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ABSTRACT  
This research is motivated by the importance of citizenship behavior (Organizational Citizenship Behavior/OCB) in 

enhancing organizational effectiveness, particularly in higher education institutions. Although organizational 

virtuousness is believed to foster positive employee behaviors, few studies have examined the mediating role of 

happiness in this relationship, especially within Indonesian university contexts. This study aims to analyze the effect of 

organizational virtuousness on OCB with happiness as a mediating variable, focusing on employees at Duta Wacana 

Christian University and limiting the scope to these variables. The theoretical foundation of this research is based on 

social exchange theory and positive psychology, emphasizing the significance of virtue and psychological well-being in 

organizations. This study employs a quantitative approach with a cross-sectional survey method. The research 

population consists of all permanent employees at Duta Wacana Christian University, with a selected sample of 150 

respondents using purposive sampling. Data were collected using standardized questionnaires and analyzed with 

Structural Equation Modeling (SEM) using Partial Least Square (PLS) with SmartPLS application. The calculation 

results show that organizational virtuousness has a significant effect on happiness (coefficient = 0.666; p = 0). 

Happiness also has a significant effect on OCB (coefficient = 0.313; p = 0), and organizational virtuousness also has a 

direct and significant effect on OCB (coefficient = 0.529; p = 0). Mediation testing using the bootstrap method 

indicates that happiness partially mediates the relationship between organizational virtuousness and OCB, with an 

indirect effect of 0.208 (p = 0). These findings highlight the importance of strengthening organizational virtuousness 

and creating a work environment that supports employee happiness to encourage citizenship behavior in higher 

education institutions. The analysis results show that organizational virtuousness has a positive and significant effect on 

OCB, both directly and indirectly through happiness as a partial mediator. Happiness is proven to partially mediate the 

relationship between organizational virtuousness and OCB. These findings highlight the importance of strengthening 

organizational virtuousness and creating a work environment that supports employee happiness to encourage citizenship 

behavior in higher education institutions.  
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PENDAHULUAN 
Di tengah dinamika globalisasi, digitalisasi, dan perubahan ekspektasi tenaga kerja, organisasi 

dituntut untuk tidak hanya berfokus pada inovasi dan kinerja, tetapi juga pada penciptaan budaya 

kerja yang sehat, etis, dan berkelanjutan (Cameron, 2011). Salah satu pendekatan yang mendapat 

perhatian dalam studi manajemen adalah Kebajikan organisasi / Organizational Virtuousness (OV), 

yaitu penerapan nilai-nilai positif seperti integritas, optimisme, kepercayaan, kasih sayang, dan 

pengampunan dalam kehidupan organisasi (Cameron et al.,2004). Sejumlah studi menegaskan bahwa 

OV memiliki dampak signifikan terhadap peningkatan kesejahteraan psikologis karyawan (Avey et 

al.,2008) dan mendorong perilaku kerja sukarela yang dikenal sebagai Perilaku Kewargaan Organisasi 
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/ Organizational Citizenship Behavior (OCB) (Rego et al.,2012). OCB merujuk pada perilaku ekstra 

peran seperti membantu rekan kerja, menunjukkan loyalitas terhadap organisasi, serta peduli 

terhadap lingkungan kerja, meskipun perilaku tersebut tidak secara langsung dihargai dalam sistem 

formal (Organ, 1988). OV diyakini sebagai salah satu pemicu utama munculnya OCB karena 

menciptakan lingkungan kerja yang positif, penuh kepercayaan, dan suportif (Ribeiro & Rego, 2009). 

Namun, beberapa penelitian menunjukkan bahwa hubungan antara OV dan OCB tidak selalu 

langsung. Misalnya, Kooshki dan Zeinabadi (2016) menyatakan bahwa pengaruh OV terhadap OCB 

terjadi melalui variabel mediasi seperti kepuasan kerja atau kebahagiaan pegawai. Dalam konteks ini, 

kebahagiaan di tempat kerja dipandang sebagai jembatan penting yang memperkuat efek OV 

terhadap perilaku kerja pro-sosial (Fisher, 2010). 

