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Abstract

Organizational citizenship behaviour is one of the behaviours
that can affect the company's success, so it is necessary to study
the factors that can influence it. This study examines the effect of
subjective well-being and trust in the employer on employee
organizational citizenship behaviour. The population in this
study were 110 permanent employees at an automotive company
in Yogyakarta. The research sample was 70 employees with the
characteristics of working in an automotive company, a
minimum of one year of service, a permanent employee who did
not work in the workshop. The sample selection was male and
female with a nonprobability purposive sampling technique. The
research instrument used was organizational citizenship
behaviour, subjective well-being, and trust in the employer
scales. Hypothesis testing using multiple linear regression
anzl]yrmvith SPSS V.21 program. Simultaneous analysis results
show a significant effect of subjective well-being and trust on
employee organizational citizenship behaviour. The partial
analysis shows a very significant positive effect of subjective
well-being on organizational citizenship behaviour and trust in
the employer on organizational citizenship behaviour. Subjective
well-being and trust in the employer contributed 49% to
organizational citizenship behaviour. The amount of contribution
given by subjective well-being contribution is 20.66%, and trust
in the employer is 28.31%. Thus trust in the employer provides a
more dominant contribution to organizational -citizenship
behaviour.

Abstrak
Organizational citizenship behavior merupakan salah satu
perilaku vital yang dapat mempengaruhi keberhasilan
perusahaan sehingga perlu dikaji faktor-faktor yang dapat
mempengaruhinya. Penelitian ini bertujuan untuk menguji
pengaruh subjective well-being dan trust in the employer
terhadap organizational citizenship behavior karyawan. Populasi
dalam penelitian ini adalah 110 karyawan karyawan tetap di salah
satu perusahaan otomotif di Yogyakarta. Sampel penelitian
adalah 70 karyawan dengan kharakteristik bekerja di perusahaan
otomotif, masa kerja minimal satu tahun, berstatus sebagai
karyawan tetap, tidak bekerja di bagian bengkel dan berjenis
kelamin laki-laki dan perempuan. Pemilihan sampel dengan
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nonprobability melalui teknik purposive sampling. Instrumen
penelitian yang digunakan terdiri dari skala organizational
citizenship behavior, subjective well-being, dan trust in the
employer. Pengujian hipotesis menggunakan analisis regresi
linear berganda dengan program SPSS V.21. Hasil analisis secara
simultan menunjukkan ada pengaruh yang sangat signifikan
subjective well-being dan trust in the employer terhadap
organizational citizenship behavior karyawan. Hasil analisis
secara parsial menunjukkan bahwa ada pengaruh positif yang
sangat signifikan subjective well-being terhadap organizational
citizenship behavior dan trust in the employer terhadap
organizational citizenship behavior. Subjective well-being dan
trust in the employer — memberikan kontribusi terhadap
organizational citizenship behavior sebesar 49%. Besarnya
kontribusi yang diberikan subjective well-being sebesar 20.,66%
dan trust in the employer sebesar 28 31% ,dengan demikian trust
in the employer memberikan kontribusi yang lebih dominan
terhadap organizational citizenship behavior.

PENDAHULUAN

Pertumbungan industri otomotif di Indonesia sangatlah pesat dengan tingkat
persaingan yang begitu tinggi. Fenomena yang terjadi di salah satu perusahaan otomotif
di Yogyakarta menunjukkan bahwa banyak ditemui perilaku karyawan yang bekerja
seadanya, pelanggaran terhadap aturan-aturan kerja, datang ke kantor terlambat,
mengeluh dan tidak mau mentoleransi terhadap keadaan kerjanya, sulit terlibat aktif
dalam tim kerja dan lebih suka bekerja individual. Perusahaan membutuhkan strategi
untuk mengatasi permasalahan tersebut dan membutuhkan karyawan-karyawan yang
mampu bekerja maksimal dan bahkan bekerja extra melebihi standar yang ditentukan.
Perusahaan mendambakan karyawan dapat bekerja lebih extra dengan lebih taat dan
patuh pada aturan kerja yang ditentukan, dapat bekerja maksimal dalam tim, saling
membantu tugas rekan kerja yang membutuhkan, dapat datang ke kantor lebih awal,
tidak membuang-buang waktu dalam bekerja, tidak terlalu banyak mengeluh dengan
keadaan perusahaan saat ini ataupun membesar-besarkan masalah yang dapat
men jelekkan nama perusahaan.

