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ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara 
Subjective Well-Being (SWB) dan Organizational Citizenship Behavior 
(OCB) pada karyawan PT. X Yogyakarta. Subjek penelitian ini adalah 

60 karyawan perusahaan retail PT. X Yogyakarta dengan rentang 
usia 19-50 tahun dan masa kerja di atas satu tahun. Penelitian ini 
menggunakan teknik random sampling. Data dikumpulkan 
menggunakan dua skala, yaitu skala SWB dan skala OCB, yang 
masing-masing terdiri dari 25 aitem. Validitas item skala SWB 

berkisar antara 0,371 hingga 0,801 dengan reliabilitas 0,951, 
sedangkan validitas item skala OCB berkisar antara 0,453 hingga 
0,751 dengan reliabilitas 0,954. Analisis data menggunakan teknik 
korelasi spearman menunjukkan bahwa nilai rxy = 0,846 dengan 
nilai determinasi (R²) sebesar 0,680. Hasil ini menunjukkan bahwa 
hubungan antara SWB dan OCB berada dalam kategori sangat kuat. 
Temuan ini menunjukkan bahwa semakin tinggi Subjective Well-
Being karyawan, semakin tinggi pula Organizational Citizenship 
Behavior yang mereka tunjukkan. Penelitian ini memberikan 
kontribusi dalam memahami pentingnya peningkatan Subjective 
Well-Being untuk mendorong perilaku positif di tempat kerja. 
 
Kata Kunci : Subjective Well-Being, Organizational Citizenship 
Behavior, Korelasi, Karyawan, Organisasi. 

 

ABSTRACT 

This study aims to examine the relationship between Subjective Well-
Being (SWB) and Organizational Citizenship Behavior (OCB) among 
employees of PT. X Yogyakarta. The research subjects consisted of 60 
retail employees of PT. X Yogyakarta, aged 19-50 years with a 
minimum work tenure of one year. Random sampling was used as the 
sampling technique. Data were collected using two scales: the SWB 
scale and the OCB scale, each comprising 25 items. The validity of the 
SWB scale items ranged from 0.371 to 0.801, with a reliability 
coefficient of 0.951, while the validity of the OCB scale items ranged 

from 0.453 to 0.751, with a reliability coefficient of 0.954. Data 
analysis using the spearman correlation technique revealed that rxy = 
0.824 with a determination coefficient (R²) of 0.680. This indicates a 
very strong relationship between SWB and OCB. The findings suggest 
that higher Subjective Well-Being is associated with higher 
Organizational Citizenship Behavior among employees. This study 
contributes to understanding the importance of improving Subjective 
Well-Being to foster positive behavior in the workplace. 
 
Keywords : Subjective Well-Being, Organizational Citizenship 
Behavior, Correlation, Employees, Organization. 
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PENDAHULUAN 

PT. X merupakan perusahaan ritel terkemuka di Indonesia yang didirikan pada tahun 

1995. Sejak saat itu, perusahaan ini telah mengalami pertumbuhan yang sangat pesat dan 

melakukan penawaran saham perdana pada November 2004. Hingga kini, PT. X mengelola 

lebih dari 3. 000 gerai ritel yang menawarkan beragam merek internasional dalam berbagai 

kategori, termasuk olahraga, fashion, department store, produk anak-anak, makanan dan 

minuman, serta berbagai produk gaya hidup lainnya.. Beberapa merek terkenal yang berada 
di bawah naungan PT.X antara lain Lacoste, Tommy Hilfiger, Dominos Pizza, Swatch, New 

Balance, dan Planet Sport.  

Dalam penelitian ini, sampel diambil dari beberapa merek fashion yang dikelola oleh 

PT.X fashion cabang Yogyakarta Dengan total Karyawan sebanyak 80 orang, dengan rentan 

usia 19 tahun sampai 50 tahun pada bagian sales asissten yang tergabung dalam beberapa 
merek yaitu Lacoste, Tumi, Tommy Hilfiger, Calvin Klein, Swatch, Kipling, Mango, dan Flying 

Tiger. Pemilihan merek-merek tersebut didasarkan pada reputasi dan popularitasnya di 

pasar Indonesia, yang diharapkan dapat memberikan gambaran komprehensif mengenai 

dinamika industri fashion ritel di Indonesia. Industri fashion di Indonesia menunjukkan 

pertumbuhan yang signifikan.  

