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INTISARI

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui apakah terdapat hubungan
antara Organizational Climate dan Support Colleague terhadap Happiness At
Work pada karyawan PT Pisma Group Surabaya.

Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif dengan metode analisis data
yang digunakan adalah analisis korelasi Kendall-Tau, sedangkan perhitungan
dilakukan dengan program Statistical Product and Service Solution (SPSS) for
Windows versi 16.00. Koefisien korelasi pertama antara variabel Hapiness at
Work dan Organizational climate yang diperoleh yaitu sebesar 0,452 dengan taraf
signifikansi  0.05 (2-tailed). Koefisien korelasi kedua antara variabel
Organizational climate dan Support Colleague yang diperoleh yaitu sebesar 0.441
dengan taraf signifikansi 0.05 (2-tailed). Koefisien korelasi terakhir yaitu antara
variable Happiness at work dan Support colleague yang diperoleh sebesar 0.350
dengan taraf signifikansi 0.05 (2-tailed). Penelitian ini menggunakan teknik
pengumpulan data berupa skala organizational climate, skala support colleague
dan skala happiness at work. Subjek penelitian ini adalah karyawan PT Pisma
Group Surabaya yang berusia dalam rentang 22-40 tahun, dengan lama bekerja 1
tahun sampai lebih dari 13 tahun, responden penelitian adalah keseluruhan
populasi yaitu berjumlah 30 responden.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa (1) terdapat hubungan yang
signifikan antara Organizational climate dan Happiness at work dengan
signifikansi 0.001 < 0.05; (2) terdapat hubungan yang signifikan antara Support
colleague dan Happiness at work dengan signifikansi 0.001 < 0.05; (3) terdapat
hubungan yang signifikan antara Happiness at work dan Support colleague
dengan signifikansi 0.009. Artinya terdapat hubungan yang antara Organizational
climate dan Support Colleague terhadap Happines At Work.

Kata kunci: organizational climate, support colleague, happiness at work, iklim
organisasi, dukungan rekan kerja, kebahagiaan kerja



ABSTRACT

The purpose of this study is to determine whether there is a relationship
between Organizational Climate and Support Colleague to Happiness At Work on
employees of PT Pisma Group Surabaya.

This research is quantitative research with data analysis method used is
Kendall-Tau correlation analysis, while calculation is done with Statistical
Product and Service Solution (SPSS) program for Windows version 16.00. The
first correlation coefficient between Hapiness at Work and Organizational climate
variables is 0.452 with 0.05 (2-tailed) significance level. The second correlation
coefficient between Organizational climate variable and Support Colleague
obtained is 0.441 with significance level of 0.05 (2-tailed). The last correlation
coefficient is between Happiness at work variable and Support colleague obtained
for 0.350 with significance level of 0.05 (2-tailed). This study used data collection
techniques such as organizational climate scale, colleague support scale and
happiness at work scale. The subjects of this research are employees of PT Pisma
Group Surabaya who are aged in the range of 22-40 years old, with the duration
of working 1 year to more than 13 years, the respondents are the total population
of 30 respondents.

The results showed that (1) there was a significant relationship between
Organizational climate and Happiness at work with significance of 0.001 <0.05;
(2) there is a significant relationship between Support colleague and Happiness at
work with significance 0.001 <0.05; (3) there is a significant relationship between
Happiness at work and Support colleague with significance of 0.009. This means
that there is a relationship between Organizational climate and Support
Colleague to Happines At Work.

Keywords: organizational climate, support colleague, happiness at work
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BAB |

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Kebahagiaan sudah menjadi sesuatu yang penting bagi setiap
karyawan di dalam perusahaan karena kebahagiaan merupakan sesuatu
yang berharga dalam meningkatkan produktivitas kerja. Kebahagiaan kerja
akan memberi banyak kontribusi, baik untuk organisasi dan individu.
Karyawan merasa bahagia ketika mereka mempercayai orang-orang
tempat mereka bekerja, karyawan merasa bahagia ketika apa yang mereka
banggaa, dan karyawan bahagia saat orang-orang yang bekerja dengan

mereka membuat mereka merasa nyaman (Fisher,2010)

Kebahagiaan umumnya mengacu pada emosi positif yang
dirasakan individu serta aktivitas positif yang disukai oleh individu
(Seligman, 2005). Menurut Biswas (2007) kebahagiaan berupa kualitas
dari keseluruhan hidup manusia yang membuat kehidupan menjadi baik
secara keseluruhan seperti kesehatan yang lebih baik, kreativitas yang
tinggi, pendapatan yang lebih tinggi dan tempat kerja yang baik. Individu
yang memiliki kebahagiaan tinggi akan merasakan bahwa pekerjaan,
perkawinan, dan area lain di dalam kehidupan terasa memuaskan .

Demikian kebahagiaan itu sangat relatif antara satu dengan yang lain.

Ada banyak cara dalam mendefinisikan kebahagiaan Kkerja

(Happiness at work), oleh karena itu para peneliti terdahulu membaginya



menjadi tiga level, yaitu transient level (tingkatan dimana kebahagiaan ada
dan terlihat), person level (dimana tingkatan melihat durasi dan atau
stabilitas kebahagiaan kerjadari waktu kewaktu), dan unit level (tingkatan
yang mengkaji kontenkonten spesifik dari kebahagiaan kerja). Khusus
pada penelitian kali ini, peneliti memfokuskannya pada sudut pandang
hedonic, dengan komponen affect balance dan pendefinisian pada level

transient.

Kebahagiaan di tempat kerja sangat penting bagi individu karena
individu yang bahagia di tempat kerja memiliki perasan positif yang
membuat individu puas, produktif, dan turnover rendah sehingga
menciptakan sumber daya manusia yang berkualitas (Ningsih, 2013).
Intinya individu yang bahagia di tempat kerja akan berdampak positif dan
negatif bagi instansi. Dengan melihat adanya dampak positif dan negatif
yang didapatkan dari individu yang bahagia dan tidak bahagia, instansi
dapat meningkatkan kebahagiaan individu dalam bekerja. Namun untuk
meningkatkan kebahagiaan individu dalam bekerja, penting untuk terlebih

dahulu mengetahui faktor yang membuat individu bahagia dalam bekerja.

Berdasarkan hasil observasi peneliti ketika melakukan magang
pada PT X, ditemukan bahwa beberapa karyawan yang telah mendapatkan
gaji tinggi dan fasilitas kantor yang memadai belum menjamin
kebahagiaan dalam bekerja. Dapat diambil beberapa fenomena di
perusahaan yang dapat membuktikan bahwa para karyawan tidak

merasakan kebahagiaan hanya karena gaji yang di dapatkannya melainkan



ada faktor lain. Hal tersebut dapat di buktikan dengan adanya karyawan
yang malas untuk datang on time, ketika jam kerja mulai masih ada
beberapa meja di ruangan yang kosong dan ada beberapa karyawan yang
masih ada di pantry hanya untuk sekedar meminum kopi dan merokok
karena sejatinya kebahagiaan dalam bekerja membuat orang akan semakin
antusias dalam bekerja bukan malah menjadi malas dalam bekerja.
Kemudian juga ada beberapa karyawan yang sering bolos atau tidak masuk
bekerja tanpa memberikan alasan, hingga ada juga karyawan yang memilih

untuk resign dari perusahaan.

Hanya beberapa orang yang sangat bahagia di tempat kerja
mengatakan bahwa uang akan menyebabkan kebahagiaan. 69% dari
mereka yang sangat bahagia di tempat kerja mengutip gaji yang kompetitif
sebagai faktor utama dalam membuat mereka bahagia, menunjukkan
kesenjangan antara keinginan untuk memiliki lebih banyak pahala
keuangan dan realitas ini, dan membuktikan sekali lagi bahwa uang tidak
dapat membeli kebahagiaan. Menariknya, indikator lain dari keberhasilan
kerja, seperti reward, pengakuan, dan prospek promosi, juga tampaknya

tidak membuat orang merasa sangat bahagia. (dalam Chiumento,2007).

Faktor yang membuat individu merasa bahagia di tempat kerja
adalah prestasi, lingkunan kerja yang baik, gaji yang di dapatkan sesuai
harapan. Selain itu ada juga faktor lain yang membuat individu merasaan
kebahagiaan dalam bekerja yaitu iklim organisasi. Iklim organisasi yang

positif akan menimbulkan sikap positif, stress kerja yang rendah serta



motivasi dan kepuasan kerja yang tinggi. Iklim organisasi yang baik akan
menciptakan perasaan positif berupa kebahagiaaan atau happiness at work

sehingga kinerja kerja pekerja juga akan tinggi.

Organisasi adalah sebuah struktur yang dibuat oleh masyarakat
bertujuan untuk mendapatkan berbagai pencapaian. Organisasi pada
umumnya terdiri dari orang-orang yang bekerja secara kelompok dengan
tujuan untuk mencapai tujuan organisasi. Tiap orang atau grup mungkin
memiliki tujuan spesifik yang berbeda didalam organisasi, tetapi secara
teori mereka seharusnya berkumpul dengan tujuan yang sama (contohnya,
merakit mobil, menjual peralatan). Berbeda orang atau grup mungkin
dikelompokkan berdasarkan aturan, tujuan atau tugas, dan peringkat atau
status didalam hirarki yang mungkin membedakan mereka satu sama lain

(Matsumoto 2004).

Iklim organisasi merupakan salah satu bagian dari enam
karakteristik yang terdapat pada budaya organisasi, meliputi keteraturan
penampakan perilaku, norma-norma, nilai-nilai dominan, filosofi, aturan-
aturan dan iklim organisasi. Iklim organisasi merupakan keseluruhan
perasaan yang dibawa secara fisik, bagaimana seseorang berinteraksi dan
bagaimana anggota-anggota organisasi mampu membawa dirinya di
hadapan pelanggan dan orang lain yang berasal dari luar organisasi
(Luthans, 1995). Hubungan antara iklim dan budaya perusahaan yaitu nilai
(values) dan keyakinan (beliefs) yang dimiliki karyawan — yang disebut

sebagai budaya organisasi (organizational culture) akan mempengaruhi



intepretasi mereka terhadap praktikpraktik, kebijakan, prosedur dan
rutinitas organisasi (sebagai iklim). Dengan demikian, budaya organisasi
berakar pada keyakinan nilai-nilai yang dianut anggota organisasi
cenderung tidak tampak secara fisik (covert) dan iklim merupakan sesuatu

yang tampak (overt).

Iklim organisasi mengacu pada persepsi bersama atas “berbagai hal
yang ada disekitar” (Reichers & Schneider (1990 dalam Matsumoto 2004),
persepsi bersama dari kebijakan-kebijakan, praktek, dan prosedur. Untuk
tambahan, istilah tersebut mengandung perbedaan yang sedikit dari iklim
secara emosional, yaitu bagaimana masyarakat secara umum merasakan
dalam normal, keseharian praktek bisnis mereka (Reichers & Schneider,
1990; Schein (1985 dalam Matsumoto 2004), yang secara umum mengacu
kepada lebih dalam, kurangnya kesadaran untuk memegang nilai-nilai,

prilaku, dan arti.

Konsep dari iklim organisasi telah lama ada di ranah psikologi
industri dan organisasi. Reichers dan Schneider (1990 dalam Matsumoto
2004), dalam ulasan mereka terhadap dua konstruksi, menunjukkan bahwa
tulisan mereka muncul diawal 1939 tentang iklim organisasi and
hubungannya dengan lingkungan kerja. Iklim organisasi, disisi lain, adalah
konsep baru yang relative. Hal itu pertama kali muncul pada karya sastra
pada tahun 1979 dan menjadi slogan penting pada tahun 1980an dan
1990an. Kebanyakan dari penelitian lintas budaya pada organisasi focus

kepada budaya, bukan iklim, dan itu akan menjadi focus kami di topic ini.



Diharapkan, penelitian selanjutnya akan mulai untuk meneliti lebih dalam
bagaimana iklim organisasi berhubungan dengan budaya, dan bagaimana

hal tersebut berbeda dari budaya nasional dan sosial.

Iklim organisasi menurut Wirawan (2008 dalam Aryansah 2013)
adalah persepsi anggota organisasi mengenai apa yang ada atau terjadi di
lingkungan internal organisasi secara rutin, yang mempengaruhi sikap dan

perilaku, serta kinerja anggota organisasi.

Brown dan Leigh (1996 dalam Aryansah 2013) menyatakan
bahwa iklim organisasi adalah keadaan lingkungan organisasi yang
dirasakan oleh karyawan yang mengarah pada aspek-aspek seperti:
keamanan psikologis dan kebermaknaan psikologis lingkungan Kkerja.
Keamanan psikologis meliputi kemampuan pikiran dan perasaan karyawan
untuk menunjukkan dan mengembangkan diri karyawan tanpa rasa takut
terhadap konsekuensi negatif pada citra diri, status dan kelangsungan
karirnya. Kebermaknaan psikologis merupakan perasaan karyawan bahwa
mereka memperoleh pengembalian dari investasi energi fisik, kognitif, dan
emosional yang mereka lakukan dalam bekerja. Karyawan merasa bahwa
kerja mereka bermakna, jika mereka merasa bahwa pekerjaan tersebut
menantang, bermanfaat dan menghasilkan imbalan. Penilaian individu
terhadap situasi organisasi berbeda antara karyawan yang satu dengan
karyawan yang lain, yang disebabkan oleh perbedaan dalam kemampuan,

nilai-nilai, dan kebiasaan-kebiasaan karyawan yang harus disesuaikan



dengan budaya organisasi, perbedaan kontribusi karyawan terhadap

organsasi, dan perbedaan dalam gaya manajemen.

Gibson dkk. (dalam Prihatsanti 2010) menyatakan bahwa iklim
organisasi adalah sifat lingkungan kerja atau lingkungan psikologis dalam
organisasi yang dirasakan oleh para pekerja atau anggota organisasi dan
dianggap dapat mempengaruhi sikap dan perilaku pekerja terhadap
pekerjaanya. Hampir senada, Davis dan Newstorm (dalam Prihatsanti
2010) menyatakan bahwa iklim organisasi merupakan lingkungan manusia
dimana para pegawai organisasi melakukan pekerjaan mereka. Litwin dan
Stringer (Toulson & Smith dalam Prihatsanti 2010) menjabarkan lima
dimensi dari iklim organisasi, yaitu responsibility (tanggung jawab),
identity (identitas), warmth (kehangatan), support (dukungan), conflict

(konflik).

Menurut Wijayanto (2017) Saat ini seseorang cenderung memilih
profesi yang sesuai dengan keinginannya dan lingkungan kerja yang
nyaman menjadi pertimbangan lain agar dapat mengoptimalkan kepuasan
kerjanya. Organisasi yang dapat menciptakan lingkungan Kkerja yang
positif akan menghasilkan karyawan yang termotivasi dan menikmati
pekerjaan yang dilakukannya (Gray dalam Meena dan Agarwal, 2014)
serta dapat berpengaruh pada level kebahagiaannya. Penelitian Meena dan
Agarwal (2014) menunjukkan bahwa terdapat korelasi positif antara iklim
organisasi dan kepuasan kerja, dan iklim organisasi dengan kebahagiaan.

