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Abstrak: Penelitian bertujuan untuk menguji dan menganalisis pengaruh langsung
dan tidak langsung antara kepribadian, komitmen organisasional dan
Organizational Citizenship Behavior (OCB). Penditian ini menggunakan unit
analisis seluruh Pegawai Negeri Sipil (PNS) administrasi pada Universitas
Palangka Raya, dengan menggunakan stratified random sampling diperoleh 169
pegawai administrasi sebagai sampel. Pendekatan yang digunakan dalam penédlitian
ini adalah Struktura Equation Model (SEM) dengan alat analsis Smart-PLS. Hasil
Penelitian menunjukkan bahwa kepribadian berpengaruh langsung signifikan
terhadap komitmen organisasional, dan Organizational Citizenship Behavior
(OCB). Sedangkan komitmen organisasiona tidak terdapat pengaruh signifikan
terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB).

Kata kunci: Kepribadian, Komitmen Organisasiona dan Organizational
Citizenship Behavior (OCB)

Abstract: The porpuse of the study was to examine the effect of direct and indirect
personality, organizational commitment and Organizational Citizenship Behavior
(OCB). This study used the unit of analysis throughout the administration Civil
Servants at the University of Palangka Raya, using stratified random sampling
obtained 169 administrative employees in the sample. The approach used in this
study is a Structural Equation Model (SEM) with the Smart-PLS. The results of this
study showed that a significant direct effect on the personality of organizational
commitment, and Organizational Citizenship Behavior (OCB). Organizational
commitment was not significant effect on Organizational Citizenship Behavior
(OCB).

Keywords: Personality, Organizational Commitment and Organizational
Citizenship Behavior (OCB)

Salah satu kunci keberhasilan organisasi di era globalisas saat ini adalah sgauh
mana orang-orang atau warga organisas secara sinergis mampu berkontribus
positif, baik dalam perencanaan maupun dalam proses pengimplementasian tugas
dan tanggung jawab sebagai warga organisasi untuk mencapai tujuan organisasi.
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Organizational Citizenship Behavior (OCB) merupakan perilaku positif dari warga
organisasi. Perilaku ini terekspresikan dalam bentuk kesediaan secara sadar dan
sukarela untuk bekerja serta memberikan kontribusi lebih dari apa yang dituntut
secara formal oleh organisasi. Oleh karena itu penelitian yang menguji faktor-
faktor yang dapat mendorong warga organisasi untuk menunjukkan OCB sangat
perlu dilakukan (Sambung, Thoyib, Afnan dan Surachman, 2012).

Semua Organisas yang ingin sukses saat ini, pasti membutuhkan karyawan yang
bertindak melebihi tugas pekerjaan umum mereka, yang akan memberikan kinerja
melampaui perkiraan (Robbins, 2006). Perilaku yang bertindak melebihi tugas
pekerjaan umum mereka disebut sebagai perilaku di luar peran (extra-role
behavior), perilaku ini merupakan perilaku yang sangat dihargai ketika dilakukan
oleh karyawan, walau tidak terdeskripsi secara formal karena akan meningkatkan
efektifitas dan kinerja organisasi.

Organizational Citizenship Behavior (OCB) merupakan perilaku individua yang
bersifat “discretionary” yang tidak secara langsung diakui oleh sistem reward
formal dan secara bersama-sama akan mendorong fungsi organisasi lebih efektif
(Organ,1990). Terdapat bukti bahwa individu yang menunjukkan OCB memiliki
kinerja lebih baik (Podsakoff dan MacKenzei, 1997). Secara empiris dan
konseptual menurut Organ (1988) OCB terdiri dari 5 dimensi yaitu altruism, civic
vertue, conscientiousness, courtesy dan sportmanship, kemudian Organ (1990)
menambahkan dua dimensi lagi yaitu peacekeeping dan cheerleading, sehingga
konsep OCB terdiri dari tujuh.

Penelitan Konovsky dan Pugh (1994), menyatakan bahwa perkembangan teori-
teori OCB masih terkesan lamban. Pernyataan ini diperkuat oleh Podsakoff et al.
(1997) yang menyatakan bahwa penelitian yang berkaitan dengan faktor-faktor
yang mempengaruhi OCB masih berada pada tahapan awal. Oleh karena itu
penelitian tentang anteseden atau faktor-faktor yang dapat membentuk OCB
menjadi sangat penting.

Salah satu faktor pembentuk OCB adalah kepribadian (personality), penelitian
yang dilakukan oleh Sambung et al. (2012) menemukan bahwa kepribadian
berpengaruh terhadap OCB-O (perilaku yang memberikan manfaat langsung
kepada organisass pada umumnya), namun keperibadian tidak berpengaruh
terhadap OCB-I (perilaku menolong sesama individu) dengan sampel adalah dosen
Universitas Palangka Raya. Organ (1990) berpendapat bahwa perbedaan individu
merupakan prediktor yang memainkan peran penting pada seorang karyawan
sehingga karyawan tersebut akan menunjukan OCB mereka.

