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Abstract 

This study aims to determine the effect of big five personality and organizational 

commitment on organizational citizenship behavior in PT Arkonin employees. The 

research was conducted at PT Arkonin for 4 months from April to August 2021. The 

method used in this study was a quantitative method, collecting data using a 

questionnaire conducted on 124 employees of PT Arkonin. The data analysis technique 

used is multiple regression analysis which is processed with the SmartPLS 3.0 

program. The first research hypothesis is the influence of big five personality on 

organizational citizenship behavior has a positive and significant effect with the 

results of t-statistics showing 6.444 > 1.96 and p-values 0.000 < 0.005 then H0 is 

rejected and Ha is accepted, the second hypothesis is the effect of organizational 

commitment on organizational citizenship behavior has a positive and significant effect 

with t-statistic results showing 3.818 > 1.96 and p-values 0.000 < 0.005 then H0 is 

rejected and Ha is accepted, and the third hypothesis is the influence of big five 

personality organizational commitment on organizational citizenship behavior with 

the F test, namely F count > F table that is 78.901 > 3.920 then H0 is rejected and Ha 

is accepted. 

 

Abstrak 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh big five personality dan 

komitmen organisasi terhadap organizational citizenship behavior pada karyawan PT 

Arkonin. Penelitian yang dilakukan di PT Arkonin selama 4 bulan dari bulan April 

sampai bulan Agustus 2021. Metode yang digunakan pada penelitian ini adalah 

metode kuantitatif, pengumpulan data menggunakan kuesioner yang dilakukan 

terhadap 124 orang karyawan PT Arkonin. Teknik analisis data yang digunakan yakni 

analisis regresi berganda yang diolah dengan program SmartPLS 3.0. Hipotesis 

penelitian pertama yaitu pengaruh big five personality terhadap organizational 



citizenship behavior berpengaruh positif dan signifikan dengan hasil t-statistik 

menunjukkan 6,444 > 1,96 dan nilai p-values 0,000 < 0,005 maka H0 ditolak dan Ha 

diterima, hipotesis kedua yaitu pengaruh komitmen organisasi terhadap 

organizational citizenship behavior berpengaruh positif dan signifikan dengan hasil t-

statistik menunjukkan 3,818 > 1,96 dan p-values 0,000 < 0,005 maka H0 ditolak dan 

Ha diterima, dan hipotesis ketiga adalah pengaruh big five personality komitmen 

organisasi terhadap organizational citizenship behavior dengan Uji F yakni F hitung 

> F tabel yakni 78,901 > 3,920 maka H0 ditolak dan Ha diterima. 

 

PENDAHULUAN 

Bidang konsultan arsitektur merupakan salah satu bidang usaha 

indsutri konstruksi. Arsitektur adalah seni dan ilmu desain bangunan. 

Pada tingkat makro, arsitektur juga berkaitan dengan perencanaan 

tata kota (town planning, hingga perencanaan transportasi, urban/rural 

planning), landscape planning dan urban design. Teruntuk skala mikro, 

dari perenanaan interior ruangan hingga bangunan, termasuk eksterior 

dan taman. Lalu konsultan arsitektur merupakan pihak yang dipercaya 

oleh pemilik proyek untk melakukan proses desain. Seorang konsultan 

arsitektur dapat memasukkan ide atau konsep pemilik proyek kedalam 

perhitungan atau perkiraan untuk gambar kerja yang terjadi selama 

fase desain. 

Dikutip dari DetikFinance (2020), untuk menyiasati keadaan yang 

tidak menentu seperti ini, masa pandemi corona-virus, maka salah satu 

caranya adalah penyesuaian atau menghadirkan design arsitektur 

ruang yang lebih kreatif dan mengintegrasikan pola baru dalam 

planning arsitektur pada bangunan. Maka dampak dari penyesuaian 

ini adalah kinerja organisasi yang diimbangi dengan kinerja sumber 

daya manusianya yang dituntut untuk bisa bekerja lebih atau diluar 

pekerjaan utamanya. 

Lalu diperkuat dari Life of an Architect (2021), bahwasanya 

arsitek secara sukarela mau untuk mengerjakan aktivitas atau 

kegiatan yang diluar deskripsi pekerjaannya, juga komitmen untuk 

bekerja keras secara proaktif menciptakan kesempatan terhadap 

dirinya. Contohnya seperti melakukan pekerjaan setelah 

menyelesaikan tugas yang diberikan, dan mencari cara untuk 

memperbaiki suatu keadaan. Dengan harapan mendapatkan promosi, 

rekognisi, dan kenaikan gaji, hal ini dikaitkan dengan salah satu 

dimensi komitmen organisasi yakni continuance commitment. 

Dalam bukunya Collins dan Hansen (2011) menyatakan 

perusahaan tetap dapat berkembang walaupun dalam ketidakpastiaan 

di masa depan. Salah satunya adalah productive paranoia, yakni setiap 

anggota organisasinya digerakkan untuk berkontribusi secara 



maksimal, tidak hanya menjalankan tugas saja. Tetapi kontribusi yang 

dimaksud yakni perilaku inovatif dan spontan melakukan tugas diluar 

pekerjaan yang telah ditetapkan. Perilaku ini disebut dengan extra-role, 

atau dikenal dengan istilah organizational citizenship behavior. 

