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Abstrak 

Penelitian ini dilaksanakan pada Dinas Perhubungan Kabupaten Siak, dengan tujuan  mengkaji 

peran kepribadian terhadap OCB dengan komitmen dan budaya organisasi sebagai variabel 

intervening. Pengambilan sampel dilakukan dengan teknik sampel jenuh, yaitu seluruh populasi 

dijadikan sampel yang berjumlah 65 pegawai negeri sipil, kecuali peneliti menjadi 64 pegawai di 

lingkungan Dinas Perhubungan Kabupaten Siak. Teknik analisa data penelitian ini menggunakan 

statistik deskriptif dan analisis verifikatif, sebagai alat analisis digunakan Sctruktural Equational 

Model yang diproses dengan Software SmartPLS2. Hasil analisis membuktikan bahwa pada Dinas 

Perhubungan Kabupaten Siak, kepribadian berpengaruh terhadap OCB; kepribadian baik para 

pegawai berpengaruh terhadap meningkatnya komitmen organisasi; kepribadian baik para 

pegawai akan memberikan kontribusi tinggi terhadap budaya organisasi; komitmen organisasi 

yang tinggi akan meningkatkan perilaku tulus, tanpa paksaan yang ditunjukkan para pegawainya, 

sehingga komitmen organisasi mempengaruhi OCB; kebiasaan-kebiasaan baik yang menjadi 

budaya organisasi mempengaruhi perilaku tulus para pegawai, dengan kata lain berpengaruh 

terhadap OCB; kepribadian baik yang dimiliki para pegawai  akan mendorong meningkatnya 

komitmen organisasi sehingga juga memperbaiki OCB; dan kepribadian baik dimiliki para 

pegawai yang menjadi perilaku sehari-hari mereka akan meningkatkan perilaku tulus dalam 

melakukan pekerjaan, sehingga kepribadian berpengaruh terhadap OCB melalui budaya 

organisasi. 

 

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

Organisasi 

PENDAHULUAN 

Mathieu dan Zajac (1990) dalam Marefat & Farzad (2015) menyatakan bahwa 

karyawan yang berkomitmen lebih cenderung menunjukkan perilaku OCB.  OCB adalah 

perilaku yang sering melampaui deskripsi pekerjaan karyawan dan melibatkan serangkaian 

tindakan seperti membantu orang lain, melanjutkan tanggung jawab tambahan, 

meluangkan waktu ekstra, membela organisasi, dan berbicara tentang masalah organisasi 

yang penting (Organ, Padsakoff, & MacKenzie, 2006 dalam Marefat & Farzad, 2015). 

Perilaku OCB dalam organisasi sangat penting dengan altruisme (perhatian terhadap 

kesejahteraan orang lain tanpa memperhatikan diri sendiri), kesopanan, kesadaran, 

sportivitas dan kebajikan karyawan yang meningkatkan efisiensi dan efektivitas organisasi 

(Chien, 2004). Topik tentang perilaku sukarela mendapat perhatian oleh para sarjana 
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perilaku organisasi terutama dalam administrasi publik (Cohen & Vigoda, 2000). Di zaman 

modern kontribusi karyawan secara sukarela berdampak pada organisasi administrasi 

publik karena potensi manfaat seperti meningkatnya produktivitas dalam organisasi 

(Podsakoff, Whiting, Podsakoff, & Blume, 2009). Dari perspektif sosial perilaku 

organisasi kewarganegaraan (OCB) berarti kepatuhan atau rasa hormat, kesetiaan dan 

partisipasi. Karena sifat perilaku peran ekstra dalam organisasi, perilaku warga organisasi 

dalam pegawai negeri lebih banyak kemungkinan untuk mengembangkan aspek moral 

komitmen untuk organisasi mereka (Payne & Webber, 2006). 

Banyak  para ahli mencari sejumlah faktor yang mempengaruhi komitmen organisasi 

dalam organisasi publik seperti iklim organisasi dan nilai-nilai budaya (Christensen, 

Lægreid, Roness, & Røvik, 2008; Harter, Sharma, Pant, Singhal, & Sharma, 2007), 

identifikasi dan pertukaran (Balfour & Wechseler, 1996; Meyer & Allen, 1991),  kinerja 

organisasi (Maertz, Griffeth, Campbell, & Allen, 2007; Piketta, 2002; Meyer, Stanley, 

Herscovitch, & Topolnytsky, 2002), kepuasan kerja (Coomber & Barriball, 2007) dalam 

Jaganath & Bhabani (2012) dan perilaku kewarganegaraan organisasi (Podsakoff, 

MacKenzie, Paine, & Bachrach, 2000).  

