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ABSTRACT
Submitted: Organizational citizenship behavior (OCB) is an essential issue in
27-10-2021 organizations to achieve effectiveness and efficiency. This study aims to
examine the effect of work-life balance and happiness at work on OCB. One
Revision: hundred and thirty teachers from several SMK Muhammadiyah in
07-03-2022 Yogyakarta participated in this study. The sampling technique used was the
Accepted: proportional sampling technique. The instruments used for data collection
12-03-2022 were the OCB scale, the work-life balance scale, and the happiness at work
scale. The data analysis technique used the multiple linear regression

analysis techniques. The results showed that work-life balance and
happiness at work significantly affected OCB; work-life balance had a
significant effect on OCB, and happiness at work greatly affected OCB.
Happiness at work has an effective contribution of 17.09% to OCB, more
outstanding than work-life balance, so schools can pay attention to
happiness in the workplace to improve OCB.

Keywords: happiness at work; organizational citizenship behavior (OCB);

work-life balance

ABSTRAK

Organization citizenship behavior (OCB) merupakan isu penting dalam organisasi untuk mencapai
efektifitas dan efisiensi. Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh keseimbangan kehidupan-
kerja dan kebahagiaan di tempat kerja terhadap OCB. Seratus tiga puluh orang guru dari beberapa
SMK Muhammadiyah di Yogyakarta berpartisipasi dalam studi ini Teknik sampling yang digunakan
adalah teknik proportional sampling. Instrumen yang digunakan untuk pengumpulan data adalah
skala OCB, skala keseimbangan kehidupan-kerja, dan skala kebahagiaan di tempat kerja. Teknik
analisis data menggunakan teknik analisis regresi linier berganda. Hasil penelitian menunjukkan, (1)
keseimbangan kehidupan-kerja dan kebahagiaan di tempat kerja secara signifikan memengaruhi OCB,
(2) keseimbangan kehidupan-kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap OCB, (3) kebahagiaan di
tempat kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap OCB. Kebahagiaan di tempat kerja memiliki
sumbangan efektif sebesar 17,09% terhadap OCB, lebih besar daripada keseimbangan kehidupan-
kerja sehingga diharapkan sekolah dapat memperhatikan kebahagiaan di tempat kerja untuk
meningkatkan OCB guru.

Kata kunci: kebahagiaan di tempat kerja; keseimbangan kehidupan-kerja; organizational citizenship
behavior (OCB)
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PENDAHULUAN

Pendidikan berperan sangat penting untuk menciptakan generasi berkualitas yang akan
menentukan kemajuan dan perkembangan bangsa (Rahmat, 2016). Upaya membentuk
generasi berkualitas tersebut, tidak dapat dipisahkan dengan kualitas sekolah sebagai lembaga
yang menjadi tempat terjadinya proses belajar-mengajar antara guru dan siswa (Subianto,
2013). Oleh karena itu, sekolah harus dikelola maksimal agar aktivitas pembelajaran dapat
berjalan secara efektif, efisien dan produktif sehingga dapat mencapai tujuan yang telah
ditetapkan (Mustagim, 2012). Hal tersebut sangat dipengaruhi oleh guru sebagai sumber daya
manusia yang ada di sekolah (Krismiyati, 2017).

SMK Muhammadiyah merupakan sekolah menengah kejuruan swasta yang dikelola
dibawah naungan organisasi Muhammadiyah. Hasil wawancara dengan pihak sekolah
menunjukkan bahwa SMK Muhammadiyah dituntut mampu bersaing dengan SMK Negeri
yang ditengarai lebih diminati masyarakat. Hal tersebut disebabkan biaya sekolah SMK
Negeri dipandang lebih murah dengan fasilitas pembelajaran yang lebih lengkap. Sebaliknya,
SMK Muhammadiyah mengenakan iuran yang lebih tinggi namun belum diimbangi dengan
fasilitas yang memadai.