Perbedaan temuan dari penelitian sambung, et al., (2012) dengan pernyataan organ
menunjukkan bahwa kepribadian karyawan salah satu faktor yang perlu diteliti
lebih lanjut tentang pengaruhnya terhadap OCB khususnya pada karyawan
struktural dengan menggunakan ““Big Five” atau faktor lima besar kepribadian.

Faktor lain yang berperan dalam membentuk OCB karyawan adalah komitmen
organisas. Menurut Ackfeldt dan Coote (2000) bahwa komitmen organisasional
berpengaruh pada perilaku menolong atau OCB. Chen dan Francesco (2003)
meneliti hubungan antara tiga komponen dari komitmen dan kinerja karyawan di
Cina, penditi menemukan bahwa komitmen afektif berpengaruh positif pada
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kinerja in-role & OCB, sedangkan Continuance Commitment tidak berpengaruh
dengan kinerjain-roletetapi berpengaruh negatif pada OCB karyawan di Cina.

Penelitian Gautam et al. (2004) menemukan bahwa komitmen organisasional
berpengaruh positif pada OCB dan komitmen berkelanjutan berpengaruh negatif
pada compliance. Watts dan Levy (2004) menemukan bahwa hubungan antara
OCB dengan hasil kerja dimediasi oleh komitmen afektif dan peran komitmen
afektif sebagai mediator lebih kuat berpengaruh pada OCB individu dari pada
organisas. Kemudian Begum (2005) menemukan bahwa komitmen organisasional
berpengaruh pada OCB tapi tidak signifikan dan Kim (2006) menemukan bahwa
komitmen afektif berpengaruh positif pada Altruism dan tidak berpengaruh pada
Compliance.

Uraian diatas mengungkapkan bahwa organizational citizenship behavior (OCB)
merupakan salah satu faktor penting yang mampu meningkatkan kinerja karyawan.
Faktor-faktor yang mampu membentuk organizational citizenship behavior (OCB)
adalah kepribadian dan komitmen organisasional (organizational commitment).
Sehingga dari penelitian yang dilakukan oleh sambung et al (2012) yang
menemukan bahwa kepribadian tidak berpengaruh terhadap OCB-I (perilaku
menolong sesama individu) dengan sampel adalah dosen Universitas Palangka
Raya. Oleh karena itu peneliti tertarik untuk meneliti kembali antara kepribadian
dan organizational citizenship behavior (OCB) pada pengawai administrasi dengan
menggunakan Struktural Equation Model (SEM) dengan aat analsis Smart-PLS.
Perbedaan lain penelitian ini adalah dengan menggunakan variabel organizational
citizenship behavior (OCB) dengan tujuh dimensi OCB serta komitmen
organisasional sebabgai variabel intervening.

Penelitian ini bertujuan untuk menguji dan menganalisis secara langsung dan tidak
langsung antara kepribadian, komitmen organisasional dan organizational
citizenship behavior (OCB).

Dalam teori-teori kepribadian, kepribadian terdiri dari trait dan tipe (type). Trait itu
sendiri dijelaskan sebagai konstruk teoritis yang menggambarkan unit/dimens
dasar dari kepribadian. Trait menggambarkan konsistensi respon individu dalam
situas berbeda. Sedangkan tipe memiliki tingkat regularity dan generality yang
lebih besar dari trait. Trait merupakan disposis untuk berperilaku dalam cara
tertentu, seperti tercermin dalam perilaku seseorang pada berbagai situasi. Teori
trait merupakan teori kepribadian yang didasari oleh beberapa asumsi, yaitu :

1. Trait merupakan pola konsisten dari pikiran, perasaan, atau tindakan yang
membedakan seseorang dengan yang lain sehingga trait relatif stabil dari waktu
ke waktu dan trait konsisten dari Situasi ke situasi.

2. Trait merupakan kecenderungan dasar yang menetap selama kehidupan, namun
karakteristik tingkah laku dapat berubah karena ada proses adaptif, adanya
perbedaan kekuatan dan kombinasi dari trait yang ada.

Tingkatan dasar trait/ciri kepribadian berubah dari masa remaja akhir hingga masa
dewasa. Macrae dan Costa yakin bahwa selama periode dari usia 18 sampai dengan
30 tahun orang sedang berada dalam proses mengadops konfigurasi trait yang
stabil, konfigurasi yang tetap stabil setelah usia 30 tahun (Feist, 2006).
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Secara umum kepribadian (personality) adalah satu polawatak (traits) yang relatif
permanen, dan sebuah karakter unik yang memberikan konsistensi sekaligus
individualitas bagi perilaku seseorang (Feist dan Feist, 2006). Watak (traits)
memberikan kontribusi bagi perbedaan-perbedaan individu dalam perilakunya,
konsistens perilakunya di sepanjang waktu dan stabilitas perilaku tersebut di setiap
situasi. Watak mungkin sgja unik atau umum bagi beberapa kelompok orang atau
mungkin dimiliki seluruh spesies manusia hamun polanya selalu berbeda bagi
setigp individu. Karena itu masing-masing pribadi, meskipun mirip dengan yang
lain dalam satu dua hal, tetap memiliki sebuah kepribadian yang unik. Karakter
(Characterigtic) adalah kualitas unik seseorang yang mencakup atribut-atribut,
seperti temperamen, fisik dan intelegensia.

