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 ABSTRACT 

 

This study aims to determine the effect of employee engagement and organizational citizenship 

behavior (OCB) on the performance of female employees, both partially and simultaneously. This 

study differs from previous studies because it focuses more on the female gender perspective. The 

sample of this study was 128 female employees working in the manufacturing sector. This research 

method uses a quantitative method with a multiple linear regression analysis approach. Data 

analysis used includes a t-test (partial), F-test (simultaneous), and determination test (R2) to 

determine the magnitude of the influence of independent variables on the dependent variable using 

the SPSS application. The results of this study indicate that partially the variable of employee 

engagement has a positive and significant influence on the performance of female employees, the 

variable of organizational citizenship behavior (OCB) has a positive and significant influence on the 

performance of female employees. Simultaneously, the variables of employee engagement and 

organizational citizenship behavior have a positive and significant influence on the performance of 

female employees. The magnitude of the influence between the variables of employee engagement 

and organizational citizenship behavior (OCB) on performance is 38%. 

 

Keywords: Employee Engagement, Organizational Citizenship Behavior, Performance, Female 

Employees 

 

ABSTRAK 

 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh Employee Engagement dan organizational 

citizenship behavior (OCB) terhadap kinerja karyawan wanita baik secara parsial maupun simultan. 

Penelitian ini memiliki perbedaan dengan penelitian sebelumnya dimana pada penelitian ini lebih 

melihat dari sudut pandang gender wanita. Sampel pada penelitian ini sebanyak 128 karyawan wanita 

yang bekerja di bidang manufactur. Metode penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan 

pendekatan analisis regresi linier berganda Analisis data yang digunakan meliputi uji t (parsial), uji 

F (simultan) serta uji determinasi (R2) untuk menentukan besarnya pengaruh variabel independen 

terhadap variabel dependen dengan menggunakan aplikasi SPSS. Hasil penelitian ini menunjukan 

secara parsial variabel Employee Engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan wanita, variabel organizational citizenship behavior (OCB) berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan wanita. Secara simultan variabel Employee Engagement dan 

organizational citizenship behavior berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan 

wanita. Besar pegaruh antara variabel Employee Engagement dan Organizational Citizenship 

behavior (OCB) dengan kinerja sebesar 38%. 

 

Kata Kunci: Employee Engagement, Organizational Citizenship Behavior, Kinerja, Karyawan 

Wanita 
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I. PENDAHULUAN  

Kinerja karyawan merupakan salah satu indikator utama dalam menilai efektivitas organisasi, karena 

berkaitan langsung dengan pencapaian tujuan strategis, produktivitas, dan daya saing. Namun dalam 

praktiknya, kinerja tidak selalu berada pada kondisi optimal, khususnya pada kelompok karyawan 

wanita yang menghadapi dinamika sosial, psikologis, dan struktural yang lebih kompleks 

dibandingkan karyawan pria(Safa 2023). Secara makro, keterlibatan wanita dalam dunia kerja di 

Indonesia terus mengalami peningkatan, namun masih menghadapi berbagai ketimpangan struktural 

yang berpotensi memengaruhi kinerja. Kinerja karyawan wanita sendiri menjadi indikator penting 

dalam menilai keberhasilan organisasi dalam mengelola keberagaman tenaga kerja. Kinerja yang 

optimal tidak hanya berkontribusi pada pencapaian target organisasi, tetapi juga mencerminkan 

keberhasilan organisasi dalam menciptakan lingkungan kerja yang mendukung keseimbangan kerja 

dan kehidupan (work-life balance)(Ansar 2022). 

