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Abstrak  

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh beban kerja, stres kerja dan lingkungan kerja terhadap Organizational 

Citizenship Behavior (OCB) pada Dinas Penanaman Modal dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Kabupaten Wonogiri. Metode 

yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuantitatif. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai, dengan jumlah 

sampel sebanyak 40 responden dengan penentuan sampel menggunakan teknik sampling jenuh. Pengumpulan data dilakukan 

melalui penyebaran kuesioner. Analisis data yang digunakan yaitu, uji validitas, uji reliabilitas, uji normalitas, uji 

multikolinearitas, uji heteroskedastisitas, analisis regresi linear berganda, uji T (parsial), uji F (simultan) dan uji koefisien 

determinasi dengan pengolahan data menggunakan SPSS versi 26. Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara parsial beban 

kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB). Hal ini menunjukkan bahwa 

apabila beban kerja menurun maka OCB pegawai akan meningkat begitu pula sebaliknya. Stres kerja berpengaruh negatif 

dan signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) yang berarti bahwa apabila stres kerja menurun maka 

OCB pegawai akan meningkat begitu pula sebaliknya. Sedangkan lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) artinya apabila lingkungan kerja meningkat maka OCB pegawai akan 

meningkat begitu pula sebaliknya. Selain itu secara simultan beban kerja, stres kerja dan lingkungan kerja berpengaruh 

terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) sebesar 69,4% sedangkan sisanya 30,6% dipengaruhi oleh faktor-faktor 

yang tidak diteliti dalam penelitian ini. 

Kata kunci: Beban Kerja, Stres Kerja, Lingkungan Kerja, Organizational Citizenship Behavior  

1. Latar Belakang 

Sumber daya manusia (SDM) sangat penting dalam kemajuan suatu instansi. SDM merupakan sumber daya 

utama instansi yang harus dimaksimalkan agar menghasilkan pegawai dengan kinerja yang prima. Kemajuan suatu 

instansi sangat bergantung pada kinerja pegawai. Pada Peraturan Bupati Wonogiri Nomor 64 Tahun 2023, Dinas 

Penanaman Modal dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu (DPMPTSP) Kabupaten Wonogiri  adalah dinas yang 

mempunyai tugas membantu Bupati melaksanakan urusan pemerintahan di bidang penanaman modal yang 

menjadi kewenangan daerah dan tugas pembantuan yang diberikan kepada daerah. 

Dalam menjalankan tugasnya, pegawai tidak hanya dituntut untuk mengerjakan tugas pokoknya akan tetapi 

juga diinginkan memiliki inisiatif untuk melakukan hal-hal diluar tugas pokoknya yang dapat mendukung efisiensi 

dan efektivitas instansi secara keseluruhan. Perilaku tersebut dinamakan Organizational Citizenship Behavior 

(OCB) yang merupakan perilaku individu secara sukarela membantu melakukan tugas diluar tugas pokoknya tetapi 

sangat bermanfaat bagi instansi. Namun, dalam pada kenyataannya masih terdapat pegawai yang hanya fokus pada 

tugas pokoknya akibatnya perilaku OCB belum optimal dan masih kurangnya kesadaran, keinginan kuat maupun 

inisiatif untuk membantu sesame pegawai dalam mendukung kelancaran kegiatan instansi secara keseluruhan 

padahal hal itu penting sekali dan bermanfaat untuk instansi. 

Fenomena ini diduga erat kaitannya dengan beberapa hal seperti persoalan beban kerja yang tidak proporsional 

akibat kekurangan pegawai, stres kerja akibat tuntutan dan tekanan untuk menuntaskan pekerjaan dalam waktu 

yang singkat maupun lingkungan kerja yang kurang mendukung akan memicu perselisihan. Ketiga hal tersebut 

dapat mempengaruhi OCB. 

