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Para Individu terlibat dalam sejumlah 

hubungan dalam organisasi kerja, yang 

meliputi hubungan atasan-bawahan, rekan 

kerja, mentor-anak didik, dan persahabatan 

(Mao, 2006). Di antara hubungan di tempat 

kerja, persahabatan adalah yang unik 

karena bersifat sukarela, memiliki ikatan 

personalistik, dan untuk keuntungan 

pribadi, sosio-emosional; sementara itu 

hubungan kerja lainnya cenderung 

dipaksakan, memiliki ikatan peran kerja, 

dan untuk organisasi, serta manfaat terkait 

pekerjaan (Sias et al., 2004). HIngga saat 

ini, penelitian yang membahas 

persahabatan di tempat kerja telah 

mendapat perhatian yang meningkat dari 

para ahli organisasi (misalnya Mao, 2006, 

Mao et al., 2009, Mao & Hsieh, 2017). 

Persahabatan di tempat kerja 

didefinisikan sebagai interaksi informal dan 

yang berhubungan dengan orang dalam 

pengaturan tempat kerja (Mao et al., 2009). 

Persahabatan di tempat kerja memiliki 

fungsi positif, seperti dukungan dan 

berbagi informasi (Kram & Isabella, 1985), 

dan meningkatkan variabel sikap kerja 

yang penting, termasuk kepuasan kerja 

(Markiewicz, Devine, & Kausilas, 2000; 

Winstead, Derlega, Montgomery, & 

Pilkington, 1995), kinerja pekerjaan 

(Ross, 1997), keterlibatan kerja (Riordan 

& Griffeth, 1995), komitmen organisasi, 

dan mengurangi niat berpindah (Nielsen, 

Jex, & Adams, 2000). Sebaliknya, ketika 

seorang karyawan tidak memiliki 

persahabatan di tempat kerja, kemampuan 

kerja karyawan tersebut akan berkurang, 

dan ini akan mempengaruhi kemajuan 

pekerjaan (Sias, Heath, Perry, Silva, & 

Fix, 2004). Meskipun persahabatan di 

tempat kerja memiliki fungsi negatif 

(misalnya, gosip dan favoritisme) (Song, 

2006), manajer menganggap fungsi 

negatif ini dapat dikelola oleh kebijakan 

perusahaan. Oleh karena itu, manajer 

umumnya mendukung persahabatan di 

antara karyawan di tempat kerja (Berman 

et al., 2002). 

Persahabatan memainkan peran 

sentral dalam kehidupan masyarakat, 
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berfungsi sebagai sumber kegembiraan dan 

makna di seluruh rentang kehidupan 

(Goldman, Cooper, Ahern, & Corsini, 

1981; Rawlins, 2017), dan kuantitas dan 

kualitas hubungan interpersonal telah 

diidentifikasi sebagai indikator 

kebahagiaan dan kepuasan hidup yang 

paling dapat diandalkan untuk segala usia 

(Diener & Seligman, 2002; Vaillant, 2008). 

Individu berkembang ketika mereka 

merasakan rasa memiliki dan keterkaitan 

dengan orang lain, dan koneksi sosial di 

tempat kerja tidak terkecuali (Baumeister & 

Leary, 1995; Brewer, 1991; Pillemer & 

Rothbard, 2018). Dalam pengaturan 

organisasi, hubungan dengan rekan kerja 

secara signifikan mempengaruhi hasil dari 

karyawan-karyawan kunci (Chiaburu & 

Harrison, 2008). Hubungan sosial informal 

di tempat kerja menawarkan banyak 

manfaat bagi individu, seperti memberikan 

dukungan instrumental dan emosional, 

mendorong pengembangan identitas positif 

dan sosialisasi, dan membantu karyawan 

untuk berkembang (Colbert, Bono, & 

Purvanova, 2016). Persahabatan juga dapat 

menguntungkan tim dan organisasi secara 

keseluruhan dengan memfasilitasi 

kerjasama dan kohesi, mendorong 

kreativitas dan inovasi (Lu et al., 2017), 

dan bahkan memacu proses 

pengorganisasian itu sendiri. 

Banyak para peneliti bidang 

manajemen organisasi telah berfokus pada 

studi tentang persahabatan di tempat kerja 

(Mao, 2006; Mao et al., 2009; Tse & 

Dasborough, 2008) dan menunjukkan 

bahwa studi masa depan harus lebih 

menyelidiki fenomena persahabatan di 
tempat kerja karyawan (Chen et al., 2013; 

Mao et al., 2009, Mao & Hsieh, 2017) 

karena persahabatan di tempat kerja akan 

membantu meningkatkan pekerjaan 

karyawan. kinerja, yang pada gilirannya 

bermanfaat untuk meningkatkan kinerja 

organisasi. 