Dalam dunia kerja, istilah yang digunakan untuk menggambarkan kesediaan
tersebut dikenal dengan organizational citizenship behavior. Organizational citizenship
behavior telah menjadi salah satu tema yang paling banyak diteliti dalam kajian
psikologi industri dan literatur manajemen sumber daya manusia (Brockner, Flynn,
Dolan, Ostfield, Pace, & Ziskin, 2006); (Ocampo, Acedillo, Bacunador, Balo, Joreen,
& Tupa, 2018). Konsep ini pertama kali didefinisikan oleh Organ (1988) sebagai
sekumpulan perilaku individu yang secara sukarela berkontribusi pada berfungsinya
perusahaan, terlepas dari sistem penghargaan formal.

Kesukarelaan merupakan esensi dari organizational citizenship behavior
sehingga meskipun tidak direncanakan dalam sistem penghargaan perusahaan,
karyawan bersedia berkontribusi lebih terhadap efektivitas kinerja perusahaan seperti
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melibatkan dirinya dalam beberapa penugasan tidak resmi yang diberikan perusahaan
(Bamel, Rangnekar, Stokes, & Rastogi, 2013); (Kataria, Garg & Rastogi, 2012). Ketika
karyawan suatu perusahaan memiliki dan menunjukkan organizational citizenship
behavior, akan tembentuk iklim organisasi yang positif yang akan berimplikasi pada
meningkatnya kesejahteraan karyawan dan rendahnya turnover intentions.

Lingkungan seperti ini memungkinkan perusahaan memperoleh kesuksesan
dengan kualifikasi karyawan yang tidak memandang tinggi nilai-nilai material sebagai
motivasi utamanya dalam bekerja (Karaman & Aylan, 2012). Karyawan akan lebih
fokus mengarahkan energinya untuk mencapai tujuan perusahaan, bersedia membantu
kesulitan rekan kerja, memiliki keterikatan yang lebih baik dengan perusahaan, dan
sepenuhnya menikmati peran dalam pekerjaanya (Andrew & Sofian, 2014); (Christian,
Garza, & Slaughter, 2011); (Welch, 2011). Uraian tersebut menunjukkan bahwa
organizational citizenship behavior merupakan salah satu elemen vital yang
mempengaruhi keberhasilan perusahaan sehingga perlu dikaji faktor-faktor yang dapat
mempengaruhi organizational citizenship behavior karyawan di perusahaan otomotif di
Yogyakarta. Banyak sekali faktor-faktor yang mempengaruhi organizational citizenship
behavior salah satunya adalah subjective well-being dan trust in the employer.

Hasil wawancara pada karyawan perusahaan otomotif menunjukkan bahwa
karyawan-karyawan selama bekerja di perusahaan ini merasakan emosi postif dan
emosi negatif seperti karyawan bangga dan senang bekerja di perusahaan karena
merupakan perusahaan yang cukup besar. Karyawan percaya bahwa perusahaan ini
dapat memberikan kepuasan hidup sesuai harapan masing-masing karyawan. Namun
dalam prosesnya ketika karyawan telah bekerja selama bertahun-tahun juga muncul
banyak permasalahan yang menimbulkan rasa kecewa karena perlakuan perusahaan
yang dirasa kurang adil, saling menyalahkan karena adanya konflik antar karyawan, dan
merasakan kondisi-kondisi kerja yang kurang diharapkan karyawan. Subjective well-
being adalah sebuah konstruk tentang abstraksi kebahagiaan tertinggi individu yang
melibatkan kepuasan hidup (Yurcu & Akinci, 2017).

