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BAB V 

PENUTUP 

 

5.1 Bahasan 

Pada penelitian ini mendapatkan hasil bahwa terdapat hubungan antara 

hubungan antara Organizational Citizhenship Behavior Dengan Happiness at work, 

berdasarkan dari 50 Karyawan dari PT X 50 karyawan pada PT X terdapat 32 atau 

sebesar 64% Karyawan memiliki skor Organizational Citizenship Behavior yang 

tinggi dan sebanyak 18 Karyawan atau sebesar 34% Karyawan memiliki skor 

Organizational Citizenship Behavior sedang. Dari hasil tersebut dapat disimpulkan 

bahwa lebih banyak Karyawan yang memiliki Organizational Citizhenship 

Behavior yang tinggi dan tidak terdapat Karyawan yang memiliki skor rendah. 

Perilaku prososial diluar peran formal dalam perusahaan seperti membantu, 

menyemangati, dan perilaku konstrusktif yang bermakna membantu karyawan lain 

memiliki skor tinggi di perusahaan. Sementara pada kategori Skor Happiness at 

work, di ketahui sebesar 19 Karyawan atau sebanyak 38% memiliki kategori skor 

yang tinggi dalam Happiness at work.  Sebanyak 31 Karyawan atau sebesar 62% 

Karyawan memiliki Happiness at work sedang. Berdasarkan hasil tersebut dapat 

disimpulkan bahwa lebih sedikit Karyawan yang memiliki tingkat Happiness at 

work yang tinggi dari pada sedang, namun tidak terdapat hasil yang menunjukan 

bahwa Happiness at work yang dimiliki Karyawan dalam kategori yang rendah. 

Happiness at work mengacu pada keterlibatan, kepuasan, dan juga keterikatan 

organisasi secara positif di tempat kerja. 

Hasil temuan penelitian di PT. X berdasarkan 50 karyawan memperlihatkan 

bahwa karyawan yang memiliki kategori skor Happiness at work tinggi dan 

Organizational Citizenship Behavior tinggi menunjukkan sebesar 34% atau 

sebanyak 17 Karyawan. 16 Karyawan atau sebesar 32% karyawan memiliki skor 

Happiness at work dalam kategori sedang dan memiliki Organizational Citizenship 

Behavior sedang. 15 karyawan atau sebesar 30% memiliki skor katergori Happiness 

at work Sedang dengan Organizational Citizenship Behavior tinggi. Sementara 

hanya 2 karyawan yang memiliki Happiness at work dengan kategori tinggi dan 
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Organizational Citizhenship Behavior dengan kategori skor sedang. Tidak terdapat 

skor Organizational Citizhenship Behavior dan Happiness at work yang rendah. 

Happiness at work yang tinggi dapat dijabarkan dengan karyawan yang 

memiliki keterikatan yang baik ditempat kerja dan pekerjaannya (Engagement), 

memiliki kepuasan kerja (Job Satisfaction) dan memiliki ikatan yang positif dengan 

organisasi tempat nya bekerja (Affective organisational commitment) Dapat 

disimpulkan jika seorang karyawan merasa terikat dengan pekerjaan, puas dengan 

pekerjaan dan organisasi akan berdampak pada Organizational Citizhenship 

Behavior yang tinggi. Organizational Citizhenship Behavior yang tinggi dapat 

dikatakan adalah karyawan yang bersedia membantu karyawan lainnya, melakukan 

pekerjaan dengan penuh tanggung jawab, melakukan pekerjan diluar peran, tidak 

mengeluh terhadap ketentuan dan kebijakan organisasi dan juga mampu beramah-

tamah dengan rekan kerja dan bersosial dengan baik, karena Organizational 

Citizhenship Behavior merupakan perilaku prososial seperti peacekeeping dan 

cheerleading seperti yang dijelaskan oleh Organ 1990 (dalam Titisari 2014). 

Menurut Diener-Diener (2008) mengkategorikan pekerja menjadi tiga 

kategori yaitu job worker, career worker, dan calling worker. Pada tahap Happiness 

at Work yang tinggi karyawan akan cenderung menjadi tipe ketiga yaitu calling 

worker, yaitu karyawan yang mencintai pekerjaan, menganggap penting pekerjaan 

dan berkontribusi kepada pekerjaannya. Berdasarkan hal tersebut pada Happiness 

at Work Sedang, maka karyawan cenderung menjadi tipe pekerja yang kedua yaitu 

career worker yaitu karyawan yang bekerja sesuai dengan panggilan karir dan 

bekerja sesuai dengan job desk dengan standart operasional prosedur yang telah 

diberikan dengan baik. Pada tingkat sedang, Organizational Citizhenship Behavior 

digambarkan sebagai karyawan yang tetap bersedia membantu karyawan lain, 

berkontribusi pada organisasi, menjaga perdamaian di pada tingkat pekerjaan 

sehingga tidak terjadi konflik.  

