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MOTTO 

“Comparing yourself with others kills your happiness” 

 

“Everyone has their own path and timeline to be success, keep doing” 
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Hubungan Happiness at Work dan Person Organization Fit dengan 

Organizational Citizenship Behavior pada Karyawan Milenial di RSUD 

Temanggung 

Aisyah Vivie Janeiro Millennia 

Intisari 

OCB diperlukan karyawan karena memiliki manfaat untuk organisasi salah satunya pada 

sektor kesehatan. Rumah sakit pemerintah selaku institusi di sektor kesehatan dituntut memiliki 
OCB untuk memberikan pelayanan yang baik. Happiness at work dan person organization fit 

menjadi faktor yang dapat meningkatkan OCB. Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan 

mengetahui hubungan happiness at work dan person organization fit dengan OCB pada karyawan 

milenial di RSUD Temanggung. Metode yang digunakan adalah kuantitatif dengan 3 skala alat 

ukur, yaitu skala OCB, skala happiness at work, dan skala person organization fit. Penelitian 

dilakukan di RSUD Temanggung dengan jumlah partisipan 239 orang. Analisis kuantitatif 

menggunakan analisis regresi berganda. Hasil penelitian menunjukan secara simultan happiness at 

work dan person organization fit memiliki hubungan positif yang signifikan terhadap OCB dengan 

nilai korelasi (R) sebesar 0,455 dan nilai F hitung (30,795) > F tabel (3,03) dengan taraf 

signifikansi sebesar (ρ = 0,000) (ρ < 0,05). Secara parsial happiness at work memiliki hubungan 

positif yang signifikan terhadap OCB dengan nilai koefisien regresi (β) sebesar 0,315 dan nilai T 
hitung (4,611) > T tabel (1,97) dengan taraf signifikansi sebesar (ρ = 0,000) (ρ < 0,05). Kemudian, 

person organization fit memiliki hubungan positif yang signifikan terhadap OCB dengan nilai 

koefisien regresi (β) sebesar 0,191 dan nilai T hitung (3,443) > T tabel (1,97) dengan taraf 

signifikansi sebesar  (ρ = 0,001)  (ρ < 0,05). Hasil penelitian menunjukan ketiga hipotesis diterima. 

Kata kunci : OCB, happiness at work, person organization fit 
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The Relationship Between Happiness at Work and Person Organization Fit 

with Organizational Citizenship Behavior of Millennial Employees in  RSUD 

Temanggung  

Aisyah Vivie Janeiro Millennia 

Abstract 

Employees need OCB because it has benefits for organization, one of them is in the 

health sector. Government hospital as institution in health sector required OCB to provide good 
service. Happiness at work and person organization fit are known as factors that can increase 

OCB. Therefore, this research aims to determine the relationship between happiness at work and 

person organization fit on OCB of millennial employees in RSUD Temanggung. The method used 

in this research is quantitative with 3 measurement scales included OCB scale, happiness at work 

scale, and person organization fit scale. The research was conducted at RSUD Temanggung with 

239 people as participants. Analysis quantitative uses multiple linear regression analysis. The 

results of this research indicated that simultaneously happiness at work and person organization 

fit has a significant positive relationship with OCB with correlation value (R) 0,455 and F test 

(30,795) > F table (3,03) with significance level (ρ = 0,000) (ρ < 0,05). Partially, happiness at 

work has a significant positive relationship with OCB with regression coeffivients value (β) 0,315 

and T test (4,611) > T table (1,97) with significance level (ρ = 0,000) (ρ < 0,05). Then, person 
organization fit has a significant positive relationship with OCB with regression coeffivients value 

(β) 0,191 and T test (3,443) > T table (1,97) with  significance level (ρ = 0,001) (ρ < 0,05). The 

results of research show that three of hypothesis are accepted. 

Keyword :OCB, happiness at work, person organization fit 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang Masalah 

Keberhasilan dari suatu organisasi atau perusahaan membutuhkan 

individu-individu yang mempunyai kemauan untuk menjalankan perilaku lebih di 

luar tugas pekerjaan formal yang telah ditetapkan (Robbins & Judge, 2013). 

Perilaku yang dilakukan secara sukarela tersebut dapat dikatakan sebagai 

Organizational Citizenship Behavior atau OCB. Dengan adanya OCB yang 

dilakukan oleh karyawan maka dapat membantu tercapainya tujuan organisasi. 

Karyawan yang memiliki OCB tinggi akan meningkatkan produktivitas 

perusahaan (Fernanda & Puspitadewi, 2019). Pengertian OCB menurut Organ, et 

al. (2006) diartikan sebagai beberapa perilaku karyawan yang dilakukan spontan 

yang mana perilaku ini tidak diakui langsung oleh sistem insentif resmi 

perusahaan, namun dapat memberikan beberapa keuntungan dan peningkatan 

efisiensi untuk organisasi.  

Organ, et al. (2006) membagi OCB kedalam lima dimensi yaitu altruism, 

conscienstiousness, sportsmanship, courtesy dan civic virtue. Altruism merupakan 

perilaku karyawan yang mau membantu rekan anggota organisasi lainnya tanpa 

adanya paksaan dengan tujuan meringankan beban pekerjaan orang lain. 

