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ABSTRAK 

Populasi yang digunakan pada penelitian ini adalah semua 

karyawan yang bekerja di Dinas Kesehatan Kota Salatiga dengan kriteria 

minimal sudah bekerja selama 2 tahun. Jumlah sampel yang digunakan 

dalam penelitian ini sebanyak 185 responden. Adapun metode 

pengumpulan data dilakukan melalui kuesioner. Penelitian ini 

menggunakan teknik analisis Structural Equation Modelling (SEM) 

dengan menggunakan alat analisis AMOS 20. 

Hasil penelitian menunjukan bahwa terdapat hubungan signifikan 

dan positif antara kepribadian lima besar terhadap komitmen organisasi 

serta terdapat pengaruh signifikan dan positif kepribadian lima besar 

terhadap organization citizenship behavior maupun komitmen organisasi 

terhadap organization citizenship behavior pada karyawan di Dinas 

Kesehatan Kota Salatiga.  

 

 

Kata Kunci : Kepribadian Lima Besar, Komitmen Organisasi, 

Organizational Citizenship Behavior 
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ABSTRACT 

 The population used in this study are all employees who work in 

Salatiga Health Office that have worked for at least 2 years. The number 

of samples used in this study were 185 respondents. The method of data 

collection is done through a questionnaire. This study uses Structural 

Equation Modeling (SEM) analysis techniques using AMOS 20 analysis 

tools. 

 The results showed that there was a significant and positive 

relationship between big five personality towards organizational 

commitment and there were significant and positive influences big five 

personality towards organization citizenship behavior and organizational 

commitment to organization citizenship behavior to employees at the 

Salatiga Health Office. 

 

Keywords : Big five Personality, Organizational Commitment, 

Organizational Citizenship Behavior 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang Masalah 

Di dalam sebuah organisasi, Sumber Daya Manusia merupakan hal yang 

sangat penting dikarenakan sumber daya manusia ialah penggerak utama dari 

organisasi sehingga sebuah organisasi tersebut dapat mencapai tujuannya.  

Pengelolaan sumber daya manusia termasuk mengenai pelatihan dan 

pengembangannya sudah menjadi sebuah kewajiban bagi organisasi sehingga 

diharapkan dapat menciptakan sumber daya manusia yang berkualitas dan 

berkinerja tinggi. Dengan begitu sumber daya manusia tersebut dapat 

melaksanakan pekerjaannya secara optimal terlebih lagi mampu dan mau untuk 

mengerjakan pekerjaan yang bukan tanggungjawabnya atau dapat dikatakan bahwa 

sumber daya manusia tersebut telah mencerminkan perilaku Organizational 

Citizenship Behavior (OCB) yang didefinisikan sebagai perilaku melebihi dari 

starndar yang telah ada pada perusahaan (Krietner & Kinicki, 2004). 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) tidak hanya mencakup in-role atau 

bekerja sesuai dengan job description saja, disamping itu juga extra-role yang 

berarti memberikan lebih dari yang organisasi tersebut harapkan. Karena pada 

dasarnya organisasi tidak dapat mengantisipasi seluruh perilaku yang ada di dalam 

organisasi hanya dengan mengandalkan deskripsi kerja yang dinyatakan secara 

formal saja. Seorang anggota organisasi yang baik (good citizen), akan melakukan 
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perilaku extra-role seperti sering ikut memberikan bantuan kepada rekan kerjanya, 

di tempar kerja melakukan aktivitas yang lebih, lebih memilih untuk 

meminimalisir terjadinya konflik antar rekan kerja, melindungi dan menjaga 

fasilitas tempat kerja, dan menghargai segala bentuk peraturan yang berlaku di 

dalam organisasi (Robbins,2003). Organizational Citizenship Behavior ialah 

kegiatan yang dilakukan oleh anggota organisasi secara sukarela atau perilaku 

menolong  yang  mendukung fungsi organisasi  yang ditunjukan dalam tindakan 

sikap tidak mementingkan kepentingan pribadi, namun cenderung pada 

kesejahteraan orang lain (Purba & Seniati, 2004, dalam Rahmayanti, dkk, 2014). 

