi difokuskan pada bank-bank BUMN yang masuk 

dalam daftar 10 bank terbaik di Indonesia menurut Forbes 2024 yaitu, BNI, BRI, 

dan Bank Mandiri. Pertimbangan pemilihan ini berkaitan erat dengan fokus 

penelitian mengenai QWL dan OCB. Bank BUMN memiliki jumlah karyawan yang 

besar, struktur organisasi yang kompleks, serta jaringan yang luas, sehingga 

dinamika kehidupan kerja di dalamnya lebih beragam dan menantang (Syaifuddin 

et al., 2021). Kondisi tersebut memungkinkan analisis QWL menjadi lebih 

signifikan, karena kualitas kehidupan kerja sangat berpengaruh terhadap loyalitas, 

perilaku sukarela karyawan, dan budaya knowledge sharing  dalam organisasi besar. 

Selain itu, sebagai bank milik negara, BUMN dituntut tidak hanya mengejar 

keuntungan, tetapi juga mendukung pembangunan ekonomi nasional (Astuti et al., 

2021). Hal ini menjadikan perilaku ekstra peran karyawan (OCB) dan praktik 

knowledge sharing  semakin penting agar organisasi tetap adaptif, inovatif, dan 

mampu memberikan layanan prima. 

3.4.2 Sampel 

Ukuran sampel merupakan bagian dari populasi yang digunakan untuk mewakili 

keseluruhan populasi (Sekaran & Bougie, 2016). Dalam penelitian ini, penentuan 

jumlah sampel mengacu pada pendapat Hair et al. (2022) yang menyatakan bahwa 
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jumlah responden ideal disesuaikan dengan jumlah indikator dalam kuesioner, yaitu 

berkisar antara 5 hingga 10 kali jumlah indikator. Dengan total 28 butir pernyataan 

dalam kuesioner yang mengukur tiga variabel, maka jumlah minimal responden 

yang dibutuhkan adalah 28 × 5 = 140 responden. Selain itu, Hair et al. (2022) juga 

menyarankan bahwa ukuran sampel yang memadai berada dalam kisaran 100 - 200 

responden. Oleh karena itu, penggunaan 140 responden dalam penelitian ini dinilai 

telah memenuhi kriteria jumlah sampel yang layak. 

Metode pemilihan sampel dalam studi ini menerapkan pendekatan non-probability 

sampling melalui kombinasi teknik purposive sampling dan snowball sampling. 

Karakteristik utama dari non-probability sampling adalah tidak adanya peluang 

yang setara bagi setiap elemen populasi untuk ditetapkan sebagai responden, 

sehingga seleksi didasarkan pada kriteria tertentu dan rujukan antar peserta 

(Sekaran & Bougie, 2016). Sementara itu, purposive sampling digunakan karena 

pemilihan responden didasarkan pada kriteria tertentu yang relevan serta mampu 

memberikan data sesuai dengan kebutuhan penelitian. Sampel penelitian terdiri atas 

karyawan perbankan yang ditentukan berdasarkan sejumlah kriteria, antara lain 

jenis kelamin, usia, masa kerja, status pekerjaan, pendapatan bulanan, status 

pernikahan, serta latar belakang pendidikan. Sementara itu, snowball sampling 

diterapkan dengan memanfaatkan rekomendasi dari responden sebelumnya untuk 

memperoleh responden berikutnya. Menurut Parker et al., (2019) snowball 

sampling merupakan salah satu metode pengambilan sampel yang banyak 

digunakan dalam penelitian kuantitatif maupun kualitatif, di mana prosesnya sangat 

bergantung pada jaringan dan rujukan antarpartisipan. 

3.5 Teknik Pengumpulan Data 

Penelitian ini menggunakan data primer sebagai sumber informasi utama. Sejalan 

dengan definisi dari Sekaran & Bougie (2016), data primer merupakan informasi 

yang dihimpun secara langsung dari sumber aslinya oleh peneliti, sehingga 

menjamin otentisitas dan relevansinya terhadap fokus studi. Pendekatan ini dipilih 

karena memberikan akses langsung kepada peneliti untuk mendapatkan data yang 

spesifik dan sesuai dengan tujuan riset melalui interaksi dengan responden.  
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Kuesioner digunakan sebagai instrumen utama dalam penghimpunan data primer. 