Berdasarkan beberapa pengertian di atas maka ada beberapa kata kunci yang dapat
dirumuskan dalam menguraikan kepribadian yaitu: cara seseorang merespon
terhadap masaah, bersifat unik, dinamis, yang merupakan hasil interaks
fisik/genetik, environment, emotional, cognition, serta menunjukan cara individu
dalam mengel ola (management) waktunya.

Komitmen organisasional merupakan salah satu sikap kerja. Karena ia
merefleksikan perasaan seseorang (suka atau tidak suka) terhadap organisas
tempat ia bekerja Komitmen organisasional adalah suatu orientasi individu
terhadap organisasi yang mencakup loyalitas, identifikasi dan keterlibatan. Jadi
komitmen organisasional merupakan orientasi hubungan aktif antara individu dan
organisasinya. Orientasi hubungan tersebut mengakibatkan individu (karyawan)
atas kehendak sendiri bersedia memberikan sesuatu dan sesuatu yang diberikan itu
menggambarkan dukungannya bagi tercapainya tujuan organisasi (Robbins, 2006).

Luthans (2006) memandang komitmen organisasional sebagai sikap yang
memiliki variasi defenisi dan pengukuran yang luas. Komitmen paling sering
didefiniskan sebagai (1) keinginan kuat untuk tetap sebagai anggota organisasi
tertentu, (2) keinginan untuk berusaha keras sesua keinginan organisasi dan (3)
keyakinan tertentu dan penerimaan nilai dan tujuan organisasi.

Dengan kata lain, komitmen organisasional merupakan sikap yang merefleksikan
loyalitas karyawan pada organisasi dan proses berkelanjutan di mana anggota
organisas mengekspresikan perhatiannya terhadap organisasi dan keberhasilan
serta kemajuan yang berkelanjutan.

Dari beberapa pendapat diatas maka dalam penelitian ini menggunakan dimensi
komitmen organisasional yaitu (1) Affective Commitment, (2) Continuance
Commitment, (3) Normative Commitment, yang diadopsi dari Meyer dan Allen,
(1991). Penggunaan komitmen organisasiona yang dikembangkan oleh Meyer dan
Allen ini karena komitmen organisasiona mengindikasikan keinginan kuat untuk
tetap sebagal anggota organisasi tertentu; keinginan untuk berusaha keras sesuai
keinginan organisasi; dan keyakinan tertentu, dan penerimaan nilai dan tujuan
organisas. Ini merupakan sikap yang merefleksikan loyalitas karyawan pada
organisas dan proses berkelanjutan di mana anggota organisasi mengekspresikan
perhatiannya terhadap organisas dan keberhasilan serta kemajuan yang
berkelanjutan.
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Penilaian kinerja terhadap karyawan biasanya didasarkan pada job description
yang telah disusun oleh organisasi. Dengan demikian, baik-buruknya kinerja
seorang karyawan dilihat dari kemampuannya dalam melaksanakan tugas-tugas
sesua dengan pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya, sebagaimana yang
tercatum dalam deskripsi pekerjaannya. Melakukan pekerjaan sesuai dengan tugas
yang ada dalam deskripsi pekerjaan disebut sebagai in-role behavior (Van Dyne et
al.,1994).

Sudah seharusnya bila organisas mengukur kinerja karyawan tidak hanya sebatas
tugas-tugas yang terdapat dalam deskripsi kerjanya sgja. Bagaimanapun diperlukan
peran ekstra demi tersel esaikannya tugas-tugas ini. Kontribusi pekerja “di atas dan
lebih dari” deskripsi pekerjaan formal inilah yang disebut sebagai dengan
Organizational Citizenship Behavior (OCB) (Smith et al.1983).

Perbedaan yang mendasar antara perilaku in-role dengan perilaku extra-role adalah
pada reward. Pada in-role biasanya dihubungkan dengan reward dan sanksi
(hukuman), sedangkan pada extra-role biasanya terbebas dari reward dan perilaku
yang dilakukan oleh individu tidak terorganisir dalam reward yang akan mereka
terima (Morrison, 1994). Tidak ada insentif tambahan yang diberikan ketika
berperilaku extra-role. Dibandingkan dengan perilaku in-role yang dihubungkan
dengan penghargaan ekstrinsik atau penghargaan moneter, maka pada extra-role
lebih dihubungkan dengan penghargaan intrinsik (Wright et al.1993).

