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Abstract: The Differences of Organizational Citizenship Behavior (OCB) Based on Big-
Five Personality and Organizational Commitment. This research has two objectives.
First, to investigate the differences of OCB based on big five personalities (i.e.
neuroticism, extraversion, openness, agreeableness and conscientiousness). Second, to
determine the differences of OCB based on organizational commitment (i.e. affective
commitment, continuance commitment and normative commitment). This research was
involved of 115 employees of PT Pertamina UPMS | Medan. Measuring instruments used
were OCB scale, big-five personality scale, and organizational commitment scale. The
result of analysis data showed there were no differences of OCB based on kind of big-five
personality (F = 1.138, p > 0.05), but there were differences of OCB based on type of
organizational commitment (F = 13.724, p < 0.05).
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Abstrak: Perbedaan organizational citizenship behavior (OCB) ditinjau dari karakter
kepribadian big-five dan tipe komitmen organisasi. Penelitian ini bertujuan untuk melihat
perbedaan Organizational Citizenship Behavior (OCB) ditinjau dari kepribadian big-five. dan
tipe komitmen organisasi. Adapun subjek penelitian ini adalah karyawan PT Pertamina UPMS |
Medan, sejumlah 115 orang. Alat ukur yang digunakan dalam penelitian ini adalah skala OCB,
skala kepribadian big-five dan skala komitmen organisasi. Hasil analisa data menunjukkan
bahwa tidak terdapat perbedaan OCB ditinjau dari jenis kepribadian big-five (F = 1.138, p >
0.05), akan tetapi terdapat perbedaan OCB ditinjau dari tipe komitmen organisasi (F = 13.724,
p < 0.05), dimana karyawan yang memiliki komitmen affective memiliki OCB lebih tinggi dari

pada karyawan yang memiliki tipe komitmen continuance dan normative.

Kata kunci: Organizational citizenship behavior (OCB), kepribadian big-five, komitmen

organisasi
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PENDAHULUAN
Suatu perusahaan memiliki tujuan
untuk

mencapai  keunggulan,  baik

keunggulan  untuk  bersaing  dengan
perusahaan lain maupun untuk tetap dapat
survive. Agar mencapai keunggulan tersebut
harus meningkatkan kinerja individual
karyawannya, karena pada dasarnya Kinerja
individual mempengaruhi kinerja tim atau
kelompok kerja dan pada akhirnya
mempengaruhi Kinerja perusahaan secara
keseluruhan (Daft, 2003). Kinerja yang baik
menuntut karyawan untuk berperilaku sesuai
yang diharapkan oleh perusahaan. Perilaku
yang menjadi tuntutan perusahaan saat ini
tidak

melakukan pekerjaan sesuai dengan tugas

hanya perilaku in-role yaitu
yang ada dalam job description, tetapi juga
perilaku extra-role yaitu kontribusi peran
ekstra untuk menyelesaikan pekerjaan dari
perusahaan. Perilaku extra-role ini disebut
juga dengan Organizational
Behavior (OCB). (Novliadi, 2006).

Organizational Citizenship Behavior

Citizenship

(OCB) merupakan perilaku bermanfaat yang
dilakukan oleh karyawan, secara bebas dari
ketentuan atau kewajibannya dengan tujuan

untuk membantu orang lain dalam mencapai

tujuan organisasi (Bateman, Organ &
Dennis, 2006). OCB ini melibatkan
beberapa  perilaku  meliputi  perilaku

menolong orang lain, menolong volunteer

untuk tugas-tugas ekstra, patuh terhadap

aturan-aturan dan prosedur-prosedur di
tempat kerja. Sejumlah penelitian terbaru
yang menemukan bahwa OCB mengarahkan
karyawan kepada sejumlah perilaku etis
serta peningkatan performa kerja (Garg &
Rastogi, 2006).
George dan

Jones (1992)

berpendapat bahwa kemauan seseorang

untuk  membantu orang lain  sangat
dipengaruhi oleh
Ditambahkan Newstrom & Davis (2002),

mereka mengemukakan tiga alasan utama

kepribadiannya.