Fenomena yang sering muncul dalam konteks karyawan wanita adalah adanya fluktuasi kinerja yang 

dipengaruhi oleh berbagai faktor multidimensional. Salah satu isu utama adalah peran ganda (dual 

role conflict), yaitu kondisi di mana wanita harus menjalankan tanggung jawab profesional sekaligus 

peran domestik sebagai ibu dan pengelola rumah tangga. Tekanan dari dua peran ini seringkali 

memicu kelelahan fisik dan mental (burnout), yang berdampak pada penurunan fokus, produktivitas, 

dan kualitas kerja(Diah Ayu Gita Prabawati Karang and Pratama 2024). Selain itu, terdapat pula 

permasalahan terkait work-life balance yang belum optimal. Banyak organisasi yang belum 

sepenuhnya menyediakan sistem kerja fleksibel atau kebijakan ramah gender, sehingga karyawan 

wanita kesulitan dalam mengatur waktu dan energi. Kondisi ini berpotensi menurunkan keterlibatan 

kerja (employee engagement), yang pada akhirnya berdampak pada kinerja. Permasalahan lainnya 

adalah kurangnya dukungan organisasi (organizational support), baik dalam bentuk fasilitas, 

kebijakan, maupun budaya kerja yang inklusif(Yunita and Yansyah 2024). Karyawan wanita 

seringkali menghadapi hambatan dalam pengembangan karier, seperti keterbatasan akses terhadap 

pelatihan, promosi jabatan, atau bahkan bias gender dalam pengambilan keputusan manajerial. Hal 

ini dapat menurunkan motivasi intrinsik serta rasa memiliki terhadap organisasi. Dari aspek perilaku 

kerja, masih ditemukan rendahnya tingkat inisiatif dan partisipasi sukarela dalam organisasi. 

Karyawan yang hanya bekerja sesuai dengan deskripsi formal tanpa menunjukkan kontribusi 

tambahan cenderung memiliki kinerja yang stagnan. Dalam konteks ini, rendahnya organizational 

citizenship behavior (OCB) menjadi salah satu indikator penting yang perlu diperhatikan(Rudini 

2024). 

Dalam dinamika organisasi modern yang semakin kompetitif, sumber daya manusia menjadi faktor 

kunci dalam menentukan keberhasilan organisasi. Kinerja karyawan tidak hanya ditentukan oleh 

kemampuan teknis semata, tetapi juga oleh aspek psikologis dan perilaku kerja yang mendukung 

efektivitas organisasi secara keseluruhan. Dua konsep yang banyak mendapat perhatian dalam kajian 

manajemen sumber daya manusia adalah employee engagement dan organizational citizenship 

behavior (OCB)(Lestari, Kholifatul, and Ghaby 2018). Employee engagement mencerminkan tingkat 

keterikatan emosional, kognitif, dan fisik karyawan terhadap pekerjaannya. Karyawan yang memiliki 

tingkat engagement tinggi cenderung menunjukkan antusiasme, dedikasi, serta komitmen yang kuat 

dalam menyelesaikan tugas-tugasnya(Safa 2023). Hal ini berdampak langsung pada peningkatan 

produktivitas dan kualitas kerja. Sebaliknya, rendahnya engagement dapat memicu penurunan 

motivasi, absensi tinggi, dan bahkan turnover karyawan. Employee engagement menjadi variabel 

penting dalam menjelaskan fenomena tersebut. Karyawan wanita yang memiliki tingkat engagement 

tinggi akan menunjukkan semangat, komitmen, dan dedikasi yang lebih kuat, meskipun dihadapkan 

pada berbagai tekanan. Engagement menciptakan kondisi psikologis positif yang memungkinkan 

karyawan tetap produktif, adaptif, dan resilien(Harapan, Jaya, and Yudha 2022). 
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Selain itu, organizational citizenship behavior (OCB) merupakan perilaku sukarela karyawan yang 

melampaui tuntutan formal pekerjaan, seperti membantu rekan kerja, menjaga lingkungan kerja yang 

kondusif, serta menunjukkan loyalitas terhadap organisasi. OCB tidak secara langsung tercantum 

dalam deskripsi pekerjaan, tetapi memiliki kontribusi signifikan terhadap efektivitas organisasi. 

Karyawan dengan OCB tinggi cenderung menciptakan suasana kerja yang kolaboratif dan harmonis, 

yang pada akhirnya meningkatkan kinerja individu maupun tim(ILMIAH 2020). 