Pentingnya persahabatan di tempat 

kerja telah mendapat banyak perhatian 

dalam literatur-literatur karena hubungan 

positifnya dengan banyak sikap dan 

perilaku karyawan yang dapat 

menguntungkan organisasi, seperti kinerja 

organisasi, komitmen organisasi, 

kepuasan kerja, dan signifikansi pekerjaan 

yang dirasakan (Chen et al., 2013; Mao, 

Hsieh, & Chen, 2012; Markiewicz, 

Devine, & Kausilas, 2000; Nielsen, Jex, 

& Adams, 2000; Song & Olshfski, 2008). 

Maraknya penelitian yang 

mencoba menyelidiki fenomena 

persahabatan di tempat kerja tidak 

sebanding lurus dengan penelitian yang 

mencoba menyelidiki fenomena yang 

sama pada konteks organisasi-organisasi 

di Indonesia (Barotuttakiah & Helmy, 

2020). Hal ini menimbulkan pertanyaan 

besar apakah fenomena-fenomena 

penelitian yang berkaitan dengan 

persahabatan di tempat kerja yang telah di 

teliti tersebut bekerja dalam pengaturan 

organisasi untuk konteks di Indonesia. 

Sehingga, penelitian-penelitian yang 

mencoba membahas fenomena 

persahabatan di tempat kerja masih 

dibutuhkan untuk di eksplorasi. 

Peneltian ini mencoba menjelaskan 

fenomena persahabatan di tempat kerja 

dan hubungannya dengan sikap seperti 

emosi positif dan perilaku karyawan 

seperti organizational citizenship 

behavior (OCB). Conservation of 

resource (COR) theory mengusulkan 

bahwa orang berusaha untuk 

mempertahankan, melindungi, dan 

membangun sumber daya, seperti waktu 

dan energi (Hobfoll, 1989; Methot et al., 

2015). Individu memprioritaskan 

kebutuhan dan tujuan teman kerja (Leana 

& Van Buren, 1999) dengan 
menginvestasikan energi mereka untuk 

mempromosikan efektivitas hubungan 

(Mey, Gilson, & Harter, 2004). Ini 

mungkin melibatkan energi fisik mereka 

(misalnya, dengan menginvestasikan 

waktu dan kehadiran mereka untuk 

interaksi), energi emosional mereka 

(misalnya, dengan memberikan empati 

dan dengan murah hati memperhatikan 

kepentingan terbaik orang tersebut), dan 

energi kognitif mereka (misalnya, dengan 



 

495 

memperhatikan dengan waspada, 

berkomunikasi lebih dalam, dan 

memberikan umpan balik dan klarifikasi; 

Kahn, 1990). Investasi ini, pada gilirannya, 

memungkinkan individu untuk melindungi, 

dan memastikan akses di masa depan ke 

kumpulan sumber daya komprehensif yang 

disediakan oleh hubungan ini. Pertemanan 

di tempat kerja menyediakan akses ke 

ruang lingkup interaksi suportif yang 

paling luas (Albrecht & Adelman, 1987; 

Dutton & Heaphy, 2003; Ibarra, 1993), 

termasuk umpan balik pribadi yang andal 

dan jujur, dukungan emosional, karier 

menyusun strategi, dan konfirmasi 

berkelanjutan dari kompetensi dan potensi 

masing-masing (Kram & Isabella, 1985) 

yang pada girilannya akan membetuk 

perilaku kerja yang positif.  

Penelitian ini bertujuan untuk 

menjelaskan model yang menghubungkan 

antara fenomena persahabatan di tempat 

kerja dengan sikap dan perilaku karyawan. 

Secara khusus, penelitian ini mencoba 

menjelaskan bagaimana dan mengapa 

persahabatan di tempat kerja dapat 

menciptakan emosi positif dan mendorong 

organizational citizenship behavior (OCB) 

karyawan.  