Selanjutnya, conscienstiousness merupakan perilaku karyawan yang digambarkan 

dengan patuh terhadap peraturan  yang berjalan dalam organisasi, misalnya ketika 

berangkat untuk bekerja, karyawan datang tepat waktu atau datang lebih awal dari 

waktu yang ditentukan. Dimensi berikutnya yaitu sportmanship, perilaku ini 

ditunjukkan saat individu memiliki sikap toleran terhadap keadaan yang tidak 

menyenangkan dalam pekerjaannya, contohnya berpikiran positif ketika mendapat 

masalah pekerjaan dan tetap menyelesaikan pekerjaan sebaik mungkin. Kemudian 

courtesy, courtesy merupakan perilaku individu yang secara sukarela memberikan 

solusi dan informasi kepada sesama rekan kerja dengan tujuan mengantisipasi 
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timbulnya masalah. Misalnya, membantu menjelaskan mengenai alat kerjadan 

transfer ilmu mengenai pengalaman menyelesaikan tugas pekerjaan. Dimensi 

kelima yaitu civic virtue, bentuk dari perilaku ini ditunjukkan ketika individu atau 

karyawan melibatkan diri pada setiap kegiatan yang diadakan organisasi serta 

peduli terhadap kelangsungan organisasi. Contohnya, individu mempunyai rasa 

tanggung jawab dalam mengatasi berbagai permasalahan organisasi dan aktif 

mengikuti setiap kegiatan atau aktivitas yang diadakan organisasi seperti 

pertemuan formal maupun informal di organisasi.  

Sebaliknya, contoh perilaku OCB yang rendah antara lain, kurangnya 

toleransi terhadap pekerjaan yang dijalani, individu memiliki rasa yang rendah 

untuk membantu sesama rekan dan kurang memiliki tanggung jawab terhadap 

pekerjaan yang dimiliki (Robbins & Judge, 2008). Rendahnya OCB ditunjukkan 

pada generasi milenial. Penelitian Gong (2018) menunjukan bahwa generasi 

milenial memiliki tingkat OCB yang rendah dibandingkan generasi sebelumnya. 

Selanjutnya dalam penelitian Kusumaputri (2021) juga diketahui terdapat 

karyawan dari generasi milenial yang masih memiliki tingkat OCB yang tergolong 

rendah. Sementara itu, generasi milenial merupakan generasi yang perlu 

diperhatikan organisasi dikarenakan jumlahnya yang saat ini tengah mendominasi 

angkatan kerja. 

Generasi milenial atau generasi Y adalah generasi yang memiliki tahun 

kelahiran antara 1980-2000 (Stafford & Griffis, 2008), sehingga dapat dikatakan 

saat ini generasi milenial berada di usia produktif (15-64 tahun). Berdasarkan data 

Kementerian Pemberdayaan Perempuan  dan  Perlindungan  Anak  Republik 

Indonesia  &  Badan Pusat Statistik Republik Indonesia (2018), diketahui bahwa 

generasi milenial  yang  telah  memasuki  angkatan  kerja  yaitu sekitar 59  juta  

jiwa  dan  angka  tersebut terus  mengalami  kenaikan disetiap tahunnya mengikuti 

bertambahnya usia generasi milenial. Disebutkan  Kusumaputri (2021), pada masa 

generasi milenial ini, organisai tidak dapat cukup menggantungkan dari kekuatan 

sumber daya alam akan tetapi juga diimbangi dari sumber daya manusia untuk 

dapat bersaing dengan perusahaan lain dan membantu pertumbuhan ekonomi 
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melalui ide-ide dari sumber daya manusia yang dimiliki. Oleh sebab itu, 

organisasi perlu untuk bisa memahami karakteristik milenial dalam bekerja agar 

bisa menunjang kemajuan organisasi dan membantu membangun perekonomian 

negara.  

Generasi milenial memiliki karakteristik bekerja dengan efisien, kreatif, 

praktis, berorientasi pada hasil dan berpendirian kuat (Agarwal & Gupta, 2018). 

Milenial cenderung memiliki kepercayaan diri, optimisme, moralitas, 

keberagaman, dan memiliki kemampuan teknologi yang baik (Bogosian & 

Rousseau, 2017). Generasi milenial menyukai keterhubungan satu sama lain dan 

menghargai interaksi sosial, yang mana hal tersebut membuat mereka  merasa 

puas dan cenderung mengembangkan kreativitas yang lebih tinggi pula (Shukla, et 

al., 2021). Selanjutnya menurut (Birkman, 2013), Milenial memiliki kemampuan 

multitasking, generasi ini dicirikan sebagai generasi yang tangguh dan didorong 

untuk terus tumbuh. 

Namun demikian, generasi milenial mengekspresikan etos kerja yang lebih 

lemah dari generasi sebelumnya, mereka berangapan bahwa pekerjaan kurang 

penting bagi kehidupannya, mereka lebih mementingkan waktu luang, mencari 

lebih banyak kebebasan dan keseimbangan kehidupan-kerja (Twenge, 2010). 

