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Abstract. This study aims to analyze the mediating role of job satisfaction on the effect of 

person-job fit and person-organization fit on the organizational citizenship behavior of 

PDAM Tirta Binangun Kulon Progo employees. This research is a quantitative study that 

uses primary data collection with questionnaire instruments. The study involved 131 

employees whose data were taken by census. The data were processed using multiple 

linear regression analysis. The results stated that person-job fit and person-

organizational fit had a positive and significant impact on organizational citizenship 

behavior partially. Person-organizational, person-job fit, and job satisfaction have a 

positive and significant effect partially on organizational citizenship behavior. Job 

satisfaction is proven to mediate the effect of person-job fit and person-organizational fit 

on organizational citizenship behavior. Strengthening antecedents is an important aspect 

for organizations when organizations make policies to improve employee organizational 

citizenship behavior. 

 

Keywords: job satisfaction; organizational citizenship behavior; person organization fit; 

person-job fit. 

 

 

Abstrak. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis peran mediasi job satisfaction pada 

pengaruh person-job fit dan person-organization fit terhadap organizational citizenship 

behavior karyawan PDAM Tirta Binangun Kulon Progo. Penelitian ini merupakan 

penelitian kuantitatif yang menggunakan pengumpulan data primer dengan instrumen 

kuesioner. Penelitian melibatkan 131 pegawai yang diambil datanya secara sensus. Data 

diolah menggunakan analisis regresi linear berganda. Hasil penelitian menyatakan bahwa 

person-job fit dan person-organizational fit berpengaruh positif dan signifikan pada 

organizational citizenship behaviour secara parsial. Person-organizational, person-job 

fit, dan job satisfaction berpengaruh positif dan signifikan secara parsial terhadap 

organizational citizenship behaviour. Job satisfaction terbukti memediasi pengaruh 

person-job fit dan person-organizational fit terhadap organization citizenship behaviour. 

Penguatan anteseden menjadi implikasi bagi organisasi ketika organisasi mengambil 

kebijakan dalam memperbaiki organizational citizenship behavior karyawan. 
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LATAR BELAKANG 

Organization citizenship behavior (OCB) masih menjadi isu menarik yang sering 

diujikan pada saat ini. OCB tetap menjadi perhatian yang serius di bank-bank yang ada 

di Malaysia (Islam et al., 2014). Demikian pula pada organisasi publik di Departemen 

Pendidikan Penang, Malaysia (Hong & Zainal, 2022), serta Departemen Layanan Publik 

Malaysia (Azhari et al., 2023). OCB menjadi bahasan yang telah diteliti oleh Syahril et 

al. (2022). Pada keterbukaan media sosial saat ini, instansi publik dihadapkan dengan 

tuntutan dari masyarakat yang mengharapkan pelayanan optimal. Pelayanan optimal yang 

diberikan sebuah organisasi ataupun instansi dapat memberikan nilai yang baik bagi citra 

instansi. Karyawan menjadi investasi utama untuk organisasi guna meningkatkan nilai 

sebuah organisasi agar dapat bertahan. Efektifas pencapaian kinerja organisasi dipeng-

aruhi oleh sumber daya manusia yang berperan meliputi keterampilan, pengetahuan, 

komitmen, dan perilaku (Yang & Lin, 2009). Mengacu pada teori environment fit, kese-

suaian lingkungan mempengaruhi perilaku karyawan (Pervin, 1968). Tercapainya tujuan 

organisasi ditentukan pada perilaku karyawan pada organisasi tersebut. Perilaku 

karyawan dibedakan menjadi dua yaitu menjalankan in-role serta extra-role. Extra-role 

behavior ini didefinisikan sebagai perilaku yang berupaya memberi manfaat bagi orga-

nisasi yang melampaui ekspektasi peran yang ada (Perreira & Berta, 2015). Perilaku 

kesukarelawanan yang melampaui kewajiban dapat disebut dengan OCB. 

PDAM Tirta Binangun Kulon Progo adalah instansi daerah yang menyediakan 

pasokan air bersih bagi kabupaten Kulon Progo. Meskipun demikian masih terdapat 

permasalahan terkait layanannya yang menimbulkan keresahan dalam masyarakat. Masih 

terdapat keluhan masyarakat mengenai pemadaman air tanpa pemberitahuan serta layan-

an penyambungan dan kerusakan yang tidak cepat. Permasalahan ini muncul diduga 

karena karyawan cenderung bersedia melakukan tugas pokok namun kurang berpartisi-

pasi diluar tugas pokok di organisasi. Jika OCB  dapat diterapkan maka akan mening-

katkan performance karyawan (Indarti et al., 2017). Performance yang maksimal akan 

menjadi jawaban bagi organisasi untuk menghadapi tuntutan yang ada. OCB akan men-

ciptakan tingkat kepedulian karyawan terhadap keberlangsungan hidup organisasi. 