Hasil penelitian Pada penelitian (Syafitri, 2023) menunjukkan beban kerja berpengaruh negatif dan signifikan 

terhadap OCB. (Ali, 2023) menyatakan stres kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap OCB. Dalam 

penelitian (Tontoli et al., 2022), (Yulianto et al., 2023) menunjukkan lingkungan kerja memiliki pengaruh positif 
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dan signifikan terhadap OCB. Akan tetapi pada beberapa penelitian lain masih menunjukkan ketidakkonsistenan 

hasil seperti dalam penelitian yang dilakukan oleh (Hermawan et al., 2022) menunjukkan bahwa beban kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB. (Arifah, 2022), (Milariska, 2023), (Yulianto et al., 2023) 

menyatakan stres kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB. (Supriyanti & Perkasa, 2024) 

menunjukkan stres kerja berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap OCB. Sedangkan penelitian yang 

mengkaji pengaruh secara bersama-sama ketiga variabel tersebut masih sangat jarang dilakukan. Penelitian lain 

cenderung berfokus pada dua variabel atau menggunakan variabel bebas yang lain. 

Novelty dalam penelitian ini ada pada penggabungan variabel bebas yaitu beban kerja, stres kerja dan 

lingkungan kerja secara bersama-sama untuk mengetahui pengaruhnya terhadap OCB yang belum banyak diteliti. 

Beberapa penelitian terdahulu membuktikan bahwa beban kerja, stres kerja dan lingkungan kerja mempunyai 

pengaruh signifikan terhadap OCB. Hasil penelitian (Syafitri, 2023) membuktikan bahwa semakin tinggi beban 

kerja yang dihadapi individu,maka sikap OCB akan berkurang karena individu lebih berfokus pada tugas dan 

tanggung jawab yang diembannya daripada membantu orang lain. (Ali, 2023), (Pratama et al., 2025) dalam 

penelitiannya menunjukkan peningkatan stres kerja menyebabkan penurunan OCB, sedangkan penurunan stres 

kerja dapat meningkatkan OCB.  Sementara itu, (Tontoli et al., 2022), (Arifah, 2022), (Ali, 2023) dalam 

penelitiannya membuktikan semakin kondusif lingkungan kerja dalam organisasi maka akan meningkatkan OCB 

oleh pegawai. Temuan tersebut membuktikan bahwa tiap variabel memiliki pengaruh terhadap OCB. 

Urgensi penelitian ini terdapat pada perlu adanya pengetahuan yang mendalam mengenai bagaimana pengaruh 

beban kerja, stres kerja dan lingkungan kerja terhadap OCB di instansi agar dapat mengambil tindakan yang tepat 

dalam meningkatkan pelayanan publik dan kinerja instansi secara keseluruhan. Penting bagi instansi untuk 

memberi dorongan agar terbentuk budaya kerja yang adaptif, partisipatif dan proaktif dengan peningkatan OCB. 

Maka dari itu, penelitian ini relevan dalam rangka mendukung peningkatan pelayanan publik secara berkelanjutan 

melalui pengelolaan beban kerja, stres kerja dan lingkungan kerja secara optimal, yang diharapkan dapat 

memotivasi peningkatan perilaku OCB di lingkungan instansi.  

Berdasarkan latar belakang permasalahan diatas, penulis tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul 

pengaruh beban kerja, stres kerja dan lingkungan kerja terhadap Organizational Citizenship Behavior. Rumusan 

masalah dalam penelitian ini adalah apakah beban kerja, stres kerja dan lingkungan kerja secara parsial maupun 

simultan berpengaruh terhadap Organizational Citizenship Behavior. Sedangkan tujuan penelitian adalah untuk 

mengetahui pengaruh beban kerja, stres kerja dan lingkungan kerja secara parsial maupun simultan terhadap 

Organizational Citizenship Behavior. 

2. Metode Penelitian 

2.1 Jenis Penelitian 

Penelitian ini menggunakan jenis penelitian kuantitatif deskriptif. Dalam (Sugiyono, 2013) penelitian kuantitatif 

disebut sebagai metode positivistic karena berlandaskan pada positivisme. Metode penelitian kuantitatif ini berupa 

angka-angka dan analisis data menggunakan teknik statistik dengan tujuan mencari pengaruh variabel bebas 

dengan variabel terikat, menjawab rumusan masalah dari hipotesis awal yang telah ditentukan sebelumnya. 

