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ABSTRAK 

 

 

 

PENGARUH KEPRIBADIAN DAN BUDAYA ORGANISASI TERHADAP 

ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR  

(PT Bintang Motor Group Area Lampung) 

 

Oleh 

 

Rifany Kurniawan 

 

 

Sebuah perusahaan agar tetap eksis saat ini membutuhkan sinergisasi dan kolaborasi, 

diantara karyawan maupun pimpinan perusahaan. karakter ini akan membentuk tim 

yang solid dan mempengaruhi karyawan untuk berperan ekstra untuk perusahaan. 

peran ekstra atau Organizational Citizenship Behavior merupakan kontribusi diluar 

tugas yang menjadi tanggung jawab dirinya. Sehingga, hal ini berarti Perilaku OCB 

karyawan dapat membantu perusahaan untuk mencapai atau bahkan melampaui target 

perusahaan. Kepribadian merupakan kecenderungan yang akan membentuk perilaku 

dari seorang karyawan. Sedangkan, budaya organisasi merupakan model yang 

membantu karyawan menginternalisasi tujuan perusahaan menjadi bagian yang ingin 

dicapai dirinya. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kepribadian dan 

budaya organisasi terhadap OCB pada karyawan PT Bintang Motor Group Area 

Lampung. Kuesioner disebar kepada 122 responden dan menggunakan analisis 

regresi sederhana dan uji t. Hasil penelitian ini yaitu kepribadian dan budaya 

organisasi secara masing-masing berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB. 

PT Bintang Motor Group Area Lampung untuk menjaga dan mengelola kepribadian 

karyawan salah satu caranya adalah meningkatkan kedisiplinan karyawan untuk 

bertanggung jawab atas tugas dan kewajibannya. Selain itu, budaya organisasi juga 

penting untuk diperhatikan karena sebagai model mencapai tujuan perusahaan. hal 

yang dapat dilakukan untuk mendukung budaya organisasi adalah melakukan 

adaptasi terhadap perubahan yang terjadi sebagai langkah solutif untuk 

menyelesaikan permasalahan yang ada. Terakhir, Family Gathering juga dapat 

diadakan untuk membangun tim yang solid antar karyawan dan pimpinan PT Bintang 

Motor Group Area Lampung  

 

Kata kunci: Kepribadian, Budaya Organisasi, OCB       
 



 

 

 

 

 

 

ABSTRACT 

 

 

 

THE EFFECT PERSONALITY, AND ORGANIZATIONAL CULTURE ON 

ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR 

(PT Bintang Motor Group Area Lampung) 

 

By 

 

Rifany Kurniawan 

 

A company to continue to exist today requires synergy and collaboration, among 

employees and company leaders. This character will form a solid team and influence 

employees to play an extra role for the company. Extra role or Organizational 

Citizenship Behavior is a contribution beyond the duties that are his responsibility. 

Thus, this means that employee OCB behavior can help the company to achieve or 

even exceed company targets. Personality is a tendency that will shape the behavior 

of an employee. Meanwhile, organizational culture is a model that helps employees 

internalize company goals into parts of what they want to achieve. This study aims to 

determine the influence of personality and organizational culture on OCB in 

employees of PT Bintang Motor Group Area Lampung. The questionnaire was 

distributed to 122 respondents and used simple regression analysis and t-test. The 

results of this study are personality and organizational culture respectively have a 

positive and significant influence on OCB. PT Bintang Motor Group Area Lampung 

to maintain and manage employee personality, one way is to increase employee 

discipline to be responsible for their duties and obligations. In addition, 

organizational culture is also important to pay attention to because it is a model for 

achieving company goals. What can be done to support organizational culture is to 

adapt to changes that occur as a solutive step to solve existing problems. Finally, 

Family Gathering can also be held to build a solid team between employees and 

leaders of PT Bintang Motor Group Area Lampung. 

Keywords: Personality, Organizational Culture, OCB 
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I. PENDAHULUAN 
 
 
 
 

1.1. Latar Belakang Masalah 

 

Era globalisasi saat ini sangat mempengaruhi bagaimana kinerja perusahaan 

harus melakukan penyesuaian-penyesuaian apabila tidak ingin keluar dari 

industri yang ada. Kompetensi dasar yang harus dimiliki HRD atau pimpinan 

perusahaan dalam  penyesuaian yang dilakukan yaitu kemampuan untuk 

mengelola atau memanajemen kinerja karyawan. Tujuan manajemen atau 

pengelolaan kinerja karyawan agar mengoptimalkan output perusahaan secara 

menyeluruh, baik pada tingkat karyawan dan divisi karyawan tersebut (Alvin 

& Ribhan, 2022) . Selain itu,  Pengelolaan karyawan secara profesional dapat 

menghasilkan keseimbangan antara kebutuhan, tuntutan dan kemampuan 

organisasi perusahaan serta keterbutuhan untuk kemajuan perusahaan 

(Mappamiring, et.al., 2020). Perusahaan yang tidak mampu dalam mengelola 

karyawan dengan profesional, maka akan kehilangan potensi mendapatkan 

ide strategis untuk perkembangan perusahaan. Sudut pandang seperti ini, 

mengubah paradigma dalam memandang karyawan yang sebelumnya sebagai 

Human Resource berubah menjadi Human Capital. Sehingga, karyawan 

dipandang tidak sebagai beban dalam perusahaan tetapi sebagai investasi.   

Saat ini, agar sebuah perusahaan atau organisasi tetap eksis diperlukan juga 

sinergisasi dan kolaborasi. Sinergisasi dan kolaborasi ini tidak hanya dengan 

pihak eksternal, tetapi yang harus dipastikan hal itu dapat tumbuh di internal 

terlebih dahulu. Seluruh elemen dari posisi yang strategis hingga tekhnis 

perlu untuk membangun hubungan yang erat, sehingga satu sama lain 

kehadiran dirinya diperlukan oleh organisasi. keeratan hubungan ini akan 

meningkatkan kemungkinan sinergisasi dan kolaborasi dalam internal 

terbangun. Sering kali organisasi-organisasi mengalami masalah internal 
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dikarenakan sinergisasi dan kolaborasi internal tidak berjalan dengan baik, 

sehingga menghambat berjalannya organisasi. Maka dari itu penting hal ini 

tumbuh dalam sebuah organisasi. Bahkan, pegawai tidak ragu untuk 

memberikan peran ekstra atau extra-role kepada organisasi diluar tugas yang 

menjadi tanggung jawab dirinya. Peran ekstra atau extra-role dalam istilah 

lain disebut juga OCB. OCB adalah mode kerjasama informal dan kontribusi 

yang diberikan sebagai bentuk kepuasan kerja dan keadilan yang dirasakan 

(Organ, 2018). 

 

Robbins (2017) mengatakan bahwa OCB adalah peran individu pegawai 

melebihi fungsinya di lokasi kerja. Pegawai memiliki deskripsi pekerjaan 

yang diberikan pada saat awal bekerja, sebagai tanggung jawab mereka 

bekerja. Sedangkan, pegawai yang memiliki perilaku OCB bekerja lebih dari 

kewajiban yang seharusnya. Perilaku ini biasanya dilakukan atas dasar 

sukarela atau tanpa adanya paksaan. Organ (2006) mengatakan bahwa 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) adalah perilaku dengan sifat 

sukarela yang secara tidak langsung diklaim dalam sistem formal, dan secara 

keseluruhan meningkatkan peran dan fungsi organisasi dengan efektif serta 

efisien. Perilaku yang dilakukan bukan karena reward yang ditawarkan 

perusahaan atau organisasi, tetapi dari kesukarelaan pegawai. Perilaku OCB 

ini memberikan dampak positif  baik dalam kondisi perusahaan atau 

organisasi normal ataupun mengalami kendala. Contoh perilaku OCB yaitu 

pegawai terlibat aktif untuk mensosialisasikan atau mempromosikan produk 

dari perusahaan atau organisasi. Contoh lain dalam kondisi tertentu terdapat 

pegawai baru, permasalahan pegawai baru biasanya memerlukan adaptasi 

dengan pekerjaannya. apabila terdapat perilaku OCB dari pegawai yang lain, 

pegawai tersebut akan membantu mengarahkan dan membimbing pegawai 

baru tersebut selama masa adaptasi. Perilaku-perilaku OCB diatas akan 

memberikan dampak positif  signifikan apabila dilakukan secara masif oleh 

pegawai, sehingga meningkatkan kinerja organisasi.            
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Luthans (2006) dalam Pio & Tampi (2018)  mengatakan bahwa OCB terdiri 

dari lima dimensi berikut: yang pertama Altuirism. Altuirism merupakan 

perilaku meringankan tugas yang menjadi kewajiban individu lain dalam satu 

organisasi tanpa ada paksaan. Yang kedua Courtesy. Courtesy merupakan 

memelihara hubungan baik dengan karyawan lain seperti dalam hal 

komunikasi, perilaku sehari-hari, dan lain-lain. Yang ketiga Sportmanship. 

Sportmanship merupakan perilaku toleransi terhadap kondisi yang kurang 

ideal dalam perusahaan yang tidak diikuti dengan keluhan secara langsung 

ataupun tidak langsung. Yang keempat Civic Virtue. Civic Virtue merupakan 

keterlibatan secara aktif pegawai terhadap program-program perusahaan dan 

peduli terhadap keberlangsungan perusahaan.Yang kelima Conscientiousness. 

