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Abstrak

Keberadaan dosen merupakan salah satu faktor penting dalam kemajuan suatu or-
ganisasi perguruan tinggi melalui kontribusi pelaksanaan tugas pokok tri dharma
perguruan tinggi. Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh kepribadian dan
budaya organisasi terhadap kepemimpinan. Serta untuk melihat pengaruh kepem-
impinan terhadap Organizational Citizenship Behavior Penelitian ini dilakukan pada
107 orang dosen Universitas Islam Negeri Sultan Syarif Kasim Riau yang telah meng-
isi empat skala penelitian yaitu skala Kepribadian, skala Budaya Organisasi, skala
Kepemimpinan, dan skala Organizational Citizenship Behavior. Analisa data dilaku-
kan dengan menggunakan analisis regresi berganda dan analisis regresi sederhana,
melalui program SPSS Versi 20.00 for Windows. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
ada pengaruh yang signifikan antara kepribadian dan budaya organisasi terhadap
kepemimpinan. serta ada pengaruh yang signifikan antara kepemimpinan terhadap
Organizational Citizenship Behavior.

Kata Kunci: kepribadian, budaya organisasi, kepemimpinan, dan organizational
citizenship behavior

The Influence of Personality and Cultural Organization on
Leadership and Organizational Citizenship Behavior on
Lecturer at UIN Suska Riau

Abstract

The existence of a lecturer was one important factor in the progress of a college or-
ganization through lecturer’s main tasks contribution which named college tri dharma.
This study aims to examine the influence of personality and organizational culture on
leadership. As well as to see the effect of leadership on Organizational Citizenship
Behavior This study was conducted on 107 people lecturer at State Islamic University
Syarif Kasim Sultan who filled four scales research which are personality scale, the
scale of Organizational Culture, Leadership scale, and the scale of Organizational
Citizenship Behavior. Data was analyzed by multiple regression and simple regression
analysis, by SPSS for Windows Version 20.00. The results showed that there was a
significant relationship between personality and organizational culture on leadership,
and there was a significant relationship between leadership and Organizational Citi-
zenship Behavior.

Keywords: personality, organizational culture, leadership, and organizational
citizenship behavior

Pendahuluan

Dosen menempati posisi penting yang
sangat berarti dalam kegiatan operasional
suatu perguruan tinggi karena dosen terli-
bat langsung dengan organisasi perguruan
tinggi tempat ia bekerja. Dosen merupakan
salah satu faktor yang memiliki peran penting
dalam memberikan kontribusi terhadap pen-
capaian visi, misi dan tujuan suatu perguruan
tinggi. Dosen merupakan sumber pengeta-
huan, keterampilan dan kemampuan keahlian

yang terakumulasi dalam diri anggota organ-
isasi perguruan tinggi. Sehingga dosen mer-
upakan sumber daya perguruan tinggi yang
harus dikelola dan selalu dikembangkan terus
menerus (diakses dari www.jakartaconsult-
ing. com/extra_ corner_archive12.shtml, Mei
2006, diakses tangal 12 Desember 2013).
Demikian juga halnya dengan ke-
beradaan dosen di UIN Suska Riau, dosen
memiliki fungsi sebagai image builder (pem-
bangun citra) yang menghubungkan pergu-
ruan tinggi dengan publik (mahasiswa, kar-
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yawan, orang tua atau wali, para profesional
dan sebagainya) melalui pelaksanaan tugas
pokok tridharma perguruan tinggi. Oleh kare-
na itu dosen dituntut untuk lebih proaktif dan
responsif menanggapi lalu meluruskan berba-
gai permasalahan atau isu aktual yang tengah
berkembang dimasyarakat dan bersentuhan
langsung dengan pelaksanaan kebijakan per-
guruna tinggi, sehingga tidak terjadi distorsi
informasi dan komunikasi di masyarakat. Hal
ini dimaksudkan agar masyarakat dapat me-
mahami dengan benar dan akurat terhadap
berbagai kebijakan maupun produk hukum
yang dihasilkan perguruan tinggi.

Meskipun demikian, temuan peneli-
tian menunjukkan dosen masih memiliki kin-
erja rendah karena kurang mencurahkan per-
hatian pada profesinya dengan datang tidak
tepat waktu (Jani, 2009), belum optimal dalam
mengajar, membimbing akademik dan penyu-
sunan skripsi karena profesi dosen bukanlah
pilihan utama sehingga kurang memiliki moti-
vasi kerja, sepertimengajar tidak sesuai den-
gan jumlah SKS (Satuan Kredit Semester) dan
RPP (Rancangan Pokok Pengajaran),belum
memanfaatkan media pembelajaran secara
optimal, dan belum menerapkan model-model
pembelajaran yang dapat mengaktifkan ma-
hasiswa dalam proses belajar mengajar (ls-
kandar, 2011). Hasil penelitian Ilyassin (2010)
menemukan permasalahan bahwa dosen
masih kurang memiliki komunikasi yang baik
dengan unsur pimpinan, kesenjangan ko-
munikasi antara pimpinan dan dosen, dosen
dan pegawai, belum terdapat kesamaan visi
dalam mengembangkan lembaga, menggu-
nakan pola-pola pembelajaran konvensional,
dan masih menunggu perintah daripadaber-
inisiatif dalam mengerjakan tugas profesi se-
bagai dosen.

