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Abstract Human resources are a must in an organization, because the effectiveness and success of 

an organization is highly dependent on the quality and performance of human resources in the 

organization. The achievement of organizational goals cannot be separated from the performance of 

human resources (employees). The purpose of this study is to analyze the influence of personality, 

commitment, self efficacy and locus of control on organizational citizenship behavior (OCB), then the 

influence of personality, commitment, self efficacy and locus of control on employee performance, and 

organizational citizenship behavior (OCB) on employee performance. employee performance. The sample 

of this research is all employees of PT.Pelindo Daya Sejahtera Surabaya Area RS.PHC, with a total 

sample of 130 respondents. The analysis technique uses Multiple Linear Regression with the SPSS 

program or software. The results showed that personality has no significant effect on organizational 

citizenship behavior with a T count of -0.237, organizational commitment has a significant effect on 

organizational citizenship behavior with a T count of 4.244, self efficacy has a significant effect on 

organizational citizenship behavior with a T count of 2.797, locus of control significant effect on 

organizational citizenship behavior with T count of 3,436, personality has no significant effect on employee 

performance with T count of 0.809, organizational commitment has no significant effect on employee 

performance with T count of 0.863, self efficacy has no significant effect on employee performance with T 

count equal to -1,722, locus of control has a significant effect on employee performance with T count of 

5,999 and organizational citizenship behavior has a significant effect on employee performance with T 

count g of 4.198. 
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PENDAHULUAN 
 

Pencapaian tujuan organisasi tidak terlepas dari kinerja sumber daya manusia (karyawan). 
Kinerja sumber daya manusia (karyawan) yang tinggi akan mendorong munculnya organizational 
citizenship behavior (OCB), yaitu pelaku yang melebihi apa yang telah di standarkan perusahaan, 
Arum Darmawanti (dalam Krietner & Kinicki, 2004:10) atau dapat dikatakan sebagai perilaku 
tambahan atau extra role yang dilakukan oleh satu individu dalam satu organisasi yang disebut 
organizational citizenship behavior (OCB). Selain itu, OCB dapat diartikan sebagai perilaku positif 
dari karyawan, dimana karyawan tersebut menyelesaikan pekerjaan tambahan diluar pekerjaannya 
sendiri yang muncul tanpa ada paksaan dari siapapun dan tanpa 

 

Perilaku extra-role dalam organisasi juga dikenal dengan istilah organizational citizenship 
behavior (OCB), dan karyawan yang mampu menampilkan perilaku OCB disebut sebagai karyawan 
yang baik (good citizen). Contoh perilaku yang termasuk kelompok OCB adalah membantu rekan 
kerja, sukarela melakukan kegiatan ekstra di tempat kerja, menghindari konflik dengan rekan kerja, 
menghargai peraturan yang berlaku di organisasi, serta tidak membuang-buang waktu di tempat 
kerja (Rohayati, 2014, p. 21). 

 

Variabel kepribadian memiliki pengaruh langsung yang signifikan terhadap OCB pada 
lingkungan organisasi di Indonesia. Pendapat ini didasarkan pada pemikiran bahwa faktor 
kepribadian merupakan sesuatu yang melekat pada diri karyawan dan lebih sulit diubah sehingga 
memiliki pengaruh yang lebih stabil dan bertahan terhadap OCB (Purba & Seniati, 2004, p. 110 ). 
Prediksi kinerja yang didasarkan pada kepribadian dalam proses manajemen terjadi pada proses 
seleksi tenaga kerja. Dalam proses ini, manajemen harus memperhatikan prosedur penerimaan 
tenaga kerja yang benar dan layak dipercaya untuk mendapatkan tenaga kerja yang berkualitas. 
Kesalahan dalam seleksi menghasilkan pemilihan karyawan yang menunjukkan perilaku kerja tidak 
mendukung tujuan perusahaan. 

 

Ada dua hal yang dapat membantu seseorang untuk melakukan pekerjaan yaitu motivasi 
internal dan motivasi eksternal (Rahman, 2013, p. 1). Hal itu akan membuat seorang karyawan 
dapat melakukan pekerjaan di luar dari pekerjaan formal seperti yang tercermin dalam OCB. 
Dengan adanya motivasi intrinsik dalam diri seseorang dapat dihubungkan dengan keyakinan diri 
seseorang untuk melakukan pekerjaan baik (self eficacy). Karyawan yang memiliki self efficacy 
tinggi akan menampakkan pribadi yang yakin akan kompetensi dan kemampuannya dalam 
menjalankan pekerjaan. Keyakinan pada kemampuan diri sendiri inilah akan membuat sesorang 
percaya diri dan kemampuan ini yang nanti dapat digunakan untuk membantu karyawan lain yang 
kelebihan beban kerja seperti yang tercermin dalam perilaku OCB. Oleh karena itu dapat dinyatakan 
bahwa self eficacy dapat dikaitkan dengan organizational citizenship behavior. 

 

Variabel lain yang mempengaruhi OCB adalah locus of control. Locus of control sebagai atribut 

kepribadian dimana seorang individu dibedakan berdasarkan derajat keyakinan dalam mengendalikan 

peristiwa-peristiwa yang terjadi dalam hidup mereka. Locus of control terdiri dari locus of control internal 

dan locus of control eksternal. Seseorang memandang dirinya secara tak berdaya diatur oleh nasib dan 

dikendalikan oleh kekuatan dari luar termasuk dalam locus of control eksternal. Sedangkan seseorang 

yang mempunyai locus of control internal percaya bahwa hasil dan perilaku mereka disebabkan faktor 

dari dalam dirinya (Ivancevich, Konopaske, Matteson 2006, p. 97). 

 

OCB merupakan peraturan ekstra yang tidak dapat dijelaskan secara formal, tetapi ada dan 
berakar dalam suatu organisasi. OCB membantu mengubah suasana organisasi dari formal menjadi 
sedikit santai dan penuh dengan kerjasama. Suasana seperti itu mampu menurunkan ketegangan 
diantara para pegawai karena suasana yang mendukung diharapkan meningkatkan produktivitas 
pegawai sehingga akan tercapai keefektifan dengan keefisienan. 

 
Terkait dengan pentingnya OCB terhadap karyawan, peneliti ingin menginterpretasikan kedalam 

lingkup PT. Pelindo Daya Sejahtera Surabaya. Keberadaan PT. Pelindo Daya Sejahtera tidak lepas dari 
komitmen manajemen PT. Pelindo III dalam meningkatkan kesejahteraan tenaga kerja. 

