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PENDAHULUAN

Pegawai memiliki peranan penting dalam suatu organisasi. Keberhasilan suatu
organisasi sangat dipengaruhi oleh Kkinerja pegawainya. Oleh karena itu, setiap
organisasi dituntut untuk dapat menyediakan produk atau jasa yang berkualitas. Kualitas
tidak dapat dilihat sebagai ukuran sempit hanya kualitas produk atau jasa, tetapi harus
mencakup semua aspek organisasi tidak terkecuali kulitas kinerja pegawainya.

Menurut Rivai (2009), kinerja adalah hasil atau tingkat keberhasilan seseorang
secara keseluruhan selama periode tertentu dalam melaksanakan tugas dibandingkan
dengan berbagai kemungkinan, seperti standar hasil kerja, sasaran atau kriteria yang
telah ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati bersama. Pada pandangan lain
mengemukakan bahwa kinerja dapat dilihat dari efektivitas dan efisiensi pelaksanaan
pekerjaan. Semakin tinggi efektivitas dalam penyelesaian pekerjaan dan didukung
dengan penggunaan biaya yang hemat (efisien), maka kinerja akan semakin meningkat
dan demikian sebaliknya (Hadari Hawawi, 2013).

Kinerja merupakan hasil dari pekerjaan yang memiliki hubungan kuat dengan
tujuan strategis organisasi. Menyadari pentingnya kinerja pegawai dalam menunjang
suksesnya suatu organisasi dalam mencapai tujuannya, maka diperlukan faktor-faktor
yang mendukung pegawai untuk dapat bekerja dengan lebih baik. Pada dasarnya, setiap
organisasi memiliki strategi dan peralatan untuk mendukung peningkatan kualitas
Kinerjanya, salah satu yang dapat dilakukan adalah dengan melihat kepribadian
pegawainya. Menajemen yang bertanggungjawab dalam mengelola organisasi harus
memahami kepribadian pegawainya agar tugas dan tanggungjawab yang diberikan
dapat sesuai dengan sifat, karaktertik dan kompetensi yang dimiliki oleh pegawainya.

Menurut Feist and Gregory Feist (2006), kepribadian merupakan suatu pola yang
relatif mendasar dari sifat, karakteristik atau watak yang memberikan konsistensi pada
seseorang. Sedangkan Yusuf dan Nurihsan (2008) menjelaskan bahwa kepribadian
sebagai sistem yang relatif stabil mengenai karakteristik individu yang bersifat internal,
yang berkontribusi terhadap pikiran, perasaan, dan tingkah laku yang konsisten.
Menurutnya tingkah laku yang bersifat sosial juga dapat dianggap sebagai kepribadian.
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Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa kepribadian merupakan suatu pola
yang mengatur tingkah laku individu yang bersifat cenderung menetap dalam kurun
waktu yang relatif lama, bersifat unik, individual dan kompleks. Dilihat dari
kepribadiannya, setiap orang memiliki perbedaan dalam nilai-nilai perilaku yang
berkaitan dengan pekerjaan. Oleh karena itu, hal yang berkaitan dengan bagaimana
melakukan pekerjaan dan hasil yang dicapai dari pekerjaan tersebut, apa yang
dikerjakan dan bagaimana cara mengerjakannya, maka dengan memahami karakteristik
pegawai menjadi penting agar setiap tugas dan tanggungjawab yang diberikan dapat
sesuai dengan karakteristik yang dimiliki oleh setiap pegawai.

Selain kepribadian pegawai, organzational citizenship behavior (OCB) juga
mampu menunjang tercapainya tujuan organisasi secara lebih optimal, hal itu
dikarenakan para pegawai memberikan nilai lebih terhadap pekerjaan yang menjadi
tugasnya dan mendukung berfungsinya organisasi tersebut secara lebih efektif. Robbins
& Judge (2008) mendefinisikan OCB sebagai perilaku pilihan yang tidak menjadi
bagian dari kewajiban kerja formal seorang karyawan, namun mendukung berfungsinya
organisasi tersebut secara efektif.