Sekaran & Bougie (2016) menjelaskan bahwa kuesioner merupakan metode 

pengumpulan informasi dengan menggunakan rangkaian pertanyaan atau 

pernyataan tertulis yang diajukan kepada responden. Secara teknis, survei ini 

didistribusikan secara digital menggunakan platform Google Form. Peneliti 

menempuh prosedur resmi dengan berkoordinasi bersama departemen Sumber 

Daya Manusia (HR) di setiap bank melalui surat elektronik resmi perusahaan. 

Melalui kerja sama ini, pihak HR membantu menyebarkan tautan kuesioner kepada 

para pegawai yang telah memenuhi spesifikasi sampel penelitian. 

Seiring perkembangan teknologi, penyebaran kuesioner selain dilakukan secara 

tatap muka, juga dapat dilaksanakan melalui platform online. Creswell & John 

(2017) menyatakan bahwa pemanfaatan platform digital dapat mempermudah 

distribusi instrumen penelitian dan memperluas jangkauan responden. Oleh karena 

itu, dalam penelitian ini kuesioner disebarkan melalui aplikasi WhatsApp 

mengingat aplikasi ini banyak digunakan oleh masyarakat Indonesia dan telah 

banyak digunakan pada beberapa penelitian terdahulu sebagai media penyebaran 

kuesioner (Zayed, 2021; Mavhandu-Mudzusi et al., 2022; Aisyah et al., 2025). 

Penyebaran kuesioner secara daring dengan mengirim link Google Form 

menggunakan media WhatsApp memudahkan peneliti menjangkau responden 

dengan cepat, efisien, dan tetap menjaga validitas data. 

Kuesioner pada penelitian ini terdiri dari 28 butir pernyataan yang mewakili 3 

variabel, yaitu QWL terdiri dari 12 butir pernyataan digunakan untuk mewakili 

empat dimensi QWL, yaitu: keseimbangan kerja atau kehidupan (work life 

balance), karakteristik pekerjaan (job characteristics), perilaku pengawasan 

(supervisory behavior), serta kompensasi dan tunjangan (compensation and 

benefits) dimana setiap dimensi QWL diukur menggunakan 3 butir pernyataan yang 

diadopsi dari penelitian Huang et al. (2007). Selanjutnya adalah variabel OCB 

terdiri 9 butir pernyataan yang dikembangkan oleh Hermanto (2024) digunakan 

untuk mewakili lima dimensi OCB menurut Organ (1988) yaitu: sikap menolong 

(altruisme), kepatuhan (conscientiousness), jiwa sportif (sportmanship), sikap 

sopan dan menghargai (courtesy), partisipasi dan kepedulian terhadap organisasi 

(civic virtue). Variabel terakhir yaitu knowledge sharing terdiri dari 7 butir 
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pernyataan yang mewakili 2 dimensi knowledge sharing yaitu knowledge collecting 

dan knowledge donating yang diadopsi dari penelitian (Jain et al., 2015).  

3.6  Metode Analisis Data 

Langkah pertama dalam pengolahan data dimulai dengan melakukan pengujian 

terhadap instrumen penelitian. Prosedur ini bertujuan untuk memverifikasi apakah 

alat ukur yang diterapkan telah memenuhi standar validitas serta reliabilitas yang 

dipersyaratkan. Melalui uji ini, peneliti dapat memastikan bahwa instrumen tersebut 

memang representatif dan konsisten, sehingga memiliki kelayakan untuk 

digunakan dalam analisis lebih lanjut (Sekaran & Bougie, 2016). 

3.6.1 Uji Validitas 

Uji validitas dilakukan untuk mengevaluasi derajat akurasi instrumen riset dalam 

merepresentasikan konstruk yang sedang diteliti. Prosedur ini krusial untuk 

memastikan bahwa alat ukur yang digunakan memang mampu memotret variabel 

target secara tepat dan tidak mengukur hal lain di luar fokus penelitian (Sekaran & 

Bougie, 2016). 

1. Uji validitas konvergen 

Pengujian ini menilai keterkaitan antara variabel laten dengan konstruk melalui 

nilai loading factor, di mana nilai ≥ 0,50 dianggap layak dan ≥ 0,70 

menunjukkan bukti kuat (Bagozzi & Yi, 1988). Hanya item dengan signifikansi 

tinggi yang dipertahankan sebagai alat ukur, sementara validitas konvergen 

dinyatakan terpenuhi jika nilai AVE ≥ 0,50 dengan loading signifikan pada 

setiap item. 