Dalam konteks karyawan wanita, isu ini menjadi semakin relevan. Karyawan wanita seringkali 

menghadapi peran ganda antara pekerjaan dan tanggung jawab domestik, yang dapat memengaruhi 

tingkat keterlibatan dan perilaku kerja mereka(Chaniago and Rahmawati 2024). Namun demikian, 

berbagai penelitian menunjukkan bahwa karyawan wanita memiliki potensi tinggi dalam 

menunjukkan komitmen, empati, serta kemampuan multitasking yang baik, yang merupakan faktor 

penting dalam meningkatkan engagement dan OCB. Di sisi lain, masih terdapat kesenjangan dalam 

penelitian yang secara spesifik mengkaji hubungan antara employee engagement dan OCB terhadap 

kinerja karyawan wanita. Sebagian besar penelitian sebelumnya lebih bersifat umum tanpa 

mempertimbangkan karakteristik gender sebagai variabel kontekstual. Padahal, pemahaman yang 

lebih mendalam mengenai perilaku kerja karyawan wanita dapat membantu organisasi dalam 

merancang kebijakan yang lebih inklusif dan efektif(Andrian Noviardy 2020). 

Penelitian yang dilakukan oleh (Hulu, Halawa, and Waruwu 2025) menyatakan bahwasannya 

employee engagement berpengaruh dalam meningkatkan kinerja karyawan. Selain itu (Making 2025) 

juga mengungkapkan hal yang sama dimana employee engagement berpengaruh meningkatkan 

kinerja karyawan.  

Penelitian yang berkaitan dengan  organizational citizenship behavior (OCB) yang dilakukan oleh 

(Frederica, Cupiadi, and Muharram 2025) menemukan bahwa OCB dapat meningkatkan kinerja 

karyawan karena karyawan merasa memiliki perusahaan sehinggi karyawan merasa bertanggung 

jawab untuk memberikan kinerja yang lebih baik penelitian ini juga sejalan dengan yang dilakukan 

oleh (Purnamasari, Sijabat, and Indriasari 2025). 

Meskipun banyak penelitian telah membahas pengaruh employee engagement dan OCB terhadap 

kinerja, kajian yang secara spesifik menyoroti karyawan wanita sebagai subjek utama masih relatif 

terbatas. Padahal, pendekatan berbasis gender menjadi penting untuk memahami karakteristik, 

tantangan, dan potensi yang dimiliki oleh karyawan wanita(Lestari et al. 2018). Hasil penelitian 

diharapkan dapat memberikan kontribusi teoritis dalam pengembangan ilmu manajemen sumber 

daya manusia serta kontribusi praktis bagi organisasi dalam meningkatkan kinerja karyawan melalui 

penguatan engagement dan perilaku kerja positif. 

 

II. METODE PENELITIAN  

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif yang bertujuan untuk melihat pengaruh Employee 

Engagement dan organizational citizhenship behavior(OCB) terhadap kinerja karyawan wanita. 

Penelitian ini menggunakan total sampling dengan sampel sebanyak 128 karyawan perempuan di 

PT. X yang bergerak di bidang manufaktur. Dalam hasil penelitian ini, identitas responden dan lokasi 

kerja responden dirahasiakan sesuai permintaan perusahaan dan responden. Teknik pengumpulan 

data menggunakan wawancara, studi dokumentasi, dan studi literatur. Operasionalisasi variabel 

Employee Engagement menggunakan 4 indikator berdasarkan penelitian(Balalimbu et al. 2023), 

indikator untuk variabel Organizational Citizenship Behavior (OCB) menggunakan 6 indikator 

berdasarkan penelitian (Rudini 2024), dan kinerja   sebanyak 8 indikator berdasarkan penelitian 

(Azzahrah et al. 2025). Pengukuran indikator dalam penelitian ini menggunakan skala Likert (1-5). 