Lebih lanjut dijelaskan bahwa generasi milenial juga cenderung memiliki nilai 

sosial yang lebih rendah dari generasi sebelumnya, hal itu ditunjukkan milenial 

dengan kurangnya menjalin pertemanan di tempat kerja. Milenial tidak ingin 

mendedikasikan dirinya terlalu banyak pada pekerjaan yang mana mengarah pada 

kurangnya minat milenial terhadap OCB. Dalam penelitian Gong, et al. (2018) 

dijelaskan bahwa milenial kurang tertarik dengan OCB dan cenderung tidak 

memprioritaskan OCB dikarenakan OCB dianggap dapat menyebabkan stres yang 

tidak semestinya dalam kehidupan mereka. Padahal OCB sendiri memiliki 

beberapa manfaat untuk organisasi sehingga sangat disayangkan apabila milenial 

tidak tertarik dengan OCB. 

Menurut Podsakoff (2009), manfaat OCB antara lain (1) meningkatkan 

produktivitas dengan membantu rekan kerja; (2) Menghindari permasalahan antar 
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rekan kerja; (3) Membantu organisasi untuk beradaptasi dalam perubahan 

lingkungan. Selain memberikan manfaat untuk organisasi, OCB juga memberikan 

manfaat untuk karyawan itu sendiri. Karyawan yang menjalankan perilaku OCB 

di tempat kerja memiliki kesempatan lebih besar untuk disukai oleh atasan karena 

dianggap memberi keuntungan untuk perusahaan sehingga saat penilaian kinerja, 

karyawan yang menampilkan OCB bisa mendapatkan nilai yang lebih baik 

dibandingkan karyawan lain yang tidak menampilkan OCB. 

Dengan adanya manfaat-manfaat dari OCB, berbagai bidang pekerjaan 

membutuhkan OCB untuk memajukan organisasi atau perusahaan. Salah satu 

bidang pekerjaan yang memerlukan OCB yaitu bidang jasa. Pekerjaan di bidang 

jasa memerlukan OCB yang tinggi karena berhadapan langsung dengan 

masyarakat yang membutuhkan pelayanan. Perusahaan yang bergerak di bidang 

jasa perlu memiliki orientasi pada pelanggan, yaitu dengan memuaskan para 

konsumen atau pengguna jasa (Sandra & Suwandana, 2018). Auliana & Nurasiah 

(2017) menyatakan bahwa dalam persaingan industri jasa, pelayanan yang terbaik 

dari penyedia jasa untuk pelanggan menjadi hal yang penting.  

Salah satu penyedia jasa yang memerlukan OCB adalah sektor kesehatan, 

seperti disebutkan Winarto & Purba (2018), tenaga medis dan non medis rumah 

sakit yang memiliki peranan besar bagi penyedia layanan kesehatan perlu 

didorong untuk memiliki OCB. Sejalan dengan yang disampaikan Cavanagh, et al 

(2012) bahwa suatu organisasi yang bergerak di bidang kesehatan baik karyawan 

bagian medis maupun non-medis secara tidak langsung dituntut untuk memiliki 

perilaku OCB dikarenakan dalam menjalankan pekerjaannya, karyawan perlu 

untuk secara sukarela memiliki inisiatif yang tinggi dan kemampuan dalam 

membantu pekerjaan karyawan lain. Karyawan tidak melakukan tindakan secara 

emosional yang menimbulkan keselamatan pasien terabaikan dan tidak melakukan 

pekerjaan hanya bergantung pada sistem reward, tetapi juga perlu untuk bisa 

menunjukan perilaku ekstra melebihi standar minimum yang diharapkan, serta 

mampu terlibat secara sukarela dalam membantu meringankan permasalahan kerja 

yang sedang dihadapi rekan kerja mereka (Ibrahim, 2013).  Karyawan rumah sakit 



5 
 

    
 

sebagai penyedia jasa memiliki peran penting untuk melakukan pekerjaan ekstra 

di luar tugas wajibnya seperti membantu pekerjaan rekan kerja agar mempercepat 

pelayanan, bekerja di luar jam kerja saat ada pasien gawat darurat dan atau 

bersikap ramah agar memberikan rasa nyaman pengguna jasa.  

Institusi kesehatan dalam penelitian ini yaitu Rumah Sakit Umum Daerah 

(RSUD) Temanggung, yaitu rumah sakit pemerintah yang menjadi rumah sakit 

rujukan dari unit pelayanan tingkat dasar di Kabupaten Temanggung. Rumah sakit  

di bawah kelola pemerintah sering menjadi sorotan masyarakat perihal kualitas 

pelayanannya (Wijaya, 2018). Selanjutnya, pada penelitian Wijaya (2018) 

disebutkan bahwa para pengunjung mengeluhkan pelayanan rumah sakit 

pemerintah yang terlihat apa adanya, kurang ramah, tidak murah senyum, dan 

pelayanannya lambat. Pada penelitian lain juga disebutkan bahwa pelayanan di 

rumah sakit pemerintah kurang bersedia membantu pekerjaan rekan, tidak 

menyelesaikan pekerjaan lebih cepat dan tidak patuh terhadap aturan (Hardiyanti, 

2016). Oleh sebab itu, dapat dikatakan bahwa kepuasan masyarakat terhadap 

pelayanan di rumah sakit pemerintah masih belum memuaskan yang mana 

mengarah pada kurangnya OCB yang dimiliki karyawan di rumah sakit 

pemerintah.  