Dimensi- dimensi Organizational Citizenship Behavior (OCB) dilihat secara luas
sebagal faktor yang memberikan sumbangan pada hasil kerja organisasi secara
keseluruhan. Organ (1988) menyebutkan lima aspek OCB, 1) Altruism, yaitu
perilaku membantu karyawan lain tanpa ada paksaan pada tugas-tugas yang
berkaitan erat dengan operasi-operas organisasional. 2) Civic virtue, menunjukkan
pastisipasi sukarela dan dukungan terhadap fungsi-fungsi organisasi baik secara
profesional maupun sosia alamiah. 3) Conscientiousness, berisi tentang kinerja
dari prasyarat peran yang melebihi standart minimum. 4) Courtesy, adalah perilaku
meringankan masalah-masalah yang berkaitan dengan pekerjaan yang dihadapi
orang lain. 5) Sportmanship, berisi tentang pantangan-pantangan membuat isu-isu
yang merusak meskipun merasa jengkel.

Juga oleh Organ (1990) ditambahkan dimensi Organization Citizenship Behavior
(OCB) dengan 1) Peacekeeping, yaitu tindakan-tindakan yang menghindar dan
menyelesaikan terjadinya konflik interpersona (sebagai stabilator dalam
organisas). 2) Cheerleading, diartikan sebagai bantuan kepada rekan kerjanya
untuk mencapai prestasi |ebih tinggi.

Sambung et al. (2012) menguji pengaruh antara kepribadian terhadap OCB-I dan
OCB-O dengan sampel sebanyak 175 orang dosen. Penelitan ini menggunakan alat
analisis SEM (structural Equation Moddling), dengan software AMOS 19. Hasil
penelitian menemukan bahwa kepribadian berpengaruh terhadap OCB-O (perilaku
yang memberikan manfaat langsung kepada organisasi pada umumnya). Namun
kepribadian tidak berpengaruh terhadap OCB-I dosen (perilaku menolong sesama
individu).

Emmerik et al. (2004) menguji hubungan antara kepribadian dan perilaku bebas
untuk menolong dengan menggunakan sampel sebanyak 178 responden pada tiga
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jenis organisasi. Penelitian ini menemukan bahwa secara bersama-sama 5 faktor
kepribadian berpengaruh pada (1) aktivitas rumah tangga dan tugas, (2) pada OCB
dan (3) pada perilaku sukarela. King et al. (2005), menguji hubungan kepribadian
dengan perilaku menolong di tempat kerja. Dengan menggunakan sampel sebanyak
374 wanita yang tergabung dalam asosiasi kontruksi. Penelitian ini menemukan
bahwa conscientiousness yang kuat akan berpengaruh positif untuk menolong antar
individu, ketika kemampuan bersepakat tinggi, conscientiousness yang kuat akan
berpengaruh positif untuk menolong antar pribadi, ketika ekstraversi tinggi,
conscientiousness yang kuat akan berpengaruh positif untuk menolong antar
pribadi, ketika stabilitas emosi tinggi dan hubungan antara conscientiousness
dengan perilaku menolong tidak didukung oleh keterbukaan pada pengal aman.

Emmerik dan Euwena (2007), melakukan penelitian untuk menguji hubungan
antara kepribadian terhadap tiga tipe dari Organization Citizenship Behavior
(OCB), serta menguji pengaruh dari efektifitas pemimpin kelompok sebagai
moderas terhadap kepribadian dan OCB. Penelitian ini menggunakan 286 guru
pada sekolah menengah sebagai responden. Temuannya menunjukkan bahwa
ekstravers guru serta guru yang lebih terbuka pada pengalaman akan lebih terlibat
pada OCB di sekolah mereka, dari pada introversi dan guru yang kurang terbuka
pada pengalaman mereka. Guru yang memperoleh skor yang lebih tinggi pada
conscientiousness akan menunjukkan OCB terhadap siswa. Penelitian ini
menunjukkan bahwa conscientiousness dicirikan pada guru yang lebih berhati-hati
dan bertanggung jawab. Guru dengan kepribadian introvert dan neurctic menjadi
lebih terlibat dalam OCB daripada extrovert dan stabilitas emosi guru, bila mereka
menghargai efektifitas pemimpin tim mereka.

Setiyawati dan Rahman (2007), menguji hubungan spiritualitas dan kepribadian
pada OCB dengan menggunakan 104 karyawan tingkat bawah sebagai responden.
Penelitian ini menemukan bahwa arti hidup berhubungan positif dengan OCB,
extraversi berhubungan dengan OCB, neoroticism berhubungan negatif dengan
OCB dan komitmen organisasional sebagai moderasi tidak berpengaruh terhadap
arti hidup pada OCB, extraversi pada OCB serta hubungan antara neuroticism dan
OCB.

Dari studi empiris yang sudah dilakukan tersebut diatas penelitian sambung et al.
(2012) menemukan kepribadian tidak berpengaruh terhadap OCB-I dengan sampel
adalah dosen PTN. Oleh karena itu peneliti mencoba menguji kembali kepribadian
dengan OCB di mana OCB tidak menggunakan dua kategori OCB (OCB-I dan
OCB-0) seperti yang dilakukan oleh peneliti sebelumnya.

Berdasarkan bukti empiris dari beberapa penditian sebelumnya tentang
kepribadian dan Organization Citizenship Behavior (OCB), maka dapat digjukan
jawaban sementara atas rumusan masalah dengan hipotesis yaitu:

H1 : Kepribadian berpengaruh signifikan terhadap Organization Citizenship
Behavior (OCB).