Sehingga perilaku tersebut memiliki kecenderungan dalam melihat karyawan atau 

individu dalam organisasi sebagai makhluk sosial, yang dimana sebagai makhluk 

sosial memiliki kemampuan untuk berempati kepada orang lain dan juga 

lingkungannya dengan menyelasarkan nilai-nilai yang dimiliki dengan nilai-nilai 

lingkungan disekitarnya dimana dalam pembahasan ini adalah lingkungan 

organisasi yang terkait.  

Kemampuan anggota tim bekerja dalam sebuah tim sangat menentukan 

efektivitas dan kinerja tim. Dikarenakan, pada era globalisasi sekarang, dinamika 

kerja di berbagai macam organisasi di berbagai pejuru dunia telah berubah yang 

semula melakukan pekerjaan secara individual berganti secara tim (work teams). 

Namun, semua orang belum tentu memiliki kemampuan melakukan kerja pada 

sebuah tim, sebab didalamnya diperlukan kemampuan komunikasi individu secara 

jujur serta terbuka, membagi informasi, berkerja sama dengan orang lain, mampu 
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menyelesaikan konflik, mengakui perbedaan dan dapat mementingkan tujuan 

kelompok diatas pribadi.  

OCB merupakan sebuah perilaku bebas individu yang secara eksplisit atau 

secara tidak langsung diakui oleh sistem formal, dan secara agregat berfungsi 

dengan efektif dan efisien dalam sebuah organisasi. Berfungsi secara agregat 

memiliki maksud bahwa hal tersebut mengacu pada orang-orang di dalam suatu 

grup, departemen, atau organisasi. OCB tidak akan memiliki dampak yang 

signifikan terhadap sebuah organisasi apabila hanya dilakukan oleh satu orang. 

Namun apabila dalam sebuah organisasi, secara agregat, para anggotanya memiliki 

OCB yang baik, akan sangat terasa secara signifikan dampaknya terhadap 

organisasi tersebut (Organ, 1988).  Perilaku kewarganegaraan organisasi (OCB) 

dalam sebuah organisasi, memiliki peran yang sangat penting dalam tercapainya 

keberhasilan organisasi. Karena, dengan adanya organizational citizenship 

behavior maka produktifitas, efisiensi, dan kesejahteraan organisasi akan 

meningkat.  

Menurut Organ (2006), OCB terdiri dari lima (5) dimensi: (1) Altruism, 

adalah sebuah perilaku membantu meringankan pekerjaan yang ditujukan kepada 

individu dalam suatu organisasi; (2) Courtesy, yaitu membantu teman kerja 

mencegah timbulnya masalah sehubungan dengan pekerjannya dengan cara 

memberi konsultasi dan informasi serta menghargai kebutuhan mereka; (3) 

Sportsmanship, adalah toleransi pada situasi yang kurang ideal di tempat kerja 

tanpa mengeluh; (4) Civic virtue, yaitu terlibat dalam kegiatan-kegiatan organisasi 

dan peduli pada kelangsungan hidup organisasi; (5) Conscientiousness, yaitu 
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melakukan hal-hal yang menguntungkan organisasi – seperti mematuhi peraturan-