Kepuasan masyarakat terkait pelayanan suatu organisasi menjadi output 

dari OCB. Berdasarkan penelitian sebelumnya diketahui OCB menjadi salah satu 

faktor yang memengaruhi kualitas pelayanan publik (Meilina et al., 2017). Dalam 

penelitian Podsakoff et al. (1997) juga disebutkan bahwa semakin tinggi OCB 

yang dilakukan karyawan maka semakin tinggi juga tingkat kepuasan konsumen 

pada suatu organisasi. Lebih lanjut diketahui bahwa organisasi yang memiliki 

OCB tinggi mendapatkan lebih sedikit keluhan dari konsumen. Sementara itu, 

RSUD Temanggung berdasarkan hasil survei kepuasan masyarakat tahun 2021 

memiliki nilai indeks kepuasan masyarakat sebesar 82,42 yang mana nilai tersebut 

tergolong dalam kategori B (baik) dengan rencana tindak lanjut yaitu 

memperbaiki kualitas produk layanan yang diberikan. Dengan adanya OCB 
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diharapkan dapat meningkatkan penilaian kepuasan masyarakat terkait pelayanan 

di RSUD Temanggung.  

Namun demikian, rumah sakit pemerintah membutuhkan biaya yang terus 

meningkat karena adanya peningkatan biaya umum dan kebutuhan pelayanan 

untuk masyarakat, akan tetapi sumber dana pemerintah sangat terbatas (Amalia, 

2020). Hal ini dapat memengaruhi pendapatan karyawan yang kemudian 

menurunkan keinginan melakukan perilaku OCB. Dalam Mahnaz, et al. (2013) 

diketahui bahwa karyawan yang memiliki gaji yang lebih tinggi maka akan 

memiliki OCB yang lebih tinggi. Sebaliknya, jika karyawan memiliki gaji yang 

lebih rendah maka akan memiliki OCB yang rendah. Berdasarkan perilaku-

perilaku karyawan di rumah sakit pemerintah yang telah disebutkan, OCB yang 

seharusnya dibutuhkan karyawan di rumah sakit pemerintah untuk terus 

meningkatkan pelayanan menjadi menarik untuk diteliti. RSUD Temanggung 

sebagai satu-satunya rumah sakit pemerintah di Kabupaten Temanggung perlu 

meningkatkan OCB untuk mendukung kemajuan kualitas pelayanan. Oleh kerena 

itu, perlu diketahui faktor-faktor yang dapat memengaruhi OCB. 

Dalam upaya meningkatkan OCB agar memberikan manfaat bagi 

organisasi, maka perlu diketahui faktor-faktor apa saja yang mampu memengaruhi 

OCB. Terdapat beberapa faktor yang dapat memengaruhi OCB, faktor-faktor 

tersebut terbagi menjadi dua, yaitu faktor eksternal yaitu faktor yang berasal dari 

luar individu dan faktor internal yaitu faktor yang berasal dari dalam diri individu. 

Faktor-faktor eksternal yang dapat memengaruhi OCB meliputi iklim organisasi 

(Khairuddin, 2020; Soelton, 2020), dukungan organisasi (Greenberg & Baron, 

2003; Kusumaputri, 2021), kepuasan kerja (Supriyati, et al., 2021; Purwanto, 

2021), komitmen organisasi (Greenberg & Baron, 2003; Khaola & Sebotsa, 2015; 

Purwanto, 2021), dan kecocokan karakteristik individu dengan organisasi 

perusahaan (Yaniv, et al., 2010; Greenberg & Baron (2003). Sedangkan faktor 

internal yang dapat memengaruhi OCB yaitu suasana hati (Greenberg & Baron, 

2003), disposisi, evaluasi kognitif dan afek positif (Jex & Britt, 2008).  Salah satu 

afek positif yang bisa didapatkan karyawan yaitu kebahagiaan di tempat kerja 
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(happiness at work). Pryce-Jones (2010) mendefinisikan happiness at work 

sebagai cara berpikir seseorang yang berkemungkinan menghasilkan  kinerja yang 

maksimal dan mencapai potensi yang diharapkan. 

Dari penelitian sebelumnya diketahui terdapat hubungan yang positif 

antara happiness at work dan organizational citizenhip behavior (Bestari & 

Prasetyo, 2019), sejalan dengan penelitian tersebut, pada penelitian lain 

didapatkan hasil bahwa happiness at work memiliki pengaruh terhadap 

organizational citizenhip behavior (Agustina, et al., 2020; Mousa, et al., 2020). 

