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Abstrak

Tujuan Penelitian ini untuk menganalisis pengaruh dari Workplace Friendship dan
Person-Organization Fit Terhadap Organizational Citizenship Behavior melalui Kepuasan Kerja
sebagai variabel intervening pada Dinas Perkim LH Kabupaten Kebumen. Populasi dalam
penelitian ini adalah seluruh pegawai Dinas Perkim LH Kabupaten Kebumen dengan jumlah 50
pegawai. Instrumen yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuesioner untuk memperoleh
data-data primer yang dibutuhkan. Metode penelitian bersifat analisis kuantitatif, data yang
diperoleh berdasarkan jawaban dari responden pada kuesioner, dianalisis dengan teknik statistik
analisis regresi linear berganda, model regresi diuji dengan asumsi klasik agar memenuhi syarat
dan layak dipakai untuk memprediksi pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat. Hasil
perhitungan regresi diuji dengan uji t dan koefisien determinasi.

Hasil penelitian ini menunjukan bahwa variabel Workplace Friendship dan Person-
Organization Fit berpengaruh Terhadap Organizational Citizenship Behavior melalui Kepuasan
Kerja pada pegawai Dinas Perkim LH Kebumen. Dalam penelitian ini diketahui bahwa Workplace
Friendship merupakan variabel independen yang pengaruhnya paling besar terhadap
Organizational Citizenship Behavior pegawai dibandingkan variabel independen yang lain.

Kata kunci : Workplace Friendship, Person-Organization Fit, Kepuasan Kerja, Organizational

Citizenship Behavior.

PENDAHUL UAN

Sumber daya manusia mencakup
keseluruhan manusia yang ada di dalam
organisasi dari level yang paling bawah
sampal level teratas. Sekalipun berbeda
level, akan tetapi kesemua sumber daya
manusia tersebut memiliki peran yang sama
dan signifikan bagi tecapainya tujuan
organisasi (Ernie Tisnawati Sule; 2005).

Dinas Perumahan dan Kawasan
Permukiman dan Lingkungan Hidup atau
biasa disebut Dinas Perkim LH merupakan
sebuah organisasi yang mempunyai tujuan
melaksanakan pemberdayaan masyarakat
melalui program-program tertentu.

Berdasarkan hasil wawancara yang
dilakukan dengan Kepala TU, diketahui
bahwa salah satu hal yang menjadi masalah
di Dinas Perkim LH adalah sedikitnya

jumlah pegawai yang bekerja. Selain itu,
beban kerja yang diberikan oleh setiap
pegawal sangat banyak sehingga mereka
harus rela melakukan pekerjaan dengan
sistem lembur (overtime). Hari kerja bagi
semua pegawal di Dinas Perkim LH
ditetapkan lima hari kerja mulai hari Senin
sampal dengan hari Jumat dengan jam kerja
efektif mulai jam 07.30 sampai dengan
16.00. Akan tetapi, para pegawai di Dinas
Perkim LH sering melakukan lembur hingga
larut malam. Beberapa pegawai juga dituntut
untuk tetap berangkat pada hari Sabtu untuk
menyelesaikan pekerjaan yang sudah
diberikan. Terdapathya empat bidang
pekerjaan pada Dinas Perkim LH dan masih
kurangnya tenaga pegawai menjadikan para
pegawai dituntut untuk mempunyai perilaku
OCB yang tinggi.



Berdasarkan hasil wawancara yang
telah dilakukan dengan Kepala TU,
diketahui bahwa para pegawai di Dinas
Perkim LH mempunyai perilaku OCB yang
tinggi. Perilaku OCB pegawai pada Dinas
Perkim LH diantaranya dibuktikan dengan
selalu memperlihatkan perilaku yang positif
seperti menolong rekan kerjanya dalam
menyelesaikan tugas, memberi informasi
antarpegawai di antara bidang, aktif dalam
kegiatan kantor, bertindak sesuai prosedur
dan memberikan pelayanan yang terbaik.
Faktor-faktor yang mempengaruhi OCB
pada Dinas Perkim diantaranya yaitu,
workplace friendship.