Salah satu upaya sekolah dalam persaingan tersebut adalah dengan melakukan
branding dan promosi kepada masyarakat baik melalui media iklan baliho dan website
maupun guru-guru. Agar lebih menarik, SMK Muhammadiyah juga menunjukkan prestasi
yang dicapai siswa dalam lomba maupun program unggulan yang dimiliki sekolah.

Pendanaan pada sekolah swasta tidak sebesar sekolah negeri yang dibiayai oleh
pemerintah, sehingga fasilitas yang dimiliki sekolah swasta sering terbatas. Agar sekolah
dapat melaksanakan program unggulan dan mencapai prestasi, tidak terlepas dari kesediaan
guru dalam berkotribusi untuk sekolah. Oleh karenanya, penting bagi SMK Muhammadiyah
memiliki guru-guru yang bersedia bekerja lebih baik agar sekolah mampu bersaing dengan
SMK lain.

Organ, Podsakoff, dan Mackenzie (2006) menjelaskan perilaku sukarela untuk
melaksanakan pekerjaan di luar deskripsi jabatan (extra role) yang secara tidak langsung dan
implisit memperoleh penghargaan dari sistem formal, dan mendukung efektifitas fungsi-
fungsi sekolah disebut sebagai organizational citizenship behavior (OCB). Greenberg dan
Baron (2003) berpendapat bahwa OCB adalah perilaku atau bentuk perilaku anggota
organisasi yang pekerjaannya melebihi persyaratan resmi organisasi, dan bentuk perilaku ini
memberikan kontribusi lebih bagi keberhasilan organisasi. Artinya, perilaku anggota yang
bekerja secara sukarela melebihi dari tugas pokok yang telah ditetapkan dan berdampak
positif terhadap organisasi disebut dengan OCB

OCB dapat berkontribusi pada organisasi seperti meningkatkan produktivitas pegawai
dan pimpinan, pengelolaan resourch yang lebih efisien, mendukung terpeliharanya fungsi
tim, pengkoordinasian tim kerja yang lebih efektif, membuat organisasi mampu menarik dan
mempertahankan talenta terbaik, serta membuatnya lebih stabil dan memiliki kemampuan
untuk beradaptasi (Podsakoff, Mackenzie, Paine, & Bachrach, 2000).

Nugroho, Sutjipto, dan Matin (2017) mengungkapkan bahwa guru yang memiliki
OCB dengan tingkat yang tinggi cenderung lebih loyal dan memiliki rasa pengabdian pada
sekolah. Hal tersebut dapat mensukseskan tujuan yang telah ditetapkan sekolah (Rahman,
2014).

Perilaku OCB muncul karena beberapa faktor, diantaranya adalah faktor keseimbangan
kehidupan-kerja (work life-balance). Pradhan, Jena, dan Kumari (2016) menemukan ada
pengaruh positif antara keseimbangan kehidupan-kerja terhadap OCB. Temuan tersebut
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sejalan dengan penelitian Erdianza, Tentama dan Sari (2020) yang menjelaskan bahwa
keseimbangan kehidupan kerja memiliki pengaruh positif terhadap OCB. Penelitian lain
dilakukan Poohongthong, Surat, dan Sutipan (2014) pada guru di Thailand juga menyebutkan
bahwa keseimbangan kehidupan-kerja berkorelasi positif terhadap OCB.

Tahapan dimana seseorang secara seimbang dan memiliki rasa puas dengan posisinya
dalam pekerjaan dan kesehariannya disebut dengan keseimbangan kehidupan-kerja
(Greenhaus, Collins dan Shaw 2003). Hal tersebut didukung oleh kemampuan individu
dalam menyeimbangkan desakan pekerjaan dengan keperluan pribadi dan keluarga
(Schermerhorn, Hunt & Osborn, 2010). Hutcheson (2012) menyatakan bahwa keseimbangan
kehidupan-kerja adalah bentuk kepuasan pada individu dalam mencapai keseimbangan
kehidupan dalam pekerjaannya. Individu yang mengalami ketidakseimbangan kehidupan-
kerja akan mengalami masalah seperti ketidakpuasan kehidupan dan kesedihan yang
berkepanjangan (Delecta, 2011).

