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ABSTRAK

PENGARUH ORGANIZATION CITIZENSHIP BEHAVIOUR (OCB)

TERHADAP KINERJA KARYAWAN DENGAN WORK OVERLOAD

SEBAGAI VARIABEL MEDIASI PADA PT TUNTUN SEKURITAS
INDONESIA

Oleh:
Reizha Nurul Huda

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh organization citizenship
behavior (OCB) terhadap kinerja karyawan dengan work overload sebagai
variabel mediasi pada PT Tuntun Sekuritas Indonesia. Penelitian ini menggunakan
pendekatan kuantitatif dengan metode survei. Data dikumpulkan melalui
kuesioner yang disebarkan kepada karyawan PT Tuntun Sekuritas Indonesia dan
dianalisis menggunakan Structural Equation Modeling (SEM) dengan bantuan
perangkat lunak AMOS. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Organizational
Citizenship Behavior (OCB) berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan PT Tuntun Sekuritas Indonesia, sehingga hipotesis pertama diterima.
Organizational Citizenship Behavior (OCB), seperti kesediaan membantu rekan
kerja yang memiliki beban kerja berat, terbukti mampu meningkatkan kualitas,
ketepatan waktu, dan efektivitas kerja. Namun, hasil uji Sobel menunjukkan
bahwa work overload tidak memediasi pengaruh OCB terhadap kinerja. Artinya,
OCB meningkatkan kinerja secara langsung tanpa melalui mekanisme
peningkatan work overload. Implikasinya, perusahaan perlu mendorong budaya
kerja kolaboratif, memastikan distribusi tugas yang proporsional, serta memantau
work overload agar karyawan tidak tertinggal dalam jadwal pekerjaan. Penelitian
ini memberikan kontribusi teoritis dalam kajian perilaku organisasi serta implikasi
praktis bagi pengelolaan sumber daya manusia secara berkelanjutan.

Kata kunci: Organization Citizenship Behavior, Work Overload, Kinerja
Karyawan, Structural Equation Modeling.



ABSTRACT

THE EFFECT OF ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR (OCB)
ON EMPLOYEE PERFORMANCE WITH WORK OVERLOAD AS A
MEDIATING VARIABLE AT PT TUNTUN SEKURITAS INDONESIA

By
Reizha Nurul Huda

This study aims to analyze the effect of Organizational Citizenship Behavior
(OCB) on employee performance with work overload as a mediating variable at
PT Tuntun Sekuritas Indonesia. This research employed a quantitative approach
using a survey method. Data were collected through questionnaires distributed to
employees of PT Tuntun Sekuritas Indonesia and analyzed using Structural
Equation Modeling (SEM) with the assistance of AMOS software. The results
indicate that Organizational Citizenship Behavior (OCB) has a positive and
significant effect on employee performance, thereby supporting the first
hypothesis. OCB, such as employees’ willingness to assist colleagues with heavy
work overload, has been proven to enhance work quality, timeliness, and overall
effectiveness. However, the Sobel test results reveal that work overload does not
mediate the relationship between OCB and employee performance. This finding
suggests that OCB improves employee performance directly, rather than through
an increase in work overload. The practical implications of this study suggest that
the company should foster a collaborative work culture, ensure proportional task
distribution, and regularly monitor workload to prevent employees from falling
behind schedule. This study contributes theoretically to the development of
organizational behavior literature and provides practical implications for
sustainable human resource management.

Kata Kkunci: Organization Citizenship Behavior, Work Overload, Employee
Performance, Structural Equation Modeling.
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I. PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Sumber daya manusia (SDM) merupakan salah satu aset paling vital dalam
organisasi karena berperan sebagai penggerak utama seluruh aktivitas operasional
dan strategis perusahaan. Robbins (2021) menjelaskan bahwa pengelolaan SDM
tidak hanya berkaitan dengan perekrutan dan penempatan tenaga kerja, tetapi juga
mencakup bagaimana  organisasi memotivasi, mengembangkan, dan
mempertahankan karyawan agar mampu berkontribusi secara optimal terhadap
pencapaian tujuan organisasi. Sumber daya manusia merupakan komponen utama
yang berperan penting dalam menjaga keberlangsungan suatu perusahaan. Dalam
perspektif modern, karyawan tidak lagi dipandang semata-mata sebagai faktor
produksi, melainkan sebagai aset strategis atau modal utama organisasi yang

harus dikelola dan dikembangkan secara optimal (Nurjanah et al., 2020).

Industri sekuritas Indonesia memasuki fase hyper-growth sejak 2020, ketika
reformasi kebijakan Otoritas Jasa Keuangan (OJK) dan ekspansi layanan mobile
trading untuk mengakselerasi pertambahan investor ritel. Pertumbuhan jumlah
investor di pasar modal Indonesia sejak tahun 2020 menunjukkan tren yang sangat
pesat, mencerminkan semakin tingginya partisipasi masyarakat dalam aktivitas
investasi. Pada tahun 2020, jumlah investor tercatat sebesar 3,8 juta Single
Investor Identification (SID), kemudian melonjak sebesar 93% menjadi 7,4 juta
pada tahun 2021. Pertumbuhan berlanjut di tahun 2022 dengan kenaikan sebesar
38%, menjadikan total investor mencapai 10,3 juta. Pada tahun 2023, jumlah
investor kembali meningkat sebesar 17,9%, sehingga mencapai 12,1 juta, dan

pada tahun 2024 tumbuh sebesar 22,2% menjadi 14,8 juta. Per 24 Desember 2024,



jumlah SID telah mencapai 14,81 juta, dengan sekitar 79% di antaranya berasal

dari generasi berusia di bawah 40 tahun (Bursa Efek Indonesia, 2024).

Tabel 1.1 Pertumbuhan jumlah investor tahun 2020-2024

Tahun Jumlah Investor Pertumbuhan investor (%)
2020 3.800.000 -
2021 7.400.000 93%
2022 10.300.000 38%
2023 12.100.000 17,9%
2024 14.800.000 22.2%

Sumber: : Bursa Efek Indonesia tahun 2020-2024

Peningkatan signifikan dalam jumlah investor ini juga berdampak pada aktivitas
perdagangan di Bursa Efek Indonesia (BEI), yang mencatat rata-rata nilai
transaksi harian mencapai sekitar Rp 12,85 triliun tumbuh hampir 20% secara
tahunan dan menjadi level likuiditas tertinggi sejak pandemi (Bursa Efek

Indonesia, 2024).

Kondisi tersebut menuntut perusahaan sekuritas untuk tidak hanya mengandalkan
kecanggihan teknologi, tetapi juga kesiapan dan ketahanan sumber daya manusia.
Karyawan pada divisi trading, riset, teknologi informasi, dan back-office
dihadapkan pada tekanan kerja tinggi, tenggat waktu yang ketat, serta tuntutan
akurasi yang hampir tanpa toleransi kesalahan. Situasi ini memperbesar potensi
terjadinya work overload, yaitu kondisi ketika tuntutan pekerjaan melebihi
kapasitas individu baik secara fisik maupun psikologis (Schaufeli & Bakker,

2010).

Di sisi lain, organisasi sangat membutuhkan perilaku kerja ekstra atau
Organizational Citizenship Behaviour (OCB) untuk menjaga kelancaran
operasional. OCB mencakup perilaku sukarela karyawan yang melampaui
deskripsi kerja formal, seperti membantu rekan kerja, menjaga stabilitas tim, dan
berinisiatif menyelesaikan masalah organisasi (Organ, 2018). Berbagai penelitian

menunjukkan bahwa OCB berkontribusi positif terhadap peningkatan kinerja




individu maupun organisasi melalui penguatan kerja sama tim dan efektivitas

kerja (Bantha & Sahni, 2021; Chiaburu et al., 2022).

Hubungan antara OCB dan kinerja karyawan tidak selalu bersifat linier dan tanpa
risiko. Secara teoritis, Job Demands—Resources Theory menjelaskan bahwa
perilaku ekstra seperti OCB dapat berubah menjadi sumber tekanan apabila
dilakukan dalam kondisi tuntutan kerja yang berlebihan dan sumber daya yang
terbatas (Bakker & Demerouti, 2017). Dalam konteks ini, OCB yang tidak
diimbangi dengan pengelolaan beban kerja yang memadai justru berpotensi
meningkatkan persepsi work overload, yang pada akhirnya dapat menurunkan

kinerja karyawan.

Temuan empiris menunjukkan adanya inkonsistensi hasil penelitian terkait
hubungan OCB, work overload, dan kinerja karyawan. Chiaburu et al. (2022)
menemukan bahwa OCB berpengaruh kuat terhadap kinerja, namun penelitian
tersebut tidak mempertimbangkan kondisi beban kerja sebagai mekanisme
penjelas. Setyawati et al. (2024) meneliti OCB pada perusahaan sekuritas di
Indonesia, tetapi tidak memasukkan variabel work overload maupun indikator
kinerja objektif. Sementara itu, Kissi et al. (2019) menunjukkan bahwa work
overload dapat melemahkan pengaruh positif OCB terhadap kinerja, namun
penelitian tersebut dilakukan pada sektor konstruksi di Ghana yang memiliki
karakteristik industri dan budaya kerja yang berbeda secara signifikan dengan

industri sekuritas di Indonesia.