 
 



390 
 

 
Manajemen PT. Pelindo III menilai hal tersebut dapat terwujud apabila tenaga kerja dikelola secara 
professional. 
 

Penelitian mengenai pengaruh kepribadian terhadap organizational citizenship behavior 
tampaknya sudah banyak dilakukan. Dalam penelitian ini peneliti menambahkan variabel lain seperti 
variabel komitmen organisasi, self efficacy dan locus of control sebagai variabel independen, serta 
dampaknya OCB terhadap kinerja pegawai. Berdasarkan uraian di atas, peneliti tertarik untuk 
melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Kepribadian, Komitmen Organisasi, Self Efficacy dan 
Locus Of Control terhadap Organizational Citizenship Behavior serta Dampaknya pada Kinerja 
Pegawai (Studi Empiris pada PT. Pelindo Daya Sejahtera Area Rumah Sakit PHC Surabaya)”. 
 

Adapun tujuan penelitian ini adalah sebagai berikut: 
 
1. Menganalisis pengaruh kepribadian terhadap organizational citizenship behavior (OCB) 
 
2. Menganalisis pengaruh komitmen organisasi terhadap organizational citizenship behavior (OCB) 
 
3. Menganalisis pengaruh self efficacy terhadap organizational citizenship behavior (OCB) 
 
4. Menganalisis pengaruh locus of control terhadap organizational citizenship behavior (OCB) 
 
5. Menganalisis pengaruh kepribadian terhadap kinerja pegawai 
 
6. Menganalisis pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai 
 
7. Menganalisis pengaruh self efficacy terhadap kinerja pegawai 
 
8. Menganalisis pengaruh locus of control terhadap kinerja pegawai 
 
9. Menganalisis pengaruh organizational citizenship behavior (OCB) terhadap kinerja pegawai 
 
 
 

METODE PENELITIAN 
 

Rancangan Penelitian 
 
Peneliti menggunakan pendekatan kuantitatif dengan melihat fenomena & untuk mengukur pengaruh 
kepribadian, komitmen organisasi, self efficacy dan locus of control terhadap organizational citizenship 
behavior serta dampaknya pada kinerja pegawai. Jenis dalam penelitian adalah penelitian klausal. 
 
 
 

Definisi Operasional Variabel 
 

1. Kepribadian (X1) 

 
Kepribadian adalah organisasi dinamis dalam sistem psikis dan fisik individu yang menentukan 
caranya untuk menyesuaikan diri secara unik terhadap lingkungannya dan menentukan karakteristik 
prilaku dan pikirannya. Indikator variable kepribadian antara lain: 
 
1. Conscientiousness 
2. Emotion Stability 
3. Openness to experience  
4. Agreeableness 
5. Extraversion 
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2. Komitmen Organisasi (X2) 

 
Komitmen organisasi adalah derajat dimana karyawan mengidentifikasi dengan organisasi dan ingin 
terus berpartisipasi secara aktif dalam organisasi tersebut. Komitmen organisasi merefleksikan 
keyakinan karyawan terhadap misi dan tujuan organisasi, keinginan bekerja keras, dan terus bekerja 
di organisasi tersebut. Indikator variable komitmen organisasi antara lain: 

 
1. Affetive commitment 
2. Continuance commitment  
3. Normative commitment 

 

3. Self Efficacy (X3) 

 
Self efficacy merupakan keyakinan akan kemampuan individu untuk bertindak secara efektif dan 
kompeten dalam rangka mendapatkan capaian yang maksimal dalam menghadapi tingkat kesulitan 
tugas. Indikator variable self efficacy antara lain: 

 
1. Magnitude atau level 
2. Strength 
3. Generality 

 

4. Locus of Control (X4) 

 
Locus of control adalah sumber keyakinan yang dimiliki oleh individu dalam mengendalikan peristiwa 
yang terjadi baik itu dari diri sendiri ataupun dari luar dirinya, Indikator variable locus of control antara 
lain: 

 
1. Behavior potential 
2. Expectancy 
3. Reinforcement Value 
4. Psychological Situation 

 
5. Organizational Citizenship Behavior (Z) 

 
Organizational Citizenship Behavior (OCB) merupakan prilaku positif berupa kontribusi individu yang 
mendalam melebihi tuntutan peran di tempat kerja dan dilakukan tanpa ada paksaan dari siapapun 
dan tanpa imbalan apapun. Indikator variable OCB antara lain: 

 
1. Altruism 
2. Civic virtue 
3. Conscientiousness  
4. Courtesy 
5. pormanship 
6. Kinerja Pegawai (Y) 

 
Kinerja pegawai merupakan hasil kerja baik secara kualitas maupun kuantitas, yang dicapai 
oleh seseorang, sesuai dengan tanggung jawab yang dibebankan. Indikator variable kinerja 
pegawai antara lain: 

 
1. Tingkat kehadiran 
2. Kemampuan memenuhi target 
3. Ketepatan waktu menyelesaikan tugas 
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Populasi, Sampel, dan teknik Sampling 
 

Sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah sampling jenuh. Menurut Ridwan (2013:7) 
sampling jenuh adalah teknik pengambilan sampel apabila semua populasi digunakan sebagai 
sampel dan dikenal juga dengan istilah sensus. 

 
Populasi sekaligus sampel dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai PT.Pelindo Daya 

Sejahtera Surabaya Area RS.PHC yang berjumlah 130 pegawai. 
 
 
 

Prosedur Pengumpulan Data 
 

Pengumpulan data melalui survei, yaitu dengan penyebaran kuesioner pada pegawai 
PT.Pelindo Daya Sejahtera Surabaya Area RS.PHC. 
 
 

 

Teknik Analisis Data 
 

Analisis data dalam penelitian ini menggunakan teknik regresi linier berganda dengan software  
SPSS. 
 
 
 

HASIL PENELITIAN 
 

Uji Asumsi Klasik 
 
1. Uji Multikolinieritas 

 
Uji multikolinieritas dilakukan untuk menguji apakah pada model regresi ditemukan adanya 

korelasi antar variabel bebas. 
 

Tabel 1. Hasil Uji Multikolinieritas (Persamaan 1)  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Sumber : Data primer yang diolah, 2021 
 

Tabel 2. Hasil Uji Multikolinieritas (Persamaan 2)  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Sumber : Data primer yang diolah, 2021 
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Berdasarkan tabel 1 dan 2 di atas dapat dilihat bahwa model regresi tidak mengalami gangguan 

multikolinieritas. Hal ini tampak pada nilai tolerance masing- masing variabel lebih besar dari 10 persen 
(0,1). Hasil perhitungan VIF juga menunjukkan bahwa nilai VIF masing-masing variabel kurang dari  
10. Jadi dapat disimpulkan bahwa tidak ada multikolinieritas antar variabel bebas dalam model 
regresi tersebut. 