Pada artikel yang dimuat oleh The EA Cookbook (2016), 

dinyatakan hubungan antara karyawan yang kurang dikarenakan 

komunikasi terkait pengarahan tugas dari atasan yang hanya 

mengarahkan kepada orang terdekat tidak dengan yang lain. Ditambah 

lagi dengan karyawan yang tidak ada rasa untuk membantu 

mengarahkan rekannya yang tidak paham dengan penjelasan tersebut. 

Hal ini akan merugikan perusahaan tersebut karena dinilai berjalan 

sendiri-sendiri, bisa dikatakan bahwa ini merupakan permasalahan 

yang menyangkut dengan kepribadian yakni lima kepribadian besar 

terutama sifat agreeableness atau keramahan. 

Kemudian untuk data turnover PT Arkonin dalam tiga tahun 

terakhir menunjukkan banyak karyawan memilih untuk meninggalkan 

perusahaan. Dapat dikatakan seperti itu pada tahun 2020 dari 96 orang 

yang memutuskan untuk keluar sebanyak 93 orang atau 97%, pada 

tahun 2019 dari total 47 orang yang memutuskan untuk resign 

sebanyak 32 orang atau 68%, meninggal sebanyak 0 atau  0%, pensiun 

1 orang atau 2%, dan yang sudah selesai masa kerjanya 14 orang atau 

30%. Kemudian pada tahun 2018 dari 35 orang yang keluar yang 

mengajukan resign sebanyak 19 orang atau sekitar 54%, lalu yang 

meninggal terdapat 0 orang atau 0%, pensiun ada 3 orang atau 9%, dan 

yang telah selesai masa kerjanya sebanyak 13 orang atau 37%.  Hal ini 

menunjukkan bahwa komitmen organisasi karyawan terhadap 

perusahaan cukup rendah, dan dari data mengenai absensi selama tiga 

tahun terakhir, terdapat beberapa bulan yang tingkat kehadirannya 

melebihi 5% juga ditambah dengan kondisi pandemik COVID-19 yang 

sedang tidak menentu mengakibatkan perubahan format pada sistem 

absensinya. Seperti pada bulan Mei dan Juni tahun 2020 tidak tercatat 

dalam sistem absensi karena dinyatakan work from home (WFH) 100%. 

Apabila dikaitkan dengan dimensi organizational citizenship behavior 

dengan tingkat absen tersebut maka salah satu dimensinya ialah 

conscientiousness. Dimensi ini berkaitan dengan perilaku karyawan 

yang menunjukkan perilaku berusaha melebihi yang diharapkan 

perusahaan, seperti efisiensi penggunaan waktu.  

Kemudian dilakukan pra penelitian untuk menentukan faktor 

yang diduga paling dominan mempengaruhi perilaku OCB karyawan 

adalah big five personality yang ditunjukkan sebanyak 18 responden 

yang menjawab tidak, lalu variabel yang diduga mempengaruhi 

perilaku OCB selanjutnya ialah komitmen organisasi sebanyak 17 



orang yang menjawab tidak, lalu kepuasan kerja dan budaya organisasi 

merupakan faktor yang tidak mempengaruhi karena sudah berjalan 

baik. Lalu dari hasil pra riset pernyataan terbuka dapat diindikasikan 

bahwa tingkat OCB yang rendah dikarenakan terdapat kurangnya 

kesukarelaan dalam mengerjakan sesuatu. Dengan demikian faktor 

yang diduga dominan dalam mempengaruhi perilaku OCB adalah big 

five personality dan komitmen organisasi. 

Organizational Citizenship Behavior adalah perilaku karyawan 

yang melakukan pelayanan yang baik secara sukarela, senang hati 

tanpa harus disuruh oleh perusahaan (Aulina & Nurasiah, 2017; Organ 

et al., 2006). Lalu dinyatakan bahwa Organizational Citizenship 

Behavior merupakan semua yang positif dan konstruktif oleh karyawan 

secara sukarela, yang mendukung kolega dan berdampak pada 

perusahaan (Chib, 2016). Dalam penelitian yang dilakukan oleh Organ 

(1988) menyimpulkan “Organizational citizenship habits are work-

related tasks performed by workers that are not directly or expressly 

identified by the scope of job descriptions, contractual sanction, or formal 

reward system, and that facilitate the efficient and effective functioning 

of the organization as a whole”. 

Kepribadian didefinisikan sebagai kumpulan sifat, sikap, emosi, 

juga perilaku yang konsisten dimiliki seseorang (Boyd & Pennebaker, 

2017). Sama seperti pendapat Feist et al., (2018), Kepribadian adalah 

pola sifat dan karakteristik tertentu, yang relatif permanen dan 

memberikan, baik konsistensi maupun individu pada perilaku 

seseorang. Lalu kepribadian terbentuk karena perkembangan dan 

faktor internal salah satu nya adalah traits, traits adalah seluruh gaya 

atau cara penyesuaian dan keterikatan setiap individu pada dunia 

sosialnya yang terkait dengan cara individu untuk menyelesaikan 

berbagai hal, karakteristik individu dalam berpikir dan karakteristik 

individu dalam merasakan berbagai hal secara kompleks (McAdams & 

Pals, 2006). Pentingnya kepribadian sebagai prediktor dan penuntun 

kesesuaian pekerjaan maka diperlukan model kepribadian yang akurat. 

Big Five Personality atau Five Factor Model merupakan salah satu 

pendekatan untuk melihat dan menilai kepribadian individu.  