Di lingkungan pendidikan tinggi, tantangan internalisasi nilai juga menjadi perhatian serius. 

Universitas Kristen Duta Wacana (UKDW), sebagai institusi berbasis nilai dan iman, telah 

merumuskan "Nilai-Nilai Kedutawacanaan" yang terdiri dari Obedience to God, Walking in 

Integrity, Striving for Excellence, dan Service to the World (UKDW, 2023). Nilai-nilai ini dirancang 

untuk membentuk karakter sivitas akademika yang unggul secara spiritual, etis, dan profesional. 

Meskipun telah diimplementasikan melalui kegiatan seperti ibadah kampus dan sarasehan nilai, 

observasi dan wawancara awal menunjukkan bahwa internalisasi nilai-nilai tersebut belum 

sepenuhnya merata. Beberapa pegawai mengungkapkan adanya kesulitan dalam menerapkan nilai 

secara konsisten akibat beban kerja tinggi, tekanan psikologis, serta keterbatasan ruang refleksi 

bersama (Tefera & Hunsaker, 2020; Gidman, 2011). Lebih lanjut, wawancara menunjukkan bahwa 

sebagian pegawai merasa nilai-nilai Kedutawacanaan sejalan dengan nilai pribadi mereka dan mampu 

menciptakan suasana kerja yang positif, tetapi mereka juga mencatat penurunan kebahagiaan kerja 

karena stres, tuntutan yang meningkat, serta ketidakseimbangan antara tuntutan dan kompensasi. 

Dalam kondisi seperti ini, penguatan nilai organisasi tidak dapat berdiri sendiri, melainkan harus 

dibarengi dengan upaya meningkatkan kebahagiaan kerja sebagai modal psikologis yang memperkuat 

motivasi dan kolaborasi antarpegawai (Bright et al.,2006; Sun & Yoon, 2022). Dengan meningkatnya 

kebahagiaan, maka kemungkinan munculnya OCB juga akan semakin besar. 

Sayangnya, hingga kini belum ada penelitian kuantitatif yang secara khusus menguji hubungan 

antara persepsi terhadap Organizational Virtuousness, kebahagiaan kerja, dan Organizational 

Citizenship Behavior di lingkungan UKDW dan penelitian yang mengkaji pengaruh persepsi OV 

terhadap OCB di Indonesia masih sangat terbatas. Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan untuk 

mengisi kesenjangan tersebut dengan menguji pengaruh OV terhadap OCB melalui mediasi 

kebahagiaan kerja di UKDW. Temuan dari studi ini diharapkan dapat menjadi dasar penguatan 

budaya kerja UKDW yang tidak hanya berorientasi pada hasil dan profesionalisme, tetapi juga pada 

nilai, spiritualitas, dan kesejahteraan insan di dalamnya. 

 

METODE PENELITIAN 
 Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain survei, yang bertujuan untuk 

menggambarkan dan menganalisis hubungan antar variabel secara objektif dan sistematis 

berdasarkan data numerik yang dikumpulkan dari responden terpilih. Desain penelitian berfungsi 

sebagai panduan strategis dalam menentukan langkah-langkah pengumpulan, pengukuran, dan 

analisis data, sehingga proses penelitian berjalan secara terarah dan efisien (Creswell, 2021; Sekaran 

& Bougie, 2020). Jenis penelitian survei dipilih karena memungkinkan peneliti untuk memperoleh 

gambaran kuantitatif mengenai kecenderungan, persepsi, atau perilaku dalam populasi melalui 

sampel yang representatif (Kerlinger, 2014).  Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai 

aktif, baik dosen maupun staf administrasi, di Universitas Kristen Duta Wacana yang berjumlah 400 

orang. Populasi didefinisikan sebagai sekumpulan individu yang memiliki karakteristik tertentu dan 

menjadi fokus utama penelitian (Azwar, 2022; Sekaran & Bougie, 2020). Untuk memperoleh data 

yang representatif, penelitian ini menggunakan teknik probability sampling dengan pendekatan 

