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Abstract

The aim of this research was to understand relationship between
Organizationa Citizenship Behavior and Persondity Factor. The subjects
of thisresearch aremembersof tourism policein'Yogyakarta, total subject
are 54 people. Datacollected with two scales consist of Organizational
Citizenship Behavior Scale and Big Five Personality Scale. Datawas
analyzed with correlation product moment. Theresult showed thereisno
correl ation between neuroticism and Organizationa Citizenship Behavior,
thereispositive correlation between extraversion and Organi zational
Citizenship Behavior, thereisno corrd ation between opennesto experience
and Organizational Citizenship Behavior, thereispositivecorrelation
between agreeablenessand Organizationa Citizenship Behavior, andthere
ispositive correlation between conscientiousness and Organizational
Citizenship Behavior.

Keywords:  organizationa citizenship bhavior, personality factor, police
tourigm,

Abstrak

Penelitianini bertujuan untuk mengetahui keterkaitan yang lebihrinci
antara perilaku organizational citizenship behavior dengan tipe
kepribadian. Subjek dalam pendlitianini adalah bintaraanggotaPolisi
PariwisataYogyakartasebanyak 54 orang. Skalayang digunakan adalah
skala organizational citizenship behavior (OCB) berdasarkan aspek
yang dikemukakan oleh Organ (Muchinsky, 2003) yang berjumlah 29 aitem
dan skala big five personality yang berdasarkan aspek dari Costa &
McCrae (Pervin; Cervone & John, 2005) yang berjumlah 40 aitem.
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Metode analisisdatayang digunakan dalam penditianini adalah korelas
product moment untuk menguji kelimahipotesisyang digjukan. Hasil dari
penelitian ini adalah tidak ada hubungan antara neuroticism dengan
Organizational Citizenship Behavior, kemudian ada hubungan positif
antara extraversion dengan Organizational Citizenship Behavior,
selanjutnyatidak ada hubungan antara opennesto experience dengan
Organizational Citizenship Behavior, hasil selanjutnya adalah ada
hubungan positif antaraagreeableness dengan Organizational Citizenship
Behavior, terakhir yaitu adahubungan positif antara conscientiousness.

Katakunci: faktor kepribadian, organizational citizenship behavior,
polis pariwisata,

Pendahuluan

| deal nya perubahan yang dilakukan industri dan organisasi bertujuan untuk
dapat mempertahankan kelangsungan organisasi. Perubahan yang dilakukan
diharapkan dapat mencakup pada segalaaspek baik itu aspek eksternal maupun
internal (Novliadi, 2007). Aspek eksternal itu diikuti pulaoleh perubahan internal
yang salah satunyaterdapat padaaspek sumber dayamanusia(SDM).

Sumber dayamanusia(SDM) diharapkan dapat memperbaiki kuditasdirinya
sendiri dan jugameningkatkan kemampuannyabekerjasecaratim. Dinamikakerja
padaorganisas-organisad di sduruh duniatelah bergeser dari bekerjasecaraindividud
menjadi bekerjasecaratim (work teams), dan hd ini jugatelah berlaku di Indonesia.
Hal ini dapat dilihat dari banyaknyasyarat-syarat |owongan pekerjaan yang salah
satunyamenyebutkan adanyakompetens untuk dapat bekerjasamadalam sebuah
tim (Novliadi, 2007)

Semuakemampuan yang harusdimiliki individu untuk bekerjadi ddamtim
seperti kemampuan individu untuk berkomunikas secaraterbuka, jujur, bekerjasama
dengan orang lain, membagi informasi, mengakui perbedaan, mampu menyed esaikan
konflik, sertadapat menekan tujuan pribadi demi tujuan tim, termasuk ke dalam
keterampilan interpersona . Keterampilan ini hanyadapat ditampilkan olehindividu
yang peduli terhadap individu yang lain dan berusshamenampilkan yang terbaik jauh
melebihi yang diprasyaratkan dalam pekerjaannyaseperti yang dikatakan Katz (Purba
dan Seniati, 2004).