2. Uji validitas diskriminan 

Uji validitas diskriminan dilakukan untuk memastikan bahwa setiap variabel 

laten memiliki karakteristik yang berbeda dan tidak saling berkorelasi secara 

berlebihan. Proses pengujian ini mengandalkan dua parameter utama, yaitu 

fornell-larcker criterion dan heterotrait-monotrait ratio (HTMT). Dalam 

kriteria fornell-larcker, keabsahan tercapai apabila akar kuadrat dari average 

variance extracted (AVE) suatu konstruk melampaui nilai korelasi dengan 

konstruk lainnya, yang membuktikan bahwa variabel tersebut lebih dominan 

dalam menjelaskan indikator internalnya. Di sisi lain, nilai HTMT di bawah 
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ambang batas 0,85 hingga 0,90 mengonfirmasi bahwa terdapat diferensiasi 

yang nyata antar konstruk. Sinergi kedua metode ini sangat krusial untuk 

memastikan hasil penelitian terbebas dari bias akibat tumpang tindih 

antarvariabel (Bagozzi & Yi, 1988). 

3.6.2 Uji Reliabilitas 

Tingkat keandalan atau reliabilitas mencerminkan konsistensi sebuah instrumen 

dalam menghasilkan data yang serupa saat diaplikasikan pada variabel yang sama. 

Sekaran & Bougie (2016) menjelaskan bahwa reliabilitas menjamin bahwa jawaban 

responden tetap ajek atau stabil. Evaluasi keandalan dalam studi ini dilakukan 

melalui analisis cronbach’s alpha, di mana standar kelayakan ditetapkan pada nilai 

minimal 0,60. Apabila perolehan nilai lebih kecil dari 0,60, hal tersebut 

mengindikasikan rendahnya tingkat reliabilitas instrumen, sehingga data tidak 

layak untuk diproses lebih lanjut dalam penelitian. 

3.6.3 Analisis Deskriptif dan Uji Korelasi 

Analisis deskriptif digunakan pada tahap awal untuk menguraikan dan meringkas 

informasi mengenai latar belakang partisipan serta sebaran data pada setiap variabel 

penelitian. Tujuan utamanya adalah memberikan basis pemahaman yang jelas 

mengenai identitas subjek dan kecenderungan jawaban yang terkumpul dalam 

penelitian. Menurut Ghozali (2018) menjelaskan bahwa analisis deskriptif 

berfungsi untuk memetakan distribusi data sehingga peneliti dapat mengevaluasi 

posisi tanggapan responden mulai dari sentimen positif hingga negatif. Agar data 

lebih mudah diinterpretasikan, hasil pengolahan disajikan dalam format tabel 

distribusi frekuensi dan persentase. Selain itu, penggunaan nilai rata-rata dan 

deviasi standar dilakukan untuk mengukur variasi jawaban pada setiap indikator 

penelitian. 

Korelasi merupakan suatu ukuran yang digunakan untuk melihat hubungan 

monotonik antara dua variabel, yaitu kondisi ketika kenaikan pada satu variabel 

diikuti oleh kenaikan variabel lainnya ataupun diikuti oleh penurunan pada variabel 

lain (Schober & Schwarte, 2018). Salah satu metode yang dapat digunakan untuk 

menguji hubungan antarvariabel adalah koefisien korelasi Pearson, yang diterapkan 

apabila data memenuhi asumsi distribusi normal secara simultan. Dalam penelitian 
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ini, pengujian korelasi antarvariabel dilakukan menggunakan metode Pearson 

Product Moment melalui aplikasi SPSS versi 30. Menurut Schober dan Schwarte 

(2018), interpretasi terhadap nilai koefisien korelasi dapat dijelaskan sebagai 

berikut. 

Tabel 3.2 Interpretasi koefisien korelasi  

 

3.6.4 Uji Hipotesis 

Setelah data kuesioner telah dinyatakan valid dan reliabel, dan telah dilakukan uji 

normalitas, maka tahap selanjutnya adalah menguji data penelitian. Penelitian ini 

menggunakan metode analisis structural equation modeling (SEM) dengan 

pendekatan partial least squares (PLS) untuk mengkaji hubungan di antara variabel 

laten yang terdiri dari QWL, OCB, dan knowledge sharing. Pendekatan SEM-PLS 

dipilih sebab mampu menganalisis model yang kompleks tanpa menuntut asumsi 

distribusi data yang normal (Curado & Vieira, 2019).  