Fenomena workplace friendship pada
Dinas Perkim LH adalah kenyataan bahwa
mereka bekerja berdasarkan kelompok/tim,
sehingga tanpa disadari kedekatan mereka
menjadi suatu hubungan yang sangat
menguntungkan bagi organisasinya.
Menurut wawancara yang dilakukan dengan
Kepala TU, diketahui para pegawai di Dinas
Perkim LH tampak mengkoordinasikan
tindakan mereka dengan lebih baik. Mereka
selalu menjalin komunikasi dengan baik dan
bersosialisasi terkait masalah pekerjaan.
Mereka melakukan hal tersebut juga karena
kesadaran terhadap adanya kesesuaian
tujuan dan kebutuhan antara sesama rekan
kerja dengan organisasi tempat di mana
mereka bekerja. Kesesuaian tujuan antara
individu dengan organisasi dalam hal ini
adalah pemimpin dan rekan sekerja atau
biasa disebut dengan person organization fit
(P-O Fit).

Fenomena P-O Fit pada Dinas
Perkim LH dapat dilihat dari karakteristik
individu yang meliputi perilaku, sikap,
pendidikan, dan nilai-nilai. Perilaku dan
sikap pegawai di Dinas Perkim LH menjadi
karakteristik yang paling terlihat dalam
mengukur  tingkat kesesuaian individu
dengan organisasinya. Perilaku pegawai
yang senantiasa memperlihatkan rasa senang
dalam bekerja sehingga pekerjaan dapat
terselesaikan dengan baik dapat menjadi
karakteristik kesesuaian tujuan dengan
organisasinya. Kesesuaian nilai yang paling
dominan antara pegawai dengan Dinas
Perkim LH adalah nilai kerja sama dan nilai
kecintaannya pada alam.

Perasaan nyaman dan senang dalam
melakukan pekerjaan  juga merupakan

sebuah kepuasan bagi para pegawai sebelum
memunculkan perilaku OCB.

Kepuasan kerja merupakan
determinan  penting yang mendorong
seseorang memperlihatkan perilaku OCB,
disebabkan karena individu-individu yang
mendapatkan kepuasan dalam pekerjaannya,
akan cenderung memaknai pekerjaan dan
tugastugas yang ia laksanakan dengan
penuh tanggung jawab dan dedikasi.

Berdasarkan latar belakang tersebut
di atas, maka penulis tertarik untuk
melakukan  penelitian  dengan  judul
“Pengaruh Workplace Friendship dan
Person-Organization Fit (PO-Fit)
Terhadap  Organizational  Citizenship
Behavior (OCB) dengan Kepuasan Kerja
Sebagai Variabel Intervening (Studi pada
Dinas Perumahan dan Kawasan
Permukiman dan Lingkungan Hidup
Kabupaten K ebumen).

KAJIAN TEORI
Organization Citizenship Behavior (OCB)

Organization Citizenship Behavior
(OCB) merupakan kontribusi  seorang
individu yang melebihi tuntutan peran di
tempat kerja dan diberi penghargaan
berdasarkan hasil kinerja individu. OCB ini
melibatkan beberapa perilaku  meliputi
perilaku  tolong-menolong orang lain,
menjadi  sukarelawan untuk tugas-tugas
ekstra, patuh terhadap aturan-aturan dan
prosedur-prosedur di tempat kerja

Organ (1998) mengemukakan bahwa
terdapat lima dimensi dari Organization
Citizenship Behavior yaitu:
Altruism
Civic Virtue
Conscientiousness
Courtesy
. Sprotmanship
Workplace Friendship

Berman dkk., (2002) mendefinisikan
workplace friendship sebagai hubungan
kerja nonekslusif secara sukarela yang
melibatkan rasa saling percaya, komitmen,
keinginan timbal balik dan minat dan nilai
bersama. Dotan (2007) mengemukakan
ketika karyawan memiliki teman yang dapat
dipercaya di tempat kerja, mereka dapat
memperoleh bantuan atau saran dari rekan
kerja teman mereka dan, Kkarenanya,
memperoleh perasaan aman, nyaman, dan
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puas dengan pekerjaan mereka di tempat
kerja.