 
2. Uji Heteroskedastisitas 

 
Heteroskeditas diakibatkan adanya ketidaksamaan varian dari residual pada model regresi yang 

berarti ada variabel pada model regresi yang tidak konstan. 
 

Tabel 3. Hasil Uji Heteroskedatisitas (Persamaan 1)  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

Berdasarkan output SPSS heteroskedastitas pada persamaan 1 diperoleh tingkat sig. Seluruh 
variabel > 0,05, sehingga dinyatakan bahwa dalam model regresi tidak terdapat gejala 
heteroskedastisitas. 

 
Tabel 4. Hasil Uji Heteroskedatisitas (Persamaan 2)  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

Berdasarkan output SPSS heteroskedastitas pada persamaan 2 diperoleh tingkat sig. Seluruh 
variabel > 0,05, sehingga dinyatakan bahwa dalam model regresi tidak terdapat gejala 
heteroskedastisitas. 

 
3. Uji Normalitas 

 
Tujuan uji normalitas adalah untuk menguji apakah dalam sebuah model regresi, variabel 

terikat dan variabel bebas atau keduanya mempunyai distribusi normal ataukah tidak. 
 

Tabel 5. Hasil Uji Normalitas (Persamaan 1)  
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Berdasarkan hasil uji normalitas pada persamaan 1 tersebut, diketahui nilai Sig. 2 tailed 

sebesar 0,963 yang mana nilai tersebut lebih besar dari 0,05 atau terima H0 yang berarti bahwa nilai 
residu terstandarisasi dan dinyatakan menyebar secara normal. 
 

Tabel 6. Hasil Uji Normalitas (Persamaan 2)  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

Berdasarkan hasil uji normalitas pada persamaan 2 tersebut, diketahui nilai Sig. 2 tailed 
sebesar 0,562 yang mana nilai tersebut lebih besar dari 0,05 atau terima H0 yang berarti bahwa nilai 
residu terstandarisasi dan dinyatakan menyebar secara normal. 
 
4.  Uji Autokorelasi 

 
Deteksi autokorelasi dilakukan dengan uji statistic Durbin-Watson (Ghozali, 2013:110) 

 
Tabel 7. Hasil Uji Autokorelasi (Persamaan 1)  

 
 
 
 
 
 
 
 
 

Berdasarkan tabel 7 dari hasil pengujian autokorelasi persamaan 1, perhitungan nilai Durbin-
Watson terlihat bahwa memiliki nilai sebesar 1,929, maka berarti dalam penelitian ini terjadi masalah 
autokorelasi dikarenakan Durbin-Watson berada pada du < d > 4-du yaitu 1,6508 ≤ 1,929 ≥1,7774. 
 

Tabel 8. Hasil Uji Autokorelasi (Persamaan 2)  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Berdasarkan tabel 8 dari hasil pengujian autokorelasi persamaan 2, perhitungan nilai Durbin-
Watson terlihat bahwa memiliki nilai sebesar 2,120, maka berarti dalam penelitian ini terjadi masalah 
autokorelasi dikarenakan Durbin-Watson berada pada du < d > 4-du yaitu 1,6346≤ 2,120 ≥1,7941 
 
5.  Uji Linieritas 

 
Untuk medeteksi apakah model sebaiknya menggunakan linear atau tidak, maka digunakan 

beberapa metode salah satunya adalah uji linearitas dengan metode Ramsey yang digunakan 
dalam penelitian ini. 
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Tabel 9. Hasil Uji Linieritas (Persamaan 1)  
 
 
 
 
 
 
 

 

Sumber : Data primer yang diolah, 2021 
 
 

 

F hitung = (R2new – R2old ) / m 

(1 - R2new) / (n-k) 
 

F hitung = (0,819– 0,428) / 1 = 271,53 
 

(1 – 0,819) / (130-4) 

 
Berdasarkan tabel 9 hasil output SPSS diperoleh nilai F hitung (271,53) > F tabel (2,44) 

maka dinyatakan bahwa model regresi adalah linear, dimana F tabel = 2,44 diperoleh dari alpha 
5%, m=1 dan (n – k) = 130 – 4 = 126. 

 
Tabel 10 Hasil Uji Linieritas (Persamaan 2)  

 
 
 
 
 
 

 

Sumber : Data primer yang diolah, 2021 
 

F hitung = (R2new – R2old ) / m 
 

(1 - R2new) / (n-k) 
 

F hitung = (0,856– 0,483) / 1 = 324,35 
 

(1 – 0,856) / (130-5) 

 
Berdasarkan tabel 10 hasil output SPSS diperoleh nilai F hitung (324,35) > F tabel (2,29) 

maka dinyatakan bahwa model regresi adalah linear, dimana F tabel = 2,29 diperoleh dari alpha 
5%, m=1 dan (n – k) = 130 – 5 = 125. 

 
 
 

Pengujian Hipotesis Statistik 
 

1. Uji t (Persamaan 1) 

 
Pada dasarnya uji T menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu variabel independen secara 

parsial dalam menerangkan variasi variabel dependen. 
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Tabel 11. Hasil Uji Parsial (Uji t) Persamaan 1 

 

 Model T Sig.  
     

 (Constant) 5,987 ,000  
     

 X1 -,237 ,813  
     

 X2 4,244 ,000  

     

 X3 2,797 ,006  
     

 X4 3,436 ,001  
     

H1 :  Uji  hipotesis  kepribadian  terhadap organizational citizenship behavior (OCB) dari hasil 

perhitungan yang diperoleh T hitung untuk X1 sebesar -0,237 lebih kecil dari T tabel 1,656 dengan 
signifikansi sebesar 0,813 lebih besar dari taraf signifikansi 0,05. Berarti dapat ditarik kesimpulan Ho 
diterima, maka ini menunjukkan bahwa variabel kepribadian tidak berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap organizational citizenship behavior (OCB)  

H2 : Uji hipotesis komitmen organisai terhadap organizational citizenship behavior (OCB) dari hasil 

perhitungan yang diperoleh T hitung untuk X2 sebesar 4,244 lebih besar dari T tabel 1,656 dengan 
signifikansi sebesar 0,000 lebih kecil dari taraf signifikansi 0,05. Berarti dapat ditarik kesimpulan Ho 
ditolak, maka ini menunjukkan bahwa variabel komitmen organisasi berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap organizational citizenship behavior (OCB)  