peraturan di organisasi. Kontribusi Organizational citizenship Behavior menjadi 

penyumbang yang bisa jadi menguntungkan pada masa depan, seperti halnya 

menurut Podsakoff, MacKenzie, Paine, dan Bachrach (2000) bahwa OCB tersebut 

memberikan kontribusi bagi organisasi berupa peningkatan produktivitas rekan 

kerja, peningkatan produktivitas manajer, menghemat sumer daya yang dimiliki 

manajemen dan organisasi secara keseluruhan, membantu kelompok kerja, 

meningkatkan kemampuan organisasi untuk menarik dan mempertahankan 

karyawan terbaik, meningkakan kemampuan organisasi untuk beradaptasi dengan 

perubahan lingkungan, serta meningkatkan stabilitas organisasi. Karyawan yang 

conscientious cenderung mempertahankan tingkat kinerja yang tinggi secara 

konsisten sehingga akan mengurangi variabilitas pada kinerja unit kerja. Seperti 

halnya membantu tugas karyawan lain yang tidak hadir atau apabila terdapat 

karyawan yang mempunyai beban kerja berat, hal tersebut akan meningkatkan 

stabilitas dengan cara mengurangi variabilitas dari kinerja unit kerja. 

Pegawai Negeri Sipil (PNS) merupakan pekerjaan pengabdian kepada negara 

dan masyarakat. Peraturan-peraturan pemerintah merupakan sesuatu yang wajib 

dijalankan dan dipatuhi sebagai abdi negara. Dengan memberikan pelayanan yang 

baik terhadap masyarakat dan sesuai dengan peraturan pemerintah, maka 

kewajiban sebagai abdi masyarakat dapat terpenuhi. Sudah menjadi sebuah 

kewajiban seorang PNS untuk “melayani” dengan tenaga, pikiran dan waktu yang 

bertujuan agar masyarakat merasa puas dengan pelayanan yang didapatkan. Agar 
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sikap “melayani” tersebut dapat terlaksana, seorang aparatur negara atau PNS 

harus memiliki Organizational Citizenship Behavior yang baik. 

Dalam membentuk sumber daya manusia yang dapat diandalkan, sudah 

menjadi hal yang sangat mendasar tentang bagaimana seleksi yang dilakukan saat 

penerimaan karyawan baru. Apakah calon karyawan baru tersebut memiliki 

kemampuan yang sesuai dengan apa yang diharapkan dan apakah calon karyawan 

tersebut memiliki kriteria yang sesuai dengan apa yang dibutuhkan baik itu 

kemampuan atau skill maupun personality yang dimiliki. Bagi organisasi 

kedinasan, masalah yang dihadapi sangat kompleks, karena kegiatan yang dijalani 

adalah sebuah pelayanan berhubungan langsung dengan masyarakat. Faktor 

kepribadian merupakan sebuah faktor penentu dalam suksesnya tujuan sebuah 

organisasi, karena tanpa adanya kepribadian yang baik dalam diri seorang 

karyawan, akan sulit untuk meyakini bahwa tujuan akan dapat tercapai.  

Selain itu, terdapat faktor komitmen organisasi yang ikut menjadi faktor 

keberhasilan sebuah organisasi, dan faktor kepribadian juga terdapat di dalamnya. 

Komitmen organisasi dapat menentukan keberhasilan organisasi, karena dengan 

adanya komitmen organisasi pada karyawan, maka tingkat loyalitas karyawan 

terhadap organisasinya akan muncul. Allen dan Meyer (1997) mengatakan bahwa 

karakteristik pribadi individu (personality) mempengaruhi komitmen organisasi. 

Penelitian yang dilakukan oleh Kadir, Hikmawati, dan Gamayanti (2012) tentang 

hubungan antara kepribadian dan komitmen organisasi dengan sampel 40 orang 

anggota OSIS SMAN 2 Cimahi. Berdasarkan hasil pengujian, diperoleh x2hitung 

sebesar 5.013. x2hitung tersebut kemudian dibandingkan dengan x2tabel sebesar 
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3.84 (Siegel, 1997: 301). Karena harga x2hitung = 5.013 lebih besar dari pada 

harga x2tabel sebesar 3.84 pada taraf siginifikansi 0,05, maka H0 ditolak. Dengan 

begitu bisa dikatakan bahwa ada hubungan antara kepribadian dengan komitmen 

organisasi. Mauna dan Shabur (2017) melakukan penelitian yang  memperoleh 

nilai p = 0,000 <0,05 (signifikan), artinya sifat kepribadian lima berpengaruh 

(13,1%) terhadap komitmen organisasi, hanya sifat Extraversions dan 

Conscientiousness, sedangkan sifat terbuka untuk Experience, Agreeableness dan 

Neuroticism tidak berpengaruh. 