Organzational citizenship behavior adalah perilaku karyawan yang dilakukan
bukan bagian dari persyaratan pekerjaan formal dan perilaku ini muncul atas dasar sifat
sukarela untuk mencapai tujuan suatu organisasi. Organizational citizenship behavior
merupakan istilah bagi karyawan yang memberikan nilai lebih terhadap pekerjaan yang
menjadi tugasnya maupun nilai tambah bagi perusahan. Beberapa teori yang ada
menyatakan bahwa organizational citizenship behavior memiliki kaitan erat terhadap
kinerja pegawai dalam mencapai tujuan organisasi. Salah satunya Cohen dan Vigoda
(2000) yang menyoroti pentingnya OCB untuk semua bentuk organisasi karena OCB
dapat meningkatkan efektifitas organisasi dalam mencapai tujuan yang diinginkan.

Salah satu bagian di Kantor Gubernur, yaitu Biro Umum Sekretariat Daerah
Provinsi Nusa Tenggara Timur merupakan bidang pelayanan sebagai unsur Staf
pembantu Gubernur yang mengacu pada peraturan Daerah Nomor 18 Tahun 2016
Tentang organisasi dan tata kerja Sekretariat Daerah Provinsi NTT mengambang tugas
untuk meningkatkan kualitas kerja sama dan pelayanan prima administrasi kepada Biro-
biro di lingkungan Sekretariat Daerah Provinsi, Organisasi Perangkat Daerah Pusat dan
Daerah serta Kepada Publik. Maka dari itu, setiap pegawai dituntut untuk memiliki
kepribadian yang baik untuk mencapai tujuan yang telah disetujui bersama.

Pada saat pengamatan selama melaksanakan praktek kerja lapangan, penulis
melihat Kinerja pegawai Biro Umum Sekretariat Daerah Provinsi Nusa Tenggara Timur
belum maksimal, ini dilihat dari pegawai sering keluar dari ruangan kantor pada saat
jam kerja dengan tidak meminta izin tetapi langsung meninggalkan ruangan kerja untuk
mendahulukan urusan pribadi dan lebih bersantai dengan tidak memperdulkan beberapa
pekerjaan kantor, pegawai yang kurang berinovasi seperti pada pola piikirnya hanya
pada satu titik saja dan sulit berkembang sesuai dengan pekerjaan yang menggunakan
teknologi seperti mengoperasikan kmputer serta kurang mengeluarkn ide-ide baru untuk
kemajuan kualitas kinerja dalam organisasi, pegawai yang tidak membantu teman kerja
untuk menyelesaikan tugas kerja dan waktu penyelesaian pekerjaan yang panjang dan
ketetapan waktu yang belum efesien dalam melaksanakan pekerjaan.

Penelitian ini mengkaji mengenai peran mediasi OCB dari hubungan antara
kepribadian dan kinerja pegawai pada Biro Umum Sekretariat Daerah Provinsi Nusa
Tenggara Timur.

METODE PENELITIAN
Sifat dan Jenis Penelitian
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Sifat dan kenis penelitian ini adalah penelitian kuantititatif dengan pendekatan
ekplanatori, dimana penelitian yang didasarkan pada angka-angka dan perhitungan
statistic dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah dibangun, (Field, 2013).
Penelitian ekspanatory dimaksudkan menguji hubunganantara beberapa variable dan
pola hubungan dari variable yang diteliti, (Stebbins, 2001). Dalam penelitian ini,
metode ekspanatory digunakan untuk menguji pengaruh langsung dan tidak langsung
antar variabel dalam model penelitian.

Populasi dan Sampel Penelitian

Populasi dalam penelitian ini adalah sebanyak 53 pegawai pada Biro Umum
Sekretariat Daerah Provinsi Nusa Tenggara Timur. Sedangkan teknik penarikan sampe
menggunakan teknik sensus dimana semua anggota populasi dijadikan sebagai sampel
penelitian. Dengan demikian jumlah sampel dalam penelitian ini adalah sebanyak 53
pegawai.

Pengukuran Instrumen

Model pengukuran kepribadian merujuk pada model yang diungkapkan oleh
(McCrae, 2017) yang mengungkapkan bahwa kepribadian terdiri dari nerotisme;
ekstraversi; kesetujuan; keterbukaan terhadap pengalaman; dan kesadaran. Model
pengukuran kinerja pegawai merujuk pada Sedarmayanti (2001) yang terdiri dari:
kualitas Kkerja, ketepatan waktu, inisiatif, kemampuan dan komunikasi. Sedangkan,
pengukuran organizational Citizenship Behavior merujuk pada Podsakoff (2001) terdiri
dari inisiatif individual, loyalitas, sportsmanship, kepatuhan terhadap organisasi,
perilaku membantu, kualitas sosial dan perkembangan diri.