Namun tak banyak perhatian diberikan kepada komitmen organisasi dari perspektif 

pendekatan sosial, meskipun perspektif ini menyampaikan pesan yang kuat tentang 

pentingnya pertimbangan manusia secara intrinsik dalam organisasi (Weir, 2004 dalam 

BeBe & Bing, 2016). Administrasi publik telah berkembang dari waktu ke waktu untuk 

memberikan layanan yang lebih baik kepada masyarakat dan sangat mendesak perlunya 

seorang karyawan yang berkomitmen di sektor publik. Bertindak untuk kepentingan 

masyarakat adalah hal yang wajib dalam suatu organisasi yang dapat dikaitkan dengan 

tanggung jawab sosial (Joyner & Payne, 2004; Jenkins, 2005). Berjuang dan bertanggung 

jawab secara sosial akan membantu seorang individu dan organisasi pemerintah 

memberikan dampak positif pada masyarakat. Tanggung jawab secara sosial tersebut 

dalam arti etis (Nicholas, 2007 dalam Chandler & Werther, 2013). 

Nugraha dan Adyani (2018) dalam penelitiannya terhadap Sekretariat Kota Denpasar 

menemukan bahwa budaya dan komitmen organisasi berpengaruh terhadap OCB 

pegawainya. Begitu pula dengan Amperawan dkk (2018) mengatakan bahwa budaya 

organisasi mempengaruhi OCH pada para dosen di Universitas Islam Negeri Riau. Begitu 

pula dengan Oemar (2013) menemukan kalau budaya dan komitmen organisasi 

berpengaruh terhadap OCB pegawai Badan Perencanaan dan Pembangunan Daerah Kota 

Pekanbaru. 

Perilaku individu umumnya dipengaruhi oleh kepribadian seseorang (D. Wahy, 

2010). Karena itu, meneliti hubungan antara kepribadian dan OCB telah dilakukan banyak 

peneliti (Organ, 1994; Bettencourt et al. 2001; Organ dan Lingl, 1995; William dan Shiaw, 

1999; Konovsky dan Organ, 1996; Van Dyne et al. 2000; Organ dan Konovsky, 1989; 

Moorman dan Blakely, 1995; Motowidlo et al., 1997; Love et al. 2002; Tang dan Ibrahim, 

1998; Beaty et al., 2001; Organ dan Ryan, 1995 dalam D. Wahyu, 2010). Kepribadian 

adalah inti evaluasi diri yang mencakup empat karakteristik, yaitu, neuroticism, selfesteem, 

locus of control, dan digeneralisasi self-efficacy (Erez dan Hakim, 2001) dalam D. Wahyu 
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(2010). Inti teori evaluasi diri menyatakan kepribadian itu mempengaruhi motivasi dan 

kinerja dan itu juga berfungsi sebagai prediktor yang signifikan untuk kepuasan kerja dan 

kinerja (Hakim dan Bono , 2001 dalam D. Wahyu, 2010). 

Studi empiris menunjukkan keberadaan hubungan antara penilaian diri dengan 

variabel motivasi, termasuk penentuan diri sendiri, tugas motivasi, dan penetapan tujuan 

perilaku. Menurut Korman (1970) dalam D. Wahyu (2010) dengan teori konsistensi diri, 

individu dengan peringkat diri positif adalah termotivasi untuk memperbaiki kesenjangan 

negatif yang ada (Bono dan Colbert, 2005). Sesuai dengan dengan teori konsistensi diri, 

individu termotivasi untuk melakukan perilaku, yang konsisten dengan citra diri. 

Kemudian, dengan teori kontrol, seorang individu akan sesuai dengan kinerja aktualnya 

dengan standar kinerja dengan menempatkan lebih banyak upaya. 