Hasil observasi terhadap permasala-
han kinerja dosen juga terdapat di Universitas
Islam Negeri Sultan Syarif Kasim Riau, sep-
erti masih terdapat dosen yang belum me-
maksimalkan penggunaan metode mengajar
berbasis SCL (Student Centered Learning),
belum mengintegrasikan softskill, dan belum
menggunakan media pembelajaran secara
optimal. Selain itu masih terdapat dosen yang
melaksanakan tugas tidak tepat waktu, meru-
bah jadwal tanpa berkomunikasi dengan bagi-
an akademik sebagai penanggungjawab dan
konflik internal dalam team teaching. Selain
itu dosen juga kurang memberikan umpan
balik pada mahasiswa mengenai hasil pemb-
elajaran (misalnya dengan mengembalikan
tugas atau lembar jawaban ujian mahasiswa
yang telah diperiksa).

Jika memperhatikan makna tridharma
perguruan tinggi tentang peranan dosen yang
sangat strategis bagi kemajuan sebuah per-
guruan tinggi, maka peran dosen sangat me-
nentukan mutu pendidikan dan lulusan per-

guruan tinggi. Peran dosen pada dasarnya
sangat kompleks, tidak hanya mencakup keg-
iatan rutin mengajar, meneliti dan melakukan
kegiatan pengabdian masyarakat 2 (dua) sks
dalam setahun saja tapi lebih dari itu. Kenyat-
aan ini didukung oleh pendapat Tampubolon
(2001:8) bahwa peran dosen bersifat multi-
dimensional dan bergradasi menurut jenjang
pendidikan. Peran strategis yang kompleks
tersebut adalah sebagai: orang tua melalui
tugas sebagai pembimbing akademik, pen-
didik melalui tugas sebagai pengontrol per-
ilaku agar sesuai norma etika, pengajar mela-
lui tugas sebagai narasumber materi kuliah di
dalam kelas, pemimpin atau manajer melalui
tugas pengarahan dan mempengaruhi ma-
hasiswa agar melakukan tugas sesuai ke-
wajibannya, produsen atau pelayan mela-
lui tugas menyiapkan dan menyajikan materi
kuliah sesuai kebutuhan ideal, pembimbing
dan fasilitator bagi mahasiswa dalam proses
menyelesaikan tugas akademiknya, motivator
dan stimulator bagi mahasiswa dan pegawai
agar selalu giat bersemangat menyelesai-
kan tugas — tugas di kampus, serta peneliti
dan narasumber dalam kegiatan pengabdian
masyarakat.

Dosen sebagai sumber daya manusia
yang bergerak pada bidang pendidikan dan
pengajaran di Perguruan Tinggi diharapkan
tidak hanya bekerja dengan orientasi pada
pencapaian produktivitas silabus pengajaran
untuk memenuhi kewajiban kerjanya saja,
akan tetapi mampu menunjukkan kinerja ung-
gulyang memiliki kontribusi lebih melalui mun-
culnya perilaku kerja di atas rata-rata melebihi
tuntutan formal organisasi, namun disisi lain
juga tidak menuntut penghargaan formal. Hal
ini patut diperhatikan karena dosen memiliki
peranan penting sebagai ujung tombak Per-
guruan Tinggi yang menjadi role model bagi
mahasiswa, karyawan, maupun masyarakat
pengguna jasa Perguruan Tinggi.