Seperti wawancaraawal yang dilakukan padaduaorang anggotaorganisas
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Polis Pariwisata(Polpar) Yogyakartayang mengatakan bahwadi dalam organisas
ini jugaterdapat faktaadabeberapa bintarayang mau melakukan tugasdi luar job
descriptionnya. Seperti, ketika ada sedikit perubahan pada struktur organisasi
menyebabkan jugaadanyatambahan peraturan dan prosedur dalam melaksanakan
tugasyang dijalankan wal aupun hal ini tidak terdapat dalam job description. Dengan
katalain, individu dengan perilakuini telah menampilkan perilaku extra-role, perilaku
extra-role adal ah perilaku dalam bekerjayang tidak terdapat pada deskrips kerja
formal karyawan tetapi sangat dihargai apabila ditampilkan karyawan karena
meningkatkan efektivitas dan kelangsungan hidup organisas.

Perilaku extra-roledalam organisas inilah yang kemudian dikend jugadalam
organisas sebagai Organizational Citizenship Behavior (OCB), sedangkan orang
yang menampilkan perilaku OCB disebut sebagal karyawan yang baik (good citizen)
(Robbinsdalam Purbadan Seniati, 2004). Tetapi ketika perilaku-perilakuini tidak
muncul makaha yang sel anjutnyaterjadi adal ah kurangnyaatau tidek adanyaperilaku
extra-role atau perilaku OCB. Seperti halnyayang terjadi padabintaraanggota
Polis Pariwisata. Disini jugaterjadi kasusrendahnyaperilaku OCB Seperti yang
terdapat dalam wawancaraawa besertaobservas bahwaterdapat beberapaanggota
yang tidak membuat |aporan tertulis setelah selesal melaksanakan patroli, atau tidak
ikut dalam membuat |aporan tertulis untuk kel ompok karena setel ah mengerjakan
lgporantertulismiliknyasetelahitulangsung pulang.

Tindakan-tindakan seperti yang terjadi di atas bertentangan dengan perilaku
OCB (Organizational Citizenship Behavior) dimanaperilakuini dapat membantu
karyawan untuk mencapai tujuannya. OCB sendiri dapat meningkatkan kinerja
pekerjaan (job performance) karenaperilaku ini merupakan pelumasdari mesin
sosd ddam organisad, atau dengan katalain perilakuini akan memperlancer interaks
sosia padamasing-masing anggotaorganisas, mengurangi terjadinyaperselisihan,
dan meningkatkan efisiens.. Kemampuan anggotatim untuk bekerjadalamtimini
jugaakan menentukan efektivitas dan kinerjatim padamasasel anjutnyasehingga
jugaakan meningkatkan performance dan ef ektivitas perusahaan juga.

OCB secaraumum melihat seorang pekerjaatau karyawan sebaga makhluk
sosa (menjadi anggotadari suatu organisas) bukan sebagai makhluk individuyang
mementingkan kepentingannyasendiri (Borman dan M otowildo dalam Novliadi,
2007). Organ (Podsakoff et al., 2009), secaraorigind mendefiniskan Organi zational
Citizenship Behavior sebagai bentuk perilaku yang merupakan pilihan individua,
tidek secaralangsung atau secaraeksplisit dikendi dari Sstemreward forma organisas
tetapl secaraagregat meningkatkan efektivitasorganisad.. Ini berarti, perilaku tersebut



196 Humanitas, Vol. IX No.2 Agustus 2012

tidak termasuk ke dalam persyaratan kerjaatau deskrips kerjakaryawan sehingga

jikatidak ditampilkan puntidak diberikan hukuman.

Menurut Organ (M uchinsky, 2003), Organizational citizenship Behavior
memiliki limaaspek yaitu:

1. Altruism(jugadisebut perilaku menolong), menggambarkan perilaku menolong
yang secarasengajadilakukan secaraspesifik oleh seseorang didalam sebuah
organisas yang berkaitan dengan tugas atau masalah.

2. Conscientiousness, berhubungan dengan ketepatan waktu, memiliki kehadiran
lebih baik daripada aturan didalam suatu kelompok, dan bijaksana dalam
mengikuti peraturan-peraturan perusahaan,

3. Courtesy, yaitumenjadi sadar dan hormat padahak-hak oranglain.

4. Sportmanship, berhubungan dengan menghindari kel uhan-keluhan, keluhan-
keluhan kecil, menggosi p, dan membesar-besarkan masal ah yang tidak benar.