Karyawan PT.X Indonesia di Yogyakarta dipilih sebagai subjek penelitian karena 
perusahaan ini merupakan salah satu ritel terbesar di Indonesia dengan berbagai merek 

internasional, sehingga memiliki lingkungan kerja yang dinamis dan kompetitif. Selain itu, 

jumlah karyawan yang besar dengan rentang usia beragam memungkinkan penelitian 

memperoleh data yang representatif mengenai Organizational Citizenship Behavior (OCB) di 

industri ritel. 

Lebih dari sekadar menjalankan tugas pokok, OCB mencerminkan komitmen dan 
loyalitas karyawan terhadap perusahaan. Dengan kata lain, OCB bukan hanya bermanfaat 

bagi organisasi, tetapi juga memberikan nilai tambah bagi karyawan sendiri (Soelton, 

2023).Organ (2018) OCB didefinisikan sebagai perilaku yang tidak diakui secara langsung 

oleh sistem penghargaan formal, tetapi memiliki kontribusi signifikan terhadap efektivitas 

keseluruhan organisasi. Lebih lanjut, Organ (2014) menambahkan aspek aspek OCB 

meliputi: altruism (perilaku membantu orang lain dalam organisasi), conscientiousness 
(disiplin dan tanggung jawab), sportsmanship (sikap toleransi terhadap kondisi yang kurang 

ideal), courtesy (sikap menghormati rekan kerja), dan civic virtue (partisipasi aktif dalam 

kegiatan organisasi).Organizational Citizenship Behavior (OCB) adalah faktor krusial dalam 

kinerja karyawan.  

Hasil penelitian Putra (2021) terhadap karyawan PT. Sawah Solok menunjukkan 

adanya kesenjangan antara harapan organisasi dan perilaku aktual karyawan dalam hal 

Organizational Citizenship Behavior (OCB), dari total 100 orang responden sekitar 45% 
responden yang belum menunjukkan tingkat OCB yang optimal. Masalah ini ditunjukkan 

oleh rendahnya tingkat partisipasi karyawan dalam aktivitas sukarela dan kolaboratif yang 

mendukung tujuan organisasi. Selain itu, 32% karyawan menunjukkan sikap apatis 

terhadap kegiatan di luar tugas formal, yang berdampak negatif pada kinerja tim secara 

keseluruhan. Temuan ini menunjukkan adanya tantangan dalam membangun budaya kerja 
yang positif dan kolaboratif. Oleh karena itu, diperlukan langkah-langkah selanjutnya untuk 

meningkatkan Organizational Citizenship Behavior (OCB) di perusahaan tersebut. 

Permasalahan tersebut didukung oleh hasil observasi dan wawancara mendalam dengan 10 

karyawan PT. X pada Januari 2022, yang mengungkapkan inkonsistensi antara praktik 

perusahaan dan nilai-nilai OCB. Unjuk rasa terkait distribusi bonus kinerja 

mengindikasikan kurangnya penerimaan terhadap kebijakan perusahaan.  

Berdasarkan wawancara, ditemukan perilaku negatif berupa penggunaan waktu 

istirahat yang berlebihan, keterlambatan dalam menyelesaikan tugas, dan kurangnya 

tanggung jawab dalam menjalankan pekerjaan. Selain itu, terdapat kecenderungan untuk 

tidak membantu rekan kerja yang mengalami kesulitan, enggan berbagi informasi yang 

diperlukan, dan kurangnya kerja sama dalam tim. Beberapa karyawan juga menunjukkan 

sikap sering mengeluh terhadap kebijakan perusahaan, mudah merasa tidak puas dengan 
tugas yang diberikan, serta menolak kompromi dalam penyelesaian masalah. Dari segi 

komunikasi dan koordinasi, ditemukan perilaku seperti tidak menginformasikan perubahan 
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tugas kepada rekan kerja, mengabaikan diskusi yang dapat mencegah kesalahpahaman, 

serta jarang memberikan umpan balik yang konstruktif. Terakhir, partisipasi dalam kegiatan 
perusahaan di luar tugas utama cenderung pasif, ditunjukkan dengan ketidakhadiran dalam 

rapat rutin, minimnya kontribusi dalam diskusi pengembangan, serta kurangnya kepedulian 

terhadap inisiatif perusahaan. Hal ini diperkuat oleh pernyataan manajer operasional yang 

menyebut sebagian besar karyawan menunjukkan kinerja standar dan kurang inisiatif. 