Sturges dan Guest (2004) menjelaskan bahwa individu harus mampu menentukan
prioritas dan tetap bersungguh-sungguh serta bertanggungjawab dalam melakukan tugas
pekerjaannya maupun aktivitas lain diluar pekerjaannya agar dapat mencapai keseimbangan.
Weckstein (2008) mengungkapkan keseimbangan kehidupan-kerja adalah keseimbangan
antara ambisi karir dengan kebahagiaan, waktu senggang, keluarga, dan pengembangan
spiritual individu. Individu dikatakan seimbang dalam kehidupan dan pekerjaannya ketika
lebih memperhatikan kesejahteraan psikologisnya serta tidak sekadar mengejar kekayaan
material semata (Weckstein, 2008).

Pekerjaan sebagai guru, sering mendapatkan tugas administratif seperti membuat
perangkat pembelajaran dan pelayanan terhadap siswa. Waktu yang diperlukan kurang
memadai sehingga pekerjaan harus dibawa pulang. Pekerjaan tersebut seringkali
menyebabkan berkurangnya aktivitas pribadi seperti melakukan hobi dan berkumpul dengan
keluarga. Oleh karena itu, seorang guru sangat membutuhkan keseimbangan yang baik
antara kehidupan dan pekerjaannya. Hal ini akan mendorong tercapainya tujuan organisasi
sekaligus mencapai kesejahteraan psikologis.

Individu yang merasakan keseimbangan antara kehidupan dan pekerjaannya akan

merasa lebih puas dengan pekerjaannya dan mulai terikat secara emosional dengan organisasi
(Rousseau & Aubé, 2010). Gibson, dkk (2012) menjelaskan bahwa karyawan yang memiliki
keseimbangan kehidupan-kerja akan memiliki motivasi tinggi, merasa terpenuhi dalam
bekerja, mendapatkan kesehatan yang baik dan menghasilkan kinerja yang optimal.
Faktor lain yang dapat memunculkan OCB adalah kebahagiaan di tempat kerja. Penelitian
Agustina, dkk (2020) mengungkapkan ada pengaruh positif kebahagiaan di tempat kerja
terhadap OCB. Fisher (2010) mendefinisikan kebahagiaan di tempat kerja adalah perasaan
bahagia terhadap pekerjaan itu sendiri, karakteristik pekerjaan dan organisasi secara -
keseluruhan. Kebahaglaan di tempat kerja penting bagi individu karena orang yang bahagia
di tempat kerja menghasilkan perasaan positif yang membuat mereka merasa lebih terpenuhi,
lebih produktif, dan mengurangi turnover, sehingga menciptakan talenta yang berkualitas
(Ningsih & Arsanti, 2014).

Terkait profesi guru, diasumsikan bahwa guru yang memiliki keseimbangan
kehidupan-kerja dan kebahagiaan yang tinggi akan mendorong meningkatnya OCB. Lebih
lanjut diperlukan pengujian terhadap hipotesis sebagai berikut: (1) keseimbangan kehidupan-
kerja dan kebahagiaan di tempat kerja secara bersama-sama berpengaruh terhadap OCB. (2)
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keseimbangan kehidupan-kerja berpengaruh terhadap OCB. (3) kebahagiaan di tempat kerja
berpengaruh terhadap OCB.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif. VVariabel yang dilibatkan adalah
variabel keseimbangan kehidupan-kerja (X1), kebahagiaan di tempat kerja (X2), OCB (Y).
Subjek penelitian terdiri dari 130 orang guru dari 5 SMK Muhammadiyah di Yogyakarta.
Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah sampel proporsional  dengan
jumlah sampel yang diambil sebanyak 63% dari masing-masing sekolah. Penentuan jumlah
sampel sebanyak 63% mengacu pada tabel Krejcie dan Morgan (Schreiber & Asner-Self,
2011) yang menyatakan bahwa untuk populasi berjumlah 200 diambil 63% responden. Proses
pengumpulan data dilakukan dengan cara memanfaatkan google form dengan pertimbangan
kemudahan dan menjaga protokol kesehatan selama masa pandemi berlangsung.