Sementara itu, penelitian mengenai happiness at work dengan Milenial sebagai 

sampel penelitian masih jarang dilakukan (Yap & Badri 2020) sehingga peneliti 

tertarik untuk meneliti tentang happiness at work yang dihubungkan dengan OCB 

pada milenial di Indonesia. 

Selanjutnya, salah satu faktor lain yang dapat memengaruhi OCB yaitu 

kecocokan karakteristik individu dengan organisasi yang dapat disebut juga 

dengan person-organization fit. Person-organization fit diartikan sebagai 

kesesuaian karakter yang dipunyai individu dengan nilai-nilai yang termuat dalam 

organisasi yang mana karakteristik individu sesuai dengan fungsi-fungsi 

organisasi (Donald & Pandey, 2007). Memilih kandidat karyawan berdasarkan 

kesesuaian karyawan dengan budaya, nilai dan tujuan organisasi menjadi hal yang 

potensial memberikan keuntungan bagi organisasi atau perusahaan dibandingkan 

dengan memilih kandidat karyawan hanya berdasarkan kecocokan jenis 

pekerjaannya (Bowen et al, 1991; Kaur & Kang, 2021).  

Pada penelitian sebelumnya didapatkan hasil, person-organization fit 

mempunyai hubungan positif dengan OCB (Astuti & Sulistyo, 2017; 

Büyükyilmaz, 2018; Alfani & Hadini, 2018; Margaretha & Wicaksana,2020). 

Namun demikan, pada penelitian Santoso dan Irwantoro (2014) dihasilkan bahwa 

person-organization fit memiliki pengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap 

OCB. Selain itu, pada penelitian Bangun, et al (2017) juga diketahui person-

organization fit memiliki hubungan yang tidak signifikan terhadap OCB. Adanya 

research gap mengenai hubungan person-organization fit dengan OCB tersebut 
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menarik peneliti untuk membuktikan lebih lanjut dengan menguji kembali 

hubungan antar kedua variabel.  

Beralaskan penjabaran yang telah disampaikan di atas, peneliti 

berkeinginan melakukan penelitian untuk mengetahui hubungan happiness at 

work dan person-organization fit dengan organizational citizenship behavior pada 

karyawan milenial yang bekerja di RSUD Temanggung dikarenakan penelitian 

mengenai happiness at work di Indonesia masih jarang dilakukan dan adanya 

inkonsistensi hasil dari hubungan person-organization fit dengan organizational 

citizenship behavior. Kemudian, RSUD Temanggung menjadi sektor yang 

membutuhkan OCB tinggi untuk meningkatkan kualitas pelayanan bagi 

masyarakat. 

B. Tujuan 

 Tujuan diadakan penelitian ini yaitu untuk mengetahui apakah terdapat 

hubungan positif antara happiness at work dan person-organization fit dengan 

organizational citizenship behavior pada karyawan milenial di RSUD 

Temanggung. 

C. Manfaat 

1. Manfaat Teoritis 

 Penulis mengharapkan bahwa hasil dari penelitian ini mampu memberikan 

manfaat berupa kontribusi dalam mengembangkan ilmu pengetahuan di bidang 

psikologi dan memberikan gambaran untuk peneliti selanjutnya yang tertarik 

dengan topik penelitian serupa. 

2. Manfaat Praktis 

a. Bagi organisasi 

 Penelitian ini diharapkan dapat memberikan gambaran bagi organisasi 

untuk menerapkan berdasarkan wawasan mengenai hubungan happiness at work 
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dan person-organization fit dengan organizational citizenship behavior yang 

dapat memberikan dampak positif bagi organisasi yaitu RSUD Temanggung. 

b. Bagi Peneliti 

 Penelitian ini diharapkan memberi referensi yang dapat diterapkan oleh 

peneliti tentang pentingnya happiness at work dan person organization fit dalam 

meningkatkan organizational citizenship behavior pada karyawan milenial di 

RSUD Temanggung. 

D. Keaslian Penelitian 

Beberapa penelitian yang menggunakan happiness at work, person-

organization fit dan organizational citizenship behavior sebagai variabel telah 

dilakukan oleh peneliti lain. Pertama, penelitian oleh Putra & Mardhatillah (2021) 

dengan judul “Does Happiness at Work and Empowering Leadership Contribute 

to Employee Organizational Citizenship Behaviour During Pandemic Covid-19?” 

merupakan penelitian kuantitatif korelasional menggunakan analisis regresi 

berganda. Teknik pengambilan data dilakukan dengan kuisioner skala likert. 

Sampel pada penelitian ini yaitu 171 karyawan pemerintah dan swasta. Hasil 

penelitian ini menunjukan happiness at work dan empowering leadership 

memiliki hubungan signifikan dengan OCB pada karyawan selama Pandemi 

COVID-19.  

