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BAB VI 

KESIMPULAN DAN SARAN 

 

6.1 Kesimpulan 

 Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan pada bab-bab sebelumnya 

mengenai pengaruh kepuasan kerja terhadap Organizational Citizenship Behavior 

(OCB) di Badan Pengelolaan Lingkungan Hidup Daerah Jawa Barat (BPLHD Jabar), 

dapat diketahui bahwa indikasi masalah diawal terdapat ketidakpuasan kerja pegawai 

namun hal tersebut tidak sama dengan hasil penelitian yang menunjukkan adanya 

indikasi kepuasan kerja. Begitupun dengan perilaku Organizational Citizenship 

Behavior (OCB),  diketahui indikasi masalah diawal bahwa pegawai belum 

menampilkan perilaku Organizational Citizenship Behavior (OCB) namun hal tersebut 

tidak sama dengan hasil penelitian yang menunjukkan adanya indikasi perilaku OCB.  

Maka dapat disimpulkan : 

1. Tingkat kepuasan kerja pegawai di BPLHD Jabar, sebagian besar 

berada dalam kategori “setuju”. Artinya sebagian besar pegawai 

BPLHD Jabar setuju telah memiliki kepuasan kerja. Hal ini disebabkan 

karena tingkat kepuasan kerja atas promosi (promotion), pengawasan, 

(supervision), kelompok kerja (work group), dan kondisi kerja (working 

condition) berada dalam kategori setuju. Sedangkan tingkat kepuasan 
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pegawai atas pekerjaan itu sendiri (work it self), dan gaji (pay), berada 

pada kategori “ragu-ragu”, artinya pegawai BPLHD Jabar ragu-ragu 

memiliki kepuasan terhadap work it self, dan  pay. Tidak  terbukti 

adanya indikasi-indikasi  masalah  diatas  karena berdasarkan hasil 

penelitan tendensi sentral semua indikator berada pada kategori  

“setuju”.  Artinya,  pada  umumnya  para  pegawai BPLHD Jabar setuju 

dengan  penerapan  indikator-indikator dalam kepuasan kerja. 

 

2. Tingkat Organizational Citizenship Behavior (OCB) pegawai di 

BPLHD Jabar, sebagian besar berada dalam kategori “setuju”. Artinya 

sebagian besar pegawai BPLHD Jabar setuju telah menampilkan 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) dalam perilaku membantu 

(Altruism), perilaku berhati-hati (conscientiousnes), dan perilaku 

parsitipatif (civic virtue). Dan untuk perilaku sopan-santun (courtesy) 

berada dalam kategori “sangat setuju”, yang artinya pegawai BPLHD 

Jabar sangat setuju telah menampilkan perilaku OCB dalam perilaku 

sopan-santun (courtesy). Sedangkan perilaku sportif (sportmanship) 

berada pada kategori tidak setuju. Tidak setujunya kategori untuk 

sportmanship ini justru menunjukkan bahwa pegawai BPLHD Jabar 

setuju telah menunjukkan perilaku sportmanship  dengan 39.6% tidak 

setuju untuk menghabiskan waktu untuk mengeluh tentang hal-hal yang 
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sepele, 54.7% tidak setuju untuk  selalu berfokus pada sisi negatif, 

daripada sisi positif, 26.4% tidak setuju untuk bereaksi berlebihan 

terhadap sesuatu yang timbul atau muncul, 45.3% tidak setuju untuk 

mencari-cari kesalahan yang dibuat oleh organisasi, dan 58.5% tidak 

setuju untuk membesar-besarkan masalah yang sepele dalam 

organisasi, yang artinya bahwa mereka telah menampilkan perilaku 

sportif. Dengan demikian tidak terbuktinya  indikasi-indikasi  masalah  

diatas  karena berdasarkan hasil penelitan tendensi sentral semua 

indikator berada pada kategori  “setuju”.  Artinya,  pada  umumnya para 

pegawai BPLHD Jabar setuju dengan penerapan indikator-indikator 

perilaku dari  Organizational Citizenship Behavior (OCB). 

 

3. Kepuasan Kerja  memiliki  pengaruh  positif  yang  kuat  yang dapat  

menyebabkan  perubahan  pada  Organizational Citizenship Behavior 

(OCB). Semakin  besar  pengaruh  positif yang diberikan variabel 

kepuasan kerja, maka semakin besar pula  perubahan  yang  terjadi  pada  

variabel  Organizational Citizenship Behavior (OCB).  Sementara  itu,  

pengaruh yang  kuat  juga  tampak  pada  masing-masing  dimensi  

kepuasan kerja  terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB),  

dimana  pengaruh  paling  kuat  berasal dari dimensi  pekerjaan itu 

sendiri (work it self) yaitu memiiki pengaruh terhadap OCB sebesar 
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26.11%.  Ini  membuktikan bahwa work it self  lebih  banyak  

memberikan  perubahan  bagi ditampilkannya Organizational 

Citizenship Behavior (OCB) oleh pegawai BPLHD Jabar. Pada 

dasarnya Organizational Citizenship Behavior (OCB)  merupakan  

perilaku  yang  sudah  tertanam dalam diri,  dan  dengan  adanya 

perasaan puas terhadap pekerjaannya sendiri akan  semakin 

memberikan penguatan  pada ditampilkannya Organizational 

Citizenship Behavior (OCB) oleh  para pegawai.  Dengan  demikian  

penelitian  ini  membuktikan  bahwa  dengan adanya kepuasan kerja 

dapat meningkatkan Organizational Citizenship Behavior (OCB) para 

pegawainya. 

6.1 Saran 

Dari hasil analisis dan pembahasan diatas, maka saran-saran yang dapat 

diberikan sebagai berikut:  

1. Apabila dilihat dari hasil peneltian dimensi work it self, dan  pay berada 

dalam kategori yang ragu-ragu. Dan apabila dilihat dari tendensi pusat 

dimensi work it self, dan pay tersebut berada pada kategori  “setuju”.  

Artinya,  pada  umumnya  para  pegawai setuju dengan indikator-

indikator kepuasan dari kedua dimensi tersebut. Maka dari itu saran 

yang diberikan peneliti kepada BPLHD Jabar adalah lebih diperhatikan 

kembali setiap pekerjaan yang diberikan kepada pegawai seperti 
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memberikan peluang kepada pegawai untuk menerima tanggung jawab 

dalam pekerjaannya, serta untuk para pegawai apabila ingin 

mendapatkan gaji dan tunjangan jabatan yang lebih besar maka 

penuhilah syarat-syarat untuk kenaikan pangkat dan golongan. Hal 

tersebut diharapkan dapat meningkatkan kepuasan pegawai atas work it 

self dan pay. 

 

2. Jika dilihat dari hasil penelitian tingkat Organizational Citizenship 

Behavior (OCB) pegawai, berada dalam kategori “setuju”. Dan apabila 

dilihat dari tendensi pusat setiap indikator Organizational Citizenship 

Behavior (OCB) berada pada kategori “setuju”. Artinya, pada  

umumnya  para  pegawai setuju dengan indikator-indikator perilaku dari 

Organizational Citizenship Behavior (OCB). Saran yang dapat 

diberikan peneliti kepada pegawai BPLHD Jabar adalah pertahankan 

dan tingkatkan perilaku-perilaku yang sudah ditunjukkan selama ini, 

karena berdasarkan teori perilaku OCB merupakan tipe khusus dari 

perilaku kerja yang didefinisikan sebagai perilaku individu yang 

bermanfaat bagi organisasi. 
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