Kesenjangan penelitian (research gap) terlihat pada masih terbatasnya studi yang
secara empiris menguji peran work overload sebagai variabel mediasi dalam
hubungan antara OCB dan kinerja karyawan, khususnya pada industri sekuritas
yang memiliki intensitas kerja tinggi, tekanan waktu ekstrem, serta
ketergantungan pada stabilitas sistem dan ketelitian manusia. Sebagian besar
penelitian sebelumnya menggunakan variabel mediasi seperti kepuasan kerja,

komitmen organisasi, atau burnout, tanpa secara spesifik menempatkan work



overload sebagai mekanisme utama yang menjembatani pengaruh OCB terhadap

kinerja.

Work overload relevan sebagai variabel mediasi karena OCB mendorong
karyawan untuk mengambil peran tambahan di luar tugas formal, yang dalam
kondisi tuntutan kerja tinggi dapat meningkatkan akumulasi beban kerja. Beban
kerja yang berlebihan kemudian berpotensi menurunkan fokus, ketahanan kerja,
dan kualitas kinerja. Dengan demikian, work overload tidak hanya berfungsi
sebagai faktor pengganggu, tetapi juga sebagai mekanisme penjelas bagaimana
perilaku positif seperti OCB dapat menghasilkan dampak yang berbeda terhadap

kinerja karyawan.

Fenomena tersebut menjadi relevan dalam konteks PT Tuntun Sekuritas
Indonesia, sebuah perusahaan sekuritas nasional yang telah beroperasi sejak tahun
1999 dan berada di bawah pengawasan OJK serta terdaftar sebagai anggota Bursa
Efek Indonesia. Berdasarkan hasil observasi awal dan wawancara pendahuluan
dengan beberapa karyawan (pra-penelitian), diketahui bahwa karyawan sering
menunjukkan perilaku saling membantu lintas divisi, pengambilan inisiatif
penyelesaian kendala sistem, serta kesediaan bekerja di luar jam kerja normal.
Namun, pada saat yang sama, karyawan juga menghadapi peningkatan beban
pekerjaan, tekanan waktu, dan intensitas kerja yang tinggi terutama pada jam
perdagangan aktif. Kondisi tersebut mengindikasikan adanya dinamika antara
OCB dan work overload yang berpotensi memengaruhi kinerja karyawan secara
simultan. Oleh karena itu, diperlukan kajian ilmiah yang tidak hanya menilai
pengaruh langsung OCB terhadap kinerja, tetapi juga menjelaskan peran work

overload sebagai variabel mediasi dalam hubungan tersebut.

Penelitian ini mengadaptasi model Yuwanda dan Pratiwi (2022) dengan
memposisikan work overload sebagai variabel mediasi antara Organizational
Citizenship Behaviour dan kinerja karyawan pada PT Tuntun Sekuritas Indonesia.
Penelitian ini diharapkan memperkuat urgensi penelitian ini untuk memahami

bagaimana OCB mempengaruhi kinerja karyawan di bawah kondisi work



overload pada sektor sekuritas yang sarat tekanan waktu dan kompleksitas kerja.
Hasilnya diharapkan dapat memberikan kontribusi dalam merumuskan strategi
manajemen sumber daya manusia yang mampu menyeimbangkan dorongan
perilaku positif karyawan dengan pengelolaan beban kerja yang realistis dan
berkelanjutan. Dari sisi regulator temuan tesis ini berpotensi menjadi masukan
OJK dalam menyusun pedoman kapasitas sistem dan standar well-being minimum
bagi perusahaan sekuritas, sehingga strategi pendalaman pasar modal berjalan
berkelanjutan tanpa mengorbankan kesejahteraan pelaku industri. Berdasarkan
fenomena diatas, maka peneliti tertarik untuk mengkaji lebih lanjut yang
diharapkan dapat menjawab tingkat kinerja pegawai melalui kajian ilmiah.
Adapun penelitian yang akan dibahas yaitu “Pengaruh Organization Citizenship
Behaviour (OCB) Terhadap Kinerja Karyawan dengan Workoverload sebagai
Variabel Mediasi pada PT Tuntun Sekuritas Indonesia”.

1.2 Rumusan Masalah

Pertumbuhan pesat industri sekuritas di Indonesia telah meningkatkan
kompleksitas operasional dan intensitas kerja karyawan, khususnya pada
perusahaan sekuritas yang berorientasi pada layanan transaksi real-time seperti PT
Tuntun Sekuritas Indonesia. Dalam kondisi tersebut, organisasi sangat bergantung
pada perilaku kerja ekstra atau Organizational Citizenship Behaviour (OCB)
untuk menjaga kelancaran operasional dan kualitas layanan. Namun,
meningkatnya tuntutan kerja yang tidak selalu diimbangi dengan kapasitas dan
sumber daya yang memadai berpotensi menimbulkan work overload, yang pada

akhirnya dapat memengaruhi kinerja karyawan.

Penelitian terdahulu menunjukkan bahwa OCB berpengaruh positif terhadap
kinerja karyawan. Akan tetapi, hasil penelitian tersebut belum memberikan
pemahaman yang komprehensif mengenai mekanisme bagaimana OCB
memengaruhi kinerja dalam konteks tuntutan kerja yang tinggi. Sebagian besar
penelitian sebelumnya belum menempatkan work overload sebagai variabel

mediasi yang menjelaskan hubungan antara OCB dan kinerja, khususnya pada



industri sekuritas di Indonesia yang memiliki karakteristik kerja berintensitas

tinggi dan tekanan waktu yang ketat.

PT Tuntun Sekuritas Indonesia menghadapi tantangan dalam menjaga
keseimbangan antara dorongan perilaku kerja ekstra karyawan dan pengelolaan
beban kerja yang realistis dan berkelanjutan. Tanpa pemahaman yang tepat
mengenai peran work overload, perilaku OCB yang pada dasarnya positif
berpotensi berkembang menjadi sumber tekanan kerja yang justru menurunkan
kinerja karyawan dan efektivitas organisasi. Oleh karena itu, diperlukan kajian
empiris yang mampu menjelaskan peran work overload dalam menjembatani
pengaruh OCB terhadap kinerja karyawan.
Berdasarkan latar belakang di atas penulis merumuskan masalah sebagai berikut:
1. Apakah Organization Citizenship Behaviour berpengaruh langsung
terhadap kinerja karyawan PT Tuntun Sekuritas?
2. Apakah Work overload memediasi pengaruh Organization Citizenship
Behaviour terhadap kinerja karyawan pada karyawan PT Tuntun

Sekuritas?

1.3 Tujuan Penelitian
Penelitian ini memiliki tujuan sebagai berikut, mengacu pada rumusan masalah
yang telah diuraikan:
1. Untuk mengetahui pengaruh langsung Organization Citizenship Behaviour
terhadap kinerja karyawan PT Tuntun Sekuritas Indonesia.
2. Untuk mengetahui Work overload memediasi Organization Citizenship

Behaviour terhadap kinerja karyawan PT Tuntun Sekuritas Indonesia.

1.4 Manfaat Penelitian

Manfaat pada penelitian ini diharapkan memberi masukan berupa informasi-
informasi penting mengenai pengaruh Organization Citizenship Behaviour (OCB)
terhadap kinerja karyawan dengan workoverload sebagai variabel mediasi pada
PT Tuntun Sekuritas Indonesia. Maka hasil penelitian ini diharapkan dapat

memberikan manfaat teoritis dan manfaat praktis sebagai berikut:



1.

Manfaat Teoritis

Secara praktis penelitian ini bermanfaat sebagai referensi bagi penelitian-
penelitian manajemen sumber daya manusia.

Manfaat Praktis

Bagi perusahaan, dapat dijadikan bahan pertimbangan untuk mengambil
keputusan kedepanya dan bagi pihak luar dapat dijadikan bahan acuan dan

referensi  jika  ingin  melakukan  penelitian  lebih  lanjut.



I1. TINJAUAN PUSTAKA DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS

2.1. Pengertian Organizational Citizenship Behavior (OCB)

Wee et al., (2023) mengemukakan bahwa OCB terdiri dari lima dimensi utama,
yaitu altruism, conscientiousness, sportsmanship, courtesy, dan civic virtue.
Altruism mencerminkan tindakan membantu rekan kerja secara sukarela.
conscientiousness menggambarkan kepatuhan terhadap aturan dan ketentuan
organisasi. Sportsmanship adalah sikap toleran terhadap kondisi kerja yang tidak
ideal tanpa keluhan berlebihan. courtesy mengacu pada upaya mencegah
timbulnya konflik antar individu dan civic virtue berkaitan dengan partisipasi aktif
dalam aktivitas organisasi (Kim et al., 2020). Menurut Organ (2018); Kissi ef al.,
(2019) Organizational Citizenship Behavior didefinisikan sebagai perilaku
sukarela karyawan yang tidak termasuk dalam deskripsi pekerjaan formal tetapi
mendukung fungsi organisasi secara keseluruhan, seperti membantu rekan kerja,
menjaga kehadiran yang baik, atau memberikan dorongan bagi karyawan baru.
Organizational Citizenship Behavior (OCB) adalah perilaku sukarela yang
dilakukan oleh karyawan di luar kewajiban formal pekerjaan mereka, namun
secara keseluruhan berdampak positif terhadap efektivitas dan produktivitas

organisasi (Qalati et al., 2022).

2.1.1 Indikator Organizational Citizenship Behavior (OCB)
Pengukuran OCB dalam penelitian ini mengacu pada dimensi yang dikembangkan
oleh Organ et al. (2018); Kissi ef al., (2019), yang terdiri atas lima komponen

utama::

a) Altruisme mencerminkan tindakan sukarela untuk membantu rekan kerja
dalam menyelesaikan tugas-tugas yang berkaitan dengan operasional

organisasi.



b)

Skala

Civic Virtue menunjukkan partisipasi dan dukungan aktif terhadap
aktivitas organisasi, baik dalam aspek profesional maupun sosial.
Conscientiousness menggambarkan pelaksanaan tanggung jawab secara
melebihi standar yang telah ditentukan.