Big Five Personality diperoleh dari proses analisis, dan terdapat 

lima dimensi yang berpengaruh yang kemudian diberi nama Big Five 

oleh Goldberg (Goldberg, 1981). “The Five-Factor Model of Personality 

(or Big-Five Personality) is one of the most common methods to analyze 

and describe a person's distinct personality” (Diller et al., 2020).  Big Five 

Personality adalah teori kepribadian mengenai pengelompokan sifat 

individu ke dalam lima sifat besar (Issom & Sari, 2016). Kelima dimensi 

ini meliputi extraversion, agreeableness, conscientiousness, neuroticism 



dan openness. Tipe kepribadian ini digunakan untuk menggambarkan 

struktur kepribadian di berbagai organisasi dan negara yang berbeda 

(Chan et al., 2017; Digman, 1990; Judge & Ilies, 2002; McCrae & John, 

1992; M. A. Smith & Canger, 2004). 

Komitmen organisasi adalah kemampuan seorang karyawan 

untuk  mengidentifikasi nilai, aturan, dan tujuan organisasi atau 

perusahaan, termasuk unsur loyalitas terhadap perusahaan, dan 

keterikatan dalam pekerjaan dengan dirinya (Masruhin & Kaukab, 

2019). Cook dan Wall (1980) mendefinisikan komitmen organisasi 

merupakan suatu keterikatan batin karyawan dengan organisasi yang 

bisa dilihat dari kesetiaan karyawan, motivasi untuk menggabungkan 

tujuan organisasi dan berkomitmen pada organisasi (Lengkong, 2018). 

Komitmen organisasi mengacu kepada perasaan individu dengan 

organisasi tempat ia bernaung, juga diartikan sebagai kekuatan 

individu dalam mengidentifikasi diri mereka yang terintegrasi ke dalam 

bagian organisasi (Toban & Sjahruddin, 2016). 

 

METODE  

 

Gambar III. 1 Konstelasi Penelitian 

Keterangan: 

X1 : Big-Five Personality 

X2 : Komitmen Organisasi 

Y : Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

→: Arah hubungan 

 

Metode yang digunakan pada penelitian ini adalah metode 

kuantitatif, pengumpulan data menggunakan kuesioner yang 

Big-Five Personality 

(X1) 

Komitmen Organisasi 

(X2) 

Organizational 

Citizenship Behavior 

(Y) 



dilakukan terhadap 124 orang karyawan PT Arkonin. Teknik analisis 

data yang digunakan yakni analisis regresi berganda yang diolah 

dengan program SmartPLS 3.0. Alat ukur variabel OCB dengan 24 

skala item yang telah diadaptasi dari Podsakoff et al., (1990), variabel 

big five personality dengan IPIP BFM 50 skala item adaptasi dari 

Goldberg (1992), dan komitmen organisasi menggunakan  24 item skala 

yang diadaptasi dari Allen dan Meyer (1990). Metode yang digunakan 

pada penelitian ini adalah metode kuantitatif, pengumpulan data 

menggunakan kuesioner yang dilakukan terhadap 124 orang karyawan 

PT Arkonin. Teknik analisis data yang digunakan yakni analisis regresi 

berganda yang diolah dengan program SmartPLS 3.0. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

1. Peneliti mengkategorikan responden berdasarkan jenis kelamin, 

usia, jenjang pendidikan, dan lama bekerja. Data karakteristik 

responden disajikan dalam bentuk diagram pie untuk 

mendapatkan deskripsi terkait obyek penelitian, Berikut 

merupakan data yang diperoleh peneliti mengenai karakteristik 

responden: 

a. Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin 

menunjukkan responden dengan jenis kelamin laki-laki 63 

orang atau 51% dan responden dengan jenis kelamin 

perempuan sebanyak 61 orang atau 49% 

b. Responden dengan usia 20-30 tahun sebanyak 61 orang atau 

49%, 31-40 tahun sebanyak 27 orang atau 22%, 41-50 tahun 

sebanyak 17 orang atau 14%, dan usia lebih dari 50 tahun 

sebanyak 19 orang atau 15%. 

c. Diketahui karakteristik responden berdasarkan jenjang 

pendidikan yakni SMA/SMK sebanyak 14 orang atau 11%, D3 

sebanyak 15 orang atau 12%, lalu S1 sebanyak 83 orang atau 

67%, dan dengan pendidikan setara S2 sebanyak 12 orang 

atau 10%. Proporsi karyawan PT Arkonin banyak yang telah 

menyelesaikan pendidikan setara S1, karena karyawan 

dengan jenjang S1 dinilai mampu untuk melakukan 

pekerjaan operasional dan memiliki keahlian khusus. 

d. Karakteristik berdasarkan masa kerja 1-5 tahun sebanyak 65 

orang atau setara dengan 53%, 6-10 tahun 24 orang atau 19%, 

11-15 tahun sebanyak 15 orang atau 12%, 15-20 tahun 

sebanyak 10 orang atau 8%, dan lebih dari 20 tahun sebanyak 

10 orang atau 8%. 