Kumar dan Bakskhi (2010) menunjukkan bahwa ciri atau traits terbuka pada
pengalaman (Oppenes to Exsperience) berpengaruh negatif terhadap komitmen
berkelanjutan dan komitmen afektif. Ciri atau traits ekstraversi berpengaruh
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signifikan terhadap 3 dimensi komeitmen organisasional, yaitu komitmen afekti,
normatif dan berkelanjutan.

Hasil penelitian Kappagoda (2013) menunjukkan bahwa extraversion, keramahan
dan kesadaran memiliki hubungan positif yang signifikan dengan komitmen
organisas. Hasil lebih lanjut menunjukkan bahwa Neuroticism dan keterbukaan
terhadap pengalaman memiliki hubungan negatif signifikan dengan komitmen
organisasi. Dapat dismpulkan bahwa extraversion, keramahan dan kesadaran
memiliki pengaruh yang kuat terhadap komitmen organisasi guru bahasa Inggris.

Dari hasil penelitian diatas disimpulkan bahwa kepribadian secara bersama-sama
berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasional. Maka dapat digjukan
jawaban sementara atas rumusan masalah dengan hipotesis yaitu

H2 : Kepribadian berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasional

Wagner dan Rush (2000) menemukan bahwa komitmen organisasional
berpengaruh pada OCB. Ackfeldt dan Coote (2000) menyatakan bahwa komitmen
organisasiona berpengaruh pada perilaku menolong atau OCB. Alotaibi (2001)
menemukan bahwa tidak ada pengaruh antara komitmen organisasional dengan
OCB.

Chen & Francesco (2003) meneliti hubungan antara tiga komponen dari komitmen
dan kinerja karyawan di Cina, dengan mengambil sampel pada 102 Supervisor dan
253 subordinat. Peneliti menemukan bahwa affective commitment berpengaruh
positif pada kinerja in-role & OCB. Continuance commitment tidak ada
pengaruhnya dengan kinerja in-role tetapi  berpengaruh negatif pada OCB
karyawan di Cina. Mereka juga menyarankan untuk penelitian selanjutnya agar
meneliti lebih lanjut pada 3 (tiga) komponen komitmen organisasional, termasuk
pada personal dan job-related serta hasil dari kerja lain seperti absens dan
turnover. Serta mencoba untuk meneliti pengarun dari 3 (tiga) komponen
komitmen organisasional tersebut pada dimensi-dimensi OCB lainnya.

Bogler & Somech (2004) menguji pengaruh pemberdayaan guru pada komitmen
organisasional, komitmen profesional dan OCB dengan sampel sebanyak 983 guru
pada sekolah menengah dan atas. Peneliti menemukan bahwa persepsi guru pada
tingkat pemberdayaan mereka berpengaruh signifikan pada perasaan mereka pada
komitmen organisasional, professionalisme dan OCB merekadi tempat kerja.

Felfe et al. (2007), menemukan bahwa komitmen dari bentuk pekerjaan baru
berpengaruh pada OCB dan komitmen organisasional memediasi hubungan antara
bentuk pekerjaan baru dan outcome. lun dan Huang (2007) menemukan bahwa
komitmen organisasional memoderasi hubungan antara usia dan kinerja pekerjaan
dan komitmen rendah berpengaruh negatif signifikan padakinerja

Beberapa penelitian tersebut diatas maka dapat dismpulkan bahwa masih adanya
kontradiksi temuan antara komitmen organisasional dengan OCB, sehingga masih
perlu diteliti kembali hubungan kedua variabel tersebut dan masih jarangnya para
peneliti sebelumnya menguji hubungan antara komitmen organisasional dengan
OCB.

Berdasarkan bukti empiris dari beberapa penelitian sebelumnya tentang hubungan
Komitmen organisasiona dan Organization Citizenship Behavior (OCB) masih
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adanya kontradiksi temuan, maka dapat digjukan jawaban sementara atas rumusan
masal ah dengan hipotesis yaitu:

H3 : Komitmen organisasional berpengaruh signifikan terhadap Organization
Citizenship Behavior (OCB).

Berdasarkan bukti empiris dari beberapa penelitian sebelumnya tentang hubungan
Kepribadian, Komitmen organisasional dan Organization Citizenship Behavior
(OCB), maka dapat digjukan jawaban sementara atas rumusan masalah dengan
hipotesis yaitu

H4 : Kepribadian berpengaruh signifikan terhadap Organization Citizenship
Behavior (OCB), melalui komitmen organisasioanal.

METODE

Pendekatan yang digunakan daam pendlitian ini adalah pendekatan kuantitatif
(positivisme). Pendekatan ini merupakan pendekatan penelitian yang bekerja
dengan angka, datanya berwujud bilangan, dianalisi's menggunakan statistik untuk
menjawab pertanyaan atau pengujian terhadap hipotesis penditian yang bersifat
spesifik dan untuk melakukan prediksi bahwa suatu variabel tertentu
mempengaruhi variabel yang lainnya (Creswell, 2010). Pendekatan kuantitatif
mendasarkan kagjian pada prinsip rasional empirik. Oleh karena itu sebelum
melakukan penelitian para peneliti harus menemukan permasalahan dan hipotesis
untuk diuji berdasarkan atas kriteria-kriteria yang ditetapkan serta alat analisis yang
akan digunakan.