Instrumen penelitian yang digunakan adalah skala OCB yang terdiri dari 20 aitem,
merupakan adopsi skala yang disusun oleh Tentama (2018) dengan merujuk pada aspek
OCB dari Organ, Podsakoff, dan Mackenzie (2006) terdiri dari altruism, conscientiousness,
courtesy, sportsmanship, dan civic virtue. Berdasarkan hasil uji coba terhadap 67 orang
responden, diketahui bahwa ada 2 aitem yang memperoleh daya diskriminasi (rit) <0,3.
Berdasarkan hal tersebut, dilakukan eliminasi terhadap 2 aitem yang memperoleh nilai
rit<0,3, sehingga terdapat 18 aitem skala OCB dengan koefisien reliabilitas (rtt) sebesar
0,875.

Pengukuran keseimbangan kehidupan-kerja dilakukan dengan menggunakan skala
yang dikembangkan oleh Lanzar (2019) yang terdiri dari 24 aitem. Pernyataan yang terdapat
dalam skala ini dibuat berdasarkan dimensi yang dikemukakan oleh Greenhaus, Collins dan
Shaw (2003) yaitu keseimbangan waktu, keseimbangan peran, dan keseimbangan kepuasan.
Hasil uji coba skala menunjukkan tiga aitem yang memiliki indeks daya beda (rit)<0,3
dieliminasi. Koefisien reliabilitas (rtt) diketahui sebesar 0,906 dan selanjutnya diperoleh 21
aitem skala.

Pengukuran kebahagiaan di tempat kerja menggunakan skala kebahagiaan di tempat
kerja yang dikembangkan berdasarkan lima aspek menurut Pryce-Jones (2010) yaitu
contribution, conviction, culture, commitment, dan confidence.. Hasil uji coba menunjukkan
koefisien reliabilitas (rtt) sebesar 0,932.

Teknik analisis data yang digunakan pada penelitian ini adalah teknik analisis regresi
berganda menggunakan software IBM SPSS versi 26.0 dengan melalui serangkaian uji
asumsi yang terdiri dari uji normalitas, uji linieritas, dan uji multikolinieritas.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Hasil analisis deskriptif pengukuran variabel OCB menunjukkan rerata = 45 dengan
SD = 9. Peneliti mengkategorikan skor yang diperoleh menjadi tiga kategori berdasarkan
penyebaran rentang skor total, yaitu rendah (< 36), sedang (36 - 54), dan tinggi (> 54) seperti
berikut.
Tabel 1. Distribusi Frekuensi OCB

Interval Frekuensi Prosentase Kategori

X>54 103 79% Tinggi
36 <X <54 27 21% Sedang

X <36 0 0% Rendah
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Tabel 1 menunjukkan bahwa mayoritas guru SMK Muhammadiyah memiliki tingkat OCB
yang tinggi yaitu sebanyak 103 responden atau sebesar 79%. Sisanya sebanyak 27 responden
atau 21% responden memiliki tingkat OCB yang sedang, dan sebanyak O responden atau 0%
memiliki tingkat OCB yang rendah. Hal ini menunjukkan sebagian besar guru memiliki
perilaku ekstra di luar tugasnya dan hal ini merupakan perilaku positif.

Hasil analisis deskriptif variabel keseimbangan kehidupan-kerja menunjukkan rerata
= 52,5 dengan SD = 10,5. Skor yang diperoleh dibagi menjadi tiga kategori berdasarkan
penyebaran rentang skor total, yaitu rendah (< 42), sedang (42 - 63), dan tinggi (>63) seperti
terlihat pada tabel berikut.

