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ABSTRAK 

Pada saat ini pengaturan manajemen  sumber daya manusia yang diharapkan dapat meningkatkan 

produktifitas karyawannya agar lebih professional yaitu dengan memiliki perilaku organizational 

citizenship behavior. Kepribadian dianggap menjadi prediktor paling besar diantara variabel lainnya 

dalam membentuk perilaku organizational citizenship behavior dalam diri seseorang karena kepribadian 

merupakan sesuatu yang melekat pada diri seseorang yang sangat sulit diubah. Selain itu juga komitmen 

kerja, kepuasan dan budaya sebagai faktor untuk meningkatkan perilaku organizational citizenship 

behavior. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui secara langsung maupun tidak langsung 

pengaruh komitmen, kepuasan dan budaya kerja terhadap organizational citizenship behavior melalui 

kepribadian big five sebagai variabel intervening pada karyawan Universitas Muhammadiyah Jember. 

Jumlah sampel pada penelitian ini adalah 191 responden dengan menggunakan sampel jenuh. Teknik 

analisis yang digunakan adalah Structural Equation Model (SEM) dengan menggunakan WarpPLS 7.0. 

Hasil analisis data menunjukkan bahwa (1) komitmen, kepuasan dan budaya kerja berpengaruh signifikan 

terhadap kepribadian big five, (2) komitmen, kepuasan dan budaya kerja berpengaruh signifikan terhadap 

organizational citizenship behavior, (3) komitmen dan budaya kerja berpengaruh signifikan terhadap 

organizational citizenship behavior melalui kepribadian big five sebagai variabel intervening, sedangkan 

kepuasan tidak berpengaruh secara tidak langsung. 

Kata kunci: komitmen kerja, kepuasan kerja, budaya kerja, kepribadian big five, organizational 

citizenship behavior 

 

ABSTRACT 

At this time the management of human resources is expected to increase the productivity of its employees 

to be more professional, namely by having organizational citizenship behavior. Personality is considered 

to be the biggest predictor among other variables in shaping organizational citizenship behavior in a 

person because personality is something that is inherent in a person which is very difficult to change. In 

addition, work commitment, satisfaction and culture are factors to improve organizational citizenship 

behavior. The purpose of this study was to determine directly or indirectly the effect of commitment, 

satisfaction and work culture on organizational citizenship behavior through the big five personality as 

an intervening variable on employees of the University of Muhammadiyah Jember. The number of 

samples in this study were 191 respondents using a saturated sample. The analysis technique used is the 

Structural Equation Model (SEM) using WarpPLS 7.0. The results of data analysis show that (1) 

commitment, satisfaction and work culture have a significant effect on the big five personality, (2) 

commitment, satisfaction and work culture have a significant effect on organizational citizenship 

behavior, (3) commitment and work culture have a significant effect on organizational citizenship 

behavior. through the big five personality as an intervening variable, while satisfaction has no indirect 

effect. 

Keywords: work commitment, job satisfaction, work culture, big five personality, organizational 

citizenship behavior  

PENDAHULUAN 

Faktor penting dalam sebuah organisasi atau perusahaan yaitu sumber daya manusia. 

mailto:1xxxx@xxxx.xxx
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Sumber daya manusia menjadi tolak ukur keefektifan dan keberhasilan suatu organisasi maupun 

perusahaan dalam membuat rencana tujuan, membuat inovasi hingga mencapai tujuan 

perusahaan. Pada saat ini pengeolaan sumber daya manusia telah banyak mengalami banyak 

perkembangan. Salah satunya yaitu pengaturan manajemen  sumber daya manusia yang 

diharapkan dapat meningkatkan produktifitas karyawannya agar lebih profesional. Sehingga, 

sudah selayaknya karyawan yang menjadi aset penting bagi perusahaan untuk dibimbing dan 

diarahkan oleh pemimpin perusahaan. Sebab kontribusi karyawan adalah salah satu faktor yang 

mempengaruhi kesuksesan perusahaan. 

Perusahaan yang memiliki sumber daya manusia yang baik merupakan modal bagi 

perusahaan untuk bersaing. Pada umumya perusahaan percaya bahwa untuk tetap bisa bersaing 

dan mencapai keunggulan harus mengupayakan kinerja individual yang terbaik. Pada dasarnya 

kinerja individu akan mempengaruhi kinerja instansi secara keseluruhan, yang menuntut adanya 

perilaku karyawan dalam instansi (Titisari, 2014). Kinerja yang baik pada dasarnya menuntut 

perilaku sumber daya manusia yang sesuai dengan harapan perusahaan. Perilaku yang menjadi 

tuntutan perusahaan tidak hanya sekedar perilaku yang berkaitan dengan tugas-tugas resminya 

(in-role behavior), tetapi juga perilaku di luar peran resmi (extra-role behavior) yang disebut 

juga Organizational Citizenship Behavior (OCB).  

Organizational citizenship behavior yang dipopulerkan oleh Organ kini dikembangkan 

oleh tokoh lainya. Organizational citizenship behavior adalah suatu perilaku individu yang 

bebas, tidak berkaitan secara langsung dan eksplisit dengan sistem reward dan bisa 

meningkatkan fungsi efektif organisasi (Titisari, 2014). Organizational citizenship behavior 

akan mengoptimalkan kinerja organisasi, seperti meningkatkan kualitas produk yang dihasilkan.  