Riset yang dilaksanakan oleh Jawad et al. (2013), Farzaneh et al. (2014), serta 

Soelton et al. (2020)  menerangkan OCB dipengaruhi juga oleh tingkat kesesuaian karya-

wan dengan pekerjaan, kesesuaian karyawan dengan karir akan memberikan pengaruh 

positif atas kemauan karyawan dalam mengerjakan tugas diluar tanggung jawabnya. 

Namun, inkonsistensi ditemukan oleh Kaur dan Kang (2021) yang menyatakan PJF 

(person-job fit) tidak memengaruhi kesukarelawanan karyawan. Menarik bahwa karya-

wan yang memenuhi kriteria persyaratan pekerjaan tidak selalu memiliki sikap sukarela-

wan, diduga inkonsisten tersebut terjadi karena ada variabel mediasi yang menjembatani 

yaitu job satisfaction (JS). JS meningkat karena adanya kesesuaian antara individu 
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dengan pekerjaan yang dilakukan (Hüseyin, 2019). OCB dapat pula ditingkatkan melalui 

tingkat JS yang dirasakan karyawan (Dewi & Suwandana, 2016).   

Investigasi Santoso dan Irwantoro (2014) menyatakan bahwa POF (person-organi-

zation fit) dapat meningkatkan motivasi karyawan untuk melakukan POF, infestigasi ini 

menyatakan kesesuaian antara karyawan dengan organisasi memiliki dampak terhadap 

perilaku extra-role karyawan. Namun, penelitian yang dilakukan di Pegawai salah satu 

dinas di Kabupaten Kebumen meyatakan POF tidak berpengaruh terhadap tingkat kesu-

karelaan karyawan menjalankan pekerjaan melebihi tanggung jawabnya (Barotuttakiah 

& Helmy, 2020). Inkonsistensi temuan terjadi karena adanya variabel mediasi yang men-

jembatani yaitu JS. Penelitian Sudarmo dan Wibowo (2018) menyatakan OCB dapat 

ditingkatkan melalui JS. Pernyataan tersebut didukung oleh observasi Waspodo dan 

Minadaniati (2012) yang mengutarakan tingkat kepuasan dan iklim organisasi dapat 

mempengaruhi perilaku kesukarelawanan karyawan. 

Riset ini penting dilakukan karena adanya inkonsistensi pada penelitian terdahulu 

mengenai pengaruh PJF, JS, dan POF, sehingga hal itu membuka peluang untuk melaku-

kan pengkajian kembali pada tempat riset yang berbeda. Oleh karena itu, penelitian ini 

dilaksanakan untuk menganalisis pengaruh POF¸ JS, dan PJF terhadap OCB pada karya-

wan di PDAM Tirta Binangun Kabupaten Kulon Progo. Implikasi praktis dari hasil pene-

litian ini adalah pertimbangan bagi pimpinan PDAM Tirta Binangun dalam pengambilan 

keputusan untuk meningkatkan OCB pada karyawan. 

 

KAJIAN TEORITIS 

Organizational Chitizenship Behavior 

OCB adalah sikap atau tingkah laku karyawan yang dengan tulus melakukan peker-

jaan diluar tanggung jawabnya yang secara keseluruhan akan menguntungkan organisasi 

secara efektif (Suharnomo & Hashim, 2019). Perilaku kerja individu di luar panggilan 

tugas ini tidak lngsung diakui dalam skema penghargaan organisasi (de Geus et al., 2020). 

OCB dibagi menjadi dua yaitu OCB-I merupakan OCB yang diberikan kepada seorang 

individu, kolega, atau rekan kerja, dan OCB-O merupakan kesadaran karyawan untuk 

melakukan OCB untuk organisasi atau instansi yang ditempatinya (Organ, 2018). Ketika 

karyawan suatu organisasi merasa bahwa organisasi mereka terlibat dalam kesejahteraan 

dan kegiatan yang bertanggung jawab secara sosial, maka karyawan akan memberikan 

feedback melalui sikap positif dan perilaku OCB mereka (Liaquat & Mehmood, 2017). 

OCB yang dimiliki oleh pekerja dalam suatu organisasi akan menunjang efektivitas dan 

efisiensi organisasi (Priskila et al., 2021). 

Job satisfaction 

JS adalah keseluruhan emosi yang berkaitan dengan tugas yang seluruhnya menim-

bulkan energi positif yang dirasakan oleh karyawan (Arijanto, 2022). JS yang berorientasi 

pada afeksi adalah untuk mengukur perasaan dan emosi karyawan dalam bekerja (Zhu, 

2013). Kepuasan yang terjadi dalam diri karyawan  memicu untuk melakukan pening-

katan dimasa depan (Azaliney et al., 2021). JS mempunyai ikatan pada kinerja pegawai, 

menandakan bahwa tingkat JS akan menyebabkan individu melakukan pekerjaan dengan 

optimal (Inuwa, 2016). JS juga dapat berimbas pada integritas karyawan yang diterapkan 

pada kejujurannya dalam bertugas sesuai pada aturan yang diterapkan dalam organisasi 

(Hendri, 2019). 
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Person-Organizational Fit 