2. Hasil Analisis Deskriptif Data: 

 



Tabel IV.  1 Tabel Distribusi Frekuensi Variabel OCB 

 
Berdasarkan tabel tersebut data yang diperoleh dengan 

hasil tertinggi adalah 63 dan yang terendah adalah 24, 

jangkauan sebesar 36, dengan jumlah kelas 8, dan interval kelas 

5. Tabel diatas dapat diketahui bahwa frekuensi kelas tinggi 

yakni pada kelas interval ke lima, 44-48 dengan frekuensi 

relatifnya 29%. Kemudian frekuensi rendah yakni interval kelas 

1,2, dan 8 dengan frekuensi relatifnya sebesar 2%, 0%, dan 5%. 

Tabel IV.  2 Tabel Analisis Deskriptif Data Indikator OCB 

 
Rata-rata hitung pada tabel diatas ditunjukkan bahwa 

skor indikator tertinggi jatuh pada butir soal 7,8,9, dan 10 dengan 

total skor 2161, sedangkan pada indikator terendah jatuh pada 

butir soal 1 dan 2 sebesar 877. Maka bisa disimpulkan karyawan 

mencerminkan perilaku organizational citizenship behavior 

cukup baik. 

 

Tabel IV.  3 Tabel Distribusi Frekuensi Big Five Personality 

 
Berdasakan tabel tersebut data yang diperoleh dengan 

hasil tertinggi adalah 69 dan yang terendah adalah 32, 

Hasil 

Data 

Batas 

Bawah 

Batas 

Atas 

Frekuensi 

Absolut 

F 

Relatif 

24-28 23.5 28.5 2 2% 

29-33 28.5 33.5 0 0% 

34-38 33.5 38.5 6 5% 

39-43 38.5 43.5 22 18% 

44-48 43.5 48.5 36 29% 

49-53 48.5 53.5 31 25% 

54-58 53.5 58.4 21 17% 

59-63 58.5 63.5 6 5% 

Jumlah 124 100% 

 

Variabel Indikator 
Butir 

Soal 

Total 

Skor 
N Mean Persentase 

OCB 

Conscientiousness 1,2 877 2 439 13% 

Sportsmanship 3,4 954 2 477 14% 

Civic Virtue 5,6 1030 2 515 15% 

Courtesy 7,8,9,10 2161 4 1431 43% 

Altruism 11,12 933 2 466.5 14% 

Jumlah 5955 12 3327.5 100% 

 

Hasil 

Data 

Batas 

Bawah 

Batas 

Atas 

Frekuensi 

Absolut 

F 

Relatif 

32-34 31.5 34.5 2 2% 

35-39 34.5 39.5 9 7% 

40-44 39.5 44.5 26 21% 

45-49 44.5 49.5 36 29% 

50-54 49.5 54.5 27 22% 

55-59 53.4 59.5 16 13% 

60-64 59.5 64.5 6 5% 

65-69 64.5 69.5 2 2% 

Jumlah 124 100% 

 



jangkauan sebesar 33, dengan jumlah kelas 8, dan interval kelas 

5. Tabel diatas dapat diketahui bahwa frekuensi kelas tinggi 

yakni pada kelas interval ke-empat, 45-49 dengan frekuensi 

relatifnya 29%. Kemudian frekuensi data terrendah yakni 

interval kelas 1, 2, 7, dan 8 dengan frekuensi relatifnya sebesar 

2%, 7%, 5%, dan 2%. 

Tabel IV.  4 Tabel Analisis Deskriptif Data Indikator Big Five Personality 

 
Rata-rata hitung pada tabel diatas ditunjukkan bahwa 

skor indikator tertinggi jatuh pada butir soal 7,8, dan 9 dengan 

total skor 1572, sedangkan pada indikator terendah jatuh pada 

butir soal 10 dan 11 sebesar 840. Maka bisa disimpulkan 

karyawan memiliki kepribadian big five yang cukup baik 

diterapkan 

Tabel IV.  5 Tabel Distribusi Frekuensi Komitmen Organisasi 

 
Berdasarkan tabel tersebut data yang diperoleh dengan 

hasil tertinggi adalah 47 dan yang terendah adalah 16, 

jangkauan sebesar 29, dengan jumlah kelas 8, dan interval kelas 

4. Tabel diatas dapat diketahui bahwa frekuensi kelas tinggi 

yakni pada kelas interval ke-lima, 32-35 dengan frekuensi 

relatifnya 23%. Kemudian frekuensi data terendah yakni 

interval kelas 1, 7, dan 8 dengan frekuensi relatifnya sebesar 

7%, 3%, dan 3%. 

Tabel IV.  6 Tabel Perhitungan Analisis Deskriptif Data Indikator Komitmen Organisasi 

 

Variabel Indikator 
Butir 

Soal 

Total 

Skor 
N Mean Persentase 

Big Five 

Personality 

Extraversion 1,2,3 1285 3 428 19% 

Agreeableness 4,5,6 1443 3 481 21% 

Conscientiousness 7,8,9 1572 3 524 23% 

Neuroticsm 10,11 840 2 420 18% 

Openness 12,13 867 2 434 19% 
   6007 13 2287 100% 

 

Hasil 

Data 

Batas 

Bawah 

Batas 

Atas 

Frekuensi 

Absolut 

F 

Relatif 

16-19 15.5 19.5 9 7% 

20-23 19.5 23.5 14 11% 

24-27 23.5 27.5 22 18% 

28-31 27.5 31.5 27 22% 

32-35 31.5 35.5 28 23% 

36-39 35.5 39.5 16 13% 

40-43 39.5 43.5 4 3% 

44-47 43.5 47.5 4 3% 

Jumlah 124 100% 

 

 

Variabel Indikator 
Butir 

Soal 

Total 

Skor 
N Mean Persentase 

Komitmen 

Organisasi 

Afektif 1,2,3 1372 3 457 37% 

Normatif 4,5,6,7 1639 4 410 33% 

Berkelanjutan 8,9 714 2 357 29% 

Jumlah 3725 9 1224 100% 



Rata-rata hitung pada tabel diatas ditunjukkan bahwa 

skor indikator tertinggi jatuh pada butir soal 4, 5, 6, dan 7 dengan 

total skor 1639, sedangkan pada indikator terendah jatuh pada 

butir soal 8 dan 9 sebesar 714. Maka bisa disimpulkan karyawan 

PT Arkonin sudah memiliki komitmen organisasi yang baik. 