Courtesy mencakup perilaku yang bertujuan menghindari konflik
interpersonal dengan mencegah timbulnya kesalahpahaman.

Sportmanship menampilkan sikap toleran dan tidak mempermasalahkan

hal-hal kecil yang sebenarnya tidak signifikan dalam konteks organisasi.

OCB juga dapat diukur melalui instrumen yang dikembangkan oleh

Morrison (1995) dalam Darto (2014), yang telah disesuaikan untuk mengukur

lima dimensi tersebut dengan baik secara psikometrik. Contoh perilaku dalam

masing-masing dimensi meliputi:

1.

Dimensi Altruism, tindakan yang mendukung individu tertentu.
a. Menggantikan rekan kerja yang tidak hadir atau sedang istirahat.
b. Membantu rekan yang memiliki beban kerja yang berat.

c. Membantu mengenalkan orang baru meski tidak diminta.

o

Menawarkan bantuan kepada kolega yang telah absen dalam

pekerjaan mereka.

e. Meluangkan waktu untuk membantu orang lain dengan masalah yang
berkaitan dengan pekerjaan.

f. Secara sukarela mengambil tugas tanpa diminta g. Membantu individu
di luar departemen sendiri saat mereka menghadapi tantangan

g. Memberikan dukungan kepada klien dan tamu ketika mereka
membutuhkan bantuan.

Dimensi  Conscientiousness (Kehati-hatian), tindakan yang jauh

melampaui ekspektasi dasar dalam aspek seperti kehadiran, kepatuhan

terhadap aturan, pengelolaan waktu istirahat, dan hal-hal serupa.

a. Datang lebih awal untuk memastikan kesiapan sebelum jam kerja
dimulai.

b. Selalu tepat waktu setiap hari, terlepas dari kondisi seperti cuaca atau

lalu lintas.

c. Menghindari panggilan pribadi selama jam kerja.
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Tidak terlibat dalam diskusi yang tidak berkaitan dengan pekerjaan.
Datang lebih awal ke tempat kerja jika diperlukan.
Tidak mengambil cuti berlebihan, bahkan jika memiliki sisa cuti sakit

tambahan.

3. Sportivitas (Sportsmanship), Kesediaan untuk menghadapi kondisi yang

kurang ideal tanpa mengungkapkan ketidakpuasan; menghindari perilaku

seperti

a. mengeluh atau mempermasalahkan hal-hal sepele.

b. Tidak mengkritik institusi.

c. Tidak mengungkapkan keluhan tentang berbagai hal.
d. Tidak melebih-lebihkan masalah.

4. Kebajikan Sipil (Civic Virtue), Keterlibatan dalam aktivitas organisasi.

a.

b.

C.

Berpartisipasi  dalam  acara  opsional yang meningkatkan
reputasiorganisasi.
Menghadiri pertemuan sukarela yang dianggap penting.

Membantu dalam mengatur acara sosial departemen.

5. Kepedulian (Courtesy), Tetap mendapatkan informasi tentang acara dan

perubahan organisasi.

a.
b.

C.

Mengikuti perkembangan dan perubahan dalam organisasi.
Meninjau serta tetap mengetahui pengumuman organisasi.
Menggunakan kebijaksanaan untuk mengevaluasi apa yang paling

bermanfaat bagi organisasi. Penelitian ini menggunakan teori dari

2.2. Pengertian Work overload

Work overload merupakan salah satu bentuk job demand yang sering menjadi

sumber tekanan bagi karyawan di berbagai sektor kerja. Menurut Bhattacharjee &

Sarkar (2023) konsep ini telah menjadi perhatian utama dalam studi manajemen

stres kerja dan psikologi organisasi, terutama dalam pendekatan model Job

Demand-Resources (JD-R). Beberapa penelitian memberikan definisi yang lebih

kontekstual dan terukur terhadap work overload. Huo et al. (2023) mendefinisikan

work overload sebagai kondisi di mana individu memiliki terlalu banyak

pekerjaan untuk diselesaikan dalam waktu yang tersedia. Workoverload terjadi
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ketika ekspektasi pekerjaan seorang karyawan melebihi waktu, sumber daya, atau
kemampuan pribadi yang tersedia. Dengan kata lain, perasaan relatif dari

karyawan bahwa peran mereka terlalu banyak (Kissi et al., 2019).

Meng et al. (2018) menyatakan bahwa overload adalah situasi di mana tekanan
beban kerja dan batas waktu kerja melebihi kemampuan individu untuk
menyelesaikan tugas secara efektif. Artinya, tekanan waktu yang ekstrem dan
ekspektasi penyelesaian tugas yang tidak realistis menjadi pemicu utama
ketegangan dalam pekerjaan. Menurut Atatsi & Torto, R. (2019) menguraikan
bahwa work overload tidak hanya terkait kuantitas pekerjaan, tetapi juga kualitas
dan intensitasnya. Beban kerja berlebih melibatkan kebutuhan untuk bekerja lebih
cepat, merespons lebih cepat, waktu istirahat yang berkurang, dan keharusan
untuk melakukan multitasking dalam waktu yang bersamaan. Maka, work
overload dalam konteks modern juga dipicu oleh dinamika teknologi dan
digitalisasi tempat kerja yang menuntut kecepatan dan responsivitas tinggi dari

karyawan.

Work overload dapat diklasifikasikan menjadi dua bentuk, yaitu quantitative
overload dan qualitative overload. Quantitative overload merujuk pada volume
pekerjaan yang terlalu besar dalam waktu tertentu, sementara qualitative overload
berkaitan dengan tingkat kesulitan pekerjaan yang terlalu tinggi untuk
diselesaikan oleh individu. Konsekuensi dari work overload yaitu peningkatan
stres kerja, burnout, penurunan kinerja, serta intensi untuk resign (turnover
intention) (Bowling et al., 2015),. Oleh karena itu, pemahaman tentang work
overload menjadi penting dalam merancang strategi manajemen sumber daya

manusia yang sehat dan produktif.

2.2.1. Indikator Work overload
Pengukuran terhadap work overload dalam penelitian ini merujuk pada indikator
yang diungkapkan oleh (Kissi ef al 2019) adalah sebagai berikut :

1. Work Volume
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Mengacu pada jumlah tugas, jam kerja langsung dengan klien, dan lembur.
Skala quantitative overload dirancang untuk mengukur beban kerja yang
melebihi waktu atau kapasitas pekerja, seperti "terus bekerja hingga
lembur", atau "tidak sempat libur".

Tugas Kompleksitas

Mengukur kompleksitas atau kesulitan tugas yang melebihi kemampuan
individu. Skala ini mencakup item seperti "pekerjaan semakin rumit" atau
"atasan memberikan tugas terlalu sulit.

Time Pressure

Demerouti et al. (2000), dalam model Job Demands—Resources (JD-R),
mendefinisikan time pressure sebagai bentuk job demand yang
mencerminkan perasaan tidak memiliki cukup waktu untuk menyelesaikan
tugas. Dalam konteks nurse home visiting di Jepang, Naruse et al. (2012)
menyusun instrumen pengukuran berdasarkan pengalaman "rushed” saat
kunjungan atau berkendara, menekankan siapa saja yang sering merasa
waktu tidak cukup untuk pekerjaan mereka.

. Interupsi Pekerjaan

Interupsi pekerjaan (work interruptions) adalah gangguan yang terjadi saat
seseorang sedang mengerjakan suatu tugas, sehingga alur kognitif, fisik,
maupun emosionalnya terhenti sementara dan harus beralih perhatian ke
stimulus lain. Interupsi ini bisa bersifat eksternal (misalnya gangguan dari
rekan kerja, atasan, notifikasi sistem) atau internal (dorongan untuk
berpindah fokus atau multitasking). Menurut Baethge & Rigotti (2013)
dalam Journal of Occupational Health Psychology, interupsi kerja
didefinisikan sebagai "unexpected cessation of task processing, which
forces employees to switch their attention to another task or stimulus”.
Artinya, interupsi memaksa seseorang untuk menghentikan pekerjaan yang
sedang berlangsung dan mengalihkan perhatian secara tidak terencana.

. Role Overload/Conflict

Mengukur tuntutan peran melebihi waktu, energi, atau kapasitas, serta
konflik peran/hambatan peran. Role overload terjadi ketika tuntutan peran

melebihi resources pekerja. Role overload merupakan refleksi bahwa
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tuntutan peran melebihi sumber daya seperti waktu, energi, dan

kemampuan.

2.3. Pengertian Kinerja Karyawan

kinerja adalah hasil interaksi antara proses pengukuran kinerja (apa yang diukur)
dan proses manajemen kinerja (bagaimana ukuran digunakan untuk mengelola
kinerja organisasi) (Garengo et al, 2020). Kinerja karyawan merupakan faktor
penting didalam dunia bisnis dan salah satu variabel yang paling relevan diselidiki
dalam manajemen. Kinerja merupakan kunci untuk mengukur keberhasilan suatu
organisasi (de Waal, 2018). Kinerja karyawan dianggap sebagai faktor penting

yang menentukan keberhasilan suatu organisasi (Karem et al., 2019).