Kedua, penelitian oleh Agustien & Soeling (2020) dengan judul “How 

does Happiness at Work Affect Employee Performance in the Head Office of 

BKKBN?” merupakan penelitian kuantitatif dengan teknik pengumpulan melalui 

kuisioner. Metode kuantitatif dan teknik pengumpulan melalui kuisioner. Sampel 

penelitian ini sejumlah 631 Pegawai Negeri Sipil kantor pusat BKKBN dengan 

masa kerja paling sedikit satu tahun. Hasil penelitian menunjukan 1) Kebahagiaan 

dalam bekerja tidak berpengaruh langsung terhadap kinerja karyawan, 2) 

Kebahagiaan dalam bekerja berhubungan positif terhadap motivasi kerja, 3) 

Motivasi kerja dengan kinerja karyawan memiliki hubungan positif, 
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4) Ada hubungan antara kebahagiaan di tempat kerja terhadap kinerja dengan 

mediasi motivasi kerja. 

Ketiga, penelitian oleh Mousa (2020) dengan judul “Gender, Diversity 

Management  Perceptions, Workplace Happiness  and Organisational Citizenship 

Behaviour” merupakan penelitian kuantitatif korelasional dengan teknik 

pengambilan data melalui kuisioner. Sampel berjumlah 260 dokter yang bekerja di 

4 rumah sakit umum provinsi October, Egypt. Hasil penelitian menunjukan bahwa 

1) Dokter wanita lebih memahami kebijakan/protokol diversity management dari 

rekan laki-laki mereka, 2) Jenis kelamin tidak memiliki atau sedikit 

mempengaruhi persepsi dokter tentang kebahagiaan tempat kerja, 3) Kebahagiaan 

di tempat kerja secara positif mempengaruhi OCB, 4) Diversity management dapat 

memediasi hubungan antara happiness at work kerja dan OCB dokter. 

Keempat, penelitian oleh Kawalya et al. (2019) dengan judul 

“Psychological Capital And Happiness At The Workplace: The Mediating Role Of 

Flow Experience“ merupakan penelitian dengan metode kuantitatif korelasional 

dan kuisioner sebagai teknik pengambilan data. Sampel dari penelitian ini yaitu 

800 perawat yang bekerja di Rumah Sakit Umum Uganda. Hasil dari penelitian ini 

adalah 1) Psychological capital dan flow experience pada perawat profesional di 

rumah sakit umum di Uganda berhubungan positif, 2) Psychological capital dan 

kebahagiaan di tempat kerja berhubungan positif, 3) Pengalaman dan kebahagiaan 

di tempat kerja berhubungan positif, 4) Efek mediasi dari flow experience pada 

hubungan antara psychological capital dan kebahagiaan di tempat kerja di antara 

perawat profesional di rumah sakit umum hasilnya menunjukkan parsial dan 

signifikan. 

Kelima, penelitian oleh Suryaman & Bayudhirgantara (2020) berjudul 

“The Effect Of Career Development, Compensation And Organizational 

Communication On Organizational Citizenship Behavior (OCB) In Millenial 

Employees In PT Rajawali Nusindo” yaitu penelitian kuantitatif korelasional 

dengan pengumpulan data melalui kuesioner dan wawancara. Sampel yang 

digunakan dalam penelitian ini 87 karyawan milenial PT Rajawali Nusindo. Hasil 
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dari penelitian ini adalah 1) Pengaruh positif ditemukan pada pengembangan karir 

terhadap OCB khususnya pada dimensi altruism, 2) Pengaruh positif ditemukan 

pada kompensasi terhadap OCB pada karyawan milenial PT Rajawali Nusindo 

yang signifikan, terutama pada dimensi sportivitas, 3) Pengaruh positif ditemukan 

pada komunikasi organisasi terhadap OCB karyawan milenial PT Rajawali 

Nusindo yang signifikan terutama pada dimensi komunikasi internal dengan 

kebajikan sipil, 4) Terdapat pengaruh simultan pengembangan karir, kompensasi, 

komunikasi organisasi terhadap OCB. 

Keenam, penelitian oleh Purwanto (2021) yang berjudul “Effect Of 

Transformational Leadership, Job Satisfaction, And Organizational Commitments 

On Organizational Citizenship Behavior “ menggunakan kuantitatif kausalitas dan 

pengambilan data melalui kuisioner. Sampel penelitian berjumlah 220 guru. Hasil 

dari penelitian ini antara lain 1) Transformational leadership mempunyai 

pengaruh positif terhadap perilaku extra-role (OCB) pada guru, 2) Kepuasan kerja 

berpengaruh positif terhadap perilaku extra-role (OCB) pada guru, 3) Komitmen 

organisasi mempunyai pengaruh positif terhadap perilaku extra-role (OCB) pada 

guru. 

Ketujuh, penelitian oleh Kusumaputri et al. (2021) dengan judul 

“Perceived Organizational Support, OCB and Creative Behaviour among 

Millennial Generation Start-up Employees “ yaitu penelitian kuantitatif dengan 

pengambilan data melalui kuisioner. Subjek penelitian sejumlah 157 karyawan 

start up milenial yang tinggal di provinsi D.I. Yogyakarta, Jawa Tengah, dan DKI 

Jakarta. Hasil dari penelitian ini menunjukan 1) POS berhubungan signifikan 

dengan creative behavior, 2) POS berhubungan signifikan dengan OCB, 3) OCB 

berhubungan signifikan dengan creative behavior, 4) Mediator memperkuat 

variabel POS dengan creative behavior. 