yang melatarbelakangi munculnya OCB,
yaitu Kkarakteristik kepribadian karyawan,
adanya harapan dengan melakukan OCB
maka mereka akan memperoleh
penghargaan/ reward tertentu dari orang
lain, dan berusaha membangun citra positif
terhadap dirinya dengan tujuan atau
kepentingannya tertentu. Salah satu teori
trait kepribadian yang dapat digunakan
untuk  memberi gambaran kepribadian
seseorang adalah teori trait kepribadian big-
five. Berdasarkan hasil penelitian Sampath
(2008) diperoleh bahwasanya empat tipe
dari lima tipe kepribadian big-five memiliki
korelasi yang positif dan signifikan dengan
OCB. Keempat tipe tersebut diantaranya
adalah Dari extraversion, agreeableness,
conscientiousness, dan  openness  to

experience.
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Mowday, Steers & Porter (1983)
mengatakan OCB akan ditampilkan oleh
karyawan yang memiliki komitmen terhadap
organisasi, karena karyawan yang memiliki
komitmen akan

terhadap  organisasi

memiliki kesediaan untuk menampilkan
usaha yang besar. Komitmen organisasi ini
lebih  dari

formal, karena meliputi sikap menyukai

berarti sekedar keanggotaan

organisasi dan kesediaan untuk
mengusahakan tingkat upaya yang tinggi
bagi kepentingan organisasi
2002).

komitmen organisasi dan organizational

(Kuntjoro,

Berbagai  penelitian  mengenai
citizenship behavior juga telah banyak
dilakukan, diantaranya oleh Teresia (2007),
yang menghasilkan kesimpulan bahwa
terdapat korelasi antara komitmen organisasi

dan OCB, vyaitu hubungan yang positif

antara komitmen organisasi dan OCB.
Didukung juga oleh hasil
penelitianMohammad (2011), bahwa
komitmen organisasi memiliki pengaruh

yang signifikan terhadap OCB.

Peneliti menduga bahwa karyawan
UPMS | Medan
OCB yang tinggi.

wawancara peneliti

PT  Pertamina
mengindikasikan
Sebagaimana hasil
dengan salah seorang karyawan di Divisi
TS, dimana ia menceritakan bahwasanya ia
seringkali melakukan pekerjaan di luar dari

job description nya, seperti membuat memo,

mengisikan KPI dan aspek-aspek penilaian
Kinerja rekan kerjanya, dan lain sebagainya.
Selanjutnya, peneliti kembali melakukan
wawancara dengan karyawan lainnya di
Divisi yang sama. Dari hasil wawancara
dapat dilihat bahwasanya karyawan tersebut
bekerja melebihi jam kantor yang telah
ditetapkan  oleh  perusahaan. Dimana
seharusnya masuk kerja itu jam 07.15,
sementara ia datang jam 06.30 dan pulang
kantor itu seharusnya jam 16.00 tetapi ia
pulang jam 17.30. Hal ini menunjukkan
bahwa ia memiliki kesungguhan dalam
bekerja dan mengorbankan waktunya untuk
pekerjaan.
Berdasarkan uraian di atas, peneliti
lebih
Organizational
(OCB) karyawan

ditinjau dari karakter kepribadian big-five

tertarik untuk mengetahui lanjut

bagaimana  perbedaan

Citizenship  Behavior

dan tipe komitmen organisasi PT Pertamina
UPMS | Medan.

METODE
Penelitian ini bersifat komparatif,
yang akan melihat apakah terdapat

perbedaan OCB ditinjau dari karakter
kepribadian big-five dan tipe komitmen
organisasi pada karyawan PT Pertamina
UPMS | Medan. Data penelitian ini akan
diolah secara kuantitatif menggunakan uji

Analysis of Varians (ANAVA) dengan
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17.0 for
Windows. Variabel yang digunakan dalam
terikat

bantuan program SPSS versi

penelitian ini  yaitu, variabel

(Organizational Behavior
(OCB),

(Komitmen Organisasi

Citizenship

sedangkan  variabel bebas
dan Kepribadian
Big-five.

Populasi pada penelitian ini adalah
selurun karyawan yang bekerja di PT
Pertamina UPMS | Medan. Penelitian ini
menggunakan metode purposive sampling,
dengan jumlah sampel 115 orang. Adapun
metode yang digunakan dalam pengumpulan
data di penelitian ini adalah metode self-
reports (laporan diri), yaitu berupa skala
yang terdiri dari 3 buah skala, diantarannya
Skala OCB, Skala Kepribadian big-five dan
Skala Komitmen Organisasi.
Skala OCB yang

berjumlah 35 aitem, dengan

digunakan
indeks

0,923) diperoleh 26 aitem yang sahih. Skala

diskriminasi rix > 0,3 (reliabilitas sebesar

Kepribadian big-five diadaptasi dari Big
Five Inventory Personality Test (BFI,)
merupakan inventori yang dianggap lebih
efisien karena memiliki nilai koefisien
validitas yang paling baik (0,92) dengan
koefisien reliabilitas 0,83. Untuk skala
komitmen organisasi berjumlah 27 aitem,
menghasilkan reliabilitas 0.887 (komitmen
affective), 0.923 (komitmen continuance,
dan 0.852 (komitmen normative). Metode
analisa data yang akan digunakan dalam
penelitian ini adalah ANOVA (Analysis of
Varians) yaitu teknik statistik untuk menguji

signifikansi perbedaan lebih dari 2 sampel.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Hasil