5. Civicvirtue, adaah partisipas yang bertanggungjawab padakehidupan politik
di dalamorganisas.

Kemampuan seseorang untuk membantu orang lain dipengaruhi oleh
kepribadian dan suasana hati (mood). K epribadian merupakan suatu karakteristik
yang relatif dapat dikatakan tetap, tetapi suasanahati merupakan karakteristik yang
dapat berubah-ubah. Faktor kepribadian merupakan sesuatu yang melekat pada
diri karyawan dan lebih sulit untuk diubah sehinggamemiliki pengaruh yang lebih
stabil dan bertahan pada OCB. K epribadian jugamerupakan prediktor yang baik
lebih baik padakinerjakaryawan padasituasi dimana harapan manajemen agar
karyawan menampilkan kinerjatersebut tidak terdefinis dengan jelas, seperti pada
perilaku-perilaku OCB. Di samping itu karenakarakteristik bangsalndonesiayang
menjunjungtinggi nilai kebersamaan dan tolong menolong (K oentjaraningrat dalam
Purba dan Seniati; 2004) dan peringkat Indonesia yang tinggi dalam dimensi
kol ektivisme (Hof stede dalam Purba dan Seniati; 2004) makabangsalndonesia
seharusnyamenampilkan OCB yang tinggi. Moorman dan Blakely (dalam Purbadan
Seniati; 2004) menyatakan bahwaindividuyang memiliki nila kolektivigik yangtinggi
cenderung menimbulkan OCB yangtinggi.

Salah satu teori kepribadian yang digunakan sebagal pendekatan kepribadian
yang memiliki dimens kepribadianyang berdiri sendiri adalah Big Five Personality
(Barrick and Mount dalam Kumar, Bakhshi, Rani, 2009). The Big Five Personality
Factor atau limafaktor kepribadian menurut Costa& McCrae (Pervin, Cervone&
John, 2005) yaitu sfat-sfat dasar kepribadianindividuyang saling terkait yang tersusun
denganlimaciri Sfat utamayang luasdi dalamnya, seperti extraversion, neuroticism,
opennesto experience, agreeableness, dan conscientiousness.
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Menurut Costa& McCrae (dalam Pervin, Cervone & John, 2005) limaaspek
dari The Big Five Personality Factor adalah:
1. Neuroticism (N)

Mengukur adjusment vs emotional instability. Mengidentifikasi
kecenderungan individu dalam keadaan distress secarapsikologis, ideyang
kurangredlidtis, keinginan (idaman) berl ebihan atau mendesak, dan respon coping
maladaptif. Pribadi yang memiliki skor neuroticismtinggi cenderung cemas,
temperamenta , mengasi hani-diri, sadar-diri, emosiona, dan rentan. Sedangkan
yang memperol eh skor rendah cenderung tenang, bertemperamen lembut, puas-
diri, merasanyaman, dingin, kukuh.

2. Extraversion (E)

Mengukur jumlah danintendtasdari interaks interpersond; level aktivitas;
kebutuhan untuk stimulasi; dan kapasitas untuk kegembiraan. Pribadi yang
memiliki Skor extraversiontinggi cenderung penuh perhatian, mudah bergabung,
aktif bicara, menyukai kelucuan, aktif, dan bersemangat. Sedangkan pribadi
yang memperoleh skor rendah cenderung cuek, penyendiri, pendiam, serius,
pasif, tidak berperasaan.

3. Openness to experience (O)

Mengukur pencarian proaktif dan apresias terhadap pengalaman untuk
kepentingannyasendiri; tolerans dan eksplorasi dari hal-hal yang tidak biasa.
Pribadi dengan skor tinggi cenderung imajinatif, kregtif, orisinal, menyukai
keragaman, penuhingintahu, libera . Sedangkan pribadi yang memperoleh skor
rendah cenderungriil, tidak krestif, tunduk padakonveps, menyukai rutinitas,
tidak mautahu, konservatif.

4. Agreeableness (A)

Mengukur kuditasdari salah satu orientas interpersona mendekati sebuah
rangkaian kesatuan dari perasaan haru sampai antagonisme dalam pikiran,
perasaan, dan tindakan. Pribadi yang memperoleh skor tinggi padaagreeableness
cenderung berhati lembut, mudah percaya, murah hati, pedamai, pemaaf, baik
hati. Sedangkan yang memperol eh skor rendah cenderung kejam, penuh syak-
wasangka, pelit, penentang, selalu mengkritik, mudahterluka.