Pengukuran instrument menggunakan skala likert 5 Poin, dengan kriteria sebagai
berikut.
Tabel 1. Skala Pengukuran Instrumen

Skor Kriteria
1 Sangat tidak setuju
2 Tidak setuju
3 Netral
4 Setuju
5 Sangat setuju

Sumber: Dawes, 2008.

Analisis Data

Alat analisis yang digunakan adalah analisis jalur berbasis structural equation
modeling (SEM) dengan bantuan SmartPLS versi 3.0. Analisis data meliputi pengujian
R-Value dan pengujian pengaruh langsung dan tidak langsung antar variabel dalam
model penelitian.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Hasil Analisis Data

1. R-Value

Berdasarkan hasil peneleitian diperoleh nilai R-Square untuk kinerja pegawai

diperoleh sebesar 0.977, artinya 97,7% Kkinerja pegawai dipengaruhi oleh faktor
kepribadian, sisanya sebesar 2.3% dipengaruhi oleh factor lain yang tidak diteliti.
Selanjutnya, nilai R-Square untuk OCB sebesar 0.165 dipengaruhi oleh kepribadian,
sedangkan sisanya sebesar 83.5% dipengaruhi oleh faktor lain diluar model
penelitian.
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2. Pengaruh Langsung dan Pengaruh Tidak Langsung
Hasil pengujian pengaruh langsung maupun pengaruh tidak langsung tersaji
pada tabel berikut.
Tabel 2. Koefisien Jalur dan Pengujian Hipotesis

Pengujian Pengaruh Langsung Koefisien T- P- Hasil
Antar Variabel Jalur Statistik | Value

Kepribadian — Kinerja Pegawai 0.010 0.389 0.697 Ditolak
Kepribadian — OCB 0.406 5.754 0.000 | Diterima
OCB — Kinerja Pegawai 0.985 83.105 0.000 Diterima

Pengujian Pengaruh Variabel

Mediasi

Kepribadian — OCB — Kinerja| 4,00 | 5715 | 0000 | Diterima
Pegawali

Sumber: Output SmartPLS (Data primer diolah), 2021.

Berdasarkan hasil pengujian pengaruh langsung dan pengaruh tidak langsung
tersebut, dapat ditampilkan model pengujian pada Gambar dibawah ini.

Kepribadian 0,010 = (TS) Kinerja Pegawai
0.400 (Sig)
0.406 (Sig) 0.985 (Sig)
Gambar 1. Inner dan Outer Model
Pembahasan

1. Kepribadian dan Kinerja Pegawai

Hasil pengujian menunjukkan bahwa hipotesis pertama (H;) ditolak. Dimana
nilai t-hitung > t-tabel (0.389<1,96). Artinya, H; ditolak. Hasil pengujian hipotesis
(H1) membuktikan bahwa kepribadian berpengaruh positif namun tidak signifikan
terhadap kinerja pegawai sehingga hipotesis ditolak. Hasil tersebut bertolak belakang
dengan hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Batilmurik (2020).

2. Kepribadian dan Organizational Citizenship Behavior (OCB)

Hasil pengujian pengaruh kepribadian terhadap Organizational Citizenship
Behawior (OCB) dapat dibuktikan dengan nilai estimate koefisien jalur 0,406 dengan
arah positif dan nilai t-statistik 5.754. Koefisien jalur bertanda positif memiliki arti
pengaruh antara kepribadian terhadap Organizational Citizenship Behawior (OCB)
adalah searah. Hasil ini didukung pula dengan nilai probabilitas (p-value) 0.000 < a.
= 0.05. Hasil pengujian hipotesis (H,) membuktikan bahwa kepribadian berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Organizational Citizenship Behawior (OCB) dapat
diterima.). Hasil penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh
(Batilmurik, Noermijati, et al., 2020); (Batimurik, 2020) dan (Mone et al., 2020);
(Batimurik, 2020).
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3.