simple random sampling, yang memberikan peluang yang sama bagi setiap anggota populasi untuk 

terpilih sebagai sampel (Azwar, 2022). Jumlah sampel yang ditentukan adalah 150 responden, sesuai 
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dengan standar minimum untuk analisis Structural Equation Modeling (SEM) yang umumnya 

membutuhkan lebih dari 100 responden agar hasil analisis valid dan reliabel (Yamin, 2023). Dengan 

pendekatan ini, sampel diharapkan dapat merepresentasikan keseluruhan populasi secara akurat dan 

menjadi dasar yang kuat dalam penarikan kesimpulan penelitian. 

Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan melalui survei menggunakan 

instrumen berupa skala psikologis berbasis skala Likert, yang disusun untuk mengukur tiga variabel 

utama, yaitu Organizational Virtuousness (OV), Happiness at Work, dan Organizational Citizenship 

Behavior (OCB). Setiap item dalam kuesioner dirancang untuk menangkap persepsi, perasaan, dan 

kecenderungan perilaku responden secara bertingkat sesuai dengan indikator masing-masing 

variabel. Instrumen ini berfungsi untuk menggali gambaran subjektif responden mengenai apa yang 

mereka alami di lingkungan kerja. Pengumpulan data dilakukan secara daring melalui platform 

Google Form, yang dipilih karena kepraktisannya, kemudahan pemantauan respons secara real-time, 

serta efisiensi dalam proses pengolahan dan validasi data. Teknik ini memungkinkan peneliti 

memperoleh data primer secara langsung dari subjek penelitian dengan tetap menjaga keakuratan 

dan konsistensi respons. Teknik analisis data dalam penelitian ini dilakukan melalui dua tahap utama, 

yaitu analisis deskriptif dan analisis inferensial menggunakan pendekatan Structural Equation 

Modeling–Partial Least Square (SEM-PLS) dengan bantuan aplikasi SmartPLS 4.0. Analisis 

deskriptif bertujuan untuk memberikan gambaran umum karakteristik data responden melalui nilai 

minimum, maksimum, rata-rata, dan standar deviasi. Sementara itu, analisis inferensial menggunakan 

SEM-PLS dipilih karena sesuai untuk penelitian eksploratif dengan jumlah sampel yang relatif kecil 

dan bertujuan menguji hubungan laten antar variabel (Hair et al., 2019a). Tahapan SEM-PLS 

mencakup spesifikasi model, evaluasi outer model melalui uji validitas dan reliabilitas, serta evaluasi 

inner model melalui uji path coefficient, f-square, dan multikolinearitas. Kelayakan model juga diuji 

dengan nilai R², Q², GoF Index, dan PLS Predict, serta CVPAT untuk mengukur kemampuan 

prediksi model secara keseluruhan.  

  

HASIL DAN PEMBAHASAN PENELITIAN 

Data Demografis 
Tabel 1. Data Demografis Responden 

Karakteristik Jumlah Persentase (%) 

Jenis Kelamin 

Pria 

Wanita 

61 

89 

40,7 

59,3 

Usia 

18 – 24 Tahun 

25 – 34 Tahun 

35 – 44 Tahun 

45 – 54 Tahun 

55 Tahun ke atas 

2 

54 

63 

27 

4 

1,3 

36 

42 

18 

2,7 

Status Pernikahan 

Belum Menikah 

Sudah Menikah 

36 

114 

24 

76 

Pendidikan 

SMA 

D3 

S1 

S2 

S3 

16 

18 

66 

48 

2 

10,67 

12 

44 

32 

1,33 

Jabatan Pekerjaan 

Pegawai Akademik 

Pegawai Pendukung Akademik 

46 

104 

30,7 

69,3 



 