Seperti yang telah disebutkan sebelumnya bahwa organizational citizenship 

behavior memiliki pengaruh pada efektivitas organisasi, maka menjadi hal yang 

penting untuk meneliti lebih lanjut mengenai variabel yang dapat meningkatkan 

organizational citizenship behavior dalam organisasi. Ada beberapa faktor 

pendorong yang dapat menimbulkan atau meningkatkan perilaku organizational 

citizenship behavior pada sumber daya manusia yang dimiliki. Diantaranya adalah 

kepribadian dan komitmen organisasi (Wirawan, 2013:723). Kedua faktor tersebut 

saling berhubungan sehingga dapat menyebabkan munculnya perilaku 

organizational citizenship behavior pada anggota organisasi, dan hasil dari 

beberapa penelitian mendukung bahwa kepribadian dan komitmen berorganisasi 

menjadi faktor pendukung munculnya perilaku organizational citizenship 

behavior.  

Kepribadian akan menjadi sangat penting diketahui karena faktor kepribadian 

akan mempengaruhi perilaku dari anggota organisasi tersebut. Menurut Maramis 

(dalam Sunaryo, 2004:102), kepribadian adalah keseluruhan pola pikiran, perasaan, 
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dan perilaku yang sering digunakan oleh seseorang dalam usaha adaptasi yang 

terus menerus terhadap hidupnya. Dengan memiliki sikap positif secara mental, 

anggota organisasi akan dapat mempengaruhi dan menciptakan kelangsungan di 

organisasinya. Newstrom & Davis (2012) berpendapat bahwa munculnya OCB 

dilatarbelakangi oleh karakteristik kepribadian seseorang di dalam organisasi, 

dengan melakukan OCB mereka akan berharap memperoleh penghargaan tertentu 

dari orang lain, serta akan berusaha membangun citra positif terhadap dirinya 

dengan tujuan tertentu. Sehingga, agar anggota organisasi dapat bekerja dengan 

baik secara tim, maka organisasi perlu menumbuhkan perilaku-perilaku positif dari 

anggota organisasi terhadap pekerjaannya maupun pekerjaan yang ada di luar job 

description mereka. 

Penelitian mengenai pengaruh kepribadian terhadap Organizational 

Citizenship Behavior yang telah dilakukan oleh Rouholla et al., (2010) dengan 

sampel 213 staf ahli di Universitas Teheran, menghasilkan kesimpulan yang 

menunjukan bahwa antara kepribadian lima faktor dan OCB umum memiliki 

hubungan yang signifikan. Namun, pada dimensi kepribadian kesadaran memiliki 

hubungan terbesar (r = 0/38) dengan OCB keseluruhan. Perhitungan tersebut 

memiliki arti bahwa neuroticism memiliki hubungan yang negative signifikan 

terhadap OCB. Selanjutnya, pada studi empiris yang dilakukan oleh Simone et al,. 

(2015) yang dilakukan di berbagai negara (termasuk tetapi tidak terbatas pada 

Meksiko, Yunani, Afrika Selatan, Belanda dan Uni Emirat Arab) dan dengan 

individu memegang sejumlah posisi (termasuk tetapi tidak terbatas pada tenaga 

penjualan, pendidik, teknologi informasi, keuangan, penasihat, dan administrator) 
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memberikan hasil bawha bahwa faktor kepribadian berperan dalam penggambaran 

perilaku kewargaan organisasional (OCB). Namun terdapat beberapa faktor dari 

variabel kepribadian yang berkemungkinan tidak berdampak pada OCB secara 

signifikan. Tentunya sebuah organisasi mengharapkan memliki anggota dengan 

kepribadian yang baik. Seorang anggota organisasi dengan memiliki kepribadian 

yang baik akan memberikan dampak yang baik juga bagi organisasinya. 