Seharusnya karyawan memiliki OCB yang baik dengan ditandai adanya perilaku seperti 

proaktif dalam menyelesaikan tugas, memiliki komitmen tinggi, bersedia membantu rekan 
tanpa pamrih, mampu beradaptasi, bersikap positif, dan bertanggung jawab atas kualitas 

pekerjaannya (Saleh & Firman, 2018).  

Berdasarkan penelitian Podsakoff et al. (2014), Ada empat faktor utama yang dapat 

memengaruhi tingkat Organizational Citizenship Behavior (OCB). Pertama, karakteristik 

individu karyawan, seperti kepribadian dan motivasi, berperan penting dalam menentukan 

sejauh mana seseorang berperilaku altruistik. Kedua, karakteristik organisasi, termasuk 
budaya dan kebijakan perusahaan, juga mempengaruhi tingkat OCB. Selain itu, 

karakteristik tugas yang meliputi kompleksitas dan variasi pekerjaan dapat mendorong 

karyawan untuk berperilaku lebih proaktif. Terakhir, karakteristik kepemimpinan, seperti 

dukungan dan gaya manajemen, juga berkontribusi pada pembentukan OCB. Dengan 

memahami berbagai faktor yang mempengaruhi, organisasi dapat menciptakan lingkungan 
yang mendorong perilaku OCB yang tinggi, serta mengurangi perilaku negatif yang dapat 

merugikan kinerja organisasi.  

Dari keempat faktor yang telah dijelaskan sebelumnya, karakteristik individu, 

Khususnya dalam aspek kepribadian, terdapat hubungan yang erat dengan kesejahteraan 

subjek (Subjective Well-Being) karyawan (Organ, 2014). Subjective Well-Being (SWB) 

merupakan konsep yang merujuk pada evaluasi subjektif individu terhadap kehidupannya, 
baik dalam bentuk kognitif maupun afektif (Diener, 1984). Menurut Diener (2009), SWB 

mencakup kepuasan hidup, afeksi positif, dan rendahnya afeksi negatif, yang menunjukkan 

kesejahteraan emosional seseorang. Diener (2009) menjelaskan bahwa SWB terdiri dari tiga 

aspek utama, yaitu kepuasan hidup (life satisfaction), afeksi positif (positive affect), dan 

rendahnya afeksi negatif (low negative affect). Kepuasan hidup mencerminkan penilaian 

kognitif individu terhadap seberapa baik kehidupan yang dijalani sesuai dengan harapan 

dan standar pribadinya. Afeksi positif menunjukkan frekuensi dan intensitas individu dalam 
merasakan emosi positif, seperti kebahagiaan dan semangat. Sementara itu, rendahnya 

afeksi negatif mengindikasikan minimnya pengalaman emosi negatif, seperti kecemasan dan 

kesedihan. Ketiga aspek ini saling berhubungan dan membentuk kesejahteraan subjektif 

yang dapat mempengaruhi perilaku individu dalam konteks sosial maupun organisasi. 

Hasil wawancara mendalam dengan 10 karyawan PT. X pada Januari 2022 
mengungkapkan adanya permasalahan terkait kesejahteraan subjektif karyawan yang 

berdampak pada perilaku kerja. Beberapa karyawan mengaku merasa stres dan kurang 

termotivasi dalam menjalankan tugas, terutama akibat beban kerja yang dianggap tidak 

seimbang dengan penghargaan yang diterima. Kondisi ini menyebabkan penurunan 

keterlibatan dalam pekerjaan, seringnya keluhan terhadap kebijakan perusahaan, serta 

kurangnya kepuasan terhadap lingkungan kerja. Selain itu, ditemukan kecenderungan 
karyawan untuk menarik diri dari interaksi sosial di tempat kerja, menunjukkan sikap apatis 

terhadap perkembangan perusahaan, serta kurangnya dorongan untuk berkontribusi di luar 

tugas utama. Adapun perbedaan sebelumnya dengan penelitian saat ini yaitu pada 

penelitian Suparmi et al. (2024) meneliti pengaruh transformasi digital dan efektivitas tempat 

kerja terhadap perilaku Organizational Citizenship Behavior (OCB), berfokus pada faktor 

eksternal yang mempengaruhi karyawan. Sementara itu, penelitian ini berjudul "Hubungan 
antara Subjective Well-Being dan Organizational Citizenship Behavior pada Karyawan PT. X" 
lebih menekankan pada hubungan langsung antara Subjective Well-Being dan OCB, tanpa 

mempertimbangkan faktor eksternal seperti digitalisasi atau lingkungan kerja. Dengan 

demikian, penelitian ini berfokus pada faktor internal karyawan sebagai determinan utama 

perilaku OCB, berbeda dengan pendekatan yang diambil oleh Suparmi et al. (2024). 

