BAB V
PENUTUP

5.1. Bahasan

Berdasarkan pada penjelasan bab sebelumnya dapat disimpulkan bahwa
penelitian ini mampu menjawab tujuan dan rumusan masalah yakni untuk
mengetahui seberapa besar pengaruh happiness at work terhadap organizational
citizenship behaviour pada pekerja generasi Z, hasil penelitian didapatkan adanya
pengaruh dengan arah positif antara happiness at work terhadap organizational
citizenship behaviour pada pekerja generasi Z. Ditinjau dari teori yang ada,
happiness at work berpengaruh terhadap organizational citizenship behaviour
dikarenakan dalam mencapai organizational citizenship behaviour dapat
dipengaruhi oleh tiga faktor yaitu pengaruh positif, evaluasi kognitif dari keadilan
perlakuan individu oleh organisasi, dan watak individu (Jex & Britt, 2008). Pada
faktor pengaruh positif dijelaskan dalam buku milik Jex dan Britt (2008) bahwa
faktor ini lebih dominan dari dua faktor lainnya dan memiliki kaitan dengan job
satisfaction.

Happiness at work termasuk kedalam faktor pertama yaitu pengaruh
positif, dalam mencapai organizational citizenship behaviour pekerja generasi Z
yang merasakan kebahagiaan di tempat kerja akan mendukung mereka untuk
memberikan kontribusi lebih terhadap organisasi, hal tersebut dikarenakan ketika
individu yang memiliki suasana hati yang positif dapat membuat individu tersebut
meningkatkan frekuensi membantu orang lain dan termasuk dari bentuk lain dari
perilaku prososial spontan. Selain itu, suasana hati yang positif dipercaya dapat
mendorong perilaku membantu, keduanya memiliki keterkaitan yang saling
menguatkan, membantu orang lain dapat memberikan rasa senang bagi orang
yang menolong. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa individu yang
merasakan kebahagiaan di tempat kerja akan dapat memberikan performa kerja
atau komitmen yang lebih kepada perusahaan.

Pernyataan tersebut didukung oleh karakteristik generasi Z yang memiliki

pandangan untuk bahagia dengan apa yang dimiliki dan hidup untuk masa depan,
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tujuan Kkarir yang berfokus pada keseimbangan kehidupan kerja dan stabilitas di
tempat kerja (Bencsik & Machova, 2016), karakteristik tersebut mendorong
bekerja generasi Z untuk mengupayakan happiness at work dan secara tidak
langsung membentuk perilaku organizational citizenship behaviour dikarenakan
happiness at work memiki pengaruh terhadap perilaku organizational citizenship
behaviour. Pernyataan tersebut didukung oleh hasil penelitian milik Prakoso dan
Listiara (2017) yang menyatakan bahwa semakin karyawan merasakan happiness
at work maka akan diikuti oleh semakin tinggi pula OCB hal tersebut ditunjukan
dengan hasil sumbangan efektif sebesar 34,1%.

Ditinjau dari hasil analisis statistik yang peneliti lakukan didapatkan hasil
bahwa ada perbedaan antara hasil preliminary research yang sempat peneliti
lakukan sebelumnya dengan hasil penelitian ini. Pada preliminary research
sebelumnya didapatkan data bahwa pekerja generasi Z memiliki kecenderungan
organizational citizenship behaviour yang rendah dikarenakan adanya beberapa
aspek yang tidak terpenuhi, sedangkan pada hasil penelitian ini menunjukan
bahwa organizational citizenship behaviour pekerja generasi Z berada pada
kategori tinggi. Adanya perbedaan antara hasil preliminary research dengan hasil
penelitian ini dapat dikarenakan saat melakukan preliminary research peneliti
melakukan pengambilan data dengan metode yang berbeda dengan saat
pengambilan data utama pada penelitian ini, pada preliminary research peneliti
melakukan penggalian data dengan pertanyaan yang disusun berbentu open
question yang mana jawaban yang didapatkan akan sangat beragam dan saat
interprestasi dapat terjadi kesalahan karena bersifat objektif dan peneliti hanya
mengambil sendikit sample data, sedangkan ketika pengambilan data untuk
penelitian peneliti menyusun pertanyaan atau item alat ukur secara ilmiah sesuai
dengan aspek dari setiap variabel yang mana validitas dan reliabilitasnya sudah
teruji dan responden yang didapatkan lebih banyak, luas, dan beragam. Adanya
perbedaan metode pengumpulan data dapat menyebabkan hasil data yang
didapatkan berbeda pula (Nugroho, 2022).