Setelah kepribadian, faktor lain yang mendorong munculnya Organizational 

Citizenship Behavior adalah komitmen organisasional. Menurut Robbins (2003), 

komitmen organisasi merupakan salah satu sikap yang menunjukkan sebuah 

perasaan suka atau tidak suka terhadap organisasi tempat bekerja. Dan juga 

merupakan suatu tingkatan dimana seorang anggota organisasi meneliti atau 

mengidentifikasikan dirinya di sebuah organisasi dan akan selalu berusaha untuk 

mempertahankan keberadaannya di organisasi tersebut. Maka dari itu, hal tersebut 

menjadi sebuah perhatian dan tujuan utama dari unit organisasi sumber daya 

manusia untuk mengestimasikan secara akurat akan komitmen para anggotanya 

dengan mengembangkan program-program dan kegiatan-kegiatan yang dapat 

meningkatkan tingkat komitmen anggotanya. Seperti yang sudah dijelaskan 

sebelumnya, ketika seseorang memiliki komitmen yang kuat terhadap 

organisasinya, orang tersebut akan berusaha semaksimal mungkin memberikan 

yang terbaik agar dapat bertahan di dalam organisasinya dan juga akan berdampak 

baik bagi organisasinya, dan tingkat loyalitas anggotanya akan secara otomatis 

terbentuk dan cenderung tinggi. Begitu juga sebaliknya, jika seseorang memiliki 

komitmen yang dianggap atau dirasa kurang, maka tingkat loyalitasnya juga akan 
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ikut kurang bahkan cenderung rendah. Darlis (2002), mengungkapkan bahwa 

komitmen organisasi mencerminkan sebuah dukungan dan keyakinan yang sangat 

kuat dari seorang pekerja atau anggota organisasi terhadap tujuan dan nilai dari 

organisasi. Dikarenakan memiliki tingkat komitmen organisasi yang tinggi, 

seseorang akan lebih berkemungkinan tinggi melakukan usaha yang lebih atau 

extra effort di sebuah pekerjaan yang di luar kewajibannya. Maka dari itu 

Komitmen Organisasional dapat mendorong munculnya Organizational 

Citizenship Behavior. 

Penelitian yang sudah dilakukan mengenai komitmen organisasi yang 

berpengaruh terhadap organizational citizenship behavior, diteliti oleh Endang et 

al., (2014) dengan menggunakan sampel sejumlah 162 karyawan yang merupakan 

auditor internal, dengan hasil yang menyatakan bahwa komitmen organisasi 

berpengaruh secara signifikan terhadap perilaku organisasi pada auditor internal. 

Komitmen organisasi menjadi pendorong bagi karyawan untuk berkontribusi 

dalam organisasi secara sukarela dan memiliki niat untuk tetap bertahan menjadi 

anggota organisasi. Hal tersebut dapat memicu munculnya OCB yang berorientasi 

pada perilaku-organisasi. Dengan begitu, karyawan memiliki keterikatan dan loyal 

kepada tempat kerjanya. Penelitian lain dilakukan oleh Hougyun et al (2013), 

penelitian dengan sampel karyawan penuh waktu di kantor pemerintahan Kota 

Gwangju ini memperoleh hasil yang menunjukkan hubungan positif yang 

signifikan antara afektif komitmen dan perilaku kewarganegaraan organisasi.  

Dari beberapa penelitian terdahulu yang telah dijelaskan diatas, terdapat 

beberapa keterbatasan penelitian yang dapat diteliti lebih lanjut seperti penelitian 



10 

 

 

 

hanya dilakukan di sebuah wilayah yang belum mampu menggeneralisasi seluruh 

populasi, penelitian dilakukan pada wilayah dengan kebudayaan yang sama dan 

tidak semua dimensi menunjukkan hasil pengaruh yang positif dan signifikan. 