Konstruk ini awalnya dipopulerkan oleh Diener, Diener (2009) mendefinisikan
subjective well-being sebagai suatu penilaian diri tentang pentingnya kehidupan
individu berdasarkan reaksi emosionalnya dan evaluasi kognitif dari berbagai
perspektif. Dalam konteks dunia kerja subjective well-being mencerminkan keadaan
kesejahteraan karyawan dalam kehidupan kerjanya, dengan demikian karyawan
dikatakan memiliki kesejahteraan apabila dirinya merasa puas dengan pekerjaanya,
sering mengalami emosi positif seperti kegembiraan dan kebahagiaan, serta jarang
mengalami emosi negatif seperti kekecewaan, kesedihan, dan kemarahan (Moore &
Diener, 2019). Kesejahteraan merupakan bagian penting dalam kehidupan kerja
karyawan, karena berkaitan erat dengan berbagai konsekuensi positif seperti
keterlibatan karyawan, organizational citizenship behavior, komitmen karyawan, dan
tingginya kinerja karyawan (Stone & Mackie, 2013); (Ugan & Esen, 2015); (Yilman &
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Arslan, 2013). Maka dari itu, penting bagi perusahaan untuk memastikan kesejahteraan
karyawannya.

Menurut beberapa ahli karyawan dengan organizational citizenship behavior
diiringi tingkat kebahagiaannya (Baranik & Eby, 2016); (Davila & Finkelstein, 2015);
(Yurcu, Colakoglu, & Atay, 2015). Karyawan yang bahagia dalam kehidupan kerjanya
cenderung memiliki organizational citizenship behavior yang lebih baik. Mengacu pada
teori pertukaran sosial (Konovsky & Pugh, 1994), ketika karyawan merasa puas dan
bahagia dengan perlakuan perusahaan, karyawan akan memberi balasan melebihi dari
apa yang diharapkan perusahaan terhadap dirinya dan mengabdikan dirinya dengan
penuh dedikasi. Karyawan merasa dirinya memiliki ikatan emosional yang kuat dengan
perusahaan, sehingga membuatnya bekerja tanpa mengejar penghargaan finansial
ataupun kemajuan karirnya, melainkan untuk kepuasan pribadi dan kemajuan
perusahaan (Diener, Scollon, & Lucas, 2009); (Palihakkara & Weerakkody, 2019);
(Rego, Ribeiro, & Cunha, 2010).

Trust in the employer adalah kepercayaan karyawan bahwa atasan akan
melakukan tindakan yang bermakna dan tidak akan merugikannya secara sepihak
(Yilmaz & Atalay, 2009). Hasil wawancara menunjukkan bahwa karyawan-karyawan
memiliki kepercayaan terhadap atasan dengan intensitas yang berbeda-beda. Karyawan
menilai atasannya dari integritasnya, kompetensinya, konsistensinya, dan
keterbukaannya terhadap karyawan. Ada pengalaman postif dan negatif yang dialami
karyawan terhadap atasannya yang mempengaruhi tingkat kepercayaan karyawan
terhadap atasannya. Kepercayaan ini terbentuk dari interaksi sehari-hari karyawan
dengan atasan secara langsung yang menghasilkan pengalaman positif, seperti ketika
atasan berkomitmen untuk menunjukkan kepeduliannya terhadap kesejahtraan
karyawan, menerapkan kebijakan dengan adil dan jujur, serta memberi kepercayaan
terhadap setiap karyawan tanpa memandang status jabatan (Searle & Skinner, 2011);
(Searle, Weibel, & Hartog,2011). Dalam penerapannya, trust in the employer berfungsi
sebagai semacam perekat yang menyatukan hati dan emosi karyawan dengan atasannya.

Trust in the employer akan membentuk perilaku kooperatif yang dapat
mengurangi kemungkinan konflik karyawan dengan atasan. Konflik ini umumnya
disebabkan oleh kecemburuan karyawan terhadap rekan kerja karena adanya
ketidakadilan dalam sebuah keputusan (Holland, Cooper, Pyman, & Teicher, 2012).
Karyawan cenderung lebih terbuka, jujur, dapat dipercaya, dan bertanggung jawab,
ketika dirinya memiliki kepercayaan tinggi kepada atasannya. Karyawan akan lebih
loyal dan sepenuhnya mendukung gagasan-gagasan yang dimiliki atasan. Dengan
demikian karyawan akan termotivasi untuk memperdulikan dan bekerja lebih terhadap
hal-hal yang dibutuhkan atasan untuk kemajuan perusahaan (Singh & Srivastava, 2016);
(Yildiz, 2019); (Yilmaz & Altinkurt, 2012). Penelitian ini bertujuan untuk menguji
pengaruh subjec‘rivemeff-being dan trust in the employer terhadap organizational
citizenship behavior karyawan.
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METODE

Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan tetap cllah satu perusahaan
otomotif di Yogyakarta yang berjumlah 110 karyawan. Sampel penelitian ini adalah 70
karyawan dengan kharakteristik bekerja di perusahaan otomotif, masa kerja minimal satu
tahun, berstatus sebagai karyawan tetap, tidak bekerja di bagian bengkel dan berjenis
kelamin laki-laki dan perempuan. Pemilihan subjek penelitian dilakukan secara
nonprobability dengan teknik purposive sampling karena berdasarkan karakteristik yang
telah ditentukan oleh peneliti.

Penelitian ini menggunakan skala model Likert sebagai instrumen utama dalam
memperoleh data empirik dari organizational citizenship behavior, subjective well-being,
dan trust in the employer. Skala organizational citizenship behavior dan skala subjective
well-being menggunakan skala yang telah disusun dalam penelitian sebelumnya dan skala
trust in the employer disusun sendiri oleh peneliti. Skala diuji cobakan kepada 40
karyawan tetap perusahaan otomotif di Yogyakarta untuk mendapatkan validitas dan
reliabilitas pengukuran.

Peneliti menggunakan skala organizational citizenship behavior dari Tentama dan
Subardjo (2018) yang penyusunannya mengacu pada aspek organizational citizenship
behavior dari Organ, Podsakoff, dan MacKenzie (2015), yaitu: counscientiousness,
altruism, civic virtue, sportmanship, dan courtesy. Contoh aitem pada aspek
counscientiousness adalah *Saya bersedia menjalankan tugas sesuai standar operasional
yang ditetapkan” dan “Saya bersedia bekerja lembur ketika diperlukan”. Contoh aitem
pada aspek altruism adalah “Saya meluangkan waktu membantu rekan kerja dalam
menyelesaikan pekerjaannya” dan “Saya bersedia menggantikan tugas rekan kerja yang
berhalangan hadir”. Contoh aitem pada aspek civic virtue adalah “Saya bekerjasama
dalam kegiatan-kegiatan perusahaan” dan “Saya bekerja demi kepentingan perusahaan”.
Contoh aitem pada aspek sportmanship adalah “Saya memaklumi minimalnya fasilitas-
fasilitas yang diberikan perusahaan” dan “Saya membicarakan hal-hal yang positif
mengenai perusahaan”. Contoh aitem pada aspek courtesy adalah “Saya menyelesaikan
tugas dengan sebaik baiknya agar tidak membebani rekan kerja” dan “Saya memberikan
saran kepada rekan kerja yang melakukan kesalahan dalam bekerja”. Berdasarkan analisis
hasil uji coba diperoleh 15 aitem valid dan reliabel yang digunakan untuk penelitian
dengan koefisien Cronbach's Alpha sebesar 0,863 dan indeks daya beda bergerak dari
0,255 sampai dengan 0,792.

Skala subjective well-being menggunakan skala dari Saputra dan Tentama (2020),
penyusunannya berdasarkan aspek subjective well-being dari Diener, Oishi, dan Lucas
(2009), yaitu: kepuasan hidup dan afek positit-negatif. Contoh aitam dari aspek kepuasan
hidup adalah “Dalam banyak hal hidup saya sesuai dengan cita-cita saya” dan “Sejauh ini
saya telah mendapatkan hal-hal penting yang saya inginkan dalam hidup”. Contoh aitem
dari aspek afek positif-negatif adalah “Kagum™, “Senang” dan “Kecewa”, “Sedih”.
Berdasarkan analisis hasil uji coba diperoleh 33 aitem valid dan reliabel yang digunakan
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untuk penelitian dengan koefisien Cronbach's Alpha sebesar 0,920 dan indeks daya beda
bergerak dari 0,256 sampai dengan 0,782.