H3 : Uji hipotesis self efficacy terhadap organizational citizenship behavior (OCB) dari hasil 

perhitungan yang diperoleh T hitung untuk X3 sebesar 2,797 lebih besar dari T tabel 1,656 dengan 
signifikansi sebesar 0,006 lebih kecil dari taraf signifikansi 0,05. Berarti dapat ditarik kesimpulan Ho 
ditolak, maka ini menunjukkan bahwa variabel self efficacy berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap organizational citizenship behavior (OCB)  

H4 : Uji hipotesis locus of control terhadap organizational citizenship behavior (OCB) dari hasil 

perhitungan yang diperoleh T hitung untuk X4 sebesar 3,436 lebih besar dari T tabel 1,656 dengan 
signifikansi sebesar 0,001 lebih kecil dari taraf signifikansi 0,05. Berarti dapat ditarik kesimpulan Ho 
ditolak, maka ini menunjukkan bahwa variabel locus of control berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap organizational citizenship behavior (OCB) 
 

2.  Uji Simultan (Uji F) Persamaan 1 

 
Digunakan untuk mengetahui hubungan antara variabel independent dan variabel dependent, apakah 

variabel kepribadian (X1), komitmen organisasi (X2), self efficacy (X3) dan locus of control (X4) benar-
benar berpengaruh secara simultan (bersama-sama) terhadap variabel dependen Y (OCB). 
 

Tabel 12. Hasil Uji Signifikansi Simultan (Uji F) Persamaan 1  
 
 
 
 
 
 
 

 

Sumber : Data primer yang diolah, 2021 

 
Dari hasil uji F pada penelitian ini didapatkan nilai F hitung sebesar 23,408 dengan angka 

signifikansi (P value) sebesar 0,000. Dengan tingkat signifikansi 95% (α =0,05). Angka signifikansi 
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(P value) sebesar 0,000<0,05. Atas dasar perbandingan tersebut, maka H0 ditolak atau berarti 

variabel kualitas kepribadian, komitmen organisasi, self efficacy dan locus of control mempunyai 
pengaruh yang signifikan secara bersama-sama terhadap variabel organizational citizenship 
behavior (OCB) 

 
3.  Koefisien Determinasi Persamaan 1 

 
Koefisien determinasi (R²) dilakukan untuk melihat adanya hubungan yang sempurna atau 

tidak, yang ditunjukkan pada apakah perubahan variabel bebas (kepribadian, komitmen organisasi, 
self efficacy dan locus of control) akan diikuti oleh variabel terikat (OCB) pada proporsi yang sama. 

 
Tabel 13. Hasil Uji Regresi (Koefisien Determinasi) Persamaan 1  

 
 
 
 
 
 
 

 

Sumber : Data primer yang diolah, 2021 

 
Pada tabel 13 dapat dilihat bahwa nilai Adjusted R2 adalah sebesar 0,410. Hal ini dapat 

diartikan bahwa variabel independent (kepribadian, komitmen organisasi, self efficacy dan locus of 
control) dapat menjelaskan variabel dependent (OCB) sebesar 41%, sedangkan sisanya diterangkan 
oleh faktor lain yang tidak diteliti. 

 
4.  Uji t (Persamaan 2) 

 
Pada dasarnya uji T menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu variabel independen 

secara parsial dalam menerangkan variasi variabel dependen. 
 

Tabel 14. Hasil Uji Parsial (Uji t) Persamaan 2 
 

Model T  Sig. 
    

(Constant)  3,185 ,002 
    

X1  ,809 ,420 
    

X2  ,863 ,390 
    

X3  -1,722 ,087 
    

X4  5,999 ,000 
    

X5  4,198 ,000 
    

H5 : Uji hipotesis kepribadian terhadap kinerja pegawai dari hasil perhitungan yang diperoleh T 

hitung untuk X1 sebesar 0,809 lebih kecil dari T tabel 1,656 dengan signifikansi sebesar 0,420 lebih 

besar dari taraf signifikansi 0,05. Berarti dapat ditarik kesimpulan Ho diterima, maka ini menunjukkan 
bahwa variabel kepribadian tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai  

H6 : Uji hipotesis komitmen organisai terhadap kinerja pegawai dari hasil perhitungan yang 

diperoleh T hitung untuk X2 sebesar 0,863 lebih kecil dari T tabel 1,656 dengan signifikansi sebesar 
0,390 lebih besar dari taraf signifikansi 0,05. Berarti dapat ditarik kesimpulan Ho diterima, 
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maka ini menunjukkan bahwa variabel komitmen organisasi tidak berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja pegawai  

H7 : Uji hipotesis self efficacy terhadap kinerja pegawai dari hasil perhitungan yang diperoleh T 

hitung untuk X3 sebesar -1,722 lebih kecil dari T tabel 1,656 dengan signifikansi sebesar 0,087 lebih 

besar dari taraf signifikansi 0,05. Berarti dapat ditarik kesimpulan Ho diterima, maka ini menunjukkan 
bahwa variabel self efficacy tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai  

H8 :  Uji hipotesis locus of control terhadap kinerja pegawai dari hasil perhitungan yang diperoleh 

T hitung untuk  X4 sebesar 5,999 lebih besar dari T tabel 1,656 dengan signifikansi sebesar 
0,000 lebih kecil dari taraf signifikansi 0,05. Berarti dapat ditarik kesimpulan Ho ditolak, maka ini  
menunjukkan bahwa variabel locus of control berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
pegawai  

H9 : Uji hipotesis organizational citizenship behavior terhadap kinerja pegawai dari hasil perhitungan 

yang diperoleh T hitung untuk X5 sebesar 4,198 lebih besar dari T tabel 1,656 dengan signifikansi 
sebesar 0,000 lebih kecil dari taraf signifikansi 0,05. Berarti dapat ditarik kesimpulan Ho ditolak, 
maka ini menunjukkan bahwa variabel organizational citizenship behavior berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja pegawai 
 

5.  Uji Simultan (Uji F) Persamaan 2 

 
Digunakan untuk mengetahui hubungan antara variabel independent dan variabel dependent, 

apakah variabel kepribadian (X1), komitmen organisasi (X2), self efficacy (X3), locus of control (X4) 
dan organizational citizenship behavior (X5) benar-benar berpengaruh secara simultan (bersama-
sama) terhadap variabel dependen Y (kinerja pegawai). 
 