13188 | Journal of Innovative and Creativity, 5(2) 2025 

Status Pekerjaan 
Kontrak 

Tetap 

14 

136 

9,3 

90,7 

Lama Bekerja 

1 – 3 Tahun 

4 – 6 Tahun 

7 – 10 Tahun 

> 10 Tahun 

22 

29 

44 

55 

14,67 

19,33 

29,33 

36,67 

Gaji Perbulan 

< Rp. 2.000.000 

Rp. 2.000.000 – Rp. 3.999.999 

Rp. 4.000.000 – Rp. 5.999.999 

> Rp. 6.000.000 

0 

58 

60 

32 

0 

38,67 

40 

21,33 

   

Sumber: Data diolah (2025) 

Berdasarkan data demografis, mayoritas responden dalam penelitian ini adalah perempuan 

(59,3%) dengan rentang usia dominan pada kelompok usia produktif menengah, yaitu 35–44 tahun 

(42%), diikuti oleh usia 25–34 tahun (36%). Sebagian besar responden telah menikah (76%) dan 

memiliki tingkat pendidikan tinggi, dengan proporsi terbesar berasal dari lulusan S1 (44%) dan S2 

(32%). Dari sisi jenis pekerjaan, responden lebih banyak berasal dari kalangan pegawai pendukung 

akademik (69,3%) dibandingkan dengan pegawai akademik (30,7%). Sebagian besar berstatus 

sebagai pegawai tetap (90,7%) dan memiliki masa kerja lebih dari tujuh tahun, menunjukkan tingkat 

stabilitas dan pengalaman kerja yang tinggi. Secara penghasilan, mayoritas responden berada dalam 

kisaran Rp2.000.000–Rp5.999.999 per bulan (78,67%), yang mencerminkan tingkat pendapatan 

menengah. Secara umum, profil ini menunjukkan bahwa responden merupakan tenaga kerja yang 

mapan, berpendidikan tinggi, dan memiliki keterikatan jangka panjang dengan institusi tempat 

mereka bekerja. 

 

Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model) 
Table 2. Pengukuran Indikator 

  
Cronbach's 

alpha 

Composite reliability 

(rho_a) 

Composite reliability 

(rho_c) 

Average variance 

extracted (AVE) 

Happy 0,870 0,873 0,898 0,526 

OCB 0,933 0,938 0,941 0,503 

OV 0,939 0,943 0,947 0,548 

Sumber: Data diolah (2025) 

Seluruh indikator pada masing-masing konstruk memiliki nilai outer loadings di atas 0.7, yang 

menunjukkan bahwa setiap indikator memiliki kontribusi yang kuat dalam mengukur konstruk yang 

dimaksud. Nilai outer loadings yang tinggi ini menandakan bahwa indikator-indikator tersebut valid 

secara individual dan layak dipertahankan dalam model pengukuran 

Tabel 3. Validitas Diskriminan Fornell and Lacker 

 

Happy OCB OV 

Happy 0,725 
  

OCB 0,665 0,709 
 

OV 0,666 0,737 0,740 

Sumber: Data diolah (2025) 

Dari tiga konstruk yang diuji dapat dijelaskan bahwa dua konstruk (Happy dan OV) 

memenuhi kriteria validitas diskriminan dan satu konstruk (OCB) tidak memenuhi kriteria karena 

nilai akar AVE-nya (0,709) lebih rendah dari korelasinya dengan OV (0,737). Dengan demikian, 
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secara keseluruhan model menunjukkan validitas diskriminan yang cukup baik, meskipun terdapat 

indikasi potensi tumpang tindih antara konstruk OCB dan OV yang perlu diperhatikan lebih lanjut. 

Tabel 4. Uji HTMT 

  HTMT 

OCB <-> Happy 0,728 

OV <-> Happy 0,730 

OV <-> OCB 0,778 

 

Berdasarkan hasil pengujian, seluruh nilai HTMT berada di bawah ambang batas 0,900, 

sehingga memenuhi kriteria yang ditetapkan. Dengan demikian, validitas diskriminan melalui metode 

HTMT dinyatakan telah terpenuhi dan dapat diterima. 