 

Conservation of Resource (COR) Theory 

Teori Conservation of Resources 

(COR) adalah teori yang menggambarkan 

motivasi yang mendorong manusia untuk 

mempertahankan sumber daya mereka saat 

ini dan untuk mengejar sumber daya baru 

(Hobfoll, 1989, 2001) 

 

Persahabatan di Tempat Kerja  

Studi tentang lingkungan sosial di 

tempat kerja umumnya mengklasifikasikan 

hubungan interpersonal (interpersonal 

relationship) sebagai hubungan kerja (work 

relationship) dan persahabatan 

(friendships) (Bridge & Baxter, 1992; Sias 

& Perry, 2004); Bridge & Baxter (1992; 

Mao & Hsieh, 2017); Mao & Hsieh (2017; 

Morrison & Wright, 2009; Sias & Perry, 

2004); Wright (1984); Persahabatan di 

tempat kerja dianggap sebagai ikatan 

pribadi; itu memerlukan pandangan 

personalistik serta interaksi berdasarkan 

perhatian pribadi untuk memenuhi 

kebutuhan pribadi diri dan rekan kerja 

(Mao & Hsieh, 2017; Morrison & Wright, 

2009). 

 

Emosi Positif  

Secara konseptual, emosi merujuk 

pada “a subset of the broader class of 

affective phenomena, which focuses on a 

certain object or cause” (Abdillah, 2020, 

p. 14); Frederikson (2001); Frederickson ( 

2001). 

 

Organizational Citizenship Behavior 

(OCB) 

Organizational citizenship 

behavior (OCB) mengacu pada 

“discretionary, nonrequired contributions 

by members to the organizations that 

employ them.” (Organ, 2015, p. 317); 

Organ (2015); Chester Barnard (1938); 

Roethlisberger and Dickson (1939); Katz 

and Kahn (1966, 1978); Podsakoff dkk. 

(2009).  

 

METODE 

Untuk menguji seluruh hipotesis 

yang telah diajukan, penelitian ini 

menggunakan desain data cross-sectional. 

Penelitian ini bertujuan untuk menjelaskan 

model yang menghubungkan antara 

fenomena persahabatan di tempat kerja 

dengan sikap dan perilaku karyawan. 

Secara khusus, penelitian ini mencoba 

menjelaskan bagaimana dan mengapa 

persahabatan di tempat kerja dapat 

menciptakan emosi positif dan mendorong 
organizational citizenship behavior (OCB) 

karyawan. 

Responden yang akan dijadikan 

sampel dalam penelitian ini adalah 240 

pegawai yang bekerja di salah satu Instansi 

Pemerintahan kota/kabupaten di salah satu 

wilayah di Indonesia. Kuesioner disebarkan 

kepada 460 pegawai (target responden) baik 

yang berstatus PNS atau Non-PNS. Dari 

seluruh responden yang diminta untuk 

mengisi kuesioner (460 responden), hanya 
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240 responden yang mengembalikan 

kuesioner (bersedia mengisi kuesioner). 

Sehingga, tingkat pengembalian survei 

kuesioner (respon rate of survey) sebesar 

52,17%. 

Hipotesis dalam penelitian ini diuji 

menggunakan analisis SEM-PLS melalui 

perangkat lunak WarpPLS 5.0. Analisis 

terdiri dari beberapa tahap. Pertama, 

penelitian ini melakukan uji kecocokan 

model yang bertujuan untuk menentukan 

apakah model yang dibangun dalam 

penelitian ini baik (Wetzels, Odekerken-

Schröder, & Van Oppen, 2009). 

 

HASIL  

  Setelah melakukan evaluasi terhadap 

model pengukuran, penelitian ini selanjutnya 

mengevaluasi model struktural. Seperti yang 

tela disebutkan pada bab sebelumnya bahwa 

evaluasi pada model struktural bertujuan 

untuk menguji seluruh hipotesis yang telah 

diajukan. Selanjutnya, Tabel 4.10, Gambar 

4.6 mengungkapkan nilai koefisien jalur 

yang dihasilkan oleh analisis SEM-PLS dari 

model penelitian yang diusulkan dalam 

penelitian ini. 

  Hipotesis pertama (H1) memprediksi 

bahwa persahabatan di tempat kerja 

berpengaruh positif terhadap organizational 

citizenship behavior (OCB). Hasil pada table 

4.10 dan gambar 4.6 menunjukkan bahwa 

hipotesis ini didukung secara statistik (β = 

0,433, p < 0.001). Tabel tersebut 

menunjukkan bahwa persahabatan di tempat 

kerja secara positif mempengaruhi 

organizational citizenship behavior (OCB). 

 

Table 1. Hasil uji hipotesis 

 
Persahabatan di tempat 

kerja 

Emosi 

positif 

Emosi 

positif 0.406***  

OCB 0.433*** 0.224*** 
***

 signifikan pada level 0,001. 