Tabel 15. Hasil Uji Signifikansi Simultan (Uji F) Persamaan 2  
 
 
 
 
 
 
 
 

 

Sumber : Data primer yang diolah, 2021 

 
Dari hasil uji F pada penelitian ini didapatkan nilai F hitung sebesar 23,151 dengan angka 

signifikansi (P value) sebesar 0,000. Dengan tingkat signifikansi 95% (α =0,05). Angka signifikansi (P 

value) sebesar 0,000<0,05. Atas dasar perbandingan tersebut, maka H0 ditolak atau berarti variabel 
kualitas kepribadian, komitmen organisasi, self efficacy, locus of control dan organizational 
citizenship behavior (OCB) mempunyai pengaruh yang signifikan secara bersama-sama terhadap 
variabel kinerja pegawai. 
 

6.  Koefisien Determinasi Persamaan 2 

 

Koefisien determinasi (R²) dilakukan untuk melihat adanya hubungan yang sempurna atau 
tidak, yang ditunjukkan pada apakah perubahan variabel bebas (kepribadian, komitmen organisasi, 
self efficacy, locus of control dan organizational citizenship behavior) akan diikuti oleh variabel terikat 
(kinerja pegawai) pada proporsi yang sama. 
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Tabel 16. Hasil Uji Regresi (Koefisien Determinasi) Persamaan 2  

 
 
 
 
 
 
 
 

Sumber : Data primer yang diolah, 2021 

 

Pada tabel 16 dapat dilihat bahwa nilai Adjusted R2 adalah sebesar 0,462. Hal ini dapat 
diartikan bahwa variabel independent (kepribadian, komitmen organisasi, self efficacy, locus of 
control dan organizational citizenship behavior) dapat menjelaskan variabel dependent (OCB) 
sebesar 46,2%, sedangkan sisanya diterangkan oleh faktor lain yang tidak diteliti. 

 
 
 

Uji Variabel Intervening 
 

Uji variabel intervening bertujuan untuk mengetahui pengaruh secara tidak langsung dari 
variabel independen terhadap variabel dependen melalui variabel intervening. 

 
Tabel 17. Hasil Uji Variabel Intervening 

 
    Variabel OCB Terhadap             

    Independen Kinerja             

    Terhadap OCB Pegawai  (Beta –           
 

Variabel Independen 
        X) x   (SE – x +   

t-hit 
  t-tab  

   

Std 
 

Std Std Std 
 

(Beta – 
  

SE z)/2 
    

5% 
 

              
     

Error Coeff Error 
 

z) 
          

    
Coeff 

            

     Beta- Beta- Beta-             
    

Beta-x 
             

     
x z z 

            
                  

                     

1  2  3 4 5  6=2x4 7=(3+5)/2  8=6/7  9  

               

 Kepribadian -0,009  0,036 0,273 0,065 -0,002  0,051  -0,049  1,6566  
                

 Komitmen Organisasi 0,213  0,05   0,058  0,058  1,011     
                

 Self Efficacy 0,367  0,131   0,100  0,098  1,022     

                

 Locus of Control 0,237  0,069   0,065  0,067  0,966     
                     

 
 

Dari hasil perhitungan pengaruh secara tidak langsung diatas dapat ditarik kesimpulan 
 

sebagai berikut: 

 
a) Kepribadian berpengaruh secara langsung terhadap OCB dengan pengaruh thitung < ttabel 

sebesar -0,049 < 1,6566. Jadi dengan demikian diketahui kepribadian memiliki pengaruh 
secara langsung. 

 
b) Komitmen organisasi berpengaruh secara langsung terhadap OCB dengan pengaruh thitung 

< ttabel sebesar 1,011 < 1,6566. Jadi dengan demikian diketahui komitmen organisasi 
memiliki pengaruh secara langsung. 
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c) Self efficacy berpengaruh secara langsung terhadap OCB dengan pengaruh thitung < ttabel 
sebesar 1,022 < 1,6566. Jadi dengan demikian diketahui self efficacy memiliki pengaruh 
secara langsung. 

 
d) Locus of control berpengaruh secara langsung terhadap OCB dengan pengaruh thitung < 

ttabel sebesar 0,966 < 1,6566. Jadi dengan demikian diketahui locus of control memiliki 
pengaruh secara langsung. 

 
 
 

Analisis Jalur 
 

Menurut Ghozali (2013) analisis jalur bertujuan untuk menguji pengaruh variabel intervening 
dan digunakan untuk menaksir hubungan antara tiga variabel atau lebih. 
 

Tabel 18. Hasil Analisis Jalur (Persamaan 1)  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Z =0 +1X1 +2X2 +3X3 +4X4  

Z = 13,3 - 0,009 X1+ 0,213 X2 + 0,367 X3+ 0,237 X4 

 
Tabel 5.26 Hasil Analisis Jalur (Persamaan 2)  

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

Y =0 +1X1 +2X2 +3X3 +4X +5Z  

Y = 5,828 + 0,021 X1+ 0,034 X2 - 0,169 X3 + 0,314 X4 + 0,273 Z 

 
 
 

PEMBAHASAN 
 

Pengaruh Kepribadian terhadap Organizational Citizenship Behavior 
 

Hasil penelitian yang telah dilakukan oleh peneliti dapat disimpulkan bahwa variabel 
kepribadian diuji secara parsial menghasilkan T hitung sebesar -0,237 lebih kecil dari T table 
sebesar 1,6566 dan nilai sig sebesar 0,813 lebih besar dari tarif signifikansi yaitu 0,05. Berdasarkan 
data di atas, bahwa variabel kepribadian dalam penelitian ini tidak berpengaruh secara positif dan 
signifikan terhadap variabel organizational citizenship behavior (OCB) karyawan PT. Pelindo Daya 
Sejahtera Area Rumah Sakit PHC Surabaya. 
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Berdasarkan hasil analisis regresi linier berganda diperoleh nilai b1 = -0,009. Hal ini berarti 

variabel kepribadian mempengaruhi organizational citizenship behavior sebesar -0,009 atau 
berpengaruh secara negatif yang artinya jika variabel kepribadian menurun, maka akan berpengaruh 
terhadap organizational citizenship behavior sebesar -0,009. 

 

Peneliti menyimpulkan jika kepribadian dari karyawan berkualitas atau tinggi maka 
organizational citizenship behavior (OCB) akan meningkat. Gambaran kepribadian karyawan pada 
indicator-indikator yang dinyatakan pada kuisioner menunjukkan bahwa karyawan PT. Pelindo Daya 
Sejahtera Area Rumah Sakit PHC Surabaya kurang memiliki tingkat tanggung jawab yang cukup 
besar terhadap pekerjaannya. 