 

Evaluasi Model Struktural 

Tabel 5. Hasil Uji R2 dan Predictive Relevance (O2) 

  R-square Q²predict 

Happy 0,443 0,412 

OCB 0,598 0,512 

Sumber: Data diolah (2025) 

Berdasarkan hasil Uji R-Square dan Q-Square didapatkan hasil nilai R-Square pada variabel 

Happy sebesar 0,443 menunjukkan bahwa 44,3% variasi pada variabel Happy dapat dijelaskan oleh 

variabel-variabel independen dalam model. Pada variabel OCB Nilai R² sebesar 0,598 menandakan 

bahwa 59,8% variasi pada variabel OCB dapat dijelaskan oleh model. Nilai R² masing – masing 

variabel diatas 0,33 yang berarti pengaruh masing – masing variabel berada pada level yang 

mengarah ke pengaruh sedang. Berdasarkan pedoman interpretasi, nilai Q² dijelaskan bahwa nilai 

dari Q² yaitu 0 (pengaruh rendah), 0,25 (pengaruh moderat), dan 0,50 (pengaruh tinggi). 

Berdasarkan hasil pengujian diperoleh hasil Q² predict variabel Happy sebesar 0,412 menandakan 

model memiliki kemampuan prediksi yang baik terhadap variabel Happy. Q² predict OCB sebesar 

0,512, menunjukkan kemampuan prediksi yang tinggi terhadap variabel OCB. Nilai Q² predict 

masing – masing variabel mengarah ke moderat hingga tinggi. 

Tabel 6. Hasil Uji SRMR 

  Saturated model 

SRMR 0,081 

Sumber: Data diolah (2025) 

Nilai SRMR sebesar 0,081 mengindikasikan bahwa model yang diuji memiliki tingkat fit yang 

cukup baik dan dapat diterima, karena berada dalam rentang nilai yang ditoleransi. Dengan 

demikian, secara keseluruhan, model dapat dikatakan layak digunakan.  

Tabel 7. Hasil uji GoF 

Rerata R-square Rerata AVE GOF Indexs 

0,521 0,526 0,523 

Sumber: Data diolah (2025) 

Nilai GOF sebesar 0,523 menunjukkan tingkat kecocokan model secara keseluruhan yang 

baik. Hal ini menandakan bahwa angka tersebut masuk dalam kategori tinggi. sehingga data empiris 

mampu menjelaskan model pengukuran dengan kecocokan yang mengarah pada nilai tinggi. 

Tabel 8. Hasil Uji CVPAT 

  PLS loss IA loss Average loss difference t value p value 

Happy 0,580 0,720 -0,140 4,031 0,000 
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OCB 0,535 0,662 -0,128 4,148 0,000 

Overall 0,549 0,680 -0,131 4,689 0,000 

Sumber: Data diolah (2025) 

Pada tabel diatas terlihat bahwa nilai average loss difference dari kedua pembandingan 

ditemukan hasil yang negatif menandakan bahwa daya prediksi dari model PLS pada penelitian ini 

memiliki kemampuan prediktif yang kuat dan signifikan. 

 

Path Coefficient 
Tabel 9. Uji Path Coefficient 

  

Original 

sample  

Sample 

mean 

Standard 

deviation  

T 

statistics 
P values 

OV -> Happy 0,666 0,675 0,043 15,425 0 

Happy -> OCB 0,313 0,31 0,074 4,239 0 

OV -> OCB 0,529 0,535 0,075 7,094 0 

Sumber: Data diolah (2025) 

Berdasarkan hasil uji path coefficients yang diperoleh maka pembahasan hipotesis dalam 

penelitian ini dapat dijelaskan melalui poin-poin berikut: 

a. Koefisien sebesar 0,666 dan Nilai p-value = 0 (< 0,05) menunjukkan bahwa 

Organizational Virtuousness berpengaruh sangat kuat dan signifikan terhadap kebahagiaan 

karyawan. Semakin tinggi praktik kebajikan organisasi semakin tinggi pula tingkat 

kebahagiaan karyawan 

b. Koefisien sebesar 0,666 dan Nilai p-value = 0 (< 0,05) menunjukkan bahwa 

Organizational Virtuousness berpengaruh sangat kuat dan signifikan terhadap kebahagiaan 

karyawan. Semakin tinggi praktik kebajikan organisasi semakin tinggi pula tingkat 

kebahagiaan karyawan 

c. Koefisien 0,529 Nilai p-value = 0 (< 0,05) menunjukkan bahwa Organizational 

Virtuousness juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB. Artinya, praktik 

kebajikan organisasi tidak hanya meningkatkan kebahagiaan, tetapi juga secara langsung 

mendorong perilaku OCB pada karyawan. 