Skala trust in the employer disusun dengan mengacu pada aspek trust in the
enmployer menurut Lussier (2016), yaitu: integritas, kompetensi, konsistensi, loyalitas,
dan keterbukaan. Contoh aitam dari aspek integritas adalah “Atasan saya lugas
mengatakan apa yang dia maksud” dan “Atasan saya sangat menjaga kepercayaan yang
diberikan”. Aspek kompetensi direfleksikan oleh aitem “Saya rasa atasan saya berusaha
sebaik mungkin dalam menjalankan tugasnya” dan “Atasan saya menggunakan prestasi
kerja sebagai pembuktian diri, namun tetap rendah hati dalam bekerja”. Contoh aitam dari
aspek konsistensi adalah “Atasan saya tidak memberikan perlakuan istimewa pada
pegawai tertentu” dan “Atasan saya bertanggung jawab dalam segala keputusan”. Contoh
aitam dari aspek loyalitas adalah “Atasan saya memberikan perlindungan terhadap
karyawannya” dan “Atasan saya menjaga rahasia orang lain dengan baik™. Contoh aitam
dari aspek keterbukaan adalah “Sebagai karyawan saya merasa diberi kesempatan untuk
mengenali pribadi atasan yang sesungguhnya” dan ‘“Atasan saya mampu menerima
pendapat orang lain™. Berdasarkan hasil analisis uji coba diperoleh 28 aitem valid dan
reliabel yang digunakan untuk penelitian dengan koefisien Cronbach's Alpha sebesar
0,958 dan indeks daya beda bergerak dari 0,389 sampai dengan 0,830.

Data empirik dari organizational citizenship behavior, subjective well-being, dan
trust in the employer dianalisis menggunakan regresi linear berganda dengan bantuan
SPSS V.21. Tujuan dari analisis regresi linear berganda adalah untuk menguji pengaruh
antara subjective well-being dan trust in the employer dengan organizational citizenship
behavior pada karyawan. Teknik regresi linear berganda merupakan salah satu teknik
analisis statistik parametrik yang mengsyaratkan terpenuhinya uji asumsi yaitu uji
normalitas, uji lineritas, dan uji multikolinearitas sebelum melakukan uji hipotesis.

PAPARAN HASIL

Uji prasarat dalam penelitian ini terdiri dari uji normalitas, lineritas, dan
multikolinearitas. Hasil uji normalitas pada organizational citizenship behavior,
subjective well-being, dan trust in the employer diperoleh skor residual Kolmogorov-
Smirnov Z sebesar 0,102 dengan Asymp. Sig 0,067. Kaidah yang digunakan adalah p >
0,05, berdasarkan kaidah tersebut menunjukkan bahwa data organizational citizenship
behavior, subjective well-being, dan trust in the employer terdistribusuengan normal.
Artinya tidak ada perbedaan antara sempel penelitian dengan populasi. Hasil analisis uji
normalitas dapat dilihat pada Tabel 1.

gabel 1. Hasil Analisis Uji Normalitas
Variabel Kolmogorov-Smirnov Z  Asymp. Sig. Keterangan
Unstandardized residual 0,102 0,067 Normal
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Hasil uji linearitas subjective well-being dengan organizational citizenship

behavior dan trust in the employer dengan organizational citizenship behavior diperoleh
skor F Linearity sebesar 45,987 dan 55,334 dengan taraf Sig 0.000. Kaidah yang
digunakan adalah p < 0,05, ba:lasarkan kaidah tersebut menunjukkan bahwa ada garis
linear yang mengubungkan subjective well-being dengan organizational ciemhfp
behavior dan trust in the employer dengan organizational citizenship behavior. Hasil uji
linearitas dapat dilihat pada Tabel 2.

Tabel 2. Hasil Analisis Uji Linearitas

Variabel F Linearity Sig. Keterangan
Subjective well-being dengan Organizational 45,987 0.000 Linear
Citizenship Behavior
Trust in the employer dengan Organizational 55334 0,000 Linear

Citizenship Behavior

Hasil uji multikolinearitas antara subjective well-being dan trust in the employer
diperoleh skor tolerance dan VIF adalah sebesar 0,507 dan 1,973. Kaidah yang digunakan
pada tolerance adalah > 0,1 dan pada VIF adalah < 10, berdasarkan kaidah tersebut dapat

pgatakan bahwa semua variabel bebas tidak terjadi tumpang tindih atau kesamaan fungsi.
Hasil uji multikolinearitas dapat dilihat pada Tabel 3. Ketiga uji asumsi yang telah
dilakukan menunjukan bahwa semua persyaratan telah terpenuhi, sehingga dapat
dilakukan uji hipotesis.