Survei Majalah SWA (Wijayanto, 2017) juga menghasilkan bahwa



suasana kerja yang nyaman menjadi salah satu faktor utama yang dapat
membahagiakan  karyawan selain suasana kekeluargaan, saling

menghargai, bekerjasama dan saling mengisi.

Ikatan dan hubungan sosial dengan sesama dianggap aspek yang
dapat memberikan kepuasan emosional dalam hidup (Taylor ,2009 dalam
Pradita 2014). Uchino mengatakan, kecemasan yang dialami individu akan
berkurang hanya dengan adanya keberadaan orang lain didekatnya.
Keluarga dan teman-teman diharapkan dapat membantu individu dalam
pemecahan setiap masalah (Baron&Byrne, 2003 dalam Pradita 2014).
Broman membuktikan bahwa dukungan sosial secara efektif dapat
mengurangi gejala distres individu dalam masa-masa penuh tekanan
(Peplau, 1997 dalam Pradita 2014).

Dukungan sosial dapat berasal dari beberapa sumber, yaitu
keluarga, teman-teman, dokter, organisasi komunitas ataupun rekan kerja
(Sarafino, 2007 dalam Pradita 2014). Individu yang mendapatkan
dukungan sosial yang baik, percaya bahwa dirinya dicintai dan
dipedulikan, dihormati dan dihargai, serta merupakan bagian dari jaringan
sosial yang termasuk didalamnya keluarga dan organisasi komunitas.
Kurangnya dukungan sosial disaat seseorang membutuhkan, merupakan
sumber stres lain yang akan memperburuk kondisi psikologis dan

kesehatan fisiknya (Taylor, 2009 dalam Pradita 2014).

Blanchard dan Thacker (2007 dalam Tandafatu 2006)

mendefinisikan dukungan rekan kerja sebagai dorongan dan bantuan yang



dterima peserta dari rekan kerja mereka. Dengan mendapatkan dukungan
yang positif dari pimpinan dan segenap karyawan, maka Kinerja kerja
karyawan akan terpacu untuk lebih baik. Selain itu dukungan juga
memberikan semangat kepada para karyawan sehingga mereka dapat
saling mempercayai dan saling membantu, serta adanya hubungan baik

antar karyawan di dalam lingkungan kerja.

Menurut Winuubst, dkk (dalam Darmasaputra, 2013) dukungan
sosial lebih cenderung dianggap sebagai kognisi individual yang berawal
dari segi gejala lingkungan yang obyektif dan dukungan sosial merupakan
persepsi perseorangan terhadap dukungan potensial atau sebagai perceived
helpfulness and supportivenes. Dukungan sosial menurutCorsini (dalam
Darmasaputra, 2013) adalah keuntungan yang didapat individu melalui
hubungan dengan orang lain. Individu yang mempunyai hubungan dekat
dengan orang lain seperti keluarga atau teman akan meningkatkan
kemampuannya dalam dalam mengelola masalah-masalah yang dihadapi
setiap hari. Lingkungan kerja merupakan salah satu penyebab dari
keberhasilan dalam melaksanakan suatu pekerjaan tetapi juga dapat
menyebabkan suatu kegagalan dalam pelaksanaan suatu pekerjaan.

Orang dapat bahagia dalam bekerja apabila hubungan di tempat
kerja baik misalnya menjalin hubungan baik dengan manajer, rekan kerja,
komunikasi yang baik, dan adanya rasa humor dalam bekerja. Lebih
lanjut, bahwa yang membuat inidvidu bahagia dalam bekerja antara lain

pendapat atau ide didengarkan, variasi tugas, melakukan sesuatu yang
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berharga, variasi kerja, senang dalam bekerja, ramah, keseimbangan kerja,
dan hubungan yang baik di tempat kerja. Sedangkan faktor-faktor yang
membuat individu tidak bahagia di tempat kerja yaitu kurangnya
komunikasi, gaji, tidak adanya pengakuan prestasi dari manajer, miskin,
pengembangan ide yang kecil, kurangnya kesempatan untuk bekerja
dengan baik, kurangnya manfaat yang diperoleh dari pekerjaan, bekerja
tidak menyenangkan, dan tidak dihargai (Chiumento, 2006 dalam
Prasetyo). Jadi, kebahagiaan kerja adalah suatu kondisi emosi positif dan
aktivitas positif, yang dirasakan oleh individu secara subjektif dalam
menilai diri sebagai individu yang bahagia atau tidak dalam melakukan
aktivitas pekerjaan.
B. Rumusan Masalah

Rumusan masalah yang dapat disusun berdasarkan uraian latar
belakang di atas adalah

1. Adakah hubungan antara organizational climate dan support

colleague terhadap happiness at work

2. Adakah hubungan antara Organizational climate dan Happiness

at work

3. Adakah hubungan antara Support colleague dan Happiness at

work

C. Tujuan
Berdasarkan permasalahan penelitian di atas, tujuaan penelitian ini

adalah untuk melihat hubungan antara organizational climate dan support
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colleague terhadap happiness at work pada pegawai PT Pisma Group
Surabaya.
D. Manfaat Penelitian
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat
a. Teoritis
Hasil penelitian ini diharapkan bisa menambah pengembangan
ilmu pengetahuan dibidang psikologi, khususnya dalam psikologi industri
dan organisasi dengan memberikan bukti empiris mengenai hubungan di
antara organizational climate dan support colleague terhadap happiness at
work.
b. Praktis
Secara praktis, penelitian ini dapat bermanfaat bagi instansi.
a. Memberikan informasi tentang iklim orgnisasi seperti apa yang ada
dalam instansi.
b. Memberikan informasi tentang dukungan rekan kerja yang ada dalam
instansi
c. Memberikan informasi tentang kebahagiaan di tempat kerja.
E. Keaslian Penelitian
Sebagai bahan acuan, peneliti menggunakan penelitian
terdahulu yang berkaitan dengan hubungan organizational climate,
support colleague dengan happiness at work, yaitu :
Prasetyo (2015) mengemukakan tentang gambaran Career

Happiness Plan pada Dosen dengan menggunakan alat ukur
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developmental goals yang di sebut sebagai career happibess plan.
Berdasarkan hasil pengukuran yang diberikan pada dosen dapat
ditemukan bahwa faktor yang mempengaaruhi kebhagiaan di
tempat kerja antara lain relasi dengan orang lain, keterlibatan
penuh, penemuan makna (spiritualitas) dan pengembangan karir.

Menurut Wulandari (2014). Faktor-fkator Kebahagiaan di
Tempat Kerja, Berdasarkan dari hasil analisis data mengemukakan
bahwa ada lima faktor yang membuat seseorang bahagia di tepat
kerja. Faktor tersebut adalah Hubungan positif dengan orang lain
(47,2%), prestasi (22,4%), lingkungan kerja fisik (17,0%),
kompensasi (12,0%), kesehatan (1,5%). Hubungan positif dengan
orang lain merupakan faktor terbesar yang membuat seseorang
bahagia di tempat kerja.

Menurut Prakoso (2017) dalam penelitiannya Happiness at
work dengan organizational citizenhip behavior pada karyawan PT
X menunjukkan bahwa semakin karyawan merasakan happiness at
work maka semakin tinggi pila OCB pada kaeyawan. Happiness at
work memberikan sumbangan efektif sebesar 34,1% tehadap OCB
pada Karyawan PT X.

Penelitian Happines at Work menurut Chiumento (2007)
memunculkan hasil yang menarik bahwa kebahagiaan karyawan di
lingkungan kerja berkaitan dengan dua hal utama yaitu relasi sosial

dan hasil kerja.
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Hakim (2014) dalam penelitiannya Hubungan antara
otonomi kerja dengan kebahagiaan kerja pada Industri Kreatif.
Menunjukkan koefisien korelasi bernilai positif yang berarti
semakin tinggi otonomi kerja maka kebahagian kerja pekerja
kreatif juga akan tinggi.

Menurut Karundeng (2016) dalam penelitiannya tentang
hubungan kebahagian di tempat kerja dengan Kkinerja Kkerja
menyatakan bahwa hapiness terbukti memberikan sumbangan
efektif terhadap kinerja.

Dari penelitian-penelitian terdahulu dapat disimpulkan
bahwa terdapat perbedaan penelitian dengan penelitian yang
dilakukan oleh peneliti, yaitu subjek yang di teliti adalah karyawan
di salah satu PT di Surabaya, alat ukur, teknik pengambilan data
dan analisis data. Namun, juga terdapat persamaan yaitu sama-

sama meneliti happiness at work.



BAB I1
KAJIAN PUSTAKA
A. Happines at work
1. Definisi Happiness

Istilah kebahagiaan oleh beberapa tokoh sering disamakan
dengan kesejahteraan subjektif (Diener et al., 2003 dalam putri
2009). Hal ini dikarenakan definisi kebahagiaan telah menjadi
perdebatan selama berabad-abad sehingga beberapa ilmuwan
menggunakan istilah kesejahteraan subjektif sebagai istilah ilmiah
dari kebahagiaan (Diener et al, dalam Putri 2009). Kebahagiaan
didefinisikan sebagai keadaan psikologis positif yang ditandai
dengan tingginya derajat kepuasan hidup, afek positif, dan
rendahnya derajat afek negatif (Carr, 2004 dalam Putri 2009).
Definisi lain yang serupa juga diungkapkan oleh Diener et al (2003
dalam Putri 2009) yang menggunakan istilah kesejahteraan
subjektif sebagai sinonim dari kebahagiaan, yaitu: “subjective
well-being emphasizes an individual’s own assessment of his or
her own life — not the judgment of experts and includes satisfaction
(both in general and satisfaction with specific domains), pleasant
affect, and low negative affect.” (Diener et al. 2003 dalam Putri
2009)

Pengertian bahagia oleh Rawls (2009), dalam Nugroho

2104 didefinisikan sebagai suatu bentuk eksekusi dari rencana

14
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yang rasional dengan keyakinan bisa dicapai dari tujuan hidup
manusia. Untuk bahagia dibutuhkan tujuan yang pasti dan jaminan
tercapainya hasil yang rasional. Dengan demikian kebahagiaan
individu cenderung akan lebih mudah untuk direalisasikan ketika
kondisi yang dituju terukur secara jelas beserta keyakinan diri yang
kuat. Kebahagiaan oleh Sumner (dalam Nugroho 2104)
digambarkan sebagai sikap positif terhadap kehidupan yang
dimiliki individu yang dibentuk dari komponen kognitif dan
afektif. Aspek kognitif dari kebahagiaan terdiri dari suatu evaluasi
positif terhadap kehidupan yang diukur baik melalui standar atau
harapan. Segi afektif kebahagiaan terdiri dari apa yang kita sebut
secara umum sebagai kesejahteraan, menemukan kekayaan hidup
yang menguntungkan atau perasaan puas. Dari paparan tersebut
kebahagiaan oleh peneliti didefinisikan kondisi berkembang dari
aspek kemanusiaan yang didapat dari pelaksanaan tujuan yang
jelas dan keyakinan yang tinggi dengan terpenuhinya keadaan
sehat, kreatif, dan berkecukupan.

Dari definisi tersebut diketahui bahwa kebahagiaan
menekankan pada penilaian individu terhadap kehidupannya
(bukan penilaian ahli). Selain itu, kebahagiaan juga melibatkan
kepuasan (kepuasan secara umum dan kepuasan pada ranah
kehidupan vyang spesifik), afek yang menyenangkan, dan

rendahnya afek negatif.
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2. Definisi Happiness at Work

Kebahagiaan di tempat kerja merupakan perasaan positif
yang dimiliki individu disetiap waktu Kkerja, karena individu
tersebut mengetahui, mengelola dan mempengaruhi dunia kerjanya
sehingga mampu memaksimalkan kinerja dan memberikan
kepuasan bagi dirinya dalam bekerja (Pryce dan Jones, 2010 dalam
Wulandari 2014). Pada penelitian ini kebahagiaan di tempat kerja
didefinisikan sebagai kondisi emosi positif dan aktivitas positif
yang dirasakan oleh individu secara subyektif dalam menilai diri
sebagai individu yang bahagia atau tidak dalam melakukan
aktivitas pekerjaan di tempat kerja.

Aspek-aspek kebahagiaan di tempat kerja antara lain gaji,
jam kerja, rekan kerja, lingkungan kerja, manajemen, kepribadian
dan sikap. Selain itu, nilai pekerjaan memiliki dampak yang besar
pada kebahagiaan individu di tempat kerja (Suojanen, 2012 dalam
Wulandari 2014). Faktor-faktor yang mempengaruhi individu
bahagia di tempat kerja yakni kepribadian, budaya, pernikahan,
dukungan sosial, persahabatan, kesehatan, agama dan spiritualitas,
serta kerjasama (Carr, 2004 dalam Wulandari 2014).

Definisi kebahagiaan di tempat kerja yang diusulkan oleh
Paschoal dan Tamayo (2008) dalam Sourda & Porto 2015, yang
memahaminya sebagai prevalensi emosi positif di tempat kerja

(termasuk mempengaruhi dan suasana hati) dan persepsi oleh
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individu yang, dalam pekerjaan mereka, mereka mengekspresikan
dan mengembangkan potensi mereka, dan kemajuan dalam
mencapai tujuan mereka dalam hidup (aktualisasi diri).
Kebahagiaan di tempat kerja adalah konsep payung yang
mencakup sejumlah besar konstruksi. Mulai dari suasana hati dan
emosi sementara hingga sikap yang relatif stabil dan disposisi
individu yang sangat stabil pada tingkat orang ke sikap agregat di
tingkat unit . Di tempat kerja, kebahagiaan dipengaruhi oleh
kejadian berumur pendek dan kondisi kronis dalam tugas,
pekerjaan, dan organisasi. Hal ini juga dipengaruhi oleh atribut
individu yang stabil seperti kepribadian, dan juga kesesuaian antara
apa yang disediakan oleh pekerjaan / organisasi dan harapan,
kebutuhan, dan preferensi individu. Memahami kontributor
kebahagiaan ini, bersama dengan penelitian terbaru tentang
tindakan sukarela untuk meningkatkan kebahagiaan, menawarkan
beberapa potensi.(Fisher,2010).
. Aspek-Aspek Happiness at Work
A. Aspek-aspek dari Happiness at Work menurut (Suojanen 2012
dalam Wulandari 2014) antara lain gaji, jam kerja, rekan kerja,
lingkungan kerja, manajemen, kepribadian, sikap dan nilai
pekerjaan.

a. Gaji : upah kerja yang dibayar dalam waktu yang tetap
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b. Jam Kerja : waktu yang dijadwalkan bagi pegawai dan
sebagainya untuk bekerja.

c. Rekan Kerja : Seseorang yang bekerja dengan Anda, terutama
seseorang yang memiliki pekerjaan atau tingkat tanggung
jawab yang sama

d. Lingkunan Kerja : kehidupan sosial, psikologi, dan fisik dalam
perusahaan yang berpengaruh terhadap pekerja dalam
melaksanakan tugasnya.

e. Manajemen : pimpinan yang bertanggung jawab atas jalannya
perusahaan dan organisasi

f. Kepribadian : ciri-ciri yang menonjol pada diri individu

g. Sikap : reaksi atau proses seseorang yang masih tertutup
terhadap suatu stimulus atau obyek

h. Nilai pekerjaan : cara berpikir Kita terhadap suatu pekerjaan

Aspek-aspek Happiness at Work menurut (Pryce-Jones

2010 dalam Prakoso 2017) yaitu pride,trust, dan recognition.