Conscientiousness merupakan dimensi yang berkaitan dengan perilaku 

karyawan yang memiliki disiplin tinggi dan penuh tanggung jawab.  

 

Peran ekstra atau OCB sangat diperlukan dalam sebuah organisasi. 

Permasalahan organisasi terkadang muncul dalam kondisi tidak terduga dan 

membutuhkan penyelesaian segera. Penyelesaiaan ini terkadang tidak hanya 

terkait dengan formalitas tugasnya saja, tetapi membutuhkan peran ekstra 

pegawai. Era globalisasi juga membuat pergeseran berlangsung cepat, 

sehingga membutuhkan keterlibatan seluruh pegawai. Gagasan-gagasan 

diperlukan sebagai solusi agar organisasi tetap bertahan. Gagasan ini tidak 

hanya berhubungan dengan pekerjaan yang menjadi tugasnya, tetapi meliputi 

secara umum. Pegawai dengan perilaku OCB yang rendah dalam organisasi 

akan kesulitan menghadapi kondisi tidak terduga ataupun ketika 

membutuhkan keterlibatan pegawai secara umum.    

    

Kepribadian dan budaya organisasi yang baik merupakan indikasi dari OCB 

(Kholisah et.al., 2020). Senada, Menurut Nasiatin, et.al. (2020) kepribadian 

individu merupakan faktor penting karyawan yang akan menunjukkan OCB 

pegawai. Semakin positif kepribadian yang ditunjukkan maka semakin 

berpotensi munculnya perilaku OCB dari pegawai, sehingga keefektifan 

organisasi semakin meningkat.  
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Karwiana, et.al (2018) Kepribadian adalah gambaran diri individu yang 

mempengaruhi perilaku seseorang secara unik dan dinamis. Kepribadian 

terbentuk dari faktor keturunan dan lingkungan. Walaupun faktor keturunan 

tidak mempengaruhi keseluruhan, tetapi  berpengaruh cukup penting untuk 

membentuk kepribadian seseorang. Faktor keturunan dapat dilihat dari tiga 

aspek yaitu ciri fisik, ciri psikologis, dan tingkat kecerdasan. Selain itu, faktor 

lingkungan juga mempengaruhi terbentuknya kepribadian seseorang. Faktor 

lingkungan dipengaruhi oleh interaksi dan budaya yang berkembang dengan 

daerah sekitar.  

   

Menurut McCrae dan Costa (1991) dalam Han, J. (2020) mengartikan bahwa 

kepribadian adalah sifat atau trait. Trait adalah dimensi perbedaan individu 

yang akan membentuk kecenderungan secara konsisten dari pikiran,perasaan, 

dan bersikap, umumnya aktivitas keseharian dan khususnya dalam bekerja. 

Memahami kecenderungan setiap pegawai akan membantu untuk 

memudahkan melihat potensi pegawai. Salah satu contoh,  Pegawai yang 

memiliki sifat terbuka pada pengalaman akan lebih tepat diberi ruang yang 

fleksibel dan terbuka, sehingga menghasilkan kepuasan dalam bekerja dari 

terakomodasi kepribadian dirinya. Sebaliknya, kepribadian yang tidak 

terakomodasi dengan baik akan menghasilkan  ketidakpuasan yang akan 

menyebabkan kepribadian negatif akan dimunculkan. Oleh karena itu, 

kepribadian faktor yang penting untuk menghadirkan peran ekstra atau OCB. 

Berikut adalah dimensi perbedaan kepribadian individu yaitu terbuka 

terhadap pengalaman (oppennes to experience), kenuranian 

(conscientiousness), ekstraversi (ekstraversion), kebersetujuan 

(agreeableness),  neurotisme (neuroticism). 

 

Budaya organisasi yang positif akan menjadi stimulus terhadap kepastian 

kepada pegawai dan organisasi untuk berkembang bersama.  Winarsih & 

Riyanto (2020)  mengatakan bahwa budaya organisasi berhubungan dengan 

sistem berbagi makna yang membedakan antara satu organisasi dengan 
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organisasi yang lain dan semakin kuat budaya organisasi akan memberikan 

stabilitas organisasi.   

 

Denison, et.al (2006) mengatakan bahwa Budaya organisasi adalah sebuah 

model yang berorientasi bagaimana karyawan dapat memahami visi misi 

mereka, kemudian melihat nilai-nilai, proses, dan sistem serta tujuan 

organisasi sesuai dengan visi misi mereka, sehingga mereka turut aktif 

menggerakkan organisasi serta mencapai tujuannya. Budaya organisasi 

merupakan karakteristik sebuah perusahaan yang akan menunjang untuk 

mencapai tujuan yang diinginkan perusahaan. Sehingga, perusahaan perlu 

untuk menyesuaikan antara tujuan dan budaya organisasi yang akan 

dibangun.  

 

Budaya organisasi yang tidak berjalan dengan baik dapat menurunkan kinerja 

organisasi, karena tidak terinternalisasi nilai-nilai yang menjadi proses untuk 

mencapai tujuan bersama dari individu maupun organisasi. Perilaku pegawai 

akan cenderung kehilangan semangat untuk memberikan kontribusi 

maksimalnya, berfikir lebih individual, kurangnya interaksi dengan rekan 

pegawai lain. Perilaku seperti ini dapat membuat organisasi kurang adaptif 

dalam menghadapi tantangan era globalisasi. Akibatnya, tujuan yang 

ditetapkan sulit untuk dicapai.  

 

Dalam penelitian yang telah dilakukan Singh, et.al (2019) menemukan empat 

indikator kepribadian berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB, 

sedangkan indikator neurotism berpengaruh negatif dan tidak signifikan. 

Senada, penelitian Pletzer, et.al. (2021) hanya menemukan indikator 

conscientiousness, aggreableness, openness to experience, ektraversion yang 

berpengaruh positif dan signifikan. Penelitian Ameer (2017) mengatakan 

bahwa budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

dan OCB. Sedangkan, hasil penelitian Moshi (2020) tentang budaya 

organisasi terhadap kinerja  menemukan bahwa indikator keterlibatan 

memiliki hubungan positif, indikator konsitensi memiliki hubungan positif 
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sedikit lebih kuat, indikator adaptasi memiliki hubungan positif sedikit lebih 

lemah dan indikator misi memiliki hubungan positif yang sangat lemah 

terhadap kinerja karyawan. 

 

PT Bintang Group merupakan induk dari beberapa perusahaan yang bergerak 

di bidang transportasi roda dua dan empat, part racings, serta perbankan 

micro. Berdasarkan informasi dari website resmi diketahui bahwa perusahaan 

ini dipimpin oleh bapak Alexander Lunardi yang sudah memiliki pengalaman 

di industri otomotif dan manajerial tim selama 25 tahun di perusahaan Astra 

Grup yang berskala internasional. Anak perusahan PT Bintang Group yang 

bergerak di bidang transportasi roda dua yaitu, PT Bintang Motor Group. PT 

Bintang Motor Group merupakan salah satu dealer yang terdaftar secara 

resmi dan berhak sebagai distributor roda dua serta servis dan penjualan suku 

cadang sepeda motor Honda. Setelah sukses mengembangkan dealer 

pertamanya di Cibinong Bogor, tahun 2003 PT Bintang Motor Group 

memperluas jangkauan distribusi penjualan sepeda motor dengan membuka 

cabang di daerah Cikarang dan kini telah menjadi showroom berkelas 

nasional. Pada tahun 2010, anak perusahaan PT Bintang Group ini terus 

berupaya melakukan ekspansi dengan membuka cabang hingga 18 cabang 

yang tersebar di seluruh Indonesia.  

 

Secara khusus di Provinsi Lampung PT Bintang Motor Group saat ini telah 

memiliki tiga cabang yaitu: PT Bintang Kharisma Jaya di daerah Bandar 

Lampung, PT Bintang Kharisma Jaya II  di Tanggamus, dan PT Bintang 

Mulia Jaya di Lampung Timur. Ketiga cabang ini melayani penjualan sepeda 

motor, suku cadang, serta service.  



7 

 

Tabel 1.1  

Jumlah Karyawan PT Bintang Motor Group 

 Area Lampung 2022 (Orang) 

No. Nama Cabang Perusahaan Jumlah Karyawan 

(Orang) 

1. PT Bintang Kharisma Jaya Bandar 

Lampung  

70 

2. PT Bintang Kharisma Jaya II 

Tanggamus 

42 

3. PT Bintang Mulia Jaya Lampung 

Timur 

63  

 Jumlah Karyawan 175 

 

Sumber : Administration Head (ADH) PT Bintang Motor Group Area 

Lampung 

 

Tabel 1.1 Menunjukkan bahwa tahun 2022 PT Bintang Motor Group Area 

Lampung terdapat 175 orang karyawan dari ketiga cabang di area Lampung. 

  

PT Bintang Mulia Jaya dan PT Bintang Kharisma Jaya termasuk dealer 

dengan penjualan sangat produktif di area Lampung. Sedangkan, PT 

Kharisma Jaya II cukup jauh dibawah keduanya dari sisi produktivitas 

penjualan walaupun masih termasuk sepuluh besar penjualan sepeda motor di 

area Lampung. kesuksesan sebagai salah satu dealer dengan penjualan produk 

cukup besar di area Lampung, salah satunya didukung dari budaya organisasi 

dalam bekerja yang berjalan dengan cukup baik. Terdapat 11 budaya 

organisasi pada PT Bintang Motor Group yang dikenal dengan istilah 11 

Tools. Berikut penjelasan terkait 11 Tools pada PT Bintang Motor Group: 

1. PDCA & PI-CA 

PDCA merupakan singkatan dari Plan Do Check Action. Setelah 

menetapkan target sebagai orientasi dari perusahaan, karyawan 

membuat kerangka untuk mencapai target perusahaan. Kerangka itu 

dilakukan dengan beberapa tahapan yang mereka kenal yaitu PDCA. 