Amperawan dkk (2018) menyatakan bahwa kepribadian berpengaruh terhadap OCB 

pada para dosen UIN Susqa Riau. Begitu pula dengan Wahyudi dkk (2017) juga 

menemukan kaau kepribadian berpengaruh terhadap OCB pada pegawai Fakultas Ilmu 

Keguruan & Pendidikan Universitas Mulawarman. Begitu pula dengan Sambung & Iring 

(2014) serta Rahayu & Rozak (2015) juga berpendapat bahwa kepribadian mempengaruhi 

OCB pada pegawai di pemerintahan daerah. Sambung dan Iring (2014) juga menemukan 

adanya pengaruh komitmen organisasi terhadap OCB di pegawai di Universitas 

Palangkaraya. Sambung & Iring (2014) membuktikan bahwa komitmen organisasi tidak 

mempengaruhi OCB sekaligus tidak mampu menjadi mediator hubungan antara 

kepribadian terhadap OCB pada pegawai di Universitas Palangkaraya. Begitu pula dengan 

Ratna & Komang (2019) yang menemukan bahwa kepribadian tidak mempengaruhi OCB 

pada PNS di Pemerintah Kota Bali.  

Penelitian ini akan mengambil lokus pada Dinas Perhubungan (Dishub) Kabupaten 

Siak dengan mengambil variabel kepribadian yang mempengaruhi OCB dengan komitmen 

dan budaya organisasi sebagai variabel intervening. Dalam pengamatan yang peneliti 

lakukan Di Dishub Kabupaten Siak, OCB yang dimiliki pegawainya tidaklah terlalu baik. 

Jarang sekali ada perilaku sukarela yang dilakukan para pegawai dalam menolong pegawai 

lainnya. Hampir semua kegiatan biasanya dilakukan karena akan ada honor-honor yang 

menyertainya. Jika ada kegiatan yang tidak dibarengi honor maka jarang sekali kegiatan 

tersebut akan bisa terlaksana dengan baik.  

 

TINJAUAN PUSTAKA 

1. Kepribadian 

Kepribadian merupakan pemikiran, perasaan, dan perilaku yang diekspresikan para 

pegawai dalam pembuatan keputusan. Seiler dan Bartllet (1982) mendeskripsikan tiga 

variabel kepribadian yang dihubungkan dengan sistem anggaran, yaitu sifat otoriter, 

independen, dan fleksibel. Otoriter dikarakteristikkan sebagai orang yang memiliki 

otoritas, memiliki keinginan kuat sebagai pemimpin, dan memiliki hubungan antara 

personal dalam koridor kekuasaan dan otoritas. Individu yang memiliki sifat otoriter level 

tinggi selalu memanipulasi dan merendahkan nilai prestasi untuk kepentingannya sendiri.  
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Mereka selalu mengambil posisi ekstrim dan umumnya tidak bisa bekerjasama 

dengan efektif dalam keterbukaan, sistem partisipasi. Sifat independen memiliki 

karakteristik sebagai individu yang tidak membutuhkan hubungan dengan individu lain dan 

memiliki keinginan rendah untuk bekerja dalam kelompok. Individu dengan tingkat 

independen tinggi memiliki tanggung jawab besar namun bekerja atas kemauan dan apa 

yang difikirkannya sendiri. Mereka selalu dominan baik saat sebagai pimpinan maupun 

karyawan. Kepribadian seperti ini tidak cocok dalam sistem partisipasi. Fleksibilitas 

memiliki karakteristik sebagai individu yang berorientasi pada tim. Di lain pihak, orang 

yang memiliki fleksibilitas rendah memahami status dan otoritasnya sangat penting dalam 

mengontrol dan menolak pengaruh dari teman sebaya. 

2. Komitmen Organisasi 

Banyak para peneliti berpendapat bahwa komitmen organisasional mencerminkan 

suatu “multidimensional psychological attachment” dari individu kepada organisasi. 

Komitmen organisasional mempunyai dua dimensi dasar: a) it characterizes the employee's 

relationship in the organization; b) it has implication for the decision to continue or stop 

membership in the organizational (Ugboro dan Obeng, dalam Dordevic, 2004).  Komitmen 

organisasi adalah konstruk psikologis yg merupakan karakteristik hubungan anggota 

organisasi dgn organisasinya yg berdampak terhadap keputusan individu utk tetap 

melanjutkan keanggotaannya dlm organisasi atau derajat dimana kayawan percaya dan 

mau menerima tujuan organisasi serta akan tetap tinggal atau tidak meninggalkan 

organisasi (Mowday, 2000; Matis & Jacson, 2000; Meyer & Allen, 2007).   