Metode penelitian deskriptif (Sahir, 2021) adalah penelitian yang menggambarkan suatu fenomena dengan data 

yang akurat yang diteliti secara sistematis. Pendekatan ini dipilih untuk memperoleh data yang relevan dan 

menghasilkan analisis yang sistematis dan objektif sesuai dengan permasalahan yang diteliti. 

2.2 Teknik Pengambilan Sampel 

a. Populasi 

Populasi adalah wilayah generalisasi yang mencakup obyek atau subyek yang mempunyai kualitas dan 

karakteristik tertentu yang ditentukan oleh peneliti untuk dipelajari dan dijadikan dasar dalam pengambilan 

kesimpulan (Sugiyono, 2013). Populasi dalam penelitian ini adalah pegawai Dinas Penanaman Modal dan 

Pelayanan Terpadu Satu Pintu Kabupaten Wonogiri yang berjumlah 40 orang. 

b. Sampel 

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang terdapat dalam populasi. Apabila populasi besar, 

peneliti tidak mungkin mempelajari semua yang ada pada populasi, misalnya karena keterbatasan dana, sumber 

daya dan waktu, maka peneliti dapat mengambil sampel yang diambil dari populasi itu (Sugiyono, 2013). 

Adapun Teknik pengambilan sampel pada penelitian ini menggunakan pendekatan nonprobability sampling 
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dengan teknik sampling jenuh. Menurut (Sugiyono, 2013) Sampling jenuh adalah teknik pengambilan sampel 

dimana semua anggota populasi dijadikan sebagai sampel. Jadi, sampel pada penelitian ini adalah seluruh 

pegawai Dinas Penanaman Modal dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Kabupaten Wonogiri yaitu pegawai ASN 

serta Non ASN. 

2.3 Sumber Data 

Menurut Heryana dan Sadiah dalam Abdullah et al., (2022) menyatakan sumber data dalam penelitian ada 2 

macam yaitu : 

a. Data Primer 

Data merupakan informasi awal yang dikumpulkan sendiri yang bersumber dari seseorang atau hasil 

eksperimen terkait dengan subjek penelitian (first hand). 

b. Data Sekunder  

Data pendukung berupa informasi tertulis yang diperoleh secara tidak langsung melalui buku, dokumen, 

jurnal atau artikel yang relevan dengan topik penelitian (second hand). 

2.4 Teknik Pengumpulan Data 

Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode kuesioner (angket). Kuesioner 

merupakan suatu metode teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberi sejumlah pertanyaan atau 

pernyataan tertulis kepada responden untuk dijawab. Metode ini dianggap efisien apabila peneliti memahami 

dengan jelas mengenai variabel yang akan diukur dan mengetahui informasi yang dapat diperoleh dari responden. 

(Sugiyono, 2013).  

2.5 Teknik Analis Data 

 Analisis data dari informasi yang sudah terkumpul dari hasil pengisian kuesioner akan diolah dan dianalisis 

menggunakan bantuan aplikasi SPSS versi 26 dengan melakukan analisis statistik deskriptif, uji validitas dan uji 

reliabilitas untuk memastikan bahwa instrumen penelitian layak digunakan dan mampu mengukur variabel secara 

konsisten. Kemudian uji asumsi klasik yang meliputi uji normalitas, uji multikolinearitas dan uji 

heteroskedastisitas untuk memastikan bahwa data memenuhi persyaratan analisis regresi. Selanjutnya pengujian 

hipotesis dilakukan menggunakan analisis regresi linear berganda, uji T dan uji F yang bertujuan untuk mengetahui 

pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen baik secara parsial maupun simultan. Selain itu, 

dilakukan pula uji koefisien determinasi untuk mengetahui seberapa besar kemampuan variabel independen dalam 

menjelaskan variasi variabel dependen. 