POF adalah tingkat kohesi seorang karyawan pada sebuah organisasi (Youngs et 

al., 2015). POF merupakan sebuah konsep yang menekankan kesamaan antara kepriba-

dian, kebutuhan, dan nilai-nilai pekerja dengan harkat dan budaya organisasi (Afsar et 

al., 2015). Tingkat kohesi dapat bertumpu tergantung pada tingkat perusahaan mendu-

kung minat karyawan, dan seberapa puas karyawan tersebut terhadap organisasinya 

(Kristof-brown et al., 2005). Keadaan POF terjadi jika terdapat keseriusan untuk mencu-

kupi kebutuhan karyawan dan organisasi, atau memiliki karakteristik dasar yang serupa  

(Hadiwijaya, 2016). Asumsi karyawan dalam menjaga kesesuaian dengan mutu orga-

nisasi mendasari terciptanya POF (Hendri, 2019). 

Person-Job Fit 

PJF adalah tingkat kohesifitas antara pribadi dengan profesi yang sedang dijalani. 

Kecocokan ini termasuk antara kemampuan karyawan dengan tuntutan pekerjaan yang 

diberikan organisasi maupun organisasi, kebutuhan individu sendiri, serta imbal balik 

yang diberikan pekerjaan kepada karyawan (Widyastuti & Ratnaningsih, 2018). Hal ini 

juga ditegaskan juga oleh pendapat mengenai PJF yang menyatakan bahwa PJF sebagai 

kohesi karakteristik yang dimiliki oleh pekerjaan dengan tingkat kesanggupan karyawan 

untuk menyelesaikan beban yang diberikan pada dirinya (Berahmawati et al., 2019). 

Tingkat karakteristik yang dimiliki karyawan dengan karakteristik yang dimiliki peker-

jaan akan mempengaruhi tinggi rendahnya PJF yang dimiliki individu. Semakin tinggi 

tingkat kesesuaian karyawan dengan pekerjaan yang dilakukan karyawan akan menim-

bulkan perasaan keterkaitan yang erat dengan pekerjaan (Sulistiowati et al., 2018). PJF 

memiliki dua elemen adalah demand-abilities dan need-supplies. Dua elemen ini menya-

takan bagaimana hubungan karyawan dengan pekerjaannya tersebut. Demand-abilities 

adalah tingkat kemampuan yang dimiliki karyawan yang meliputi sejauh mana pengeta-

huan, kemampuan dan keterampilan karyawan dengan tuntutan dalam pekerjaan yang 

ditekuninya. Sedangkan Need-supplies adalah tingkat kebutuhan karyawan yang mampu 

didiwujudkan oleh apa yang diharapkan pada pekerjaan (Sulistiowati et al., 2018). 

Pengembangan Hipotesis 

PJF merupakan kecocokan antara individu dengan pekerjaan yang sedang dijalani 

yang memberikan stimulan agar karyawan rela melakukan OCB. Karena perasaan karya-

wan yang telah merasa cocok dengan pekerjaan yang telah diberikan. Perasaaan kecocok-

an yang dimiliki oleh karyawan ini akan mrnimbulkan perilaku untuk rela melakukan 

tugas tambahan diluat tugas yang diberikan (Suwanti & Udin, 2020). 

Hubungan PJF terhadap perilaku OCB memiliki pengaruh positif telah dibuktikan 

melalui penelitian terdahulu. Penelitian yang dilakukan pada karyawan sektor telekomu-

nikasi dan bank Pakistan yang memengaruhi tingkat kesesuaian karyawan dengan 

pekerjaan terhadap perilaku karyawan melakukan tugas melebihi tanggung jawab (Jawad 

et al., 2013). Penelitian yang ditujukan kepada karyawan organisasi Iran Northeast Gas 

Transfer Company memengaruhi adanya hubungan yang positif antara PJF terhadap OCB 

pada karyawan (Farzaneh et al., 2014). Temuan lain yang mengkonfirmasi hubungan 

antara PJF dengan tingkat OCB terdapat pada penelitian karyawan bank di Indonesia 

(Suwanti & Udin, 2020). 

H1: Person-job fit berpengaruh positif signifikan pada organizational citizenship 

behavior. 
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JS adalah keseluruhan emosi positif yang erat kaitannya dengan pekerjaan yang 

akan menimbulkan energi positif yang dirasakan oleh karyawan. Perasaan positif karya-

wan yang diakibatkan oleh pekerjaan yang memiliki nilai kepuasan akan menimbulkan 

motivasi bagi karyawan untuk melakukan hal-hal baik dimasa yang akan datang (Pitaloka 

& Sofia, 2014). Kepuasan dalam pekerjaan ini secara psikologis akan mengarahkan 

kerelaan untuk melakukan tugas bahkan melebihi tanggung jawabnya. 

Penelitian yang dilakukan kepada karyawan perbankan di Malaysia mengkonfir-

masi adanya keterkaitan JS dengan OCB (Islam et al., 2014). Penelitian yang ditujukan 

pada pengaudit internal yang bertugas pada tiga organisasi telekomunikasi besar di 

Indonesia juga membuktikan konsekuensi positif JS dengan perilaku OCB (Pitaloka & 

Sofia, 2014; Sudarmo & Wibowo, 2018). 