 

 
Gambar 1 

 Model Struktural 

 

  Hipotesis kedua (H2) memprediksi 

bahwa persahabatan di tempat kerja 

berpengaruh positif terhadap emosi positif. 

Hasil pada table 4.10 dan gambar 4.6 

menunjukkan bahwa hipotesis ini didukung 

secara statistik (β = 0,406, p < 0.001). Tabel 

tersebut menunjukkan bahwa variabel 

persahabatan di tempat kerja secara positif 

berpengaruh terhadap emosi positif. 

  Hipotesis ketiga (H3) memprediksi 

bahwa emosi positif berpengaruh positif 

terhadap organizational citizenship 

behavior (OCB). Hasil pada table 4.10 dan 

gambar 4.6 menunjukkan bahwa hipotesis 

ini didukung secara statistik (β = 0,224, p < 

0.001). Tabel tersebut menunjukkan bahwa 

emosi positif secara positif berpengaruh 

terhadap organizational citizenship 

behavior (OCB). 

 

Table 2  Hasil uji signifikansi pengaruh 

tidak langsung 
Hubungan Pengaruh Koefisien (β) 

Persahabatan di tempat kerja  

Emosi positif  OCB 

0.091* 

*
 signifikan pada level 0.05. 

 

  Selanjutnya, hipotesis keempat (H4) 

memprediksi bahwa emosi positif 

memediasi hubungan persahabatan di 

tempat kerja dan organizational citizenship 

behavior (OCB). Hasil pada table 4.11 

menunjukkan bahwa hipotesis ini tidak 

didukung secara statistik (β = 0,091, p < 

0.05). Tabel tersebut menunjukkan bahwa 

persahabatan di tempat kerja dapat 
mempengaruhi emosi positif individu yang 

pada akhirnya akan memiliki dampak 

terhadap organizational citizenship 
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behavior (OCB) individu. 

 

PEMBAHASAN 

  Penelitian ini berupaya menyajikan 

yang menghubungkan antara fenomena 

persahabatan di tempat kerja dengan emosi 

positif individu dan organizational 

citizenship behavior (OCB). Dengan 

memanfaatkan sampel yang berasal dari 

pegawai yang bekerja di salah satu Instansi 

Pemerintahan kota/kabupaten di salah satu 

wilayah di Indonesia, penelitian ini 

menjelaskan bagaimana dan mengapa 

persahabatan di tempat kerja dapat 

menimbulkan emosi positif yang pada 

akhirnya mendorong individu untuk terlibat 

dalam organizational citizenship behavior 

(OCB). Penelitian ini menemukan dukungan 

secara statistik untuk memprediksi model 

yang telah diajukan. Model yang telah 

diverifikasi secara statistik ini, selanjutnya, 

memiliki implikasi untuk teoritis dan praktik 

dalam bidang ilmu manajemen, khususnya 

pada manajemen sumber daya manusia. 

 

Implikasi teoritis 

  Penelitian ini menguji fungsi dari 

fenomena persahabatan di tempat kerja 

dalam membentuk perilaku ekstraordinary 

seperti organizational citizenship behavior 

(OCB). Secara khusus, penelitian ini 

menyelidiki mekanisme emosi positif dalam 

fungsi persahabatan di tempat kerja untuk 

mendorong individu terlibat pada 

organizational citizenship behavior (OCB). 

Hasil temuan dengan jelas menunjukkan 

bahwa persahabatan di tempat kerja 

berpengaruh positif terhadap organizational 

citizenship behavior (OCB). Selain itu, hasil 
penelitian ini juga menunjukkan bahwa 

persahabatan di tempat kerja berpengaruh 

positif terhadap emosi positif yang pada 

akhirnya akan berdampak pada keterlibatan 

individu pada organizational citizenship 

behavior (OCB) (hipotesis 3 dan 4). 