Hasil data yang mendominasi menunjukkan bahwa organizational

citizenship behaviour pada kategori tinggi dan happiness at work pada kategori
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tinggi, hal tersebut mengartikan bahwa hasil penelitian ini memiliki arah
hubungan yang positif ditandai dengan kenaikan happiness at work diikuti dengan
kenaikan organizational citizenship behaviour. Pernyataan tersebut didukung oleh
beberapa hasil penelitian terdahulu seperti milik Agustien & Soeling (2020) yang
menyatakan bahwa kebahagiaan di tempat kerja berpengaruh terhadap
organizational citizenship behaviour dengan nilai coefficient (R square) sig.
0.797. Adapun hasil penelitian lain yang mendukung pernyataan pada penelitian
ini yaitu milik Pratama, Sari, dan Widiana (2022) yang menyatakan bahwa
kebahagiaan di tempat kerja memiliki pengaruh pada OCB.

Saat proses pengisian kuesioner penelitian melalui Google Form,
partisipan diminta untuk mengisikan data diri dan data yang diperlukan dalam
penelitian ini yaitu jenis kelamin dan masa lama bekerja. Pada hasil data jenis
kelamin didominasi oleh perempuan dengan sebesar 78,9% atau 157 partisipan,
sedangkan partisipan laki-laki hanya 21.1% atau 42 partisipan saja. Berdasarkan
hasil tabel tabulasi silang 4.9 jenis kelamin dengan organizational citizenship
behaviour bahwa organizational citizenship behaviour partisipan Laki-laki
mendominasi pada tingkat tinggi sebesar 12.6% (25 partisipan), sedangkan pada
partisipan Perempuan mendominasi pada tingkat yang sama yaitu tinggi dengan
total sebesar 38.7% (77 partisipan). Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa
dominasi tingkat organizational citizenship behaviour berada pada kategori tinggi
baik pada partisipan perempuan maupun laki-laki. Berdasarkan hasil tersebut
dapat disimpulkan bahwa tidak ada perbedaan antara tingkat organizational
citizenship behaviour pada partisipan perempuan dan laki-laki. Pernyataan
tersebut didukung oleh hasil penelitian milik Sari, dkk (2021) yang menyatakan
bahwa tidak ada perbedaan perilaku OCB pada karyawan berdasarkan gendernya.

Berdasarkan tabel tabulasi silang 4.10 lama masa bekerja dengan
organizational citizenship behaviour dapat dilihat bahwa tingkat organizational
citizenship behaviour pada lama bekerja < dari 1 tahun didominasi pada kategori
tinggi dengan sebesar 23.6% (47 partisipan). Lalu pada lama bekerja 1 tahun
berada pada kategori tinggi sebesar 11.6% (23 partisipan), pada lama bekerja 2-
3tahun pada kategori tinggi sebesar 4.5% (9 partisipan). Sedangkan pada lama
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bekerja > dari 3 tahun berada pada kategori tinggi dengan nilai sebesar 11.6% (23
partisipan). Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa tingkat organizational
citizenship behaviour pada semua lama masa bekerja didominasi pada kategori
tinggi. Hal tersebut menunjukkan tidak ada perbedaan tingkat organizational
citizenship behaviour pada lama masa bekerja, pernyataan tersebut didukung oleh
penelitian milik Sidin, dkk (2019) yang menyatakan tidak ada pengaruh lama
bekerja dengan organizational citizenship behaviour.