5. Conscientiousness (C)

Mengukur dergjat individu dalam organisas, ketekunan, dan motivas pada
tujuan yang diperlihatkan secaralangsung dengan perilaku. Kontrasdengan ha
yang dapat diandalkan, orang-orang yang terlalu memilih dantidak mudah puas
dengan orang-orang yang lesu dan tidak rapi. Pribadi yang memperoleh skor
tinggi cenderung pekanurani, pekerjakeras, teratur/tertib, tepat waktu, ambisius,
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dan tekun. Kemudian pribadi yang memperoleh skor rendah cenderung bebal,
malas, tidak teratur/tertib, selau terlambat, tidak berarah-tujuan, dan mudah

menyerah.
Hipotesisyang digjukan dari pendlitianini adaah:

1. Adahubungan negatif antaraneuroticismdengan Organizational Citizenship
Behavior (OCB).

2. Adahubungan positif antaraextraversion dengan Organizational Citizenship
Behavior (OCB).

3. Adahubungan positif antaraopennesto experience dengan Organizational
Citizenship Behavior (OCB).

4. Adahubungan positif antaraagreeablenessdengan Organizational Citizenship
Behavior (OCB).

5. Ada hubungan positif antara conscientiousness dengan Organizational
Citizenship Behavior (OCB).

M etode Pendlitian

Subjek dalam pendlitianini adalah anggotapolis pariwisatadengan ketentuan:

Berjeniskelamin baik laki-laki dan perempuan.

2.  Memiliki rentang usia 25-50 tahun dengan asumsi usiatersebut adalah usia
produktif.

3. Karyawanyang telah bekerjadengan rentang waktu minimal 1 tahun dengan
asums bahwadengan masakerjatersebut karyawan sudah dapat beradaptas
dengan iklim dan budaya perusahaan, punya hubungan dekat dengan rekan
kerjanya, memiliki prestas kerja, sertamengal ami tekanan-tekanan di dalam
organisas.

Alat ukur yang digunakan dalam pendlitianini adalah duaskalayaitu skala
untuk mengukur Organizational Citizenship Behavior (OCB) dan skala untuk
mengukur The Big Five Personality. SkalaOrganizational Citizenship Behavior
(OCB) terdiri dari 29 aitem mengacu padateori yang dikemukakan oleh Organ
(Muchinsky, 2003), yang terdiri dari 5 aspek yaitu altr uism, conscientiousness,
courtesy, sportmanship, dan civic virtue. Skala Organizational Citizenship
Behavior memiliki koefisenreliabilitasalpha(d) sebesar 0,892 denganindeksdaya
beda (r,) bergerak antara 0,313 — 0,738. Skor yang diperoleh pada skala
Organizational Citizenship Behavior merupakan skor total yaitu gabungan skor
dari masing-masing aspek Organizational Citizenship Behavior.

Skala kedua adalah The Big Five Personality yang terdiri dari 40 aitem
yang disusun mengacu padateori yang dikemukakan ol eh berdasarkan aspek dari

Costa& McCrae (Pervin, Cervone & John, 2005) dimanaaspek-aspek The Big

=
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Five Personality adalah neuroticism, extraversion, openness to experience,
agreeableness, dan conscientiousness. Skor skala The Big Five Personality yang
digunakan adalam penelitian ini adalah skor padamasing-masing aspek The Big
Five Personality sehinggaperlu dilakukan uji dayabedadan uji reliabilitas pada
masi ng-masing aspek The Big Five Personality. Berikut rincian indeks dayabeda
danreliabilitasapha (&) padamasing-masing aspek The Big Five Personality:

Tabel 1.
Indeks Daya Beda dan Reliabilitas Faktor Skala
The Big Five Personality

No Aspek Jumlah Indeks Daya Beda Reliabilitas
Aitem Alpha(8)

1 Neurotiscm 8 0,341-0,622 0,947

2 Extraversion 9 0,553-0,770 0,952

3 Opennes to experience 9 0,322-0,616 0,943

4 Agreeableness 5 0,227 -0,501 0,895

5 Concientiousness 9 0,411-0,677 0,944

Pl aksanaan pendlitian dilakukan di Polis PariwisataY ogyakartadengan subjek
penelitianini adalah bintaraanggotapolis pariwisatayang bertugasdi lapangan
sebanyak 54 orang