Selanjutnya, pengujian dilakukan untuk mengetahui sejauh mana peran mediasi dalam hasil 

penelitian ini. Hasil Uji Mediasi akan disajikan pada tabel berikut. 

Tabel 10. Uji Path Indirect (Uji Mediasi)’ 

  
Original sample  

Sample 

mean 

Standard 

deviation  

T 

statistics 

P 

values 

OV -> Happy -> OCB 0,208 0,210 0,053 3,925 0,000 

Sumber: Data diolah (2025) 

Berdasarkan tabel tersebut diketahui bahwa: 

a. Nilai koefisien sebesar 0.208 menunjukkan kekuatan hubungan positif antara 

organizational virtue terhadap Organizational Citizenship Behavior melalui mediasi 

happiness. Koefisien ini mengindikasikan bahwa setiap peningkatan satu unit dalam 

organizational virtue akan meningkatkan OCB sebesar 0.208 unit melalui perantaraan 

happiness. 

b. Nilai t-statistics sebesar 3.925 melebihi nilai kritis 1.96 (pada α = 0.05) dan bahkan 

melebihi 2.58 (pada α = 0.01), yang mengindikasikan hubungan yang sangat signifikan 

secara statistik. Hasil ini menunjukkan bahwa jalur mediasi memiliki kekuatan statistik 

yang kuat. 
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c. Nilai probabilitas 0.000 (p < 0.001) mengkonfirmasi signifikansi statistik yang sangat 

tinggi, menandakan  adanya hubungan mediasi yang signifikan antara variabel-variabel 

tersebut. 

Pembahasan 

Pengaruh Organizational Virtuousness (OV) terhadap Kebahagiaan di tempat kerja 

Hasil analisis menunjukkan koefisien sebesar 0.666 dan p value < 0.05, mengindikasikan 

bahwa OV secara signifikan meningkatkan kebahagiaan karyawan. Temuan ini sejalan dengan 

penelitian Magnier-Watanabe et al. (2017) yang menemukan bahwa praktik kebajikan organisasional 

seperti integritas, kepercayaan, dan empati menciptakan lingkungan kerja positif, sehingga 

meningkatkan subjective well-being karyawan. Cameron et al. (2004) juga menegaskan bahwa OV 

memicu emosi positif seperti antusiasme dan rasa syukur, yang menjadi dasar kebahagiaan kerja. Di 

UKDW, nilai Kedutawacanaan memperkuat iklim organisasi yang mendukung kesejahteraan 

psikologis. Organizational Virtuousness memberikan fondasi nilai yang mendorong perilaku yang 

membangun, seperti saling menghargai, dukungan antar rekan kerja, dan keterbukaan dalam 

komunikasi. Dalam konteks ini, karyawan merasa dihargai secara moral dan emosional, yang pada 

akhirnya memperkuat rasa makna dalam pekerjaan mereka. Ketika individu merasa pekerjaan 

mereka berkontribusi pada kebaikan yang lebih besar, mereka cenderung mengalami kebahagiaan 

yang lebih dalam dan berkelanjutan, bukan hanya sekadar kepuasan sesaat. Dengan memperkuat 

nilai-nilai kebajikan dalam organisasi (Organizational Virtuousness), lingkungan kerja yang lebih 

positif, suportif, dan sehat secara psikologis dapat tercipta. Kondisi ini tidak hanya berdampak pada 

kenyamanan individu, tetapi juga mendorong peningkatan kinerja tim dan organisasi secara 

keseluruhan. Dalam jangka panjang, upaya ini akan membantu organisasi lebih mudah mencapai 

tujuannya secara berkelanjutan. Karena itu, OV sebaiknya tidak hanya dianggap sebagai nilai 

tambahan, melainkan menjadi bagian inti dari strategi peningkatan kinerja dan pembangunan budaya 

kerja yang harmonis (Rego et al., 2010).  