Tabel 2. Distribusi Frekuensi Keseimbangan Kehidupan-Kerja

Interval  Frekuensi Prosentase Kategorisasi

X >63 67 52% Tinggi
42 <X <63 63 48% Sedang
X <42 0 0% Rendah

Berdasarkan hasil yang diperoleh, terdapat 67 responden atau 52% responden
memperoleh tingkat keseimbangan kehidupan-kerja yang tinggi, 63 responden atau 48%
responden memperoleh tingkat keseimbangan kehidupan-kerja yang sedang, dan O responden
atau 0% memperoleh tingkat keseimbangan kehidupan-kerja yang rendah. Hal tersebut
menunjukkan bahwa sebagian besar guru SMK Muhammadiyah memiliki keseimbangan
kehidupan-kerja yang tinggi.

Sementara hasil analisis deskriptif variabel kebahagiaan di tempat kerja memiliki
rerata = 50 dengan SD = 10. Skor dikategorisasikan menjadi tiga, yakti rendah (< 40),
sedang (40 - 60), dan tinggi (>60) sebagaimana dapat dilihat pada tabel berikut.

Tabel 3. Distribusi Frekuensi Kebahagiaan di Tempat-Kerja

Interval Frekuensi Prosentase Kategorisasi

X >60 85 65% Tinggi
40 <X <60 45 35% Sedang
X <40 0 0% Rendah

Berdasarkan hasil yang didapatkan, sebagian besar guru SMK Muhammadiyah
memiliki tingkat kebahagiaan di tempat kerja tinggi yaitu sebanyak 85 responden atau 65%.
Selanjutnya sebanyak 45 responden atau 35% responden memiliki tingkat kebahagiaan di
tempat kerja sedang, dan 0 responden atau 0% memiliki tingkat kebahagiaan di tempat kerja
rendah.

Sebagai rangkaian prosedur analitis, dilakukan uji normalitas residual dengan
menggunakan metode Kolmogorov-Smirnov dan diperoleh nilai signifikansi 0,2 yang berarti
distribusi skor responden terdistribusi dengan normal. Selanjutnya, untuk memastikan adanya
hubungan linier antara variabel-variabel penelitian maka dilakukan uji linieritas. Berikut
adalah hasil uji linieritas.
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Tabel 4. Hasil Uji Linieritas
Linearity Ket.

F Sig (p)
18,408 0,000  Linier

Variabel

OCB dengan  keseimbangan
kehidupan kerja
OCB dengan kebahagiaan di

. 47,281 0,000  Linier
tempat kerja

Tabel di atas menunjukkan antara variabel OCB dengan keseimbangan kehidupan-
kerja memiliki tingkat signifikansi p (linearity) senilai 0,00 (p < 0,05) yang berarti Nilai
kekuatan & arah hubungannya linier. Uji linieritas antara OCB dengan kebahagiaan di
tempat kerja menunjukkan tingkat signifikansi p (linearity) senilai 0,00 (p < 0,05) yang
berarti kekuatan & arah hubungannya linier.

Selanjutnya, peneliti melakukan uji multikolinearitas untuk mengetahui ada tidaknya
kolinearitas atau multikolinearitas antara variabel independen dan dependen. Ini untuk
menghapus data tentang kemungkinan dua atau lebih variabel independen dari konsep yang
sama. Di bawah adalah tabel hasil uji multikolinieritas yang telah dilakukan :

Tabel 5. Hasil Uji Multikolinieritas

Variabel Tolerance  VIF Ket.
Kes_elmbangan kehidupan- 0,780 1,282 Tlda!< o terjadi
kerja multikolinieritas

: : : Tidak terjadi
Kebahagiaan di tempat kerja 0,780 1,282

multikolinieritas

Tabel di atas menunjukkan variabel keseimbangan kehidupan-kerja memiliki
tolerance sebesar 0,780 (tol > 0,10) dan VIF sebesar 1,282 (VIF <10). variabel kebahagiaan
di tempat kerja memiliki tolerance sebesar 0,780 (tol > 0,10) dan VIF sebesar 1,282 (VIF
<10). Hasil tersebut menunjukkan bahwa tidak terjadi multikolinieritas antar variabel bebas
yang digunakan sehingga memenuhi syarat untuk dilakukan uji hipotesis.