Tabel 3. Hasil Uji Multikolinearitas

Variabel Tolerance VIF Keterangan
Subjective well-being 0,507 1,973 Tidak Terjadi Multikolinearitas
Trust in the employer 0,507 1,973 Tidak Terjadi Multikolinearitas

Uji higptesis menggunakan uji regresi linear berganda. Hasil analisis secara
parsial antara subjective well-being dengan organizational citizenship behavior dan trust
in the employer dengan organizational citizenship behavior diperoleh skor Standardized
Coefficients sebesar 0,328 dan 0429 dengan taraf signifikansi 0,009 dan 0,001. Kaidah
yang digunakan adalah p < 0,01, berdasarkan kaidah teaebut menunjukkan bahwa ada
pengaruh positif yang sangat signifikan antara subjective well-being dengan
organizational citizeghip behavior dan trust in the employer dengan organizational
citizenship behavior. Hasil analisis korelasi partial dapat dilihat pada Tabel 4.

Tabel 4. Hasil Analisis Korelasi Partial

Variabel Séﬁi;ﬁ:;ﬁ;ff Sig. Keterangan
Subjective well-being dengan 0,328 0,009 Sangat Signifikan
Organizational Citizenship Behavior
Trust in the employer dengan 0429 0,001 Sangat Signifikan

Organizational Citizenship Behavior
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Hasil analisis regresi linear berganda menunjukkan skor F sebesar 32,143 dengan
taraf signifikansi 0,000. Kaidah yang digunakan adalah p < 0,01, berdasarkan kaidah
tersebut menunjukkan bahwa ada pengaruh positif yang sangat signifikan antara
subjec‘rivwd!—bemg dan trust in the employer terhadap organizational citizenship
behavior karyawan. Hasil analisis regresi linear berganda dapat dilihat pada Tabel 5.

Tabel 5. Hasil Analisis Regresi Linear Berganda

Variabel F R Square  Sig. Keterangan
Subjective well-being dan Trust in the 32,143 0,490 0,000 Sangat Signifikan
employer  terhadap Organizational

Citizenship Behavior

Secara simultan kontribusi subjective well-being dan trust in the employer
terhadap organizational citizenship behavior sebesar 49%. Besarnya kontribusi yang
diberikan subjective well-being sebesar 20,66% dan besar kontribusi yang diberikan trust
in the employer sebesar 28,31% sehingga dapat disimpulkan bahwa trust in the employer
memberikan kontribusi yang lebih besar terhadap organizational citizenship behavior.

PEMBAHASAN

Hasil penelitian menunjukan bahwa subjective well-being dan trust in the employer
trust in the employer secara simultan mempengaruhi organizational citizenship behavior,
artinya karyawan akan menampilkan organizational citizenship behavior ketika karyawan
merasa bahagia dan sejahtera dengan apa yang dirasakan pada dirinya dan karyawan
sepenuhnya meyakini bahwa apa yang diperintahkan atasan adalah demi kebaikan dirinya.
Meskipun masih jarang literatur sebelumnya yang mengkaji pengaruh subjective well-being
terhadap organizational citizenship behavior, namun dari beberapa literatur yang ada,
beberapa penelit'mzbelumnya sependapat dengan temuan yang dihasilkan bahwa ada
pengaruh positif antara subjective well-being dengan organizational citizenship behavior
(Filsafati & Ratnaningsih, 2016); (Purwito, Nurtjahjanti, & Ariati, 2010). Karyawan merasa
berkewajiban untuk terlibat dalam perilaku yang mengunalgkan perusahaan atas dasar
perlakuan positif yang telah dirinya dapatkan selama berada di perusahaan. Karyawan yang
memiliki subjective well-being yang tinggi akan memberikan kontribusi bagi orang lain
dan organisasi, perilakunya akan diperkuat karena saat melakukan kebaikan ia akan merasa
lebih baik dan senang (Jex & Britt, 2008). Tingginyaosi positif yang dirasakan di
lingkungan kerja diasosiasikan berhubungan dengan kinerja yang lebih baik dan
organizational citizenship behavior yang lebih tinggi (Diener, 2009).