a. Pride : merasa gagah (krn mempunyai keunggulan)
b. Trust : mengakui atau yakin bahwa sesuatu memang benar
atau nyata
c. Recognition : perbuatan mengaku atau mengakui
B. Aspek kebahagiaan di tempat kerja menurut Jones (2010), dalam
Nugroho 2014 , terdiri dari delapan aspek, yaitu:

a. Kontribusi
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Kontribusi adalah upaya yang telah kita lakukan dan
persepsi terhadapnya. Kontribusi adalah bagian paling penting dari
delapan komponen yang menunjukan kebahagiaan di tempat kerja.
Kontribusi dapat dimaknai sebagai usaha ekstra yang kita masukan
kedalam pekerjaan, misalnya bekerja dengan lebih Kkeras,
mendetailkan hasil kerja yang akan diberikan ke atasan, dan masuk
lebih pagi untuk bekerja. Didalam aspek kontribusi sendiri masih
terbagi menjadi dua bagian yaitu kontribusi dari dalam keluar dan
dari luar kedalam. Kontribusi dari dalam keluar dilihat dari empat
hal yang di antaranya adalah merasa aman di tempat Kerja,
memiliki sasaran yang tepat mengembangkan isu yang bermanfaat
bagi individu, dan mencapai tujuan. Sedangkan kontribusi dari luar
kedalam terdiri dari didengarkannya ide, mendapat umpan balik
yang positif, dihormati oleh atasan, dan terakhir dihargai hasil
kerjanya.

b. Keyakinan

Keyakinan dikatakan sebagai motivasi yang dimiliki
individu dalam keadaan apapun. Hal tersebut akan menjaga aspek
kontribusi tetap pada jalur ketika elemen lain berjalan dengan baik
ataupun tidak. Selain itu, keyakinan memiliki dampak yang besar
pada psychological capital pekerja, sebab ditemukan korelasi yang
positif antara meyakini kesesuaian pekerjaan dengan kesesuaian

ekpektasi dari individu. Keyakinan terbagi menjadi beberapa
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indikator, diantaranya ialah menjadi termotivasi, bekerja secara
efektif dan efisien, menjadi ulet dalam bekerja, dan
mempersepsikan hasil positif dari kinerja. Inti dari faktor
keyakinan adalah menjadi termotivasi. Individu yang termotivasi
berdampak pada kinerja yang konsisten di tempat kerja, menjadi
ulet dalam bekerja, dan memiliki konsistensi dengan usaha untuk
bahagia di tempat kerja sehingga akan berperilaku efektif dan
efisien. Ditambah lagi ketika individu sudah berperilaku secara
efektif dan efisien, akan mempersepsikan bahwa kinerjanya selama
ini memiliki dampak positif bagi individu lain atau organisasi
tempatnya bekerja.
c. Budaya

Budaya adalah nilai, norma, dan kebiasaan yang tumbuh
dan berkembang diantara pekerja dalam suatu organisasi.
Konsekuensi dari pekerja yang tumbuh dan berkembangdalam
budaya organisasi ialah akan lebih memiliki kontrol atas aspek
kontribusi dan kepercayaan dari kebahagiaan di tempat Kkerja.
Budaya disusun berdasarkan beberapa elemen diantaranya,
menikmati pekerjaan yang dimiliki, menyukai rekan Kerja,
menghargai nilai-nilai yang ada di tempat kerja, dan memiliki etos

kerja yang baik.
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d. Komitmen

Komitmen ialah suatu bentuk keterikatan individu kepada
organisasi tempat bekerja. Dengan adanya komitmen, pekerja akan
tahu mengapa ia melakukan sesuatu, apa yang menjadi tujuannya,
dan akan senantiasa bekerja untuk mendapatkan tujuan tersebut.
Komitmen terdiri dari pekerjaan yang dianggap berharga,
ketertarikan dengan pekerjaannya, kemudian percaya pada visi dari
organisasi  tempatnya bekerja, dan akhirnya berakibat
meningkatnya emosi positif. Semua hal tersebut tidak berdiri
sendiri, namun saling memperkuat satu sama lain.
e. Kepercayaan Diri

Kepercayaan diri adalah faktor utama yang dibutuhkan oleh
pekerja untuk dapat melakukan keempat aspek di atas. Pekerja
tidak akan memiliki kontribusi, kepercayaan, budaya, dan
komitmen tanpa menyadari pentingnya memiliki kepercayaan diri
dalam bekerja. Kepercayaan diri juga mempengaruhi pekerjaan dan
cara pelaksanaan kegiatan dalam lingkungan kerja sesuai dengan
apa yang diyakini dan kemudian dikerjakan. Kepercayaan diri
seorang pekerja dapat dilihat dari beberapa hal diantaranya,
menyelesaikan apa yang dimulainya, memiliki kepercayaan diri
yang tinggi, dan memahami peran yang bisa dilakukan kedepan

dan kebelakang.
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f. Kebanggaan
Pekerja bisa merasa bangga dengan pekerjaannya apabila

mempunyai rasa percaya pada tempat kerja dan pemimpinnya.
Ditambah lagi kebanggaan memiliki korelasi positif secara internal
dengan apa yang dilakukan dan keseluruhan nilai yang ada
ditempat kerja pada saat itu. Pekerja dapat mengetahui kebanggaan
diri dalam organisasi dengan mengidentifikasi level dari kontribusi
yang telah dilakukan, dengan begitu ia akan tahu pekerjaan tersebut
mempengaruhi siapa saja dan menyadari dampak yang lebih luas.
Kebanggaan di tempat kerja dimulai dari timbulnya kesadaran akan
level kontribusi dari individu, mengetahui siapa yang terkena
dampak dari kinerja kita dan dampak lebih dari rasa bangga
tersebut.
g. Kepercayaan terhadap perusahaan

Kepercayaan adalah sumber daya psikologis yang
membantu seseorang untuk fokus terhadap pekerjaan. Kepercayaan
juga berarti melakukan pekerjaan secara tepat dan terencana, logis,
dan penuh perasaan. Kepercayaan pekerja terhadap organisasi
didapatkan dari dua sumber, yaitu rekan kerja dan pemimpin
senior.
h. Pengakuan

Pengakuan adalah suatu bentuk apresiasi atas usaha yang

telah dihasilkan oleh individu dari bekerja. Pengakuan individu
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dapat diperoleh dengan cara menyadari peran di tempat kerja dan
apa yang telah dihasilkan disana (keadaan status dan pekerjaan),
pencapaian (bagaimana cara mewujudkan dan hasil yang
didapatkan), cara kerja (bentuk nyata dari kerja dan relasi di tempat
kerja), dedikasi terhadap pekerjaan (memperlihatkan usaha ekstra
yang dilakukan untuk menyelesaikan tugas).
. Faktor-faktor Happiness at Work
Faktor-faktor Happines at work menurut Chiumento 2007
sebagai berikut :
a. Ramah, rekan mendukung
b. Pekerjaan menyenangkan
c. Bos yang baik atau manajerlini
d. Kerja yang baik / keseimbangan hidup
e. Pekerjaan yang bervariasi
f. Keyakinan bahwa kita lakukan sesuatu yang berharga
g. Merasa bahwa apa yang kita lakukan membuat perbedaan
h. Menjadi bagian dari tim sukses
I. Pengakuan atas prestasi kami
J.  Gaji yang kompetitif
Faktor-Faktor Happiness at Work (Wulandari, 2014)
adalah sebagai berikut :
a. Hubungan positif dengan orang lain (dukungan rekan kerja

dan atasan yang bijaksana)
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b. Prestasi (keberhasilan menyelesaikan tugas, kesesuaian
pekerjaan daan mengembangkan diri)

c. Lingkungan kerja fisik (peralatan kerja dan ruang kerja)

d. Kompensasi (gaji dan insentif)

e. Kesehatan ( sehat fisik dana rileks)
Faktor-Faktor Happiness at Work menurut Pryce-Jones

2010 dalam Prakoso 2017 antara lain kontribusi, keyakinan, kultur,

komitmen, dan kepercayaan diri.

a. Koontribusi : sesuatu yang di lakukan untuk membantu
menghasilkan atau mencapai sesuatu bersama-sama dengan
orang lain, atau untuk membantu membuat sesuatu yang sukses

b. Keyakinan : kepercayaan dan sebagainya yang sungguh-
sungguh

c. Kultur : budaya suatu tempat

d. Komitmen : perjanjian (keterikatan) untuk melakukan sesuatu

e. Kepercayaan diri : penilaian yang relatif tetap tentang diri
sendiri, mengenai kemampuan, bakat, kepemimpinan, inisiatif,
dan sifat-sifat lain, serta kondisi-kondisi yang mewarnai
perasaan manusia

B. Organizational Climate
1. Definisi Organizaional climate
Menurut Taiguri dan Litwin (1968; dalam Wirawan, 2007),

iklim organisasi merupakan kualitas lingkungan internal organisasi
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yang secara relatif terus berlangsung, dialami oleh anggota
organisasi, memengaruhi perilaku mereka dan dapat dilukiskan
dalam pengertian satu set karakteristik atau sifat organisasi.
Menurut Lussier (2005) mengatakan bahwa iklim organisasi
adalah persepsi pegawai mengenai kualitas lingkungan internal
organisasi yang secara relatif dirasakan oleh anggota organisasi
kemudian akan mempengaruhi perilaku mereka berikutnya.
Menurut Simamora (2004) iklim organisasi adalah lingkungan
internal atau psikologi organisasi. Iklim organisasi mempengaruhi
praktik dan kebijakan SDM yang diterima oleh anggota organisasi.
Perlu diketahui bahwa setiap organisasi akan memiliki iklim
organisasi yang berbeda. Keaneka ragaman pekerjaan yang
dirancang di dalam organisasi atau sifat individu yang akan

menggambarkan perbedaan tersebut.

Di sisi lain, Schneider dalam Yusop (2007) menganggap
iklim organisasi sebagai suatu peristiwa, suasana tingkah laku dan
tindakan-tindakan di dalam organisasi. la juga mengartikan iklim
organisasi sebagai konsep yang terkait dengan penghargaan para
anggota organisasi terhadap diri mereka. Menurutnya, iklim
organisasi memfokuskan pada fungsionalisasi sebuah organisasi,
sedangkan budaya berfokus tentang mengapa organisasi berfungsi

demikian.
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Kemudian dikemukakan oleh Luthans (2006) disebutkan
bahwa iklim organisasi adalah lingkungan internal atau psikologi
organisasi. Iklim organisasi mempengaruhi praktik dan kebijakan
SDM vyang diterima oleh anggota organisasi. Perlu diketahui
bahwa setiap organisasi akan memiliki iklim organisasi yang
berbeda. Keanekaragaman pekerjaan yang dirancang di dalam
organisasi, atau sifat individu yang ada akan menggambarkan
perbedaan tersebut. Semua organisasi tentu memiliki strategi dalam
memanajemen SDM. Iklim organisasi yang terbuka memacu
karyawan untuk mengutarakan kepentingan dan ketidakpuasan
tanpa adanya rasa takut akan tindakan balasan dan perhatian.
Ketidakpuasan seperti itu dapat ditangani dengan cara yang positif
dan bijaksana. Iklim keterbukaan, bagaimanapun juga hanya
tercipta jika semua anggota memiliki tingkat keyakinan yang tinggi
dan mempercayai keadilan tindakan.

Iklim organisasi penting untuk diciptakan karena
merupakan persepsi seseorang tentang apa yang diberikan oleh
organisasi dan dijadikan dasar bagi penentuan tingkah laku anggota
selanjutnya. Iklim ditentukan oleh seberapa baik anggota
diarahkan, dibangun dan dihargai oleh organisasi.

Iklim organisasi adalah sikap, nilai, norma, dan perasaan
yang lazim dimiliki para pekerja sehubungan dengan organisasi

mereka (Payne & Pugh dalam Putri, 2016). Tanggapan ini terutama
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dihasilkan dari interaksi struktur organisasi dengan tujuan,
kebutuhan dan kemampuan individu atau kelompok.

Iklim yang timbul merupakan arena penetapan keputusan
mengenai prestasi pekerja. Bilamana iklim bermanfaat bagi
kebutuhan individu (misalnya, memperhatikan kepentingan pekerja
dan berorientasi pada prestasi), maka dapat diharapkan tingkat
perilaku ke arah tujuan yang tinggi. Sebaliknya, bilamana iklim
yang timbul bertentangan dengan tujuan, kebutuhan, dan motivasi
pribadi, dapat diharapkan bahwa prestasi maupun kepuasan akan
berkurang. Dengan perkataan lain hasil akhir atau perilaku
ditentukan oleh interaksi antara kebutuhan individu dengan
lingkungan organisasi yang mereka rasakan.

Iklim organisasi mengacu pada persepsi bersama atas
“berbagai hal yang ada disekitar” (Reichers & Schneider, 1990),
persepsi bersama dari kebijakan-kebijakan, praktek, dan prosedur.
Untuk tambahan, istilah tersebut mengandung perbedaan yang
sedikit dari iklim secara emosional, yaitu bagaimana masyarakat
secara umum merasakan dalam normal, keseharian praktek bisnis
mereka (Reichers & Schneider, 1990; Schein, 1985), yang secara
umum mengacu kepada lebih dalam, kurangnya kesadaran untuk
memegang nilai-nilai, prilaku, dan arti.

Konsep dari iklim organisasi telah lama ada di ranah

psikologi industry dan organisasi. Reichers dan Schneider (1990),
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dalam ulasan mereka terhadap dua konstruksi, menunjukkan bahwa
tulisan mereka muncul diawal 1939 tentang iklim organisasi and
hubungannya dengan lingkungan kerja. Iklim organisasi, disisi lain,
adalah konsep baru yang relative. Hal itu pertama kali muncul pada
karya sastra pada tahun 1979 dan menjadi slogan penting pada
tahun 1980an dan 1990an. Kebanyakan dari penelitian lintas
budaya pada organisasi focus kepada budaya, bukan iklim, dan itu
akan menjadi focus kami di topic ini. Diharapkan, penelitian
selanjutnya akan mulai untuk meneliti lebih dalam bagaimana iklim
organisasi berhubungan dengan budaya, dan bagaimana hal
tersebut berbeda dari budaya nasional dan sosial.

Mengidentifikasi jumlah karakteristik dari iklim yang
nampak berhubungan dengan beberapa jenis dari pembangkit
motivasi. Lebih penting lagi, penglaman konsultasi kami
menunjukkan bahwa dimensi yang spesifik dari iklim memiliki
dampak yang dapat diprediksi dalam kebiasaan memotivasi dan
dapat diukur serta dapat diatur oleh yang bertanggung jawab
terhadap penampilan keorganisasian. Kami telah menmukan bahwa
iklim dapat digambarkan dan di ukur dalam enam istilah
pembagian  dimensi:  struktur,  standar, tanggungjawab,

penghargaan, dukungan, dan komitmen.
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1. Strukutur

Merefleksikan pemahaman terkait pengorganisiran yang
baik dan definisi yang jelas akan peran dan tanggungjawab
pegawai. Struktur menjadi tinggi (kualitasnya) apabila orang-orang
merasa bahwa pekerjaan tiap orang dapat digambarkan dengan
baik. Struktur menjadi rendah (kualitasnya) apabila mereka masih
kebingungan tentang siapa yang melakukan dan tugas apa dan
siapa yang memiliki keputusan untuk membuat wewenang.
Meskipun didalam industry bertekhnologi tinggi entah sementara
atau pengaturan keorganisasian horizontal yang berkuasa,
pemahaman terhadap struktur yang tepat memiliki dampak besar

pada peningkatan motivasi dan penampilan orang-orang.