Organizational Citizenship Behavior (OCB) dan Kinerja Pegawai

Hasil pengujian pengaruh OCB terhadap kinerja pegawai dapat dibuktikan
dengan nilai estimate koefisien jalur 0.985 dan t-statistik 83.105 dengan arah positif.
Hasil ini juga didukung dengan nilai probabilitas (p-value) yaitu sebesar 0,000 < o =
0.05. Hasil pengujian hipotesis (Hs) membuktikan bahwa OCB berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja pegawai sehingga hipotesis dapat diterima. Hasil
tersebut sesuai dengan penelitan terdahulu yang dilakukan oleh Anwar Sepriyanto
(2020) yang membuktikan bahwa Organizational Citizenship Behavior (OCB)
berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Hasil yang sama ditunjukkan juga oleh
(Batilmurik, Noermijati, et al., 2020); (Batilmurik, Sudiro, et al., 2020); (Nurtjahjani,
Batilmurik, Puspita, et al., 2021); (Nurtjahjani et al., 2020); (Nurtjahjani, Batilmurik,
& Pribadi, 2021); (Fanggidae et al., 2020) dan (Batimurik, 2020).

. OCB Memediasi Hubungan Antara Kepribadian dan Kinerja Pegawai

Hasil evaluasi pengujian pengaruh variabel pada tabel 2 menunjukkan bahwa
kepribadian tidak berpengaruh langsung terhadap kinerja pegawai, namun
kepribadian berpengaruh langsung terhadap Organizational Citizenship Behawior
(OCB) sebagai variabel mediasi dan Organizational Citizenship Behawior (OCB)
berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Akan tetapi pengujian pengaruh mediasi
memiliki nilai koefisien jalur sebsar 0.400. dan nilai pada t statistik sebesar 5.715
menunjukan lebih besar dari 1,96. Hasil ini didukung pula dengan nilai probabilitas
(p-value) 0.000 < a = 0.05 yang berarti bahwa variabel mediasi tersebut signifikan.
Jadi model pengaruh tidak langsung dari variabel kepribadian terhadap Kinerja
melalui Organizational Citizenship Behawior (OCB) terdukung, dengan demikian
hipotesis (H4) dapat diterima.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil pengujian dan pembahasan yang telah diuraikan diatas, maka

dapat disimpulkan beberapa hal, antara lain:

1.

Kepribadian berpengaruh positif namun tidak signifikan terhadap kinerja pegawai.
Dengan demikian kepribadian tidak selalu meningkatkan kinerja pegawai pada Biro
Umum Sekretariat Daerah Provinsi Nusa Tenggara Timur.

. Kepribadian berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational Citizenship

Behavior (OCB). Dengan demikian kemampuan yang baik seorang pegawai dalam
menerapkan kepribadian maka semakin meningkatkan Organizational Citizenship
Behavior (OCB) yang ada dalam diri seorang pegawai pada Biro Umum Sekretariat
Daerah Provinsi Nusa Tenggara Timur.

. Organization Citizenship Behavior (OCB) berpengaruh positif dan signifikan

terhadap kinerja pegawai. Dengan demikian semakin tinggi Organization Citizenship
Behavior (OCB) semakin meningkatkan Kkinerja pegawai pada Biro Umum
Sekretariat Daerah Provinsi Nusa Tenggara Timur.

Hasil uji mediasi menunjukkan bahwa Organizational Citizenship Behavior (OCB)
mampu memediasi hubungan antara kepribadian dengan kinerja pegawai, dimana
Organization Citizenship Behavior (OCB) berperan memediasi hubungan antara
kepribadian dengan kinerja pegawai.

IMPLIKASI DAN KETERBATASAN
Implikasi Penelitian

Penelitian ini berimplikasi secara teoritis dan praktis. Secara teoritis mampu

memberikan implikasi dalam pengembangan ilmu manajemen dan perilaku organisasi
sehubungan dengan kontribusi teoritis berkaitan dengan teori-teori perubahan social dan
modal social yang dikemukakan Albert Bandura (1967). Selanjutnya, secra praktis
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penelitian ini mampu meberikan gambaran terhadap pengembangan Kkinerja pegawai
pada Biro Umum Sekretariat Daerah Provinsi Nusa Tenggara Timur dalam upaya
meningkatkan kinerja pegawainya.

Keterbatasan Penelitian

Penelitian ini memiliki keterbatasan pada ruang lingkup penelitian yang
mengambil variable kepribadian dan kinerja. Kedepannya perlu untuk memperhatikan
budaya organisasi, lingkungan kerja dan faktor gaya kepemimpinan sehingga mampu
memberikan kontribusi terhadap pengembangan penelitian.
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