 
Berdasarkan pembahasan di atas bahwa H0 (hipotesis 0) dalam penelitian ini diterima yang 

artinya kepribadian tidak berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap variabel organizational 
citizenship behavior (OCB). 

 

Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Organizational Citizenship Behavior 
 

Hasil penelitian yang telah dilakukan oleh peneliti dapat disimpulkan bahwa variabel 
komitmen organisasi diuji secara parsial menghasilkan T hitung sebesar 4,244 lebih besar dari T 
table sebesar 1,6566 dan nilai sig sebesar 0,000 lebih kecil dari tarif signifikansi yaitu 0,05. 
Berdasarkan data di atas, bahwa variabel komitmen organisasi dalam penelitian ini berpengaruh 
secara positif dan signifikan terhadap variabel organizational citizenship behavior (OCB) karyawan 
PT. Pelindo Daya Sejahtera Area Rumah Sakit PHC Surabaya. 

 
Berdasarkan hasil analisis regresi linier berganda diperoleh nilai b2 = 0,034. Hal ini berarti 

variabel komitmen organisasi mempengaruhi organizational citizenship behavior sebesar 0,034 atau 
berpengaruh secara positif yang artinya jika variabel komitmen organisasi meningkat, maka akan 
berpengaruh terhadap organizational citizenship behavior sebesar 0,034. 

 

Peneliti menyimpulkan jika komitmen organisasi dari karyawan berkualitas atau tinggi maka 
organizational citizenship behavior (OCB) akan meningkat. Dari hasil penelitian yang dilakukan 
ternyata komitmen organisasi memberikan pengaruh yang positif terhadap OCB hal ini dipengaruhi 
oleh indikasi bahwa karyawan yang memiliki loyalitas dan komitmen akan berusaha semaksimal 
mungkin untuk mencapai tujuan perusahaan dengan bertanggung jawab atas segala pekerjaan dan 
aktif mencari informasi-informasi penting yang berguna bagi perusahaan karena telah memiliki 
ketertarikan emosional dengan perusahaan sehingga dengan rela dan ikhlas melakukan perilaku 
ekstra seperti membantu rekan kerja lain yang membutuhkan tanpa mengharapkan imbalan, dengan 
demikian dapat meningkatkan pelayanannya kepada publik. 

 
Berdasarkan pembahasan di atas bahwa H0 (hipotesis 0) dalam penelitian ini ditolak yang 

artinya komitmen organisasi berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap variabel 
organizational citizenship behavior (OCB). 

 

Pengaruh Self Efficacy terhadap Organizational Citizenship Behavior 
 

Hasil penelitian yang telah dilakukan oleh peneliti dapat disimpulkan bahwa variabel self 
efficacy diuji secara parsial menghasilkan T hitung sebesar 2,797 lebih besar dari T table sebesar 
1,6566 dan nilai sig sebesar 0,006 lebih kecil dari tarif signifikansi yaitu 0,05. Berdasarkan data di 
atas, bahwa variabel self efficacy dalam penelitian ini berpengaruh secara positif dan signifikan 
terhadap variabel organizational citizenship behavior (OCB) karyawan PT. Pelindo Daya Sejahtera 
Area Rumah Sakit PHC Surabaya. 

 

Berdasarkan hasil analisis regresi linier berganda diperoleh nilai b3 = 0,367. Hal ini berarti 
variabel self efficacy mempengaruhi organizational citizenship behavior sebesar 0,367 atau 
berpengaruh secara positif yang artinya jika variabel self efficacy meningkat, maka akan 
berpengaruh terhadap organizational citizenship behavior sebesar 0,367. 
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Peneliti menyimpulkan jika self efficacy dari karyawan berkualitas atau tinggi maka 

organizational citizenship behavior (OCB) akan meningkat. Dari hasil penelitian yang dilakukan 
ternyata self efficacy memberikan pengaruh yang positif terhadap OCB hal ini dipengaruhi oleh 
indikasi bahwa Karena semakin karyawan menyadari kemampuan dirinya, karyawan akan 
menemukan rasa percaya dirinya. Ketika karyawan telah menemukan rasa percaya dirinya maka 
karyawan akan melakukan sesuatu yang akan berdampak positif tentunya terhadap organisasi atau 
perusahaan yang menjadi tempatnya bekerja. 

 
Berdasarkan pembahasan di atas bahwa H0 (hipotesis 0) dalam penelitian ini ditolak yang 

artinya self efficay berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap variabel organizational 
citizenship behavior (OCB). 
 

Pengaruh Locus of Control terhadap Organizational Citizenship Behavior 
 

Hasil penelitian yang telah dilakukan oleh peneliti dapat disimpulkan bahwa variabel locus of 
control diuji secara parsial menghasilkan T hitung sebesar 3,436 lebih besar dari T table sebesar 
1,6566 dan nilai sig sebesar 0,001 lebih kecil dari tarif signifikansi yaitu 0,05. Berdasarkan data di 
atas, bahwa variabel locus of control dalam penelitian ini berpengaruh secara positif dan signifikan 
terhadap variabel organizational citizenship behavior (OCB) karyawan PT. Pelindo Daya Sejahtera 
Area Rumah Sakit PHC Surabaya. 

 
Berdasarkan hasil analisis regresi linier berganda diperoleh nilai b4 = 0,237. Hal ini berarti 

variabel locus of control mempengaruhi organizational citizenship behavior sebesar 0,237 atau 
berpengaruh secara positif yang artinya jika variabel locus of control meningkat, maka akan 
berpengaruh terhadap organizational citizenship behavior sebesar 0,237. 

 

Peneliti menyimpulkan jika locus of control dari karyawan berkualitas atau tinggi maka 
organizational citizenship behavior (OCB) akan meningkat. Dari hasil penelitian yang dilakukan 
ternyata locus of control memberikan pengaruh yang positif terhadap OCB hal ini dipengaruhi oleh 
indikasi bahwa karyawan dengan tingkat kendali internal yang tinggi akan menunjukkan perilaku 
lebih memiliki inisiatif dalam pencapaian tujuan, lebih bertanggungjawab dalam membangun kultur 
pembelajaran organisasi, lebih berdisiplin dan lebih peka terhadap informasi yang berkembang di 
lingkungan 

 
Berdasarkan pembahasan di atas bahwa H0 (hipotesis 0) dalam penelitian ini ditolak yang 

artinya locus of control berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap variabel organizational 
citizenship behavior (OCB). 
 