Berdasarkan temuan ini, penelitian ini bertujuan untuk mengetahui tingkat kesejahteraan 

subjektif karyawan di PT. X Yogyakarta. 
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METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan subjek berupa karyawan 

yang bekerja di Perusahaan Retail PT. X Yogyakarta, berjumlah 60 orang dengan rentang 

usia 19–50 tahun dan masa kerja di atas satu tahun. Teknik random sampling diterapkan 

dalam proses pengambilan sampel, di mana setiap elemen dalam populasi memiliki 

kesempatan yang sama untuk dipilih sebagai responden (Cresswell, 2018). Pengumpulan 

data dilakukan menggunakan skala psikologis, yaitu Organizational Citizenship Behavior 
Scale (OCBS) oleh Putri (2022), yang dikembangkan berdasarkan Podsakoff, MacKenzie, 

Moorman, dkk. (1990), dengan daya beda aitem berkisar antara 0,453–0,751 dan koefisien 

reliabilitas alpha sebesar 0,954.  

Selain itu, digunakan Skala Subjective Well-Being oleh Putri (2022), yang disusun 

berdasarkan (Diener, 2009), dengan daya beda aitem berkisar antara 0,371–0,801 dan 

koefisien reliabilitas alpha sebesar 0,951. Analisis data dilakukan menggunakan uji korelasi 
Spearman, yaitu teknik statistik nonparametrik yang mengukur hubungan monotonik 

antara dua variabel ordinal atau kontinu berdasarkan peringkat data daripada nilai 

sebenarnya (Sugiyono, 2019). Selain itu, penelitian ini juga menerapkan uji tambahan 

menggunakan independent sample t-test. Seluruh analisis data dilakukan dengan 

menggunakan perangkat lunak SPSS versi 27, guna menjamin akurasi hasil statistik yang 

dihasilkan. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

1. Hasil 

A. Uji Asumsi 

Analisis korelasi Spearman merupakan sebuah teknik statistik non-parametrik 

yang digunakan untuk mengukur hubungan monotonik antara dua variabel, baik yang 

bersifat ordinal maupun kontinu, berdasarkan peringkat data daripada nilai sebenarnya 

(Field, 2024). Pedoman uji korelasi menunjukkan bahwa terdapat korelasi antara kedua 

variabel jika nilai p < 0,050, dan tidak ada korelasi jika nilai p lebih besar dari 0,050. 

Nilai koefisien dibagi menjadi beberapa kategori untuk memahami koefisien korelasi. 
Interval 0.000-0.199 menunjukkan hubungan yang sangat rendah; 0.200-0.399 

menunjukkan hubungan yang rendah; 0.400-0.599 menunjukkan hubungan yang 

sedang; 0.600-0.799 menunjukkan hubungan yang kuat; dan 0.800–1.00 menunjukkan 

hubungan yang sangat kuat (Sugiyono, 2019). 

Hasil uji korelasi spearman menunjukkan bahwa nilai rxy antara variabel 

Subjective Well-Being dan organization citizenship behavior (OCB) adalah 0,846, yang 
termasuk dalam kategori hubungan sangat kuat berdasarkan klasifikasi Sugiyono 

(2019). Hal ini menunjukkan bahwa hubungan antara OCB dan Subjective Well-Being 

tinggi dan signifikan dengan p<0,001. Selain itu, nilai uji determinasi (R²) sebesar 0,680 

mengindikasikan bahwa hanya 68% variasi dalam Subjective Well-Being yang dapat 

dijelaskan oleh faktor OCB yaitu karakteristik individu karyawan, Sementara itu, 32% 

dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang tidak terkait dengan faktor ini. 

B. Uji Normalitas 

Berdasarkan hasil uji normalitas dengan Shapiro-Wilk, diperoleh nilai W sebesar 

0.931 dengan nilai p < 0.001 pada skala OCB, serta W sebesar 0.927 dengan nilai p 

< 0.001 pada skala Satisfaction With Life. Menurut Ghasemi & Zahediasl (2012), uji 

Shapiro-Wilk digunakan untuk menilai distribusi normal dari data, dengan kriteria 

bahwa jika nilai p < 0.05, data tidak mengikuti distribusi normal. Dengan demikian, baik 

skala OCB maupun skala Satisfaction With Life tidak menunjukkan distribusi normal 

karena nilai p-nya signifikan. 