Populasi dalam penelitian ini adaah seluruh tenaga kependidikan di Universitas
Palangka Raya yang berjumlah 301 orang pegawai dengan unit analisis yang
digunakan dalam penelitian ini adalah tenaga kependidikan yang berstatus PNS di
Universitas Palangka Raya.

Untuk memperoleh sampel dalam penelitian ini digunakan pedoman ukuran sampel
sesua dengan N populasi yang dikembangkan oleh Kreicie dan Morgan 1970
(dalam sekaran, 2006), Dari tabd tersebut maka jumlah sampel yang diambil
adalah N = 300, maka n = 169. Jadi jumlah sampel dalam penelitian ini adalah 169
orang tenaga kependidikan. Untuk memperoleh data maka teknik sampling yang
digunakan adalah stratified random sampling. Teknik sampling ini digunakan
untuk mendapatkan jumlah masing-masing sampel sesuai dengan eselon pegawai
tenaga kependidikan atau administras yang menjadi sampel.

Variabd Pendlitian

1) Kepribadian (X1) mewakili karakteristik individu yang terdiri dari pola-pola
pikiran, perasaan dan perilaku yang konsisten. Instrumen ukur yang digunakan
adalah teori kepribadian lima faktor dari Costa & McCrae, (1992) dengan
melibatkan lima faktor yaitu: @) Ekstroversi (Ekstaversion), kepribadian yang
diwujudkan dengan empat pernyataan misalnya ” Saya tegas kepada siapa saja”.
b) Kemampuan bersepakat (Agreealeness), yang diwujudkan pada empat
pernyataan misalnya “Saya mudah untuk mempercayai orang lain”. c) Stabilitas
emosi (Emotional Sability), stabilitas emosi diwujudkan dengan empat
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pernyataan, misalnya “Saya tidak mudah tegang, gugup, kuatir atau gelisah”. d)
Terbuka pada pengalaman (Openness to Experience), kepribadian ini
diwujudkan dengan empat pernyataan misalnya “Saya selalu berkeinginan
untuk mencoba hal-hal baru”. €) Kenuranian (conscientiousness), yaitu
kepribadian ulet yang diwujudkan dengan empat pernyataan misalnya “Saya
bekerja dengan penuh tanggung jawab”.

2) Komitmen organisasional (Y1) tingkat kepercayaan dan penerimaan tenaga
kerja terhadap tujuan organisisas dan mempunyai keinginan untuk tetap ada di
dalam orgainisasi tersebut. Variabel ini dikembangkan oleh Meyer dan Allen,
(1991) dengan menggunakan tiga indikator yaitu: a) Affective Commitment, ,
adalah keterikatan emosional karyawan, identifikasi, dan keterlibatan dalam
organisasi, diwujudkan dengan dua pernyataan misalnya “Saya mempunyai
ikatan emosional dengan organisasi”. b) Continuance Commitment, adalah
komitmen berdasarkan kerugian yang berhubungan dengan keluarnya karyawan
dari organisasi. Hal ini karena kehilangan senioritas atas promosi atau benefit,
diwujudkan dengan dua pernyataan misalnya “akan terlalu merugikan saya
untuk meninggalkan organisasi saat ini”. ¢) Normative Commitment, adalah
perasaan wajib untuk tetap berada dalam organisas karena memang harus
begitu; tindakan tersebut merupakan hal benar yang harus dilakukan,
diwujudkan dengan dua pernyataan misalnya “Setia pada sebuah organisasi
merupakan tindakan yang bijaksana”.

3) Organizational Citizenship Behavior (Y2), Dapat di simpulkan bahwa
organizational Citizenship Behavior (OCB) merupakan Perilaku yang bersifat
sukarela bukan merupakan tindakan yang terpaksa terhadap hal-hal yang
mengedepankan kepentingan organisasi. Dan tidak berkaitan secara langsung
dengan sistem reward yang formal.

Organizational Citizenship Behavior (OCB) dilihat secara luas sebagai faktor
yang memberikan sumbangan pada hasil kerja organisas secara keseluruhan.
Organ (1988) menyebutkan lima aspek OCB, yaitu:

a) Altruism, yaitu perilaku membantu karyawan lain tanpa ada paksaan pada
tugas-tugas yang berkaitan erat dengan operasi-operasi organisasional.

b) Civic virtue, menunjukkan pastisipasi sukarela dan dukungan terhadap fungsi-
fungsi organisasi baik secara profesiona maupun sosial alamiah.

¢) Conscientiousness, berisi tentang kinerja dari prasyarat peran yang melebihi
standart minimum.

d) Courtesy, adalah perilaku meringankan masalah-masalah yang berkaitan
dengan pekerjaan yang dihadapi orang lain.

€) Sportmanship, beris tentang pantangan-pantangan membuat isu-isu yang
merusak meskipun merasa jengkel.