Pengaruh Kepribadian terhadap Kinerja Pegawai 
 

Hasil penelitian yang telah dilakukan oleh peneliti dapat disimpulkan bahwa variabel 
kepribadian diuji secara parsial menghasilkan T hitung sebesar 0,809 lebih kecil dari T table sebesar 
1,6566 dan nilai sig sebesar 0,420 lebih besar dari tarif signifikansi yaitu 0,05. Berdasarkan data di 
atas, bahwa variabel kepribadian dalam penelitian ini tidak berpengaruh secara positif dan signifikan 
terhadap variabel kinerja pegawai PT. Pelindo Daya Sejahtera Area Rumah Sakit PHC Surabaya. 

 

Berdasarkan hasil analisis regresi linier berganda diperoleh nilai b1 = 0,021. Hal ini berarti 
variabel kepribadian mempengaruhi kinerja pegawai sebesar 0,021 atau berpengaruh secara positif 
yang artinya jika variabel kepribadian meningkat, maka akan berpengaruh terhadap kinerja pegawai 
sebesar 0,021. 

 

Peneliti menyimpulkan jika kepribadian dari karyawan berkualitas atau tinggi maka kinerja 
pegawai akan meningkat. Gambaran kepribadian karyawan pada indicator-indikator yang dinyatakan 
pada kuisioner menunjukkan bahwa karyawan PT. Pelindo Daya Sejahtera Area Rumah Sakit PHC 
Surabaya kurang memiliki tingkat tanggung jawab yang cukup besar terhadap pekerjaannya. 
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Berdasarkan pembahasan di atas bahwa H0 (hipotesis 0) dalam penelitian ini diterima yang 

artinya kepribadian tidak berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap variabel kinerja pegawai. 
 

Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Pegawai 
 

Hasil penelitian yang telah dilakukan oleh peneliti dapat disimpulkan bahwa variabel 
komitmen organisasi diuji secara parsial menghasilkan T hitung sebesar 0,863 lebih kecil dari T table 
sebesar 1,6566 dan nilai sig sebesar 0,390 lebih besar dari tarif signifikansi yaitu 0,05. Berdasarkan 
data di atas, bahwa variabel komitmen organisasi dalam penelitian ini tidak berpengaruh secara 
positif dan signifikan terhadap variabel kinerja pegawai PT. Pelindo Daya Sejahtera Area Rumah 
Sakit PHC Surabaya. 

 
Berdasarkan hasil analisis regresi linier berganda diperoleh nilai b2 = -0,169. Hal ini berarti 

variabel komitmen organisasi mempengaruhi kinerja pegawai sebesar -0,169 atau berpengaruh 
secara negatif yang artinya jika variabel komitmen organisasi menurun, maka akan berpengaruh 
terhadap kinerja pegawai sebesar -0,169. 

 

Peneliti menyimpulkan jika komitmen organisasi dari karyawan berkualitas atau tinggi maka 
kinerja pegawai akan meningkat. Dari hasil penelitian yang dilakukan ternyata komitmen organisasi 
memberikan pengaruh yang negative terhadap kinerja pegawai hal ini dipengaruhi oleh indikasi 
bahwa adanya motivasi dalam diri individu dipandang sebagai faktor utama dalam mempengaruhi 
komitmen organisasi seorang karyawan dan bukan dipengaruhi oleh faktor eksternal diluar individu 
tersebut. Dengan komitmen organisasi dapat memotivasi seorang karyawan untuk bekerja lebih baik 
dan tetap bertahan pada perusahaan. 

 
Berdasarkan pembahasan di atas bahwa H0 (hipotesis 0) dalam penelitian ini diterima yang 

artinya komitmen organisasi tidak berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap variabel kinerja 
pegawai. 

 

Pengaruh Self Efficacy terhadap Kinerja Pegawai 
 

Hasil penelitian yang telah dilakukan oleh peneliti dapat disimpulkan bahwa variabel self 
efficacy diuji secara parsial menghasilkan T hitung sebesar -1,722 lebih kecil dari T table sebesar 
1,6566 dan nilai sig sebesar 0,087 lebih besar dari tarif signifikansi yaitu 0,05. Berdasarkan data di 
atas, bahwa variabel self efficacy dalam penelitian ini tidak berpengaruh secara positif dan signifikan 
terhadap variabel kinerja pegawai PT. Pelindo Daya Sejahtera Area Rumah Sakit PHC Surabaya. 

 

Berdasarkan hasil analisis regresi linier berganda diperoleh nilai b3 = -0,169. Hal ini berarti 
variabel self efficacy mempengaruhi kinerja pegawai sebesar -0,169 atau berpengaruh secara 
negatif yang artinya jika variabel self efficacy menurun, maka akan berpengaruh terhadap kinerja 
pegawai sebesar -0,160 

 

Peneliti menyimpulkan jika self efficacy dari karyawan berkualitas atau tinggi maka kinerja 
pegawai akan meningkat. Dari hasil penelitian yang dilakukan ternyata self efficacy memberikan 
pengaruh yang negative terhadap kinerja pegawai adalah karyawan menganggap pekerjaan baru 
yang diberikan belum diimbangi dengan kejelasan akan tugas tersebut, sehingga tak jarang banyak 
karyawan yang mengabaikan pekerjaan barunya dan lebih mengerjakan pekerjaannya terlebih 
dahulu. Kondisi di lapangan juga menunjukkan rendahnya self efficacy karena beban kerja yang 
meningkat, karyawan merasa terbebani dengan tugas tambahan. Selain itu juga dikarenakan faktor 
internal karyawan yaitu kepercayaan diri yang kuramg dalam menyelesaikan pekerjaan. 

 
Berdasarkan pembahasan di atas bahwa H0 (hipotesis 0) dalam penelitian ini diterima yang 

artinya self efficay tidak berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap variabel kinerja pegawai. 
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Pengaruh Locus of Control terhadap Kinerja Pegawai 
 

Hasil penelitian yang telah dilakukan oleh peneliti dapat disimpulkan bahwa variabel locus of 
control diuji secara parsial menghasilkan T hitung sebesar 5,999 lebih besar dari T table sebesar 
1,6566 dan nilai sig sebesar 0,000 lebih kecil dari tarif signifikansi yaitu 0,05. Berdasarkan data di 
atas, bahwa variabel locus of control dalam penelitian ini berpengaruh secara positif dan signifikan 
terhadap variabel kinerja pegawai PT. Pelindo Daya Sejahtera Area Rumah Sakit PHC Surabaya. 