Tabel 1. Uji Normalitas (N=60) 

Variabel Statistic Sig 

OCB 0,931 <0,001 

SWB 0,927 <0,001 
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Walaupun data yang ada tidak berdistribusi normal, analisis tetap dapat 
dilakukan dengan menggunakan uji linearitas dan korelasi Spearman. Uji ini dipilih 

karena lebih tahan terhadap data yang tidak terdistribusi normal, sehingga mampu 

memberikan estimasi hubungan yang lebih akurat dibandingkan korelasi Pearson dalam 

kondisi tersebut (Field, 2024). Oleh karena itu, meskipun hasil uji normalitas 

menunjukkan distribusi tidak normal, uji lanjutan seperti Korelasi Spearman tetap dapat 

digunakan untuk mengevaluasi hubungan antar variabel. 

C. Uji Linearitas 

Menurut Ghozali (2018), uji linearitas digunakan untuk menentukan apakah 

hubungan antara variabel X dan Y bersifat linier, dengan data dikatakan linear jika nilai 

signifikansi p < 0,05. Hasil uji linearitas menunjukkan nilai F = 2,967, p = 0,002, 

mengindikasikan bahwa Organizational Citizenship Behavior (OCB) dan Subjective Well-

Being memiliki hubungan linear yang signifikan. Dengan demikian, model linear dapat 

digunakan untuk menganalisis keterkaitan kedua variabel tersebut. 

Tabel 2. Uji Linearitas (N=60) 

Variabel F Sig 

OCB*SWB 2,967 0,002 

 

D. Uji Hipotesis 

Analisis korelasi Spearman adalah metode statistik nonparametrik yang 

digunakan untuk mengukur hubungan monotonik antara dua variabel ordinal atau 

kontinu, berdasarkan peringkat data daripada nilai sebenarnya (Field, 2024). Pedoman 
uji korelasi menunjukkan bahwa terdapat korelasi antara kedua variabel jika nilai p < 

0,050, dan tidak ada korelasi jika nilai p lebih besar dari 0,050. Nilai koefisien dibagi 

menjadi beberapa kategori untuk memahami koefisien korelasi. Interval 0.000-0.199 

menunjukkan hubungan yang sangat rendah; 0.200-0.399 menunjukkan hubungan 

yang rendah; 0.400-0.599 menunjukkan hubungan yang sedang; 0.600-0.799 
menunjukkan hubungan yang kuat; dan 0.800–1.00 menunjukkan hubungan yang 

sangat kuat (Sugiyono, 2019). 

Hasil uji korelasi spearman menunjukkan bahwa nilai rxy antara variabel 

Subjective Well-Being dan organization citizenship behavior (OCB) adalah 0,846, yang 

termasuk dalam kategori hubungan sangat kuat berdasarkan klasifikasi Sugiyono 

(2019). Hal ini menunjukkan bahwa hubungan antara OCB dan Subjective Well-Being 
tinggi dan signifikan dengan p<0,001. Selain itu, nilai uji determinasi (R²) sebesar 0,680 

mengindikasikan bahwa hanya 68% variasi dalam Subjective Well-Being yang dapat 

dijelaskan oleh faktor OCB yaitu karakteristik individu karyawan, sementara 32% 

dipengaruhi oleh faktor lain di luar faktor ini. 

Tabel 3. Uji Hipotesis 

 R R Squared Eta Eta Squared 

OCB * SWB .824 .680 .957 .915      
Correlations 

 SWB OCB 

Spearman's rho 
SWB Correlation Coefficient 1.000 .846** 
OCB Correlation Coefficient .846** 1.000 

 

2. Pembahasan 

Penelitian ini bertujuan untuk menginvestigasi hubungan Subjective Well-Being dan 

organization citizenship behavior pada 60 karyawan PT. X dengan nilai koefisien korelasi 

(rxy) sebesar 0,846 dan signifikan dengan p<0,001, yang termasuk dalam kategori hubungan 

sangat kuat. Semakin tinggi subjective well being seorang karyawan, maka semakin tinggi 

pula tingkat organization citizenship behavior. Menurut Diener et al. (2018), Subjective Well-
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Being yang tinggi mencerminkan emosi positif, kepuasan hidup, dan rendahnya stres, yang 

dapat meningkatkan motivasi intrinsik serta kecenderungan individu untuk berperilaku 

prososial di tempat kerja.  