Hasi| dan Pembahasan

Hasil analisismenggunakan analisiskorelas r product moment dari Pearson
diperoleh hasil sesuai padatabel 2 sebagai berikut:

Tabel 2
Hasil Uji Hipotesis

Variabel r p Keterangan
OCB*Neuroticism 0457 0000 Meskipunsignifikantetapi

ditolak karena arah

hubungan tidak sesuai hipotesis.
OCB*Extraversion 0621 0000 Diterima
OCB*Opennes to Experience 0,164 0416  Ditolak
OCB* Agreeableness 0118 0001 Diterima

OCB* Conscientiousness 0,641 0,000 Diterima
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Koefisenkordas antaravariabel neuroticismdengan variabel Organizational
Citizenship Behavior adalah r = 0,457 (p < 0,01). Meskipun taraf signifikansi
menunjukkan p<0,01 yang artinyasignifikan, namun arah hubungan yang nampak
ada ah pogtif sedangkan hipotesisyang digukan mempunyai arah hubungan negatif,
sehinggahi potesi syang menyatakan adahubungan negatif antaraneuroticismdengan
variabel Organizational Citizenship Behavior ditolak. Hal ini menunjukkan bahwa
tidak ditemukan hubungan negatif antara neuroticism dengan Organizational
Citizenship Behavior (OCB) sehinggahipotesisditolak.

Kemudian nilai korelasi antara variabel extraversion dengan variable
Organizational Citizenship Behavior adalah r = 0,621 (p <0,01). Hal ini
menunjukkan bahwahi potesiskeduayaitu adahubungan positif antaraextraversion
dengan Organizational Citizenship Behavior diterima Ha ini berarti bahwasemakin
tinggi skor extraversion semakin tinggi perilaku Organizational Citizenship
Behavior (OCB). Begitu pulasebaliknyasemakin rendah skor extraversion semakin
rendah perilaku Organizational Citizenship Behavior.

Selanjutnyanilai korelasi antara variabel opennes to experience dengan
variabel Organizational Citizenship Behavior adalahr = 0,164 (p>0,01). Hal ini
menunj ukkan bahwahi potesisketigayaitu ada hubungan positif antaraopennesto
experience dengan Organizational Citizenship Behavior ditolak.

Nila korelas antaravariabel agreeablenessdengan variable Organizational
Citizenship Behavior adalah r = 0,416 (p<0,01). Hal ini menunjukkan bahwa
hipotesis keempat yaitu ada hubungan positif antara agreeableness dengan
Organizational Citizenship Behavior (OCB) diterima. Hal ini berarti bahwasemakin
tinggi skor agreeableness semakin tinggi perilaku Organizational Citizenship
Behavior (OCB). Begitu pula sebaliknya semakin rendah skor agreeableness
semakin rendah perilaku Organizational Citizenship Behavior.

Kemudianyangterakhir nila korelas antaravariabel conscientiousnessdengan
variabel Organizational Citizenship Behavior adalahr=0,641 (p<0,01). Hal ini
menunjukkan bahwa hipotesis kelima yaitu ada hubungan positif antara
consci entiousness dengan Organizational Citizenship Behavior (OCB) diterima.
Hal ini berarti bahwasemakintinggi skor conscientiousnesssemakintinggi perilaku
Organizational Citizenship Behavior, begitu pulasebaliknyasemakin rendah skor
consci entiousness semakin rendah perilaku Organizational Citizenship Behavior

Berdasarkan perhitungan datahasi| penditian, dari perhitungan mean hipotetik,
makakaryawan dengan Organizational Citizenship Behavior (OCB)dalam kategori
sedang (5,56%) yaitu sebanyak 3 orang, kategori tinggi (68,52%) yaitu sebanyak
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37 orang, kategori sangat tinggi (25,93%) yaitu sebanyak 14 orang. Selanjutnya
berdasarkan perhitungan datahasil pendlitian, dari perhitungan mean hipotetik, maka
rata-rata parakaryawan dengan perilaku The Big Five Personality termasuk dalam
kategori sedang (53,70%) yaitu sebanyak 29 orang, kategori tinggi (42,59%) yaitu
sebanyak 23 orang, kategori sangat tinggi (3,70%) yaitu sebanyak 2 orang.