H2: Job satisfaction berpengaruh positif signifikan pada organizational citizenship 

behavior. 

POF adalah tingkat kecocokan atau kohesi karyawan dengan organisasi, merupakan 

keserasian secara psikologi atas value individu dengan organisasi. Kecocokan dapat ter-

kait dengan latar belakang, ideologi visi, misi, sejarah maupun perasaan lain yang ber-

sangkutan dengan organisasi. Kesesuaian antara karyawan dan pekerjaannya merupakan 

salah satu pendorong secara internal bagi karyawan untuk melakukan OCB (Afsar & 

Badir, 2016). Kesesuaian dalam diri ini meyakinkan karyawan bahwa melakukan tugas 

melebihi tanggungjawabnya adalah perilaku yang diharapkan. 

Penelitian terdahulu memengaruhi adanya ikatan antara kecocokan individu dengan 

organisasi dengan OCB. Observasi yang diselenggarakan pada karyawan perusahaan gas 

negara di Iran menemukan adanya peran kohesifitas individu dengan organisasi pada 

penguatan kesukarelawanan karyawan (Farzaneh et al., 2014). Temuan yang dikemuka-

kan oleh Afsar dan Badir (2016), serta Abdurachman dan Siswati (2017) mendukung 

adanya hubungan positif antara POF dan OCB pada karyawan di tujuh hotel bintang lima 

tingkat internasional yang berlokasi di Beijing, Cina. 

H3: Person-organization fit berpengaruh positif signifikan pada organizational 

citizenship behavior. 

POF merupakan tingkat kesesuaian secara psikologi dengan nilai-nilai individu 

yang bersangkutan dengan nilai perusahaan. Adanya kesesuaian pada derajat tinggi antara 

nilai-organisasi akan meningkatkan JS karyawan (Shah & Ayub, 2021). Kesesuaian diri 

dengan tempat kerjanya membuat individu mempersepsikan secara positif bahwa tempat 

ia memutuskan bertahan adalah tepat.  

Penelitian yang membuktikan adanya dampak antara POF terhadap perasan puas 

pada mahasiswa paruh waktu yang terdaftar dalam program Magister Administrasi Publik 

(MPA) di sebuah universitas bergengsi di Cina Timur (Liu et al., 2010). Pendapat ini juga 

disdukung dengan penelitian pada pegawai Dinas di Kabupaten Kebumen (Barotuttakiah 

& Helmy, 2020). Senada dengan hal itu, Shah dan Ayub (2021) merekomendasikan 

kesesuaian individu dengan organisasi penting bagi peningkatan kepuasan kerja pada 

lingkup Aspin Pharma Company. 

H4: Person-organizational fit berpengaruh positif signifikan pada job satisfaction. 

PJF adalah kesusuaian antara individu dengan tuntutan pekerjaan yang diberikan. 

Jika karakteristik kepribadian yang dimiliki karyawan sejalan dengan pekerjaan yang 
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diberikan maka perasaan puas akan dirasakan karyawan. Kesesuaian seorang individu 

dengan pekerjaan yang diberikan memberikan pikiran positif kepada karyawan untuk 

menjalani tugas atau pekerjaan yang diberikan. Pikiran positif yang diakibatkan dari 

kesesuaian individu dengan perusahaan akan meningkatkan kepuasan kerja karyawan 

(Kwantes et al., 2012). 

Penelitian telah membuktikan adanya pengaruh kesesuaian individu dengan 

pekerjaan dengan perasaan puas karyawan. Riset pada karyawan universitas di dua kota 

yaitu Islamabad dan Rawalpindi mengkonfirmasi pengaruh PJF dengan JS (Iqbal & 

Naseer, 2012). Kwantes et al. (2012) menemukan hal yang sama pada perawat di Kanada 

dan Jepang. Perusahaan perbankan di Provinsi Adana juga terkonfirmasi dampak positif 

PJF atas JS pada petugas bank (Hüseyin, 2019), maupun pada industri farmasi (Shah & 

Ayub, 2021). 

H5: Person-job fit berpengaruh positif signifikan pada job satisfaction. 

POF merupakan kesesuaian yang dimiliki oleh pegawai yang terjadi secara psiko-

logis maupun fisik yang mempengaruhi timbulnya emosi positif bagi individu. Pikiran 

positif yang dimiliki individu akan menimbulkan kepuasan yang dirasakan oleh karya-

wan. Kepuasan ini merupakan JS  yang dirasakan oleh karyawan. Jika individu telah 

merasakan kepuasan dalam pekerjaan ataupun dalam organisasi maka individu tersebut 

akan melakukan tugas melebihi tanggung jawab dengan sukarela. JS dapat menjadi 

jembatan antara kesesuaian individu dengan organisasi dengan perilaku kesukarelaan 

individu menjalankan tugas yang melebihi tanggung jawab (Büyükyilmaz, 2018). 