Selain itu, Organ (2018) menjelaskan bahwa karyawan dengan kesejahteraan 

subjektif yang baik cenderung lebih berkomitmen terhadap organisasi, memiliki sikap positif, 

serta lebih aktif dalam menunjukkan perilaku Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

seperti membantu rekan kerja dan mendukung tujuan perusahaan. Dengan demikian, 

hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini diterima dan dianggap sangat kuat. Selain itu, 

nilai R² sebesar 0,680 mengindikasikan bahwa hanya 68% variasi dalam Subjective Well-
Being yang dapat dijelaskan oleh factor OCB yaitu karakteristik individu karyawan, 

sementara 32% dipengaruhi oleh faktor lain di luar faktor ini. 

Penelitian ini sejalan dengan penelitian Santoso et al. (2022), yang menemukan 

bahwa Subjective Well-Being memiliki peran penting dalam meningkatkan Organizational 
Citizenship Behavior (OCB) di kalangan karyawan industri. Penelitian tersebut menunjukkan 

adanya hubungan sangat kuat antara Subjective Well-Being dan OCB, di mana karyawan 

dengan tingkat kesejahteraan subjektif yang tinggi lebih cenderung menunjukkan perilaku 
yang mendukung organisasi secara sukarela. Kondisi ini disebabkan oleh adanya 

kepercayaan yang tinggi terhadap pemberi kerja dan perasaan puas terhadap kehidupan 

kerja, yang mendorong karyawan untuk berkontribusi lebih besar pada organisasi di luar 

tuntutan formal pekerjaan. 

Dari total 60 karyawan di PT. X, sebanyak 15 karyawan (25%) terklasifikasi dalam 

kategori tinggi untuk perilaku Organizational Citizenship Behavior (OCB), sementara 45 
karyawan (75%) berada dalam kategori sedang, dan tidak ada karyawan yang termasuk 

kategori rendah. Hal ini menunjukkan bahwa mayoritas karyawan memiliki tingkat OCB 

yang berada di rentang cenderung tinggi. Di sisi lain, analisis terhadap tingkat Subjective 
Well-Being (SWB) menunjukkan bahwa sebanyak 3 karyawan (5%) terklasifikasi dalam 

kategori tinggi, sedangkan 57 karyawan (95%) berada dalam kategori sedang, dan tidak ada 

karyawan yang termasuk kategori rendah. Dengan demikian, mayoritas karyawan juga 

memiliki tingkat SWB yang berada di rentang cenderung tinggi. 

Diener (2009) mendefinisikan SWB sebagai evaluasi individu terhadap kualitas 

hidupnya, yang mencakup komponen afeksi positif, kepuasan hidup, serta afeksi negatif. 

Aspek penyusun SWB yang pertama yaitu, efek positif dapat dilihat sebagai cerminan emosi 

yang menyenangkan serta respons individu terhadap peristiwa-peristiwa yang menunjukkan 

bahwa kehidupan mereka berjalan sesuai dengan harapan. Hasil observasi lapangan 
menunjukkan bahwa karyawan dengan afek positif yang tinggi cenderung memiliki tingkat 

Subjective Well-Being (SWB) yang lebih baik. Hal ini ditandai dengan munculnya afeksi positif 

seperti rasa syukur, kebahagiaan, dan kepuasan kerja, serta perilaku positif seperti proaktif 

dalam menyelesaikan tugas dan mampu menjaga hubungan interpersonal yang harmonis di 

tempat kerja.  

Diener et al. (2018) menjelaskan bahwa afek positif merupakan komponen esensial 
dari SWB yang mencerminkan frekuensi emosi positif yang dialami individu. Penelitian dari 

Latham (2023) mendukung temuan ini dengan menunjukkan bahwa karyawan yang sering 

merasakan afek positif cenderung memiliki motivasi tinggi untuk mencapai tujuan pribadi 

dan organisasi. Dengan demikian, afek positif tidak hanya berdampak pada kesejahteraan 

psikologis tetapi juga pada perilaku produktif dalam lingkungan kerja.  