Meyer & Allen dalam Herscovitch & Meyer (2002) mengungkapkan tiga indikator 

dari komitmen organisasi, berikut uraiannya:  (a). Afektif, memperlihatkan adanya 

keterikatan baik secara fisik maupun psikologis untuk mengenalkan diri dengan organisasi.  

Seorang individu menggambarkan komitmen afektif bila ia berpendapat bahwa 

organisasinya dalah yang paling baik dan ia menjadikannya sebagai bagian dari konsep diri 

pribadi.   Munculnya komitmen afeketif ini didasarkan pada sifat diri pribadi karyawan, 

lingkungan kerja, dan masa lalu karyawan selama bekerja.  Komitmen afektif merupakan 

suatu kondisi afekstif atau emosional pada suatu organisasi yang diidentifikasikan dari 

kekuatan individu melibatkan dirinya dalam organisasi dan merasa nyaman di dalamnya; 

(b). Kontinuitas, dimana seorang karyawan merasa bahwa akan sulit untuk mendapatkan 

situasi seimbang jika berada di luar organisasi, sehingga untuk tetap di dalam organisasi 

menjadi keputusan yang paling sempurna.  Umur dan lamanya bekerja menjadi faktor 

utama yang mempengaruhi komitmen kontuinitas tersebut. Sehingga komitmen kontuinitas 

didefenisikan sebagai keterlibatan yang konstan dalam melakukan suatu kegiatan 

berpedoman terhadap pengakuan sebuah organisasi pada dirinya; (c). Normative. 

Komitmen normatif ini muncul akibat pengalaman masa lalu yang menumbuhkan suatu 

keharusan untuk memberikan loyalitas penuh terhadap pemberi kerja. Hal itu 

dimunkginkan karena adanya kompensasi yang diberikan organisasi sehingga seseorang 

menjadi wajib untuk memberi balasan.   
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3. Budaya Organisasi 

Robbins (2006) mendeskripsikan organizational culture is a common perception held 

by the organization’s members; a system of shared meaning. Seperangkat asumsi atau 

sistem keyakinan, niali-nilai dan norma yang dikembangkan dalam organisasi yang 

dijadikan pedoman tingkah laku bagi anggota-anggotanya untuk mengatasi masalah 

adaptasi eksternal dan integrasi internal. Robbins (2006) mendeskripsikan beberapa bentuk 

dari budaya organisasi, yakni:  

• Inovasi dan keberanian mengambil risiko (Inovation and risk taking), adalah sejauh 

mana organisasi mendorong para karyawan bersikap inovatif dan berani mengambil 

resiko. Selain itu bagaimana organisasi menghargai tindakan pengambilan risiko oleh 

karyawan dan membangkitkan ide karyawan;  

• Perhatian terhadap detil (Attention to detail), adalah sejauh mana organisasi 

mengharapkan karyawan memperlihatkan kecermatan, analisis dan perhatian kepada 

rincian. Penerapan dalam organisasi terminal penumpang umum antara lain : dilakukan 

pencatatan jumlah arus kendaraan dan penumpang yang keluar masuk terminal, 

memeriksa kelengkapan administrasi persyaratan teknis dan laik jalan kendaraan;  

• Berorientasi kepada hasil (Outcome orientation), adalah sejauh mana manajemen 

memusatkan perhatian pada hasil dibandingkan perhatian pada teknik dan proses yang 

digunakan untuk meraih hasil tersebut. Penerapan dalam organisasi terminal 

penumpang umum antara lain: melaksanakan penjualan TPR pangkalan, pemungutan 

retribusi, menganalisa dan mengevaluasi pelaksanaan tugas;  

• Berorientasi kepada manusia (People orientation), adalah sejauh mana keputusan 

manajemen memperhitungkan efek hasil-hasil pada orang-orang di dalam organisasi. 

Penerapan dalam organisasi terminal penumpang umum antara lain: mendorong 

karyawan yang menjalankan ide-ide mereka, memberikan penghargaan kepada 

karyawan yang berhasil menjalankan ide-ide;  

• Berorientasi tim (Team orientation), adalah sejauh mana kegiatan kerja diorganisasikan 

sekitar tim-tim tidak hanya pada individu-individu untuk mendukung kerjasama. 