Selain subjective well-being, adanya kepercayaan karyawan pada atasan berkaitan
dengan sikap tidak ragu-ragu dari seorang karyawan (bawahan) kepada atasannya atas
kebijakan yang dilakukan atasan tersebut. Karyawan yang memiliki kepercayaan yang tinggi
terhadap atasannya akan cenderung menunjukkan perilaku konstruktif dalam bekerja.
Karyawan mau mendengarkan semua arahan atasan, saling membantu dalam melaksanakan
pekerjaan, dan menganggap atasan sebagai panutan bagi mereka dalam melaksanakan
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pekerjaan. Pada akhimya kepercayaan terhadap atasan mendorong timbulnya organizational
citizenship behavior di kalangan karyawan.

Pengaruh kepercayaan karyawan ini dapat direpresentasikan dalam berbagi cara,
seperti membangun hubungan positif yang berkualitas dengan rekan kerja dan kesedian untuk
melakukan tugas ekstra di luar pekerjaan rutinnya (Barzoki & Rezaei, 2017); (Liu, Huang,
Huang, & Chen, 2013). Menurut teori pembelajaran sosial karyawan berperilaku sesuai
dengan kondisi lingkungan kerjanya, dengan demikian ketika karyawan menilai atasannya
dapat dipercaya, hal ini akan menginspirasi karyawan untuk berperilaku serupa atau bahkan
membalasnya dengan menunjukkan organizational citizenship behavior (Hunter, Neubert,
Perry, Witt, Penney, & Weinberger, 2013). Terbukti adanya peningkatan keterlibatan kerja,
komitmen karyawan, kinerja yang efektif, dan terbentuknya perilaku prososial ketika atasan
memberikan efek positif pada bawahannya (Cem Gucel, 2012); (Dixon, 2013); (Mathur &
Negi, 2014).

Implikasi praktis hasil penelitian ini adalah perusahaan otomotif menyadari
pentingnya menciptakan subjective well-being dan membangun kepercayaan karyawan pada
atasannya dalam bekerja. Memperhatikan kebahagiaan dan kepuasan karyawan dalam bekerja
merupakan salah satu cara mendorong karyawan untuk bersedia berpartisipasi ekstra dalam
berbagai kegiatan yang memiliki kontribusi positif bagi perusahaan. Terlebih dengan adanya
hubungan positif dan kepercayaan antara karyawan dan atasan, maka karyawan akan semakin
termotivasi untuk bekerja ekstra (lebih) untuk memembalas semua kepercayaan yang telah
diberikan perusahaan. Dengan demikian subjective well-being dan trust in the employer
dapat bahan pertimbangan bagi perusahaan-perusahaan otomotif sebagai faktor psikologis
yang harus diperhatikan dan ditumbuhkan pada karyawan dalam menjalankan aktivitas
pekerjaannya karena akan berdampak pada meningkatkan organizational citizenship behavior
karyawan. Implikasi teoritis penelitian ini yaitu dapat menjadi sumber referensi penelitian
yang berkaitan dengan organizational citizenship behavior karyawan dan juga hasil penelitian
ini mendukung dan relevan dengan hasil-hasil penelitian sebelumnya.

SIMPULAN

Subjective well-being dan trust in the employer memiliki kontribusi terhadap
organizational citizenship behavior karyawan. Pentingnya perusahaan otomotif untuk
berupaya memperhatikan dan menciptakan subjective well-being dan trust in the
employer akan menumbuhkan perilaku bekerja ekstra pada karyawan yang sangat
mendukung perusahaan dalam meningkatkan produktifitasnya. Perusahaan otomotif
dapat mengutamakan faktor trust in the employer karena memberikan kontribusi yang
lebih besar (dominan) dalam mempengaruhi organizational citizenship behavior.
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