Hasil uji hipotesis menunjukkan pengaruh variabel keseimbangan kehidupan-kerja
dan kebahagiaan di tempat kerja terhadap OCB sangat signifikan yaitu F = 19,715 dengan
nilai p =0,000 (p < 0,01) sehingga hipotesis mayor dapat diterima. Berdasarkan hasil tersebut
maka dapat dikatakan terdapat pengaruh yang sangat signifikan antara variabel keseimbangan
kehidupan-kerja dan kebahagiaan di tempat kerja terhadap OCB.

Jika dilihat dari nilai R?> = 0,237, maka dapat diketahui bahwa secara simultan
keterkaitan antara keseimbangan kehidupan-kerja dan kebahagiaan di tempat kerja dengan
OCB tidak begitu kuat. Sumbangan yang diberikan variabel keseimbangan kehidupan-kerja
dan kebahagiaan di tempat kerja terhadap OCB adalah sebesar 23,7%, sedangkan 76,3%
lainnya disumbang faktor lain yang tidak tercakup dalam penelitian ini.

Hasil uji hipotesis minor menunjukkan bahwa kedua hipotesis minor yang diterima.
Lebih rinci hasil analisis signifikansi kontribusi masing-masing variabel bebas dapat dilihat
pada tabel di bawah ini:

Tabel 6. Hasil Analisis Secara Parsial

Variabel t Signifikansi
OCB dengan keseimbangan kehidupan kerja 1,995 0,048
OCB dengan Kebahagiaan di tempat kerja 4,324 0,000
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Hipotesis minor pertama, yaitu pengaruh keseimbangan kehidupan-kerja terhadap OCB
memiliki nilai t 1,995 dengan taraf signifikansi sebesar 0,048 (p < 0,05), sehingga hipotesis
dapat diterima. Hal ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh signifikan antara
keseimbangan kehidupan-kerja terhadap OCB, dengan mengontrol kebahagiaan di tempat
kerja. Hal tersebut berarti bahwa semakin tinggi keseimbangan kehidupan-kerja guru maka
semakin tinggi pula OCB guru tersebut. Sebaliknya, semakin rendah keseimbangan
kehidupan-kerja guru maka semakin rendah pula OCB guru tersebut. Variabel keseimbangan
kehidupan-kerja memberikan sumbangan efektif sebesar 6,18% terhadap OCB.

Hasil penelitian tersebut sesuai dengan temuan Poohongthong, Surat dan Sutipan
(2014) yang menyatakan ada pengaruh signifikan antara keseimbangan kehidupan-kerja
terhadap OCB. Karyawan yang seimbang antara kehidupan pekerjaan dan kehidupan
pribadinya mampu membagi waktu, peran, serta tanggung jawabnya sehingga tidak merasa
tertekan dalam menjalankan tugasnya. Karyawan yang memiliki kehidupan-kerja yang
seimbang cenderung tidak terlalu stres, memiliki motivasi kerja yang baik, dan akrab dengan
sesama rekan kerja maupun atasannya. Kondisi ini membuat karyawan mendapatkan rasa
puas karena pengalaman kerja yang positif yang mendorong perbaikan kinerja organisasi.
Keseimbangan kehidupan-kerja harus didukung oleh organisasi karena dengan
memperlakukan karyawan dengan baik dan memperhatikan keseimbangan antara kehidupan
pekerjaan dan kehidupan di luar pekerjaan, organisasi akan mendapatkan respon positif dan
kontribusi yang lebih baik lagi dari karyawan (Dorio, Bryant, & Allen, 2008).