Sedangkan PI-CA merupakan singkatan dari Problem Identification – 

Corrective Action. Permasalahan pada perusahaan terkadang hadir saat 
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situasi terduga atau tidak terduga, maka karyawan diharapkan agar 

dapat melakukan identifikasi permasalahan yang mungkin akan muncul, 

lalu melakukan perbaikan pada langkah-langkah yang dilakukan.   

2. Urgent/Important & Pareto 

Urgent merupakan kondisi dimana lebih penting dibandingkan dengan 

important. Karyawan diharapkan dalam situasi pekerjaan yang dihadapi 

dapat membedakan yang mana kondisi urgent atau important. Pareto 

hampir sama dengan urgent yaitu penyelesaian yang dibutuhkan dengan 

segera dibandingkan dengan permasalahan yang lainnya.  

3. Coaching & Counseling 

Coaching merupakan budaya untuk saling mengajarkan antar karyawan 

agar saling mengetahui. Counseling merupakan budaya melakukan 

konsultasi terhadap problematika, ide atau gagasan dari karyawan.     

4. Fishbone Diagram 

Fishbone Diagram merupakan budaya yang diadaptasi dari teori 

Fishbone Diagram. Budaya ini diharapkan karyawan dapat berfikir 

secara sistematis untuk mencapai tujuan perusahaan yang diharapkan.  

5. Konsisten & Disiplin 

Konsisten merupakan budaya yang sangat penting bagi karyawan dalam 

sebuah perusahaan. Konsisten diperlukan agar perusahaan tidak 

mengalami fluktuasi yang tidak menentu, sehingga menganggu dari 

keberadaan perusahaan. Selain itu, konsistensi diikuti dari kedisiplinan 

dari karyawan. Maka untuk menjaga konsistensi dari perusahaan 

karyawan diharapkan disiplin terhadap tugas dan kewajiban mereka.   

6. Driver Seat 

Driver Seat merupakan budaya yang diharapkan perusahaan terhadap 

karyawan agar memiliki jiwa kepemimpinan, sehingga memiliki 

kemampuan dalam menghadapi permasalahan yang dihadapi dari setiap 

tugas dan kewajiban mereka. 

7. Speak With Data 

Speak With Data merupakan budaya agar karyawan menyampaikan 

identifikasi permasalahan, ide atau gagasan dan sebagainya dengan 
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data. Sehingga, yang disampaikan karyawan memiliki dasar yang kuat 

dan dapat dipercaya. 

8. Kreativitas 

Kreativitas karyawan dibutuhkan perusahaan agar dapat survive di 

tengah persaingan industri motor atau dengan dealer yang lain.  

9. Berpikir Positif 

Berfikir positif merupakan budaya yang perlu tertanam pada karyawan 

agar selalu melihat permasalahan yang dihadapi secara baik, dan 

berfikir terhadap solusi untuk memecahkan persoalan yang dihadapi. 

10. Proaktif, Jangan Menunggu 

Proaktif merupakan budaya agar karyawan memiliki personalisasi 

pribadi yang inisiatif terhadap segala sesuatu. Sehingga, tidak hanya 

bergerak ketika diberikan perintah dari atasan saja. 

11. Kerja Keras 

Selain memiliki kreativitas yang tinggi, karyawan juga dituntut agar 

bekerja keras agar konsisten untuk mencapai target perusahaan. Karena 

terkadang karyawan dibutuhkan agar menyesuaikan dengan kondisi 

perusahaan. 
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Tabel 1.2 

Target dan Realisasi Penjualan Motor  

PT Bintang Motor Group Area Lampung 

Bulan Juli – Desember 2022  

Perusahaan (Cabang) Bulan Target 

Penjualan  

(unit) 

Realisasi 

Penjualan 

(unit) 

PT Bintang Kharisma 

Jaya Bandar Lampung 

Juli 170 175 

Agustus 210 200 

September 255 260 

Oktober 270 278 

November 300 290 

Desember 310 255 

PT Bintang Kharisma 

Jaya II Tanggamus 

Juli 155 140 

Agustus 200 180 

September 245 230 

Oktober 250 260 

November 260 275 

Desember 300 235 

PT Bintang Mulia Jaya 

Lampung Timur 

Juli 180 165 

Agustus 220 230 

September 260 252 

Oktober 280 286 

November 290 321 

Desember 330 271 

 

Sumber : Administration Head (ADH) PT Bintang Motor Group Area 

Lampung 

 

Tabel diatas merupakan data target dan realisasi penjualan motor pada bulan 

Juli – Desember 2022 PT Bintang Motor Area Lampung. Dapat dilihat 

terdapat realisasi penjualan yang tidak mencapai target di beberapa bulan 

antara Juli – Desember dari ketiga cabang. Pada PT Bintang Kharisma Jaya 

(BKJ) Bandar Lampung terlihat pada bulan Agustus, November, dan 

Desember tidak mencapai target yang diberikan. Hampir sama, pada PT 

Bintang Kharisma Jaya (BKJ) II Tanggamus target tidak tercapai pada bulan 

Juli, Agustus, September dan Desember. Seperti itu juga, pada PT Bintang 

Mulia Jaya (BMJ) Lampung Timur ketidaktercapaian terhadap target pada 

bulan Juli, September, dan Desember. Kondisi ini tentu menunjukkan kinerja 
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karyawan dan perusahaan belum maksimal. Sehingga, dapat diartikan 

karyawan belum menerapkan perilaku ekstra atau extra-role terhadap 

perusahaan. Kondisi ini dapat disebabkan dari faktor internal misalnya 

kepribadian ataupun faktor eksternal misalnya budaya organisasi.     

 

Berdasarkan observasi peneliti dan informasi yang diperoleh dari Kepala 

Administrasi (ADH) salah satu cabang pada situasi tertentu kepribadian 

karyawan tidak sesuai dengan yang diharapkan perusahaan, hal ini terlihat 

dari komunikasi antar karyawan terkadang terhambat sehingga membutuhkan 

waktu yang lebih lama, dan kurang profesional ketika tidak ada pimpinan. 

Kondisi ini sudah barang tentu tidak dapat diabaikan, karena jika diabaikan 

dapat mengarah terhadap tindakan-tindakan karyawan tidak loyal, kualitas 

dan kuantitas pelayanan menurun bahkan kesalahan dalam bekerja. Keadaan 

tersebut dipengaruhi bagaimana sifat karyawan yang komunikatif, dapat 

diandalkan, sensitivitas pada pekerjaan, dan rasa tanggung jawab. 

Problematika perusahaan untuk komitmen terhadap nilai-nilai yang 

ditetapkan perusahaan sebagai budaya organisasi dalam perusahaan terkadang 

kurang diterapkan seperti dalam hal kedisiplinan terhadap tugas dan 

kewajiban kerja karyawan. Dalam kondisi tertentu perusahaan memberikan 

promo khusus untuk memberikan kepuasan terhadap konsumen, tetapi 

karyawan penjualan (sales) tidak disiplin untuk menyampaikan sebagaimana 

tugas dan kewajiban mereka seharusnya.    

 

Fenomena lain diketahui pada kondisi pesanan overload rendahnya peran 

extra-role atau ekstra karyawan, hal ini terlihat ketika karyawan sudah 

menyelesaikan kewajibannya kurang memiliki inisiatif langsung untuk 

membantu pekerjaan rekan kerja lain. Kondisi ini apabila diabaikan akan 

berpengaruh kepada pelayanan yang lebih lama, sehingga kepuasan dan 

kepercayaan konsumen menurun terhadap perusahaan.   

 

Berdasarkan fenomena yang diuaraikan tersebut, peneliti tertarik untuk 

melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Kepribadian dan Budaya 
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Organisasi terhadap Organizational Citizenship Behavior pada Karyawan 

PT Bintang Motor Group Area Lampung”.  

 

 

 

1.2. Rumusan Masalah 
 

Berdasarkan latar belakang dan uraian diatas, maka dapat dirumuskan 

permasalahan dalam penelitian ini yaitu: 

1. Apakah kepribadian berpengaruh terhadap organizational citizenship 

behaviour (OCB) pada karyawan PT Bintang Motor Group Area 

Lampung? 

2. Apakah budaya organisasi berpengaruh terhadap organizational 

citizanship behaviour (OCB) pada karyawan PT Bintang Motor Group 

Area Lampung? 

 

 

 

1.3. Tujuan Penelitian 
 

Tujuan penelitian ini adalah untuk: 

1. Mengetahui pengaruh kepribadian terhadap organizational citizenship 

behaviour (OCB) pada  karyawan PT Bintang Motor Group Area 

Lampung. 

2. Mengetahui pengaruh budaya organisasi terhadap organizational 

citizenship behaviour (OCB) pada  karyawan PT Bintang Motor Group 

Area Lampung. 