Penerapan dalam organisasi terminal penumpang umum antara lain: dukungan 

manajemen pada karyawan untuk bekerja sama dalam satu tim, dukungan manajemen 

untuk menjaga hubungan dengan rekan kerja di anggota tim lain;  

• Agresifitas (Aggressiveness), adalah sejauh mana orangorang dalam organisasi itu 

agresif dan kompetitif untuk menjalankan budaya organisasi sebaik-baiknya. Penerapan 

dalam organisasi terminal penumpang umum antara lain: persaingan yang sehat antar 

karyawan dalam bekerja, karyawan didorong untuk mencapai produktivitas optimal;  

• Stabilitas (Stability), adalah sejauh mana kegiatan organisasi menekankan status quo 

sebagai kontras dari pertumbuhan. Penerapan dalam organisasi terminal penumpang 

umum antara lain: manajemen mempertahankan karyawan yang berpotensi, evaluasi 

penghargaan dan kinerja oleh manajemen ditekankan kepada upaya-upaya individual, 
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walaupun senioritas cenderung menjadi factor utama dalam menentukan gaji atau 

promosi.   

4. Organizational Citizenship Behavior 

Merupakan perilaku warga negara (anggota organisasi) seperti  altruisme, kesopanan, 

kesadaran, sportivitas dan kebajikan sipil karyawan yang meningkatkan efisiensi dan 

efektivitas organisasi (Chien, 2004). Atau  perilaku sukarela dari anggota organisasi 

terutama dalam administrasi publik (Cohen & Vigoda, 2000).  Atau kontribusi sukarela 

masyarakat yang berdampak pada meningkatkan produktivitas terutama pada  administrasi 

publik  (Podsakoff, Whiting, Podsakoff, & Blume, 2009). OCB diukur menggunakan 

beberapa indikator, diantaranya: 

• Membantu rekan kerja dalam tugas-tugas sulit.  

• Mempromosikan kejujuran dan responsif dalam organisasi. 

• Menunjukkan integritas dalam pekerjaan. 

• Berkomunikasi dengan baik dan bekerja sama dengan kolega.  

• Mematuhi senior dan menjaga hubungan baik dengan mereka.  

• Bertanggung jawab dan memanfaatkan 

• Sumber daya. 

Kerangka Penelitian 

 

 

Metode Penelitian 

Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode descriptive and 

explanatory survey, karena akan mendeskripsikan setiap variabel dan menjelaskan 

hubungan antara variabel yang diteliti. Sedangkan tipe hubungan antara variabel yang 

digunakan dalam penelitian adalah kausalitas yaitu variabel independen/variabel bebas 

mempengaruhi variabel dependen/terikat. 

Tujuan penelitian yang akan dilakukan yaitu mengkaji peran kepribadian terhadap 

OCB dengan komitmen dan budaya organisasi sebagai variabel intervening (studi pada 

Dinas Perhubungan Kabupaten Siak). Sebagai unit analisis penelitian ini adalah Dinas 

Perhubungan Kabupaten Siak Provinsi Riau. Waktu yang akan digunakan dalam penelitian 
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ini adalah 2 (dua) bulan yaitu dari  April – Mei 2020. Populasi penelitian mecakup semua 

Pegawai Negeri Sipil (PNS) di lingkungan Dinas Perhubungan Kabupaten Siak.  Jumlah 

populasi dalam penelitian ini sekaligus dijadikan sampel yaitu 65 orang. Namun dikurangi 

dengan peneliti sehingga total sampel adalah 64 orang.   Rancangan analisis yang 

digunakan adalah analisis deskriptif dan analisis verifikatif. Analisis deskriptif digunakan 

untuk menggambarkan karakteristik responden dan variabel penelitian, sedangkan analisis 

verifikatif digunakan untuk menguji hipotesis penelitian, dengan Struktural Equational 

Model (SEM) dan software SmartPLS 2. 