Naithani (2010) menyatakan bahwa organisasi yang tidak memperhatikan
keseimbangan kehidupan-kerja karyawan-karyawannya cenderung menghasilkan Kinerja
rendah yang pada gilirannya akan lebih sulit meningkatkan kinerja karyawan. Sebaliknya,
organisasi yang memperhatikan keseimbangan kehidupan-kerja karyawan akan memberikan
perasaan puas pada karyawan. Hal ini diyakini dapat menurunkan tingkat absensi,
meningkatkan Kinerja, serta menimbulkan perilaku OCB yang berdampak pada produktivitas
organisasi (Pradhan, Jena & Kumari, 2016).

Selanjutnya hipotesis minor kedua, yaitu pengaruh kebahagiaan di tempat kerja
terhadap OCB memiliki nilai t = 4,324 dengan taraf signifikansi sebesar 0,000 (p < 0,01),
sehingga hipotesis dapat diterima. Hal ini menunjukkan, terdapat pengaruh yang sangat
signifikan antara kebahagiaan di tempat kerja terhadap OCB, dengan mengontrol
keseimbangan kehidupan-kerja. Hal tersebut berarti bahwa semakin tinggi kebahagiaan di
tempat kerja guru maka semakin tinggi pula OCB guru tersebut. Sebaliknya, semakin rendah
kebahagiaan di tempat kerja guru maka semakin rendah pula OCB guru tersebut. Variabel
kebahagiaan di tempat kerja memberikan sumbangan efektif sebesar 17,094%.

Situasi tempat kerja dalam hal ini di SMK Muhammadiyah cukup kondusif, ada
kesesuaian antara nilai, pedoman berperilaku, dan budaya yang ada antara guru dan sekolah.
Kesesuaian tersebut mendorong guru terlibat aktif dalam organisasi, ada situasi saling
memberikan informasi yang penting serta umpan balik yang positif. Situasi kerja tersebut
membuat guru merasa aman dan dihargai dalam bekerja. Pada gilirannya akan menimbulkan
perasaan positif pada guru seperti: rasa bangga dengan pekerjaan dan tempat kerjanya,
menikmati pekerjaan, dan kerukunan antar sesama guru. Dengan demikian guru akan
termotivasi untuk bekerja lebih baik dan berusaha selalu memberikan dampak positif bagi
orang lain maupun organisasi. Uraian di atas didukung oleh penelitian Palihakkara dan
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Weerakkody (2019) yang menerangkan bahwa kebahagiaan karyawan memiliki pengaruh
yang signifikan terhadap OCB.

Hasil penelitian serupa diungkapkan Bestari dan Prasetyo (2019) yang menyatakan
bahwa kebahagiaan di tempat kerja memiliki pengaruh positif yang signifikan terhadap OCB.
Jex dan Britt (2014) menjelaskan bahwa perasaan bahagia menjadi salah satu faktor yang
menimbulkan OCB. Rasa senang di tempat kerja atau kebahagiaan di tempat kerja
merupakan salah satu bentuk afek positif tersebut. Pryce-Jones (2010) menyatakan bahwa,
karyawan yang merasa bahagia saat bekerja akan memberikan sumbangsih yang lebih bagi
pekerjaan dan organisasinya. Hal tersebut juga didukung oleh Fisher (2010) yang menyatakan
bahwa kebahagiaan di tempat kerja bermanfaat untuk meningkatkan sumbangsih kepada
organisasinya. Bentuk peningkatan sumbangsih yang dimaksud antara lain munculnya OCB.