Penelitian ini menggunakan uji asumsi klasik dengan uji normalitas, uji heteroskedastisitas, dan juga 

uji multikolinearitas. Untuk menguji indikator dalam penelitian ini menggunakan uji validitas dan 
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reliabilitas (Ghazali 2018). Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis 

regresi linier berganda dengan menggunakan perangkat lunak analisis SPSS Versi 20.0. Analisis data 

yang digunakan meliputi uji t (parsial), uji F (simultan) serta uji determinasi (R2) untuk menentukan 

besarnya pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen.  

 

III. HASIL DAN PEMBAHASAN  

Hasil 

Berdasarkan hasil pengolahan data yang dilakukan untuk mengetahui pengaruh Employee 

Engagement dan Organizational Citizenship Behavior (OCB) terhadap kinerja karyawan wanita 

dengan menggunakan aplikasi SPSS sebagai berikut :  

 

Uji Validitas 

Berdasarkan hasil pengolahan data yang dilakukan diperoleh hasil uji validitas sebagai berikut :  

Tabel 1. Hasil Uji Validitas Variabel Employee Engagement 

Indikator r-hitung r-tabel Hasil  

1 0,846 0,227 Valid 

2 0,775 0,227 Valid 

3 0,866 0,227 Valid 

4 0,752 0,227 Valid 

Sumber : Data Diolah, 2026 

 

Berdasarkan hasil uji validitas untuk variabel Employee Engagement diperoleh hasil dari ke empat 

indikator memiliti r-hitung lebih besar dari r-tabel dimana dengan hasil tersebut ke empat indikator 

dari variabel Employee Engagement dinyatakan valid. 

 

Tabel 2. Hasil Uji Validitas Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

Indikator r-hitung r-tabel Hasil  

1 0,831 0,227 Valid 

2 0,833 0,227 Valid 

3 0,864 0,227 Valid 

4 0,833 0,227 Valid 

5 0,811 0,227 Valid 

6 0,808 0,227 Valid 

Sumber : Data Diolah, 2026 

 

Berdasarkan hasil uji validitas variabel Organizational Citizenship Behavior (OCB) diperoleh hasil 

pengujian dari enam indikator dengan hasil r-hitung lebih besar dari r-tabel berdasarkan hasil tersebut 

maka keenam indikator untuk variabel Organizational Citizenship Behavior (OCB)dinyatakan valid 

dan dapat digunakan. 

 

Tabel 3. Hasil Uji Validitas Kinerja 

Indikator r-hitung r-tabel Hasil  

1 0,724 0,227 Valid 

2 0,752 0,227 Valid 

3 0,699 0,227 Valid 

4 0,777 0,227 Valid 
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5 0,638 0,227 Valid 

6 0,812 0,227 Valid 

7 0,771   

8 0,807 0,227  

Sumber : Data Diolah, 2026 

 

Berdasarkan hasil uji validitas variabel Kineja diperoleh hasil pengujian dari enam indikator dengan 

hasil r-hitung lebih besar dari r-tabel berdasarkan hasil tersebut maka keenam indikator untuk 

variabel kinerja dinyatakan valid dan dapat digunakan. 

 

Uji reabilitas 

Uji reabilitas di gunakan untuk mengukur konsistensi jawaban dari responden. Untuk melihat hasil 

uji reabilitas bisa di lihat pada tabel dibawah ini :  

Tabel 4. Uji reabilitas instrumen 

Variabel r-hitung r-tabel Hasil  

Employee 

Engagement 

0,825 0,600 reliabel 

OCB 0,905 0,600 reliabel 

Kinerja 0,882 0,600 reliabel 

Sumber : Data Diolah, 2026 

 

Berdasarkan hasil uji reliabilitas yang dilakukan diperoleh hasil bahwa setiap variabel memiliki r-

hitung yang lebih besar dari r-tabel 0,600 yang berarti bahwa ketiga variabel pada penelitian ini 

dinyatanya reliabel atau konsisten. 