 

Analisis PLS 

 

 

 

Hasil pengujian hipotesis 

 

Hasil Pengujian Signifikansi 

Eksogen Endogen 
Path 

Coefficient 

Standard 

Error 

T 

Statistics 

Kepribadian 
Komitmen 

Organisasi 
0.786 0.057 13.880 

Kepribadian Budaya Organisasi 0.655 0.056 11.663 

Kepribadian OCB 0.408 0.071 5.725 

Komitmen 

Organisasi 
OCB 0.200 0.094 2.133 

Budaya Organisasi OCB 0.355 0.065 5.480 
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Nilai T statistics hubungan antara kepribadian terhadap komitmen organisasi adalah 

sebesar 13.880 > 1.96, menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan kepribadian 

terhadap komitmen organisasi. Nilai T statistics hubungan antara kepribadian terhadap 

budaya organisasi adalah sebesar 11.663 > 1.96, menunjukkan bahwa terdapat pengaruh 

yang signifikan kepribadian terhadap budaya organisasi. Nilai T statistics hubungan antara 

kepribadian terhadap OCB adalah sebesar 5.725 > 1.96, menunjukkan bahwa terdapat 

pengaruh yang signifikan kepribadian terhadap OCB. Nilai T statistics hubungan antara 

komitmen organisasi terhadap OCB adalah sebesar 2.133 > 1.96, menunjukkan bahwa 

terdapat pengaruh yang signifikan komitmen organisasi terhadap OCB. Nilai T statistics 

hubungan antara budaya organisasi terhadap OCB adalah sebesar 5.480 > 1.96, 

menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan budaya organisasi terhadap OCB.  

Pengujian indirect effect 

Hasil Pengujian Indirect Effect 

Eksogen Mediasi Endogen Indirect 
Standard 

Error 

T 

Statistics 

Kepribadian Komitmen Organisasi OCB 0.157 0.074 2.108 

Kepribadian Budaya Organisasi OCB 0.232 0.047 4.960 

Berdasarkan pengujian yang tertera dalam tabel di atas dapat diketahui bahwa: 

1. Pengaruh kepribadian terhadap OCB melalui komitmen organisasi diperoleh nilai T 

statistics sebesar 2.108. Hasil pengujian tersebut menunjukkan bahwa nilai T statistics > 

1.96. Hal ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh signifikan kepribadian terhadap 

OCB melalui komitmen organisasi. Oleh karena itu komitmen organisasi dinyatakan 

mampu memediasi pengaruh kepribadian terhadap OCB. 

2. Pengaruh kepribadian terhadap OCB melalui budaya organisasi diperoleh nilai T 

statistics sebesar 4.960. Hasil pengujian tersebut menunjukkan bahwa nilai T statistics > 

1.96. Hal ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh signifikan kepribadian terhadap 

OCB melalui budaya organisasi. Oleh karena itu budaya organisasi dinyatakan mampu 

memediasi pengaruh kepribadian terhadap OCB. 

Konversi Diagram Jalur ke dalam Model Struktural 

Efek Model Langsung dan Tak Langsung 

Eksogen Mediasi Endogen 
Coefficient 

Direct Indirect 

Kepribadian   Komitmen Organisasi 0.786   

Kepribadian   Budaya Organisasi 0.655   

Kepribadian   OCB 
0.408 

0.157 

Kepribadian Komitmen Organisasi OCB 0.232 
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Kepribadian Budaya Organisasi OCB   

Komitmen Organisasi   OCB 0.200   

Budaya Organisasi   OCB 0.355   

Persamaan 1 : Y1 = 0.786 X1 

Dari persamaan 1 dapat diinformasikan bahwa Koefisien direct effect kepribadian 

terhadap komitmen organisasi sebesar 0.786 menyatakan bahwa kepribadian berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi. Hal ini berarti semakin baik 

kepribadian maka cenderung dapat meningkatkan komitmen organisasi. 

Persamaan 2 : Y2 = 0.655 X1 

Dari persamaan 2 dapat diinformasikan bahwa Koefisien direct effect kepribadian 

terhadap budaya organisasi sebesar 0.655 menyatakan bahwa kepribadian berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap budaya organisasi. Hal ini berarti semakin baik kepribadian 

maka cenderung dapat meningkatkan budaya organisasi. 

Persamaan 3 : Y3 = 0.419 X1 + 0.200 Y1 + 0.355 Y2 

Dari persamaan 3 dapat diinformasikan bahwa: 

1. Koefisien direct effect kepribadian terhadap OCB sebesar 0.419 menyatakan bahwa 

kepribadian berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB. Hal ini berarti semakin 

baik kepribadian maka cenderung dapat meningkatkan OCB. 