Indikasi hubungan mediasi JS antara tingkat POF dengan OCB terlihat pada hasil 

riset Liu et al. (2010) pada staf universitas di China terkait adanya pengaruh POF terhadap 

JS, sedangkan Shah dan Ayub (2021) mengungkap hal yang sama di perusahaan farmasi 

Aspin. Lebih lanjut, Islam et al. (2014) mengutarakan adanya hubungan JS yang dirasa-

kan karyawan memengaruhi perilaku OCB, serta Pitaloka dan Sofia (2014) menelitinya 

pada karyawan perusahaan komunikasi di Indonesia. Dari uraian tersebut, JS diduga 

berfungsi sebagai pemediasi dampak POF terhadap OCB. 

H6: Job satisfaction memediasi pengaruh person-organization fit pada organizational 

citizenship behavior.  

PJF merupakan kecocokan individu dengan tuntutan pekerjaan yang diberikan, bila 

karakteristik kepribadian yang dimiliki karyawan sejalan dengan pekerjaan yang 

diberikan maka perasaan puas akan dirasakan karyawan. Kesesuaian seorang individu 

dengan pekerjaan yang diberikan memberikan pikiran positif kepada karyawan untuk 

menjalani tugas bahkan melebihi tugas yang diberikan. Kepuasan dapat menjadi jembatan 

antara kesesuaian individu dengan pekerjaan dalam meningkatkan kesukarelaan individu 

mengerjakan tugas yang melebihi tanggung jawab (Kaur & Kang, 2021). 

Peran mediasi JS antara PJF dengan OCB terlihat dalam penelitian Suwanti dan 

Udin (2020) yang menyatakan kesesuaian antara karyawan dan pekerjaan yang dilakukan 

dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan Bank Indonesia. Hal itu dikaitkan dengan 

penelitian Jawad et al. (2013) pada karyawan Bank Pakistan. Selanjutnya, riset Sudarmo 

dan Wibowo (2018) pada karyawan PT Telkom Purwokerto menyatakan bahwa rasa puas 

karyawan akan meningkatkan tingkat kesukarelawanan karyawan. 

H7: Job satisfaction memediasi pengaruh antara person-job fit pada organizational 

citizenship behavior. 
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METODE PENELITIAN 

Populasi penelitian ini adalah pegawai pada enam cabang perusahaan PDAM di 

Kabupaten Kulon Progo, yaitu Cabang Wilayah Selatan, Cabang Wilayah Tengah, 

Cabang Wilayah Utara, Unit AMDK (Air Minum Dalam Kemasan), Unit Kalibawang, 

dan Unit Sendangsari. Total seluruh karyawan yang bekerja di PDAM Tirta Binangun 

Kabupaten Kulon Progo sebanyak 131 orang. Kuesioner didistribusikan pada seluruh 

pegawai menggunakan survei offline dengan metode sensus. Variabel PJF, POF, dan 

OCB menggunakan Likert scale 1 (sangat tidak setuju) sampai dengan 5 (sangat setuju), 

sedangkan JS menggunakan skala Likert 1 (sangat tidak puas) sampai dengan 5 (sangat 

puas). Data primer diproses melalui uji analisis regresi linear berganda dengan bantuan 

perangkat lunak SPSS. Instrumen penelitian ini menggunakan pengukuran yang dirang-

kum pada Tabel 1. 

 

Tabel 1. Instrumen Penelitian 

Variabel Pengukuran 

Person-Job Fit (PJF) 

1. Kesesuaian antara beban kerja dengan kesanggupan karyawan. 

2. Kesesuaian antara kemampuan karyawan dengan persyaratan 

pekerjaan. 

3. Kesesuaian antara sesuatu yang diperoleh dari pekerjaan dengan 

kebutuhan karyawan. 

(Cable & DeRue, 2002) 

Job Satisfaction (JS) 

1. Gaji atau upah yang diberikan oleh organisasi dengan nilai yang 

memenuhi kebutuhan dasar, serta adanya kesesuaian dengan 

penerimaan gaji dan harapan karyawan. 

2. Persepsi terhadap beban dan tanggung jawab pekerjaan. 

3. Rekan kerja, berkaitan terhadap rekan dalam bidang pekerjaan 

yang sama maupun berbeda. 

4. Promosi berhubungan dengan persepsi terhadap objektivitas 

penerapan jabatan serta kesempatan bagi karyawan untuk 

mengembangkan karir. 

5. Observasi atau supervisi persepsi terhadap cara pimpinan dalam 

organisasi dalam memberikan pengawasan kepada pegawai dalam 

pekerjaan mereka. 

(Seema et al., 2021) 

Person-Organizational 

Fit (POF) 

1. Kecocokan nilai-nilai intrinsik individu dengan organisasi. 

2. Kecocokan tujuan yang dimiliki individu dengan tujuan yang 

ingin dicapai organisasi. 

3. Kecocokan antara kemampuan yang dimiliki organisasi dengan 

pemenuhan kebutuhan karyawan. 