3. Hasil Analisis Statistika: 

a. Analisa Outer Model (Model Pengukuran) 

i. Uji Validitas Konvergen 

Nilai validitas konvergen merupakan nilai 

loading factor variabel laten dengan indikatornya. 

Pada model ini dinyatakan memenuhi nilai validitas 

bila nilai loading factor ≥ 0,6-0,7. Validitas ini menguji 

kemampuan setiap indikator untuk menjelaskan 

variabel penelitian yang diteliti. Berikut merupakan 

tabel dalam penelitian ini: 



Tabel IV.  7 Nilai Outer Loading 

 
Berdasarkan tabel diatas, dapat dinyatakan bahwa 

indikator pada tabel dinyatakan valid karena memiliki 

nilai loading factor diatas 0,6. 

ii. Uji Validitas Diskriminan (Discriminant Validity) 

Uji validitas ini adalah pengukuran berdasarkan 

nilai cross loading factor yang berguna untuk 

No Item
Nilai Minimun 

Outer Loading

Outer 

Loading
Keterangan

1 ALTR20 0.6 0.282 TIDAK VALID

2 ALTR21 0.6 0.537 TIDAK VALID

3 CON1 0.6 0.446 TIDAK VALID

4 CON2 0.6 0.551 TIDAK VALID

5 COU15 0.6 0.750 VALID

6 COU16 0.6 0.611 VALID

7 COU17 0.6 0.685 VALID

8 COU18 0.6 0.630 VALID

9 CV13 0.6 0.702 VALID

10 CV14 0.6 0.827 VALID

11 SPO6 0.6 0.537 TIDAK VALID

12 SPO7 0.6 0.307 TIDAK VALID

13 AGR11 0.6 0.490 TIDAK VALID

14 AGR18 0.6 0.659 VALID

15 AGR19 0.6 0.645 VALID

16 CON27 0.6 0.658 VALID

17 CON29 0.6 0.629 VALID

18 CON30 0.6 0.598 TIDAK VALID

19 EX7 0.6 0.661 VALID

20 EX8 0.6 0.286 TIDAK VALID

21 EX9 0.6 0.324 TIDAK VALID

22 NEU37 0.6 0.406 TIDAK VALID

23 NEU38 0.6 0.423 TIDAK VALID

24 OPEN42 0.6 0.403 TIDAK VALID

25 OPEN43 0.6 0.536 TIDAK VALID

26 AFF1 0.6 0.784 VALID

27 AFF3 0.6 0.807 VALID

28 AFF5 0.6 0.496 TIDAK VALID

29 CONT10 0.6 0.660 VALID

30 CONT11 0.6 0.516 TIDAK VALID

31 CONT15 0.6 0.208 TIDAK VALID

32 CONT16 0.6 0.599 TIDAK VALID

33 NORM21 0.6 0.738 VALID

34 NORM23 0.6 0.694 VALID

Organizational Behavior

Big Five Personality

KOMITMEN ORGANISASI



mengukur konstruk yang diprediksi tidak berkorelasi. 

Peniliaiannya dengan nilai diatas disarankan lebih 

dari 0,70. 
Tabel IV.  8 Nilai Cross Loading Factor 

 
Sumber: Data diolah oleh peneliti (2021) 

 

Dari tabel diatas yang dinyatakan indikator valid 

dalam uji validitas diskriminan adalah nilai yang 

diatas 0,7 atau yang mendekati pembulatan 0,7 

seperti indikator Agreeableness nomor 18 dan 19 yakni 

0.659 dan 0.645. 

iii. Composite Reliability 

Uji reliabilitas yang dilakukan untuk 

membuktikan konsistensi dan ketetapan instrumen 

dalam pengukuran konstruk. Data yang dimiliki oleh 

composite reliability disarankan lebih dari 0,7 

memiliki reliabilitas yang tinggi, untuk bersifat 

confirmatory nilai 0,6-0,7 masih bisa diterima. 
Tabel IV.  9 Nilai Composite Reliability 

 
Sumber: Data diolah oleh peneliti (2021) 

 

Tabel diatas menunjukkan bahwa semua variabel 

memiliki nilai composite reliability diatas nilai 0,7 

maka bisa dinyatakan semua variabel reliabel. 

iv. Cronbach Alpha 

Hasil dari pengujian cronbach’s alpha dinyatakan 

reliabel apabila nilai cronbach’s alpha diatas 0,7. Nilai 

tersebut dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel IV.  10 Nilai Cronbach's Alpha 