2. Standar

Mengukur perasaan akan tekanan untuk meningkatkan
penampilan dan tingkat kebanggaan yang dimiliki pegawai untuk
menghasilkan kinerja yang baik. Standar yang tinggi berarti bahwa
orang-orang selalu mencari cara untuk meningkatkan penampilan.
Standar rendah merefleksikan harapan yang lebih rendah untuk
penampilan.
3. Tanggungjawab

Merefleksikan perasaan akan “menjadi boss mereka” oleh
pegawai dan tidak mengecek ulang keputusan dengan yang lain.

Makna tanggungjawab yang tinggi menandakan bahwa pegawai
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merasa percaya diri untuk memecahkan masalah mereka sendiri.
Tanggungjawab rendah mengindikasikan bahwa pengambilan
resiko dan pengujian pendekatan baru cenderung ditakuti/dihindari.
4. Penghargaan

Mengindikasikan perasaan dihargai untuk pekerjaan yang
bagus. Hal ini merupakan ukuran untuk tempat penekanan antara
hadiah, kritik dan hukuman. Iklim penghargaan yang tinggi
dikarakterisasikan dengan keseimbangan yang tepat antara hadiah
dan kritikan. Penghargaan yang rendah berarti pekerjaan yang
bagus tidak selalu dihadiahi.
5. Dukungan

Merefleksikan perasaan percaya dan saling mendukung
yang berlaku didalam pekerjaan secara berkelompok. Dukungan
dikatakan tinggi apabila pekerja merasa bahwa mereka adalah
bagian dari sebuah tim yang berfungsi dengan baik dan ketika
mereka merasa bahwa mereka dapat memperoleh bantuan
(terutama dari boss) jika mereka membutuhkannya. Ketika
dukungan dikatakan rendah apabila pekerja merasa terisolasi dan
sendiri. Dimensi dari iklim ini meningkat kepentingannya untuk
model e-business sekarang ini, yang mana sumber penghasilan
adalah sungguh paksaan yang berat dan premi (bayaran asuransi)

ditempatkan pada teamwork.
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6. Komitmen

Merefleksikan rasa bangga pegawai dalam keikutsertaan di
organisasi dan tingkat komitmen mereka terhadap tujuan-tujuan
organisasi. Perasaan yang kuat dari komitmen diasosiasikan dengan
tingginya tingkat kesetiaan pribadi. Level comitmen yang lebih
rendah mengartikan bahwa pekerja merasa apatis (mengacuhkan)
terhadap organisasi dan tujuan-tujuannya.

Enam iklim dimensi tersebut adalah sesuatu yang
mengizinkan Kita, didalam praktek kosultasi kita, untuk dapat

mengatur dalam konsep tidak jelas akan iklim keorganisasian.

Dimensi Organizational Climate

Dimensi iklim organisasi adalah unsur, faktor, sifat atau
karakteristik variabel iklim organisasi. Dimensi iklim organisasi
terdiri atas beragam jenis dan berbeda pada setiap organisasi. Studi
yang dilakukan oleh pakar iklim organisasi menunjukkan paling
tidak 460 jenis lingkungan kerja dengan iklim organisasinya
masing-masing (dalam Wirawan, 2007).

1) Teori Stringer

Berdasarkan teori Robert Stringer, dimensi iklim organisasi
dibagi menjadi 6 (enam) bagian, menurut Stringer karaktersistik
atau dimensi iklim organisasi mempengaruhi motivasi anggota

organisasi untuk berperilaku tertentu. Oleh karena itu, iklim
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organisasi dapat dilukiskan dan diukur dalam dimensi sebagai

berikut (Wirawan, 2007).

a) Struktur

Struktur (structure) organisasi merefleksikan perasaan
dalam organisasi secara baik dan mempunyai peran dan tanggung
jawab yang jelas dalam lingkungan organisasi. Struktur tinggi jika
anggota organisasi merasa pekerjaan mereka didefinisikan secara
baik. Struktur rendah jika mereka merasa tidak ada kejelasan siapa
yang akan melakukan tugas dan mempunyai kewenangan

mengambil keputusan.

b) Standar-standar

Standar-standar  (standards) dalam suatu organisasi
mengukur perasaan tekanan untuk meningkatkan Kkinerja dan
derajat kebanggaan yang dimilki oleh anggota organisasi dalam
melakukan pekerjaan yang baik. Standar standar tinggi artinya
anggota organisasi selalu berupaya mencari jalan untuk
meningkatkan kinerja. Standar-standar rendah merefleksikan

harapan yang lebih rendah untuk kinerja.

c) Tanggung jawab

Tanggung jawab (responsibility) merefleksikan perasaan

karyawan bahwa mereka menjadi “bos diri sendiri” dan tidak
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memerlukan keputusannya dilegitimasi oleh anggota organisasi
lainnya. Persepsi tanggung jawab tinggi menunjukkan bahwa
anggota organisasi merasa didorong untuk memecahkan
problemnya sendiri. Tanggung jawab rendah menuunjukkan bahwa
pengambilan risiko dan percobaan terhadap pendekatan baru tidak

diharapkan.

d) Penghargaan

Penghargaan (recognition) mengindikasikan bahwa anggota
organisasi merasa dihargai jika mereka dapat menyelesaikan tugas
secara baik. Penghargaan merupakan ukuran, penghargaan rendah
artinya penyelesaian pekerjaan dengan baik diberi imbalan secara

tidak seimbang.

e) Dukungan

Dukungan (support) merefleksikan perasaan percaya dan
saling mendukung yang terus berlangsung di antara anggota
kelompok kerja. Dukungan tinggi jika anggota organisasi merasa
bahwa mereka bagian dari tim yang berfungsi dengan baik dan
merasa memperoleh bantuan dari atasannya jika mengalami
kesulitan jika melaksanakan pekerjaan. Jika dukungan rendah

anggota organisasi merasa terisolasi atau tersisih sendiri.
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f) Komitmen

Komitmen (commitment) merefleksikan perasaan bangga
anggota organisasi terhadap organisasinya dan derajat keloyalan
terhadap pencapaian tujuan organisasi. Perasaan komitmen kuat
berasosiasi dengan loyalitas personal. Level rendah komitmen

artinya karyawan merasa apatis terhadap organisasi dan tujuannya.

Menurut Pines (1998 dalam Sullaida 2010) iklim organisasi
di dalam sebuah organisasi dapat dilihat melalui 4 ukuran dalam
model “organizational climate description questionaire” OCOG

berikut ini :

a. Dimensi Psikologis : meliputi beban kerja, otonomi,
pemenuhan diri dan perkembangan diri

b. Dimensi Struktural : meliputi lingkungan fisik kerja, suara, dan
keselarasan alat kerja

c. Dimensi Sosial : meliputi interaksi dengan klien, rekan keja
dan penyelia

d. Dimensi Birokratik : meliputi administrasi, peraturan-
peraturan, konflik, peranan dan kejelasan peranan

Menurut Litwin dan Stringer (Toulson & Smith,1994 dalam
Prihatsanti 2010) menjabarkan lima dimensi dari iklim organisasi,
yaitu responsibility (tanggung jawab), identity (identitas), warmth

(kehangatan), support (dukungan), conflict (konflik)
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Mengacu pada dimensi atau aspek iklim organisasi yang
dijabarkan oleh beberapa pakar di atas, peneliti mengambil aspek
atau dimensi Stringer sebagai pengembang insrtrumen. Menurut
Stringer, iklim organisasi suatu perusahaan dapat diukur
berdasarkan keenam dimensi di atas. Dengan mengukur keenam
dimensi dari iklim organisasi suatu perusahaan, dapat digambarkan

profil iklim organisasi perusahaan tersebut.

. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Organizational Climate
Iklim kerja terbentuk dari berbagi kekuatan (Litwin &

Stringer, 1968), yaitu :

1. Pengalaman dengan iklim kerja sebelumnya.

2. Pengaruh dari tekanan-tekanan sistem orgainisasi dan oleh
karakteristik tugas yang dibebankan pada karyawan.

3. bahwa kebutuhan-kebutuhan karyawan tertentu, harapan dan
nilai-nilai dari anggota organisasi merepresentaskan masukan
yang signifikan terhadap penentu iklim kerja.

Faktor yang mempengaruhi iklim organisasi menurut

Richard M. Steers (dalam Wartika, 2016) :

1. Kebijakan dan praktek manajemen

Kebijakan dan praktek manajemen merupakan faktor yang
mempengaruhi iklim organisasi. Iklim organisasi dapat
dijelaskan melalui kombinasi antara nilai dan tujuan

manajemen puncak, kebijakan dasar tertentu, implementasi dan
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juga pelaksanaan dari kebijakan-kebijakan tersebut. Kebijakan
dan praktek manajemen merupakan alat bagi pimpinan untuk
mengarahkan setiap kegiatan guna mencapai tujuan organisasi.
. Struktur Organisasi

Struktur menyatakan cara organisasi mengatur sumber daya
manusia bagi kegiatan-kegiatan ke arah tujuan. Struktur
merupakan cara yang selaras menempatkan manusia sebagai
bagian organisasi pada suatu hubungan yang relatif tetap.

. Teknologi Kerja

Teknologi kerja itu berdasarkan pengetahuan dan peralatan
yang dipakai dalam melaksanakan tugas. Teknologi rutin
cenderung menciptakan iklim yang berorietasi pada peraturan
dan menjadi kaku, dengan tingkat kepercayaan lebih rendah.
teknologi yang lebih dinamis, akan membuat komunikasi lebih
terbuka, peningkatan kreativitas, kepercayaan dan tanggung
jawab pribadi untuk menyelesaikan tugas dapat tercapai.
Lingkungan Luar

Lingkungan luar yang pada umumnya menggambarkan
kekuatan yang berada diluar organisasi yang dapat
mempengaruhi tujuan organisasi itu sendiri (misalnya kondisi

pasar, kondisi ekonomi, dan seterusnya).
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C. Support Colleague
1. Definisi Support Colleague

Dukungan sosial dapat diartikan sebagai kenyamanan,
perhatian, penghargaan ataupun bantuan yang diterima individu
dari orang lain. Dukungan sosial dapat berasal dari beberapa
sumber, yaitu keluarga, teman-teman, dokter, organisasi komunitas
ataupun rekan kerja (Sarafino, 2007 dalam Pradita 2014).

Menurut Quick dan Quick dalam Rudi (2013), dukungan
sosial dapat bersumber dari jaringan sosial yang dimiliki oleh
individu yaitu dari lingkungan pekerjaan seperti (atasan, rekan
kerja dan bawahan), dan lingkungan keluarga seperti (pasangan,
anak dan saudara).

Ganster, Fusilier, dan Mayes dalam Rudi (2013)
mengatakan bahwa dukungan sosial rekan kerja berhubungan
secara langsung dengan integrasi seseorang pada lingkungan sosial
di tempat kerjanya. Rekan kerja yang mendukung akan
menciptakan situasi tolong menolong, bersahabat dan bekerja sama
yang akan menciptakan lingkungan kerja yang menyenangkan
serta dapat menimbulkan kepuasan dalam bekerja.

Ikatan dan hubungan sosial dengan sesama dianggap aspek
yang dapat memberikan kepuasan emosional dalam hidup (Taylor,
2009 dalam Pradita 2014). Uchino mengatakan, kecemasan yang

dialami individu akan berkurang hanya dengan adanya keberadaan
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orang lain didekatnya. Keluarga dan teman-teman diharapkan
dapat membantu individu dalam pemecahan setiap masalah
(Baron&Byrne, 2003 dalam Pradita 2014). Broman membuktikan
bahwa dukungan sosial secara efektif dapat mengurangi gejala
distres individu dalam masa-masa penuh tekanan (Peplau, 1997
dalam Pradita 2014).

Sedangkan menurut Smet (1994 dalam Churin’iyn, 2016),
dukungan sosial terdiri dari informasi atau nasehat verbal atau
non-verbal, bantuan nyata, atau tindakan yang diberikan oleh
keakraban sosial atau didapatkan karena mereka mempunyai
manfaat emosional atau efek perilaku bagi pihak penerima.

Individu yang mendapatkan dukungan sosial yang baik,
percaya bahwa dirinya dicintai dan dipedulikan, dihormati dan
dihargai, serta merupakan bagian dari jaringan sosial yang
termasuk didalamnya keluarga dan organisasi komunitas.
Kurangnya dukungan sosial disaat seseorang membutuhkan,
merupakan sumber stres lain yang akan memperburuk kondisi
psikologis dan kesehatan fisiknya (Taylor, 2009 dalam Pradita
2014).

Blanchard dan Thacker (2007 dalam Tandafatu 2016)
mendefinisikan dukungan rekan kerja sebagai dorongan dan
bantuan yang dterima peserta dari rekan kerja mereka. Dengan

mendapatkan dukungan yang positif dari pimpinan dan segenap



39

karyawan, maka kinerja kerja karyawan akan terpacu untuk lebih
baik. Selain itu dukungan juga memberikan semangat kepada para
karyawan sehingga mereka dapat saling mempercayai dan saling
membantu, serta adanya hubungan baik antar karyawan di dalam
lingkungan kerja.

Dukungan dari sesama rekan kerja juga berfungsi sebagai
sumber ide dan pengetahuan yang dapat merangsang Kkreativitas
karyawan. Interaksi dengan sesama rekan kerja dapat
meningkatkan motivasi karyawan dengan menciptakan tekanan
pada karyawan untuk memperkenalkan ide-ide baru yang mereka
miliki (Cummings and Oldham, dalam Marasabessy, 2014). Teori
yang relevan memotret fenomena ini adalah teori pertukaran social
(social exchange theory) menunjukkan bahwa keterlibatan dalam
hubungan saling timbal balik (reciprocal) merupakan bentuk
penting dari interaksi manusia. Ketika orang merasa bahwa orang
lain dalam organisasi mendukung mereka, mereka akan membalas
terhadap orang-orang tersebut (Blau, dalam Marasabessy, 2014).
Madjar (2005) dalam Marasabessy, 2014 mengatakan bahwa
dukungan dari rekan kerja akan dapat meningkatkan kreativitas
karyawan melalui perilaku berbagai informasi, yang mana perilaku
berbagi informasi ini dapat memberikan stimulasi kognitif kepada
karyawan untuk dapat mengembangkan ide-ide yang mereka

miliki.
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2. Dimensi Support Colleague

Menurut Caplan (dalam Crider, 1983 dalam Sugiyanto
2010) dukungan sosial mempunyai 3 komponen, yaitu :

a. Perhatian emosional

b. Informasi

c. Penilaian

Perhatian emosional yaitu individu merasa bahwa
orang-orang yang ada di sekitarnya memberikan perhatian pribadi
pada dirinya dan membantu memecahkan masalah, baik masalah
yang dihadapi dalam pekerjaan maupun masalah pribadi. Informasi
yaitu individu mendapatkan informasi-informasi yang dibutuhkan
dan juga dapat menyampaikan informasi kepada individu-individu
yang lain. Pemberian dorongan dan penilaian (umpan balik) yaitu
individu mendapatkan perhatian dorongan, umpan balik atau
penilaian yang mendukung atas pekerjaan yang dilakukannya.