Pada penelitian ini hasil analisis uji hipotesis didapatkan dengan nilai 

koefisien korelasi sebesar 0,589 dengan nilai (p) sebesar 0.000 (p<0,05). 

Berdasarkan hasil yang diperoleh didapatkan adanya hubungan antara 

Organizational Citizhenship Behavior dan Happiness at work. Dimana Hipotesis 
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yang diajukan peneliti diterima, terdapat hubungan yang dapat di jabarkan apabila 

semakin tinggi Happiness at work maka semakin tinggi juga Organizational 

Citizhenship Behavior. Dari hasil tabulasi silang juga menunjukkan adanya 

hubungan yang searah yaitu sebesar 66% karyawan yang memiliki skor 

Organizational Citizhenship Behavior tinggi Happiness at work tinggi dan skor 

Organizational Citizhenship Behavior sedang dan Happiness at work sedang.  

Robetson dan Cooper (dalam Priatna & Limakrisna, 2021) menyatakan 

bahwa kebahagiaan dalam bekerja atau Happiness at work merupakan bentuk 

kepuasan kerja individu yang ditandai dengan perasaan bahagia terhadap pekerjaan 

dan tempatnya bekerja. Pada penelitian ini skor tinggi didapatkan pada kategorisasi 

skor Happiness at work mengartikan bahwa Karyawan merasakan kepuasan akan 

cenderung berbicara secara positif tentang organisasi, membantu individu lain, dan 

melewatkan harapan normal dalam pekerjaan mereka. Selain itu, karyawan yang 

puas mungkin lebih mudah berbuat dalam pekerjaan karena mereka ingin 

merespons pengalaman positif mereka (Robbins & Judge, 2019). Respons dari 

karyawan tersebutlah yang membentuk perilaku Organizational Citizenship 

Behavior pada karyawan di PT X Madiun.  

Hasil penelitian ini sesuai dengan pendapat Agustina Dkk (2020) bahwa 

Happiness at work terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Organizational Citizenship Behavior. Pengelolaan yang baik terhadap Happiness 

at work pada karyawan mampu meningkatkan Organizational Citizenship Behavior 

karyawan ke arah yang lebih baik. Penelitian ini juga sesuai dengan penelitian yang 

dilakukan oleh Pratama, Sari, & Widiana (2022) bahwa kebahagiaan di tempat kerja 

(Happiness at work) berpengaruh terhadap Organizational Citizenship Behavior 

serta penelitian yang dilakukan Kittinorarat (2022) yang juga membuktikan bahwa 

Happiness at work berpengaruh positif terhadap Organizational Citizenship 

Behavior. Karyawan yang bahagia dalam bekerja akan bersedia membantu rekan 

kerja, bekerja sama dengan organisasi sesuai tugasnya, dan berusaha untuk 

bertindak baik dalam menanggapi rekan kerja dan organisasi dengan sukarela untuk 

kebaikan bersama. 
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 Penelitian ini juga sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Mardadani 

(2019) bahwa Happiness at work berpengaruh pada Organizational Citizhenship 

Behavior. Happiness at work memiliki peran yang sangat penting dalam 

menentukan perilaku Organizational Citizhenship Behavior  di tempat kerja dengan 

nilai korelasi koefisien sebesar 0.641, dimana dapat dikatakan bahwa korelasi 

koefisien ada pada tingkat hubungan yang cukup kuat. Perasaan positif saat bekerja 

karena penilaian positif terhadap pekerjaannya akan menampilkan perilaku 

Organizational Citizhenship Behavior. Pada penelitian ini peneliti mendapatkan 

nilai koefisien korelasi sebesar 0.598 Dengan intrepretasi koefisien korelasi pada 

tingkat hubungan yang sedang. Dapat di simpulkan bahwa perilaku Organizational 

Citizhenship Behavior Pada karyawan PT X Madiun dapat terjadi bukan hanya 

karena kepuasan kerja namun didasarkan pada faktor lain. 