Beberapa faktor tersebut yang dapat menjadi dasar dalam penelitian ini 

Dinas Kesehatan Kota Salatiga merupakan unsur pelaksana otonomi daerah 

dalam bidang kesehatan yang bertugas untuk melaksanakan urusan pemerintah 

daerah sesuai dengan asas otonomi serta kewajiban pembantuan dalam bidang 

kesehatan di lingkup daerah. Dinas kesehatan juga memiliki fungsi pelaksanaan 

dan pembinaan tugas dalam bidang pelayanan, pencegahan penyakit, dan rujukan, 

usaha kesehatan masyarakat, serta menjadi sumber daya kesehatan di ruang 

lingkup Kota Salatiga. Dengan begitu, Dinas Kesehatan sangat berharap bahwa 

seluruh karyawan yang dimiliki mampu memberikan pelayanan yang baik kepada 

masyarakat. Selain itu, juga diharapkan dapat bertindak sesuai dengan peraturan 

yang telah ditetapkan atau mungkin bahkan dapat bertindak lebih dari persyaratan 

apa yang telah ditetapkan. 

Partisipasi yang didapatkan dari karyawan sudah menjadi sebuah kebutuhan 

ketika tujuan dari sebuah organisasi telah ditentukan dan untuk dicapai secara 

bersama-sama. Namun, dalam pengamatan yang telah sering dilakukan, kontribusi 

karyawan masih terasa kurang dapat dirasakan. Hal tersebut dapat dilihat dari 

beberapa faktor yang didapatkan, seperti tingginya tingkat terlambat kerja, 

karyawan yang mengakhiri jam kerjanya sebelum jam yang semestinya, terdapat 

karyawan yang tidak berangkat bekerja tanpa adanya alasan yang cukup jelas dan 
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yang masih cukup banyak terjadi adalah karyawan yang meninggalkan tempat 

kerjanya disaat jam kerja. Hal tersebut dapat diamati pada Tabel 1.1 berikut:  

Tabel 1.1 

Tingkat Absensi Karyawan Dinas Kesehatan Kota Salatiga  

Periode Bulan Agustus – Desember 2018 

Bulan Pegawai 
Hari 

Kerja 

Σ Hari 

Keterangan 

Kerja Hadir % Hadir Absen %Absen 

Agustus 272 21 6552 5702 87,03% 850 12,97% 

Telat: 643 

Pulang 

Cepat: 76 

Alpa: 5 

Lupa 126 

September 272 19 5928 5066 85,46% 862 14,54% 

Telat: 535 

Pulang 

Cepat: 106 

Alpa: 12 

Lupa: 209 

Oktober 272 22 6842 5996 87,64% 846 12,36% 

Telat: 525 

Pulang 

Cepat: 110 

Alpa: 4 

Lupa: 207 

November 272 21 6552 6079 92,78% 473 7,22% 

Telat: 311 

Pulang 

Cepat: 66 

Alpa: 1 

Lupa: 95 

Desember 272 19 5928 5497 92,73% 431 7,27% 

Telat: 264 

Pulang 

Cepat: 53 

Alpa: 0 

Lupa: 114 

Sumber: Data sekunder 2018 
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1.2. Rumusan Masalah 