Juga oleh Organ (1990) ditambahkan dimensi Organization Citizenship Behavior

(OCB) dengan:

a) Peacekeeping, yaitu tindakan-tindakan yang menghindar dan menyelesaikan
terjadinya konflik interpersonal (sebagai stabilator dalam organisasi).

b) Cheerleading, diartikan sebagai bantuan kepada rekan kerjanya untuk mencapai
prestas |ebih tinggi
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Teknik Pengumpulan Data

Metode pengambilan data daam penelitian ini adalah dengan menyebarkan
kuesioner kepada responden yaitu pegawai tetap di Universitas Palangka Raya.
Penyebaran kuesioner tersebut dirancang sehingga memungkinkan kuesioner diis
dengan baik dan dikembalikan.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Uji Unidimensionalitas

Menguji Unidemensionalitas dari masing-masing konstruk dengan melihat
convergent validity dari masing-masing indikator konstruk. Menurut Chin (1998)
dalam Ghozali (2011), suatu indikator dikatakan mempunyai realibilitas yang baik
jika nilainya lebih besar dari 0,70, sedangkan loading factor 0,50 sampai 0,60
masih dapat dipertahankan. Berdasarkan kriteria ini bila ada loading factor
dibawah 0,50 maka akan di drop dari model.

a. Pengujian Convergent Validity

Hasil pengujian convergent validity disgjikan pada Tabel 1. berikut ini.

Tabel 1.
Hasil Pengujian Convergent Validit
Indikator Quter Loading

Ekstraversion 0.832 Valid
X1 Agreeab!jnesab | 0.850 Valid
. Emotional stability 0.729 Valid
Kepribadian Openness to Experience 0.692 Valid
Conscientiousness 0.828 Valid
Y1 Affective Commitment 0.709 Valid
Komitmen Continuance Commitment 0.842 Valid
Organisasional | Normative Commitment 0.835 Valid
Civic virtue 0.675 Valid
Conscientiousness 0.781 Valid
Courtesy 0.837 Valid
Sportmanship 0.734 Valid
OYCZB Peacekeeping 0.696 valid
Cheerleading 0.832 Valid

Sumber: oupt put PLS

Hasil pengujian pada Tabel 1 di atas menunjukkan bahwa seluruh outer loading
indikator konstruk memiliki nilai di atas 0,5. Jadi dapat disimpulkan bahwa
pengukuran ini memenuhi persyaratan validitas konvergen.

b. Composite Reliability

Pengujian composite reliability bertujuan untuk menguji validitas instrumen dalam
suatu model penelitian. Hasil pengujian composite reiability disgjikan pada Tabel
2.
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Tabel 2.
Komitmen Organisasional (Y1) 0.839 Reliabel
K epribadian (X1) 0.891 Reliabel
OCB (Y2) 0.892 Reliabel

Sumber: Output PLS

Berdasarkan tabel tersebut dapat diuraikan bahwa hasil pengujian composite
reliability menunjukkan nilai yang memuaskan, yaitu semua variabel laten telah
reliabel karena seluruh nilai variabel laten memiliki nilai composite reliability =
0,7. Hal itu berarti bahwa, kuisioner yang digunakan sebagai alat dalam penelitian
ini telah andal atau konsisten. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa seluruh
indikator memang menjadi pengukur konstruknya masing-masing.

1. Pemodelan Persamaan Struktural Pendekatan PLS

Penelitian ini menggunakan model persamaan struktural pendekatan Partial Least
Sguare (PLS). Sebelum menganalisis, terlebih dahulu dilakukan pengujian atau
evaluas model empiris penelitian. Hasil pengujian model empiris penelitian ini
adalah sebagai berikut.

Gambar 1.
Hasl Analisisdengan PLS

1 |
¥
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Goodness of Fit Model

Pengujian Goodness of Fit model struktural pada inner model menggunakan nilai
predictive-relevance (Q?). Nilai R? tiap-tiap variabel endogen dalam penelitian ini
dapat dilihat pada Tabel 3. berikut.
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Tabel 3.
Nilai R? Variabel Endogen
Variabel Endogen R-square
Komitmen Organisasional (Y1) 0.144
OCB (Y2 0.714

Sumber: Output PLS

Nilai predictive-relevance diperoleh dengan rumus:
Q@=1-(1-R?) (1-Ry?)

Q*=1-(1-0.144) (1-0.714)

Q*=0.755

Hasil perhitungan diatas memperlihatkan nilai predictive-relevance sebesar 0.755
(> 0). Ha itu berarti bahwa 75.5% variasi pada variabel OCB (dependent
variabel) dijelaskan oleh variabel-variabel yang digunakan. Dengan demikian
model dikatakan layak memiliki nilai prediktif yang relevan.

3. Hasil Pengujian Hipotesis

Hasil pengujian hipotesistersebut ditunjukkan pada Tabel berikut.