 

 

 

1.4.  Manfaat Penelitian 

 

Manfaat dari penelitian ini antara lain: 

1. Bagi akademisi 

Penelitian ini diharapkan dapat menambah referensi di bidang SDM, 

khususnya permasalahan yang berhubungan dengan kepribadian, budaya 

organisasi dan organizational citizenship behaviour. Penelitian ini juga 
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diharapkan dapat menambah informasi dan pengetahuan sebagai bahan 

referensi pada penelitian selanjutnya. 

 

 

2. Bagi pihak lain 

Hasil penelitian ini dapat digunakan sebagai bahan masukan untuk 

memecahkan masalah yang berkaitan dengan kepribadian, budaya 

organisasi, dan organizational citizenship behaviour. Penelitian ini 

diharapkan dapat bermanfaat bagi perkembangan ilmu pengetahuan 

dibidang MSDM. 
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II. TINJAUAN PUSTAKA 
 
 
 
 

2.1 Kepribadian 

  

2.1.1. Pengertian Kepribadian 

 

Kepribadian adalah sifat-sifat dari perilaku kompleks yang terdiri dari watak 

(respon dari keadaan atau rangsangan lingkungan yang spontan) dan 

keunikan emosi individual yang berbeda seseorang dengan yang lain (Han, 

2020). Kepribadian menjadi unsur penting dalam melihat perilaku 

seseorang. Karena, Kepribadian adalah gambaran diri individu yang 

mempengaruhi perilaku seseorang secara unik dan dinamis (Karwiana et.al., 

2018). Kepribadian dipengaruhi dua faktor yaitu faktor lingkungan dan 

genetik (Cervone & Pervin, 2013). Faktor lingkungan terdiri dari keluarga, 

kelas sosial, budaya, situasi, dan rekan sementara, sedangkan faktor 

genetika dipengaruhi aspek keunikan pribadi (Udin & Yuniawan, 2020).  

 

Kepribadian adalah cara berpikir, cara merasa dan cara bertindak yang 

berbeda, yang berlangsung lama, dan mencirikan respon seseorang terhadap 

situasi kehidupan (Puteri & Arifin, 2020). Maka, kepribadian merupakan 

suatu sifat yang tetap atau sulit dirubah pada individu seseorang.  Sehingga, 

Kepribadian sebagai faktor pembentuk kecenderungan perilaku, kognitif, 

dan afektif umumnya seseorang di berbagai jenis situasi (Vossen & 

Hofmans, 2021). Sehingga, kepribadian akan menjadi fondasi dalam 

berinteraksi terhadap permasalahan atau tantangan yang dihadapi individu. 

Menurut McCrae dan Costa (1991) dalam Han, (2020) mengartikan bahwa 

kepribadian adalah sifat atau trait. Trait adalah dimensi perbedaan individu 
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yang akan membentuk kecenderungan secara konsisten dari pikiran, 

perasaan, dan bersikap, umumnya aktivitas keseharian dan khususnya dalam 

bekerja.  

2.1.2. Dimensi Kepribadian 
 

A. Teori McCrae dan Costa  

Teori kepribadian yang dikembangkan oleh McCrae dan Costa dikenal 

dengan Great Models 5. McCrae dan Costa (1991) dalam Han, J. (2020) 

menyatakan bahwa terdapat lima faktor atau ciri dalam kepribadian 

manusia, yaitu: 

1. Openness to Experience (Terbuka pada pengalaman)  

Opennes to Experience merupakan perilaku proaktif, menghargai 

pengalaman dan menggali sesuatu yang belum diketahui. Dimensi ini 

berkaitan dengan seseorang yang memiliki fantasi tinggi. Sehingga, 

dapat meningkatkan kapasitas pribadi. Opennes memiliki ciri karakter 

bertoleransi, teliti menyerap informasi dan fokus.    

2. Conscientiousness (Kenuranian) 

Individu dengan dimensi kepribadian conscientiousness termasuk 

orang yang memiliki logika yang baik, sehingga dalam 

mempertimbangkan tindakan lebih berhati-hati. Karakter individu 

dimensi ini juga memiliki self discipline tinggi, sehingga penuh 

tanggung jawab atas tugas dan kewajibannya.  

3. Extraversion (Ekstraversi) 

Orang dengan dimensi ektraversi lebih memiliki kemampuan 

membangun komunikasi efektif dengan orang lain. Orang lain akan 

nyaman untuk berinteraksi dengannya karena memiliki sifat yang 

ramah, bersahabat, dan pendekatan komunikasi yang tepat. Sedangkan 

sifat yang termasuk rendah pada dimensi ini yaitu orang yang pemalu, 

pendiam, dan introvert. 
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4. Agreeableness (Kebersetujuan) 

Individu dengan dimensi ini cenderung menurut dan menyukai untuk 

tidak terlibat dalam konflik. Maka dari itu, orang ini ramah, mudah 

percaya, tidak gampang curiga dapat bekerjasama dan membantu 

individu lain. 

5. Neuroticism (Neurotisme) 

Dimensi ini erat kaitan dengan bagaimana kapasitas seseorang dalam 

menahan tekanan atau stres. Ciri-ciri yang termasuk negatif dari 

neurotisisme yaitu seseorang yang mudah stres, gagasan yang terlalu 

tinggi, gugup, sensitif. Sedangkan ciri positifnya yaitu memiliki 

kestabilan mengelola emosi. Sehingga percaya diri dan tenang dalam 

situasi masalah.   

B. Teori R. Hogan & Hogan 

Teori ini dikenal dengan istilah Seven Factor Hogan Personality 

Inventory (HPI). Menurut R. Hogan & Hogan (2007) dimensi 

kepribadian, yaitu:  

1. Adjusment (Penyesuaian)  

Seseorang dengan skor adjusment tinggi biasanya memiliki karakter 

percaya diri, ulet dan optimis dalam bekerja. Sedangkan karyawan 

dengan skor adjusment yang rendah biasanya memiliki karakter 

tegang dan negatif    

2. Ambition (Ambisius) 

Karyawan dengan skor ambition yang tinggi artinya memiliki 

kepribadian kompetitif yang tinggi dan kecenderungan untuk 

berperan dengan sesegara mungkin. Sedangkan, karyawan dengan 

skor ambition yang rendah maka akan menjadi seseorang yang cepat 

puas dengan kinerja yang telah diberikan. 

3. Sociability (Keramahan) 

Karyawan dengan skor kepribadian sociability yang tinggi akan 

memiliki kecenderungan untuk mudah bergaul. Sedangkan, 

sociability dengan skor yang rendah secara tendensi akan pandai 

bekerja sendiri tetapi akan berbicara disaat hal yang genting. 
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4. Interpersonal Sensitivity (Interpersonal yang Sensitif) 

Karyawan yang memiliki skor karakter ini yang tinggi biasanya 

memiliki karakter bersahabat, hangat. Sedangkan, karyawan dengan 

skor yang rendah biasanya memiliki kecenderungan untuk fokus 

pada diri sendiri.  

5. Prudence (Bijaksana) 

Karyawan dengan skor prudence yang tinggi biasanya memiliki 

perilaku untuk disiplin, diandalkan dan berhati-hati. Sedangkan, 

karyawan dengan skor prudence yang rendah cenderung impulsif, 

fleksibel dan kreatif. 

6. Inquisitive (Ingin Tahu) 

Karyawan dengan skor inquisitive yang tinggi cenderung orang yang 

cerdas, visioner tetapi kurang melihat sesuatu secara detail. 

Sedangkan, inquisitive yang rendah biasanya karyawan dengan sifat 

praktik, fokus, dan bersedia fokus pada sesuatu dalam jangka waktu 

yang lama 

7. Learning approach (Pendekatan Pembelajaran) 

Seseorang dengan skor learning approach yang tinggi cenderung 

untuk belajar secara formal. Sedangkan, seseorang skor learning 

approach rendah lebih menyukai belajar secara informal dan 

berdasarkan pengalaman yang dialami. 

 

 

  

2.2 Budaya Organisasi 

 

2.2.1 Pengertian Budaya Organisasi 

 

Arumi, et.al. (2019) menyatakan bahwa Budaya organisasi adalah sistem 

yang memiliki makna, nilai, keyakinan dalam organisasi yang menjadi 

sumber untuk bertindak dan membedakan dengan organisasi yang lain. 

Senada, Menurut Denison, et.al (2006) budaya organisasi adalah sebuah 

model yang berorientasi bagaimana karyawan dapat memahami visi misi 

mereka, kemudian melihat nilai-nilai, proses, dan sistem serta tujuan 

organisasi sesuai dengan visi misi mereka, sehingga mereka turut aktif 
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menggerakkan organisasi serta mencapai tujuannya. Budaya dalam 

organisasi adalah karakteristik, sehingga pasti memiliki perbedaan walaupun 

terdapat kesamaan untuk hal yang lain. Kesadaran karyawan menyakini dan 

mempraktikkan budaya organisasi secara bersama artinya karyawan ikut 

berpartisipasi memberikan kontribusi terhadap organisasi yang dapat 

memberikan efek positif untuk mencapai tujuan organisasi. 

 

Menurut Arif, et.al (2019) bahwa Budaya organisasi adalah pola keyakinan 

dan nilai-nilai organisasi yang diyakini dan dijiwai oleh seluruh anggota 

dalam melakukan pekerjaan sebagai cara yang tepat untuk memahami, 

berpikir, dan merasakan tentang masalah yang terkait, sehingga menjadi 

nilai atau aturan dalam organisasi. Sehingga, Budaya organisasi kemudian 

menjadi kekuatan dalam menghadapi adaptasi tantangan eksternal dan 

mengintegrasikan penyelesaian permasalahan internal (Limaj & Bernroider, 

2019). 