3.  Hasil dan Diskusi 

3.1 Hasil  

3.1.1 Analisis Statistik Deskriptif 

Uji analisis statistik deskriptif bertujuan untuk mengetahui distribusi jawaban responden dari kuesioner yang 

telah dibagikan tanpa berusaha menarik kesimpulan.  

Tabel 1. Hasil Uji Analisis Statistik Deskriptif 

 

Sumber: Data Primer yang diolah, 2025 

Tabel diatas menunjukkan bahwa pada variabel Beban Kerja jawaban minimum (terendah) responden sebesar 

26 dan maksimal (tertinggi) 38 dengan rata-rata 29,73 dan standar deviasi sebesar 3,434. Pada variabel Stres Kerja 
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jawaban minimum (terendah) responden sebesar 32 dan maksimal (tertinggi) 48 dengan rata-rata 36,77 dan standar 

deviasi sebesar 4,179. Sedangkan pada variabel Lingkungan Kerja jawaban minimum (terendah) responden 

sebesar 19 dan maksimal (tertinggi) 29 dengan rata-rata 25,23 dan standar deviasi sebesar 3,008. Sementara pada 

variabel Organizational Citizenship Behavior jawaban minimum (terendah) responden sebesar 34 dan maksimal 

(tertinggi) 48 dengan rata-rata 42,35 dan standar deviasi sebesar 4,470.  

3.1.2 Uji Validitas 

Uji validitas digunakan untuk mengetahui sejauh mana suatu instrumen dapat digunakan untuk mengukur 

kevalidan data dari variabel yang diteliti secara tepat. Data dinilai valid apabila nilai r hitung > r tabel dan nilai 

signifikan < 0,05. 

Tabel 2. Hasil Uji Validitas 

 

Sumber: Data primer yang diolah, 2025 

Berdasarkan hasil uji validitas diatas, maka dapat disimpulkan bahwa seluruh item dinyatakan valid. Semua 

item pernyataan memiliki rhitung lebih besar dari rtabel sehingga semua pernyataan dinyatakan valid untuk 

digunakan sebagai alat ukur variabel. 

3.1.3 Uji Reliabilitas  

Uji reliabilitas dilakukan untuk mengetahui konsistensi alat ukur ketika diterapkan pada objek yang sama 

secara berulang. Uji reliabilitas dilakukan dengan melihat nilai cronbach’s alpha pada setiap variabel. Suatu 

instrumen dinyatakan reliabel atau layak sebagai alat ukur jika nilai cronbach’s alpha > 0,60. 

Tabel 3. Hasil Uji Reliabilitas 

 
Sumber: Data primer yang diolah, 2025 
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Berdasarkan hasil pengujian diatas, nilai cronbach’s alpha pada variabel beban kerja, stres kerja, lingkungan 

kerja dan Organizational Citizenship Behavior lebih dari 0,60 sehingga dapat disimpulkan bahwa instrument yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah reliabel. 

3.1.4 Uji Asumsi Klasik 

3.1.4.1 Uji Normalitas 

 Uji normalitas dilakukan untuk mengetahui apakah sampel yang digunakan dalam penelitian mempunyai 

distribusi normal atau tidak. Jika nilai signifikansi lebih dari 0,05 maka asumsi normalitas terpenuhi.  

Tabel 4. Hasil Uji Normalitas 

 

 Sumber: Data primer yang diolah, 2025 

Dari tabel tersebut diatas dapat diketahui uji normalitas diatas menunjukkan bahwa nilai Asymp. Sig. (2-

tailed) sebesar 0,200 lebih besar dari 0,05. Maka dapat disimpulkan bahwa data dalam penelitian ini berdistribusi 

normal.  

3.1.4.2 Uji Multikolinearitas 

 Uji multikolinearitas digunakan untuk mendeteksi keberadaan ketergantungan linier yang tinggi antara dua 

atau lebih variabel independen dalam suatu model regresi. Jika nilai tolerance > 0,10 dan nilai VIF < 10,00 maka 

artinya tidak terjadi multikolinieritas dalam model regresi. 