Berdasarkan penjelasan mengenai latar belakang masalah di atas, dapat 

disimpulkan bahwa dari beberapa penelitian terdahulu terdapat perbedaan hasil 

yang terlihat dari setiap penelitian memiliki keterbatasan yang menarik untuk 

diteliti lebih lanjut. Serta terdapat bukti bahwa faktor kepribadian dan komitmen 

organisasi memiliki hubungan dan dapat mempengaruhi tingkat organizational 

citizenship behavior pada karyawan atau anggota organisasi. Dari research gap dan 

keterbatasan penelitian yang dipaparkan, perlu dilakukan penelitian yang lebih 

lanjut pada objek dan jumlah responden yang berbeda, maka dapat dilakukan 

penelitian yang lebih mendalam  mengenai faktor kepribadian, komitmen 

organisasi dan organizational citizenship behavior. Dengan demikian, fokus dari 

perhatian peneliti adalah “Melakukan penelitian lebih lanjut dan mendalam 

mengenai hubungan antara big five personality dan komitmen organisasi serta 

pengaruhnya terhadap organizational citizenship behavior”. Dalam penelitian 

ini akan dirumuskan beberapa pertanyaan penelitian, yaitu: 

1. Apakah faktor kepribadian memiliki hubungan dengan komitmen organisasi 

pada karyawan di Dinas Kesehatan Kota Salatiga? 

2. Apakah faktor kepribadian berpengaruh terhadap organizational citizenship 

behavior pada karyawan yang bekerja di Dinas Kesehatan Kota Salatiga? 

3. Apakah komitmen organisasi berpengaruh terhadap organizational 

citizenship behavior pada karyawan yang bekerja di Dinas Kesehatan Kota 

Salatiga? 
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1.3 Tujuan Penelitian 

Penelitian ini bertujuan untuk: 

1. Menganalisis dan menguji hubungan antara kepribadian dengan komitmen 

organisasi. 

2. Menganalisis dan menguji pengaruh kepribadian terhadap organizational 

citizenship behavior. 

3. Menganalisis dan menguji komitmen organisasi terhadap organizational 

citizenship behavior. 

 

1.4 Kegunaan Penelitian 

1. Kegunaan Praktis 

a.  Hasil penelitian dapat digunakan sebagai saran untuk Dinas Kesehatan Kota 

Salatiga untuk dijadikan bahan pertimbangan yang berguna demi meningkatkan 

Organizational Citizenship Behavior. 

b. Memberikan ide pikiran dalam rencana pengembangan sumber daya manusia 

pada umumnya dan khususnya pada divisi sumber daya manusia. 

2. Kegunaan Teoritis 

a. Memberikan penguat tentang berbagai teori tentang kajian kepribadiaan lima 

besar, komitmen organisasi, dan perilaku organizational citizenship behavior 

dan juga untuk merespon penelitan terdahulu. 
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1.5 Sistematika Penulisan 

Bab I. Pendahuluan 

Bab ini berisi tentang latar belakang masalah, perumusan masalah, 

tujuan penelitian, kegunaan penelitian, dan yang terakhir adalah 

sistematika penulisan. 

Bab II. Tinjauan Pustaka 

Bab ini berisi tentang uraian konsep dan teori penelitian tentang; 

Organizational Citizenship Behavior, kepribadian, dan komitmen 

organisasi. Dan dijelaskan tentang kerangka pemikiran di dalam 

penelitian ini, sehingga hubungan antar variabel akan terlihat dengan 

jelas, dan diakhiri dengan hipotesis. 

Bab III. Metode Penelitian 

Bab ini menjelaskan jenis dan sumber data, jumlah populasi dan 

tekhnik sampling, metode dalam pengumpulan data, definisi indikator 

dan variabel, metode analisis data berserta tekhnik analisis data. 

Bab IV. Hasil Penelitian dan Pembahasan 

Bab ini berisi penjelasan umum responden penelitian, analisis indeks 

jawaban responden tiap variabel, analisis data dan yang terakhir adalah 

pembahasan hasil penelitian. 
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Bab V. Penutup 

Bab ini berisi kesimpulan dan saran penelitian, Kesimpulan merupakan 

pernyataan singkat tentang hasil penelitian dan diakhiri dengan saran 

yang dapat digunakan sebagai solusi permasalahan serta keterbatasan 

penelitian. 
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