OCB BFP OC

ALTR20 0.282 AGR11 0.490 AFF1 0.784

ALTR21 0.537 AGR18 0.659 AFF3 0.807

CON1 0.446 AGR19 0.645 AFF5 0.496

CON2 0.551 CON27 0.658 CONT10 0.660

COU15 0.750 CON29 0.629 CONT11 0.516

COU16 0.611 CON30 0.598 CONT15 0.208

COU17 0.685 EX7 0.661 CONT16 0.599

COU18 0.630 EX8 0.286 NORM21 0.738

CV13 0.702 EX9 0.324 NORM23 0.694

CV14 0.827 NEU37 0.406

SPO6 0.537 NEU38 0.423

SPO7 0.307 OPEN42 0.403

OPEN43 0.536

Composite 

Reliability

BFP 0.829

OC 0.850

OCB 0.859



 
Sumber: Data diolah oleh peneliti (2021) 

Berdasarkan tabel diatas, dapat dikatakan bahwa 

variabel dalam penelitian ini yakni big five personality 

traits, komitmen organisasi, dan organizational 

citizenship behavior melebihi 0,7 dan dinyatakan 

bahwa semua variabel reliabel. 

b. Analisa Inner Model (Model Struktural) 

i. Koefisien determinasi (R2) 

Koefisien determinasi atau R Square digunakan 

untuk mengukur besar pengaruh variabel independen 

terhadap variabel dependen. Apabila nilai R2 ≥ 0,75 

dinyatakan terdapat pengaruh yang besar atau kuat, 

lalu R2  ≥ 0,50 dapat diartikan pengaruh antar variabel 

sedang, dan nilai R2  ≥ 0,25 diartikan pengaruh antar 

variabel independen terhadap dependen lemah atau 

kecil. 

Tabel IV.  11 Nilai R Square 

 
Sumber: Data diolah oleh peneliti (2021) 

 

Dari tabel tersebut dapat dikatakan bahwa pengaruh 

antara variabel independen terhadap dependen sedang 

karena R2  ≥ 0,50 yakni 0,566. 

ii. F-Square (F2) 

Pengujian ini dipergunakan untuk menilai 

pengaruh relative antara variabel independen terhadap 

variabel dependen. Apabila nilai F2 sebesar 0,02 

diartikan memiliki pengaruh lemah atau kecil, 

kemudian nilai F2 sebesar 0,15 diindikasikan terdapat 

pengaruh yang sedang, lalu nilai F2 0,35 dinyatakan 

terdapat pengaruh yang besar atau baik. 

Tabel IV.  12 Nilai F Square 

 
Sumber: Data diolah oleh peneliti (2021) 

Cronbach's Alpha

BFP 0.784

OC 0.817

OCB 0.816

R Square R Square Adjusted

OCB 0.566 0.559

BFP OC OCB

BFP 0.526

OC 0.223

OCB



 

Pada tabel diatas dapat dikatakan bahwa 

pengaruh antara variabel independen terhadap variabel 

dependen berpengaruh besar atau baik. 

iii. Variance Inflaction Factor (VIF) 

Pengujian kolinearitas dilakukan dengan tujuan 

membuktan pengaruh antar variabel yang diteliti kuat 

atau tidak. apabila nilai VIF > 5,00 maka model 

penelitian ini memiliki masalah kolinearitas, dan nilai 

VIF < 5,00 maka model penelitian ini tidak memiliki 

masalah kolinearitas. 

Tabel IV.  13 Nilai VIF 

 
Sumber: Data diolah oleh peneliti (2021) 

 

Dapat dilihat dari tabel bahwa model penelitian ini 

dapat disimpulkan bahwa variabel yang digunakan dalam 

model penelitian ini yakni big five personality, komitmen 

organisasi dan organizational citizenship behavior tidak 

memiliki masalah kolinearitas karena kurang dari 5,00. 

4. Pengujian Hipotesis 

Pengujian hipotesis adalah menggunakan nilai 

statistiknya dan untuk nilai probabilitas atau p-value dengan 

menggunakan batas ketidakuratan 5% adalah kurang dari 0,05 

yang menghasilkan nilai t-tabel 1,96. Maka apabila p-value < 

0,005 dan t-statistik >1,96 maka H0 ditolak dan Ha diterima. 

Tabel IV.  14 Tabel Uji Hipotesis 

 
Sumber: Data diolah oleh peneliti (2021) 

 

H1: Big Five Personality berpengaruh secara positif dan 

signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior 

OCB BFP OC

ALTR20 1.501 AGR11 1.400 AFF1 1.948

ALTR21 1.718 AGR18 1.868 AFF3 1.965

CON1 1.468 AGR19 1.853 AFF5 1.221

CON2 1.544 CON27 1.939 CONT10 2.030

COU15 2.086 CON29 2.076 CONT11 2.389

COU16 1.504 CON30 1.559 CONT15 1.838

COU17 1.724 EX7 1.638 CONT16 1.765

COU18 1.744 EX8 1.174 NORM21 1.896

CV13 1.842 EX9 1.268 NORM23 1.608

CV14 2.368 NEU37 3.403

SPO6 2.008 NEU38 3.564

SPO7 1.695 OPEN42 1.335

OPEN43 1.633

Original Sample (O)Sample Mean (M)Standard Deviation (STDEV) T Statistics (|O/STDEV|)P Values

BFP -> OCB 0.532 0.540 0.083 6.444 0.000

OC -> OCB 0.347 0.348 0.091 3.818 0.000



Hipotesis pertama memiliki tujuan untuk menguji 

pengaruh antara big five personality terhadap organizational 

citizenship behavior. Setelah estimasi bootstrapping seperti pada 

tabel diatas maka hasilnya menujukkan 0,532 (original sample), 

6,444 (t-statistics) > 1,96 dan nilai p-values 0,000 < 0,005. Maka 

dikatakan variabel big five personality berpengaruh secara positif 

dan signifikan terhadap organizational citizenship behavior. 