Penelitian lainnya dilakukan oleh Salas-Valina, Alegre dan Fernandez (2017)
mengungkapkan bahwa kebahagiaan di tempat kerja memiliki hubungan yang positif dengan
OCB. Artinya, jika seorang karyawan merasa bahagia dengan pekerjaannya maka akan
meningkatkan OCB. Sebaliknya, karyawan yang tidak bahagia di tempat kerja maka akan
berdampak pada menurunnya OCB.

Hasil analisis menunjukkan keseimbangan kehidupan-kerja memiliki sumbangan
efektif sebesar 6,18% terhadap OCB. Pada variabel kebahagiaan di tempat kerja memiliki
sumbangan efektif sebesar 17,09% terhadap OCB. Hal ini menunjukkan bahwa kebahagiaan
di tempat kerja memiliki pengaruh yang lebih besar terhadap OCB dibandingkan dengan
keseimbangan kehidupan-kerja.

Merujuk pada penjelasan di atas, maka penting bagi SMK Muhammadiyah untuk
memperhatikan kebahagiaan di tempat kerja. Hal tersebut bertujuan agar OCB dapat terus
ada dan meningkat. OCB cukup penting bagi organisasi dikarenakan dengan adanya OCB
berarti karyawan akan terdorong untuk bekerja melebihi dari kewajiban pekerjaannya yang
akan berdampak pada meningkatnya produktivitas organisasi (Robbin & Judge, 2017).

Namun demikian, organisasi tidak boleh mengesampingkan isu lain dalam
menumbuhkan OCB pada karyawan. Hal ini disebabkan sumbangan efektif kebahagiaan di
tempat kerja hanya sebesar 17,09% saja. Masih terdapat 82,90% yang merupakan kontribusi
variabel lain. Sekolah dapat mengembangkan kebijakan yang dapat meningkatkan
kebahagiaan di tempat kerja para guru. Adapun upaya yang dapat dilakukan sekolah untuk
meningkatkan kebahagiaan di tempat kerja para guru diantaranya adalah sekolah bersama-
sama dengan guru menetapkan tujuan yang jelas dalam bekerja, melibatkan guru dalam
keputusan-keputusan sekolah yang penting, dan memberikan umpan-balik positif kepada
guru sehingga dapat menimbulkan persepsi positif para guru terhadap pekerjaan dan tempat
kerjanya. Sekolah juga diharapkan untuk mengembangkan budaya-budaya positif yang
selaras dengan nilai-nilai organisasi dan nilai-nilai pribadi guru, sehingga para guru merasa
sesuai dengan budaya sekolah. Hal ini pada akhirnya akan mendorong para guru untuk
bekerja extra-roll secara sukarela yang akan berdampak pada efektivitas sekolah.

Pada penelitian ini terdapat keterbatasan yang berkaitan dengan teknis pengumpulan
data subjek. Proses pengumpulan data tidak dapat dilakukan secara langsung karena situasi
pandemi yang membatasi interaksi. Hal ini menjadi keterbatasan karena peneliti tidak dapat
berinteraksi dan mengobservasi langsung proses pengumpulan data oleh masing-masing
subjek penelitian.

KESIMPULAN
Berdasarkan hasil analisis data, diketahui bahwa keseimbangan kehidupan-kerja dan
kebahagiaan di tempat kerja secara bersama-sama berpengaruh pada OCB pada guru SMK
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Muhammadiyah di Yogyakarta. Kebahagiaan di tempat kerja ternyata memiliki pengaruh
lebih besar terhadap OCB yaitu sebesar 17,094% dibandingkan dengan keseimbangan
kehidupan-kerja. Penelitian lanjutan diharapkan dapat memperluas variabel yang diduga
memiliki kontribusi besar terhadap OCB. Hal ini bertujuan agar dapat melakukan penelitian
mengenai variabel-variabel lain yang memengaruhi OCB. Selain itu penelitian yang
selanjutnya diharapkan dapat dilakukan pada institusi yang lebih beragam supaya diperoleh
variasi hasil yang akan melengkapi kajian tentang OCB.
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