4. Kecocokan antara karakter individu dengan kultur organisasi. 

(DeRue & Morgeson, 2007) 

Organizational 

Citizenship Behavior 

(OCB) 

 

1. Altruism, perilaku seseorang yang memengaruhi sikap lebih 

mementingkan orang lain dari kepentingan pribadi. 

2. Courtesy, perilaku kesopan-santunan atau adab yang ditunjukan 

3. Civic virtue, sikap partisipasi secra aktif pada organisasi. 

4. Conscientiousness, sikap mematuhi aturan yang berlaku seperti 

kehadiran, kepatuhan terhadap aturan, tepat waktu. 

5. Sportsmanship, sikap memberikan toleransi pada kondisi yang 

kurang ideal. 

(Organ, 2018) 
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HASIL DAN PEMBAHASAN  

Validitas dan Reliabilitas 

Uji validitas yang dilakukan menggunakan perbandingan r-hitung > r-tabel 0,1443 

(n=131-2; α=0,05; 1-tail). Pengkajian memanifestasikan r-hitung terendah hingga ter-

tinggi pada person-job fit (0,701 – 0,833), POF (0,762 – 0,823), JS (0,822 – 0,856), dan 

OCB (0,377 – 0,736) > 0,1443. Artinya, keseluruhan butir pengukuran dinyatakan valid. 

Cronbach's alpha PJF (0,882), POF (0,846), JS (0,930), dan OCB (0,783) > 0,60. Hasil 

tersebut menunjukkan instrumen penelitian ini reliabel.  

Karakteristik responden 

Tabel 2 dapat diinterprestasikan dengan jumlah responden 131 orang. 88 (67,18%) 

laki laki dan perempuan 43 (32,82%). Mayoritas responden pada observasi ini memiliki 

status pegawai tidak tetap sebanyak 69 orang (52,67%). Penelitian ini didominasi pega-

wai dengan rentang usia 40-49 tahun sebanyak 59 orang (45,04%), kebanyakan respon-

den memiliki pendidikan terakhir diploma sebanyak 48 orang (36,64%). Berdasarkan 

masa kerja, responden penelitian ini didominasi pegawai yang memiliki masa kerja 11-

15 tahun sebanyak 48 orang (36,64%). Dapat disimpulkan berdasarkan masa kerja pega-

wai di PDAM Tirta Binangun Kulon Progo memiliki loyalitas yang tinggi, dengan masa 

kerja yang lama ini seharusnya mayoritas pegawai PDAM Tirta Binangun Kulon Progo 

memiliki pengalaman yang mendalam dalam menangani masalah layanan perairan di 

wilayah Kabupaten Kulon Progo. 

 

Table 2. Karakteristik Responden 

Karakteristik Frekuensi Persentase (%) 

Jenis Kelamin 
Laki-Laki 88 67,18 

Perempuan 43 32,82 

Status Kepegawaian 
Tidak Tetap 69 52,67 

Tetap  62 47,33 

Umur 

< 30 tahun 12 9,16 

31 – 39 tahun 46 35,11 

40 – 49 tahun 59 45,04 

> 50 tahun 14 10,69 

Pendidikan Terakhir 

SD 4 3,05 

SMP 7 5,34 

SMA 42 32,06 

D1/D2/D3/D4 48 36,64 

S1 24 18,32 

Pascasarjana (S2/S3) 6 4,58 

Masa Kerja 

< 2 tahun 6 4,58 

2 – 5 tahun 15 11,45 

6 – 10 tahun 38 29,01 

11 – 15 tahun 48 36,64 

> 15 tahun 24 18,32 

Sumber: Data primer diolah (2023).  

 

Asumsi Klasik 

Pengujian asumsi klasik (Tabel 3) didapati bahwa tidak terdapat heterokedastisitas 

(Glejser test, p>0,05), serta lolosnya uji normalitas (Kolmogorov-Sminorv test, Asymp. 



 

Jurnal Maksipreneur │ Vol. 13 No. 2 │ Juni 2024    

 

727 

 

Sig. > 0.05). Multikolinearitas tidak ditemukan pada model regresi dengan tolerance > 

0,10 dan VIF < 10.  

 

Tabel 3. Uji Asumsi Klasik  

Ind. Dep. 
Multicollinearity Glejser Test 

Kolmogorov-Smirnov  

Test 

Tol. VIF Sig. Asymp.sig 

PJfit 

OCB 

0.904 1.106 0.113 

0.200 JS 0.806 1.240 0.891 

POfit 0.851 1.175 0.398 

POfit 
JS 

0.962 1.039 0.150 
0.077 

PJfit 0.962 1.039 0.651 

Keterangan: PJfit= person-job fit; POfit= person-organization fit; 

JS= Job satisfaction, OCB= organization chitizenship behavior. 

Sumber: Data primer diolah (2023).  