Adapun indikator workplace
friendship menurut Nielsen (2000) meliputi:
Pengukuran workplace friendship dimensi
peluang:

Mengenal rekan kerja

Bekerja secara kolektif

Bebas berkomunikasi
Dukungan organisasi

Hubungan erat

. Toleransi

Pengukuran workplace friendship dimensi
prevalensi:

7. Keintiman

8. Sosalisasi

9. Berbagi cerita

10. Kepercayaan

11. Motivasi

12. Netral

Person-Organization Fit (P-O Fit)

Kristof-Brown dan Billsberry (2013),
mendefinisikan P-O Fit sebagai kesesuaian
antara orang dan organisasi, yang terjadi
ketika setidaknya satu pihak memberikan
kebutuhan pihak lainnya, atau kedua pihak
berbagi karakteristik mendasar yang sama.

Adapun indikator P-O Fit menurut
Kristof (1996) meliputi:

1. Kesesuaian nilai (value congruence)
2. Kesesuaian tujuan (goal congruence)
3. Pemenuhan kebutuhan karyawan
4. Kesesuaian karakteristik kultur
kepribadian
Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja menurut Robbins
(2003), addah sikap umum terhadap
pekerjaan seseorang, Yyang menunjukan
perbedaan antara jumlah penghargaan yang
diterima pekerja dan jumlah yang mereka
yakini seharusnya mereka terima.

Adapun indikator kepuasan kerja
menurut Robbin (2009) meliputi:

1. Kepuasan terhadap pekerjaan itu sendiri

2. Kepuasan terhadap imbalan dari
pekerjaan itu

3. Kepuasan terhadap supervisi dari atasan

4. Kepuasan terhadap rekan kerja

5. Kepuasan terhadap promosi
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Moded Empiris

Berdasarkan landasarn teori yang
telah dibahas, maka dapat disusun suatu
model empiris yang digambarkan sebagai
berikut:

Gambar 1. Model Empiris

METODE

Rancangan penelitian ini
menggunakan pengujian hipotesis dan
penelitian ini menggunakan jenis penelitian
kuantitatif. Populasi pada penelitian adalah
seluruh pegawai Dinas Perkim LH (Bidang
Perumahan, Kawasan Permukiman dan
Lingkungan Hidup) Kabupaten Kebumen
dan metode  pengambilan sampel
menggunakan teknik non  probability
sampling yaitu sampel jenuh dengan jumlah
50 pegawai.

Teknik pengumpulan data yang
dilakukan  dengan cara (1) Menyebar
kuesioner langsung kepada para pegawai
Dinas Perkim LH Kebumen; (2) wawancara;
(3 Studi pustaka. Instrumen dalam
penelitian ini dilakukan dengan
menggunakan kuesioner yang ditunjukan
untuk memperoleh jawaban dari responden.
Alat bantu pengolahan data menggunakan
SPSS for windows versi 22.0 Teknik analisis
data dilakukan dengan dua cara yaitu
analisis deskriptif dan analisis statistika
Analisis data secara statistika meliputi: (1)
Uji validitas dan reliabilitas; (2) Uji Asumsi
Klasik; (3) Uji hipotesis; (4) Analisis
Korelasi; (5) Analisis Jalur.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Uji Reiabilitas

Uji reliabilitas butir dilakukan dengan

ketentuan jika rapha > 0,60, maka butir atau

variabel tersebut reliabel dan sebaliknya
Tabel 1. Uji Reliabilitas

Variabel Nilai Nilai Ket
Alpha | Kritis
Workplace 0,715 0,6 | Reliabel
Friendship (X1)
P-O Fit (X2) 0,611 0,6 | Reliabel

Kepuasan Kerja | 0,655 0,6 | Reliabel
(Ya)

OCB (Y2) 0,600 0,6 | Reliabel

Uji reliabilitas butir  dilakukan
dengan ketentuan jika rapha > 0,60, maka



butir atau variabel tersebut reliabel dan
sebaliknya.

Berdasarkan tabel di atas, hasil
analisis dapat dijelaskan bahwa seluruh
variabel yang dipakai dalam penelitian ini
dinyatakan reliabel karena rapha >0,60.