 

Tabel 5. Hasil Uji Multikolinearitas 

 

Sumber: Data primer yang diolah, 2025 

Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa uji multikolinearitas dari ketiga variabel mempunyai nilai 

tolerance lebih besar dari 0,10 dan nilai VIF kurang dari 10,00, maka dapat disimpulkan bahwa ketiga variabel 

bebas ini tidak terjadi multikolinearitas. 

3.1.4.3 Uji Heteroskedastisitas 

Uji heteroskedastisitas digunakan untuk mengetahui apakah dalam model regresi mengalami 

ketidaksamaan varian dari variabel-variabelnya. Untuk mengetahui ada atau tidaknya gejala heteroskedastisitas 



 Novi Ratna Suminar1, Achmad Choerudin2, Darsono3   

Jurnal Kecerdasan Buatan dan Bisnis Digital (RIGGS) Volume 5 Nomor 1, 2026 

DOI: https://doi.org/10.31004/riggs.v5i1.5837 

Lisensi: Creative Commons Attribution 4.0 International (CC BY 4.0) 

3117 

 

 

dapat menggunakan uji glejser. Jika nilai signifikansi (Sig.) lebih besar dari 0,05, maka kesimpulannya tidak terjadi 

gejala heteroskedastisitas dalam model regresi. Sebaliknya jika nilai signifikansi (Sig.) lebih kecil dari 0,05, maka 

kesimpulannya terjadi gejala heteroskedastisitas dalam model regresi. 

Tabel 6. Hasil Uji Heteroskedastisitas 

 

Sumber: Data primer yang diolah, 2025 

Berdasarkan tabel diatas diketahui nilai signifikansi masing-masing variabel lebih dari 0,05 sehingga dapat 

disimpulkan bahwa tidak terjadi gejala heteroskedastisitas. 

3.1.5 Analisis Regresi Linear Berganda 

Analisis regresi linear berganda mempunyai tujuan untuk mengukur dan menunjukkan arah hubungan antara 

variabel bebas terhadap variabel terikat.  

Tabel 7. Hasil Analisis Regresi Linear Berganda 

 

Sumber: Data primer yang diolah, 2025 

Berdasarkan tabel diatas, maka diperoleh hasil persamaan regresi sebagai berikut: 

Y = a + b1X1 + b2X2 + b3X3 

Y = 60,364 – 0,405 X1 – 0,467 X2 + 0,444 X3 

Dari persamaan regresi diatas dapat diinterpretasikan sebagai berikut: 

1. Nilai koefisien regresi variabel beban kerja (X1) bernilai negatif sebesar -0,405 yang berarti semakin 

bertambah beban kerja maka Organizational Citizenship Behavior akan mengalami penurunan sebesar -0,405 

dengan asumsi variabel lain bernilai tetap. 

2. Nilai koefisien regresi variabel stres kerja (X2) bernilai negatif sebesar -0,467 yang berarti semakin 

bertambah stres kerja maka Organizational Citizenship Behavior akan mengalami penurunan sebesar -0,467 

dengan asumsi variabel lain bernilai tetap. 

3. Nilai koefisien regresi variabel lingkungan kerja (X3) bernilai positif sebesar 0,444 yang berarti semakin 

bertambah lingkungan kerja maka Organizational Citizenship Behavior akan mengalami peningkatan sebesar 

0,444 dengan asumsi variabel lain bernilai tetap. 