Menurut Sarafino (2006) dalam Wicaksono 2017 dukungan
sosial terdiri dari empat aspek yaitu:
Dukungan emosional yaitu meliputi empati, kepedulian, perhatian,
penghormatan positif dan semangat kepada seseorang. Dukungan
emosi memberikan rasa nyaman, jaminan, kepemilikan dan dicintai
ketika seseorang dalam situasi stres, misalnya memberikan
dukungan emosi pada seseorang Yyang kehilangan pasangan

hidupnya. Dukungan emosi membantu seseorang memiliki rasa
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kompetensi dan dihargai. Dukungan emosi lebih mengacu kepada
pemberian semangat, kehangatan, cinta kasih dan emosi, pemberian
perhatian, rasa percaya pada individu, empati, perasaan nyaman,
membuat individu percaya bahwa dia dikagumi, dihargai, dicintai
dan bahwa orang lain bersedia memberi perhatian dan rasa aman
pada individu tersebut.

Dukungan instrumental atau alat yaitu meliputi bantuan langsung,
seperti ketika orang meminjamkan atau memberi uang kepada orang
lain, atau menolong memberi pekerjaan ketika orang tersebut
membutuhkan pekerjaan. Dukungan sosial ini mengacu pada
penyediaan benda-benda dan layanan untuk memecahkan masalah
praktis, aktivitas-aktivitas seperti menyediakan benda-benda seperti
alat kerja, meminjamkan uang dan membantu menyelesaikan tugas.
Dukungan informasi yaitu meliputi pemberian nasehat, arahan, saran
atau umpan balik mengenai bagaimana cara memecahkan persoalan,
contohnya seseorang yang sedang sakit mendapat informasi dari
keluarga atau dokter bagaimana mengatasi penyakit tersebut, atau
seseorang yang menghadapi keputusan sulit dalam pekerjaannya
mendapat umpan balik atas idenya dari rekan kerjanya. Dukungan
sosial ini terbagi dalam dua bentuk, yaitu bentuk pemberian
informasi atau pengajaran suatu keahlian yang dapat memberi solusi
pada suatu masalah, serta bentuk pemberian informasi yang dapat

membantu individu dalam mengevaluasi performance pribadi.
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d. Dukungan persahabatan yaitu mengacu pada ketersediaan orang lain
untuk menghabiskan waktu bersama dengan orang tersebut, dengan
demikian memberikan perasaan keanggotaan dalam kelompok untuk
berbagi ketertarikan dan aktivitas sosial. Dukungan sosial ini dapat
berupa menghabiskan waktu bersama dalam aktivitas-aktivitas
rekreasional di waktu senggang, juga bisa berbentuk lelucon,
membicarakan minat dan melakukan kegiatan yang mendatangkan
kesenangan.

Sinokki 2011 (dalam Iswanto 2016 ) mengatakan bahwa
dukungan sosial dibangun dengan multidimensi atau jenis
dukungan yang berbeda. Dimensi penting dari dukungan sosial
jalah :

1. Emosional

2. Penilaian

3. Informasi

4. Dukungan instrumental.

Dukungan emosional (afeksi) meliputi perasaan peduli,
empati, kasih sayang, dan kepercayaan. Dukungan emosional
adalah kategori yang paling penting di mana persepsi dukungan
disampaikan. Dukungan penilaian meliputi komunikasi informasi
yang relevan dengan evaluasi diri dan disebut sebagai dukungan
penguatan yang diberikan oleh orang lain. Dukungan informasi

merupakan informasi yang diberikan ke orang lain selama masa
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bekerja. Sementara itu, dukungan instrumental (bantuan) meliputi
penyediaan barang berwujud, jasa, atau bantuan nyata.
3. Faktor-faktor yang mempengaruhi support colleague

Faktor-faktor yang mempengaruhi dukungan sosial rekan
kerja diambil dari faktor-faktor dukungan sosial Menurut Santrock
(2008) yaitu meliputi : dukungan kerluarga, yaitu merupakan
tempat pertumbuhan dan perkembangan seseorang; dukungan
teman bergaul, yaitu orang yang bergaul membutuhkan suatu
dorongan moral dari teman bergaulnya; dukungan masyarakat,
yaitu masyarakat yang mendukung, menerima dan menyukai serta
mengerti kelebihan dan kekurangan individu.

D. Hubungan organizational climate dan support colleague terhadap
happiness at work

Kebahagiaan di tempat kerja merupakan kondisi emosi
positif dan aktivitas positif yang dirasakan oleh individu secara
subyektif dalam menilai diri sebagai individu yang bahagia atau
tidak dalam melakukan aktivitas pekerjaan di tempat kerja
sehingga pekerja mampu memaksimalkan kinerja dan memberikan
kepuasan bagi dirinya dalam bekerja.

Organisasi dapat menumbuhkan happiness at work pada
karyawan melalui berbagai cara, seperti membuat iklim organisasi
yang baik. Karyawan akan membuat penilaian mengenai tempat

kerja mereka berdasarkan persepsi tersebut, apakah mereka
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merasakan happiness at work dalam iklim tersebut atau tidak.
Memberikan kesejahteraan seperti income, Karier, pujian, relasi
sosial uang menyenangkan di tempat kerja akan membentuk iklim
organisasi yang baik sehingga membuat karyawan merasakan
happiness at work (Payne & Cooper dalam Prakoso, 2017)

Persepsi seseorang pekerja tentang apa yang diberikan oleh
organisasi dan dijadikan dasar bagi penentuan tingkah lakunya di
sebut juga organizational climate atau iklim organisasi. Pengaruh
iklim organisasi pada perilaku pekerja bisa positif maupun negatif.
perilaku organisasi dapat bersifat positif dan dapat bersifat negatif.
Semisal dalam perusahaan ruang kerja yang tidak baik, hubungan
atasan dan bawahan yang konflik, dan birokrasi yang kaku dapat
menimbulkan sikap negatif, stress kerja tinggi, serta motivasi dan
kepuasan kerja yang rendah. Iklim organisasi seperti ini akan
menciptakan Kinerja anggota organisasi rendah. Sebaliknya jika
karyawan bekerja di ruangan yang nyaman dan bersih, hubungan
antara atasan dan bawahan yang kondusif dan birokrasi yang
longgar akan menimbulkan sikap positif, stress kerja rendah, serta
motivasi dan kepuasan kerja yang tinggi. Iklim organisasi seperti
ini akan menciptakan perasaan positif berupa kebahagiaan atau
happiness at work sehingga kinerja kerja pekerja juga akan tinggi.

Wulandari  (2014) menyatakan bahwa faktor-faktor

happiness at work adalah adanya hubngan positif dengan orang
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lain (dukungan dari rekan kerja dan juga atasan yang bijaksana),
prestasi (keberhasilan menyelesaikan tugas), lingkungan kerja fisik
(peralatan kerja dan ruang kerja), kompensasi (gaji dan insentif),
dan kesehatan (sehat fisik dan rileks)

Support colleague merupakan dukungan sosial yang datang
dari rekan kerja kepada pekerja. Ketika pekerja mendapatkan
dukungan dari rekan kerjanya baik berupa perhatian emosional,
memberikan informasi-informasi  terkait pekerjaan maupun
memberikan umpan balik atas pekerjaan yang di lakukan oleh
pekerja tersebut akan menimbulkan perasaan positif berupa
bahagia dalam bekerja.

Oleh karena itu dalam penelitian ini peneliti akan mencari
keterhubungan antara ketiga variabel tersebut yaitu, happiness at
work, organizational climate dan support colleague.

E. Landasan Teoritis

Kerangka teoritis penelitian ini adalah suatu uraian dan
visualisasi hubungan atau kaitan antara konsep satu terhadap
konsep yang lainnya atau antara variabel yang satu dengan variabel
yang lain dari masalah yang ingin diteliti (Soekidjo Notoatmodjo,
2010).

Kebahagiaan di tempat kerja merupakan perasaan positif
yang dimiliki individu disetiap waktu kerja, karena individu

tersebut mengetahui, mengelola dan mempengaruhi dunia kerjanya
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sehingga mampu memaksimalkan kinerja dan memberikan
kepuasan bagi dirinya dalam bekerja (Pryce dan Jones, 2010 dalam
Wulandari 2014).

Iklim organisasi adalah sikap, nilai, norma, dan perasaan
yang lazim dimiliki para pekerja sehubungan dengan organisasi
mereka (Payne & Pugh dalam Putri, 2016). Tanggapan ini terutama
dihasilkan dari interaksi struktur organisasi dengan tujuan,
kebutuhan dan kemampuan individu atau kelompok.

Iklim yang timbul merupakan arena penetapan keputusan
mengenai prestasi pekerja. Bilamana iklim bermanfaat bagi
kebutuhan individu (misalnya, memperhatikan kepentingan pekerja
dan berorientasi pada prestasi), maka dapat diharapkan tingkat
perilaku ke arah tujuan yang tinggi. Sebaliknya, bilamana iklim
yang timbul bertentangan dengan tujuan, kebutuhan, dan motivasi
pribadi, dapat diharapkan bahwa prestasi maupun kepuasan akan
berkurang. Dengan perkataan lain hasil akhir atau perilaku
ditentukan oleh interaksi antara kebutuhan individu dengan
lingkungan organisasi yang mereka rasakan.

Dukungan sosial dapat berasal dari beberapa sumber, yaitu
keluarga, teman-teman, dokter, organisasi komunitas ataupun
rekan kerja (Sarafino, 2007 dalam Pradita 2014). Individu yang
mendapatkan dukungan sosial yang baik, percaya bahwa dirinya

dicintai dan dipedulikan, dihormati dan dihargai, serta merupakan
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bagian dari jaringan sosial yang termasuk didalamnya keluarga dan
organisasi komunitas. Kurangnya dukungan sosial disaat seseorang
membutuhkan, merupakan sumber stres lain yang akan
memperburuk kondisi psikologis dan kesehatan fisiknya (Taylor,
2009 dalam Pradita 2014).Secara skematis, kerangka teoritik dalam

penelitian ini dapat digambarkan sebagai berikut :

Organizational climate

Happiness at work

Support colleague

Setelah mengkaji teori-teori yang ada, dibuatlah hipotesis

yang digunakandalam penelitian ini, yaitu:

Ha 1: Terdapat hubungan antara Organizational climate, dengan
Happiness at work.
Ha 2 : Terdapat hubungan antara Support colleague dengan
Happiness at work.
Ha 3: Terdapat hubungan antara Organizational climate dan

Support colleague dengan Happiness at work.
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METODE PENELITIAN

A. Variabel Penelitian dan Definisi Operasional

1. Variabel Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif yang
merupakan penelitian yang menekankan analisisnya pada data-data
numerik dan diolah dengan metode statistika serta dilakukan pada
penelitian inferensial atau dalam rangka pengujian hipotesis,
sehingga diperoleh signifikansi antar variabel yang diteliti (Azwar,

2008).

Jenis penelitian ini merupakan penelitian korelasional untuk
mencari hubungan antara organizational climate, support
colleague dengan happiness at work .Variabel-variabel yang
digunakan dalam penelitian ini adalah variabel dependen dan
variabel independen.Variabel dependen (terikat) adalah variabel
yang menjadi perhatian utama dalam sebuah pengamatan.
dipengaruhi atau yang menjadi akibat karena adanya variabel
bebas. Sedangkan variabel independen (bebas) adalah variabel
yang dapat mempengaruhi perubahan dalam variabel dependen dan
mempunyai hubungan yang positif ataupun yang negatif bagi

variabel dependen lainnya (Kuncoro, 2009 : 8).

48
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Penelitian ini terdiri dari dua variabel, yaitu:

1. Variabel bebas (X) adalah organizationaal climate sebagai
variabel bebas satu (X1) dan support colleaguesebagai variabel

bebas dua (X2)

2. Variabel terikat (Y) adalah happiness at work

2. Definisi Operasional

a. Definisi Operasional Happiness at Work

Happiness at work adalah suatu perasaan positif yang
dimiliki individu disetiap waktu kerja yang dapat di ukur melalui

skala happiness at work berdasarkan aspek berikut :

a. Hubungan positif dengan orang lain (dukungan rekan kerja
dan atasan yang bijaksana)

b. Prestasi (keberhasilan menyelesaikan tugas, kesesuaian
pekerjaan daan mengembangkan diri)

c. Lingkungan kerja fisik (peralatan kerja dan ruang kerja)

d. Kompensasi (gaji dan insentif)

e. Kesehatan ( sehat fisik dana rileks)

b. Definisi Operasional Organizational Climate

Organizational climate adalahpemikiran atau persepi

pekerja dalam suatu organisasi yang dapat mempenaruhi perilaku
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dan dapat diukur menggunakan skala organizational climate

berdasarkan aspek-aspek berikut :

1. Struktur

2. Standar-standar

3. Tanggung jawab

4. Penghargaan

5. Dukungan

6. Komitmen
c. Definisi operasional Support colleague

Support colleague adalah dukungan sosial yang datang dari

rekan kerja dan dapat di ukur melalui skala support colleague
berdasarkan aspek berikut :

1. Perhatian emosional

2. Informasi
3. Penilaian
B. Populasi

Populasi adalah keseluruhan penduduk atau individu yang
dimaksudkan untuk diteliti. Populasi dibatasi sebagai jumlah
penduduk atau individu yang paling sedikit memiliki satu sifat
yang sama (Hadi, 2000).

Populasi dalam penelitian kali ini adalah karyawan PT

Pisma Group Surabaya yang berjumlah 30 karyawan.
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C. Teknik Pengumpulan Data

Menurut Sugiyono (2011) kuesioner merupakan teknik
pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberi
seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden
untuk dijawabnya.

Penelitian ini pengumpulan data menggunakan instrumen
skala psikologi. Pengembangan instrumen melalui :

1. Devinisi operasional yang memunculkan aspek dan indikator.
2. Blue print

Sedangkan skala yang digunakan adalah skala Likert, skala
Likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi
seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena sosial. Dengan
skala Likert, maka variabel yang diukur dijabarkan menjadi
indikator variabel. Kemudian indikator tersebut dijadikan sebagai
titik tolak untuk menyusun item-item instrument yang dapat berupa
peryataan atau pertanyaan. Jawaban setiap aitem instrumen yang
menggunakan skala Likert mempunyai gradasi dari sangat positif
sampai sangat negative (Sugiono, 2011).