 

Pengaruh Kebahagiaan di tempat kerja terhadap Organizational Citizenship Behavior 

(OCB) 

Kebahagiaan terbukti berpengaruh signifikan terhadap OCB dengan koefisien 0.313 dan p 

value < 0.05, mendukung argumen Fisher (2010) bahwa karyawan yang bahagia cenderung 

menunjukkan perilaku ekstra peran seperti membantu rekan kerja atau berinisiatif meningkatkan 

kinerja organisasi. Studi Cropanzano & Byrne (2001) juga menyatakan bahwa emosi positif 

mendorong kontribusi sukarela karena karyawan merasa terhubung secara emosional dengan 

organisasi. Selain itu Fisher (2010) dan Cropanzano et.al (2001) menyatakan bahwa kebahagiaan 

yang berakar pada keselarasan nilai pribadi dan organisasi memperkuat rasa memiliki dan loyalitas, 

sehingga OCB menjadi bagian dari identitas profesional karyawan. Di UKDW, kebahagiaan 

karyawan tidak hanya dibentuk oleh faktor lingkungan kerja fisik atau kompensasi, tetapi juga 

ditopang oleh nilai-nilai spiritual dan etis yang tertanam kuat dalam budaya institusi. Nilai tersebut 

memberikan makna dalam bekerja yaitu bahwa pekerjaan bukan semata rutinitas, melainkan wujud 

pengabdian dan aktualisasi diri. Ketika karyawan merasa pekerjaannya memiliki nilai yang lebih 

tinggi, mereka akan lebih bersemangat untuk berkontribusi secara sukarela dan konsisten menjaga 

kualitas kerja.Kebahagiaan yang bersumber dari keselarasan antara nilai pribadi dan nilai organisasi 

akan memperkuat rasa memiliki (sense of belonging) dan loyalitas.  

 

Pengaruh Organizational Virtuousness (OV) terhadap Organizational Citizenship Behavior 

(OCB) 

Hasil penelitian menunjukan bahwa Organizational Virtuousness (OV) memiliki pengaruh 

signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB). Hasil ini konsisten dengan studi 

sebelumnya yang menyatakan bahwa kebajikan dalam organisasi berkontribusi pada peningkatan 

perilaku kewargaan organisasi (Rego et al., 2010). Lingkungan kerja yang positif yang tercipta dari 

kebajikan organisasi mendorong karyawan untuk terlibat dalam perilaku OCB. Organizational 

Virtuousness (OV) terdiri dari beberapa dimensi, seperti seperti Optimism, Trust, Compassion, 
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Integrity, dan Forgiveness. Dimensi-dimensi tersebut membentuk suasana kerja yang kondusif dan 

positif, yang mendorong karyawan untuk memberikan kontribusi lebih besar terhadap organisasi 

(Cameron et al., 2004). Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa OV berperan dalam 

meningkatkan OCB. OV menjadi fondasi terciptanya hubungan kerja yang harmonis dan 

kolaboratif. Ketika karyawan menyaksikan praktik-praktik kebajikan dalam kepemimpinan dan 

antaranggota tim, mereka lebih terdorong untuk meniru perilaku positif tersebut, seperti membantu 

rekan kerja yang kesulitan, menjaga keharmonisan tim, hingga memberikan masukan konstruktif 

secara proaktif. Ini menunjukkan bahwa OV tidak hanya berdampak pada individu, tetapi juga 

menciptakan efek kolektif yang memperkuat budaya OCB di seluruh organisasi. 