Uji Asums Klask
Uji Multikolinieritas
Tabel 2. Hasil Uji Multikolinieritas Sub

Struktural |
Variabel Collinierity Statistics
Bebas Tolerance VIF
Workplace 0,511 1,956
Friendship
(X1)
P-OFit (X2) | 0,511 1,956

Tabel 3. Hasil Uji Multikolinieritas Sub
Struktural 11
Collinierity Statistics

Variabel Bebas Tolerance VIF
Workplace 0,431 2.323
Friendship (X1)

P-O Fit (X2) 0,406 2.465

Kepuasan Kerja 0,403 2.479
(Y1

Berdasarkan tabel diatas, model
regresi pada penelitian ini tidak terjadi
multikolinieritas karena nilai tolerance lebih
dari 0,1 dan nilai VIF kurang dari 10.

Uji Heteroskedagtisitas

R e

Gambar 2. Uji Heteroskedastisitas Sub
Struktural |
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Gambar 3. Uji Heteroskedastisitas Sub
Struktural 11
Berdasarkan gambar diatas, model
regresi pada penelitian ini bebas dari

heteroskedatisitas karena tidak ada pola
tertentu yang jelas.

Uji Normalitas
Navew PP Pht of Ragrosnen Sercerstzet Resda
Deapsndare Varabie 1

Prpaend Cuem Prod
¢
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Gambar 4. Uji Normalitas Sub Struktural |

Mavew PP Pht of Ragranen Stsndersaes Resdan
Deapsndart Variabie ¥1
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.

Gambar 5. Uji Normalitas Sub Struktural |1

Berdasarkan gambar di  atas,
diketahui bahwa data menyebar di sekitar
garis diagonal dan mengikuti arah garis
diagonal, maka model memenuhi asumsi
normalitas.

Uji Hipotesis
1. Uji Parsia
Tabel 4. Uji t Sub Struktural |
Coefficients?
Standar
Unstandardiz | dized
ed Coeffic
Coefficients ients
Std.
Mode B Error Beta t Sig.
(Cons| 1.33
tant) 3 2.146 .621] .538
X1 222 .075 3841 2966 .005
X2 531 152 4531 3496 .001

Berdasarkan tabel diatas menunjukan

bahwa:

a. Workplace Friendship tidak berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kepuasan
kerja karena thiwung Sebesar 2,966 > tiape
sebesar 2,01290 dan nilai signifikansi
sebesar 0,005 = 0,005



b. P-O Fit berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja
karena thwng Sebesar 3,496 > tiper
sebesar 2,01290 dan nilai signifikansi
sebesar 0,001 < 0,005.

Tabel 5. Uji t Sub Struktural 11

Coefficients?
Standar
Unstandardi | dized
zed Coeffic
Coefficients | ients
Std.
Model Error| Beta t Sig.
(Cons| 1.69| 1.96
tant) 4 8 .861| .394
X1 245 .074 .397 3'23 .002
X2 | 207| 56| .65 1'35 191
X3 | 01| 33| 37a 3'05 004

a. Dependent Variable: OCB

Berdasarkan tabel diatas menunjukan

bahwa:

a. Workplace Friendship  berpengaruh
positif dan signifikan terhadap OCB
karena thwng Sebesar 3,297 > tiapel
sebesar 2,01290 dan nilai signifikansi
sebesar 0,002 < 0,005

b. P-O Fit tidak berpengaruh positif dan
signifikan terhadap OCB karena thitung
sebesar 1,328 < t,pe; Sebesar 2,01290
dan nilai signifikansi sebesar 0,191 >
0,05

¢. Kepuasan kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap OCB karena thitung
sebesar 3,012 < ty,pe Sebesar 2,01290
dan nilai signifikansi sebesar 0,004 <
0,005

K oefisien Determinas
Tabel 6. Uji Koefisien Determinasi Sub

Dinas Perkim LH Kabupaten Kebumen
dipengaruhi oleh workplace friendship (X1)
dan P-O Fit (X2), sedangkan sisanya 11,4%
dipengaruhi oleh variabel lain.

Tabel 7. Uji Koefisien Determinasi

Sub Struktural |1

Model Summary®
Mo R |Adjusted|Std. Error of the
del | R |Square]R Square]  Estimate
{1 |.8451 .713 .695 1.12666

a. Predictors: (Constant), Total Y1, Total
X2, Total X1

b. Dependent Variable: Total Y2

Berdasarkan output di atas dapat
dilihat nilai koefisien determinasi Adjusted R
Sguare diperoleh 0,695 atau dapat diartikan
sebesar 69,5% OCB pegawai Dinas Perkim
LH dipengaruhi oleh variabel Workplace
Friendship (X1), P-O Fit (X2) dan Kepuasan
Kerja (Y1), sedangkan sisanya 30,5%
disebabkan oleh variabel lain yang tidak ada
dalam penelitian ini.