Hasil perhitungan analisa data OCB
ditinjau dari karakter kepribadian big-five
teknik  ANOVA

dengan  menggunakan

(analysis of Varians), diperoleh hasil

analisis varians (tabel 1).

Tabel 1.Analisis varians skor OCB ditinjau dari karakter kepribadian big-five

Sum of
Squares Df Mean Square F Sig.
Between Groups 1009.906 5 201.981 1.318 .263
Within Groups 15021.133 98 153.277
Total 16031.038 103
Dari tabel 1 dapat dilihat dengan df Ftabel). Maka interpretasinya adalah

(5, 98) dan sig. 0.263 maka nilai F empirik
(Fe) adalah 1.318, Ftabel = 2.31 (Fe <

signifikansi sebesar 0.263 (p > 0.05).
Sehingga dapat disimpulkan Ho diterima,
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dengan demikian dapat dikatakan bahwa
“Tidak ada perbedaan OCB ditinjau dari
karakter kepribadian big-five”. Jika dilihat
tidak

bermakna dimana mean pada semua

dari  mean, terdapat perbedaan
karakter kepribadian big-five tidak begitu
berbeda secara signifikan dan ada dua
karakter yang memiliki nilai mean yang

sama. Hal ini menunjukkan bahwa semua

karakter kepribadian big-five memiliki
OCB vyang relatif sama dan tidak ada
perbedaan.

Hasil perhitungan analisa data
OCB ditinjau dari tipe

organisasi dengan menggunakan teknik

komitmen

ANOVA (analysis of Varians), diperoleh

hasil  analisis  varians  (tabel  2).

Tabel 2. Analisis varians skor OCB ditinjau dari tipe komitmen organisasi

Sum of Squares Df Mean Square F Sig.
Between Groups 4675.393 3 1558.464 13.724 .000
Within Groups 11355.646 100 113.556
Total 16031.038 103

Dari tabel 2 dapat dilihat dengan df
(3, 100) dan sig. 0.000 maka nilai F empirik
(Fe) adalah 13.724, Ftabel = 2.70 (Fe >
Ftabel). Maka
signifikansi sebesar 0.000 (p < 0.05). Maka

interpretasinya  adalah

dapat disimpulkan bahwa Ho ditolak,
dengan demikian dapat dikatakan bahwa
“Ada perbedaan OCB ditinjau dari tipe

komitmen organisasi”.

Pembahasan

Eflina & Nina (2004) menyatakan
bahwa kepribadian dan komitmen organisasi
berpengaruh terhadap OCB. Akan tetapi, hal

ini berbeda dengan hasil penelitian yang

telah dilakukan. Dimana penelitian ini
menghasilkan kesimpulan bahwa tidak ada
perbedaan  Organizational  Citizenship
(OCB) ditinjau dari

kepribadian big-five. Hal ini sejalan dengan

Behavior karakter
penelitian Organ (1998), yang menemukan

bahwa tidak ada satu pun karakter
kepribadian yang berpengaruh terhadap
OCB.

Berdasarkan hasil penelitian,
ternyata tidak ada perbedaan OCB dari
kelima jenis kepribadian big-five. Hal ini
disebabkan karena karyawan Indonesia lebih
menjunjung tinggi nilai kebersamaan, lebih
mementingkan “rasa” dibandingkan rasio

dan menempatkan kepentingan orang lain di
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atas kepentingan pribadi (Mulder, 1990;
2003).
(1991), nilai kebersamaan disebut dengan
istilah

Adriansyah , Menurut Hofstede

kolektivisme, ditunjukkan oleh
karakter extraversion yaitu mudah bergaul,
banyak bicara, aktif dan suka berteman,
sehingga seringkali mempunyai cara untuk
menciptakan ikatan-ikatan kekeluargaan
dengan individu lain yang tidak mempunyai
hubungan darah tetapi secara sosial dekat
dengannya. Hal ini sesuai sejalan dengan
hasil penelitian Van Scotter & Motowidlo
(1996) yang menemukan bahwa karakter
extraversion berkorelasi sangat kuat dengan
OCB.