 

Pengujian Hipotesis 

Pengkajian H1 dapat diinterpretasikan bahwa variabel PJF menghasilkan nilai t 

(2.354) dengan tingkat probabilitas 0.020 < 0.05, atau H1 didukung, sehingga terdapat 

pengaruh positif yang signifikan pada PJF terhadap OCB. Hasil observasi ini mendukung 

temuan dari Farzaneh et al. (2014) dan Jawad et al. (2013) yang membuktikan  kesesuaian 

antara individu dengan pekerjaan berdampak positif pada perilaku kesukarelawanan 

karyawan. Nilai butir terendah PJF yaitu “Saya memiliki keterampilan dan kemampuan 

yang tepat untuk melakukan pekerjaan ini.” (rerata=3.198), dan butir tertinggi yaitu 

“Terdapat kecocokan antara persyaratan pekerjaan dan keterampilan saya.” (rerata= 

3.282). Kecocokan antara individu dengan tuntuan pekerjaan dapat meningkatkan kesu-

karelaan yang melebihi tanggung jawab atau OCB. Kesesuaian individu dengan peker-

jaan meliputi kecocokan tuntutan pekerjaan, persyaratan pekerjaan, dan sesuatu yang 

diperoleh dari pekerjaan dengan kemampuan individu. 

 

Tabel 4 Hasil Regresi Linear Berganda 

 
Ind. Dep. 

Unst. Coef. 
T Sig. Adj. R2 

B Std. Err. 

H1 Pjfit 

OCB 

0.094 0.040 2.354 0.020 

0.374 H2 JS 0.264 0.047 5.649 0.000 

H3 POfit 0.131 0.048 2.733 0.007 

H4 POfit 
JS 

0.349 0.085 4.093 0.000 
0.181 

H5 Pjfit 0.211 0.073 2.875 0.005 

Keterangan: PJF=person-job fit; POF=person-organization 

fit; JS=job satisfaction, OCB=organization chitizenship 

behavior. 

  Sumber: Data primer diolah (2023). 

Hitungan pengkajian H2 memengaruhi tingkat signifikansi pada variabel JS (0.000 

< 0.05) dan t hitung (5.649), dapat dimaknai adanya pengaruh positif signifikan JS 

terhadap OCB. Hasil penelitian bahwa JS adalah anteseden OCB mendukung temuan 
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Islam et al. (2014). Nilai item terendah JS “Saya lebih menikmati pekerjaan saya daripada 

waktu luang saya.” (rerata=2.488) dan “Saya merasa cukup puas dengan pekerjaan saya.” 

(rerata=2.488), sedangkan “Saya merasa pekerjaan saya cukup menarik sehingga mejauh-

kan saya dari rasa bosan.” (rerata=2.6794) menjadi jawaban dengan rerata tertinggi. 

Semakin puas karyawan di pekerjaan maka karyawan akan tergerak untuk melakukan 

pekerjaan yang melebihi tanggung jawab. 

Hasil pengujian H3 memengaruhi variabel POF didapati nilai t 2.733 dengan 

probabilitas 0.007 < 0.05, atau hipotesis didukung. Terdapat pengaruh positif yang signi-

fikan pada POF terhadap OCB. Hasil riset mengkonfirmasi temuan Farzaneh et al. (2014) 

dan Afsar dan Badir (2016). Butir jawaban terendah pada OCB yaitu “Saya mengambil 

resiko tidak menyetujui untuk menyatakan keyakinan saya tentang apa yang paling baik 

buat organisasi.” (rerata=3.2595) dan “Saya mengangkat telepon dan memberi balasan 

terhadap permintaan informasi dalam pekerjaan secara spontan (segera).” (rerata= 

3.2595). Butir tertinggi adalah “Saya selalu akan disiplin kerja dan datang tepat waktu.” 

(rerata=3.9237). Kesesuaian individu dengan organisasi dapat meningkatkan perilaku 

individu untuk melakukan pekerjaan melebihi tugas pokok yang diberikan. Kesesuaian 

ini dapat meliputi nilai intrinsik individu, tujuan individu, kemampuan individu, dan 

kepribadian individu dengan organisasi. 

Hasil pengujian H4 didapatkan tingkat signifikansi pada variabel POF (0.000 < 

0.05) dan t hitung (4.093). Sehingga diketahui adanya hubungan positif signifikan antara 

POF terhadap JS. Hasil observasi sejalan dengan riset Liu et al. (2010) dan Shah & Ayub, 

(2021). Responden pada penelitian ini menyatakan “Saya cocok dengan lingkungan kerja 

di organisasi” (rerata=3.236) menjadi rerata terendah, sedangkan pernyataan “Saya 

mengetahui tujuan dari organisasi.” (rerata=3.351) memiliki penilaian tertinggi pada 

variabel POF. POF meningkatkan nilai kepuasan pada pekerjaan, semakin selaras tujuan 

dari individu dengan tujuan dari organisasi dirasakan maka kepuasan yang didapatkan 

juga meningkat.  

Hasil pengujian H5 memengaruhi t hitung (2.875), tingkat signifikansi variabel 

PJF 0.000 < 0.05 sehingga terjadi pengaruh positif yang signifikan dari PJF terhadap JS. 