Kepribadian dianggap menjadi prediktor paling besar diantara variabel lainnya dalam 

membentuk perilaku organizational citizenship behavior dalam diri seseorang karena 

kepribadian merupakan sesuatu yang melekat pada diri seseorang yang sangat sulit diubah 

sehingga memiliki hubungan yang lebih stabil dan bertahan terhadap organizational citizenship 

behavior. Teori model kepribadian yang digunakan dalam penelitian ini adalah Big Five 

Personality Model. Saat ini ilmuwan menggunakan kepribadian untuk menggambarkan kualitas 

psikologis yang memberikan kontribusi terhadap ketahanan (enduring) individu dan pola 

khusus dari perasaan, pola pikir dan perilaku (Cevrone & Pervin, 2012). Kajian literatur yang 

mendukung teori adanya pengaruh organizational citizenship behavior terhadap kepribadian big 

five yaitu penelitian Lestari (2018) yang dalam penelitiannya menunjukkan hasil bahwa dimensi 

kepribadian big five personality berpengaruh terhadap organizational citizenship behavior. 

Selain itu penelitian Soepomo (2015) juga mendukung penelitian ini. 

Permasalahan yang sering dihadapi dalam menjalankan serangkaian tugas organisasi 

adalah individu anggotanya, dimana peranan individu anggota di dalam organisasi merupakan 

pelaksana. Penilaian seorang individu anggota bergantung pada kepribadian yang dimilikinya. 

Semakin baik kepribadian yang dimiliki anggota organisasi, maka akan semakin mudah pula 

organisasi tersebut mengarahkan tujuannya. Konsep organizational citizenship behavior ini 

sendiri dapat diterapkan pada berbagai jenis organisasi (baik yang bersifat profit maupun non-

profit), termasuk pada lembaga pendidikan universitas. Penelitian konsep organizational 

citizenship behavior tersebut akan diteliti oleh peneliti yaitu di lingkungan Universitas 

Muhammadiyah Jember.  

Universitas Muhammadiyah Jember sendiri merupakan sebuah universitas swasta yang 

dikelola oleh perserikatan Muhammadiyah yang didirikan berdasarkan piagam pendirian 

perguruan tinggi Muhammadiyah. Perguruan tinggi swasta yang berkedudukan di Kabupaten 

Jember ini secara keseluruhan pada awal tahun 2022 memiliki jumlah karyawan sebanyak 191 

karyawan. Banyak sedikitnya karyawan yang dimiliki universitas bukanlah hal utama melainkan 

peran organizational citizenship behavior didalam universitas sangatlah penting, terutama 

dalam kepribadian seorang karyawan di dalam menjalankan tugasnya. Apabila perilaku 

organizational citizenship behavior yang dimiliki karyawan tinggi, tentu saja itu dikarenakan 

memiliki kepribadian yang baik pula. Dengan begitu penerapan dan peran organizational 

citizenship behavior sangat diperlukan setiap organisasi maupun perusahaan. Menurut penelitian 
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sebelumnya, Universitas Muhammadiyah Jember sudah menerapkan perilaku organizational 

citizenship behavior yang dibuktikan dengan melakukan hadir di universitas sebelum jam kerja 

dimulai, pulang kerja sesuai waktu yang ditentukan, bersedia pulang sedikit terlambat untuk 

menyelesaikan pekerjaan dan mengambil jam istirahat untuk bekerja. Selain itu peran tolong 

menolong sesama rekan kerja juga telah diterapkan saat adanya acara di universitas seperti acara 

wisuda, seminar dan acara penting lainnya. Hal kecil seperti menjaga dan merawat aset-aset 

yang ada di universitas juga dilakukan beberapa karyawan seperti mengunci pintu hingga 

mematikan lampu yang seharusnya bukan pekerjaan atau job desk  mereka pun dilakukannya. 

Hal ini sejalan dengan misi universitas dalam rangka menyelenggarakan pengelolaan  

universitas yang amanah dan transparan. Sehingga diperlukanlah sebuah pelatihan untuk 

menumbuhkan organizational citizenship behavior pada individual karyawannya. 

Belakangan terakhir ini banyak manajemen yang menilai peran para karyawan yang 

menurun, hal ini bisa terjadi  karena menurunnya komitmen kerja karyawan dalam 

melaksanakan kewajibannya. Hal ini berhubungan erat dengan perilaku organizational 

citizenship behavior yang dimiliki oleh karyawan. Dalam perusahaan, komitmen kerja sering 

kali dikaitkan dengan organizational citizenship behavior. Komitmen kerja sendiri menurut 

Kreitner dan Kinicki (2014) adalah kesepakatan untuk melakukan sesuatu untuk diri sendiri, 

individu lain, kelompok atau organisasi. Seseorang yang memiliki komitmen tinggi 

kemungkinan melihat dirinya sebagai anggota yang setia kepada organisasinya. Teori komitmen 

kerja karyawan yang berpengaruh terhadap organizational citizenship behavior diperkuat oleh 

penelitian Yuliani (2017) dan penelitian Sengkey (2018) juga mendukung penelitian ini. 