 

Persahabatan di tempat kerja dan OCB  

  Temuan dalam penelitian ini 

memperluas arus penelitian mengenai fungsi 

dari persahabatan di tempat kerja terhadap 

OCB yang telah diteliti sebelumnya 

(Methot et al., 2015), khususnya pada 

konteks Indonesia. Penelitian ini 

menemukan bahwa persahabatan di tempat 

kerja dapat mendorong individu untuk 

terlibat dalam organizational citizenship 

behavior (OCB) (hipotesis 1). Temuan ini 

menunjukkan bahwa individu dengan 

jaringan hubungan multipleks yang lebih 

besar memiliki berbagai koneksi yang 

memungkinkan mereka untuk berpikir kritis 

dan mengumpulkan informasi yang 

beragam untuk membuat keputusan yang 

lebih baik. Selain itu, proses di mana solusi 

dihasilkan lebih efisien karena “ketika 

seorang individu memulai tugas dengan 

orang yang sudah Ia kenal, Individu 

tersebut tidak membuang banyak waktu 

untuk mencari tahu apa yang diharapkan 

dari mereka atau menjelaskan apa yang Ia 

maksud setiap kali Ia mengatakan sesuatu” 

(Casciaro & Lobo, 2005, p. 4). Akhirnya, 

individu yang memiliki kontak dengan 

banyak orang lain yang berfungsi baik 

sebagai kolega dan teman instrumental akan 

memiliki lebih banyak sumber alternatif 

informasi terkait pekerjaan dan akan 

memiliki kontrol lebih besar atas 

bagaimana mereka menyelesaikan 

pekerjaan mereka (Zagenczyk & Murrell, 

2009). Singkatnya, jaringan yang lebih 

besar dari persahabatan di tempat kerja 

membuat seorang individu mendapatkan 

akses ke lebih banyak sumber daya, 

memiliki sumber informasi yang lebih 

beragam, dan memiliki kontrol yang lebih 

besar atas penyelesaian tugas, dan karena 

manfaat ini, individu lebih memungkinkan 

untuk terlibat aktif dalam perilaku 
extraordinary seperti organizational 

citizenship behavior (OCB). 

 

Peran emosi positif  

  Temuan dalam penelitian ini 

memperluas arus penelitian yang 

menjelaskan mekanisme hubungan antara 

persahabatan di tempat kerja dan 

organizational citizenship behavior (OCB) 

(Barotuttakiah & Helmy, 2020; Methot et 

al., 2015). Penelitian ini menemukan bahwa 
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persahabatan di tempat kerja berpengaruh 

positif terhadap emosi positif (hipotesis 2) 

dan emosi positif selanjutnya, memiliki 

pengaruh secara positif terhadap 

organizational citizenship behavior (OCB) 

(hipotesis 3). Selain itu, penelitian ini juga 

menemukan bahwa emosi positif memediasi 

dampak dari pengaruh persahabatan di 

tempat kerja terhadap organizational 

citizenship behavior (OCB) (hipotesis 4). 

Temuan ini menunjukkan bahwa 

persahabatan di tempat kerja yang bersifat 

multipleks ini “memberi kehidupan,” di 

mana orang-orang dalam hubungan ini 

cenderung mengalami perasaan hidup, 

vitalitas, gairah positif, dan rasa energi 

positif (Dutton & Heaphy, 2003; Quinn & 

Dutton, 2005) yang menandakan lingkungan 

kerja yang positif. Aspek instrumental dari 

hubungan ini secara khusus memiliki 

kekuatan penstabil yang mendasari 

persahabatan dalam fungsi kerja dan 

memunculkan respons emosi positif terhadap 

pekerjaan (Casciaro & Lobo, 2011). 

Persahabatan di tempat kerja selanjutnya, 

dapat menghasilkan “lingkaran yang baik di 

mana setiap orang lebih terbuka terhadap ide-

ide baru, lebih bersedia membantu, dan lebih 

percaya daripada yang biasanya terjadi” 

(Casciaro & Lobo, 2005, p. 4). Sehingga, 

kualitas hubungan persahabatan di tempat 

kerja yang memberi energi meningkatkan 

emosi positif, yang pada akhirnya akan 

berkontribusi pada OCB individu. 

 

Implikasi manajerial 

Selain implikasi teoritis, penelitian ini juga 

memiliki beberapa kontribusi atau implikasi 

manajerial (praktikal). Temuan penelitian ini 
memberikan wawasan yang bermanfaat bagi 

manajer untuk mendesain strategi berkaitan 

dengan fenomena persahabatan di tempat 

kerja. Selanjutnya akan diuraikan beberapa 

implikasi menajerial berdasarkan temuan 

pada penelitian ini. 

 

Utilisasi fungsi persahabatan di tempat 

kerja 

  Penelitian ini menemukan bahwa 

persahabatan di tempat kerja berpengaruh 

positif terhadap OCB. Hal ini memberikan 

penjelasan praktis bahwa persahabatan yang 

terjadi diantara sesama rekan kerja dapat 

mendorong individu terlibat dalam perilaku 

extraordinary seperti organizational 

citizenship behavior (OCB). Berdasarkan 

temuan tersebut, secara praktis, fungsi 

persahabatan di tempat kerja menjadi 

penting ketikan perilaku perilaku 

extraordinary seperti OCB dibutuhkan. 