Pada sumbangan efektif didapatkan hasil nilai sebesar 26.9%, maka
demikian dapat disimpulkan bahwa happiness at work menjadi salah satu faktor
yang mempengaruhi organizational citizenship behaviour dengan nilai sebesar
26.9%, sedangkan 73.1% sisanya dipengaruhi oleh faktor lain diluar happiness at
work. Menurut penelitian milik Maulana, Fadhilah, dan Kirana (2022), ada faktor-
faktor lain yang dapat melatarbelakangi tinggi rendahnya tingkat organizational
citizenship behaviour yaitu lingkungan kerja dan motivasi kerja, lingkungan kerja
yang nyaman akan menciptakan kenyamanan yang tinggi, ketika pekerja merasa
nyaman di lingkungan Kkerja yang ada dapat meningkatkan pengaruh
organizational citizenship behaviour secara positif. Lingkungan kerja yang
dimaksudkan disini dapat berupa lingkungan fisik maupun lingkungan non fisik.
Sedangkan motivasi kerja merupakan faktor pendorong yang menuntun individu
untuk bertindak, yang mana dorongan tersebut menjadi pusat dari individu untuk
melakukan suatu tindakan atau menyelesaikan tugas maupun pekerjaannya.
Motivasi kerja yang tinggi dinilai dapat mempengaruhi ada tidaknya perilaku
organizational citizenship behaviour pada individu di perusahaan.

Faktor lain yang mempengaruhi tingkat tinggi rendah organizational
citizenship behaviour dapat disebabkan oleh karakteristik pribadi dari setiap
individu. Organizational citizenship behaviour merupakan perilaku yang berasal
dari inisiatif dari individu tersebut terlepas dari adanya penghargaan yang bersifat
formal atas hasil kerjanya. Pernyataan tersebut didukung oleh penjelasan dari
hasil penelitian milik Wardhani, Qurniawati, dan Putra (2020) yang
menyimpulkan bahwa pekerja yang memiliki organizational citizenship

behaviour berasal dari kesadaran ataupun kerelaan pribadi dari dalam diri untuk
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berperilaku sosial dan bekontribusi lebih dari apa yang diharapkan dari sesama
rekan kerja maupun terhadap perusahaan. Organizational citizenship behaviour
merupakan pilihan pribadi dan jika seorang individu memutuskan untuk
berperilaku organizational citizenship behaviour maka ia akan merasakan
kepuasan dalam dirinya dan hal ini berkaitan dengan growth. Jadi dapat
disimpulkan bahwa sekalipun happiness at work dapat dirasakan oleh pekerja
tetapi tidak menjamin pekerja tersebut untuk memiliki perilaku organizational
citizenship behaviour.

Berdasarkan dari penelitian ini adapun beberapa keterbatasan yang
dilakukan peneliti yang dapat menjadi masukan bagi peneliti selanjutnya apabila
ingin memilih topik serupa, yaitu:

a.Data yang didapatkan peneliti kurang respentative yaitu hanya
menggambarkan data responden yang memiliki tingkat OCB yang tinggi
dan belum dapat menggambarkan responden dengan tingkat OCB yang
rendah.

b. Dikarenakan dalam proses penyebaran Kkuesioner dilakukan dengan
menggunakan Google Form ada beberapa pertanyaan seputar data
demografi yang tidak peneliti ubah setting pilihan jawaban sesuai dengan
data yang ingin didapatkan, sehingga jawaban yang didapatkan abstrak dan
peneliti harus melakukan koding kembali untuk mengelompokkan data
yang sudah didapatkan sesuai dengan kriteria yang ingin didapatkan.

c. Adanya keterbatasan peneliti dalam penggalian data awal atau prelimenary
research pada metode kuantitatif dimana peneliti tidak memperdalam
penggalian data kepada responden yang memiliki tingkat OCB yang
rendah dan hanya mengambil random sampling untuk diperdalam dengan

metode kualitatif.