 

Uji Normalitas 

uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, variabel pengganggu 

atau residual memiliki distribusi normal. Rumus yang digunakan dalam uji normalitas ini 

adalah rumus Kolmogorov-Smirnov dengan ketentuan data berdistribusi normal jika 

signifikansi > 0,05 dan data tidak berdistribusi normal jika signifikansi < 0,05. Hasil uji 

normalitas pada penelitian ini dapat di lihat sebagai berikut:  

Tabel 5. One-Sample Kolmogorov-Smirnov 

 Unstandardized 

Predicted Value 

N 128 

Normal Parametersa,b Mean 34.1875000 

Std. Deviation 2.38734012 

Most Extreme Differences Absolute .140 

Positive .140 

Negative -.134 

Test Statistic .140 

Asymp. Sig. (2-tailed) .142 

Sumber: Data Diolah, 2026 

Berdasarkan hasil uji normalitas menggunakan kolmogorov-smirnov dengan menguji 128 responden 

diperoleh hasil signifikansi Asymp sig. (2-tailed) sebesar 0,142 lebih besar dari 0,05. Maka variabel 

dari penelitian ini berdistribusi normal. 
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Analisis regresi Linier Berganda 

Analisis regresi linier berganda di gunakan untuk mengukur tingkat pengaruh variabel Employee 

Engagement dan Organizational Citizenship Behavior terhadap kinerja pegawai wanita dengan hasil 

sebagai berikut :   

Tabel 6. Uji t (parsial) 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 9.521 2.774  3.432 .001 

EE .615 .151 .323 4.067 .000 

OCB .538 .106 .402 5.061 .000 

Dependent Variable: KINERJAa 

Sumber : Data Diolah, 2026 

Berdasarkan hasil uji pada tabel 6 diatas maka diperoleh hasil  

a. Diperoleh hasil konstanta a sebesar 9,521 yang berarti apabila variabel kinerja tidak di 

pengaruhi oleh variabel lain maka nilai kinerja adalah 9,521.  

b. Diperoleh hasil koefisien regresi variabel Employee Engagement sebesar 0,615 yang berarti 

apabila Employee Engagement di naikan 1 satuan maka kinerja akan naik sebesar 0,615. 

c. Hasil koefisien regresi variabel organizational citizenship behavior sebesar 0,538 yang 

berarti apabila nilai organizational citizenship behavior dinaikan 1 satuan maka kinerja akan 

meningkat sebesar 0,538. 

 

Uji t (Parsial) 

Untuk menguji hipotesis penelitian antara variabel dependen dan independen secara parsial maka 

digunakan uji t dengan hasil sebagai berikut :  

 

Tabel 7. Uji t (parsial) 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 9.521 2.774  3.432 .001 

WE .615 .151 .323 4.067 .000 

OCB .538 .106 .402 5.061 .000 

Dependent Variable: KINERJAa 

Sumber : Data Diolah, 2026 

 

Berdasarkah hasil Uji t (parsial) pada tabel 7 diatas diperoleh hasil :  

a. Variabel Employee Engagement memperoleh hasil thitung 4,067 dengan signifikansi 0,000, 

yang berarti bahwa thitung > dari ttabel (4,067 > 1,656) dengan signifikansi 0,000 < 0,05 yang 

berarti bahwa Employee Engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai wanita. Temuan ini menegaskan bahwa keterikatan karyawan merupakan 

determinan utama dalam meningkatkan performa kerja, khususnya dalam lingkungan kerja 

yang menuntut ketelitian dan konsistensi tinggi seperti industri manufaktur. Secara 

konseptual, employee engagement merefleksikan kondisi psikologis positif yang ditandai 

dengan semangat (vigor), dedikasi (dedication), dan keterpusatan (absorption) dalam 

pekerjaan. Studi empiris terbaru menunjukkan bahwa tingkat engagement yang tinggi 

berkontribusi langsung terhadap peningkatan produktivitas, kualitas kerja, dan efektivitas 
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individu dalam organisasi (Alshaabani et al., 2023; Karatepe et al., 2022). Dalam konteks 

karyawan wanita, engagement menjadi faktor krusial karena mampu mengurangi tekanan 

akibat peran ganda dan meningkatkan fokus terhadap pekerjaan (Saks, 2022).  