Nilai kebersamaan juga tercermin
dalam karakter agreeableness yaitu ramah,
baik hati,

toleransi, dan suka menolong orang lain.

mudah bekerjasama, penuh

Selanjutnya, individu dengan karakter
neuroticism yang tinggi akan bersifat tenang
dan memiliki emosi yang stabil. Dapat
disimpulkan bahwa individu dengan ketiga
karakter ini cenderung mampu menjaga
keharmonisan dalam hubungan yang kurang
nyaman dalam bekerja dan bersedia
mengorbankan kepentingan pribadi demi
kepentingan kelompoknya. Hal ini sejalan
dengan penelitian yang dilakukan oleh
Moorman & Blakely (1995) dan Van Dyne
(2000) yang
kolektivisme berpengaruh positif terhadap

OCB. Selain itu,

menemukan bahwa

juga didukung oleh

penelitian yang dilakukan oleh Van Scotter
& Motowidlo (1996) yang menyatakan
bahwa ada korelasi yang kuat antara
karakter agreeableness dan OCB.

Karakter openness to experience
merupakan individu yang memiliki rasa
ingin tahu, empati dan kreatif. Oleh karena
itu, individu dengan karakter ini dapat
menampilkan OCB seperti membantu rekan
kerja menyelesaikan masalah mereka dan
membantu organisasinya mencapai tujuan.
Selanjutnya, karakter  conscientiousness
merupakan individu yang bersedia bekerja
keras dan menyelesaikan pekerjaannya
sampali tuntas, cenderung tidak terpengaruh
jika rekan kerjanya mendapatkan hak
istimewa dari atasan walaupun ia tidak
mendapatkannya, tetap antusias  dan
sungguh-sungguh dalam bekerja, sukarela
mengambil tanggung jawab extra dalam
pekerjaan, serta menjalankan prinsip-prinsip
etika dalam melakukan pekerjaannya. Hal
ini mengindikasikan adanya OCB pada
individu dengan karakter ini. Sejalan dengan
pendapat Robbins (2001) yang menduga
bahwa karakter conscientiousness
conscientiousness berpengaruh positif dan
signifikan terhadap OCB.

Berdasarkan penjelasan di atas,
terlihat bahwa kelima karakter kepribadian
big-five sama-sama memiliki hubungan
yang signifikan dengan OCB, sehingga tidak

terdapat perbedaan OCB pada semua
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karakter kepribadian. Oleh karena itu, dapat
disimpulkan bahwa tidak ada perbedaan
OCB pada kelima karakter kepribadian big-
five.

Hasil penelitian selanjutnya
ditemukan kesimpulan bahwa ada perbedaan
Organizational Citizenship Behavior (OCB)
ditinjau dari tipe komitmen organisasi. Dari
hasil penelitian terlihat adanya perbedaan
OCB vyang

commitment, continuance commitment, dan

signifikan antara affective

normative commitment. Subjek dengan tipe
affective commitment memiliki mean lebih
tinggi yaitu sebesar 104.62, daripada subjek
dengan tipe continuance commitment, dan
normative commitment. Oleh karena itu,
dapat disimpulkan bahwa karyawan yang
memiliki tipe affective commitment akan
lebih OoCB
dibandingkan yang

memiliki tipe continuance commitment, dan

cenderung  menampilkan

dengan  karyawan
normative commitment.

Perbedaan OCB yang dimiliki subjek
dalam penelitian ini sejalan dengan
penelitian yang dilakukan di Nepal (Davis,
2004) yang mengatakan bahwa orang-orang
yang memiliki tipe affective commitment
dan normative commitment akan
menampilkan perilaku OCB lebih tinggi
dibandingkan dengan orang-orang Yyang
memiliki

Scholl

tipe continuance commitment.