Sehubungan dengan komitmen kerja, adapula kepuasan kerja yang menjadi faktor 

meningkatnya perilaku organizational citizenship behavior seorang karyawan di dalam suatu 

perusahaan. Kepuasan kerja menurut Kreitner dan Kinicki (2014) yaitu suatu respon emosional 

terhadap berbagai aspek pekerjaan. Kepuasan bukanlah suatu konsep tunggal, sebaliknya 

seseorang dapat relatif puas dengan suatu aspek dari pekerjaannya dan tidak puas dengan salah 

satu atau lebih aspek lainnya. Adapun penelitian sebelumnya yang mendukung teori tersebut 

dan menunjukkan bahwa adanya pengaruh kepuasan kerja terhadap organizational citizenship 

behavior seorang karyawan yaitu penelitian Utami (2016). Namun adapula penelitian lain yang 

menunjukkan hasil tidak signifikan yaitu penelitian Vania (2014). 

Faktor selanjutnya yang mempengaruhi organizational citizenship behavior adalah 

budaya kerja atau biasa dikenal dengan budaya organisasi. Pada dasarnya manusia tidak akan 

pernah memenuhi kebutuhan tanpa interaksi dengan manusia lainnya, semenjak dilahirkan 

hingga wafat selalu ada campur tangan manusia lainnya. Hal ini yang membuat manusia untuk 

hidup saling berkelompok. Menurut Robbins dan Judge (2015) mengacu pada suatu sistem 

berbagi arti yang dilakukan oleh para anggota organisasi yang membedakan organisasi tersebut 

dengan organisasi lainnya. Penelitian sebelumnya yang mendukung adanya pengaruh budaya 

kerja terhadap organizational citizenship behavior adalah penelitian Rini (2013) dan penelitian 

Utami (2016) yang menunjukkan hasil bahwa terdapat pengaruh positif budaya organisasi pada 

organizational citizenship behavior. 

Fenomena yang menjadi acuan peneliti untuk melakukan penelitian yaitu perilaku 

organizational citizenship behavior yang diterapkan pada karyawan Universitas 

Muhammadiyah Jember merupakan perilaku yang menjadi tuntutan pada universitas yang masih 

kurang didalam menerapkannya. Berdasarkan hal tersebut maka dirasa perlu untuk melakukan 

penelitian mengenai organizational citizenship behavior terhadap kepribadian, komitmen, 

kepuasan dan budaya kerja. Penelitian yang mendukung penelitian ini atau serupa dengan 

penelitian ini yaitu penelitian Lestari (2018), Soepomo (2015), Yuliani (2017), Utami (2016), 

Rini (2013), dan Utami (2016). Beberapa peneliti hanya fokus pada komitmen, kepuasan dan 

budaya terhadap organizational citizenship behavior. Tidak ada peneliti yang terfokuskan pada  

komitmen, kepuasan dan budaya terhadap kepribadain big five. Oleh karena itu, penelitian ini 

fokus terhadap kepribadian big five terhadap perilaku organizational citizenship behavior 

dengan tujuan untuk mengetahui pengaruh langsung maupun tidak langsung antara komitmen, 

kepuasan dan budaya kerja terhadap perilaku organizational citizenship behavior melalui 



                 ISSN: 1978-1520 

IJCCS  Vol. x, No. x,  July 201x :  first_page – end_page 

4 

kepribadian big five pada karyawan Universitas Muhammadiyah Jember. 

  

METODE PENELITIAN 

Desian Penelitian 

Pada karya ilmiah ini grand theory yang diadopsi merupakan teori umum dari 

organizational citizenship behavior. Sedangkan middle theory yang membahas pada level 

tengah yaitu level makro dan mikro dalam karya ilmiah ini yaitu kepribadian big five. Kemudian 

apllied theory atau teori yang siap untuk diaplikasikan dalam konseptualisasi yang diterapkan 

pada karya ilmiah ini terdiri dari komitmen kerja, kepuasan kerja, dan budaya kerja. Oleh 

karena itu dari masing-masing teori tersebut  akan menjadi landasan teori yang sekaligus 

menjadi dasar untuk menentukan dasar hubungan dan pengaruh antar variabel. Keterkaitan dari 

teori-teori tersebut disajikan pada gambar berikut: 

Gambar 2.1  

Kerangka Teori 

GRAND 

THEORY 

 

MIDDLE 

THEORY 

 

APPLIED 

THEORY 

 

Sumber data: diolah peneliti (2022) 
 

Pendekatan penelitian 

Pada penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif. Pendekatan menggunakan 

pendekatan kuantitatif lebih terfokus pada penggunaan angka yang selanjutnya akan dijelaskan 

mulai dari pengumpulan data, penafsiran terhadap data tersebut, serta penampilan dari hasilnya 

(Arikunto, 2011). Selain pendekatan kuantitatif yang digunakan dalam penelitian ini, penelitian 

ini juga berjenis eksperimen.  