Hasil penelitian ini memberikan implikasi 

praktis bahwa organisasi sangat dianjurkan 

untuk menanamkan (embed) pengembangan 

persahabatan dalam desain pekerjaan di 

tempat kerja, misalnya, dengan kerja 

kolaboratif, penghargaan berbasis tim, dan 

referensi atau umpan balik rekan kerja. 

Berdasarkan temuan tersebut, secara 

praktis, kondisi emosi positif dari individu 

memainkan peran penting dalam 

mendorong individu agar terlibat dalam 

OCB. 

 

Membangun kondisi emosi positif 

individu  

  Penelitian ini menemukan bahwa 

emosi positif memediasi hubungan antara 

persahabatan di tempat kerja dan OCB. Hal 

ini memberikan penjelasan bahwa kondisi 

persahabatan yang terjadi diantara sesama 

rekan kerja dapat menimbulkan emosi 

positif dari individu yang pada akhirnya 

akan mendorong individu untuk terlibat 

dalam organizational citizenship behavior 

(OCB). Hasil penelitian ini memberikan 

implikasi praktis bahwa membangun 

kondisi emosi positif dari individu menjadi 

penting bagi manajemen apabila manajer 

menginginkan peningkatan perilaku 
extraordinary di tempat kerja. 

 

Keterbatasan penelitian dan saran untuk 

penelitian selanjutnya 

  Selanjutnya, penelitian ini memiliki 

beberapa keterbatasan yang dapat menjadi 

arah dan saran bagi peneliti selanjutnya 

dalam mendesain penelitian. Pertama, 

penelitian ini hanya mengambil sampel 

pegawai yang bekerja di salah satu Instansi 

Pemerintahan kota/kabupaten di salah satu 
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wilayah di Indonesia. Sehingga, hasil 

penelitian mungkin terbatas pada generalisasi 

konteks, karakteristik organisasi dan budaya. 

Untuk penelitian selanjutnya, disarankan 

faktor-faktor seperti karakteristik organisasi 

dan budaya dapat dipertimbangkan sebagai 

variabel control dalam penelitian.  

 Kedua, sifat dari penelitian ini adalah 

“cross-sectional” yang tidak dapat 

memberikan gambaran yang kuat dalam 

menjustifikasi hasil “causal-effect 

relationship.” Sehingga, penelitian 

selanjutnya disarankan menggunakan data 

longitudinal atau memanfaatkan desain studi 

eksperimen untuk membuktikan model 

teoritis dalam penelitian ini.  

  Ketiga, penelitian ini hanya memilih 

OCB sebagai hasil dari fungsi fenomena 

persahabatan di tempat kerja melalui 

mekanisme emosi positif. Sehingga, untuk 

penelitian selanjutnya, disarakan untuk 

mempertimbangkan sikap dan perilaku 

individu lainnya sebagai hasil dari fungsi 

persahabatan di tempat kerja. 

   

SIMPULAN  

Penelitian ini memberikan implikasi 

yang bernilai dan berharga bagi arus 

penelitian (research stream) pada bidang 

ilmu manajemen, khususnya pada topik 

kajian manajemen sumber daya manusia. 

Dengan memanfaatkan sampel dari pegawai 

yang bekerja di salah satu organisasi non-

profit seperti Instansi Pemerintahan 

kota/kabupaten di salah satu wilayah di 

Indonesia, temuan pada penelitian ini 

menguraikan bagaimana dan mengapa 

kondisi persahabatan di tempat kerja 

memiliki dampak terhadap emosi positif 
yang pada akhirnya akan mendorong 

individu untuk telrlibat dalam perilaku 

extraordinary seperti organizational 

citizenship behavior (OCB). Temuan 

penelitian ini juga dapat memberikan 

masukan kepada pihak manajemen organisasi 

dalam mempertimbangkan strategi desain 

jabatan (pekerjaan) yang dapat menciptakan 

kondisi persahabatan di tempat kerja. Hasil 

penelitian juga diharapkan dapat menjadi 

stimulus dalam memberikan perhatian yang 

lebih untuk penelitian-penelitian yang akan 

datang dari para akademisi dan praktisi 

dalam menjelaskan fungsi dari persahabatan 

di tempat kerja terhadap sikap dan perilaku 

individu pada organisasi. 
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