Pada Penelitian yang dilakukan peneliti menemukan kendala yaitu 

penyesuaian waktu antara peneliti dengan waktu kerja dalam perusahaan. Sehingga 

kesulitan untuk menentukan waktu dalam berkoordinasi. Pengisian data dilakukan 

masing-masing sehingga tidak ada pengawasan saat pengisian yang menyebabkan 

peneliti kurang mampu memberikan kontrol pada setiap karyawan sebagai 

responden. Selain itu banyaknya aitem gugur pada uji coba penyebaran skala 

menyebabkan beberapa aspek kurang dapat menggali lebih detail mengenai hasil 

dari kedua variabel. Pada preliminary awal ditemukan bahwa ada beberapa 

karyawan yang memiliki permasalahan mood saat bekerja yang bersifat sementara 

atau dalam tahap transient level, sehingga tidak mempengaruhi Happiness at work 

saat bekerja secara seutuhnya. Hal ini sejalan dengan teori Fisher (2010) bahwa 

mood dalam bekerja merupakan sisi yang dapat berubah dalam periode waktu 

tertentu sesuai dengan suasana hati. Karyawan tidak hanya memperhatikan gaji 

yang diterima, tetapi juga lingkungan kerja, hubungan dengan atasan dan rekan 

kerja, mengharapkan harga diri dan kepemilikan atas pekerjaan sendiri. Dengan 

demikian, karyawan berharap dari atasan untuk mengakomodasi mereka dengan 

kebahagiaan jangka panjang dan berkelanjutan di tempat kerja. Oleh karena itu, 

pemeliharaan tenaga kerja yang berkelanjutan melalui mempromosikan 
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kebahagiaan karyawan, dapat mengarah untuk membangun Organizational 

Citizenship Behavior tingkat tinggi.  

5.2 Simpulan 

Berdasarkan hasil uji hipotesis yang dilakukan, peneliti mendapatkan hasil 

bahwa terdapat hubungan yang signifikan antara Happiness at work dengan 

Organizational Citizenship Behavior pada karyawan PT X Madiun dengan nilai 

korelasi Pearson product moment sebesar 0.598 dengan nilai sig = 0.000  (p < 0.05). 

Artinya Hipotesis diterima yaitu terdapat hubungan antara Happiness at work dan 

Organizational Citizenship Behavior pada karyawan PT X Madiun atau hubungan 

antara kedua variabel sudah terpenuhi. Simpulan dari penelitian ini adalah Ha 

diterima dan Ho ditolak. 

5.3 Saran 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, maka peneliti 

menyampaikan beberapa saran untuk pihak-pihak sebagai berikut: 

1. Bagi karyawan, khususnya karyawan yang memiliki tingkat Happiness at 

work dalam kategori sedang, diharapkan dapat meningkatkan Happiness at 

work yang dimiliki agar dapat bertumbuh lebih baik, sehingga dapat 

berpengaruh baik terhadap Organizational Citizenship Behavior dalam 

dirinya sehingga dengan adanya Organizational Citizenship Behavior yang 

baik akan memberikan kontribusi yang positif pada perusahaan.  

2. Bagi manajer perusahaan, diharapkan dapat memanfaatkan hasil penelitian 

ini sebagai sebagai dasar perumusan strategi dalam meningkatkan 

Organizational Citizenship Behavior pada karyawan terutama melalui upaya-

upaya untuk meningkatkan Happiness at work. 

3. Bagi perusahaan diharapkan dapat melaksanakan upaya untuk memperbaiki 

serta merumuskan strategi MSDM yang baik dan tepat sehingga diperoleh 

Organizational Citizenship Behavior pada karyawan yang tinggi dan pada 

akhirnya berdampak pada tercapai tujuan organisasi.  

4. Bagi peneliti selanjutnya, diharapkan juga melakukan spesifikasi pada 

kriteria subjek penelitian, karena diketahui biographical characteristics 

seperti usia, jenis kelamin, dan masa kerja dapat mempengaruhi perilaku 
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berorganisasi pada karyawan, termasuk dalam hal Happiness at work dengan 

Organizational Citizenship Behavior. Penelitian selanjutnya dapat meneliti 

dan menjelaskan dinamika dari faktor lain diluar variabel yang diteliti, yang 

sekiranya dapat memprediksi tingkat Organizational Citizenship Behavior 

karyawan, misalnya management of human resources. Secara keseluruhan, 

penelitian yang telah dilakukan dapat digunakan sebagai bahan referensi dan 

sebagai bahan pertimbangan untuk memperdalam penelitian selanjutnya, 

terutama penelitian yang berfokus topik Happiness at work dan 

Organizational Citizenship Behavior. 
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