Teknik analisis data dalam penelitian ini menggunakan pendekatan SEM-PLS 

dengan beberapa tahapan pengujian. Pertama, dilakukan uji convergent validity 

untuk mengetahui validitas konstruk melalui nilai factor loading dan AVE, dengan 

kriteria loading ≥ 0,40 dan AVE ≥ 0,50. Selanjutnya, uji reliabilitas dilakukan 

menggunakan cronbach’s alpha dan composite reliability dengan kriteria ≥ 0,70 

untuk memastikan konsistensi instrumen. Uji berikutnya adalah discriminant 

validity yang dilihat melalui nilai HTMT ratio dengan batas ≤ 0,90, guna 

memastikan setiap konstruk berbeda satu sama lain. Kemudian dilakukan uji 

collinearity menggunakan nilai VIF dengan kriteria ≤ 5,00 untuk menghindari 

adanya multikolinearitas. Tahap selanjutnya adalah uji model predictive power yang 

mengacu pada nilai R² Adjusted, Q² Predict, dan F², di mana R² Adjusted harus 

dilaporkan, Q² ≥ 0, dan F² menunjukkan kategori kecil (0,02), sedang (0,15), atau 

besar (0,35). Setelah itu, dilakukan uji predictive accuracy dengan menggunakan 

Koefisien korelasi Penjelasan 

0,00–0,10 Korelasi dapat diabaikan 

0,10–0,39 Korelasi lemah 

0,40–0,69 Korelasi sedang 

0,70–0,89 Korelasi kuat 

0,90–1,00 Korelasi sangat kuat 
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CVPAT (average loss difference), di mana hasil ≤ 0,00 (negatif) menunjukkan 

model lebih baik. Terakhir, dilakukan uji hypothesis testing dengan melihat nilai 

path coefficients (T, p). Hipotesis diterima jika p < 0,05 serta didukung dengan 

bootstrapping (BCa) untuk memperoleh data yang lebih kuat. Seluruh hasil 

pengujian tersebut disajikan dalam bentuk tabel sesuai jenis uji yang dilakukan, 

mulai dari tabel validitas, reliabilitas, hingga tabel koefisien jalur. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

BAB V 

SIMPULAN DAN SARAN 

 

5.1 Simpulan 

Setelah dilakukan pengolahan data terhadap sampel karyawan bank BUMN (BNI, 

BRI, dan Bank Mandiri), penelitian ini berhasil membuktikan keterkaitan antara 

kualitas kehidupan kerja dan perilaku kewargaan organisasi melalui peran mediasi 

berbagi pengetahuan. Temuan ini secara fundamental telah menjawab seluruh 

rumusan masalah penelitian. Berdasarkan hasil tersebut, ditarik simpulan sebagai 

berikut. 

Apakah variabel quality of work-life berpengaruh terhadap variabel organizational 

citizenship behavior pada karyawan BNI, BRI, dan Bank Mandiri di Indonesia. 

Berdasarkan hasil uji hipotesis, ditemukan bahwa hipotesis pertama dinyatakan 

didukung, di mana QWL terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

OCB. Hasil analisis menunjukkan bahwa QWL tidak hanya berpengaruh secara 

statistik, tetapi juga memiliki makna substantif dalam membentuk perilaku 

karyawan. Kontribusi QWL dalam menjelaskan variasi OCB menegaskan bahwa 

kualitas lingkungan kerja merupakan faktor kontekstual yang nyata dalam 

mendorong perilaku ekstra peran.  

Apakah variabel quality of work-life berpengaruh terhadap variabel knowledge 

sharing  pada karyawan BNI, BRI, dan Bank Mandiri di Indonesia. 

Berdasarkan hasil uji hipotesis, ditemukan bahwa hipotesis kedua dinyatakan 

didukung, QWL terbukti berpengaruh positif dan sangat kuat terhadap knowledge 

sharing. Hasil ini menunjukkan bahwa kualitas kehidupan kerja menjadi faktor 

dominan dalam mendorong perilaku berbagi pengetahuan di organisasi. Hasil 

analisis deskriptif menunjukkan knowledge sharing paling kuat terjadi dalam 

lingkup internal departemen, tercermin dari tingginya inisiatif individu untuk 
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membagikan pengetahuan baru kepada rekan kerja. Namun, skor yang lebih rendah 

pada aspek berbagi lintas departemen menunjukkan bahwa kolaborasi antarunit 

masih menjadi tantangan, kemungkinan dipengaruhi oleh keterbatasan koordinasi, 

atau rendahnya kepercayaan lintas fungsi. 