Desain penelitian 

1. Variabel Independen (X): Komitmen Kerja (X1), Kepuasan Kerja (X2) dan Budaya Kerja 

(X3) 

2. Variabel Dependen (Y) penelitian ini adalah Organizational Citizenship Behavior (Y). 

3. Variabel Intervening (Z) dalam penelitian ini yaitu Kepribadian Big Five (Z). 

Lokasi penelitian 

Penelitian ini akan dilaksanakan di Universitas Muhammadiyah Jember yang beralamat 

di Jalan Karimata 49 Jember.  

Populasi dan sampel penelitian 

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan  Universitas Muhammadiyah 

Jember pada tahun 2022 yaitu berjumlah 191 orang. Sedangkan teknik pengambilan sampel 

yang digunakan dalam penelitian ini adalah sampel jenuh. Sampel dalam penelitian ini adalah 

191 responden. 

ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR 

Organ, Podsakoff dan MacKenzie (2006), Titisari (2014), Sambung 

& Iring (2014), George & Jones (2012), Kritner & Kinicki (2014) 

KEPRIBADIAN BIG FIVE 

Lewis R. Goldberg (1981), Alwisol (2019), Cervone  & Pervin  

(2012), Sambung & Iring (2014), Pervin, Cervone, & Oliver (2012) 

KOMITMEN KERJA 

Wibowo (2015), Rivai 

(2013) Kreitner (2014) 

Judge (2011) 
 

KEPUASAN KERJA 

Mangkunegara (2011), 

Kreitner dan Kinicki (2014), 

Robbins (2013) 

 

 
 

BUDAYA KERJA 

Robbins dan Judge 

(2015), Mangkunegara 

(2013), Triguno (2004)  
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Teknik pengumpulan data 

Dalam pengumpulan data, peneliti menggunakan metode wawancara, kuisioner, observasi 

dan gabungan. 

Model analisis data 

Melihat kerangka pemikiran teoritis, maka teknik analisis data yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah analisis path (jalur) dengan menggunakan model SEM (Structural 

Equation Modeling) atau Model Persamaan Struktural dengan program warp PLS 7.0. SEM 

adalah sekumpulan teknik-teknik statistik yang memungkinkan pengujian sebuah rangkaian 

hubungan yang relatif rumit secara simultan. Peneliti menggunakan statistik deskriptif, analisa 

outer model dan analisa inner model. 

 HASIL DAN PEMBAHASAN 

Model analisis data 
Pengujian penelitian selanjutnya yaitu analisis data yang telah diolah menggunakan 

aplikasi WarpPLS 7.0 dengan menguji analisa outer model dan inner model.  

Analisa outer model 
Pengujian pada outer model bertujuan untuk mengukur uji validitas dan uji reabilitas 

indikator-indikator sebagai pembentuk konstruk laten. Uji validitas digunakan untuk mengukur 

masing-masing indikator dapat terbentuk dan mengukur konstruk latennya. Sedangkan untuk 

pengujian reliabilitas digunakan untuk mengetahui masing-masing indikator konstruk laten 

tersebut dapat melakukan pengukuran secara berulang dengan hasil yang akurat dan konsisten. 

a. Convergent Validity 

Tabel 4.9 

Convergent validity komitmen kerja 

Indikator Combined Loading Keterangan 

X1.1 0,768 Memenuhi convergent validity 

X1.2 0,817 Memenuhi convergent validity 

X1.3 0,800 Memenuhi convergent validity 

Tabel 4.10 

Convergent validity kepuasan kerja 

Indikator Combined Loading Keterangan 

X2.1 0,764 Memenuhi convergent validity 

X2.2 0,799 Memenuhi convergent validity 

X2.3 0,830 Memenuhi convergent validity 

X2.4 0,829 Memenuhi convergent validity 

X2.5 0,850 Memenuhi convergent validity 

Tabel 4.11 

Convergent validity budaya kerja 

Indikator Combined Loading Keterangan 

X3.1 0,768 Memenuhi convergent validity 

X3.2 0,793 Memenuhi convergent validity 

X3.3 0,739 Memenuhi convergent validity 

X3.4 0,772 Memenuhi convergent validity 

X3.5 0,770 Memenuhi convergent validity 

X3.6 0,775 Memenuhi convergent validity 

X3.7 0,758 Memenuhi convergent validity 

Tabel 4.12 

Convergent validity kepribadian big five 

Indikator Combined Loading Keterangan 

Z1 0,871 Memenuhi convergent validity 

Z2 0,954 Memenuhi convergent validity 

Z3 0,871 Memenuhi convergent validity 
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Z4 0,954 Memenuhi convergent validity 

Z5 0,954 Memenuhi convergent validity 

Tabel 4.13 

Convergent validity organizational citizenship behavior 

Indikator Combined Loading Keterangan 

Y1 0,751 Memenuhi convergent validity 

Y2 0,781 Memenuhi convergent validity 

Y3 0,837 Memenuhi convergent validity 

Y4 0,857 Memenuhi convergent validity 

Y5 0,807 Memenuhi convergent validity 

Sumber data: Lampiran 

Berdasarkan data pada table-tabel di atas, dapat disimpulkan bahwa seluruh 

indikator mempunyai nilai combined loading lebih dari 0,7 sehingga memenuhi kriteria 

convergen validity. 