Lebih lanjut, efek positif berperan signifikan dalam meningkatkan Organizational 
Citizenship Behavior (OCB) pada karyawan. Observasi menunjukkan bahwa karyawan 
dengan afek positif yang tinggi secara konsisten menunjukkan afeksi seperti antusiasme 

dalam membantu rekan kerja dan perilaku positif seperti bersikap kooperatif serta 

menjalankan tugas di luar deskripsi pekerjaan formal. Organ (2018) menjelaskan bahwa 

OCB merupakan perilaku yang mendukung efektivitas organisasi melalui kontribusi 

sukarela di luar kewajiban utama. Penelitian oleh Andreas (2022) menegaskan bahwa afek 
positif meningkatkan keterlibatan sosial dan kecenderungan untuk membantu, yang 

menjadi elemen utama dari OCB. Oleh karena itu, afek positif tidak hanya meningkatkan 

SWB tetapi juga memperkuat kontribusi sukarela yang mendukung keberhasilan organisasi 

secara keseluruhan. 
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Aspek berikutnya yaitu, Kepuasan hidup merupakan penilaian individu terhadap 

kualitas hidupnya, yang ditinjau dari berbagai aspek kehidupan yang dijalaninya (Diener 
dkk., 2002). Hasil observasi lapangan menunjukkan bahwa karyawan dengan tingkat 

kepuasan hidup tinggi pada aspek Subjective Well-Being (SWB) ditandai dengan munculnya 

afeksi positif, seperti rasa bahagia, optimisme, dan kepuasan terhadap peran kerja, serta 

perilaku positif seperti proaktivitas dalam menyelesaikan tugas dan membantu rekan kerja.  

Penelitian Diener et al. (2018) mendukung temuan ini dengan menyatakan bahwa 

SWB mencakup evaluasi kognitif individu terhadap kehidupan yang memengaruhi emosi 
positif dan perilaku adaptif. Afeksi dan perilaku positif ini mendorong karyawan untuk 

menunjukkan performa yang lebih baik secara individu maupun kolektif. Lebih lanjut, 

kepuasan hidup yang tinggi memberikan fondasi emosional yang kuat, yang berkontribusi 

terhadap hubungan interpersonal dan profesional yang lebih harmonis. Kepuasan hidup 

juga memiliki korelasi yang erat dengan peningkatan Organizational Citizenship Behavior 
(OCB), yakni perilaku ekstra peran yang tidak diwajibkan tetapi mendukung efektivitas 

organisasi (Vijayalakshmi, 2023).  

Observasi lapangan memperlihatkan bahwa karyawan dengan kepuasan hidup tinggi 

cenderung menunjukkan perilaku OCB yang lebih menonjol, seperti membantu rekan kerja 

secara sukarela, berinisiatif meningkatkan efisiensi tim, dan berpartisipasi aktif dalam 

kegiatan organisasi. Temuan ini selaras dengan penelitian Organ (2018), yang menyatakan 

bahwa afeksi positif dan kepuasan hidup menciptakan motivasi intrinsik untuk 
berkontribusi lebih kepada organisasi. Dengan demikian, kepuasan hidup tidak hanya 

memengaruhi kesejahteraan individu tetapi juga meningkatkan efektivitas organisasi secara 

keseluruhan melalui perilaku OCB yang terinternalisasi. 

Aspek penyusun SWB yang terakhir yaitu, afek negatif mencerminkan perasaan yang 

tidak menyenangkan dan merupakan refleksi dari emosi negatif, yang muncul sebagai reaksi 
terhadap pengalaman atau peristiwa hidup yang tidak sesuai dengan harapan Diener (2009). 

Dalam observasi lapangan yang dilakukan, ditemukan bahwa karyawan dengan afek negatif 

rendah cenderung menunjukkan afeksi dan perilaku positif yang signifikan. Karyawan yang 

memiliki afek negatif rendah mampu menjaga suasana hati yang stabil, sehingga mereka 

lebih mudah beradaptasi dan berkolaborasi dengan rekan kerja. Sebagai hasilnya, timbulnya 

perilaku seperti keinginan untuk membantu sesama, meningkatkan komunikasi yang 

efektif, serta meningkatkan keterlibatan dalam tugas-tugas kerja yang menuntut kerja sama.  

Hal ini menunjukkan bahwa rendahnya afek negatif dapat mempengaruhi suasana 

kerja secara positif, yang pada gilirannya berkontribusi pada peningkatan Organizational 
Citizenship Behavior (OCB) yang mencerminkan komitmen karyawan terhadap tujuan 

organisasi (Adu & Nawangsari, 2022). Hal ini sejalan dengan teori yang menyebutkan bahwa 

individu dengan afek negatif rendah memiliki kapasitas lebih besar untuk berperilaku 
prososial dan mendukung tujuan kolektif organisasi (Motowildo et al., 1997). Senada dengan 

penelitian yang dilakukan oleh Aziz et al. (2025) yang menunjukkan bahwa afek negatif yang 

rendah berhubungan langsung dengan peningkatan OCB, karena karyawan yang lebih 

positif dalam menghadapi situasi cenderung lebih proaktif dan kooperatif.  