AnalissKoreas
Tabel 8. Hasil Uji Korelasi
Correlations

Total | Tota | Tota
X1 X2 Y1

1] .699"| .701"

Total | Pearson
X1 Correlation

Sig. (2-tailed) .000 .000
N 50 50 50
Total | Pearson . -
X2 Correlation 699 1] 722
Sig. (2-tailed) .000 .000
N 50 50 50
Total | Pearson x o
Y1 Correlation 701 122 1
Sig. (2-tailed) .000 .000
N 50 50 50

**_Correlation is significant at the 0.01 level
(2-tailed).

Struktural |
Model Summary®
Mo R |Adjusted R|Std. Error of the
del | R [squard Square Estimate
n ] ,9474 898 889 71106

a Predictors: (Constant), Total X2, Total X1
b. Dependent Variable: Total Y2

Berdasarkan output di atas dapat
dilihat nilai Adjusted R Square 0,886 atau
dapat diartikan sebesar 88,6% OCB pegawai

Berdasarkan tabel di atas, nila
korelasi workplace friendship terhadap P-O
Fit sebesar 0,699 dan angka singnifikansi
sebesar 0,000 < 0,05, artinya antara variabel
workplace friendship dan P-O Fit memiliki
korelasi yang kuat dan signifikan.



Implikasi Manajerial
Setelah melakukan analisis penulis
membuat implikasi manajerial  sebagai
berikut :
1. Pengaruh Workplace Friendship
Terhadap Kepuasan Kerja

Berdasarkan hasil uji t diperoleh
bahwa terdapat pengaruh yang tidak
signifikan antara workplace friendship
terhadap kepuasan kerja. Pengaruh
workplace friendship yang  tidak
signifikan terhadap kepuasan kerja
mengidentifikasikan ~ bahwa  tinggi
rendahnya tingkat workplace friendship
di Dinas Perkim LH tidak mempengaruhi
tinggi rendahnya tingkat kepuasan kerja
para pegawai. Hal ini dikarenakan
tingkat persahabatan yang ada pada
Dinas Perkim LH tidak begitu memberi
banyak kontribusi terhadap rasa puas
pada pekerjaan, yang artinya nilai
persahabatan tinggi tidak memberikan
rasa puas dalam hal penyelesaian
pekerjaannya.

Hasil penelitian ini  berbeda
dengan hasil penelitian yang dilakukan
oleh Reza Asgharian tahun 2015 dengan
judul The Mediating Effect of Job
Satisfaction on the Relationship between
Workplace Friendships and Turnover
Intention in Iran Hotel Industry.
Penelitian tersebut menyatakan bahwa
workplace friendship memiliki pengaruh
signifikan terhadap kepuasan kerja.

2. Pengaruh P-O Fit Terhadap Kepuasan
Kerja

Berdasarkan hasil uji t diperoleh
bahwa P-O Fit memiliki pengaruh yang
signifikan terhadap kepuasan kerja
Pengaruh P-O Fit yang positif dan
signifikan mengidentifikasikan bahwa
pegawai sudah merasa cocok dengan
nilai yang ada pada Dinas Perkim LH,
dan tujuan pegawai sesuai dengan tujuan
organisasi. Hal tersebut ditandai dengan
para pegawai yang menyukai sistem
bekerja dengan sistem kerja samaltim
dan kecintaannya bekerja di lapangan
yang sesuai dengan nilai pada Dinas
Perkim LH.

3. Pengaruh Workplace Friendship
Terhadap OCB

Berdasarkan hasil uji t diperoleh
bahwa workplace friendship memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap OCB.
Pengaruh workplace friendship yang
positif dan signifikan
mengidentifikasikan bahwa workplace
friendship akan berbanding lurus dengan
OCB. Apabila workplace friendship
mengalami peningkatan maka OCB juga
akan mengalami peningkatan. Semakin
tinggi tingkat persahabatan di Dinas
Perkim LH, maka akan semakin
meningkatkan perilaku OCB. Hal ini
dikarenakan persahabatan mendorong
empati dan dapat berbagi masalah
sehingga memunculkan perilaku tolong-
menolong.