Berdasarkan hasil analisis data penelitian, maka hipotesis pertama yang
menyatakan bahwaadahubungan negatif antaraneuroticismdengan Organizational
Citizenship Behavior ditolak. Rata-rataperilaku neuroticismsubjek masuk dalam
kategori sedang yaitu sebesar 51,85%. Hal ini dapat dijelaskan karena budaya
organisas dari polis pariwisatasendiri yang mendidik dan menjadikan parabintara
anggotaorganisas Polis Pariwisatamendapatkan skor tinggi dalam kepribadian
neurotis cmsehinggacenderung temperamenta, emosiond, sadar diri. Polig pariwisata
ini masuk kedalam kategori masyarakat militer yang cenderung temperamental dan
emosiond. Temperamen yang dimiliki oleh polis pariwisata. Dilihat dari tugasdan
kesehariannya. Beberapa ciri yang cocok dengan ciri polisi pariwisata adalah
temperamen cholerisyaitu: lekasterbakar tetapi jugalekas padam atau tenang, tanpa
membenci; tindakan-tindakannyatepat tapi tidak konstan. Hal ini cocok dengan
pernyataan Az-Zaghul (2004) yaitu masyarakat militer mempunyai potend persdishan
dan pertikaian disebabkan tabiat masyarakatnya dan sasaran-sasaran yang hendak
direalisasikan. Perselisihan-perselisihan seperti ini berkaitan dengan tabiat tugas
penyerangan dan pertahanan atau kebutuhan keamanan dan kestabilan, atau sebab
banyaknyatekanan dan tantangan. Dari uraian di atas dapat diambil kesimpulan
bahwawal aupun subjek memiliki kepribadian neuroticism, hd ini tidak mempengaruhi
munculnyaperilaku OCB yang padakenyataannyatinggi padabintaraanggotaPolis
Pariwisata

Hipotesis kedua yang menyatakan bahwa ada hubungan positif antara
extraversion dengan Organizational Citizenship Behavior diterima. Hal ini
menunj ukkan bahwa semakin tinggi skor extraversion semakin tinggi perilaku
Organizational Citizenship Behavior (OCB). Begitu pulasebaiknyasemakin rendah
skor extraversion semakin rendah perilaku Organizational Citizenship Behavior
(OCB). Rata-ratasubjek dalam penelitianini memiliki perilaku extraversondalam
kategori tinggi yaitu sebesar 53,70%. Perilaku extraver sion ditunjukkan dengan
perilaku mudah bergaul, banyak teman, banyak bicara, dan aktif. Menurut Purba
dan Seniati (2004) untuk mampu menjadi teman yang baik bagi rekan kerjaatau
anggotabaru, anggotaharusmemiliki perilaku extraversonyang tinggi, yang berarti
mudah bergaul, banyak teman, banyak bicara, dan aktif. Hasil ini jugasgdan dengan
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hasil penelitian Van scooter dan Motowildo (Purba dan Seniati, 2004) yang
menemukan bahwaextraversion sangat kuat berkorelasi dengan OCB.

Hipotesi sketigayang menyatakan bahwaadahubungan positif antaraopennes
to experience dengan Organizational Citizenship Behavior (OCB) ditolak. Hal
ini menunjukkan tidak ada hubungan positif antaraopennesto experience dengan
Organizational Citizenship Behavior (OCB). Rata-rata perilaku opennes to
experience subjek masuk dalam kategori sedang yaitu sebesar 85,19%.K epribadian
opennesto experience menilal usahanyasecaraproaktif dan penghargaan terhadap
pengalaman demi kepentingannyasendiri. Kepribadian ini menilai bagaimanaia
menggali sesuatu yang yang baru dan tidak biasa(Costa& Mc Craedalam Pervin
& John, 2001). Tetapi kenyataannyadi dalam organisas polis pariwisatakepribadian
opennes to experience pada seorang bintara tidak mempengaruhi munculnya
perilaku Organizational Citizenship Behavior (OCB) yang hasiinyarata-ratatinggi.
Padakenyataannyapolisi menjadi bagian dari birokrasi dan karenaitu tugasdan
wewenang sertahd yang akan dilakukannyadirumuskan oleh prosedur hukumyang
rinci, namun padawaktu yang samaiadihadapkan padakebutuhan untuk mengambil
keputusan dan melakukan tindakan yang bersifat spontan (L ubis, 1988). Dari hasil
penditianini didapatkan hasil bahwaopennesto experiencetidak berpengaruh pada
munculnyaOrganizational Citizenship Behavior (OCB).