 

2.2.2. Fungsi Budaya Organisasi 
 

Arumi, et.al. (2019) menyatakan bahwa Budaya organisasi adalah sistem 

yang memiliki makna, nilai, keyakinan dalam organisasi yang menjadi 

sumber untuk bertindak dan membedakan dengan organisasi yang lain. 

Menurut Robbins (2009) dalam Suwibawa et.al,  (2018) Fungsi budaya 

organisasi, antara lain: 

a) Menunjukkan karakteristik yang menjadi pembeda organisasi satu 

dengan yang lain. 

b) Sebagai pengenal bagi anggota-anggota organisasi yang tergabung 

didalamnya. 

c) Membantu memunculkan rasa kebersamaan untuk mencapai tujuan 

bersama organisasi. 

d) Merupakan perekat sosial yang membantu mempersatukan organisasi itu 

dengan memberikan standar-standar yang tepat untuk dilakukan oleh 

karyawan. 
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e) Sebagai mekanisme pembuat makna dan kendali yang memandu dan 

membentuk sikap serta perilaku karyawan. 

 

2.2.3 Dimensi Budaya Organisasi 

 

A. Menurut Denison 

Denison, et al. (2006) dalam Moshi (2020) membagi budaya organisasi 

menjadi 2 dimensi yang masing-masing memiliki 2 sub dimensi, yaitu 

fokus internal yang meliputi keterlibatan dan konsistensi, kemudian 

fokus eksternal yang meliputi kemampuan beradaptasi (adaptability) 

dan misi (mision). 

1. Fokus Internal 

a) Keterlibatan (Involvement) 

Keterlibatan karyawan dalam organisasi akan menimbulkan rasa 

kepemilikan dan kebersamaan dalam mencapai tujuan organisasi. 

Sehingga memberikan pengaruh positif dalam organisasi. 

Denison, et.al (2006) dalam Moshi (2020) mengatakan terdapat 

tiga indeks dalam mengukur keterlibatan, antara lain pertama: 

pemberdayaan (empowerment) memiliki kaitan  terhadap 

kekuatan dan kapasitas karyawan untuk melakukan pekerjaannya 

secara mandiri sehingga rasa kepemilikan dan tanggung jawab 

terhadap organisasi muncul, kedua: orientasi tim (team 

orientation) membahas bahwa penanaman nilai untuk  bekerja 

secara kooperatif bagi semua karyawan agar tujuan organisasi 

tercapai merupakan tanggung jawab keseluruhan karyawan, 

ketiga: pengembangan kemampuan (capability development) 

membahas bahwa konsistensi organisasi untuk mendukung 

peningkatan kemampuan karyawan, sehingga dapat terus bersaing 

untuk kebutuhan bisnis yang semakin berkembang. 

b) Konsistensi (Consistency) 

Konsistensi merupakan sebuah landasan dasar untuk menciptakan 

budaya berdasarkan sistem keyakinan bersama dan nilai-nilai 

yang dipahami oleh anggota organisasi serta membantu karyawan 
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membiasakan diri di lingkungan baru atau asing. Denison, et.al 

(2006) dalam Moshi (2020) mengemukakan bahwa terdapat 3 

indikator dalam mengukur konsistensi, antara lain: pertama, nilai 

inti (core values) membahas terkait kecenderungan karyawan 

untuk mempunyai dan menyakini sebuah nilai bersama, sehingga 

dapat menghadirkan kesamaan identitas dan harapan yang jelas. 

Kedua, persetujuan (agreement) membahas bagaimana karyawan 

dapat bersepakat untuk isu-isu yang dilihat penting dan 

menyelesaikan permasalahan yang muncul karena perbedaan 

diantara mereka. Ketiga, koordinasi dan integrasi (coordination 

and integration) membahas bagaimana tujuan bersama lebih 

diutamakan diantara fungsi dan unit yang berbeda.  

2. Fokus Eksternal 

a) Adaptibilitas 

Denison, et.al (2006) dalam Moshi (2020) mengatakan bahwa 

adaptabilitas dapat diukur ke dalam 3 indikator, antara 

lain:pertama, membuat perubahan (creating change) membahas 

bagaimana organisasi dapat untuk melakukan adaptasi yang 

berbeda untuk membuat pendekatan yang aplikatif guna 

menyelesaikan permasalahan yang variatif, kedua: fokus 

pelanggan  (customer focus) membahas mengenai organisasi 

dapat segera untuk merespon yang dibutuhkan oleh 

pelanggannya, sehingga pelanggan puas dengan pelayanan yang 

diberikan, ketiga:organisasi pembelajar (organizational learning) 

membahas mengenai organisasi yang mampu menerima, 

menerjemahkan dan menafsirkan sinyal dari lingkungan menjadi 

sebuah peluang untuk mendorong inovasi, memperoleh 

pengetahuan, dan mengembangkan kemampuan. 

b) Misi 

Denison, et al. (2006) dalam Moshi (2020)  mengatakan bahwa 

misi dapat di ukur ke dalam 3 indikator, antara lain pertama: arah 

dan maksud strategis (strategic direction and intent) 
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menyampaikan maksud strategis tujuan organisasi dengan jelas 

dan bagaimana setiap orang dapat berkontribusi pada organisasi, 

kedua: tujuan dan sasaran (goals and objectives) membahas 

mengenai koneksi yang jelas antara target/sasaran, visi, dan misi 

organisasi dengan arahan terhadap kinerja karyawan. Ketiga: visi 

(vision) membahas mengenai pandangan yang dimiliki organisasi 

tentang masa depan yang diinginkan mereka dimana mencakup 

nilai-nilai inti organisasi dalam menarik hati dan pikiran 

karyawan, sambil memberikan bimbingan dan arahan. 

 

B. Menurut Hofstede 

Hofstede (1993) dalam Fuad Mas’ud (2004) budaya organisasi memiliki 

empat indikator atau dimensi yaitu : 

a) Profesionalisme 

Profesionalisme adalah ciri seseorang dalam berprofesi pada sebuah 

posisi suatu organisasi yang memiliki mutu, kualitas dan kinerja yang 

baik. 

b) Jarak Manajemen 

Jarak manajemen adalah kewajaran anggota dalam menerima 

ketidakseimbangan dalam  pembagian kekuasaan dalam organisasi 

c) Percaya Pada Rekan Kerja 

Percaya pada rekan kerja adalah perilaku karyawan untuk mengakui 

dan menyakini rekan kerjanya. 

d) Integrasi 

Integrasi adalah tindakan pembauran sehingga menyatu dalam 

kesatuan yang bulat serta utuh.  

 

 

 

2.3 Organizational Citizenship Behavior 

  

2.3.1 Pengertian Organizational Citizenship Behaviour (OCB) 
 

OCB adalah peran individu karyawan melebihi fungsinya di lokasi kerja 

(Robbins, 2017). Kemudian, menurut Luu (2018) Perilaku OCB ditunjukkan 
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dengan sikap mereka yang memahami tugas atau peran, tujuan organisasi 

dan memberikan peran ekstra. Karyawan dengan perilaku OCB dapat 

dikatakan sebagai karyawan yang baik (good citizen). OCB atau extra-role 

merupakan perilaku yang karyawan lakukan setelah selesai dengan tugas 

dan kewajiban pekerjaannya. Karena apabila dilakukan, keseimbangan 

untuk mencapai tujuan  dari perusahaan bahkan akan terganggu.  Maka dari 

itu, karyawan yang berperilaku OCB artinya sudah memahami lebih dahulu 

tugas atau perannya. 

 

OCB berkaitan dengan kegiatan dan perilaku yang diinginkan karyawan dari 

pemimpin untuk mencapai sasaran dan tujuan bersama (Khan, et.al., 2020). 

Karena, OCB merupakan kontribusi yang diberikan sebagai bentuk 

kepuasan kerja dan keadilan yang dirasakan serta bersifat informal (Organ, 

2018). OCB merupakan perilaku inisiatif individual karyawan tanpa adanya 

kaitan dengan reward atau punnishment dari perusahaan. Artinya, perilaku 

tersebut bukanlah termasuk didalam deskripsi pekerjaan yang harus 

dilakukan karyawan. Peran ekstra ini dilakukan sebagai bentuk pengabdian 

dari kepuasan yang telah didapatkan untuk mencapai tujuan bersama 

perusahaan.    

 

OCB merupakan kunci keberhasilan sebuah organisasi (Purwanto, et.al., 

2021). Karena, OCB sangat penting untuk meningkatkan produktivitas, 

efisiensi, dan kinerja perusahaan. (Yu, et.al.,2021). Apalagi, jika Perilaku 

OCB dapat secara masif dimiliki sebagian besar karyawan tidak hanya 

beberapa orang. 

 

2.3.2. Dimensi Organizational Citizenship Behaviour (OCB) 

 

A. Menurut Luthans 

Menurut (Luthans, 2006) dalam (Pio & Tampi, 2018) OCB terdiri dari 

lima dimensi:  

1. Altruism (Membantu Meringankan Pekerjaan) 
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Perilaku untuk meringankan tugas yang menjadi kewajiban individu 

lain dalam satu organisasi yang dilakukan secara sukarela tanpa ada 

paksaan baik dari pihak perusahaan atau individu tersebut. Perilaku 

meringankan tugas karyawan lain ini biasanya dilakukan karena 

karyawan tersebut tidak masuk atau cuti, pekerjaannya yang 

overload, belum memiliki pengalaman yang cukup, atau sifat 

volunter karyawan yang ingin membantu tersebut. 