Skala ini disajikan dalam bentuk pernyataan favorabel dan
unfavorabel dengan enam alternatif jawaban yang terdiri dari Pada
kedua variabel memiliki enam kriteria jawaban yaitu SS (Sangat
Setuju), S (Setuju), AS (Agak Setuju), ATS (Agak Tidak Setuju),

TS (Tidak Setuju), STS (Sangat Tidak Setuju). Peneliti
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menggunakan enam alternatif jawaban karena peneliti ingin
menghilangkan pilihan tengah atau netral. Karena ke khawatiran
peneliti kebanyakan subjek akan cenderung untuk menempatkan
pilihannya di kategori tengah, sehingga perbedaan diantara
responden menjadi kurang informatif. Dengan kata lain
dikhawatirkan respon yang diperoleh tidak cukup bervariasi. Selain
itu peneliti bermaksud agar responden dapat menentukan sikap atas
kecenderungan pilihannya dan tidak menempatkannya pada pilihan
tengah atau netral.

Bobot nilai untuk setiap penyataan yag mendukung
(favorabel) bergerak dari enam sampai satu, dimana pilihan Pada
kedua variabel memiliki enam kriteria jawaban yaitu SS (Sangat
Setuju) diberi nilai 6, S (Setuju) diberi nilai 5, AS (Agak Setuju)
diberi nilai 4, ATS (Agak Tidak Setuju) diberi nilai 3, TS (Tidak
Setuju) diberi nilai 2, STS (Sangat Tidak Setuju) diberi nilai 1.
Sedangkan bobot nilai untuk setiap pernyataan yang bersifat tidak
mendukung (unfavorabel) bergerak dari satu sampai dengan enam
dengan pilihan SS (Sangat Setuju) diberi nilai 1, S (Setuju) diberi
nilai 2, AS (Agak Setuju) diberi nilai 3, ATS (Agak Tidak Setuju)
diberi nilai 4, TS (Tidak Setuju) diberi nilai 5, STS (Sangat Tidak

Setuju) diberi nilai 6.
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1. Skala Happiness at work
Alat pengukuran happiness at work ini menggunakan skala
yang terdiri dari 30 aitem, masing-masing terdiri dari 27 aitem
favorable dan 3 aitem Unfavorable. Skala disusun berdasarkan
aspek yang dikemukakan oleh Wulandari (2014) yaitu terdiri
dari hubungan positif dengan orang lain, prestasi, linkungan

kerja fisik, kompensasi, kesehatan.

Tabel 1
Tabel Blue Print Skala Happiness at Work
Variabel Aspek Indiktor Aitem Tota Presentase
F UF |
Merasa mendapatkan 1,23 4 4 13,33%
Dukungan rekan
Hubungan kerja
positif dengan  Merasa bahwa 56,8, 7 5 16,66%
orang lain atasan yang 9
bijaksana
Merasa berhasil 10,11, 4 13,33%
menyelesaikan tugas 12
Merasa sesuaia 13 14 2 6,66%
Prestasi dengan pekerjaan
Merasa dirinya 15,16 2 6,66%
_ berkembang
Happiness at Peralatan kerja yang 17,18, 3 10%
work tersedia dan 19

Lingkungan berfungsi dengan
kerja fisik baik

Ruang kerja yang 20,21 2 6,66%
bagus
Merasa gaji sesuai 22,23 3 10%
dengan harapan

Kompensasi Mendapatkan 24,25, 3 10%
Insentif 26
Merasa sehat fisik 27,28 2 6,66%

Kesehatan
Merasa rileks 29,30 2 6,66%
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2. Skala Organizational climate
Alat pengukuran organizational climate ini menggunakan
skala yang terdiri dari 30 aitem, masing-masing terdiri dari 27
aitem favorable dan 3 aitem Unfavorable. Skala disusun
berdasarkan aspek yang dikemukakan oleh Stringer (1968)
yaitu terdiri dari struktur, standar, tanggung jawab, pengakuan,

dukungan dan komitmen.

Tabel 2
Tabel Blue Print Skala Organizational Climate

Variabel Aspek Indikator Aitem  Total Presentase
F UF
Mengetahui  secara 1,2 2 6,66%
jelas  posisi  atau
jabatannya  dalam
perusahaan
Struktur Mengetahui  tugas 3,4 2 6,66%
dan peranannya
dalam  perusahaan
sesuai dengan
jabatannya
Merasa bangga jika 5,6 2 6,66%
melakukan
pekerjaannya dengan
baik
Merasa perlu untuk 7 8 2 6,66%
Standar terus meningkatkan
kinerja dalam
perusahaan
Mengetahui kondisi 9 10 2 6,66%
para rekan kerja
yang dialami dalam
perusahaan
Memiliki  perasaan 11, 2 6,66%
bertanggung jawab 12
akan tugas-tugas
yang diberikan
Merasa mampu 13 1 3,33%
menyelesaikan

Organizational
Climate

Tanggungjawab
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pekerjaan yang
dibebankan

Memiliki  perasaan
mampu untuk
menyelesaikan
masalah yang
dihadapi

Memiliki  perasaan
mampu untuk
mengambil

keputusannya sendiri

Pengakuan

Adanya perasaan
dihargai setelah
melakukan pekerjaan
Perasaan karyawan
yang diberi imbalan
atas pekerjaan yang
telah dilakukan
Merasa diakui atas
pekerjaan yang
dilakukan

Dukungan

Merasa percaya
dengan kemampuan
yang dimiliki oleh
rekan kerja

Perasaan untuk
memberikan
dukungan  sesama
rekan kerja

Merasa memiliki
hubungan yang baik
sesama rekan kerja

Komitmen

Mengetahui  tujuan
yang ingin dicapai
oleh perusahaan
Merasa bangga akan
perusahaan yang
ditempati

Memiliki  perasaan
berkomitmen pada
organisasi

14

15

16

17,
18

19

20,
21

23

24,
25

26
217,
28

29,
30

22

3,33%

3,33%

3,33%

6,66%

3,33%

6,66%

3,33%

6,66%

3,33%

6,66%

6,66%
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3. Skala Support Colleague
Alat pengukuran suppoer colleagueini menggunakan skala
yang terdiri dari 24 aitem, masing-masing terdiri dari 22 aitem
favorable dan 2 aitem Unfavorable. Skala disusun berdasarkan
aspek yang dikemukakan oleh Caplan (dalam Sugiyono 2010)

yaitu terdiri dari perhatian emosional, informasi dan penilaian.

Tabel 3
Tabel Blue Print Skala Support Colleague

Variabel Aspek Indikator If\ Lige UE Total Presentase
Mendapatkan

perhatian dari 1,2,3,4 4 16,6%
orang sekitar
Mendapatkan
bantuan dalam
pemecahan
masalah baik
pekerjaan
maupun pribadi
Mendapatkan
informasi yang 9,10,11,12 4 16,6%
dibutuhkan

Dapat

menyampaikan

informasi

kepada 13,15,16 14 4 16,6%
individu-
individu yang
lain

Merasa
mendapatkan
perhatian dan
dorongan
Merasa
mendapatkan
umpan balik
untuk penilaian
yang
mendukung atas

Perhatian
emosional
5,6,8 7 4 16,6%

Support Informasi
Colleague

17,18,19,20 4 16,6%

Penilaian

21,22,23,24 4 16,6%
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pekerjaannya

D. Validitas dan Reliabilitas

1. Validitas

Alat ukur Organizational Citizenship Behavior dan Iklim
Organisasi diuji validitasnya dengan menggunakan Software SPSS
(Statistical Product and Service Solution) 16. Validitas menyatakan derajat
kesesuaian antara kesimpulan yang diperoleh dari hasil penelitian dengan
kondisi di lapangan. Penilaian kevalidan masing-masing butir pernyataan
dapat dilihat dari nilai corrected item-total correlation masing-masing
butir pernyataan (Azwar, 2008). Biasanya digunakan batasan corrected
item-total correlation > 0,30. Semua aitem yang mencapai koefisien
korelasi minimal 0,30 daya bedanya dianggap memuaskan, aitem yang
memiliki corrected item-total correlation kurang dari 0,30 dapat
diinterpretasikan sebagai aitem yang memiliki daya beda rendah. Apabila
jumlah aitem yang lolos ternyata masih tidak mencukupi jumlah yang
diinginkan, kita dapat mempertimbangkan untuk menurunkan sedikit batas
kriteria 0,30 menjadi 0,25 (Azwar, 2008). Validitas suatu instrumen dapat

dilihat dari SPSS 16.00 for windows dengan korelasi product moment.

a. Validitas aitem Happiness at Work

Tabel 4
Tabel Validitas aitem Happiness at Work
Corrected Item-  Cronbach's Alpha Keterangan
Total Correlation
AITEMO1 .600 >0,25 Baik
AITEMO2 593 >0,25 Baik
AITEMO3 545 >0,25 Baik

AITEMO04 -.165 >0,25 Tidak Baik
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AITEMOS
AITEMO6

AITEMO7
AITEMO8

AITEMO9
AITEM10
AITEM11

AITEM12
AITEM13
AITEM14
AITEM15
AITEM16
AITEM17
AITEM18

AITEM19
AITEM20

AITEM21

AITEM22
AITEM23

AITEM24
AITEM25
AITEM26
AITEM27
AITEM28
AITEM29
AITEM30

190 >0,25
372 > 0,25
-.265 >0,25
301 >0,25
206 >0,25
212 >0,25
341 > 0,25
355 >0,25
454 > 0,25
320 > 0,25
307 >0,25
482 >0,25
315 >0,25
367 > 0,25
-.043 > 0,25
419 >0,25
567 >0,25
-.033 >0,25
545 > 0,25
289 > 0,25
404 > 0,25
450 >0,25
437 >0,25
384 > 0,25
601 >0,25
545 > 0,25

Tidak Baik
Baik
Tidak Baik
Baik
Tidak Baik
Tidak Baik
Baik
Baik
Baik
Baik
Baik
Baik
Baik
Baik
Tidak Baik
Baik
Baik
Tidak Baik
Baik
Baik
Baik
Tidak Baik
Baik
Baik
Baik
Baik

Dari hasil uji validitas 30 aitem skala Happiness at Work

terdapat 22 aitem yang baik yaitu aitem nomor 1, 2, 3, 6, 8, 11, 12, 13,

14, 15, 16, 17, 18, 20, 21, 23, 24, 25, 27, 28, 29, 30 Sedangkan aitem

yang dianggap tidak baik terdapat 8 aitem yakni aitem nomor 4, 5, 7,

9, 10, 19, 22, 26. Dengan taraf signifikansi sebesar 5%.
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a. Validitas aitem Organizational climate

Tabel 5
Tabel Validitas aitem Organizational climate

Corrected Item-  Cronbach's Alpha Keterangan

Total Correlation
AITEMO1 .604 > 0,25 Baik
AITEMO02 .682 >0,25 Baik
AITEMO3 .609 >0,25 Baik
AITEMO04 713 >0,25 Baik
AITEMO05 .660 > 0,25 Baik
AITEMO06 .605 >0,25 Baik
AITEMO7 .508 > 0,25 Baik
AITEMO08 -.343 >0,25 Tidak Baik
AITEMO09 537 >0,25 Baik
AITEM10 -431 >0,25 Tidak Baik
AITEM11 .637 > 0,25 Baik
AITEM12 .606 >0,25 Baik
AITEM13 591 >0,25 Baik
AITEM14 550 >0,25 Baik
AITEM15 435 >0,25 Baik
AITEM16 361 > 0,25 Baik
AITEM17 .599 > 0,25 Baik
AITEM18 187 > 0,25 Tidak Baik
AITEM19 551 >0,25 Baik
AITEM20 533 >0,25 Baik
AITEM21 132 >0,25 Tidak Baik
AITEM22 523 >0,25 Baik
AITEM23 530 >0,25 Baik
AITEM24 459 >0,25 Baik
AITEM25 .659 >0,25 Baik
AITEM26 .682 >0,25 Baik
AITEM27 480 >0,25 Baik
AITEM28 341 >0,25 Baik
AITEM29 .533 >0,25 Baik
AITEM30 312 >0,25 Baik

Dari hasil uji validitas 30 aitem skala Organizational

Climate terdapat 26 aitem yang baik yaitu aitem nomor 1, 2, 3, 4, 5, 6,



60

7,9, 11, 12, 13, 14, 15, 16, 17, 19, 20, 22, 23, 24, 25, 26, 27, 28, 29,
30. Sedangkan aitem yang dianggap tidak baik terdapat 4 aitem yakni
aitem nomor 8, 10, 18, 21. Dengan taraf signifikansi sebesar 5%.

b. Validitas aitem Support Colleague

Tabel 6
Tabel Validitas aitem Support Colleague

Corrected Item-  Cronbach's Alpha Keterangan

Total Correlation
AITEMO1 .602 > 0,25 Baik
AITEMO02 710 >0,25 Baik
AITEMO3 .398 >0,25 Baik
AITEMO04 779 >0,25 Baik
AITEMO05 581 >0,25 Baik
AITEMO06 .682 >0,25 Baik
AITEMO7 -.420 > 0,25 Tidak Baik
AITEMO08 .603 >0,25 Baik
AITEMO09 .890 >0,25 Baik
AITEM10 .695 >0,25 Baik
AITEM11 .800 >0,25 Baik
AITEM12 513 >0,25 Baik
AITEM13 o >0,25 Baik
AITEM14 -.457 > 0,25 Tidak Baik
AITEM15 .868 > 0,25 Baik
AITEM16 163 >0,25 Tidak Baik
AITEM17 815 > 0,25 Baik
AITEM18 448 >0,25 Baik
AITEM19 831 >0,25 Baik
AITEM20 521 >0,25 Baik
AITEM21 724 >0,25 Baik
AITEM22 .538 >0,25 Baik
AITEM23 677 >0,25 Baik
AITEM24 124 >0,25 Baik

Dari hasil uji validitas 24 aitem skala Iklim Organisasi

terdapat 21 aitem yang baik yaitu aitem nomor 1, 2, 3, 4, 5, 6, 8, 9, 10,
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11, 12, 13, 15, 17, 18, 19, 20, 21, 22, 23, 24. Sedangkan aitem yang
dianggap tidak baik terdapat 3 aitem yakni aitem nomor 7, 14, 16.

Dengan taraf signifikansi sebesar 5%.