Apakah variabel knowledge sharing berpengaruh terhadap variabel organizational 

citizenship behavior pada karyawan BNI, BRI, dan Bank Mandiri di Indonesia. 

Berdasarkan hasil uji hipotesis, ditemukan bahwa hipotesis ketiga dinyatakan 

didukung, di mana knowledge sharing terbukti berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap OCB, meskipun efeknya tergolong kecil hingga mendekati sedang. Hasil 

ini menunjukkan bahwa praktik berbagi pengetahuan bukan sekadar aktivitas 

tambahan, tetapi memiliki peran fungsional dalam membentuk perilaku ekstra 

peran karyawan. Karyawan yang terbiasa berbagi informasi dan pengalaman 

cenderung lebih peka terhadap kebutuhan rekan kerja dan bersedia membantu 

secara sukarela, yang memperluas orientasi kerja dari individual menjadi kolektif. 

Apakah variabel knowledge sharing berpengaruh sebagai variabel mediasi antara 

variabel quality of work-life dan variabel organizational citizenship behavior pada 

karyawan BNI, BRI, dan Bank Mandiri di Indonesia. 

Berdasarkan hasil uji hipotesis, ditemukan bahwa hipotesis keempat dinyatakan 

didukung, knowledge sharing berperan sebagai mediator parsial dalam hubungan 

antara QWL dan OCB. Hasil penelitian menunjukkan bahwa QWL berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap knowledge sharing. Knowledge sharing juga 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB, sementara itu pengaruh langsung 

QWL terhadap OCB tetap signifikan. Hal ini menegaskan bahwa QWL tidak hanya 

memengaruhi OCB secara langsung, tetapi juga melalui mekanisme berbagi 

pengetahuan. Kondisi ini memunculkan motivasi karyawan untuk berkontribusi 

lebih, baik melalui penyelesaian tugas formal maupun perilaku ekstra peran. 

Knowledge sharing berfungsi sebagai proses sosial dan psikologis yang 

menjembatani hubungan tersebut, memperkuat interaksi sosial, membangun 

kepercayaan, serta menumbuhkan budaya kolaboratif yang mendorong munculnya 

OCB seperti membantu rekan kerja, menjaga hubungan harmonis, dan 

berpartisipasi aktif dalam organisasi 
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5.2 Saran 

Berdasarkan hasil penelitian, pembahasan, dan kesimpulan mengenai pengaruh 

quality of work-life terhadap organizational citizenship behavior melalui knowledge 

sharing pada karyawan BNI, BRI, dan Bank Mandiri di Indonesia, maka beberapa 

saran yang diberikan dalam penelitian ini diharapkan dapat menjadi masukan bagi 

organisasi maupun pihak-pihak terkait dalam meningkatkan kualitas sumber daya 

manusia dan efektivitas organisasi. Saran yang diberikan adalah sebagai berikut: 

1. pihak perbankan disarankan untuk lebih memperhatikan pengelolaan jam kerja 

dan keseimbangan kehidupan kerja karyawan guna meningkatkan kualitas 

kehidupan kerja. Hal ini didasarkan pada item ‘Jam lembur pada pekerjaan saya 

saat ini masih dalam batas yang wajar’ yang memperoleh nilai mean terendah pada 

variabel QWL. Kondisi tersebut menunjukkan bahwa sebagian responden merasa 

jam lembur kerja yang diberikan perusahaan masih belum sepenuhnya berada 

dalam batas yang ideal sehingga berpotensi menimbulkan kelelahan kerja dan 

mengurangi kenyamanan karyawan dalam bekerja. Oleh karena itu, perusahaan 

perlu melakukan evaluasi terhadap pembagian beban kerja, pengaturan waktu kerja, 

serta penyesuaian target pekerjaan agar jam lembur dapat diminimalkan dan tetap 

berada dalam batas yang wajar. Selain itu, perusahaan juga dapat menerapkan 

sistem kerja yang lebih fleksibel untuk membantu karyawan menjaga 

keseimbangan antara kehidupan pribadi dan pekerjaan. 