Kinerja karyawan juga dijelaskan sebagai kapasitas seorang karyawan untuk
melakukan tugas pekerjaan yang akan berkontribusi pada pertumbuhan organisasi
(Santos et al., 2018). Pengertian kinerja menurut Koopsman (2011) adalah
tingkah laku atau tindakan yang berhubungan dengan tujuan pada suatu
organisasi, berarti tingkah laku atau aktivitas yang dilakukan harus sesuai dengan
tujuan dari organisasi. Employee Performance adalah hasil kerja seorang
karyawan yang dapat diukur dari kualitas, efektivitas, dan efisiensi dalam
menyelesaikan tugas atau mencapai tujuan pekerjaan. Kinerja karyawan
mencerminkan sejauh mana individu mampu memenuhi tanggung jawab yang
dibebankan kepadanya dalam organisasi (Kissi et al 2019). Pendapat para ahli
lain, Kanfer (2005) mengatakan bahwa kinerja individu dinyatakan sebagai
aktivitas kedekatan antara organisasi dengan anggota organisasi atau individu.
Kinerja yang tinggi ditunjukkan ketika pegawai menyelesaikan tugas dan
menghasilkan kinerja yang baik sehingga dapat menyelesaikan tugas kerja.
Menurut Robbins dan Judge (2017), kinerja dihasilkan dari kualitas dan kuantitas

pegawai dalam melaksanakan tugasnya dengan mengikuti tugas yang diberikan.

Kinerja karyawan adalah faktor yang sangat penting dan dianggap sebagai salah
satu cara untuk melihat perkembangan perusahaan dalam mencapai tujuannya.
Pada dasarnya seorang karyawan dalam hal melaksanakan tugas yang dibebankan

diharapkan menghasilkan kinerja terbaik berdasarkan kemampuan, motivasi,
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maupun faktor dalam diri individu, sehingga tercapainya tujuan perusahaan. Hasil

akhir pekerjaan terlihat dari jumlah pekerjaan yang dihasilkan, kualitas sesuai

standar perusahaan, ketepatan waktu penyelesaian pekerjaan, kehadiran pegawai

dan kemampuan bekerjasama dalam tim.

2.3.1. Indikator Kinerja

Indikator pengukuran kinerja karyawan dalam penelitian ini merujuk pada (Kissi

et al 2019) yaitu :

1.

Responsibility task and completion

Menilai kemampuan karyawan dalam menyelesaikan tugas yang
diberikan secara efisien, memenuhi tanggung jawab pekerjaan, dan
mencapai standar kinerja yang diharapkan sesuai waktu yang ditentukan.
Organizational participation

Menggambarkan keterlibatan aktif karyawan dalam berbagai kegiatan
organisasi di luar tugas pokoknya. Termasuk di dalamnya adalah
kehadiran dalam acara organisasi, mengikuti informasi terbaru, dan
mendukung tujuan organisasi secara menyeluruh.

Collaboration and support

Menekankan pada kerja sama tim, sikap kooperatif, dan dukungan sosial
di tempat kerja.

Initiative and self-development

Mencerminkan perilaku proaktif dari karyawan, seperti mengusulkan ide
baru, mencari cara untuk meningkatkan kualitas kerja, dan menunjukkan

komitmen terhadap pengembangan diri serta keberhasilan organisasi.



2.4. Penelitian Terdahulu
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Berikut ini beberapa penelitian terdahulu dari Jurnal Internasional :

Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu

culture and public service
motivation.

Peneliti/ Judul Penelitian Metode Hasil Temuan
Tahun Analisis
Kissi et | Exploring the moderating | Survei (n = 86 OCB positif memengaruhi
al. role of work overload on | tim konstruksi); | kinerja, namun efek
(2019) the OCB—performance regresi melemah saat work
relationship in Ghana’s moderasi. overload tinggi
construction industry.
Yuwan | Effect of Organizational Sampel pada OCB memberikan
da, T., Citizenship Behavior and | penelitian ini pengaruh  positif  dan
& Compensation Toward berjumlah 64 signifikan terhadap Kinerja
Pratiwi. | Employee Performance at | orang karyawan dan OCB
N " | PT Semen Padang with memberikan pengaruh
(2022) Work overload as The negatif tehadap kinerja
Mediating Variable dengan work  overload
sebagai variabel mediasi
Celik The Mediating Role of Sampel OCB berpengaruh positif
dan Work overload on the penelitian terdiri | dan  signifikan terhadap
Cira- Effects of Organizational | dari 432 kinerja kerja, terhadap
Cira Citizenship Behavior on karyawan hotel | Turnover Intention dan
Job Performance and di turki kelebihan Work overload
(2013) ) : L
Turnover Intention negatif dan signifikan;
WorkOverload berpengaruh
negatif dan  signifikan
terhadap kinerja kerja,
Setyawa | Commitment and job Survei (n=112 | Komitmen & kepuasan
tietal. | satisfaction as predictors | karyawan menjelaskan 85,7 % varians
(2024) of OCB: Evidence from sekuritas); OCB; tidak mengukur
PT Anugerah Sekuritas regresi linier. beban kerja atau kinerja
Indonesia. objektif
da Silva | When OCB backfires: The | Survei OCB tinggi meningkatkan
etal. role of burnout in the longitudinal 5 risiko  burnout, yang
(2024) OCB—performance link. gelombang (n = | menurunkan kinerja setelah
300 6 bulan
manufaktur);
multilevel.
Aqli & | Public employees’ risk Survei Kepemimpinan etis &
Syafi’i | aversion and kuantitatif (n = | budaya kerja berpengaruh
(2019) organizational citizenship | 312 PNS); positif signifikan pada
behavior: the effects of regresi OCB; motivasi pelayanan
ethical leadership, work berganda. publik bersifat moderat.
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Lanjutan Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu

Peneliti/ Judul Penelitian Metode Hasil Temuan
Tahun Analisis
Bakhri Antecedent of Survei Ketiga antecedent
(2024) organizational citizenship | kuantitatif (n = menjelaskan 62 % varians
behavior (OCB): 250 karyawan OCB; komitmen organisasi
leadership, organizational | swasta); PLS- paling dominan.
commitment and SEM.
organizational culture.
Wijaya & | Perceived workload and | Survei (n = 180 | Beban kerja negatif
Purba organizational citizenship | karyawan menurunkan OCB, namun
(2020) behavior (OCB): the role | pabrik); analisis | empowerment  memediasi
of psychological | jalur. sebagian efek.
empowerment.
Nagshban | How and when | Sintesis Menemukan bahwa OCB
di, et al | compulsory  citizenship | literatur; meningkatkan ~ knowledge
(2024). behaviors affect | menganalisis hiding dan menurunkan
knowledge hiding and | model kinerja inovatif; efek
employee innovative | konseptual. dimoderasi persepsi keadilan
performance : toward a dan dukungan.
conceptual framework.
Ahmad, | Do justice perceptions of | Survei Persepsi keadilan appraisal
N. & | performance  appraisal | kuantitatif berpengaruh positif
Siddiqui, | practices affect | (n=215); PLS- | signifikan pada komitmen
M. organizational citizenship | SEM. afektif, yang memediasi
(2022), behavior through affective dampak pada OCB.
commitment?  Evidence
from the IT industry.
Park, H. | Green intellectual capital | Survei (n=198); | Modal intelektual hijau
H. & | and employee | regresi berganda | berpengaruh  positif pada
Zhou, Y. | environmental citizenship | & analisis | OCB lingkungan; agilitas
(2024), behavior: The mediating | mediasi. dan kreativitas hijau
role of organizational memediasi hubungan
agility and green tersebut.
creativity Green
intellectual capital and
employee  environmental
citizenship behavior: The
mediating role of
organizational agility and
green creativity.
Peethamb | Unleashing the black-box | Integrative HPWS mendorong
aran & | between high- | review flourishing melalui
Naim performance work | sistematis. peningkatan engagement dan
(2024). systems and employee OCB; engagement
flourishing at work: An memediasi sebagian besar
integrative review. efek HPWS pada
kesejahteraan.

Sumber: Ringkasan Peneliti, 2025
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Penelitian terdahulu menunjukkan bahwa Organizational Citizenship Behaviour
(OCB) secara umum berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Namun,
kekuatan dan arah pengaruh tersebut dipengaruhi oleh konteks pekerjaan,
karakteristik industri, serta variabel penjelas yang digunakan. Beberapa penelitian,
seperti Kissi et al. (2019) dan Celik & Cira-Cira (2013), menegaskan bahwa OCB
tetap berdampak positif terhadap kinerja, tetapi efek tersebut melemah atau berubah
negatif ketika karyawan mengalami work overload. Akan tetapi, Kissi et al. (2019)
memposisikan work overload sebagai variabel moderasi, sementara Celik & Cira-
Cira (2013) menempatkannya sebagai mediasi dalam konteks industri perhotelan,

sehingga hasilnya belum sepenuhnya dapat digeneralisasi ke sektor jasa keuangan.

Penelitian Yuwanda dan Pratiwi (2022) menjadi rujukan penting karena
menggunakan work overload sebagai variabel mediasi antara OCB dan kinerja.
Hasilnya menunjukkan bahwa OCB dapat menurunkan kinerja secara tidak
langsung melalui peningkatan beban kerja. Namun, penelitian tersebut dilakukan
pada sektor manufaktur, yang memiliki karakteristik tekanan waktu dan

kompleksitas kerja berbeda dengan industri sekuritas.