Penelitian lain juga mendukung hasil ini, seperti yang ditemukan oleh Wang et al. 

(2021), yang menyatakan bahwa karyawan yang memiliki afek negatif rendah lebih 
cenderung menunjukkan perilaku prososial yang meningkatkan efektivitas organisasi secara 

keseluruhan. Oleh karena itu, hubungan antara afek negatif yang rendah dan tingginya OCB 

pada karyawan sangat dipengaruhi oleh keadaan emosional karyawan yang stabil, yang 

memungkinkan mereka untuk lebih fokus pada pekerjaan, berkontribusi lebih banyak 

kepada tim, dan menunjukkan perilaku positif yang mendukung keberhasilan organisasi 

(Motowildo et al., 1997). 

Penelitian ini juga menggunakan Analisis lebih lanjut menggunakan uji independent 

sample t-test menunjukkan bahwa tidak ada perbedaan yang signifikan dalam 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) antara laki-laki dan perempuan yang 

mengindikasikan bahwa perbedaan rata-rata OCB berdasarkan jenis kelamin tidak cukup 

kuat untuk disimpulkan sebagai perbedaan yang bermakna secara statistik. Temuan ini 
sejalan dengan penelitian Organ & Ryan (1995), yang menyatakan bahwa OCB lebih 

dipengaruhi oleh faktor situasional dan karakteristik individu daripada faktor demografis 
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seperti jenis kelamin dan usia. Selain itu, Madison et al. (2021) menegaskan bahwa motivasi 

intrinsik dan lingkungan kerja memiliki peran yang lebih dominan dalam membentuk 

perilaku OCB dibandingkan perbedaan gender dan generasi semata. 

Adapun salah satu kendala dalam penelitian ini adalah banyaknya karyawan dengan 

masa kerja di bawah satu tahun yang enggan menjadi responden. Hal ini mungkin 

disebabkan oleh kurangnya rasa keterikatan terhadap organisasi atau ketidaknyamanan 

untuk memberikan informasi yang dirasa belum relevan dengan pengalaman kerja mereka 

(Sroufe & Waters, 2017). Selain itu, keengganan ini juga dapat disebabkan oleh ketakutan 
akan dampak negatif dari keterlibatan dalam penelitian, seperti kekhawatiran terhadap 

kerahasiaan data pribadi (Rapp & Cena, 2016).  

Untuk mengatasi kendala ini, penting untuk menjelaskan tujuan penelitian dengan 

transparan dan meyakinkan karyawan bahwa data mereka akan dijaga kerahasiaannya 

(Cresswell, 2018). Menurut Mustafa & Zhang (2024), memberikan insentif partisipasi dan 
menyusun kuesioner yang singkat serta mudah dipahami dapat meningkatkan tingkat 

partisipasi responden. Selain itu, Motowildo et al. (1997) menyarankan untuk melibatkan 

atasan langsung dalam menyampaikan pentingnya penelitian kepada karyawan, sehingga 

mereka merasa lebih termotivasi dan nyaman untuk berpartisipasi. 

 

KESIMPULAN 

Penelitian ini bertujuan untuk menginvestigasi hubungan antara Subjective Well-
Being (SWB) dan Organizational Citizenship Behavior (OCB) pada 60 karyawan PT. X. Hasil 

penelitian menunjukkan adanya hubungan positif yang signifikan yang sangat kuat antara 

SWB dan OCB, di mana semakin tinggi tingkat SWB seseorang, semakin tinggi pula OCB 

yang ditunjukkan. Mayoritas karyawan memiliki tingkat OCB yang berada dalam rentang 
cenderung tinggi, yang sejalan dengan tingkat SWB mayoritas karyawan yang juga berada 

dalam rentang cenderung tinggi. Salah satu faktor yang berpengaruh terhadap 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) adalah karakteristik individu karyawan, seperti 

afek positif dan negatif, yang berperan penting dalam mendukung perilaku kewargaan 

organisasi. Selain itu, data demografi berupa jenis dan generasi tidak memberikan pengaruh 

signifikan terhadap variabel OCB. Implikasi dari penelitian ini menunjukkan bahwa 
organisasi harus berupaya untuk meningkatkan kesejahteraan subjektif karyawan melalui 

program-program yang mendukung keseimbangan emosional dan psikologis, guna 

memaksimalkan kontribusi mereka terhadap perilaku kewargaan organisasi yang 

mendukung produktivitas dan keberhasilan perusahaan. 
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