2. Koefisien direct effect komitmen organisasi terhadap OCB sebesar 0.200 menyatakan 

bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB. Hal ini 

berarti semakin tinggi komitmen organisasi maka cenderung dapat meningkatkan OCB. 

3. Koefisien direct effect budaya organisasi terhadap OCB sebesar 0.355 menyatakan 

bahwa budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB. Hal ini 

berarti semakin baik budaya organisasi maka cenderung dapat meningkatkan OCB. 

4. Koefisien indirect effect kepribadian terhadap OCB melalui komitmen organisasi 

sebesar 0.157 menyatakan bahwa kepribadian berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap OCB melalui komitmen organisasi. Hal ini berarti semakin tinggi komitmen 

organisasi yang disebabkan oleh semakin baiknya kepribadian cenderung dapat 

meningkatkan OCB. 

5. Koefisien indirect effect kepribadian terhadap OCB melalui budaya organisasi sebesar 

0.232 menyatakan bahwa kepribadian berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB 

melalui budaya organisasi. Hal ini berarti semakin baik budaya organisasi yang 

disebabkan oleh semakin baiknya kepribadian cenderung dapat meningkatkan OCB. 

Pengaruh Dominan 

Pengaruh Dominan 

Eksogen Endogen Total 
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Kepribadian Komitmen Organisasi 0.786 

Kepribadian Budaya Organisasi 0.655 

Kepribadian OCB 0.798 

Komitmen Organisasi OCB 0.200 

Budaya Organisasi OCB 0.355 

Variabel yang memiliki total efek terbesar terhadap OCB adalah kepribadian dengan 

total efek sebesar 0.798. Dengan demikian kepribadian merupakan variabel yang paling 

berpengaruh atau memiliki pengaruh yang paling dominan terhadap OCB. 

 

KESIMPULAN DAN SARAN 

Kepribadian adalah bagaimana seseorang mengekspresikan apa yang difikirkan, 

dirasakan, dan dilakukan dalam mengambil setiap keputusan. Bagaimana mereka 

memutuskan untuk melakukan pekerjaan apakah itu diperintah  atau tidak dengan tulus. 

Sehingga bahwa kepribadian yang dimiliki para pegawai berpengaruh terhadap OCB di 

Dinas Perhubungan Kabupaten Siak. Kepribadian baik para pegawai berpengaruh terhadap 

meningkatnya komitmen organisasi di Dinas Perhubungan Kabupaten Siak. Kepribadian 

baik para pegawai akan memberikan kontribusi tinggi terhadap budaya organisasi di Dinas 

Perhubungan Kabupaten Siak. Komitmen organisasi yang tinggi di Dinas Perhubungan 

Kabupaten Siak akan meningkatkan perilaku tulus, tanpa paksaan yang ditunjukkan para 

pegawainya. Sehingga komitmen organisasi mempengaruhi OCB  di Dinas Perhubungan 

Kabupaten Siak. Kebiasaan-kebiasaan baik yang menjadi budaya organisasi 

mempengaruhi perilaku tulus para pegawai di Dinas Perhubungan Kabupaten Siak.  

Dengan kata lain budaya organisasi berpengaruh terhadap OCB. Kepribadian baik yang 

dimiliki para pegawai di lingkungan Dinas Perhubungan Kabupaten Siak, akan mendorong 

meningkatnya komitmen organisasi sehingga juga memperbaiki OCB di lembaga tersebut. 

Kepribadian baik dimiliki para pegawai yang menjadi perilaku sehari-hari mereka akan 

meningkatkan perilaku tulus dalam melakukan pekerjaan. Sehingga kepribadian 

berpengaruh terhadap OCB melalui budaya organisasi di Dinas Perhubungan Kabupaten 

Siak. 

Kepada para pengambil kebijakan sangat dianjurkan untuk memperbaiki komitmen 

organisasi guna meningkatkan OCB di Dinas Perhubungan Kabupaten Siak.  Karena dari 

tiga variabel yang diteliti, komitmen organisasilah yang paling lemah pengaruhnya dalam 

meningkatkan OCB di Dinas Perhubungan Kabupaten  Siak. Kepada peneliti selanjutnya 

disarankan untuk memperluas populasi penelitian agar hasilnya dapat lebih komprehensif 

dalam melihat faktor apa sajakah yang mempengaruhi OCB di Organisasi Perangkat 

Daerah. 
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