Hipotesis keempat yang menyatakan bahwa ada hubungan positif antara
agreeableness dengan Organi zational Citizenship Behavior (OCB) diterima. Hal
ini menunjukkan bahwa ada hubungan positif antara agreeableness dengan
Organizational Citizenship Behavior (OCB). Hal ini berarti bahwasemakintinggi
skor agreeableness semakintinggi perilaku Organizational Citizenship Behavior
(OCB). Begitu pulasebaiknyasemakin rendah skor agreeableness semakin rendah
perilaku Organizational Citizenship Behavior (OCB). Rata-rata perilaku
agreeabl eness subjek masuk dalam kategori tinggi yaitu sebesar 44,44%. Nilai
kebersamaan yang oleh Hofstede (Purbadan Seniati, 2004) diberi istilah kolektivisme,
ditunjukkan ol eh perilaku agreeablenessyaitu mudah bergaul dan sukaberteman,
sehinggaseringkai mempunyal carauntuk menciptakanikatan-ikatan kel uargadengan
oranglainyang tidak memiliki hubungan darah tetapi secarasosia dekat dengannya.
Individu yang tinggi padatrait ini cenderung mampu menjagakeharmonisan dalam
hubungan yang kurang nyaman dalam bekerja, dan bersedia mengorbankan
kepentingan pribadi demi kepentingan kelompoknya. Hasil ini jugasejalan dengan
penditian dari M oorman dan Blakely danVan Dyne (Purbadan Seniati, 2004) bahwa
agreeableness sangat kuat berkorelasi dengan OCB.
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Hipotesis kelima yang menyatakan bahwa ada hubungan positif antara
consci entiousness dengan Organizational Citizenship Behavior (OCB) diterima.
Hal ini menunjukkan bahwaadahubungan positif antaraconscientiousnessdengan
Organizational Citizenship Behavior (OCB). Semakin tinggi skor
consci entiousness semakin tinggi perilaku Organizational Citizenship Behavior
(OCB). Begitu pulasebaliknyasemakin rendah skor conscientiousness semakin
rendah perilaku Organizational Citizenship Behavior (OCB). Perilaku
consci entiousness subjek masuk dalam kategori kategori sedang sebesar 48,15%.
Dari hasil pendlitianini dapat diketahui bahwakaryawan yang bersediabekerjakeras
dan menye esaikan pekerjaannyahinggatuntasdan memiliki sertamenjaankan prinsp-
pring p etikadalam mel akukan pekerjaannyacenderung tidak terpengaruhjikarekan
kerjanyamendapatkan hak istimewadari atasan yang tidak didapatkannya, tetap
antud as dan sungguh-sungguh dalam mel akukan pekerjaan dan sukarelamengambil
tanggung jawab ekstradalam pekerjaan (Purbadan Seniati, 2004).

Berdasarkan andlisiskoefisen regres hanyavariabel conscientiousnessdan
extraversion yang memberi sumbangan efektif terhadap munculnya perilaku
Organizational Citizenship Behavior (OCB). Variabel conscientiousness member
sumbangan efektif terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) sebesar
41,1% dan extraver sion yang memberi sumbangan efektif terhadap munculnya
perilaku Organizational Citizenship Behavior (OCB) sebesar 6%. Sehingga sebesar
52,9% munculnyaperilaku Organizational Citizenship Behavior (OCB) dipengaruhi
olehfaktor lain. Seperti dalam penelitian Danan (2007) yang memberikan hasil bahwa
komitmen organisas dan kepuasan kerjamemberikan sumbangan efektif munculnya
perilaku Organizational Citizenship Behavior (OCB).

Smpulan

Berdasarkan has| pendlitian yang telah dil akukan peneliti, makadapat diambil
simpulan bahwaada hubungan positif antaraextraversion dengan Organizational
Citizenship Behavior (OCB), antara agreeableness dengan Organizational
Citizenship Behavior (OCB) dan antara conscientiousness dengan Organi zational
Citizenship Behavior (OCB. Sedangkan antara neuroticism dengan
Organizational Citizenship Behavior (OCB) dan opennesto experience dengan
Organizational Citizenship Behavior (OCB)tidak adahubungan.
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