Kedelapan, penelitian oleh Sabir & Maqsood (2019) yang berjudul “Does 

Happiness at Work Lead to Organisation Citizenship Behaviour With Mediating 

Role of Organisation Learning Capacity? A Gender Perspective Study of 

Educational Instituties in Sialkot,Pakistan“, penelitian ini dilakukan secara 
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kuantitatif dan kualitatif dengan pengambilan data melalui kuesioner dan 

wawancara. Subjek penelitian berjumlah 329 tenaga pendidik Universitas di 

distrik Sialkot. Dari hasil penelitian diketahui bahwa 1) Terdapat pengaruh 

happiness at work terhadap organizational citizenship behavior di sektor 

pendidikan, 2) Terdapat pengaruh happiness at work terhadap organizational 

citizenship behavior melalui mediasi organization learning capacity, 3) Tenaga 

pendidik perempuan lebih bahagia dan memiliki OCB daripada tenaga pendidik 

laki-laki, 4) Organization learning capacity memiliki pengaruh terhadap OCB, 

5) Happiness at work memiliki hubungan positif terhadap organization learning 

capacity pada tenaga pendidik di Universitas Sialkot. 

Kesembilan, penelitian oleh Yaniv (2010) berjudul “Person Organization 

Fit and its Impact on Organizational Citizenship Behaviour as Related to Social 

Performance” merupakan penelitian kuantitatif yang dilakukan melalui 

penyebaran kuisioner skala likert sebagai metode pengumpulan data. Terdapat 

130 sampel yang merupakan karyawan divisi ritel bank Israel di 18 cabang. Hasil 

dari penelitian ini yaitu 1) POF  berpengaruh positif yang signifikan terhadap 

OCB, 2) POF mempunyai pengaruh positif yang signifikan terhadap 

organizational identification, 3) Organizational identification tidak berhubungan 

dengan OCB, 4) Perception of social performance pada karyawan bank relatif 

tinggi namun tidak memoderasi antara POF dan OCB maupun organizational 

identification dan OCB. 

Kesepuluh, penelitian oleh Bestari & Prasetyo (2019) berjudul “Hubungan 

Antara Happiness At Work Dengan Organizational Citizenship Behavior Pada 

Karyawan PT. Telkom Witel Semarang” dijalankan dengan metode kuantitatif 

korelasional melalui kuisioner sebagai pengambilan data. Sampel penelitian ini 60 

karyawan tetap Telkom Witel Semarang dengan masa kerja paling sedikit satu 

tahun kerja. Dari hasil penelitian diketahui bahwa happiness at work mempunyai 

hubungan positif dan signifikan terhadap organizational citizenship behavior pada 

karyawan Telkom Witel Semarang. 
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Berdasarkan penelitian-penelitian di atas maka dapat disimpulkan terdapat 

persamaan dan perbedaan penelitian ini dengan penelitian terdahulu. Terdapat 

beberapa penelitian dengan variabel yang sama, akan tetapi belum ada penelitian 

yang meneliti ketiga variabel happiness at work, person organization fit dan 

organizational citizenship secara bersamaan. Peneliti dengan yakin menyatakan 

bahwa penelitian berjudul “Hubungan Happiness At Work dan Person-

Organization Fit dengan Organizational Citizenship Behavior Pada Karyawan 

Milenial di RSUD Temanggung” adalah karya asli. Penelitian ini bukan karya 

tiruan dan belum pernah diteliti sebelumnya. Keaslian penelitian ini lebih lanjut 

diuraikan sebagai berikut : 

1. Keaslian Topik 

Penelitian ini mengangkat topik organizational citizenship behavior yang 

dihubungkan dengan happiness at work dan person-organization fit yang belum 

pernah diteliti sebelumnya. Penelitian dengan topik organizational citizenship 

behavior dengan happiness at work beberapa kali telah diteliti di luar negeri 

seperti yang dilakukan pada penelitian Mousa (2020) dan Sabir & Maqsood 

(2019). Kemudian, penelitian mengenai happiness at work dengan organizational 

citizenship behavior masih jarang diteliti di Indonesia, beberapa penelitian  

dengan topik tersebut pernah dilakukan antara lain oleh Bestari & Prasetyo (2019) 

dan Agustien & Soeling (2020). Sementara itu, pada penelitian mengenai 

hubungan antara person organization fit dengan organizational citizenship 

behavior pernah dilakukan seperti pada penelitian Yaniv (2010). Perbedaan dalam 

penelitian ini dibandingkan dengan penelitian yang pernah dilakukan yaitu 

penelitian ini meneliti tiga variabel happiness at work, person organizaton fit dan 

organizational citizenship behavior yang mana sebelumnya belum pernah 

dilakukan bersamaan, selain itu juga terdapat perbedaan alat ukur dan perbedaan 

sasaran subjek penelitian. 
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2. Keaslian Teori 

 Dalam pelaksanannya, penelitian ini menggunakan teori OCB dari Organ, 

et al. (2006). Teori ini juga digunakan pada penelitian sebelumnya (Aditiya & 

Mardhatillah, 2021; Bestari & Prasetyo, 2019). Selanjutnya, variabel happiness at 

work dalam penelitian ini menggunakan teori dari Mayendry (2020) yang mana 

masih jarang digunakan. Pada penelitian mengenai happiness at work yang 

dilakukan Bestari & Prasetyo (2019) menggunakan teori dari Pryce-Jones (2010). 