H2: Komitmen Organisasi memiliki pengaruh positif 

terhadap Organizational Citizenship Behavior 

Hipotesis kedua memiliki tujuan untuk menguji pengaruh 

antara komitmen organisasi terhadap organizational citizenship 

behavior. Setelah estimasi bootstrapping seperti pada tabel 

diatas maka hasilnya menujukkan 0,347 (original sample), 3,818 

(t-statistics) > 1,96 dan nilai p-values 0,000 < 0,005. Maka 

dikatakan variabel komitmen organisasi berpengaruh secara 

positif dan signifikan terhadap organizational citizenship 

behavior. 

H3: Big Five Personality dan Komitmen Organisasi 

memiliki pengaruh terhadap Organizational Citizenship 

Behavior 

Hipotesis ketiga memiliki tujuan untuk menguji pengaruh 

antara big five personality dan komitmen organisasi terhadap 

organizational citizenship behavior. Sedangkan pada pengujian 

hipotesis ini menggunakan Uji F, yang mana bila F hitung > F 

tabel maka hipotesis diterima dan sebaliknya bila F hitung < F 

tabel maka hipotesis tidak diterima.  

 F hitung =  
𝑅2(𝑛−𝑘−1)

(1−𝑅2)𝑘
 

F hitung =  
0,566(124 − 2 − 1)

(1 − 0,566)2
 

F hitung =  
68,486

0,868
 

F hitung =  78,901 

Didapatkan hasil F hitung sebesar 78,901 > F tabel yakni 

3,920. Maka dinyatakan big five personality dan komitmen 

organisasi berpengaruh positif terhadap organizational 

citizenship behavior. 

KESIMPULAN DAN SARAN 

Setelah melakukan analisis data penelitian mengenai pengaruh 

big five personality dan komitmen organisasi terhadap organizational 

citizenship behavior. Maka bisa ditarik kesimpulan sebagai berikut: 

1. Big Five Personality berpengaruh secara positif dan signifikan 

terhadap Organizational Citizenship Behavior 



Hipotesis pertama memiliki tujuan untuk menguji pengaruh 

antara big five personality terhadap organizational citizenship 

behavior. Setelah estimasi bootstrapping maka hasilnya 

menujukkan 0,532 (original sample), 6,444 (t-statistics) > 1,96 dan 

nilai p-values 0,000 < 0,005. Artinya apabila semakin tinggi tingkat 

traits kepribadian agreeableness, conscientiousness, extraversion, 

dan berdasarkan analisis deskriptif diihat rendahnya neuroticism 

maka akan memberikan pengaruh yang positif terhadap OCB 

terutama perilaku civic virtue dan courtesy 

2. H2: Komitmen Organisasi memiliki pengaruh positif terhadap 

Organizational Citizenship Behavior 

Hipotesis kedua memiliki tujuan untuk menguji pengaruh 

antara komitmen organisasi terhadap organizational citizenship 

behavior. Setelah estimasi bootstrapping seperti pada tabel diatas 

maka hasilnya menujukkan 0,347 (original sample), 3,818 (t-

statistics) > 1,96 dan nilai p-values 0,000 < 0,005. Maka dikatakan 

variabel komitmen organisasi berpengaruh secara positif dan 

signifikan terhadap organizational citizenship behavior. Dapat 

diartikan apabila tingkat komitmen afektif, normatif dan 

berkelanjutannya tinggi maka tingkat pengaruh OCB terutama 

perilaku civic virtue dan courtesy. 

3. H3: Big Five Personality dan Komitmen Organisasi memiliki 

pengaruh terhadap Organizational Citizenship Behavior 

Hipotesis ketiga memiliki tujuan untuk menguji pengaruh 

antara big five personality dan komitmen organisasi terhadap 

organizational citizenship behavior. Didapatkan hasil F hitung 

sebesar 78,901 > F tabel yakni 3,920. Maka dinyatakan big five 

personality dan komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap 

organizational citizenship behavior. Artinya apabila karyawannya 

mengaplikasikan trait extraversion, agreeableness, dan 

conscientiousness yang tinggi dan rendahnya tingkat neuroticism, 

dan tingginya tingkat komitmen organisasi maka dapat 

berpengaruh terhadap tingginya tingkat OCB karyawan PT 

Arkonin. 

 

Implikasi 

Berdasarkan hasil penelitian dan kesimpulan maka bisa 

dikemukakan implikasi secara teoritis dan praktis yakni sebagai 

berikut: 

1. Implikasi Teoritis 

Pada analisis dekriptif variabel organizational citizenship 

behavior hasil skor pernyataan tertinggi jatuh pada butir 7,8,9, dan 

10 dengan total skor 2161, sedangkan skor indikator terendah pada 



butir1 dan 2 sebesar 877. Pernyataan butir 7 adalah “Mengambil 

langkah-langkah untuk berusaha mencegah timbulnya masalah 

dengan pekerja lain.”, pernyataan butir 8 adalah “Menyadari bahwa 

perilakunya mempengaruhi pekerjaan orang lain.”, pernyataan 

butir 9 adalah “Tidak menyalahgunakan hak-hak orang lain.”, dan 

butir 10 pernyataannya adalah “Berusaha untuk menghindari 

timbulnya masalah-masalah dengan rekan kerja.” Menunjukkan 

tingkat perilaku courtesy yang tinggi mencerminkan bahwa 

karyawan mempertimbangkan perilakunya dalam pemecahan 

masalah yang berhubungan dengan pekerjaan di perusahaan. 