(1981) dan Schappe (1998)

menemukan bahwa komitmen organisasi
OCB vyang lebih

dibandingkan variabel lain.

merupakan prediktor
signifikan
Sejalan juga dengan yang dikatakan oleh
Meyer & Allen (1990), orang-orang yang
memiliki tipe affective commitment akan
memiliki keinginan untuk menggunakan
usaha yang sesuai dengan tujuan organisasi.
Oleh karena itu, mereka akan bersedia
melakukan apa saja untuk memajukan
organisasi yang mereka tempati, salah
satunya adalah bersedia mengerjakan tugas-
tugas ekstra ataupun OCB. Ditambahkan
& Ali  (2004), hal ini

mengindikasikan bahwa karyawan dengan

Debora

affective commitment ingin terus terikat di

perusahaan  dan  cenderung  senang
membantu rekan kerja dan atasannya, peduli
pada kelangsungan hidup perusahaan,
tingkat kehadiran di tempat kerja yang
tinggi, patuh pada peraturan dan tata tertib
organisasi dan sering memberikan sumbang
saran untuk memperbaiki kinerja organisasi.
Hal ini sejalan dengan penelitian Meyer &
Allen (1993) yang menemukan adanya
hubungan yang signifikan antara komitmen
afektif dan OCB. Sementara itu, orang-
orang yang memiliki tipe normative
commitment akan menampilkan usaha-usaha
tergantung dari
yang
organisasi. Hal ini berarti karyawan yang

sejauh apa perasaan

kewajiban dimilikinya terhadap
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merasa wajib terikat pada perusahaan
cenderung akan terlibat dalam kegiatan-

kegiatan perusahaan dan peduli terhadap

kelangsungan  perusahaan. Komitmen
normative ini  menimbulkan  perasaan
kewajiban pada karyawan untuk

memberikan balasan atas apa yang telah

diterimanya dari organisasi. Sehingga
karyawan  yang  memiliki  normative
commitment akan menampilkan OCB

apabila karyawan tersebut merasa memiliki
kewajiban yang besar untuk memberikan
yang terbaik untuk perusahaan. Sebaliknya,
continuance

karyawan yang memiliki

commitment akan menghindari kerugian

finansial dan kerugian lain, sehingga

karyawan  tersebut  mungkin  hanya
melakukan usaha yang tidak maksimal. Oleh
karena itu, karyawan yang memiliki tipe
continuance commitment ini hanya bersedia
untuk melakukan tugas-tugas yang sudah
menjadi tanggung jawabnya saja dan jarang

menampilkan OCB. Ditambahkan juga oleh

Mohammad (2011), bahwa komitmen
organisasi  memiliki  pengaruh  yang
signifikan terhadap OCB. Selanjutnya,

Organizational Citizenship Behavior (OCB)
pada karyawan dengan komitmen jenis
normative berada pada level paling rendah,
hal ini mengindikasikan bahwa karyawan
yang terikat dengan perusahaan karena
pertimbangan untung rugi cenderung tidak
bersedia

menampilkan perilaku-perilaku

yang tidak mendapatkan reward sehingga
karyawan tersebut tidak dapat diharapkan
hidup
perusahaan, tidak suka bekerja keras, dan

peduli  terhadap  kelangsungan

tidak mau mengambil tanggung jawab
ekstra (Debora & Ali, 2004).

SIMPULAN DAN SARAN
Simpulan

Berdasarkan hasil penelitian dapat
disimpulkan bahwa:

1. Tidak terdapat perbedaan
Organizational Citizenship Behavior
(OCB) ditinjau  dari  karakter

kepribadian big-five.
2. Terdapat perbedaan Organizational
Citizenship Behavior (OCB) ditinjau

dari tipe komitmen organisasi.

Saran
Berdasarkan hasil penelitian yang
diperoleh, ada beberapa saran yang dapat
dijadikan hasil pertimbangan.
1 Saran metodologis
Berikut ini terdapat beberapa saran
yang dirasa perlu untuk diperhatikan dalam
penelitian selanjutnya:
a) Bagi

peneliti  selanjutnya

yang
tertarik untuk menggali lebih jauh
mengenai OCB, disarankan untuk
menghubungkan dengan kepuasan
kerja,

perilaku  kepemimpinan,

budaya perusahaan, dan lain - lain.



113 | Jurnal RAP UNP, Vol 9 No 1, Juni 2018, hal 105-117

b) Melakukan penelitian pada industri

lain agar hasil penelitian lebih
variatif.
c) Menambahkan metode kualitatif

dalam penelitiannya, agar data yang

diperoleh lebih kaya dan mendalam.
2 Saran praktis bagi perusahaan

Beberapa hal yang dapat dilakukan

perusahaan antara lain:

a) Mengadakan pertemuan  formal
maupun informal secara
berkesinambungan  agar  dapat

meningkatkan kebersamaan dengan
karyawan, membentuk budaya kerja
yang kuat, melakukan komunikasi

dua arah yang ekstensif.
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