. Reliabilitas

Suatu instrument (kuesioner) dikatakan reliable jika
jawaban seseorang terhadap pertanyaan adalah konsisten atau stabil
dari waktu (Ghozali, 2006). Uji reliabilitas pada penelitian ini adalah
menggunakan teknik Alpha Cronbach. Perhitungan dilakukan dengan
menggunakan program SPSS (Statistical Packages for Social Science),
uji reliabilitas ini dilakukan berdasarkan item valid.

a. Happiness at work

Koefisien reliabilitas yang diperoleh hasil bahwa skala happiness
at work yang dibagikan kepada 30 subyek penelitian adalah 0.849.
Menurut Sevilla (1993) Suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel
jika memberikan nilai Cronbatch Alpha > 0,60. Realibilitas yang
kurang dari 0,6 adalah kurang baik, sedangkan 0,7 dapat diterima dan
realibitias dengan cronbach’s alpa 0,8 atau diatasnya adalah baik.
Koefisien reliabilitas pada skala skala happiness at workmenghasilkan
nilai 0.849 maka realibilitas skala pada penelitian ini adalah baik,

seperti yang terlihat dalam tabel dibawah ini:
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Tabel 7
Output reliabilitas skala Happiness at work
Reliabilitas Statistik
Chronbach’s
Alpha
0.849 22

Jumlah Item

b. Organizational Climate

Koefisien reliabilitas yang diperoleh hasil bahwa skala
organizational climate yang dibagikan kepada 30 subyek
penelitian adalah 0,920 Menurut Sevilla (1993) Suatu konstruk
atau variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai
Cronbatch Alpha > 0,60. Realibilitas yang kurang dari 0,6
adalah kurang baik, sedangkan 0,7 dapat diterima dan
realibitias dengan cronbach’s alpa 0,8 atau diatasnya adalah
baik. Koefisien reliabilitas pada skala skala happiness at work
menghasilkan nilai 0,920 maka realibilitas skala pada
penelitian ini adalah baik, seperti yang terlihat dalam tabel
dibawah ini:
Tabel 8
Output reliabilitas skala Organizational climate

Reliabilitas Statistik

Chronbach’s

Alpha

0.920 26
c. Support Colleague

Jumlah Item

Koefisien reliabilitas yang diperoleh hasil bahwa skala
support colleague yang dibagikan kepada 30 subyek penelitian

adalah 0,844. Menurut Sevilla (1993) Suatu konstruk atau
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variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai Cronbatch
Alpha > 0,60. Realibilitas yang kurang dari 0,6 adalah kurang
baik, sedangkan 0,7 dapat diterima dan realibitias dengan
cronbach’s alpa 0,8 atau diatasnya adalah baik. Koefisien
reliabilitas pada skala skala support colleague menghasilkan
nilai 0,844 maka realibilitas skala pada penelitian ini adalah
baik, seperti yang terlihat dalam tabel dibawah ini:
Tabel 9
Output reliabilitas skala Support colleague

Reliabilitas Statistik

Chronbach’s

Alpha
0,844 21

Jumlah Item




BAB IV
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
A. Hasil Penelitian

1. Deskripsi Responden

Responden dalam penelitian ini sebesar 30 responden yakni karyawan
PT. Pisma Group Surabaya. Penelitian dilakukan pada tanggal 12 Maret — 26
Maret 2018 yang berlokasi di Jalan WR Supratman 112 Surabaya. Berikut
adalah tabel jJumlah responden yang di dapat berdasarkan :
a. Responden Berdasarkan Usia

Dalam mengelompokkan responden berdasarkan usia, peneliti
membaginya berdasarkan usia termuda hingga usia tertua. Di dapat bahwa
usia termuda adalah 22 tahun dan usia tertua adalah 40 tahun. Peneliti
melakukan pengelompokan sebanyak 2 kelompok dengan tujuan agar
mempermudah mengetahui prosentase yang memiliki usia termuda dan usia
tertua. Berikut adalah gambaran umum dari responden penelitian berdasarkan

pengelompokkan usia :

Tabel 10
Data Responden Berdasarkan Usia
Jumlah (N) Presentase (%)
22 - 31 Tahun 11 36.7%
32 - 40 Tahun 19 63.3%
Total 30 100%

64
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Berdasarkan tabel 10 dapat memberikan penjelasan bahwa data
responden berdasarkan usia dari 30 responden menjadi responden
penelitian dari usia termuda 22-31 tahun sebanyak 11 responden dengan
presentase 36.7%, dan usia tertua yaitu 32-40 tahun sebanyak 19
responden dengan presentase 63.3%, dan. Hasil tersebut menunjukkan

bahwa sebagian besar responden berusia antara 32 sampai 40 tahun.

Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Peneliti mengelompokkan data responden berdasarkan jenis
kelamin untuk mendapatkan manakah jumlah responden terbanyak
berdasarkan jenis kelamin. Berikut gambaran umum responden penelitian

berdasarkan jenis kelamin :

Tabel 11
Data Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Jumlah (N) Presentase (%)
Perempuan 14 46.7%
Laki-laki 16 53.3%
Total 30 100%

Berdasarkan tabel 11 dapat memberikan penjelasan bahwa
berdasarkan  jenis kelamin dari 30 responden yang menjadi subyek
penelitian, diperoleh 14 responden perempuan dengan presentase
46.7% dan 16 jumlah responden laki-laki dengan presentase 53.3%.
Hasil tersebut menunjukkan bahwa sebagian besar responden berjenis

kelamin laki laki.



66

c. Responden Berdasarkan Lama bekerja
Dalam mengelompokkan responden berdasarkan lama bekerja
peneliti membaginya menjadi 3 pengelompokkan berdasarkan

tahun. Berikut gambaran umum subyek penelitian berdasarkan lama

berkerja.
Tabel 12
Data Responden Berdasarkan Lama bekerja
Jumlah (N) Presentase (%)
1 -4 tahun 14 46.7%
5 -9 tahun 9 30%
10 — 13 tahun 7 23.3%
Total 30% 100%

Berdasarakan tabel 12 menunjukkan bahwa berdasarkan lama
bekerja dari 30 responden yang menjadi subyek penelitian di dapat 14
responden yang bekerja antara 1 sampai 4 tahun dengan presentase
46.7%, 9 responden yang bekerja antara 5 sampai 9 tahun dengan
presentase 30%, dan 7 responden yang bekerja lebih dari 10 tahun
sampai 13tahun dengan presentase 23.3%. Hasil tersebut menunjukkan

bahwa sebagian besar responden bekerja antara 1 sampai 4 tahun.
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2. Deskripsi Data Responden

Tujuan dari analisis deskriptif adalah untuk mengetahui
deskripsi suatu data seperti rata- rata, standard devias, varians, dan lain-
lain. Berdasarkan hasil analisis descriptive statistic (SPSS) dapat
diketahui skor rata-rata (mean) dan standard deviasi dari jawaban

responden terhadap skala ukur sebagai berikut:

a. Berdasarkan Usia Responden

Tabel 13
Deskripsi Data Subyek Berdasarkan Usia
Variabel Usia Jumlah Mean St.Dev
. 22-31 11 951818  7.69179
Happiness at  tahun
work 32-40 19 947895  9.20494
tahun
22-31
Organizational tahun 11 o1 102.903
climate  32-40 19 12553 119.460
tahun
22-31
Support tahun 11 104.27 5.46060
colleague  32-40 19 10026  128.920

tahun

Dari tabel 13 dapat diketahui banyaknya data dari kategori
usia yaitu 19 responden yang berusia antara 22 sam[pai 33 tahun dan
usia 32 sampai 40 tahun sebanyak 11 responden. Pada variabel
Happiness at work nilai rata-rata tertinggi ada pada responden yang
berusia antara 23 tahun sampai 31 tahun dengan nilai mean 95.1818.

Sedangkan nilai rata-rata terendah adalah responden yang berusia 32
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tahun sampai 40 tahun dengan nilai mean 94.7894. Sehingga bisa
disimpulkan bahwa karyawan yang berumur 23 tahun sampai 40 tahun
memiliki nilai Happiness at work yang tinggi dari pada kelompok umur
yang lebih tinggi. Pada variabel Organizational climate nilai rata-rata
tertinggi ada pada responden yang berusia antara 32 sampai 40 tahun
dengan nilai mean 125.53. Sedangkan nilai rata-rata terendah adalah
responden yang berusia 23 sampai 31 tahun dengan nilai mean 120.91.
Sehingga bisa disimpulkan bahwa karyawan yang berumur 32 sampai
40 tahun memiliki nilai tingkat organizational climate yang tinggi dari
pada kelompok umur yang lebih rendah. Pada variabel support
colleague nilai rata-rata tertinggi ada pada responden yang berusia
antara 23 sampai 31 tahun dengan nilai mean 104.27. Sedangkan nilai
rata-rata terendah adalah responden yang berusia 32 sampai 40 tahun
dengan nilai mean100.26. Sehingga bisa disimpulkan bahwa karyawan
yang berumur 23 sampai 31 tahun memiliki nilai tingkat support climate

yang tinggi dari pada kelompok umur yang lebih tinggi.

b. Berdasarkan Jenis Kelamin

Tabel 14
Deskripsi Data Subyek Berdasarkan Jenis kelamin
Variabel Jenis Jumlah Mean St.Dev
Kelamin
Happiness at Laki-laki 16 93.4375  9.44435
work
Perempuan 14 96.6429 7.35482

Organizational Laki-laki 16 123.81 136.783
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climate

Perempuan 14 123.86 8.63675
Support Laki-laki 16 101.75 128.036
colleague

Perempuan 14 101.71 8.51631

Dari tabel 14 dapat diketahui banyaknya data dari kategori
jenis kelamin diperoleh 16 responden laki-laki dan 14 jumlah
responden perempuan. Pada variabel Happiness at work nilai rata-rata
tertinggi ada pada responden perempuan dengan nilai mean 96.6429.
Pada variabel Organizational climatenilai rata-rata tertinggi ada pada
responden perempuan dengan nilai mean 123.86. Pada variabel Support
colleague nilai rata-rata tertinggi ada pada responden laki-laki dengan
nilai mean 101.75. Sehingga dapat disimpulkan bahwa responden
perempuan memiliki Happiness at work dan Organizational climate
yang tinggi dibandingkan laki — laki dengan nilai mean 96.6429 dan
123.86 , sedangkan responden laki-laki memiliki Support colleague

yang tinggi di bandingkan perempuan dengan nilai mean 101.75.
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Berdasarkan Lama Bekerja
Tabel 15
Deskripsi Data Responden Berdasarkan Lama Bekerja
Variabel Lama Jumlah Mean St.Dev
Bekerja
1 - 4 93.6429 8.23321
14
tahun
Happinessat 5 - 9 9 96.0000 103.199
work tahun
10 - 13 96.1429 7.53721
7
tahun
1 - 4 122.71 9.80132
14
tahun
Organizational 5 - 9 9 124.67 165.076
climate tahun
10 - 13 125.00 723.418
7
tahun
Support 1 - 4 103.07 6.92225
14
Colleague tahun
5 - 9 98.4444 169.345
9
tahun
10 - 13 103.29 7.58758
7
tahun

Tabel 15 menunjukkan bahwa berdasarkan lama
bekerja di dapat 14 responden antara 1 — 4 tahun, 9 responden
antara 5 — 9 tahun, dan 7 responden antara 10 - 32 tahun. Pada
variabel happiness at work nilai rata-rata tertinggi ada pada
responden yang lama bekerrja antara 10-13 tahun dengan nilai
mean 96.1429. Sedangkan nilai rata-rata terendah adalah
responden yang lama bekerja antara 1 — 4 tahun dengan nilai mean

93.6429.
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Pada variabel organizational climate nilai rata-rata
tertinggi ada pada responden yang lama bekerja antara 10-13 tahun
dengan nilai mean 125.00. Sedangkan nilai rata-rata terendah
adalah responden yang lama bekerja antara 1-4 tahun dengan nilai
mean 122.71. Pada variabel support colleague nilai rata-rata
tertinggi ada pada responden yang lama bekerja antara 10-13 tahun
dengan nilai mean 103.29. Sedangkan nilai rata-rata terendah
adalah responden yang lama bekerja antara 5-9 tahun dengan nilai

mean 98.4444.

3. Deskripsi Hasil Penelitian
Uji Normalitas Data

Uji normalitas dilakukan untuk mengetahui normal atau tidaknya
distribusi sebaran jawaban responden pada suatu variabel yang dianalisis.
Distribusi sebaran yang normal menyatakan bahwa responden penelitian
dapat mewakili populasi yang ada, sebaliknya apabila sebaran tidak
normal maka dapat disimpulkan bahwa responden tidak representatif
sehingga tidak dapat mewakili populasi. Uji normalitas sebaran pada
penelitian ini  menggunakan Uji Kolmogorov-Smirnov  dengan
pengolahan data dilakukan dengan menggunakan Statistical Packages for
Social Science (SPSS). Hasil pengujian normalitas data dengan bantuan

Uji Kolmogorov-Smirnov menghasilkan data sebagai berikut:
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Tabel 16
Output Uji Normalitas
Variabel Kolmogorof- Keterangan
Smirnov
Happiness at work 0.650 Berdistribusi
Normal
Orgaqlzatlonal 0.576 Berdistribusi
climate Normal
Berdistribusi
Support colleague 0.353 Normal

Pada output hasil uji normalitas sebaran data diatas diperoleh nilai
signifikasi variabel happiness at work di peroleh sebesar 0.650 > 0.05,
organizational climate sebesar 0.576 > 0.05, dan support colleague
sebesar 0.353 > 0.05. maka sebaran data pada penelitian ini dengan
menggunakan data skala happiness at work, organizational climate, dan
support colleague terdistribusi normal.

B. Uji Hipotesis Penelitian

Perhitungan pada tahap ini untuk melihat bagaimana hubungan
antara Organizational climate danSupport colleague terhadap Happiness
at work. Uji hipotesis dilakukan melalui uji Regresi Berganda.

a. Uji Hipotesis Hubungan Organizational Climate, Support colleague
dengan Happiness at Work.
Sebelum melihat korelasi Organizational Climate, Support
colleague dengan Happiness at Work akan dilakukan uji korelasi
terlebih dahulu antara ketiga variabel, tersebut, yaitu antara variable

yaitu antara variable Hapiness at Work dan Organizational climate,
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Organizational climate dan Support Colleague, Happiness at Work
dan Support Colleague. Dari hasil korelasi ketiga variable tersebut
menunjukkan nilai signifikansi < 0.05. Dimana variabel Hapiness at
Work dan Organizational climate menunjukkan nilai signifikansi
sebesar 0,000, Organizational climate dan Support colleague
menunjukkan nilai signifikansi sebesar 0.000, Happiness at work dan
Support colleaguemenunjukkan nilai signifikansi sebesar 0.001,
sehingga lebih kecil dari pada taraf signifikansi 0.05.

Berikut table korelasi Organizational climate, Support
colleague dan Happiness at work :

Tabel 17

Tabel korelasi Organizational climate, support colleague dan happiness
at work

Nilai

No Variabel Korelasi

Sig.

Hapiness at
1 Wark dan 0.604 0.000
Organizational
climate
Organizational
climate dan
Support
Colleague
Happiness at
Work dan
Support
Colleague

0.648 0.000

0.570 0.001

Dari hasil analisis tabel 17 di temukan korelasi tiga variabel.

Korelasi pertama antara variabel Hapiness at Work dan Organizational
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climate, dari table tersebut diperoleh besarnya koefisien korelasi antara
dua variabel yaitu: 0,604 dengan taraf signifikansi 0.000 < 0,05 ,maka
Ho ditolak, berarti Ha di terima. Artinya ada hubungan yang signifikan
antara Hapiness at Work dan Organizational climate, dengan harga
nilai koefisien korelasi yang positif yaitu 0,604 artinya semakin tinggi
Happiness at work, maka semakin tinggi pula Organizational climate.

Korelasi kedua antara variabel Organizational climate dan
Support Colleague,dari tabel korelasi tersebut diperoleh besarnya
koefisien korelasi antara kedua variabel yaitu: 0.648 dengan taraf
signifikansi 0.000 < 0.05 maka Ho ditolak, berarti Ha di terima.
Artinya ada hubungan yang signifikan antara Organizational climate
dan Support Colleague, dengan harga nilai koefisien korelasi yang
positif yaitu 0.648 artinya semakin tinggi Organizational climate,
maka semakin tinggi pula Support colleague.