2. Courtesy (membantu mencegah timbulnya masalah) 

Memelihara hubungan baik dengan karyawan lain seperti dalam hal 

komunikasi, perilaku sehari-hari dan lain-lain. Upaya ini dilakukan 

agar terhindar dari permasalahan interpersonal yang mungkin terjadi. 

Karyawan dengan dimensi seperti ini adalah karyawan yang 

menghargai dan memperhatikan karyawan lain. 

3. Sportsmanship (toleransi pada situasi yang kurang ideal) 

Toleransi terhadap kondisi yang kurang ideal dalam perusahaan yang 

tidak diikuti dengan mengeluh dan mengumpat baik secara langsung 

ataupun tidak langsung. Indikasi dari dimensi ini dapat dilihat dari 

karyawan tidak mengeluh terkait segala sesuatu dan tidak melebih-

lebihkan permasalahan di luar proporsinya.     

4. Civic virtue (terlibat dalam kegiatan organisasi) 

Dimensi civic virtue  merupakan keterlibatan secara aktif karyawan 

terhadap program-program perusahaan dan peduli keberlangsungan 

hidup perusahaan. Kontribusi aktif karyawan tersebut dapat berupa 

merekomendasikan yang dapat dilakukan untuk perbaikan 

perusahaan dan membantu untuk membangun kebersamaan diantara 

karyawan.    

5. Conscientiousness (melakukan hal-hal yang menguntungkan 

organisasi) 

Dimensi ini berkaitan dengan perilaku karyawan yang memiliki 

disiplin yang tinggi dan penuh tanggung jawab. Bahkan, kontribusi 

yang diberikan lebih besar dari yang diharapkan perusahaan. 

Perilaku yang menjadi indikasi dari dimensi ini seperti hadir tepat 
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waktu, terperinci, dan mengerjakan hal hal secara umum melebihi 

yang diharapkan.  

B. Menurut Podsakoff 

Menurut Podsakoff, et. al (2006) OCB memiliki 7 dimensi, yaitu: 

1. Helping Behavior (Perilaku Membantu) 

Dimensi ini yaitu perilaku yang dilakukan sukarela agar karyawan 

lain terhindar masalah terkait pekerjaannya. 

2. Sportmanship (Sikap Sportif) 

Sportmanship dimensi dengan sikap untuk mentoleransi 

ketidaknyamanan dan mempertahankan perilaku positif. 

3. Organizational Loyalty (Loyalitas Organisasi) 

Dimensi ini memiliki kecenderungan perilaku untuk menyebarkan 

kehendak baik dan menjaga tujuan organisasi. 

4. Organizational Compliance (Pemenuhan Ketentuan Organisasi) 

Dimensi ini berkaitan tentang ketaatan sebuah organisasi untuk 

memenuhi aturan dan prosedur organisasi dan dedikasi. 

5. Individual Intiative (Inisiatif) 

Dimensi individual intiative yaitu, peran ekstra untuk melakukan 

tugas diluar deskripsi pekerjaannya secara sukarela. 

6. Civic Virtue (Keterlibatan Secara Umum) 

Dimensi yang menunjukkan level yang tinggi untuk organisasi 

secara keseluruhan baik dari segi ketertarikan atau komitmen. 

7. Self Development (Pengembangan Diri) 

Dimensi self development berkaitan perilaku karyawan untuk 

terlibat meningkatkan pengetahuan, keterampilan serta kemampuan 

secara sukarela. 
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2.4 Penelitian Terdahulu 

 

Tabel 2.1 

Penelitian Terdahulu 

 

No. Peneliti Judul Hasil Penelitian 

1.  Singh, et.al 

(2019) 

Effect of 

Personality 

Traits on 

Organizational  

Citizenship 

Behavior of 

Private Bank 

Employees 

Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa empat indikator kepribadian 

berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap OCB, sedangkan indikator  

neurotism berpengaruh negatif dan 

tidak signifikan. 

2.  Pletzer, et.al 

(2021) 

Hexaco 

Personality and  

Organizational 

Citizneship 

Behavior: A 

Domain- and 

Facet Level Meta 

Analysis 

Hasil Penelitian menunjukkan 

bahwa hanya indikator 

conscientiousness, aggreableness, 

openness to experience, ektraversion 

yang berpengaruh positif dan 

signifikan 

3.  Ameer (2017) Impact of 

Organizational 

Culture on  

Employee 

Performance and 

Organizational 

Citizenship 

Behavior (OCB) 

Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa budaya organisasi 

berpengaruh positif dan signifikan  

terhadap kinerja dan Organizational 

Citizenship Behavior (OCB). 
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No. Peneliti Judul Hasil Penelitian 

4.  Moshi (2020) Influence of 

Organizational 

Culture on 

Employees 

Performance at 

The High Court 

of Tanzania 

Hasil penelitian menunjukkan 

indikator keterlibatan memiliki 

hubungan positif, indikator 

konsitensi memiliki hubungan 

positif sedikit lebih kuat, indikator 

adaptasi memiliki hubungan positif 

sedikit lebih lemah dan indikator 

misi memiliki hubungan positif yang 

sangat lemah terhadap kinerja 

karyawan. 

5.  Denison,et.al 

(2006) 

Diagnosting 

Organizational 

Cultures: 

Validating a 

model and 

method 

Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa terdapat hubungan yang 

signifikan antara budaya dengan 

efektifitas organisasi, ini 

menggambarkan hubungan 

subtansial antara budaya dengan 

kinerja organisasi. 
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2.5 Kerangka Pemikiran  

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2.1Kerangka Pemikiran 

Budaya Organisasi (X2) 

1. Fokus Internal: 

a. Keterlibatan (involvement) 

1) empowerment 

2) team orientation 

3) capability development 

b. Konsistensi (consistency) 

1) core values 

2) agreement 

3) coordination and integration 

2. Fokus Ekternal: 

a. Adaptibilitas (adaptability) 

1) creating change 

2) customer focus 

3) organizational learning 

b. Misi (mission) 

1) strategic direction and intent 

2) goals and object 

3) vision 

Denison et al. (2006) 

 

 

Organizational Citizenship 

Behavior (OCB) (Y) 

1. Altruism  

2. Courtesy 

3. Sportmanship 

4. Civic Virtue 

5. Conscientiousness 

Luthans (2006) dalam (Pio & 

Tampi (2018) 

 

Kepribadian (X1) 

1. Opennes to Experience  

2. Conscientiousness 

3. Ekstraversion 

4. Agreableness 

5. Neuroticism  

McCrae dan Costa (1991) dalam Han, J. 

(2020) 
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2.6 Hipotesis 

 

Hipotesis merupakan dugaan sementara berdasarkan beberapa referensi yang 

sejenis dengan yang diduga dan diperlukan pembuktian terkait kebenarannya. 

Dalam penelitian yang telah dilakukan oleh Singh et.al (2019) menghasilkan 

empat indikator kepribadian yang memiliki pengaruh positif dan signifikan 

pada OCB, sedangkan indikator neurotism memiliki pengaruh negatif dan 

tidak signifikan. senada, dari hasil penelitian Pletzer et.al (2021) 

mengungkapkan hanya ditemukan indikator conscientiousness, 

aggreableness, openness to experience, ektraversion yang memiliki pengaruh 

positif dan signifikan. Penelitian Ameer (2017) mengatakan bahwa budaya 

organisasi memiliki pengaruh positif dan signifikan pada kinerja dan OCB. 

Sedangkan, berdasarkan penelitian Moshi (2020) terkait budaya organisasi 

terhadap kinerja  ditemukan bahwa indikator keterlibatan terdapat hubungan 

positif, indikator konsitensi terdapat hubungan positif yang sedikit lebih kuat, 

indikator adaptasi terdapat hubungan positif yang sedikit lebih lemah dan 

indikator misi terdapat hubungan positif yang sangat lemah kepada kinerja 

karyawan. 

 

Dengan dasar hasil penelitian terdahulu tersebut, maka penulis berhipotesis 

dalam penelitian ini adalah: 

1. H1: Kepribadian berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

organizational citizenship behavior (OCB) pada karyawan PT Bintang 

Motor Group Area Lampung. 

2. H2: Budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

organizational citizenship behavior (OCB) pada karyawan PT Bintang 

Motor Group Area Lampung. 
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III.  METODE PENELITIAN 
 
 
 
  

3.1 Objek Penelitian 

 

Penelitian ini akan mengambil sampel dari karyawan PT Bintang Motor Group 

Area Lampung. Objek penelitian ini difokuskan pada kepribadian, budaya 

organisasi dan Organizational Citizenship Behavior (OCB). 

 

 

3.2 Jenis Penelitian 

 

Penelitian ini termasuk kedalam penelitian kausal. Menurut Sekaran & Bougie 

(2017) penelitian kausal merupakan penelitian dengan tujuan menguji apakah 

sebuah variabel mampu  merubah variabel lain atau tidak, sehingga dapat 

menjelaskan satu atau lebih banyak faktor yang menyebabkan masalah. Dalam 

penelitian ini terdapat dua variabel, yaitu variabel bebas yang merupakan variabel 

mempengaruhi, sedangkan variabel terikat adalah variabel yang dipengaruhi. 