Penelitian pada industri sekuritas Indonesia seperti Setyawati et al. (2024) lebih
menitikberatkan pada faktor pembentuk OCB (komitmen dan kepuasan kerja),
tanpa mengkaji implikasi OCB terhadap kinerja dan beban kerja. Penelitian lain,
seperti da Silva et al. (2024), menggunakan variabel mediasi burnout untuk
menjelaskan sisi negatif OCB terhadap kinerja, namun tidak secara spesifik
menguji peran work overload. Penelitian-penelitian lainnya umumnya berfokus
pada antecedent OCB, bentuk OCB tertentu, atau menggunakan pendekatan
konseptual, sehingga belum menjelaskan mekanisme bagaimana OCB
memengaruhi kinerja karyawan dalam kondisi tuntutan kerja tinggi, Masih terdapat
kesenjangan penelitian terkait peran work overload sebagai variabel mediasi dalam
hubungan antara OCB dan kinerja karyawan, khususnya pada industri sekuritas di
Indonesia yang memiliki karakteristik kerja berintensitas tinggi dan tekanan waktu
yang ketat. Oleh karena itu, penelitian ini menempatkan work overload sebagai

variabel mediasi untuk menjelaskan dinamika pengaruh OCB terhadap kinerja



18

karyawan PT Tuntun Sekuritas Indonesia, sehingga diharapkan dapat melengkapi
dan memperkaya temuan penelitian sebelumnya baik secara teoritis maupun

empiris.

2.5. Kerangka Pemikiran

Penelitian ini dilatarbelakangi oleh dinamika industri sekuritas Indonesia yang
mengalami pertumbuhan eksponensial dan beberapa penelitian terdahulu dapat
menggambarkan suatu kerangka meliputi variabel Organizational Citizenship
Behavior (OCB) (X), Work overload (WO) (M) dan Kinerja Karyawan (Y).

Berikut adalah penggambaran dari kerangka pemikiran :

~
Organizational
Citizenship Behavior Kinerja Karyawan (Y)
X)
J
Work Overload (WO)

(M)

Gambar 2.1 Kerangka Pemikiran
Keterangan :
Variabel Independent :
X : Organizational Citizenship Behavior (OCB)
Variabel Dependent :
Y : Kinerja Karyawan
Variabel Mediasi :
M : Work overload (WO)
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2.6. Pengembangan Hipotesis

Sakaran & Bougie (2016) mendefinisikan hipotesis sebagai pernyataan sementara,
namun dapat diuji, yang memprediksi apa yang diharapkan akan ditemukan dalam
data empiris yang dimiliki. Hipotesis diturunkan dari teori yang menjadi dasar
model konseptual dan seringkali bersifat relasional. Hipotesis dapat didefinisikan
sebagai hubungan yang diduga secara logis antara dua variabel atau lebih yang
diungkapkan dalam bentuk pernyataan yang dapat diuji. Dengan menguji
hipotesis dan mengkonfirmasi hubungan dugaan, diharapkan dapat ditemukan
solusi untuk memperbaiki masalah yang dihadapi. (Sakaran dan Bougie, 2016).

Peneliti menyatakan hipotesis yang selanjutnya akan diuji, yaitu :

1. Pengaruh OCB Terhadap Kinerja Karyawan

Kinerja karyawan merupakan aspek penting baik bagi organisasi yang berorientasi
pada profit maupun nirlaba. Menurut Ho (2008), kinerja karyawan menjadi tolak
ukur dalam menilai pencapaian suatu organisasi atau institusi. Kinerja dapat
diartikan secara sederhana sebagai kualitas pekerjaan atau efektivitas dan efisiensi
dari suatu program atau aktivitas tertentu. Podsakoff, ez a/ (2009) meyakini bahwa
karyawan yang bersikap kooperatif dan membantu satu sama lain (OCB)
cenderung memiliki kinerja yang lebih baik dibandingkan dengan mereka yang
tidak menunjukkan perilaku OCB dalam organisasi. Selain itu, peningkatan
kinerja karyawan juga menjadi motivasi bagi mereka untuk lebih terlibat dalam
aktivitas OCB di tempat kerja (Ehrhart et al., 2006; DeGroot dan Brownlee,
2006). OCB diketahui menjadi salah satu faktor yang memengaruhi kinerja

karyawan.

Basu et al. (2017) menyimpulkan bahwa OCB memiliki pengaruh signifikan
terhadap evaluasi kinerja. Mereka juga menegaskan bahwa dimensi OCB seperti
sportsmanship dan civic virtue merupakan prediktor penting dalam
mempertahankan karyawan di dalam organisasi. Selanjutnya, menurut Dinka
(2018), OCB dapat berdampak pada kinerja organisasi serta meningkatkan kinerja
kelompok karena OCB membantu mendorong kerja sama antar individu. Hal ini

menegaskan adanya hubungan timbal balik antara OCB dan kinerja karyawan
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(Ehrhart et al., 2006; DeGroot dan Brownlee, 2006). Berdasarkan uraian diatas
dapat disimpulkan bahwa hipotesis pertama dalam penelitian ini adalah :
H1: OCB berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan (Performance) pada

PT Tuntun Sekuritas Indonesia.

2. Pengaruh OCB Terhadap Kinerja Karyawan Dengan di Mediasi Oleh
Workoverload (WO)

Organizational Citizenship Behaviour (OCB) merepresentasikan perilaku sukarela
karyawan yang melampaui tuntutan peran formal dan berkontribusi pada
efektivitas organisasi. Karyawan yang menunjukkan OCB tinggi cenderung
membantu rekan kerja, berbagi pengetahuan, serta mengambil inisiatif dalam
menyelesaikan masalah operasional. Dalam kondisi organisasi yang kompleks,
perilaku tersebut berpotensi menciptakan koordinasi kerja yang lebih efisien dan
mengurangi duplikasi tugas, sehingga dapat menekan akumulasi beban kerja

individu (Podsakoff et al., 2000).

Hubungan antara OCB dan work overload tidak selalu bersifat satu arah dan
positif. Menurut Job Demands—Resources Theory, OCB membutuhkan
pengorbanan sumber daya pribadi seperti waktu, energi, dan fokus kognitif
(Bakker & Demerouti, 2007). Dalam lingkungan kerja berintensitas tinggi seperti
industri sekuritas, karyawan yang secara konsisten terlibat dalam aktivitas OCB
berisiko mengalami peningkatan tuntutan kerja apabila perilaku tersebut tidak
diimbangi dengan pengaturan beban kerja yang proporsional. Dengan demikian,
OCB dapat memengaruhi tingkat work overload yang dirasakan karyawan, baik
dengan menurunkannya melalui kerja sama yang efektif, maupun

meningkatkannya ketika tuntutan kerja terus bertambah.

Work overload memiliki implikasi langsung terhadap kinerja karyawan. Beban
kerja yang melebihi kapasitas normal menyebabkan kelelahan fisik dan
psikologis, menurunkan konsentrasi, serta meningkatkan kesalahan kerja, yang
pada akhirnya berdampak negatif terhadap kualitas dan kuantitas kinerja

(Schaufeli & Bakker, 2010). Berbagai penelitian empiris menunjukkan bahwa
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work overload berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja karyawan,
terutama pada organisasi dengan tekanan waktu dan tuntutan akurasi tinggi (Celik

& Cira-Cira, 2013; Kissi et al., 2019).

Work overload berperan sebagai variabel mediasi yang menjelaskan mekanisme
pengaruh OCB terhadap kinerja karyawan. OCB yang dijalankan secara efektif
dapat meningkatkan koordinasi dan dukungan tim, sehingga menurunkan persepsi
work overload dan pada akhirnya meningkatkan kinerja karyawan. Sebaliknya,
apabila OCB mendorong karyawan untuk mengambil peran tambahan secara
berlebihan tanpa dukungan sumber daya yang memadai, maka work overload
akan meningkat dan menghambat dampak positif OCB terhadap kinerja. Temuan
ini sejalan dengan penelitian Yuwanda dan Pratiwi (2022) serta Cohen dan
Abedallah (2015), yang menunjukkan bahwa work overload menjadi mekanisme
penting dalam menjelaskan pengaruh tidak langsung OCB terhadap kinerja.
Berdasarkan uraian tersebut, dapat disimpulkan bahwa pengaruh OCB terhadap
kinerja karyawan tidak hanya berpengaruh secara langsung, tetapi juga
dipengaruhi oleh tingkat work overload yang dialami karyawan. Oleh karena itu,
work overload diposisikan sebagai variabel perantara yang signifikan dalam

hubungan antara OCB dan kinerja karyawan pada PT Tuntun Sekuritas Indonesia.

H2: Work overload memediasi Pengaruh OCB terhadap Kinerja Karyawan

pada PT Tuntun Sekuritas Indonesia.



IIT . METODE PENELITIAN

3.1. Desain Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif karena bertujuan untuk
menguji hipotesis yang didasarkan pada teori yang telah ada. Pendekatan
kuantitatif dianalisis melalui metode statistik serta penyajian dalam bentuk tabel
atau grafik, yang kemudian diinterpretasikan sesuai dengan rumusan hipotesis dan
teori-teori yang bersifat kausal serta deduktif (Neuman, 2014). Adapun jenis data

yang digunakan dalam penelitian ini terdiri dari data primer dan data sekunder.

3.2.Populasi dan Sampel

Populasi merupakan keseluruhan subjek atau objek penelitian yang memiliki
karakteristik tertentu serta relevan dengan permasalahan yang diteliti. Sementara
itu, sampel adalah bagian dari populasi yang dipilih melalui prosedur atau teknik

tertentu untuk mewakili populasi dalam proses penelitian.