Lebih lanjut, dalam perspektif Social Exchange Theory, hubungan timbal balik antara 

organisasi dan karyawan menjadi dasar terbentuknya engagement. Ketika organisasi 

memberikan dukungan, keadilan, serta lingkungan kerja yang inklusif, karyawan akan 

merespons dengan meningkatkan kontribusi kerja mereka (Cropanzano et al., 2022). 

Penelitian oleh Ahmed et al. (2023) juga menegaskan bahwa employee engagement 

memiliki hubungan langsung dan signifikan terhadap kinerja karyawan melalui peningkatan 

motivasi intrinsik dan komitmen organisasi. 

Perusahaan disarankan untuk memperkuat employee engagement melalui pendekatan yang 

sistematis dan berkelanjutan. Upaya ini dapat dilakukan dengan menciptakan desain 

pekerjaan yang lebih bermakna, memberikan umpan balik kinerja secara berkala, serta 

mengembangkan sistem penghargaan yang adil dan transparan. Selain itu, komunikasi yang 

terbuka antara manajemen dan karyawan perlu ditingkatkan guna membangun rasa memiliki 

terhadap organisasi. Dalam konteks karyawan wanita, kebijakan yang mendukung 

keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi menjadi sangat penting, mengingat 

adanya potensi konflik peran yang dapat memengaruhi tingkat keterikatan dan kinerja. 

 

b. Variabel Organizational Citizenship Behavior (OCB) memperoleh hasil thitung 5,061 dengan 

signifikansi 0,000, yang berarti bahwa thitung > dari ttabel (5,061 > 1,656) dengan signifikansi 

0,000 < 0,05 yang berarti bahwa Organizational Citizenship Behavior (OCB) berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai wanita. Hal ini menunjukkan bahwa perilaku 

sukarela di luar tugas formal memiliki kontribusi nyata dalam meningkatkan efektivitas kerja 

dan kinerja organisasi secara keseluruhan.  

OCB mencakup perilaku seperti altruism, conscientiousness, civic virtue, courtesy, dan 

sportsmanship yang secara kolektif menciptakan lingkungan kerja yang kondusif. Studi 

terkini menunjukkan bahwa OCB memiliki peran strategis dalam meningkatkan kinerja 

individu dan tim melalui penguatan kolaborasi dan efisiensi kerja (Podsakoff et al., 2022; 

Bolino et al., 2023). Dalam sektor manufaktur, perilaku OCB sangat penting karena proses 

kerja yang saling bergantung membutuhkan koordinasi dan dukungan antar karyawan. 

Secara empiris, penelitian oleh Nguyen et al. (2022) menemukan bahwa karyawan dengan 

tingkat OCB tinggi cenderung memiliki kinerja yang lebih baik karena mereka berkontribusi 

secara aktif dalam membantu rekan kerja dan menjaga stabilitas operasional. Selain itu, studi 

oleh Kim dan Park (2023) menunjukkan bahwa OCB meningkatkan kinerja melalui 

penciptaan iklim kerja yang positif dan peningkatan kepercayaan antar anggota tim. Dalam 

konteks karyawan wanita, OCB juga berfungsi sebagai mekanisme sosial yang memperkuat 

solidaritas dan dukungan emosional di tempat kerja. Hal ini penting untuk meningkatkan 

keseimbangan kerja dan kehidupan (work-life balance), yang pada akhirnya berdampak pada 

peningkatan kinerja (Riyanto et al., 2023). perusahaan juga perlu mendorong penguatan 

organizational citizenship behavior sebagai bagian dari budaya organisasi. Hal ini dapat 

dilakukan dengan menciptakan lingkungan kerja yang kolaboratif, memperkuat kerja sama 

tim, serta memberikan apresiasi terhadap perilaku sukarela yang mendukung efektivitas 

organisasi. Peran pimpinan menjadi krusial dalam hal ini, terutama dalam memberikan 

teladan perilaku positif dan membangun iklim kerja yang kondusif. Dengan demikian, 

karyawan tidak hanya berorientasi pada penyelesaian tugas formal, tetapi juga terdorong 

untuk memberikan kontribusi lebih bagi organisasi. 
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Uji F (simultan)  