 

 

 

3.3 Sumber Data 

 

3.3.1 Data Primer 
 

Data primer dikumpulkan melalui penyebaran kuesioner kepada objek 

penelitian dan wawancara kepada pimpinan yayasan. Berdasarkan sifatnya, 

data primer dibagi menjadi dua macam, yaitu: 

a. Data Kualitatif, memiliki sifat tidak terstruktur sehingga variasi data dari 

sumbernya mungkin cukup beragam. Hal ini dikarenakan karyawan 

yang terlibat dalam penelitian memiliki kebebasan untuk menyampaikan 

pendapat.  
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b. Data Kuantitatif, memiliki sifat terstruktur sehingga lebih mudah untuk 

dibaca peneliti. Data kuantitatif merupakan data yang dapat dihitung 

berupa angka-angka yang diperoleh langsung. Jenis data yang digunakan 

untuk menguji hipotesis dalam penelitian ini adalah data primer yang 

didapat langsung dari karyawan yang bekerja PT Bintang Motor Group 

Area Lampung, sebagai responden dengan instrumen utama berupa 

kuesioner.    

3.3.2 Data Sekunder 

 

Data sekunder merupakan informasi yang dikumpulkan dari sumber yang 

telah ada seperti dari website, internet, catatan atau dokumentasi perusahaan 

dan studi kepustakaan terkait dengan topik penelitian. Data sekunder terbagi 

menjadi dua atas dasar sumber penyediannya, yaitu: 

a. Data Internal, yaitu bersifat internal data yang didapatkan dari objek 

penelitian, misalnya data yang didapat dari arsip PT Bintang Motor 

Group Area Lampung. 

b. Data Eksternal, yaitu data yang dikumpulkan dari pihak lain diluar objek 

penelitian, seperti data yang diperoleh dari penelitian terdahulu, literatur, 

karyawan, dan jurnal yang berhubungan dengan permasalahan penelitian 

ini. 

 

 

  

3.4 Metode Pengumpulan Data 

 

Metode pengumpulan data merupakan langkah-langkah yang dilakukan oleh 

peneliti untuk memperoleh data-data dan informasi yang diperlukan dalam 

melakukan penelitian skripsi. Terdapat tiga metode pengumpulan data yang 

dilakukan peneliti, yaitu:  

1. Kuesioner 

Menurut Supriyanto & Ekowati (2019) kuesioner adalah wawancara secara 

tidak langsung, pengumpulan data diperoleh melalui sekumpulan pertanyaan-

pertanyaan yang dikirim atau diberikan langsung kepada responden. 

Kuesioner merupakan daftar pertanyaan secara tertulis yang sebelumnya 
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sudah dirumuskan oleh peneliti dan yang akan dijawab oleh responden. 

Mekanisme pengumpulan data melalui kuesioner merupakan pengumpulana 

data yang efisien, karena dikirim melalui surat atau disebarkan dengan cara 

pengisian secara online. Pada penelirian ini pengukuran dilakukan 

menggunakan Skala Likert, dimana skor setiap jawaban responden, yaitu: 

Untuk jawaban Sangat Setuju (SS) diberi skor 5, Setuju (S) diberi skor 4, 

Netral (N) diberi skor 3, Tidak Setuju (TS) diberi skor 2, Sangat Tidak Setuju 

(STS) diberi skor 1.  

2. Studi Kepustakaan 

Studi Kepustakaan merupakan kegiatan pengumpulan bahan-bahan yang 

berkaitan dengan penelitian terdahulu yang berasal dari jurnal-jurnal ilmiah, 

literatur-literatur, serta publikasi-publikasi lain yang dapat dijadikan sumber 

penelitian. 

 

 

 

3.5. Populasi dan Sampel Penelitian 

 

3.5.1.Populasi 

 

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas subjek atau objek 

yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang diterapkan oleh 

peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya Sugiyono, 

(2018:117). Pada penelitian ini yang menjadi populasi adalah karyawan PT 

Bintang Motor Group Area Lampung yang berjumlah 175 orang. 

3.5.2. Sampel 

 

Dalam pengambilan sampel penelitian ini menggunakan teknik pengambilan 

sampel simple random sampling. Sedangkan, untuk Menentukan jumlah 

sampel dalam penelitian ini berdasarkan pada rumus Slovin (Sevilla et. al., 

2007) sebagai berikut:  

 

Dimana n  = Jumlah sampel 

   N = Jumlah Populasi 
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    e  = Batas toleransi kesalahan 

Penelitian ini menggunakan batas toleransi kesalahan sebesar 5% dalam  

setiap penelitian tidak mungkin hasilnya sempurna 100%, semakin sedikit 

sampel yang digunakan maka semakin besar potensi tingkat kesalahan. 

Jumlah populasi yang digunakan sebagai dasar perhitungan adalah 175 

orang dengan perhitungan sebagai berikut:  

 

 

 

 

 

 

 

Berdasarkan perhitungan sampel yang dilakukan diatas, maka total sampel yang 

digunakan dalam penelitian ini sebesar 122 responden.  

 

3.6.  Definisi Operasional Variabel 

 

Variabel yang diteliti dalam penelitian ini dibagi menjadi dua kelompok, yaitu 

variabel bebas (independent variable) dan variabel terikat (dependent variable). 

Definisi untuk masing-masing variabel adalah sebagai berikut: 

1. Variabel bebas (Independent variable) 

Variabel bebas yaitu variabel yang mempengaruhi atau menjadi sebab 

perubahannya atauu timbulnya variabel dependen atau terikat (Sugiyono,2018). 

Dalam penelitian ini, yang menjadi variabel bebas adalah pengaruh kepribadian 

(X1) dan budaya organisasi (X2).   

2. Variabel Terikat (dependent variable)  

Variabel dependen adalah variabel yang dipengaruhi atau yang menjadi akibat 

karena adanya variabel bebas (Sugiyono,2018). Dalam penelitian ini, yang 

menjadi variabel terikat adalah organizational citizenship behavior (Y).  

Operasional variabel adalah petunjuk tentang bagaimana variabel dapat diukur. 

Dengan kata lain, definisi operasional adalah semacam petunjuk pelaksanaan 
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bagaimana caranya mengukur variabel. Adapun operasional variabel pada 

penelitian ini dapat dilihat pada Tabel: 

 

Tabel 3.1 

 Operasional Variabel 

Variabel  Definisi 

Variabel 

Dimensi Variabel Skala 

Pengukuran 

Kepribadian 

(X1) 

 

Kepribadian 

didefinisikan 

kepribadian 

sebagai suatu 

sifat atau trait. 

Trait adalah 

dimensi 

perbedaan 

individu dalam 

kecenderungan 

untuk 

menunjukkan 

pola konsisten 

dari pikiran, 

perasaan, dan 

tindakan. 

bertingkah laku, 

umumnya dalam 

keseharian dan 

khususnya dalam 

dunia kerja. 

(McCrae dan 

Costa, 1991) 

dalam Han 

(2020) 

1. Keterbukaan Terhadap 

Hal-hal Baru (Oppennes 

to Experience) 

2. Sifat Berhati-hati 

(Conscientiousness) 

3. Ekstraversi 

(Ekstraversion) 

4. Mudah Akur atau 

Mudah Bersepakat 

(Agreeableness) 

5. Neurotisme 

(Neuroticism) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Skala Likert 

(STS, TS, N, 

S, ST). 
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Variabel  Definisi 

Variabel 

Indikator Variabel Skala 

Pengukuran 

Budaya 

Organisasi 

(X2) 

 

budaya 

organisasi 

adalah sebuah 

model yang 

berorientasi 

bagaimana 

karyawan dapat 

memahami visi 

misi mereka, 

kemudian 

melihat nilai-

nilai, proses, 

dan sistem 

serta tujuan 

organisasi 

sesuai dengan 

visi misi 

mereka, 

sehingga 

mereka turut 

aktif 

menggerakkan 

organisasi serta 

mencapai 

tujuannya.   

(Denison, et 

al., 2006) 

1. Fokus Internal: 

a.  Keterlibatan 

(Involvement)  

 Pemberdayaan 

(Empowerment) 

 Kerja Tim (Team 

Orientation) 

 Kemampuan 

Berkembang 

(Capability 

Development) 

b. Konsistensi 

(Concistency) 

 Nilai Inti (Core 

Value) 

 Persetujuan 

(Agreement) 

 Koordinasi dan 

Integrasi 

(Coordination 

and Integration) 

 

2. Fokus Eksternal: 

a. Adaptibiltas 

(Adaptability) 

 Perubahan 

(Creating 

Change) 

 

 

Skala Likert 

(STS, TS, N, 

S, ST). 
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Variabel  Definisi 

Variabel 

Indikator Variabel Skala 

Pengukuran 

   Fokus Pelanggan 

(Customer Focus) 

 Pembelajaran 

Organisasi 

(Organizational 

Learning) 

b. Misi (Mission) 

 Startegi yang 

terarah dan tetap 

(Strategic 

Direction and 

Intent) 

 Tujuan dan 

Objektif (Goals 

and Objective) 

 Visi (Vision) 
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Variabel  Definisi 

Variabel 

Indikator Variabel Skala 

Pengukuran 

 

Organizational 

Citizenship 

Behavior 

 

 

 

 

Perilaku yang 

bersifat 

sukarela yang 

secara tidak 

langsung diakui 

oleh sistem 

formal, dan 

secara  

keseluruhan 

mendorong 

fungsi-fungsi 

organisasi 

dengan efektif 

dan efisien  

(Organ, et al, 

2006) 

1. Perilaku membantu 

meringankan pekerjaan 

(Altruism) 

2. Membantu mencegah  

Timbulnya Masalah 

(Courtesy) 

3. Toleransi pada situasi 

yang kurang ideal 

(Sportmanship) 

4. Terlibat dalam 

Kegiatan Organisasi 

(Civic Virtue) 

5. Melakukan hal-hal 

yang menguntungkan 

organisasi 

(Conscentiousness) 

Skala Likert 

(STS, TS, N, 

S, ST). 