b. Discriminant Validity 

Tabel 4.14 

Correlations among l. vs. with sq. rts. of AVEs 

Variabel X1 X2 X3 Z Y 

X1 (0,795) 0,767 0,745 0,712 0,757 

X2 0,767 (0,815) 0,710 0,742 0,780 

X3 0,745 0,710 (0,768) 0,744 0,738 

Z 0,712 0,742 0,744 (0,922) 0,754 

Y 0,757 0,780 0,738 0,754 (0,807) 

Sumber data: Lampiran 

Berdasarkan data diatas dapat diperoleh informasi bahwa nilai akar kuadrat AVE variabel 

Z atau variabel kepriadian big five dan variabel X2 atau variabel kepuasan kerja yang sama lebih 

tinggi dari pada nilai akar AVE pada variabel yang berbeda. Sehingga dapat disimpulkan bahwa 

semua variabel  penelitian memenuhi kriteria discriminant validity. 

c. Composite reliability  
Tabel 4.15 

Composite reliability 

Variabel  Composite Reliability Cronbach’s Alpha 
Komitmen kerja 0,837 0,709 

Kepuasan kerja 0,908 0,873 

Budaya kerja 0,910 0,884 

Kepribadian big five 0,966 0,955 

Organizational citizenship behavior 0,903 0,866 

Sumber data: Lampiran 

Berdasarkan data diatas dapat diperoleh informasi bahwa instrumen kuisioner dalam 

penelitian ini telah memenuhi kriteria composite reliability karena berada di atas nilai 0,70 dan 

lebih besar dari nilai cronbach’s alpha sehingga konsistensi indikator dalam variabel laten dapat 

dikatakan reliabel. 

b. Cronbach’s Alpha  
Tabel 4.16 

Cronbach’s Alpha  

Variabel  Cronbach’s Alpha Keterangan 

Komitmen kerja 0,709 Reliabel 

Kepuasan kerja 0,873 Sangat Reliabel 

Budaya kerja 0,884 Sangat Reliabel 

Kepribadian big five 0,955 Sangat Reliabel 

Organizational citizenship behaviour 0,866 Sangat Reliabel 
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Sumber data: Lampiran 

Berdasarkan data diatas dapat diperoleh informasi bahwa variabel komitmen kerja 

menunjukkan hasil reliabel. Sedangkan untuk variabel lain menunjukkan hasil sangat reliabel. 

Sehingga dapat disimpulkan bahwa instrumen kusioner yang telah dijawab oleh responden 

sudah relatif konsisten. 

Analisa inner model 

Tabel 4.17 

Model Fit and Quality Indies 

Koefisien Indeks p-value Syarat Keterangan 

Average path 

coefficient (APC) 
0,258 p<0.001 p-value 0,05 Diterima 

Average R-

squared (ARS) 
0,702 p<0.001 p-value 0,05 Diterima 

Average adjusted 

R-squared (AARS) 
0,696 

p<0.001 

 
p-value 0,05 Diterima 

Average block 

VIF (AVIF) 
3,842 - 

acceptable if <= 

5, ideally <= 3.3 
Ideal 

Average full 

collinearity VIF 

(AFVIF) 

3,530 - 
acceptable if <= 

5, ideally <= 3.3 
Ideal 

R-squared 

contribution ratio 

(RSCR) 

1,000 - 
acceptable if >= 

0.9, ideally = 1 
Ideal 

Sumber data: Lampiran  

Berdasarkan tabel model fit and quality indices diatas nilai Average Path Coefficient 

(APC) = 0,258 dengan p<0.001; Average R-squared (ARS) = 0,702 dengan p<0.001; Average 

adjusted R-squared (AARS) =0,696 dengan p<0.001; Average block VIF (AVIF) = 3,842 

dengan acceptable if ≤ 5, ideally ≤ 3.3; dan Average full collinearity VIF (AFVIF) = 3,530 

dengan acceptable if ≤ 5, ideally ≤ 3.3 sehingga dapat disimpulkan bahwa model penelitian ini 

dinilai layak dan dapat diterima secara statistik karena nilai p-value <0,05. Selain itu nilai R-

squared contribution ratio (RSCR) = 1 yang menunjukkan bahwa nilai regresi ideal secara 

statistik. 
Uji hipotesis 

a. Pengaruh koefisien jalur pengaruh langsung 

Tabel 4.18 

Nilai Koefisien Jalur Pengaruh Langsung 

Variabel Bebas Variabel Terikat 
Path 

Coefficient (β) 
p-value Keterangan 

Komitmen kerja 
Kepribadian big 

five 
0,231 <0,001 

Positif 

Signifikan 

Kepuasan kerja 
Kepribadian big 

five 
0,197 0,003 

Positif 

Signifikan 

Budaya kerja 
Kepribadian big 

five 
0,441 <0,001 

Positif 

Signifikan 

Kepribadian 

big five 

Organizational 

Citizenship 

Behavior 

0,201 0,002 
Positif 

Signifikan 
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Komitmen kerja 

Organizational 

Citizenship 

Behavior 

0,233 <0,001 
Positif 

Signifikan 

Kepuasan kerja 

Organizational 

Citizenship 

Behavior 

0,223 <0,001 
Positif 

Signifikan 

Budaya kerja 

Organizational 

Citizenship 

Behavior 

0,278 <0,001 
Positif 

Signifikan 

Sumber data: :Lampiran 

a. Pengaruh Komitmen Kerja (X1) terhadap Kepribadian big five (Z) 

Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa untuk pengujian variabel komitmen kerja 

(X1) terhadap kepribadian big five (Z) diperoleh nilai path coefficient sebesar 0,231 

dengan p-value sebesar <0,001. Karena p-value lebih kecil dari pada α (0,001 < 0,05) 

maka H1 diterima dengan demikian ada pengaruh positif signifikan variabel komitmen 

kerja (X1) terhadap kepribadian big five (Z). 

b. Pengaruh Kepuasan Kerja (X2) terhadap Kepribadian big five (Z) 

Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa untuk pengujian variabel kepuasan kerja 

(X2) terhadap kepribadian big five (Z) diperoleh nilai path coefficient sebesar 0,197 

dengan p-value sebesar 0,003. Karena p-value lebih kecil dari pada α (0,003 < 0,05) maka 

H1 diterima dengan demikian ada pengaruh positif signifikan variabel kepuasan kerja 

(X2) terhadap kepribadian big five (Z). 

c. Pengaruh Budaya Kerja (X3) terhadap Kepribadian big five (Z) 

Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa untuk pengujian variabel budaya kerja (X3) 

terhadap kepribadian big five (Z) diperoleh nilai path coefficient sebesar 0,441 dengan p-

value sebesar <0,001. Karena p-value lebih kecil dari pada α (0,001 < 0,05) maka H1 

diterima dengan demikian ada pengaruh positif signifikan variabel budaya kerja (X3) 

terhadap kepribadian big five (Z). 

d. Pengaruh Kepribadian Big Five (Z) terhadap Organizational Citizenship Behavior (Y) 

Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa untuk pengujian variabel kepribadian big 

five (Z) terhadap organizational citizenship behavior (Y) diperoleh nilai path coefficient 

sebesar 0,201 dengan p-value sebesar 0,002. Karena p-value lebih kecil dari pada α 

(0,002 < 0,05) maka H1 diterima dengan demikian ada pengaruh positif signifikan 

kepribadian big five (Z) terhadap organizational citizenship behavior (Y). 

e. Pengaruh Komitmen Kerja (X1)  terhadap Organizational Citizenship Behavior (Y) 

Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa untuk pengujian variabel komitmen kerja 

(X1) terhadap organizational citizenship behavior (Y) diperoleh nilai path coefficient 

sebesar 0,233 dengan p-value sebesar <0,001. Karena p-value lebih kecil dari pada α 

(0,001 < 0,05) maka H1 diterima dengan demikian ada pengaruh positif signifikan 

komitmen kerja (X1) terhadap organizational citizenship behavior (Y) 

f. Pengaruh Kepuasan Kerja (X2)  terhadap Organizational Citizenship Behavior (Y) 

Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa untuk pengujian variabel kepuasan kerja 

(X2) terhadap organizational citizenship behavior (Y) diperoleh nilai path coefficient 

sebesar 0,223 dengan p-value sebesar <0,001. Karena p-value lebih kecil dari pada α 

(0,001 < 0,05) maka H1 diterima dengan demikian ada pengaruh positif signifikan 

kepuasan kerja (X2) terhadap organizational citizenship behavior (Y) 

g. Pengaruh Budaya Kerja (X3) terhadap Organizational Citizenship Behavior (Y) 

Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa untuk pengujian variabel budaya kerja (X3) 

terhadap organizational citizenship behavior (Y) diperoleh nilai path coefficient sebesar 

0,278 dengan p-value sebesar <0,001. Karena p-value lebih kecil dari pada α (0,001 < 
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0,05) maka H1 diterima dengan demikian ada pengaruh positif signifikan budaya kerja 

(X3) terhadap organizational citizenship behavior (Y) 

b. Pengaruh koefisien jalur pengaruh tidak langsung 

Tabel 4.19 

Nilai Koefisien Jalur Pengaruh Tidak Langsung 

Variabel 

Bebas 

Variabel 

Intervening 

Variabel 

Terikat 

Path 

Coefficient 

(β) 

p-value Keterangan 

Komitmen 

kerja 

Kepribadian 

big five 

Organizational 

Citizenship 

Behavior 

0,046 0,034 
Positif 

Signifikan 

Kepuasan 

kerja 

Kepribadian 

big five 

Organizational 

Citizenship 

Behavior 

0,040 0,061 
Positif Tidak 

Signifikan 

Budaya 

kerja 

Kepribadian 

big five 

Organizational 

Citizenship 

Behavior 

0,088 0,005 
Positif 

Signifikan 

Sumber data: Lampiran 

a. Komitmen kerja (X1) terhadap variabel organizational citizenship behavior (Y) melalui 

variabel intervening kepribadian big five (Z) sebesar 0,046 yang menunjukkan hasil positif. 