5.2. Simpulan
Ditinjau dari hasil penelitian ini dapat disimpulkan bahwa ada pengaruh
happiness at work terhadap organizational citizenship behaviour pada karyawan

generasi Z, yang mana dapat diartikan bahwa hipotesis diterima. Pada penelitian
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ini juga memiliki arah hubungan yang positif yang mana dapat diartikan bahwa
semakin tinggi tingkat happiness at work akan memperngaruhi dan membuat
semakin tinggi pula tingkat organizational citizenship behaviour. Penelitian ini
memiliki hasil data didominasi oleh tingkat organizational citizenship behaviour
yang tinggi dan happiness at work yang tinggi pula yang dapat disimpulkan
bahwa semakin tinggi tingkat happiness at work akan diikuti dengan semakin
tinggi pula tingkat organizational citizenship behaviour. Adapun sumbangan
efektif dari variabel happiness at work terhadap organizational citizenship
behaviour, tetapi adapun pula faktor lain yang dapat saja mempengaruhi seperti
watak dari individu, job satisfaction, motivasi kerja, dan lain sebagainya.

5.3. Saran
Setelah melakukan penelitian ini, ditinjau dari hasilnya Adapun beberapa
saran yang dapat peneliti berikan, yaitu:
a. Bagi pekerja generasi Z
Berdasarkan dari hasil penelitian ini didapatkan hasil bahwa happiness at
work berpengaruh terhadap organizational citizenship behaviour, dengan
demikian disarankan untuk pekerja generasi Z untuk mengupayakan agar
dapat memiliki dan menemukan cara untuk dapat bahagia di tempat kerja,
hal tesebut juga berhubungan dengan growth agar dapat terus berkembang
dan bertumbuh dalam pekerjaan. Untuk dapat mencapai dan menemukan
happiness at work dapat dengan mengenal karakteristik diri sendiri dan
mengetahui lingkungan kerja (fisik dan non fisik) yang cocok dengan diri
sendiri sebelum melamar pada suatu perusahaan.
b. Bagi pimpinan Perusahaan
Berdasarkan dari hasil penelitian ini yang menunjukkan bahwa happiness
at work cukup berpengaruh terhadap organizational citizenship behaviour
perlu bagi pimpinan perusahaan untuk mengupayakan terciptanya
happiness at work dalam perusahaan, hal tersebut dikarenakan
organizational citizenship behaviour dapat menunjang keberlangsungan

perusahaan dan perpengaruh positif bagi perusahaan. Dalam
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mengupayakan terciptanya lingkungan kerja yang positif yang bertujuan

untuk mendorong adanya happiness at work dalam perusahaan dapat

dilakukan dengan menciptakan saranan prasarana (fasilitas) yang

menunjang kinerja pekerja di perusahaan seperti suhu ruangan yang pas,

kursi kerja yang nyaman, penerangan yang cukup, atau menciptakan

program diluar pekerjaan sebagai hiburan ataupun menaikkan well-being

pekerja seperti karaoke bersama, senam Bersama, dan lain sebagainya.

c. Bagi peneliti selanjutnya

Topik penelitian mengenai pengaruh happiness at work terhadap
organizational citizenship behaviour pada karyawan generasi Z cukup
menarik untuk dibahas, maka dari itu untuk peneliti selanjutnya dapat
mengembangkan topik seperti ini dengan membandingkan tingkat
organizational citizenship behaviour pada semua generasi di tempat
kerja. Ataupun dengan hasil nilai sumbangan efektif dari variabel
happiness at work terhadap organizational citizenship behaviour
sebesar 26.9% dapat menambahkan variabel moderator sebagai
variabel ketiga maupun menggunakan variabel lain selain happiness at
work yang memiliki pengaruh terhadap organizational citizenship
behaviour.

Dikarenakan pada penelitian ini hanya dapat menggambarkan tingkat
OCB yang tinggi dan kurang dapat menggambarkan tingkat OCB yang
rendah, saran untuk penelitian selanjutnya dapat memperkaya data
yang didapatkan dengan menyeimbangkan data yang didapatkan antara
tingkat OCB yang rendah dan tinggi agar hasil penelitian dapat

respentative.
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