 

Pengaruh Organizational Virtuousness (OV) terhadap Organizational Citizenship Behavior 

(OCB) melalui Kebahagiaan di tempat kerja 

Analisis mediasi mengungkapkan efek tidak langsung signifikan sebesar 0.208 (p < 0.05), 

menunjukkan bahwa kebahagiaan berperan sebagai mediator parsial. Mediasi parsial ini berarti 

bahwa meskipun kebahagiaan memediasi sebagian pengaruh dari variabel independen terhadap 

variabel dependen, jalur langsung antara kedua variabel utama tetap signifikan. Dengan demikian, 

kebahagiaan bukan satu-satunya mekanisme yang menjelaskan hubungan tersebut, namun memiliki 

kontribusi penting dalam proses tersebut. Temuan ini memperkuat penelitian Rego et al. (2010) yang 

menyatakan bahwa kebahagiaan menjadi mekanisme psikologis yang mentransformasi nilai 

organisasi menjadi perilaku positif. Di UKDW, kebahagiaan yang dihasilkan dari OV memfasilitasi 

internalisasi nilai Kedutawacanaan ke dalam tindakan nyata seperti partisipasi dalam program 

pengabdian masyarakat atau inisiatif peningkatan kualitas pendidikan. Peran kebahagiaan sebagai 

mediator antara OV dan OCB tampak nyata dalam budaya kerja yang dibangun berdasarkan nilai-

nilai Kedutawacanaan. Nilai-nilai ini tidak hanya tertanam dalam visi institusi, tetapi juga diwujudkan 

dalam berbagai kebijakan dan praktik kerja, seperti program pembinaan spiritualitas, pengakuan atas 

kontribusi karyawan, dan lingkungan kerja yang inklusif. Kebahagiaan yang timbul dari penghayatan 

nilai-nilai ini mendorong karyawan untuk terlibat dalam berbagai bentuk OCB, seperti partisipasi 

aktif dalam kegiatan pengabdian masyarakat, keterlibatan dalam program peningkatan mutu 

pendidikan, hingga kemauan untuk bekerja lintas fungsi tanpa mengharapkan imbalan. Dengan 

demikian, OV yang ditransformasikan melalui kebahagiaan bukan hanya memperkuat keterikatan 

individu terhadap organisasi, tetapi juga menghidupkan nilai institusi dalam bentuk perilaku nyata 

yang berdampak luas. Jika organisasi membangun kepercayaan antar karyawan, maka karyawan 

merasa senang dan nyaman di tempat kerja. Rasa senang tersebut mendorong mereka untuk secara 

sukarela membantu rekan kerja tanpa menunggu perintah formal.  

 

KESIMPULAN 
Penelitian ini menyimpulkan bahwa Organizational Virtuousness (OV) memiliki pengaruh 

langsung dan tidak langsung yang signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

melalui kebahagiaan kerja sebagai mediator pada pegawai Universitas Kristen Duta Wacana. Nilai-

nilai kebajikan seperti optimisme, kepercayaan, kasih sayang, integritas, dan pengampunan terbukti 

meningkatkan kesejahteraan psikologis karyawan, yang pada akhirnya mendorong perilaku kerja 

sukarela seperti membantu rekan, loyalitas, dan kontribusi positif lainnya. Meskipun hasilnya relevan 

dan memberikan kontribusi terhadap teori perilaku organisasi dan pengembangan SDM berbasis 

nilai, penelitian ini memiliki keterbatasan, di antaranya cakupan wilayah yang sempit, pendekatan 

survei tunggal, serta belum dianalisisnya masing-masing dimensi OV secara mendalam. Oleh karena 

itu, peneliti menyarankan agar organisasi lebih aktif mendukung kesejahteraan karyawan melalui 

wadah komunikasi, pelatihan nilai kebajikan yang menarik, dan apresiasi terhadap perilaku positif; 

karyawan disarankan untuk mengembangkan kompetensi diri yang selaras dengan nilai-nilai 

organisasi serta menjaga keseimbangan emosional; dan peneliti selanjutnya diharapkan dapat 

memperluas jangkauan sampel, menggunakan metode campuran, serta menambahkan variabel baru 

guna memperkaya pemahaman terhadap dinamika OCB dalam organisasi. 
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