Kemudian pada p-value menunjukkan hasil 0,034 yang kurang dari α=0,05 yang berarti 

berpengaruh signifikan. Berdasarkan hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa terdapat 

pengaruh tidak signifikan, maka hipotesis (H8) yang menduga terdapat pengaruh positif 

signifikan antara komitmen kerja terhadap organizational citizenship behavior melalui 

kepribadian big five sebagai variabel intervening diterima. 

b. Kemudian pengujian pengaruh tidak langsung dari kepuasan kerja (X2) terhadap variabel 

organizational citizenship behavior (Y) melalui variabel intervening kepribadian big five (Z) 

sebesar 0,040 yang menunjukkan hasil positif. Kemudian nilai p-value menunjukkan hasil 

0,061 yang lebih dari α 0,05 yang berarti tidak berpengaruh signifikan. Berdasarkan hasil 

tersebut dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat pengaruh tidak signifikan, maka hipotesis 

(H9) yang menduga bahwa terdapat pengaruh positif signifikan antara kepuasan kerja 

terhadap organizational citizenship behavior melalui kepribadian big five sebagai variabel 

intervening ditolak. 

c. Selanjutnya pengujian pengaruh tidak langsung dari budaya kerja (X3) terhadap variabel 

organizational citizenship behavior (Y) melalui variabel intervening kepribadian big five (Z) 

sebesar 0,088 yang menunjukkan hasil positif. Kemudian pada p-value menunjukkan hasil 

0,040 yang lebih kecil dari α 0,05 yang berarti berpengaruh signifikan. Berdasarkan hasil 

tersebut dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh tidak signifikan, maka hipotesis (H10) 

yang menduga bahwa terdapat pengaruh positif signifikan antara budaya kerja terhadap 

organizational citizenship behavior melalui kepribadian big five sebagai variabel intervening 

diterima.  

Berdasarkan hasil pengujian pengaruh tidak langsung dapat dinyatakan bahwa komitmen 

kerja (X1) dan budaya kerja (X3) terhadap organizational citizenship behavior (Y) melalui 

intervening kepribadian big five (Z) menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif signifikan. 

Sedangkan untuk kepuasan kerja (X2) terhadap organizational citizenship behavior (Y) melalui 

intervening kepribadian big five (Z) menunjukkan hasil tidak terdapat pengaruh positif dan 

signifikan. 

c. Pengaruh koefisien jalur total 

Tabel 4.20 

Nilai Koefisien Jalur Pengaruh Total 
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Variabel Bebas Variabel Terikat Direct Indirect Total Effects 

Komitmen kerja Kepribadian big five 0,231 - 0,231 

Kepuasan kerja Kepribadian big five 0,197 - 0,197 

Budaya kerja Kepribadian big five 0,441 - 0,441 

Kepribadian big five 
Organizational 

Citizenship Behavior 
0,201 - 0,201 

Komitmen kerja 
Organizational 

Citizenship Behavior 
0,233 0,046 0,279 

Kepuasan kerja 
Organizational 

Citizenship Behavior 
0,223 0,040 0,263 

Budaya kerja 
Organizational 

Citizenship Behavior 
0,278 0,088 0,366 

Sumber data: Lampiran 

Perhitungan diatas menunjukkan bahwa variabel independen yang mempunyai pengaruh 

paling kuat terhadap variabel kepribadian big five (Z) adalah variabel budaya kerja (X3) yaitu 

sebesar 0,441. Kemudian variabel independen yang mempunyai pengaruh paling kuat terhadap 

variabel organizational citizenship behavior (Y)  adalah variabel budaya kerja (X3) yaitu 

sebesar 0,278. Berdasarkan perhitungan diatas juga, variabel independen yang mempunyai 

pengaruh paling kuat terhadap variabel organizational citizenship behavior (Y) melalui variabel 

kepribadian big five (Z) adalah budaya kerja (X3) yaitu sebesar 0,366. Sehingga dapat 

disimpulkan bahwa pengaruh paling kuat baik secara langsung maupun tidak langsung terhadap 

variabel organizational citizenship behavior (Y)  yaitu variabel budaya kerja (X3). 

Hasil analisis jalur 

Gambar 4.2 

Hasil Analisis Jalur 

 

Sumber data: Lampiran 

Berdasarkan model pengujian  hasil hipotesis menggunakan WarpPLS 7.0 seperti pada 

gambar diatas, dapat diketahui pengaruh langsung maupun pengaruh tidak langsung hubungan 

antar variabelnya. 