3.2.1. Populasi

Populasi merupakan keseluruhan kelompok individu, peristiwa, atau objek
tertentu yang menjadi perhatian peneliti untuk diamati dan dianalisis (Sekaran &
Bougie, 2009). Menurut Malhotra (2010), populasi sasaran adalah sekumpulan
elemen atau objek yang mengandung informasi yang relevan dan dibutuhkan oleh

peneliti, yang darinya akan ditarik kesimpulan.

Populasi yang dijadikan objek adalah seluruh karyawan pada salah satu

perusahaan sekuritas di Indonesia. Perusahaan sekuritas merupakan lembaga yang
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bergerak dalam bidang jasa keuangan, khususnya sebagai perantara perdagangan
efek, penjamin emisi efek, serta manajer investasi yang memiliki peran strategis
dalam mendukung aktivitas pasar modal di Indonesia. Karyawan pada perusahaan
sekuritas ini terdiri dari berbagai divisi seperti operasional, analis riset pasar, IT,
pemasaran, dan layanan nasabah yang semuanya memiliki kontribusi dalam

mendukung kinerja perusahaan secara keseluruhan.

Populasi dalam penelitian ini berjumlah 130 orang karyawan tetap yang tersebar
di berbagai bagian atau unit kerja dalam perusahaan. Distribusi populasi
berdasarkan bagian kerja dapat dilihat pada Tabel 3.1 berikut:

Tabel 3.1. Populasi Karyawan PT Sekuritas

Bagian Jumlah Karyawan

Departemen Bisnis 20

Departemen Equity Research 9
Departemen HRGA dan Finance 10
Departemen IT 31

Departemen Marketing 9
Departemen Product 19
Departemen Risk Management and 12

Compliance

Departemen Settlement 20
Departemen Bisnis 20
Jumlah Total 130

Sumber: Data diolah peneliti (2025)

3.3. Sumber Data Penelitian

Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini diperoleh dari data primer dan

sekunder:

1. Data Primer

Data primer merupakan informasi yang dikumpulkan secara langsung dari
sumber utama. Data ini belum tersedia dalam bentuk terkompilasi ataupun
dokumen terdokumentasi, sehingga diperlukan pengumpulan langsung
dari individu atau pihak yang menjadi objek penelitian. Dalam konteks
penelitian ini, data primer diperoleh melalui penyebaran kuesioner yang
diisi oleh responden, yaitu pegawai tetap PT Tuntun Sekuritas Indonesia.

2. Data Sekunder
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Data sekunder adalah data yang diperoleh secara tidak langsung melalui
perantara atau media lain. Sumber data sekunder berasal dari berbagai
literatur yang relevan, seperti buku, jurnal ilmiah, maupun artikel dari
media elektronik, yang mendukung dan memperkuat temuan yang

diperoleh dari data primer dalam menjawab permasalahan penelitian.

3.4. Metode Pengumpulan Data
Sekaran & Bougie (2016), metode pengumpulan data merupakan proses
sistematis untuk memperoleh informasi yang relevan dengan tujuan penelitian.

Penelitian ini menggunakan sumber data primer dan data sekunder.

3.4.1. Pengumpulan Data Primer
Data primer merupakan sumber data penelitian yang diperoleh secara langsung
dari sumbernya, berupa persepsi (opini dan sikap) secara individual dan

kelompok, hasil observasi suatu kejadian atau kegiatan dan hasil pengujian.
Adapun data primer yang digunakan penelitian ini yaitu:

1. Kuesioner

Kuesioner merupakan penelitian dengan cara mengajukan daftar pertanyaan
langsung kepada responden. Skala yang digunakan adalah skala Likert untuk
mengukur sikap, pendapat dan persepsi tentang kejadian atau gejala sosial.
Pengumpulan data dengan menggunakan kuesioner memerlukan pengujian
validitas dan reliabilitas atas instrument-instrument yang digunakan. Pengujian
reliabilitas menggunakan Chronbach’s Alpha dengan nilai di atas 0,70 (Sekaran,
2016). Uji validitas juga dapat digunakan menggunakan korelasi, apabila rxy
hitung > rxy tabel maka keputusan yang diambil tersebut signifikan dan layak

digunakan pada pengujian hipotesis, hal ini juga berlaku sebaliknya.

3.5. Variabel Penelitian dan Denifinisi Operasional
Variabel adalah segala sesuatu yang dapat diukur atau diambil nilai yang berbeda
atau bervariasi. Nilainya dapat berbeda pada berbagai waktu untuk objek atau

orang yang sama, atau pada waktu yang sama untuk objek atau orang berbeda
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(Sekaran & Bougie, 2016). Variabel yang digunakan dalam penelitian ini dapat

diklasifikasikan menjadi:

1.

Variabel independen (bebas)

Variabel independen adalah variabel yang dapat mempengaruhi variabel
dependen, baik secara positif maupun negatif, Artinya ketika variabel
independen hadir, variabel dependen juga hadir, dan dengan setiap unit
peningkatan dalam variabel independen, ada peningkatan atau penurunan
dalam variabel dependen. Dengan kata lain, varians dalam variabel
dependen diperhitungkan oleh variabel independen, (Sekaran & Bougie,
2016). Variabel independen disimbolkan dengan X. Variabel independen
dalam penelitian ini adalah Organizational Citizenship Behavior (X1).
Variabel dependen (terikat)

Variabel dependen (terikat) adalah variabel yang menjadi perhatian utama
bagi peneliti atau menjadi tujuan utama mengapa penelitian dilakukan,
(Sekaran, 2016). Variabel dependen dalam penelitian ini adalah Kinerja
Karyawan (Y).

Variabel Mediasi (M)

Variabel mediasi adalah variabel yang memengaruhi dan memiliki
dampak terhadap hasil yang akan diterima pada variabel
dependen.Variabel mediasi dalam penelitian ini adalah Work overload

(M).

Definisi operasional variabel adalah bagaimana mengukur suatu variabel dengan

melihat dimensi perilaku, aspek, atau sifat yang ditunjukkan oleh konsep. Definisi

operasional diterjemahkan menjadi item-item yang dapat diukur (Sekaran, 2016).

Definisi operasional variabel dalam penelitian ini terlihat pada Tabel 3.2.

Tabel 3.2. Definisi Operasional Variabel

Variabel Penelitian Definisi Operasional Indikator Skala
Variabel Pengukuran
Organizational Organizational 1. Altruisme Likert
Citizenship Behavior | Citizenship Behavior 2. Civic Virtue
X) didefinisikan sebagai 3. Conscientiousness
perilaku sukarela 4. Courtesy
karyawan yang tidak 5. Sportmanship
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Variabel Penelitian Definisi Operasional Indikator Skala
Variabel Pengukuran
termasuk dalam deskripsi
pekerjaan formal tetapi Kissi et al., (2019)
mendukung fungsi
organisasi secara
keseluruhan, seperti
membantu rekan kerja,
menjaga kehadiran yang
baik, atau memberikan
dorongan bagi karyawan
baru.
Kissi et al., (2019)
Kinerja Karyawan Employee Performance . Responsibility Likert
Y) adalah hasil kerja seorang task and
karyawan yang dapat completion
diukur dari kualitas, . Organizational
efektivitas, dan efisiensi participation
dalam menyelesaikan . Collaboration and
tugas atau mencapai support
tujuan pekerjaan. . Initiative and self-
(Kissi et al 2019) development
(Kissi et al 2019)
Work overload (M). | Workoverload terjadi . Work Volume Likert.
ketika ekspektasi . Tugas
pekerjaan seorang Kompleksitas
karyawan melebihi . Time Pressure
waktu, sumber daya, atau . Interupsi
kemampuan pribadi yang Pekerjaan
tersedia. (Kissi et al., . Role
2019). Overload/Conflict
(Kissi et al 2019)

Sumber : Diolah Peneliti (2025)

3.6 Instrumen Penelitian dan Pengukuran Variabel

Pengumpulan data dilakukan dengan menggunakan instrumen penelitian berupa
kuesioner tertutup. Variabel-variabel penelitian diukur berdasarkan indikator yang
telah dirumuskan dari hasil adaptasi penelitian terdahulu dan disesuaikan dengan
kondisi penelitian. Skala Likert lima poin diterapkan sebagai alat ukur, guna
mengetahui sejauh mana responden menyatakan persetujuan terhadap pernyataan

item yang dikeluarkan.

Instrumen penelitian pada variabel Organizational Citizenship Behavior (X)
diadaptasi dari penelitian yang dilakukan oleh (Kissi et al., 2019) dengan 6 item

pertanyaan, dengan menggunakan 5 item pengukuran. Pengukuran variabel Work
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overload (M) menggunakan instrumen yang dilakukan (Kissi et al., 2019).
dengan 12 item pertanyaan, dengan menggunakan 5 item pengukuran. Pada
variabel kinerja (Y) dalam penelitian ini diadaptasi dari penelitian yang dilakukan
(Kissi et al 2019). menggunakan 4 item pertanyaan, dengan menggunakan 13

item pengukuran.