Hasil penelitian ini didukung oleh
penelitian yang dilakukan oleh Chia-
Ming Chang, dkk., tahun 2018 dalam
penelitiannya yang berjudul The Impact
of Perceived Supervisor Support and
Workplace Friendship on Organization
Citizenship Behavior in Suport Center.
Penelitian tersebut menyatakan bahwa
workplace friendship memiliki pengaruh
signifikan terhadap OCB.

. Pengaruh P-O Fit Terhadap OCB

Berdasarkan hasil uji t diperoleh
bahwa terdapat pengaruh yang tidak
signifikan antara P-O Fit terhadap OCB.
P-O Fit yang tidak memiliki pengaruh
terthadap OCB  mengidentifikasikan
bahwa tinggi rendahnya tingkat P-O Fit
di Dinas Pekim LH tidak akan
mempengaruhi  perilaku OCB para
pegawai.

Hasil penelitian ini berbeda
dengan hasil penelitian yang dilakukan
oleh Putri Marita Abdurachman (2017),
dalam penelitiannya yang berjudul
Pengaruh Hubungan antara Person-
Organization Fit (P-O Fit) Dengan
Organization Citizenship  Behaviour
(OCB) Pada Karyawan PT. Central
Proteina Prima Jakarta.  Penelitian
tersebut menyatakan bahwa Person-
Organization Fit (P-O Fit) memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap
OCB.

. Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap

OCB

Berdasarkan hasil uji t diperoleh
bahwa workplace friendship memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap OCB.



Pengaruh workplace friendship yang
positif dan signifikan
mengidentifikasikan bahwa workplace
friendship akan berbanding lurus dengan
OCB. Apabila kepuasan kerja pegawai
mengalami  peningkatan maka perilaku
OCB juga akan mengalami peningkatan.
Hal tersebut didasari dari tercapainya
rasa puas para pegawai di Dinas Perkim
LH aas terselesaikannya semua
pekerjaan maka perilaku OCB seperti
menolong rekannya yang masih
mempunyai  tanggungan  pekerjaan
terbilang tinggi. Mereka akan lebih
berinisiatif dan sukarela membantu
rekannya yang membutuhkan bantuan

PENUTUP
Kesmpulan

Berdasarkan hasil penelitian
mengenai  Pengaruh Workplace Friendship
dan Person-Organization Fit (PO-Fit)

Terhadap  Organizational Citizenship

Behavior (OCB) dengan Kepuasan Kerja

Sebagai Variabel Intervening (Studi pada

Dinas Perumahan dan Kawasan

Permukiman dan Lingkungan Hidup

Kabupaten Kebumen) yang telah dibahas

serta perhitungan statistik yang dilakukan,

maka peneliti dapat menarik kesimpulan
sebagai berikut :

1. Workplace Friendship tidak memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja di Dinas Perkim LH
Kabupaten Kebumen. Hal ini
mengidentifikasikan ~ bahwa  tinggi
rendahnya tingkat P-O Fit di Dinas
Perkim LH tidak akan mempengaruhi
perilaku OCB para pegawai.

2. Person-Organization  Fit  memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja di Dinas Perkim LH
Kabupaten Kebumen. Artinya semakin
tinggi kesesuaian antara nilai-nilai
individu dan nilai-nilai organisasi maka
akan meningkatkan kepuasan kerja
pegawai.

3. Workplace Friendship memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap
OCB di Dinas Perkim LH Kabupaten
Kebumen. Artinya semakin tinggi
tingkat persahabatan di tempat Kkerja,
maka akan meningkatkan perilaku OCB
para pegawai.

4. Person-Organization Fit tidak
berpengaruh terhadap OCB di Dinas
Perkim LH Kabupaten Kebumen. Dapat
disimpulkan bahwa kesesuaian antara
nilai-nilai individu dengan nilai-nila
organisasi tidak berpengaruh terhadap
perilaku OCB pegawai.

5. Kepuasan Kerja memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap OCB di
Dinas Perkim LH Kabupaten Kebumen.
Artinya semakin tinggi tingkat kepuasan
pegawai dalam bekerja maka akan
meningkatkan  perilaku OCB para
pegawai.