Temuan ini mendukung investigasi Iqbal dan Naseer (2012), serta Hüseyin (2019) yang 

mengutarakan PJF berdampak pada JS. Kepuasan yang diperoleh karyawan dapat muncul 

karena emosi positif yang dihasilkan dari kesesuaian antara individu dengan pekerjaanya. 

Adanya kesesuaian kesanggupan karyawan terhadap tuntutan kerja menjadikan pekerjaan 

dapat dengan mudah diatasi oleh karyawan. 
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Sumber: Data primer diolah (2023). 

 

Gambar 1. Model Mediasi 1 

 

Pengkajian H6 (Gambar 1) menghasilkan pengaruh signifikan POF pada OCB 

melalui JS sebagai pemediasi. Menghasilkan nilai sobel statistic 3.296 (positif). Nilai 

one-tailed probability 0.000 < 0.05 yang artinya POF terhadap OCB dengan JS sebagai 

variabel modiasi adalah signifikan. Temuan ini disokong oleh investigasi Kaur & Kang 

(2021) dan Fauzan (2023) yang menyatakan bahwa JS menjembatani pengaruh POF 

terhadap OCB. Tingkat kesukarelaan karyawan melakukan pekerjaan melebihi tanggung 

jawab dapat dipengaruhi oleh kepuasan pegawai. Kepuasan pegawai dapat ditingkatkan 

salah satunya melalui kecocokan individu dengan organisasi. Sehingga dapat diketahui 

bahwa kepuasan pegawai dapat menjembatani kecocokan individu dengan organisasi 

terhadap peningkatan tingkat kesukarelaan pegawai. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

Sumber: Data primer diolah (2023). 

 
Gambar 2. Model Mediasi 2 

Sobel statistic = 2.57009875 

One-tailed probability = 0.00508348 

Two-tailde probability = 0.01016695 
 

SeA=0.073 

A=0.211 B=0.264 
SeB=0.047 

Job 

satisfaction 

Person-job fit 
Organizational 

citizenship 

behavior 

SeA=0.085 

A=0.349 

SeB=0.047 

B=0.264 

Job 

satisfaction 

Person-

organization 

fit 

Organizational 

citizenship 

behavior 

Sobel statistic = 3.29607929 

One-tailed probability = 0.00045865 

Two-tailde probability = 0.00091731 
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Pengkajian H7 (Gambar 2) menghasilkan pengaruh signifikan POF pada OCB yang 

dijembatani JS pada karyawan. Nilai sobel statistic 2.570 (positif), dengan nilai one-tailed 

probability 0.005 < 0.05 menunjukan pengaruh POF pada OCB dimediasi JS terbukti. 

Hasil temuan ini mengkorfirmasi penelitian yang dilakukan oleh Suwanti & Udin (2020). 

Karyawan yang memiliki kesesuaian dengan pekerjaan akan menaikkan rasa puas. 

Sehingga dengan meningkatnya rasa puas maka berdampak pada meningkatnya OCB. 

Nilai koefisien determinasi dapat dipaparkan dengan Adjusted R2 (Tabel 4) bahwa 

pengaruh PJF, dan POF terhadap JS sebesar 18.1%. Sisanya dipengarui faktor lain sebesar 

81.9%. Kesesuaian individu dengan organisasi mempunyai yang kuat terhadap rasa puas 

pada pekerjaan. Semakin selaras tujuan organisasi dengan kepribadian individu maka 

akan menaikkan rasa puas yang dirasakan karyawan. Lebih lanjut pengaruh PJF, POF, 

dan JS terhadap OCB sebesar 37.4%. Sebesar 62.6% diterangkan dari variabel yang tidak 

dijangkau pada penelitian ini. Variabel kspuasan kerja memiliki pengaruh dominan 

terhadap OCB. Rasa puas karyawan terhadap pekerjaan akan mempengaruhi pola 

perilaku karyawan dalam melakukan perilaku kesukarelawanan.  

 

KESIMPULAN DAN SARAN 

Hasil penelitian yang dilaksanakan pada PDAM Tirta Binangun Kabupaten Kulon 

Progo menghasilkan temuan PJF memiliki pengaruh positif signifikan pada OCB 

dimediasi JS maupun langsung. Adanya hubungan singnifikan POF terhadap OCB 

dimediasi JS maupun secara langsung. Sebagai implikasi dari hasil penelitian ini, 

pimpinan organisasi dapat memperbaiki implementasi JS, PJF, serta POF, perbaikan 

dapat difokuskan pada item yang dinilai masih rendah untuk meningkatkan OCB. 

Perbaikan OCB pada karyawan PDAM Tirta Binangun dapat mendukung organisasi 

untuk mampu memenuhi tuntutan masyarakat berupa pelayanan yang optimal. Derajat 

koefisien determinasi menyatakan masih adanya variabel-variabel lain yang dapat 

memberikan pengaruh pada OCB sehingga anteseden lain dapat disertakan. Saran untuk 

penelitian pada masa mendatang juga adalah melakukan pengujiannya pada tingkat 

dimensi. 
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