Penggunaan instrumen tersebut, peneliti dapat memperoleh informasi yang
umumnya dikumpulkan melalui kuesioner. Kuesioner tersebut disusun dengan
menggunakan skala pengukuran, seperti skala Likert, yang termasuk dalam
kategori skala interval (Sekaran dan Bougie, 2016). Setiap pernyataan dalam
kuesioner yang menggunakan skala Likert akan diberikan skor tertentu, yang
mencerminkan tingkat persetujuan atau penilaian responden terhadap item yang
disajikan sebagai berikut:

Tabel 3. 3 Kategori Jawaban Responden (Likert)

Jawaban Skor
Sangat Tidak Setuju (STS) 1
Tidak Setuju (TS) 2
Netral (N) 3
Setuju (S) 4
Sangat Setuju (SS) 5

3.7 Uji Instrumen Penelitian
Uji instrumen adalah proses untuk memastikan bahwa instrumen yang digunakan
dalam penelitian mampu mengukur konsep yang dimaksud dengan akurat dan

konsisten (Sekaran dan Bougie, 2016).

3.7.1 Uji Validitas

Validitas suatu penelitian berkaitan dengan sejauh mana seorang peneliti
mengukur apa yang seharusnya diukur. Menurut (Sekaran dan Bougie, 2016)
validitas merupakan uji tentang seberapa baik suatu instrumen yang
dikembangkan mengukur konsep tertentu yang ingin diukur. Dalam penelitian ini
menggunakan analisis faktor Confirmatory Factor Analysis yaitu uji yang
digunakan untuk mengkofirmasi kecocokan antara model pengukuran berdasarkan

teori dan studi-studi terdahulu dengan data empiris di lapangan.
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Validitas konvergen merupakan derajat kesesuaian antara atribut hasil pengukuran
alat ukur dan konsep-konsep teoritis yang menjelaskan keberadaan atribut-atribut
dari variabel tersebut. Validitas Konvergen dari model pengukuran dengan
refleksif indikator dinilai berdasarkan korelasi antara item score/component score
yang diestimasi Software AMOS. Model SEM dapat dikatakan memenuhi
validitas konvergen atau valid, apabila nilai outer loading > 0,7, nilai AVE > 0,5
(Hair et al., 2014). Namun menurut Ghozal (2012) untuk penelitian tahap awal
dari pengembangan skala pengukuran nilai loading 0,5 sampai 0,6

dianggap cukup memadai.

3.7.2 Uji Reliabillitas
Uji reliabilitas digunakan untuk mengukur konsistensi variabel penelitian. Suatu
kuesioner dikatakan reliabel jika jawaban seseorang terhadap pernyataan tersebut
konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. Suatu Instrumen dikatakan memiliki
reliabilitas yang tingg jika nilai Croanbach’s Alpha > 0.6. Uji realibilitas dalam
penelitian ini dilakukan dengan melihat nilai realibilitas konstruk (construct
reliability) dalam SEM yang diperoleh dengan rumus berikut (Ghozali, 2012) :
Construct Realibility=  (Z Std. Loading)?

(Z Std. Loading)* "X ¢

3.7.3 Uji Normalitas

Uji normalitas bertujuan untuk mengetahui normal atau tidaknya suatu disribusi
data (Hamdi dan Baharudin, 2014). Normalitas yang tidak terpenuhi dapat
memengaruhi proses estimasi atau interprestasi hasil SEM. Misalnya, dapat
meningkatkan nilai chi-square dan mungkin menyebabkan nilai indeks fit dan
standar kesalahan dari estimasi parameter dibawah perkiraan (Hair et al., 2000).
Dalam penelitian ini, uji normalitas dilakukan dengan menggunakan metode
skewness dan kurtosis. Uji normalitas skewness dan kurtosis menurut Ghozali
(2016) adalah tes statistik yang digunakan untuk menguji normalitas data. Uji
normalitas data dalam output Amos, dilakukan dengan menggunakan kriteria CR

(critical ratio) skewness sebesar + 2,58 pada assessment of normality dengan
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tingkat signifikan 0,01 (Ghozali, 2016). Data dapat dikatakan berdistribusi normal
jika nilai critical ratio skewness value £2,58. Proses uji normalitas untuk variabel

dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan AMOS.

3.8 Metode Analisis Data dan Pengujian Hipotesis SEM-AMOS

Metode analisis data yang digunakan di dalam penelitian ini adalah dengan
menggunakan Structural Equation Modelling atau SEM. Perangkat lunak yang
digunakan untuk analisis struktural dalam penelitian ini adalah AMOS (Analysis
of Moment Structure). Dalam menguji hipotesis-hipotesis tersebut, penelitian ini
menggunakan pemodelan persamaan struktural melalui Analisis Struktur Momen
(AMOS) untuk menyelidiki efek langsung dan tidak langsung, sesuai dengan
pendapat (Shah et al, 2022). Menurut Dachlan (2014) SEM menggunakan
matriks untuk mempresentasikan persamaan untuk model struktural atau disingkat
menjadi persamaan struktural (structural equation), dan persamaan untuk model
pengukuran atau disingkat menjadi persamaan pengukuran (measurement
equation).

Terdapat beberapa tahapan dalam menganalisis Structural Equation Modeling

(SEM) menurut Dachlan (2014) diantaranya yaitu:

1. Pengembangan dan Analisis

Lagkah awal dalam menganalisis SEM adalain memnastikan bahwa model
pengukuran lengkap (melibatkan seluruh konstruk yang terlibat dalam penelitian)
merupakan model yang bisa diterima. Ada beberapa jenis model pengukuran,
diantaranya adalah model faktor tunggal, model dua faktor dan model faktor orde
kedua. Model faktor tunggal dan model dua faktor dikatakan sebagai model faktor
orde pertama yaitu faktor yang langsung diukur sejumlah indikator. Untuk model
faktor orde kedua, konstruk laten utamanya disebut dimensi, dimana masing-
masing dimensi diukur dengan sejumlah faktor atau subdimensi, dan masing-

masing faktor diukur dengan sejumlah indikator.

2. Menetapkan Model Pengukuran Awal
Untuk menetapkan model pengukuran awal, tahapan yang dilakukan adalah

sebagai berikut:
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e Mengidentifikasi setiap konstruk laten yang akan dimasukan kedalam
model penelitian baik sebagai variabel independen maupun dependen dan
sekaligus membuat definisi konsep.

e Membuat operasional konstruk dengan menghadirkan indikator- indicator
ukuran/atribut untuk masing-masing konstruk yang telah teridentifikasi.

e Menentukan model pengukuran dengan cara menghubungkan setiap
konstruk yang dilibatkan dalam model dengan masing- masing

indikatornya.

3. Merancang Studi Empiris

Setelah model pengukuran untuk masing-masing konstruk yang terlibat dalam
analisis ditetapkan secara teoritis, selanjutnya studi empiris dirancang untuk
keperluan estimasi paramater model.

e Menetapkan ukuran sampel yang memerlukan sampel yang besar untuk
menjamin keterwakilan dan keakuratan hasil estimasi. Secara umum
banyaknya parameter bebas yang harus diestimasi, atau 10 hingga 20 kali
banyaknya variabel observed yang terlibat dalam model.

e  Menetapkan perlakuan terhadap data yang tidak lengkap (missing data)
yaitu dengan cara melakukan perbaikan terhadap data yang tidak lengkap
dengan terlebih dahulu memeriksa apakah ketidaklengkapan itu terjadi
secara sistematis (Missing at Random/MAR) ataukah sistematis (missing
completely at random, MCAR).

Menetapkan struktur model meliputi relasi antar variabel sesuai teori yang
mendasarinya beserta parameter-parameter yang terdapat pada model.

e Menetapkan teknik estimasi.

e Menetapkan program aplikasi komputer yang akan digunakan yaitu

AMOS.

4. Memeriksa Data
Pemeriksaan normalitas ini selalu dibarengi dengan pereriksaan outlier. Untuk itu
sebelum model dianalisis, data harus dipastikan terlebih dahulu telah memenuhi

sejumlah asumsi yang dipersyaratkan.

5. Mengevaluasi dan Memperbaiki Model Pengukuran
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e Uji validitas konstruk terdiri dari validitas isi, validitas konvergen,
reliabilitas, unidimensionalitas, validitas  diskriminan, validitas
nomologikal.

e Menilai fit model (goodness of fit) dengan menggunakan ukuran indeks

yaitu statistik chi-kuadrat beserta p-value nya, RMSEA, GFI, dan CFI.

Tahapan dalam menganalisis Structural Equation Modeling (SEM) diperkuat

dengan teori yang dijelaskan oleh (Byrne, 2016) antara lain:

1.

Spesifikasi Model: Tahap ini melibatkan dalam mendefinisikan pertanyaan
penelitian, memilih variabel yang akan dimasukkan dalam model, dan

menentukan hubungan antara variabel-variabel tersebut.

. Identifikasi Model: Tahap ini melibatkan dalam menentukan apakah model

tersebut dapat diidentifikasi, artinya model tersebut dapat diestimasi dari data

yang ada.

. Estimasi Model: Tahap ini melibatkan dalam mengestimasi parameter-

parameter model menggunakan perangkat lunak statistik sepertt AMOS.

. Evaluasi Model: Tahap ini melibatkan dalam mengevaluasi kesesuaian model

dengan data menggunakan indeks goodness-of-fit seperti uji chi-square, root
mean square error of approximation (RMSEA), comparative fit index (CFI),
dan Tucker-Lewis index (TLI).

. Modifikasi Model: Tahap ini melibatkan dalam melakukan perubahan pada

model untuk meningkatkan kesesuaian model dengan data, seperti menambah
atau menghapus jalur-jalur, atau mengizinkan error terms untuk saling

berhubungan.

. Pengujian Model: Tahap ini melibatkan dalam menguji model yang telah

dimodifikasi untuk melihat apakah model tersebut lebih cocok dengan data

daripada model aslinya.