 

Berdasarkan hasil analisis regresi linier berganda diperoleh nilai b4 = 0,314. Hal ini berarti 
variabel locus of control mempengaruhi kinerja pegawai sebesar 0,314 atau berpengaruh secara 
positif yang artinya jika variabel locus of control meningkat, maka akan berpengaruh terhadap kinerja 
pegawai sebesar 0,314. 

 

Peneliti menyimpulkan jika locus of control dari karyawan berkualitas atau tinggi maka 
kinerja pegawai akan meningkat. Dari hasil penelitian yang dilakukan ternyata locus of control 
memberikan pengaruh yang positif terhadap kinerja pegawai hal ini dipengaruhi oleh indikasi bahwa 
individu yang berorientasi internal menampakkan keyakinan yang lebih besar terhadap kemampuan 
mereka untuk mempengaruhi lingkungan, lebih mampu dalam menghadapi situasi yang penuh 
tekanan, lebih banyak mengandalkan cara pemberian pengaruh terbuka dan supportif, menekankan 
strategi perusahaan yang lebih beresiko dan inovatif serta menghasilkan kinerja yang lebih tinggi 
daripada yang dilakukan individu yang berorientasi eksternal. 

 
Berdasarkan pembahasan di atas bahwa H0 (hipotesis 0) dalam penelitian ini ditolak yang 

artinya locus of control berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap variabel kinerja pegawai. 
 

Pengaruh Organizational Citizenship Behavior (OCB) terhadap Kinerja Pegawai 
 

Hasil penelitian yang telah dilakukan oleh peneliti dapat disimpulkan bahwa variabel OCB 
diuji secara parsial menghasilkan T hitung sebesar 4,198 lebih besar dari T table sebesar 1,6566 
dan nilai sig sebesar 0,000 lebih kecil dari tarif signifikansi yaitu 0,05. Berdasarkan data di atas, 
bahwa variabel OCB dalam penelitian ini berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap variabel 
kinerja pegawai PT. Pelindo Daya Sejahtera Area Rumah Sakit PHC Surabaya. 

 
Berdasarkan hasil analisis regresi linier berganda diperoleh nilai b5 = 0,273. Hal ini berarti 

variabel OCB mempengaruhi kinerja pegawai sebesar 0,273 atau berpengaruh secara positif yang artinya 
jika variabel OCB meningkat, maka akan berpengaruh terhadap kinerja pegawai sebesar 0,273 

 

Peneliti menyimpulkan jika OCB dari karyawan berkualitas atau tinggi maka kinerja pegawai 
akan meningkat. Dari hasil penelitian yang dilakukan ternyata OCB memberikan pengaruh yang 
positif terhadap kinerja pegawai hal ini dipengaruhi oleh indikasi bahwa pegawai yang selalu 
menjaga reputasi organisasi, memiliki sifat toleransi dalam membantu pegawai lain tanpa mengeluh. 
Mampu menyelesaikan pekerjaan dengan rapi dan teliti, menyelesaikan pekerjaan tepat waktu dan 
meningkatkan kemapuan bekerja sama. 

 
Berdasarkan pembahasan di atas bahwa H0 (hipotesis 0) dalam penelitian ini ditolak yang 

artinya OCB berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap variabel kinerja pegawai. 
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KESIMPULAN 
 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dilakukan, maka dapat ditarik 
simpulan sebagai berikut: 

 
1. Kepribadian tidak berpengaruh signifikan terhadap organizational citizenship behavior. 

Variabel kepribadian diuji secara parsial menghasilkan T hitung sebesar -0,237 lebih kecil 
dari T table sebesar 1,6566 dan nilai sig sebesar 0,813 lebih besar dari tarif signifikansi 
yaitu 0,05. Jadi dengan demikian H1 ditolak.  

2. Komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap organizational citizenship behavior. 
Variabel komitmen organisasi diuji secara parsial menghasilkan T hitung sebesar 4,244 
lebih besar dari T table sebesar 1,6566 dan nilai sig sebesar 0,000 lebih kecil dari tarif 
signifikansi yaitu 0,05. Jadi dengan demikian H2 diterima.  

3. Self efficacy berpengaruh signifikan terhadap organizational citizenship behavior. Variabel 
self efficacy diuji secara parsial menghasilkan T hitung sebesar 2,797 lebih besar dari T 
table sebesar 1,6566 dan nilai sig sebesar 0,006 lebih kecil dari tarif signifikansi yaitu 0,05. 
Jadi dengan demikian H3 diterima.  

4. Locus of control berpengaruh signifikan terhadap organizational citizenship behavior. 
Variabel locus of control diuji secara parsial menghasilkan T hitung sebesar 3,436 lebih 
besar dari T table sebesar 1,6566 dan nilai sig sebesar 0,001 lebih kecil dari tarif 
signifikansi yaitu 0,05. Jadi dengan demikian H4 diterima.  

5. Kepribadian tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Variabel kepribadian 
diuji secara parsial menghasilkan T hitung sebesar 0,809 lebih kecil dari T table sebesar 
1,6566 dan nilai sig sebesar 0,420 lebih besar dari tarif signifikansi yaitu 0,05. Jadi dengan 
demikian H5 ditolak.  

6. Komitmen organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Variabel 
komitmen organisasi diuji secara parsial menghasilkan T hitung sebesar 0,863 lebih kecil dari 
T table sebesar 1,6566 dan nilai sig sebesar 0,390 lebih besar dari tarif signifikansi yaitu 
0,05. Jadi dengan demikian H6 ditolak.  

7. Self efficacy tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Variabel self efficacy 
diuji secara parsial menghasilkan T hitung sebesar -1,722 lebih kecil dari T table sebesar 
1,6566 dan nilai sig sebesar 0,087 lebih besar dari tarif signifikansi yaitu 0,05. Jadi dengan 
demikian H7 ditolak.  

8. Locus of control berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Variabel locus of control 
diuji secara parsial menghasilkan T hitung sebesar 5,999 lebih besar dari T table sebesar 
1,6566 dan nilai sig sebesar 0,000 lebih kecil dari tarif signifikansi yaitu 0,05. Jadi dengan 
demikian H8 diterima.  

9. Organizational citizenship behavior berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. 
Variabel OCB diuji secara parsial menghasilkan T hitung sebesar 4,198 lebih besar dari T 
table sebesar 1,6566 dan nilai sig sebesar 0,000 lebih kecil dari tariff signifikansi yaitu 0,05. 
Jadi dengan demikian H9 diterima. 
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