Tabel 8. Uji F (simultan) 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 723.823 2 361.911 39.905 .000b 

Residual 1133.677 125 9.069   

Total 1857.500 127    

a. Dependent Variable: KINERJA 

b. Predictors: (Constant), OCB, EE 

 Sumber : Data Diolah, 2026 

 

Berdsarkan hasil Uji F (simultan) pada tabel diatas diperoleh hasil nilai Fhitung sebesar 39,905 dengan 

nilai signifikansi sebesar 0,000. Berdasarkan α= 0.05, df 1 = (jumlah variabel independen = 2) dan 

df2 (n – k – 1 = 128 – 2 – 1 = 125), maka nilai Ftabel = 3,07. Maka Fhitung lebih besar dari Ftabel (39,905 

> 3.07) dengan signifikansi 0,000 < 0,05 diperoleh hasil secara simultan variabel Employee 

Engagement dan OCB berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan wanita.  

 

Uji determinasi (R2) 

Untuk melihat seberapa besar pengaruh antara vaeiabel independen terhadap variabel dependen maka 

perlu dilakukan uji determinasi dengan hasil sebagai berikut :  

 

Tabel 9. Uji Determinasi (R2) 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .624a .390 .380 3.01155 

a. Predictors: (Constant), OCB, EE 

b. Dependent Variable: KINERJA 

   Sumber : Data diolah, 2026 

 

Berdasarkan hasil uji determinasi di peroleh hasil Adjusted R Square 0,380 yang berarti bahwa 

tingkat pegaruh dari variabel Employee Engagement dan organizational citizenship behavior  

terhadap kinerja karyawan wanita sebesar 38% sisanya 62% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak 

menjadi variabel penelitian ini. Sehingga dapat di kembangkan oleh peneliti yang lain.  

 

IV. KESIMPULAN  

Berdasarkan hasil uji yang dilakukan menggunakan analisis regresi linier berganda dengan 

menggunakan aplikasi SPSS dari pengaruh Employee Engagement dan organizatinal citizenship 

behavior (OCB) terhadap kinerja karyawan wanita dapat ditarik kesimpulan bahwa : variabel 

Employee Engagement secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan 

wanita, Variabel organizational citizenship behavior berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan wanita, secara simultan atau bersama sama variabel Employee Engagement dan 

organizational citizenship behavior (OCB) berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan wanita. perusahaan perlu mengintegrasikan employee engagement dan OCB ke dalam 

sistem manajemen kinerja. Penilaian kinerja tidak hanya berfokus pada hasil kerja, tetapi juga 

mencakup aspek perilaku kerja yang mencerminkan keterlibatan dan kontribusi ekstra karyawan. 

Program pelatihan dan pengembangan juga perlu diarahkan pada peningkatan kompetensi 
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interpersonal, seperti kerja sama, empati, dan komunikasi efektif, yang terbukti mendukung 

munculnya perilaku OCB. Dari sisi kebijakan, organisasi disarankan untuk mengembangkan strategi 

sumber daya manusia yang berorientasi pada kesejahteraan psikologis karyawan, khususnya bagi 

tenaga kerja wanita di sektor manufaktur. Pendekatan ini tidak hanya berdampak pada peningkatan 

kinerja individu, tetapi juga berkontribusi pada keberlanjutan organisasi dalam jangka panjang. 

Untuk penelitian selanjutnya, disarankan agar mengembangkan model yang lebih komprehensif 

dengan menambahkan variabel lain seperti Work Life Balance, human Resourcess Policy, atau gaya 

kepemimpinan sebagai variabel mediasi maupun moderasi. Selain itu, penggunaan pendekatan 

longitudinal dan metode campuran (mixed methods) dapat memberikan pemahaman yang lebih 

mendalam mengenai dinamika hubungan antara employee engagement, OCB, dan kinerja karyawan. 
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