. Presentasi Model: Tahap ini melibatkan dalam mempresentasikan model akhir

beserta hasilnya dengan cara yang jelas dan ringkas, termasuk tabel dan grafik

yang menggambarkan hubungan antara variabel-variabel tersebut.
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3.7.4. Pengembangan dan Analisis Model Struktural

Setelah mendapatkan model pengukuran yang valid dan established melalui
sejumlah tahapan selanjutnya adalah mengevaluasi relasi struktural antara
konstruk yang satu dengan yang lain sesuai model teoritis.

a. Menetapkan Model Struktural
Inti dari penetapan model struktural adalah membuat relasi dependensi dari
sebuah konstruk ke konstruk yang lain. Jadi setelah merumuskan masalah
penelitian, selanjutnya mangajukan hipotesis.

b. Mengevaluasi Model Struktural Setelah model struktural ditetapkan selanjutnya
mengevaluasi model khususnya menilai fit model menggunakan ukuran/indeks
fit (goodness of fit).

c. Uji Hipotesis Relasi Struktural
Tahap terkahir dari SEM adalah uji hipotesis mengenai relasi struktural antar
konstruk. Uji hipotesis ini dilakukan dengan menguji signifikansi estimasi
parameter model struktural, yaitu koefisien y (gamma), adalah loading
struktural dari konstruk eksogenus ke konstrak endogenus, dan koefisien
PB(beta), adalah loading struktural dari konstruk endogenus ke konstruk
endogenus lainnya. Untuk uji signifikasi parameter ini difokuskan pada nilai
critical ratio (C.R) beserta p-value nya dari loading struktural tersebut. Jika p-
value yang dihasilkan lebih kecil dari tarif signifikan a (biasanya 5% atau 1%)
maka hipotesis nol yang menyatakan bahwa "y = 0 atau [ = 0 (loading
struktural bernilai O)" tidak didukung. Tidak didukungnya hipotesis nol dapat
di artikan bahwa konstruk independen mempunyai pengaruh yang signifikan

terhadap konstruk endogenus.

Pengujian hipotesis dalam penelitian ini adalah menggunakan regresi linear
dengan analisis jalur. Analisis jalur (path analysis) merupakan pengembangan
analisis multi regresi, sehingga analisis regresi dapat dikatakan sebagai bentuk
khusus dari analisis jalur. Analisis jalur digunakan untuk melukiskan dan menguji
model hubungan antar variabel yang berbentuk sebab akibat (bukan bentuk

hubungan interaktif (reciprocal). Model hubungan antar variabel tersebut,
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terdapat variabel independe yang dalam hal ini disebut variabel endogen

(Sugiyono, 2019: 297).

a. Menentukan model dan persamaan

Pada penelitian ini terdapat variabel bebas, variabel mediasi dan variabel terikat.
Variabel bebas pada penelitian ini yaitu Organizational Citizenship Behavior (X),
variabel mediasi pada penelitian ini yaitu Work overload (Z), dan variabel

terikatnya kinerja karyawan (Y). Persamaan penelitian ini adalah sebagai berikut :

Y= pYX +pYM +€1 (Persamaan struktur 1)
M= pMX + €2 (Persamaan struktur 2)
Keterangan :

X : Organizational Citizenship Behavior

M : Work overload

Y : Kinerja Karyawan

pYX : Koefisien jalur Organizational Citizenship Behavior terhadap kinerja
karyawan

pYM : Koefisien jalur Work overload terhadap kinerja karyawan

pMX : Koefisien jalur Organizational Citizenship Behavior terhadap Work

overload
€1 : Koefisien error variabel lain terhadap Y di luar X dan M
€2 : Koefisien error variabel lain terhadap M di luar X

3.8 Uji Sobel (Sobel Test)

Sobel test merupakan statistik uji sederhana yang diusulkan oleh Sobel (1982). Uji
Sobel digunakan untuk memeriksa hipotesis di mana hubungan antara variabel
independen (X) dan variabel dependen (Y) dimediasi atau dipengaruhi oleh
variabel ketiga (M); yaitu, X dan Y memiliki hubungan tidak langsung. Dalam
kata lain, uji Sobel memeriksa apakah penyertaan mediator (M) dalam analisis
regresi secara signifikan mengurangi efek variabel independen (X) terhadap
variabel dependen (Y). Hipotesis yang diuji adalah bahwa tidak ada perbedaan

yang signifikan secara statistik antara efek total dan efek langsung setelah
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mempertimbangkan mediator; jika terdapat nilai statistik uji yang signifikan,

maka mediasi total atau parsial dapat didukung (Abu-Bader dan Jones, 2021).

Uji Sobel mudah digunakan serta memerlukan tiga langkah:

a. Jalankan analisis regresi linear sederhana untuk efek variabel independen (X)
terhadap mediator (M). Langkah ini menghitung koefisien regresi tidak
distandardisasi (o) dan kesalahan standar "a" (Sa).

b. Jalankan analisis regresi linear berganda untuk efek variabel independen (X)
dan variabel mediasi (M) terhadap variabel dependen (Y). Langkah ini
menghitung koefisien regresi tidak distandardisasi () dan kesalahan standar
"b" (Sb).

Uji Sobel melibatkan perkalian perkiraan koefisien a dan b dan menentukan rasio
nilai yang dihasilkan terhadap kesalahan standar. Sobel mengusulkan penggunaan

rumus berikut (Ors Ozdil dan Kutlu, 2019).
ab

262 1 22
Vb=si + a“sj

7 =



V. KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kesimpulan

Hasil analisis dan pembahasan yang telah diuraikan pada bab sebelumnya, maka

dapat ditarik kesimpulan dalam penelitian bahwa penelitian ini tidak medukung

semua hipotesis.

1.

Organizational Citizenship Behavior (OCB) memiliki pengaruh positif
dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan di PT Tuntun Sekuritas
Indonesia.

Hal ini menunjukkan bahwa perilaku sukarela karyawan, seperti
membantu rekan kerja, berinisiatif, serta berpartisipasi aktif dalam
kegiatan organisasi, mampu meningkatkan kinerja karyawan secara
langsung. Semakin tinggi tingkat OCB yang ditunjukkan karyawan, maka
semakin baik kinerja yang dihasilkan. Penelitian ini mendukung hipotesis
pertama.

Work Overload tidak memediasi pengaruh Organizational Citizenship
Behavior (OCB) terhadap Kinerja Karyawan. Berdasarkan hasil uji Sobel,
pengaruh tidak langsung OCB terhadap kinerja melalui Work Overload
tidak terbukti signifikan. Dengan demikian, OCB memengaruhi kinerja
karyawan secara langsung tanpa melalui mekanisme peningkatan beban
kerja sebagai variabel perantara. Peneilitian ini tidak mendukung hipotesis

kedua.

5.2 Saran

Hasil penelitian dan kesimpulan yang telah diperoleh, maka peneliti memberikan

beberapa saran yang diharapkan dapat menjadi bahan pertimbangan bagi PT

Tuntun Sekuritas Indonesia, yaitu sebagai berikut:
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Manajemen PT Tuntun Sekuritas Indonesia perlu menekankan pada
karyawan untuk membantu rekan kerja yang memiliki beban kerja yang
berat. Salah satunya dengan membangun budaya kerja kolaboratif melalui
sistem kerja berbasis tim, pemberian apresiasi terhadap perilaku sukarela
dalam membantu rekan, serta internalisasi nilai-nilai organisasi yang
menekankan solidaritas dan kepedulian antarpegawai. Selain itu,
manajemen juga dapat menciptakan mekanisme monitoring beban kerja
agar distribusi tugas lebih seimbang, sehingga perilaku membantu tidak
hanya bersifat spontan, tetapi juga menjadi bagian dari sistem kerja yang
terstruktur.

Perusahaan perlu memerhatikan karyawan agar tidak tertinggal dalam
jadwal pekerjaan. Strategi yang dapat dilakukan yaitu dengan , perusahaan
perlu melakukan penyesuaian target kerja agar lebih realistis dan sesuai
dengan kapasitas individu, serta memastikan pembagian tugas dilakukan
secara proporsional. Selain itu, penting untuk menerapkan sistem
pemantauan beban kerja secara berkala guna mengidentifikasi karyawan
yang mengalami keterlambatan penyelesaian tugas. Evaluasi rutin
terhadap jadwal dan prioritas pekerjaan juga dapat membantu
meningkatkan efektivitas manajemen waktu karyawan

Perusahaan perlu memberikan perhatian khusus dalam memotivasi
karyawan yang belum mampu menyelesaikan tugas secara tepat waktu.
Upaya yang dapat dilakukan antara lain pemberian umpan balik yang
konstruktif, pendampingan melalui coaching atau mentoring, serta
pelatihan manajemen waktu dan pengelolaan prioritas kerja. Selain itu,
perusahaan dapat menerapkan sistem penghargaan berbasis pencapaian
target waktu sebagai bentuk penguatan motivasi intrinsik maupun
ekstrinsik.

Bagi peneliti selanjutnya, disarankan untuk mengembangkan model
penelitian dengan menambahkan variabel lain yang berpotensi memediasi
atau  memoderasi hubungan OCB dan kinerja  karyawan.
Variabel seperti kepuasan kerja, stres kerja, work-life balance, atau

burnout dapat dipertimbangkan untuk memberikan pemahaman yang lebih
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komprehensif mengenai mekanisme peningkatan kinerja karyawan di

industri jasa keuangan, khususnya perusahaan sekuritas.
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