Selanjutnya untuk variabel person-organization fit penelitian ini menggunakan 

teori dari Kristof (1996). Sedangkan pada penelitian Yaniv (2010) mengenai 

pengaruh PO Fit terhadap OCB, teori yang digunakan adalah teori dari Cable & 

DeRue (2002). 

3. Keaslian Metode 

Dalam menjalankan penelitian ini, peneliti menggunakan pendekatan 

kuantitatif melalui alat ukur skala OCB yang dibuat sendiri oleh peneliti 

menggunakan dimensi-dimensi OCB dari Organ, et al. (2006). Alat ukur 

berikutnya yaitu skala happiness at work yang disusun peneliti berdasarkan aspek-

aspek dari Mayendry (2020). Alat ukur ini belum pernah digunakan dalam 

penelitian sebelumnya. Sedangkan untuk mengukur variabel person-organization 

fit, alat ukur yang digunakan dalam penelitian ini adalah skala person-

organization fit yang disusun peneliti berdasarkan aspek-aspek yang dijelaskan 

Kristof (1996). 

4. Keaslian subjek 

Subjek yang akan diambil dalam penelitian ini yaitu karyawan milenial 

yang bekerja di RSUD Temanggung. Subjek penelitian ini belum pernah 

digunakan dalam penelitian sebelumnya yang meneliti mengenai happiness at 

work, person-organization fit dan organizational citizenship behavior. Dalam 

penelitian sebelumnya mengenai kebahagiaan di tempat kerja dengan OCB pernah 

dilakukan pada dokter di Egypt (Mousa, 2020) dan karyawan telkom Semarang 

(Bestari & Prasetyo, 2019). Kemudian pada penelitian Yaniv (2010) mengenai PO 
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Fit dan OCB, subjek yang diteliti merupakan karyawan bank di Israel. Pada 

penelitian ini subjek yang akan digunakan adalah karyawan milenial di RSUD 

Temanggung, sehingga dari segi spesifikasi generasi dan bidang kerja yang diteliti 

bisa dinyatakan berbeda. 
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

A. Kesimpulan 

Hasil penelitian menunjukan bahwa hipotesis mayor diterima yaitu 

happiness at work dan person organization fit secara simultan memiliki hubungan 

positif yang signifikan terhadap organizational citizenship behavior dengan nilai 

korelasi (R) sebesar 0,455 dan nilai F hitung (30,795) > F tabel (3,03) dengan 

taraf signifikansi (ρ) sebesar 0,000 (ρ < 0,05). Selanjutnya, hipotesis mayor 1 

diterima dengan nilai koefisien regresi (β) sebesar 0,315 dan nilai T hitung (4,611) 

> T tabel (1,97) dengan taraf signifikansi (ρ) 0,000 (ρ < 0,05), artinya ada 

hubungan yang signifikan antara happiness at work dengan organizational 

citizenship behavior secara parsial. Kemudian, hipotesis minor 2 diterima yaitu 

ada hubungan yang signifikan antara person organization fit dengan 

organizational citizenship behavior secara parsial dengan nilai koefisien regresi 

(β) sebesar 0,191 dan nilai T hitung (3,443) > T tabel (1,97) dengan taraf 

signifikansi (ρ) 0,001 (ρ < 0,05). 

Berdasarkan hasil penelitian di atas maka dapat disimpulkan bahwa ketiga 

hipotesis dalam penelitian ini diterima. Dengan arti, semakin tinggi happiness at 

work dan person organization fit maka semakin tinggi pula organizational 

citizenship behavior pada karyawan milenial di RSUD Temanggung. Oleh karena 

itu, diharapkan organisasi dapat mempertimbangkan dan menekankan happiness 

at work dan person organization fit pada karyawan untuk menumbuhkan 

organizational citizenship behavior dalam bekerja yang bermanfaat bagi 

organisasi. 

B. Saran 

 Dengan adanya keterbatasan pada penelitian ini, maka peneliti 

memberikan beberapa saran bagi peneliti selanjutnya :  
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1. Peneliti selanjutnya dapat memperluas populasi penelitian atau melakukan 

penelitian dengan topik yang sama pada instansi/bidang pekerjaan yang lain 

contohnya bidang pendidikan. 

2. Peneliti selanjutnya dapat mengkaji ulang topik penelitian ini dengan 

mempertimbangkan variabel lainnya seperti variabel mediator ataupun variabel 

moderator. 

3. Peneliti selanjutnya dapat mengkaji perbedaan tingkat OCB, happiness at work, 

dan person organization fit berdasarkan data demografi subjek. 
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