Korelasi terakhir antara variable Happiness at work dan
Support colleague, dari tabel korelasi tersebut diperoleh besarnya
koefisien korelasi antara dua variabel yaitu: 0.570 dengan taraf
signifikansi 0.001 < 0,05 maka Ho ditolak, berarti Ha di terima.
Artinya ada hubungan yang signifikan antara variabel Happiness at
work dan Support colleague, dengan harga nilai koefisien korelasi
yang positif yaitu yaitu 0.570 artinya semakin tinggi Happiness at

work maka semakin tinggi pula Support colleague.
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Hasil ketiga korelasi tersebut seluruh variabel tergolong
seignifikan pada taraf 0.05, yang menunjukkan taraf signifikansi lebih
kecil dari 0.05.

C. Pembahasan

Penelitian ini bertujuan untuk melihat bagaimana hubungan
antara Organizational climate dan Suppoert colleague terhadap
Happiness at work. Penelitian ini menggunakan uji Regresi Berganda
untuk menguji hipotesis karena data penelitian ini normal tetapi tidak
linier. Berdasarkan hasil penelitian, korelasi Organizational climate
dan Happiness at work, dari tabel korelasi di atas diperoleh koefisien
korelasi antara dua variabel yaitu 0,604 dengan taraf signifikansi 0.000
< 0.05 maka ada hubungan yang signifikan antara Organizational
climate dengan Happiness at work maka keputusannya adalah Ha di
terima.

Hasil tersebut menunjukkan bahwa terdapat korelasi positif
dan signifikan antara Organizational climate dan Happiness at work.
Sedangkan analisis kedua untuk melihat hubungan variabel Support
colleague dan Happiness at work , di peroleh hasil koefisien korelasi
0.570 dengan taraf signifikansi 0.001 < 0.05 maka terdapat hubungan
yang signifikan antara Support colleague dan Happiness at work,
maka keputusannya adalah Ha di terima. Dengan harga nilai koefisien

korelasi 0.570 yang positif artinya semakin tinggi Support colleague
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maka semakin tinggi pula Happiness at work. Hasil tersebut
menunjukkan bahwa terdapat korelasi positif dan signifikan antara
Support colleague dan Happiness at work.

Korelasi terakhir antara variabel Organizational climate dan
Support colleague, dari tabel korelasi tersebut diperoleh besarnya
koefisien korelasi antara dua variabel yaitu: 0.648 dengan taraf
signifikansi 0.000 < 0,05 maka maka keputusannya adalah Ha di
terima. Artinya ada hubungan yang signifikan antara variabel
Happiness at work dan Support colleague, dengan harga nilai
koefisien korelasi yang positif yaitu yaitu 0.648 artinya semakin tinggi
Organizational Climate maka semakin tinggi pula Support colleague.

Hasil penelitian menunjukkan adanya hubungan antara
Organizational climate dan Support colleague terhadap Happiness at
work pada responden penelitian. Dengan adanya iklim organisasi yang
baik. Karyawan akan membuat penilaian mengenai tempat kerja
mereka  berdasarkan  persepsi  tersebut, bahwa karyawan
merasakanhappiness at work dalam iklim organisasi yang ada di
perusahaan. Perusahaan telah memberikan kesejahteraan seperti
income, Karier, pujian, relasi social di tempat kerja akan membentuk
iklim organisasi yang baik sehingga membuat karyawan merasakan

happiness at work (Payne & Cooper dalam Prakoso, 2017)
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Menurut Litwin & Stringer Iklim kerja terbentuk dari berbagi
kekuatan yaitu pengalaman karyawan dengan iklim kerja yang pernah
ia dapat sebelumnya. Jadi apabila karjawan memiliki pengalaman
dengan iklim kerja yang baik akan dapat mempengaruhi persepsi dan
dapat membentuk iklim organisasi yang baik. Faktor selanjutnya yaitu
pengaruh dari tekanan system organisasi dan oleh karakteristik tugas
yang dibebaankan pada karyawan dapat mempengaruhi iklim kerja.
Ketika karyawan mendapatkan tugas dan tekanan yang sedikit atau
minim dari perusahaan karyawan akan menimbuklan emosi positif.

Support colleague merupakan dukungan sosial yang datang
dari rekan kerja kepada pekerja. Ketika pekerja mendapatkan
dukungan dari rekan kerjanya baik berupa perhatian emosional,
memberikan  informasi-informasi  terkait  pekerjaan  maupun
memberikan umpan balik atas pekerjaan yang di lakukan oleh pekerja
tersebut akan menimbulkan perasaan positif berupa bahagia dalam
bekerja. Menurut Taylor, 2009 dalam Pradita 2014 Individu yang
merasakan dukungan sosial yang baik, percaya bahwa dirinya dicintai
dan dipedulikan, dihormati dan dihargai, serta merupakan bagian dari
jaringan sosial di dalam organisasi.

Menurut Caplan (dalam Sugiyanto 2010) Dimensi terkait
Support colleague mempunyai 3 komponen yaitu perhatian emosional,

informasi dan penilaian. Karyawan merasa mendapatkan perhatian
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pribadi baik dalam membantu memecahkan masalah prbadi maupun
pekerjaan dari rekan kerja. Kemudian karyawan juga mendapatkan
informasi-informasi yang di butuhkan juga menyampaikan informasi
kepada rekan kerja yang lain dengan mudah, serta karyawan
mendapatkan feedback berupa dorongan yang mendukung atas
pekerjaanya.

Kebahagiaan di tempat kerja merupakan kondisi emosi positif
dan aktivitas positif yang dirasakan oleh individu sehingga karyawan
mampu memaksimalkan kinerja dan memberikan kepuasan bagi
dirinya dalam bekerja.Menurut Wulandari 2014 faktor-faktor dalam
Happiness at work adalah hubungan positif dengan orang lain,
prestasi, lingkungan kerja fisik, kompensasi, kesehatan. Dalam
penelitian ini, hubungan positif dengan orang lain termasuk dukungan
rekan kerja dan atasan yang bijaksana. Karyawan yang mendapatkan
dukungan kerja dari rekan kerja maupun atasan yang bijaksana akan
merasakan emosi positif berupa kebahagiaan dalam bekerja. Selain
hubungan positif dari orang lain ada pula prestasi dimana karyawan
yang berhasil menyelesaikan tugas dengan baik akan timbul perasaan
bahagia pula.

Selaras dengan argumen di atas dan hasil analisis yang
menunjukkan bahwa Organizational climate dan Support colleague

berpengaruh signifikan terhadap Happiness at work. Berdasarkan
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penelitian sebelumnya Happines at Work menurut Chiumento (2007)
memunculkan hasil yang menarik bahwa kebahagiaan karyawan di
lingkungan kerja berkaitan dengan dua hal utama yaitu relasi sosial

dan hasil kerja.



BAB V

PENUTUP

A. Kesimpulan
Hasil penelitian dapat disimpulkan sebagai berikut :
1. Organizational Climate, dan Support Colleague secara bersama
berpengaruh signifikan terhadap Happiness At Work. Artinya organisasi
atau perusahaan yang memiliki Organizational Climate, dan memiliki
Support Colleague di dalamnya, akan dapat meningkatkan Happiness At
Work.
2. Organizational Climate, berpengaruh signifikan terhadap Happiness At
Work. Artinya iklim organisasi yang baik dapat menimbulkan kebahagiaan
dalam kerja.
3. Support Colleague berpengaruh signifikan terhadap Happiness At Work.
Artinya dukungan rekan kerja dapat menimbulkan kebahagiaan pekerja
dalam bekerja.

B. Saran

Pimpinan PT. Pisma Group Surabaya, harus lebih meningkatkan

dan mempertahankan Organizational Climate dan Support Colleague
dalam perusahaan agar dapat meningkatkan Happines At Work dari setiap
karyawan, sehingga setiap karyawan dapat lebih menggembangkan lagi
idei-ide mereka dan juga meningkatkan prestasi mereka, saling bekerja-

sama dalam tim, dan juga aktif dalam berbagai kegiatan dan juga dalam

80
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bekerja, dengan demikian kinerja karyawan itu sendiri maupun organisasi

tersebut akan meningkat.

digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.id



DAFTAR PUSTAKA

Ariani, D S. (2015). Hubungan antara dukungan sosial rekan kerj dan komitmen
karier pada guru SMA di Kota Salatiga. UNDIP : Salatiga

Arikunto, Suharsimi. (2010). Prosedur Penelitian Suatu Pendekatan Praktik.
Jakarta:Rineka Cipta.

Aryansah, I. (2013). Iklim organisasi dan kualitas kehidupan kerja karyawan.
Jurnal Humanitas, Vol. X No.1 Januari 2013

Azwar, S. (2008). Realibilitas dan Validitas. Yogyakarta : Pustaka Pelajar.

Chiumento. (2007). Happiness at Work Index.London :Chiumento Research
HR.

Churin’iyn, A. (2016). Hubungan antara Dukungan Sosial dan Penyesuaian Diri
dengan Kecemasan Menghadapi Masa Pensiun Pegawai. Skripsi. UIN
Sunan Ampel Surabaya.

Elfida. (2008). HubunganAntaraReligiusitasdanKebahagiaan.LaporanPenelitian.
FakultasPsikologi: UinSuska Riau

Fisher, C D. (2010). International Journal of Management: Happiness at Work.
Bond University .

Hadi, S. (2000). Metodologi Research. Yogyakarta : Andi Yogyakarta

Jex, S M. (2014). Organizational Psychology : A Scientist Practitiones
Approach. Wiley /inc : Canada

Kuncoro, M. (2009). Metode Kuantitatif, Teori dan Aplikasi untuk Bisnis dan
Ekonomi, UPP STIM YKPN, Yogyakarta

Lussier, N R. (2005). Human Relations in Organization. Applications and Skill
Building. New York : Mc Graw Hill

Luthans, F. (2006). Perilaku Organisasi. Yogyakarta: Andi

Marasabessy, Z A. (2014). Pengaruh Dukungan Rekan Kerja Pada Kreatifitas
Karyaan Dengan Autonomi Kerja Dan Efikasi-Diri Kreatif Sebagai
Premoderasi. Jurnal Siasat Bisnis. VVol.18 No.1, Januari 2014 Hal 32-44

Matsumoto, D. (2004). Culture and Psychology : Third Edition. Thomson
Learning : USA.

Meena, S., & M. Agarwal (2014) “The Relationship among Organisational
Climate, Job Satisfaction and Happiness of the Employees of
Educational Institutions”, American International Journal of Research in
Humanities, Arts and Social Sciences, 149-152. Diunduh dari:
http://iasir.net/AIJRHASSpapers/AIJHASS14-378.pdf. Tanggal 21 Juli
2018.

Nugroho, | A. (2014). Hubungan Antara Efikasi Diri Dengan Kebahagiaan Di
Tempat Kerja Pada Karyawan Lembaga Penyiaran Publik Radio
Republik Indonesia Surakarta. Skripsi. Surakarta: UNS

Pradita, K Z. (2014).Hardiness di tempat kerja ditinjau dari dukungan sosial
rekan kerja pada guru SLB Se-Kota Semarang. UNDIP : Semarang

Prasetyo, A R. (2015). Gambaran career happiness plan pada dosen. Jurnal
Psikologi Undip Vol.14 No.2 Oktober 2015, 174-182

82



83

Prihatsanti, U. (2010) Hubungan antara iklim organisasi dan organizational
citizenship behaviour (OCB) pada guru SD Negri di Kecamatan
Mojolaban Sukuharjo. Jurnal Psikologi Undip Vol. 7, No. 1, April 2010

Putri, A M. (2009). Skripsi : Happiness and Quality of Life of Jabodetabek’s
Citizen (Research on Employed and Unemployed Young Adults). Ul :
Depok

Putri, O D. (2016). Hubungan iklim organisasi denganorganizational citizenship
behavior pada karyawan PT PLN (PERSERO)Sidoarjo. Surabaya:Skripsi

Rudi. (2013). Hubungan Antara Dukungan Sosial Rekan Kerja Dengan Stres
Kerja Pada Wanita Berperan Ganda. Surakarta : UMS.

Stringer , R. (2002). Leadership and Organizational Climate : The Cloud
Chamber Effect. Pearson Education Inc : USA.

Sugiyanto. (2010). Pengaruh Dukungan Sosial dan Kepemimpinan
Transformasional Terhadap Komitmen Organisasi dengan Mediator
Motivasi Kerja. Jurnal Psikologi Vol 37, NO. 1, JUNI 2010: 94 — 109

Sugiyono. (2011). Metode Penelitian Kuantitatif, Kualitatif dan R&D.
Bandung:Alfabeta.

Sullaida. (2010). Pengaruh iklim organisasi terhadap kepuasan kinerja karyawan
di PT PLN cabang Lhokseumawe. Jurnal Aplikasi Manajemen Vol. 08,
No.3, 2010

Tandafatu, N K. (2016). Pengaruh dukungan organisasional, dukungan
supervisor dan dukungan rekan kerja terhadap kepuasan kerja karyawan
di Credit Union (CU) Bahtera Sejahtera Maumere. Yogyakarta : UAJY

Wartika, A. (2016). Hubungan Iklim Kerja Dengan Prestasi Kerja Karyawan.
Bandung : UPI

Wicaksono, A. (2017). Hubungan Antara Dukungaan Sosial Rekan Kerja
Dengan Kesejahteraan Subjektif Pada Karyawan PR. Berkah
Nalami. Skripsi thesis, Universitas Mercu Buana Yogyakarta.

Wijayanto, S A. (2017). Dampak Iklim Organisasi Terhadap Kebahagiaan dan
Kinerja Karyawan (Studi Pada Universitas Muhammadiyah Yogyakarta).
JBMA —Vol. IV, No. 1, Maret 2017.

Wirawan. (2007). Budaya dan Iklim Organisasi: Teori Aplikasi dan Penelitian.
Jakarta: Salemba Empat.

Wulandari, S. (2014). Jurnal :Faktor - FaktorKebahagiaan Di TempatKerja.
Riau: Universitas Islam Negeri Sultan SyarifKasim.

Yusop, M M. (2007). Iklim Organisasi dan Hubungannya dengan Gelagat
Kewarganegaraan Organisasi Di Kalangan Guru-Guru Sekolah
Menengah Dareah Pontian, Johor. Johor: Thesis. Universiti Teknologi
Malaysia.



	sampul- publikasi new.pdf (p.1-5)
	SAMPUL SKRIPSI.pdf (p.1)
	halaman pernyataan materai 6000.pdf (p.2)
	persetujuan pmbimbing.pdf (p.3)
	pengesahan stampel.pdf (p.4)
	publikasi.pdf (p.5)

	abstrak- dapus.pdf (p.6-94)
	INTISARI & Abstrak saja.pdf (p.1-2)
	DAFTAR ISI.pdf (p.3-6)
	BAB I.pdf (p.7-19)
	BAB II.pdf (p.20-53)
	BAB III.pdf (p.54-69)
	BAB IV.pdf (p.70-85)
	BAB V.pdf (p.86-87)
	DAFTAR PUSTAKA.pdf (p.88-89)