3.1.6 Uji Hipotesis 

3.1.6.1 Uji parsial (Uji T) 

Uji parsial bertujuan untuk mengetahui pengaruh antara variabel bebas dengan variabel terikat secara 

parsial. Variabel bebas dikatakan berpengaruh terhadap variabel terikat apabila thitung > ttabel. 
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Tabel 8. Hasil Uji Parsial (Uji T) 

 

Sumber: Data primer yang diolah, 2025 

Berdasarkan tabel diatas, menunjukkan bahwa hasil uji T dengan nilai t hitung pada variabel beban kerja 

-2,586. Nilai |thitung| > ttabel (2,586 > 2,028) dan signifikansi 0,014 < 0,05, maka dapat diartikan bahwa terdapat 

pengaruh signifikan antara Beban Kerja terhadap Organizational Citizenship Behavior. Kemudian, hasil 

perhitungan diperoleh thitung sebesar -4,313. Nilai |thitung| > ttabel (4,313 > 2,028) dan signifikansi 0,000 < 0,05, maka 

dapat diartikan bahwa terdapat pengaruh signifikan antara Stres Kerja terhadap Organizational Citizenship 

Behavior. Sedangkan, hasil perhitungan thitung 2,299 > ttabel 2,028 dan signifikansi 0,027 < 0,05, maka dapat 

diartikan bahwa terdapat pengaruh signifikan antara Lingkungan Kerja terhadap Organizational Citizenship 

Behavior. 

3.1.6.2 Uji Simultan (Uji F) 

Uji simultan digunakan untuk menguji apakah variabel bebas secara bersama-sama mempunyai pengaruh 

terhadap variabel terikat. 

Tabel 9. Hasil Uji Simultan (Uji F) 

 

Sumber: Data primer yang diolah, 2025 

Berdasarkan tabel diatas diperoleh fhitung sebesar 30,426 dan diperoleh Ftabel 2,866. Maka dapat disimpulkan 

jika Fhitung lebih besar daripada Ftabel yaitu 30,426 > 2,866 dan nilai signifikan 0,000 < 0,05, sehingga dapat diartikan 

bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara Beban Kerja, Stres Kerja dan Lingkungan Kerja secara simultan 

terhadap Organizational Citizenship Behavior 

3.1.6.3 Koefisien Determinasi (R)2 

Uji koefisien determinasi digunakan untuk mengetahui besarnya pengaruh variabel bebas terhadap variabel 

terikat yang biasanya dinyatakan dalam presentase. 

Tabel 10. Hasil Uji Koefisien Determinasi 

 

Sumber: Data primer yang diolah, 2025 
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Berdasarkan tabel diatas diketahui bahwa nilai koefisien determinasi (Adjusted R Square) sebesar 0,694 

yang memiliki pengertian bahwa pengaruh variabel bebas (X1, X2 dan X3) terhadap variabel terikat (Y) adalah 

sebesar 69,4% dan selebihnya dipengaruhi oleh variabel-variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. 

3.2 Diskusi 

Berdasarkan hasil pengujian yang telah dilakukan dengan menggunakan SPSS versi 26, pembahasan terkait 

setiap variabel disajikan sebagai berikut: 

3.2.1 Pengaruh Beban Kerja Terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

Temuan yang didapat berdasarkan hasil pengujian yang telah dilakukan yaitu, variabel Beban Kerja memberi 

dampak pada Organizational Citizenship Behavior (OCB). Hal ini karena nilai koefisien regresi sebesar -0,405 

dan hasil uji t dapat diketahui bahwa nilai thitung -2,586 dan ttabel 2,028. Berdasarkan nilai tersebut dapat diketahui 

bahwa |thitung| > ttabel yakni 2,586 > 2,028 dan nilai Sig. 0,014 < 0,05. Temuan ini menunjukkan bahwa Beban Kerja 

secara parsial berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB). Hal ini 

mengindikasikan bahwa beban kerja sangat menentukan tingginya OCB. Apabila beban kerja menurun maka OCB 

pegawai akan meningkat begitu pula sebaliknya jika beban kerja meningkat maka OCB pegawai akan menurun. 

Temuan ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Syafitri, 2023) yang menunjukkan bahwa beban kerja 

berpengaruh negatif dan signifikan terhadap OCB. 