Hasil model struktural 



IJCCS  ISSN: 1978-1520  

 

Title of manuscript is short and clear, implies research results (First Author) 

11 

Tabel 4.21 

Uji Model Penelitian 

Keterangan Nilai Ideal 

Average path coefficient (APC) P<0,001 ≤0,05 

Average R-squared (ARS) P<0,001 ≤0,05 

Average adjusted R-squared (AARS) P<0,001 ≤0,05 

Average block VIF (AVIF) 3,842 ≤3,3 

Average full collinearity VIF (AFVIF) 3,530 ≤3,3 

Tenenhaus GoF (GoF) 0,690 Large (≥0,36) 

Sympson’s paradox ratio (SPR) 1,00 1 

R-squared contribution ratio (RSCR) 1,00 1 

Statistical suppression ratio (SSR) 1,00 ≥0,7 

Nonliniear bivariate causality direction ratio 

(NLBCDR) 
1,00 ≥0,7 

Sumber data: Lampiran  

Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat bahwa masing-masing nilai dalam 

penelitian telah memenuhi kriteria ideal. Nilai APC, ARS, dan AVIF yang memenuhi 

kriteria ideal menunjukkan bahwa secara keseluruhan model penelitian ini baik. 

Kecocokan model dapat pula dihitung menggunakan indeks goodness of fit (GoF). 

Indeks goodness of fit (GoF) merupakan rata-rata geometris atau akar rata-rata 

communality dan rata-rata R2 untuk semua konstruk endogen. Indeks GoF menunjukkan 

prediksi atas model keseluruhan. Interval nilai GoF yaitu antara nilai 0 hingga nilai 1. 

Apabila nilai GoF mendekati nilai 1 maka estimasi dari model path yang baik. Pada 

penelitian ini indeks GoF bernilai 0,690 , sehingga model struktural yang menjelaskan 

hubungan keempat variabel memiliki dayaprediksi yang baik (fit). 

Koefisisen determinasi 
Hasil pengujian koefisien determinasi (R2) pada penelitian pengaruh komitmen kerja, 

kepuasan kerja dan budaya kerja terhadap kepribadian big five menunjukkan hasil koefisien 

determinasi (R2) sebesar 0,664. Berdasarkan hasil tersebut dapat diketahui bahwa pengaruh 

variabel bebas (komitmen kerja, kepuasan kerja dan budaya kerja) tersebut memiliki kontribusi 

sebesar 66,4% terhadap variabel terikat (kepribadian big five) dan sisanya 33,6% dipengaruhi 

oleh faktor-faktor yang tidak masuk dalam penelitian. 

 Hasil pengujian koefisien determinasi R2 pada penelitian pengaruh komitmen kerja, 

kepuasan kerja, budaya kerja dan kepribadian big five terhadap organizational citizenship 

behavior menunjukkan hasil koefisien determinasi (R2) sebesar 0,740 Berdasarkan hassil 

tersebut dapat diketahui bahwa pengaruh variabel bebas (komitmen kerja, kepuasan kerja, 

budaya kerja dan kepribadian big five) tersebut memiliki kontribusi sebesar 74,0% terhadap 

variabel terikat (organizational citizenship behavior) dan sisanya 26,0% dipengaruhi oleh 

faktor-faktor yang tidak masuk dalam penelitian. 

Pembahasan hipotesis 

Tabel 4.22 

Rangkuman Uji Hipotesis 

Hipotesis Kesimpulan 

H1 Terdapat pengaruh positif signifikan antara komitmen kerja 

terhadap kepribadian big five 

Diterima 

H2 Terdapat pengaruh positif signifikan antara kepuasan kerja 

terhadap kepribadian big five 

Diterima 

H3 Terdapat pengaruh positif signifikan antara budaya kerja 

terhadap kepribadian big five 

Diterima 

H4 Terdapat pengaruh positif signifikan antara komitmen kerja 

terhadap organizational citizenship behavior 

Diterima 
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H5 Terdapat pengaruh positif signifikan antara kepuasan kerja 

terhadap organizational citizenship behavior 

Diterima 

H6 Terdapat pengaruh positif signifikan antara budaya kerja 

terhadap organizational citizenship behavior 

Diterima 

H7 Terdapat pengaruh positif signifikan antara kepribadian big 

five terhadap organizational citizenship behaviour 

Diterima 

H8 Terdapat pengaruh positif signifikan antara komitmen kerja 

terhadap organizational citizenship behavior melalui 

kepribadian big five 

Diterima 

H9 Tidak terdapat pengaruh positif signifikan antara kepuasan 

kerja terhadap organizational citizenship behavior melalui 

kepribadian big five 

Ditolak 

H10 Terdapat pengaruh positif signifikan antara budaya kerja 

terhadap organizational citizenship behavior melalui 

kepribadian big five 

Diterima 

Sumber data: diolah peneliti (2022) 

Berdasarkan tabel 4.22 dapat dijelaskan bahwa hampir semua hipotesis tersebut 

yang diuji dalam penelitian ini diterima dan berpengaruh signifikan. Kecuali H9 yang 

menunjukkan hasil ditolak dengan keterangan positif tidak signifikan. 

 
 KESIMPULAN 

Berdasarkan temuan penelitian yang dilakukan, kesimpulan pada penelitian ini yaitu 

terdapat pengaruh langsung maupun tidak langsung antara komitmen, kepuasan dan budaya 

kerja terhadap perilaku organizational citizenship behavior melalui kepribadian big five pada 

karyawan Universitas Muhammadiyah Jember. Namun pada variabel kepuasan hanya terdapat 

pengaruh secara langsung antara kepuasan terhadap organizational citizenship behavior dan 

pengaruh secara langsung antara kepuasan terhadap kepribadian big five.  
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