Sedangkan pada butir 1 “Kehadiran di tempat kerja adalah 

segalanya.”, dan butir 2 “Tidak menambah jam istirahat.” 

Mengindikasikan tingkat conscientiousness yang rendah karena 

kurang mematuhi peraturan perusahaan. 

Pada analisis dekriptif variabel big five personality hasil skor 

pernyataan tertinggi jatuh pada butir 7,8,dan 9 dengan total skor 

1572, sedangkan skor indikator terendah pada butir 10 dan 11 

sebesar 840. Pernyataan butir 7 adalah “Menyukai keteraturan.”, 

pernyataan butir 8 adalah “Melakukan aktivitas sesuai jadwal atau 

agenda.”, dan pernyataan butir 9 adalah “Telaten dalam 

mengerjakan tugas.”, menunjukkan tingkat traits conscientiousness 

yang tinggi mencerminkan bahwa karyawan sangat terorganisir, 

dan mampu menunda kepuasan demi kesuksesan jangka panjang. 

Sedangkan pada butir 10 “Memiliki perasaan yang berubah-ubah.”, 

dan butir 11 “Memiliki suasana hati yang sering berubah-ubah.” 

Mengindikasikan tingkat neuroticism yang rendah karena 

karyawan cenderung memiliki emosi yang stabil dan cenderung 

puas. 

Pada analisis dekriptif variabel komitmen organisasi hasil 

skor pernyataan tertinggi jatuh pada butir soal 4, 5, 6, dan 7 dengan 

total skor 1639, sedangkan skor indikator terendah pada butir 8 dan 

9 sebesar 714. Pernyataan butir 4 adalah “Sangat sulit bagi saya 

untuk meninggalkan organisasi saya saat ini, sekalipun saya 

menginginkannya.”, pernyataan butir 5 adalah “Terlalu banyak hal 

yang akan mengganggu dalam kehidupan saya jika saya ingin 

meninggalkan organisasi saya sekarang.”, pernyataan butir 6 

adalah “Salah satu konsekuensi serius jika saya meninggalkan 

organisasi ini adalah sulitnya mendapatkan alternatif pekerjaan 

lain.”, dan pernyataan butir 7 “Salah satu alasan utama saya untuk 

tetap bekerja di organisasi ini adalah bahwa meninggalkan 

pekerjaan membutuhkan pengorbanan pribadi yang besar-

organisasi lain mungkin saja tidak bisa memberikan keuntungan-

keuntungan yang sama dengan apa yang saya peroleh di organisasi 

ini.” menunjukkan tingkat komitmen normatif yang tinggi 



mencerminkan bahwa karyawan merasa sayang apabila ia tidak 

mendapatkan keuntungan yang didapatkan apabila meningkatkan 

pekerjaan yang dijalani sekarang. Sedangkan pada butir 8 “Jika 

saya mendapat tawaran pekerjaan lain yang lebih baik di suatu 

tempat, saya merasa tidak benar untuk meninggalkan organisasi 

saya.”, dan butir 9 “Banyak hal akan menjadi lebih baik jika orang-

orang tetap bertahan di satu organisasi sepanjang karirnya.” Dari 

pernyataan mengenai komitmen berkelanjutan dapat dikatakan 

bahwa karyawan menggambarkan ada baiknya apabila karyawan 

tetap berada dalam perusahaannya sekarang. 

2. Implikasi Praktis 

Hasil penelitian ini dapat dipergunakan sebagai masukan bagi 

PT Arkonin untuk meningkatkan OCB dengan menerapkan atau 

mengidentifikasi Big Five Personality traits, dan komitmen 

organisasi karyawan guna meningkatkan kinerja karyawan dan 

dapat menurunkan tingkat turnover juga absensi karyawan. 

 

Keterbatasan Penelitian 

Peneliti sadar bahwa penelitian yang dilakukan ini tidak benar 

secara mutlak, karena ada beberapa keterbatasan yang dialami dan 

dapat dijadikan beberapa faktor yang bisa diperhatikan kembali untuk 

peneliti-peneliti mendatang agar lebih menyempurnakan 

penelitiannya. Keterbatasan dalam penelitian ini antara lain: 

1. Penelitian dapat lebih mengulas lebih dari variabel yang telah 

diteliti dari faktor yang mempengaruhi OCB. 

2. Objek penelitian yang hanya difokuskan pada karyawan PT 

Arkonin tidak bisa menggambarkan hasil penelitian yang 

disamakan dengan firma atau perusahaan jasa konsultan 

arsitektur dan urban planning lainnya. 

3. Proses pengambilan data dan informasi yang diberikan responden 

melalui kuesioner yang kadang tidak menunjukkan pendapat 

responden yang sebenarnya. 

4. Keterbatasan waktu dan biaya yang dimiliki dalam pelaksanaan 

penelitian. 
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