6. Workplace Friendship memiliki
pengaruh  terhadap OCB  melalui
kepuasan kerja di Dinas Perkim LH
Kabupaten Kebumen. Ha tersebut
berarti bahwa semakin tinggi tingkat
persahabatan di tempat kerja maka akan
semakin tinggi tingkat kepuasan kerja
para pegawal yang secara tidak langsung
berpengaruh terhadap perilaku OCB.

7. Person-Organization  Fit  memiliki
pengaruh  terhadap OCB  melalui
kepuasan kerja di Dinas Perkim LH
Kabupaten Kebumen. Ha tersebut
berarti bahwa semakin tinggi tingkat
kesesuaian nilai antara individu dengan
organisasi maka akan semakin tinggi
tingkat kepuasan kerja para pegawai
yang secara tidak langsung berpengaruh
terhadap perilaku OCB.

Saran

Berdasarkan  kesimpulan  yang telah

dipaparkan, penulis memberikan saran :

1. Hasil penelitian menunjukan bahwa
workplace friendship memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap OCB
melalui kepuasan kerja di Dinas Perkim
LH Kabupaten Kebumen. Oleh karena
itu penulis menyarankan kepada Kepala
Dinas Perkim LH untuk meningkatkan
kesempatan bagi para pegawainya dalam
mengenal rekan kerja dan memberikan
kesempatan berbicara secara informal
kepada para pegawai. Hal tersebut bisa
dilakukan dengan mengadakan
pertemuan yang bersifat terbuka dengan
tujuan agar lebih saling mengenal dan
memungkinkan terciptanya kebersamaan
satu sama lain dan memberikan toleransi
kepada pegawai untuk berbicara dengan
bahasa informal selama saat pekerjaan



selesai. Selain itu, Kepala Dinas Perkim
LH diharapkan tetap mempertahankan
tingkat persahabatan yang telah terjalin
di dalamnya dengan saling memberi
motivasi, dukungan, perasaan nyaman
dan rasa percaya antar pegawai.

2. Hasil penelitian  menunjukan  bahwa
Person-Organization  Fit  memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja di Dinas Perkim LH
Kabupaten Kebumen. Hal ini
mengindikasikan bahwa pegawai merasa
cocok dengan tempat dimana mereka
bekerja. Oleh karena itu, Dinas Perkim
LH sebaiknya mempertahankan nilai
kepedulian yang sudah ada melalui
pelayanan yang bak serta tanggap
terhadap masyarakat dan mengadakan
sosialisasi terkait program yang akan
dijalankan. Dinas Perkim LH diharapkan
juga dapat meningkatkan kesesuaian
nilai-nilai  pegawai  dengan  nilai
organisasi melalui sistem kerjasama
dalam menyelesaikan pekerjaan dan
melakukan perekrutan yang setidaknya
memiliki nilai, kepribadian individu
yang sama dengan organisasinya.

3. Kepuasan Kerja memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap OCB di
Dinas Perkim LH Kabupaten Kebumen.
Berdasarkan hasil tersebut maka penulis
menyarankan untuk organisasi agar dapat
meningkatkan penghargaan bagi para
pegawainya terutama pemberian upah
secara adil dan merata. Pemberian upah
tambahan bisa diberikan kepada pegawai
yang berprestasi ataupun pegawai yang
telah bersedia bekerja lembur diluar jam
aktif kerja. Pemberian tambahan upah
dapat meningkatkan kepuasan bagi
pegawai. Selain itu, Kepala Dinas
Perkim LH diharapkan tetap menjaga
hubungan dengan para pegawainya agar
kepuasan kerja pegawai terus meningkat.

K eterbatasan Penelitian

Penelitian  ini  belum  dapat
mengungkapkan secara keseluruhan faktor
yang mempengaruhi perilaku OCB di Dinas

Perkim LH, penelitian ini hanya terbatas

pada faktor workplace friendship, person-

organization fit dan kepuasan kerja..

Penelitian Selanjutnya

Penelitian selanjutnya juga
diharapkan untuk memperluas ruang lingkup
wilayah penelitian dan lokasi penelitian

sehingga hasil penelitian dapat
diimplementasikan secara umum..
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