 

3.7.  Uji Instrumen Penelitian 
 

1. Uji Validitas 

 

Uji validitas dimaksudkan untuk mengukur ketepatan alat ukur yang digunakan 

dalam instrumen daftar pertanyaan. Dengan kata lain indikator yang digunakan 

dalam alat ukur apakah tepat atau valid sebagai pengukuran variabel dari suatu 

konsep yang sebenarnya. Perhitungan validitas dari sebuah intrumen penelitian 

menggunakan rumus korelasi pearson. Sebuah instrumen dinyatakan valid 

apabila menunjukkan derajat ketepatan antara data yang sesungguhnya terjadi 

pada objek dengan data yang dikumpulkan oleh peneliti. Tekhnik uji validitas 

yang digunakan adalah tekhnik analisis faktor dengan bantuan SPSS Versi 26. 

Analisis faktor yang digunakan yaitu, Kaiser-Mayer-Oklin Measure of 
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Sampling Adequacy (KMO-MSA) dengan ketentuan nilai KMO dan loading 

factor melebihi 0,5, sehingga proses analisis dapat dilanjutkan pada tahap 

berikutnya.  

 

2. Uji Reliabilitas 
 

Menurut Ghozali (2018:45) menyatakan bahwa kuesioner dikategorikan 

reliabel atau handal apabila jawaban responden terhadap pernyataan  konsisten 

antar waktu ke waktu. Pengujian reliabilitas terhadap seluruh pertanyaan dalam 

penelitian ini dengan menggunakan fasilitas cronbach alpha, dengan ketentuan 

nilai Croanbach’s Alpha yang dihasilkan lebih besar dari 0,6. Berikut daftar 

kategorisasi realibilitas dengan daftar besaran nilai koefisien r : 

 

Tabel 3.2 

Nilai r Croanbach’s Alpha 

Koefisien r Reliabilitas 

0,8000 – 1,0000 

0,6000 – 0,7999 

0,4000 – 0,5999 

0,2000 – 0,3999 

0,0000 – 0,1999 

Sangat Tinggi 

Tinggi 

Cukup/Sedang 

Rendah 

Sangat Rendah 

 

Berdasarkan tabel dapat dipahami apabila nilai Croanbach’s Alpha diantara 

0,8000 – 1,0000 maka termasuk reliabilitas dengan kriteria sangat tinggi, jika nilai 

Croanbach’s Alpha diantara 0,6000 – 0,7999 maka memiliki kriteria reliabilitas 

yang tinggi, jika nilai Croanbach’s Alpha diantara 0,4000 – 0,5999 maka 

reliabilitas termasuk kriteria cukup atau sedang, dan apabila nilai Croanbach’s 

Alpha diantara 0,2000 – 0,3999 maka tergolong dengan kriteria rendah, serta 

apabila nilai Croanbach’s Alpha diantara 0,0000 – 0,1999 maka termasuk dengan 

kriteria sangat rendah.   

 

3. Uji Normalitas 
 

Menurut Ghozali (2018:161), uji normalitas dilakukan untuk menguji apakah pada 

suatu model regresi, suatu variabel independen dan variabel dependen ataupun 

keduanya serta variabel pengganggu mempunyai distribusi normal atau tidak 

normal. Uji normalitas data dapat dilakukan dengan uji One Sample Kolmogorov 
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Smirnov yaitu dengan ketentuan apabila nilai signifikansi > 5% atau 0,5 maka 

data memiliki distribusi normal. Sedangkan jika hasil uji One Sample 

Kolmogorov Smirnov menghasilkan nilai signifikansi < 5% atau 0,05 maka data 

tidak memiliki distribusi normal. 

 

 

3.8. Uji Hipotesis 
 

1. Uji Parsial (Uji t) 

 

Uji ini digunakan untuk mengetahui apakah variabel independen berpengaruh 

secara parsial terhadap variabel dependen. Penelitian ini dilakukan dengan 

tingkat signifikansi sebesar 5%, dengan bentuk pengujian hipotesis dengan cara 

membandingkan  dengan  dengan ketentuan sebagai berikut: 

a. H0  diterima dan Ha ditolak jika thitung ≤ ttabel atau sig t ≥ α (0,05) 

b. H0  ditolak dan Ha diterima jika thitung > ttabel atau sig t < α (0,05) 

 

2. Uji Koefisien Determinasi ( ) 

 

Menurut Ghozali (2018:97) uji koefisien determinasi ( ) digunakan untuk 

mengukur seberapa besar kemampuan model dalam menerangkan variasi 

variabel dependen. Koefisien Determinasi ( ) pada dasarnya mengukur 

proporsi sumbangan variabel independen yaitu pengaruh kepribadian (X1) dan 

budaya organisasi (X2) terhadap variasi naik turunnya variabel dependen yaitu 

organizational citizenship behavior (Y) dimana 0 ≤  ≤ 1. Nilai  yang kecil 

berarti kemampuan variabel-variabel independen dalam menjelaskan variasi 

variabel dependen sangat terbatas.  

 

 

 

3.9.  Analisis Data 

 

Data kuantitatif dalam penelitian ini dianalisis dengan menggunakan metode 

analisis regresi linear sederhana. Penerapan metode dalam regresi linear sederhana 

yaitu, terdiri dari lebih dari satu variabel bebas yang mempengaruhi satu variabel 

terikat(Siregar, 2017, p.301). perhitungan yang dihasilkan pada uji regresi linier 
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sederhana akan menggambarkan apakah variabel bebas berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap variabel terikat seperti pada hipotesis.  

Rumus Regresi Linier Sederhana 

 

Y = α + bXi + et  

 

Keterangan:  

 

Y : Variabel Terikat / Organizational Citizenship Behavior  

Xi         : Variabel Bebas / Kepribadian & Budaya Organisasi 

b                : Nilai variabel 

α             : Nilai Konstanta 

 et           : Error Term 
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V. KESIMPULAN DAN SARAN 

  

 

 

 

5.1  Kesimpulan 

Penelitian ini dapat disimpulkan bahwa secara keseluruhan hipotesis yang 

telah diajukan sebelumnya didukung dalam penelitian ini, yaitu: 

1. Kepribadian memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 

organizational citizenship behavior (OCB) karyawan PT Bintang Motor 

Group Area Lampung. Hal ini menunjukkan semakin baik kepribadian 

yang ditampilkan karyawan saat bekerja, maka semakin besar 

kemungkinan karyawan memberikan perilaku OCB  terhadap perusahaan.  

2. Budaya organisasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 

organizational citizenship behavior (OCB) karyawan PT Bintang Motor 

Group Area Lampung. Hal ini menunjukkan semakin baik budaya 

organisasi perusahaan, maka semakin besar kemungkinan karyawan 

memberikan perilaku OCB  terhadap perusahaan.  
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5.2  Saran 

Hasil penelitian yang sebelumnya dilakukan dan memperhatikan rata-rata 

nilai terendah tanggapan jawaban responden terhadap variabel kepribadian, 

budaya organisasi, dan organizational citizenship behavior, menjadikan 

peneliti menyimpulkan saran, diantaranya: 

1. Kepribadian memberikan pengaruh positif dan signifikan bagi karyawan 

dalam bekerja, maka sangat penting untuk menjaga dan mengelola 

kepribadian karyawan agar bertindak profesional dalam bekerja. Hal 

tersebut dapat dilakukan dengan cara meningkatkan kedisiplinan karyawan 

untuk bertanggung jawab atas tugas  dan kewajiban dirinya. Sehingga, 

dapat menyelesaikan tugas-tugas yang diberikan dengan efektif dan 

efisien. Dengan demikian, selain tercapainya kinerja yang diharapkan 

tetapi juga dapat meningkatkan potensi memberikan peran ekstra atau 

perilaku OCB untuk mencapai target PT Bintang Motor Group Area 

Lampung secara umum.  

2. Budaya organisasi memberikan pengaruh positif serta signifikan bagi 

karyawan dalam bekerja, sehingga penting untuk memperhatikan nilai-

nilai dan budaya perusahaan. salah satu cara yang dapat dilakukan untuk 

mendukung budaya organisasi perusahaan yang baik adalah melakukan 

adaptasi terhadap perubahan yang terjadi sebagai langkah  solutif untuk 

menyelesaikan permasalahan yang bervariasi. Sehingga, PT Bintang 

Motor Group Area Lampung dapat terus bertahan ditengah persaingan dan 

tantangan yang ada. 

3. Pimpinan perusahaan PT Bintang Motor Group Area Lampung untuk 

melihat apakah karyawan telah memberikan perilaku OCB atau tidak, 

penting juga untuk membuat deskripsi pekerjaan dan Standar Operasional 

Prosedur (SOP) pelayanan terhadap konsumen serta pelayanan lainnya. 

Sehingga, kontribusi yang diberikan karyawan dapat terlihat apakah 

memberikan peran ekstra atau tidak.     
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