Tabel 4.
Has| Pengujian Hipotesis
Koefisen | Standard T- P- K eter angan

Jalur deviation | Statistic | Value 9
Kepribadian -> Komitmen 0.380 0.123 3.085 | 0,000 | Signifikan
Kepribadian -> OCB 0.828 0.059 14.003 | 0,000 | Signifikan

Komitmen -> OCB 0.043 0078 | 0549 | 0580 | . HdaK
Signifikan

Sumber: Lampiran

Terdapat pengaruh positif sgnifikan antara Kepribadian terhadap
Organizational Citizenship Behavior (OCB)

Penguijian hipotesis dengan pendekatan PLS menghasilkan koefisien jalur pengaruh
Kepribadian terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) dengan nilai
0,828 dan t-statistik 14,003. Karena t-hitung lebih besar dari t-tabel 1,96 dengan
nilai p-value 0,000. Maka Kepribadian berpengaruh kuat dan signifikan terhadap
Organizational Citizenship Behavior (OCB). Artinya, semakin baik kepribadian
pegawai maka semakin meningkatkan Organizational Citizenship Behavior (OCB)
pegawai.

Terdapat pengaruh positif signidikan antaran Kepribadian terhadap
Komitmen Organisasional.

Penguijian hipotesis dengan pendekatan PLS menghasilkan koefisien jalur pengaruh
Kepribadian terhadap Komitmen Organisasional Sebagai Intervening dengan nilai
0,380 dan t-statistik 3,085. Karena t-hitung lebih besar dari t-tabel 1,96 dengan
nila p-value 0,000. maka kepribadian berpengaruh kuat dan signifikan terhadap
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Komitmen Organisasional. Artinya, semakin baik kepribadian pegawai maka
semakin meningkatkan komitmen pegawai terhadap organisasinya.

Terdapat pengaruh positif signifikan antara Komitmen organisasional
terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB).

Pengujian hipotesis dengan pendekatan PL S menghasilkan koefisien jalur pengaruh
komitmen organisasional terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB)
dengan nilai 0,043 dan t-statistik 0,549 dengan nilai p-value 0,580. Maka
komitmen organisasional tidak berpengaruh signifikan terhadap Organizational
Citizenship Behavior (OCB). Artinya, Peningkatan komitmen organisasiona
pegawai belum mampu meningkatkan Organizational Citizenship Behavior (OCB)
pegawai.

Pengujian hipotesistidak langsung

Sedangkan untuk pengujian hipotesis secara tidak langsung atau melalui variabel
intervening, di dalam model pendlitian ini yang akan diuji, dengan menggunakan
Sobel Test adalah:

Terdapat pengaruh positif signifikan antara kepribadian terhadap
Organizational Citizenship Behavior (OCB) melalui komitmen or ganisasional

Berdasarkan perhitungan dengan sobd test, bahwa nilai z-test 0,543 dengan p-
value sebesar 0,5873 jauh diatas nilai taraf signifikansi 5 % atau diatas 0,05. Maka
dapat disimpulkan bahwa komitmen organisasiona tidak sebagai intervening
antara kepriadian terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) pegawai.

SIMPULAN

Penelitian ini menemukan bahwa kepribadian berpengaruh kuat signifikan terhadap
Organizational Citizenship Behavior (OCB). Hasil ini mendukung penelitian yang
dilakukan oleh Organ (1990), Emmerik et al. (2004), King et al. (2005), Setiyawati
dan Rahman (2007), Emmerik dan Euwena (2007), dan Sambung et al (2012).
Perbedaan individu merupakan prediktor yang memainkan peran penting pada
seorang karyawan sehingga karyawan tersebut akan menunjukan OCB mereka.
Kepribadian yang dicirikan dengan agreeableness, mengindikasikan seseorang
yang ramah, memiliki kepribadian yang selalu mengalah, menghindari konflik dan
memiliki kecenderungan untuk mengikuti orang lain merupakan faktor yang paling
kuat dalam membentuk OCB Pegawai di Universitas Palangka Raya.

Hasil pengujian kepribadian terhadap komitmen organisasional pegawai, terbukti
berpengaruh signifikan. Hasil ini mendukung penelitian yang dilakukan oleh
Kumar dan Bakskhi (2010) serta Kappagoda (2013). Kepribadian yang dicirikan
dengan agreeableness juga merupakan salah satu faktor yang mampu membentuk
komitmen organisasiona pegawai.

Hasil pengujian komitmen organisasional terhadap Organizational Citizenship
Behavior (OCB) tidak terbukti berpengaruh secara signifikan. Hasil ini mendukung
penelitian yang dilakukan oleh Alotaibi (2001) , Chen & Francesco (2003) dan
Begum (2005). Dari hasil ini juga menunjukkan bahwa komitmen organisasional
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belum mampu memediass hubungan antara kepriadian pegawai terhadap
Organizational Citizenship Behavior (OCB).

Dengan hasil penelitian yang tidak signifikan, mengindikasikan bahwa komitmen
organisasional bukan sebagai medias atau intervening dalam penelitian ini,
sehingga perlu dikembangkan pengujian pada unit analisis yang berbeda, seperti
pada pegawai di sektor swasta atau organisasi yang berorientasi profit.
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