3.2.2 Pengaruh Stres Kerja Terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

Temuan yang didapat berdasarkan hasil pengujian yang telah dilakukan yaitu, variabel Stres Kerja memberi 

dampak pada Organizational Citizenship Behavior (OCB). Hal ini karena nilai koefisien regresi sebesar -0,467 

dan hasil uji t dapat diketahui bahwa nilai thitung -4,313 dan ttabel 2,028. Berdasarkan nilai tersebut dapat diketahui 

bahwa |thitung| > ttabel yakni 4,313 > 2,028 dan nilai Sig. 0,000 < 0,05. Temuan ini menunjukkan bahwa Stres Kerja 

secara parsial berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB). Hal ini 

mengindikasikan bahwa stres kerja sangat menentukan tingginya OCB. Apabila stres kerja menurun maka OCB 

pegawai akan meningkat begitu pula sebaliknya jika stres kerja meningkat maka OCB pegawai akan menurun. 

Temuan ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Pratama et al., 2025) dan (Ali, 2023) yang 

menunjukkan bahwa stres kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap OCB. 

3.2.3 Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB)  

Temuan yang didapat berdasarkan hasil pengujian yang telah dilakukan yaitu, variabel Lingkungan Kerja 

memberi dampak pada Organizational Citizenship Behavior (OCB). Hal ini karena nilai koefisien regresi sebesar 

0,444 dan hasil uji t dapat diketahui bahwa nilai thitung 2,299 dan ttabel 2,028. Berdasarkan nilai tersebut dapat 

diketahui bahwa thitung > ttabel yakni 2,299 > 2,028 dan nilai Sig. 0,027 < 0,05.  Temuan ini menunjukkan bahwa 

Lingkungan Kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior 

(OCB). Hal ini mengindikasikan bahwa lingkungan kerja sangat menentukan tingginya Organizational Citizenship 

Behavior (OCB). Apabila lingkungan kerja meningkat maka Organizational Citizenship Behavior (OCB) pegawai 

akan meningkat begitu pula sebaliknya jika lingkungan kerja menurun maka OCB pegawai akan ikut menurun. 

Temuan ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Tontoli et al., 2022) dan (Arifah, 2022) serta (Ali, 

2023) yang menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB. 

3.2.4 Pengaruh Beban Kerja, Stres Kerja dan Lingkungan Kerja Terhadap Organizational Citizenship Behavior 

(OCB) 

Hasil temuan didapati dimana beban kerja, stres kerja dan lingkungan kerja secara bersama-sama memberi 

dampak terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB). Hal ini didasarkan pada nilai fhitung sebesar 30,426 

dan ftabel 2,866. Berdasarkan nilai tersebut dapat diketahui bahwa fhitung > ftabel yakni 30,426 > 2,866 dan nilai Sig. 

0,000 < 0,05 sehingga dari hasil pengujian tersebut dapat disimpulkan bahwa beban kerja, stres kerja, dan 

lingkungan kerja secara simultan berpengaruh signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB). 

Hal ini diperkuat dengan nilai koefisien determinasi sebesar 69,4% yang mendukung pernyataan tersebut. 

4.  Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dibahas dapat disimpulkan bahwa beban kerja berpengaruh negatif dan 

signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior. Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi beban kerja 

maka Organizational Citizenship Behavior akan menurun dan sebaliknya. Kemudian, stres kerja berpengaruh 

negatif dan signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior yang berarti bahwa semakin tinggi stres kerja 

maka Organizational Citizenship Behavior akan menurun dan sebaliknya. Selain itu, lingkungan kerja 
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berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior, artinya apabila semakin baik 

lingkungan kerja maka Organizational Citizenship Behavior akan meningkat begitu pula sebaliknya. Sementara 

itu, secara simultan beban kerja, stres kerja dan lingkungan kerja berpengaruh terhadap Organizational Citizenship 

Behavior sebesar 69,4% sedangkan sisanya 30,6% dipengaruhi oleh faktor-faktor yang tidak diteliti dalam 

penelitian ini. Diharapkan penelitian selanjutnya untuk menambahkan variabel lain yang berpotensi 

mempengaruhi Organizational Citizenship Behavior, mengganti metode analisis yang dipakai dan memperluas 

objek penelitian baik pada sektor pemerintahan maupun swasta. 
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