2. Pihak perbankan disarankan untuk meningkatkan budaya kerja sama dan 

kepedulian antar karyawan guna memperkuat organizational citizenship behavior 

(OCB). Hal ini didasarkan pada item ‘Saya bersedia membantu rekan kerja yang 

sedang sibuk’ yang memperoleh nilai mean terendah pada variabel OCB. Kondisi 

tersebut menunjukkan bahwa sebagian responden masih belum sepenuhnya 

memiliki inisiatif yang tinggi dalam membantu rekan kerja yang sedang 

menghadapi beban pekerjaan yang menumpuk. Oleh karena itu, perusahaan perlu 

menciptakan lingkungan kerja yang lebih kolaboratif melalui kegiatan team 

building, peningkatan komunikasi interpersonal, serta budaya kerja yang 

mendorong kerja sama antar karyawan. Selain itu, atasan juga diharapkan dapat 

memberikan contoh perilaku saling membantu sehingga tercipta hubungan kerja 

yang lebih harmonis dan suportif. 
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3. Pihak perbankan disarankan untuk meningkatkan komunikasi dan koordinasi 

lintas departemen guna memperkuat berbagi pengetahuan antar karyawan. Hal ini 

didasarkan pada indikator ‘Rekan kerja di luar departemen saya memberitahu saya 

apa yang mereka ketahui ketika saya menanyakannya’ yang memperoleh nilai mean 

terendah pada variabel knowledge sharing. Kondisi tersebut menunjukkan bahwa 

sebagian responden merasa proses berbagi informasi dan pengetahuan antar 

departemen masih belum berjalan secara optimal. Oleh karena itu, perusahaan dapat 

memfasilitasi kegiatan sharing session, forum diskusi lintas divisi, maupun 

pelatihan bersama agar pertukaran informasi antar karyawan dapat berjalan lebih 

efektif. Dengan meningkatnya knowledge sharing antar departemen, diharapkan 

koordinasi kerja dan efektivitas organisasi juga dapat meningkat. 

Bagi Penelitian Selanjutnya, disarankan untuk memperluas cakupan penelitian 

dengan menambahkan variabel lain yang berpotensi memengaruhi OCB, seperti 

komitmen organisasi, kepuasan kerja, kepemimpinan transformasional, atau 

budaya organisasi, sehingga model penelitian menjadi lebih komprehensif. Selain 

itu, penelitian selanjutnya dapat memperluas objek penelitian tidak hanya pada 

sektor perbankan, tetapi juga pada industri lain untuk meningkatkan generalisasi 

hasil penelitian. Penambahan jumlah responden dan penggunaan teknik sampling 

yang lebih beragam juga disarankan guna meningkatkan kekuatan analisis. 

Penggunaan metode campuran (mixed methods) atau pendekatan kualitatif, seperti 

wawancara mendalam, juga dianjurkan untuk menggali secara lebih komprehensif 

dinamika knowledge sharing dan perilaku OCB yang mungkin tidak sepenuhnya 

terungkap melalui kuesioner kuantitatif. 

5.3 Limitasi Penelitian 

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan yang perlu diperhatikan dalam 

menginterpretasikan hasil penelitian. Pertama, data penelitian sepenuhnya 

diperoleh melalui pendekatan self-report, sehingga sangat bergantung pada persepsi 

subjektif responden dan berpotensi mengandung bias penilaian pribadi. Kedua, 

desain penelitian yang bersifat cross-sectional hanya menangkap kondisi pada satu 

periode waktu tertentu, sehingga belum mampu menejelaskan dinamika hubungan 

antar variabel secara longitudinal. Ketiga, jumlah responden yang diperoleh masih 

relatif terbatas jika dibandingkan dengan populasi karyawan perbankan di 
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Indonesia secara keseluruhan. Hal ini memungkinkan hasil penelitian belum 

sepenuhnya merepresentasikan kondisi populasi yang lebih luas. Keempat, 

keterbatasan waktu dalam proses pengumpulan data juga turut memengaruhi 

jangakaun responden, sehingga variasi karakteristik responden belum 

tergambarkan secara optimal. Kelima, penelitian ini hanya memfokuskan pada 

variabel quality of work-life, organizational citizenship  behavior, dan knowledge 

sharing, sementara faktor-faktor lain yang secara teoritis berpotensi memengaruhi 

perilaku ekstra peran karyawan belum dimasukkan dalam model penelitian. 

Penggunaan pendekatan kuantitatif semata juga menyebabkan penelitian ini belum 

mampu menggali perilaku secara lebih mendalam, yang sebenarnya dapat diperoleh 

melalui kombinasi metode seperti wawancara atau observasi.  
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