Perwakilan mahasiswa dalam acara
dialog antar lembaga kemahasiswaan den-
gan Rektor UIN Suska Riau menyampaikan
bahwa masih ada dosen yang kurang terampil
dan asal-asalan dalam mengajar, keluhan
lain adalah mereka tidak mendapatkan peng-
etahuan yang sesuai dengan tujuan mata
kuliah seringkali tidak mendapat tanggapan
yang memuaskan. Kegiatan membimbing
mahasiswa juga masih ada yang dilaksana-
kan kurang serius, sehingga cukup banyak
mahasiswa tidak mendapat informasi sesuai
dengan kebutuhannya. Metode mengajar
yang membosankan, materi kuliah yang tidak
diperbaharui, sikap dosen yang pasif dan
kurang peduli dengan lingkungan merupa-
kan hal yang sering kali menjadi keluhan bagi
kebanyakan mahasiswa (http://www.goriau.
com/berita/ pendidikan/ini-harapan-mahasis-
wa-uin-Suska-riau-untuk-prof-munzir hitami.).
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Perilaku sukarela yang melebihi tun-
tutan formal tanpa mengharapkan penghar-
gaan formal dari organisasi di dalam teori
organisasi dikenal dengan organizational
citizenship behavior (OCB). OCB berkaitan
dengan kualitas kinerja dosen pada saat ia
melaksanakan tugas pengajaran, mulai dari
mempersiapkan bahan materi pengajaran,
memperbaharui bahan materi pengajaran,
merencanakan metode pengajaran dan me-
dia pembelajaran, memberikan nilai tugas
dan ujian kepada mahasiswa, selalu menjaga
penampilan yang menarik dan tidak mem-
bosankan bagi mahasiswa dan rekan kerja
lainnya sampai dengan melaksanakan selu-
ruh tugas tri dharma perguruan tinggi. Selu-
ruh aktivitas tersebut dilakukan atas inisiatif
dan kepemimpinan dari diri dosen bersang-
kutan. Organizational Citizenship Behavior
adalah perilaku individu berupa kebebasan
untuk menentukan atau memilih secara tidak
langsung untuk melakukannya dan perilaku
tersebut diakui oleh sistem reward secara ek-
splisit sebagai usaha untuk memajukan fungsi
organisasi secara efisien dan efektif. Perilaku
ini dapat dilakukan maupun tidak dilakukan
individu serta tidak memiliki punishment bagi
yang tidak melakukannya (Organ, Podsakoff,
& Mackenzie, 2006: 8).

Organizational Citizenship Behavior
adalah keinginan atau perasaan individu un-
tuk melibatkan diri dalam bentuk perilaku yang
diinginkan untuk dirinya sebagai karyawan,
untuk orang lain dan organisasi berdasarkan
alasan pribadinya seperti lebih meningkatkan
harga diri, lebih didengar oleh orang lain, dan
lebih berkontribusi bagi organisasi (Organ,
Podsakoff, & Mackenzie, 2006: 94 - 95).
Kotter dan Haskett (1997) mengatakan
bahwa perilaku kerja ditentukan oleh budaya
organisasi dan kepemimpinan yang dikem-
bangkan organisasi, demikian juga dengan
keberhasilan perguruan tinggi mempertahan-
kan kinerja SDM nya tidak dapat lepas dari
kepemimpinan dan budaya organisasi yang
dikembangkan di perguruan tinggi terse-
but. Pendapat ini didukung juga oleh Thoyib
(2005) yang mengatakan bahwa kinerja kar-
yawan ditentukan oleh kepemimpinan dan
budaya organisasi.

OCB akan menjadi pertimbangan
dalam penilaian kinerja karena rendahnya
kualitas dosen akan menimbulkan dampak
negatif bagi organisasi UIN Suska Riau mau-
pun dosen itu sendiri. UIN SUSKA Riau dapat
memilih dan mempertahankan dosen yang
berkualitas baik dengan mempertimbangkan
OCB dosen tersebut. Dosen dengan kinerja
baik yang menguntungkan bagi organisasi
dapat dilihat dari kecenderungan yang men-
unjukkan OCB (Organizational Citizenship
Behavior) dalam aktivitas sehari - harinya.
OCB individu memiliki kontribusi positif ter-

hadap organisasi yaitu perilaku kerja yang
melebihi tuntutan peran di tempat kerja (So-
mech & Zahavy, 2004). Dosen yang memiliki
OCB akan dapat mengendalikan perilakunya
sendiri sehingga dapat memilih perilaku ter-
baik untuk kepentingan UIN SUSKA Riau.

OCB merupakan bentuk kegiatan su-
karela dari angggota organisasiyang men-
dukung fungsi organisasi sehingga perilaku
ini dapat diekspresikan dalam bentuk tinda-
kan-tindakan yang menunjukkansikap tidak
mementingkan diri sendiri dan perhatian pada
kesejahteraan orang lain (Elfina, 2003). Jika
dosen UIN SUSKA Riau memiliki OCB yang
menunjang pencapaian visi dan misi organ-
isasi, maka dosen tersebut dapatmengen-
dalikan perilakunya sendiri sehingga men-
unjukkan perilaku terbaikyang menunjang
pencapaian kepentingan organisasinya. Hasil
penelitian Stefhani (2013) juga menunjukkan
bahwa OCB memberikan pengaruh secara
simultan dan signifikan terhadap kepuasan
kerja dan retensi karyawan di organisasi
pekerjaan mereka.

Sisi lain yang diduga memiliki kaitan
yang sangat erat dengan OCB khususnya
perilaku kerja bagi para dosen adalah ke-
pribadian. Teori kepribadian memandang per-
ilaku seseorang dari berbagai sudut pandang.
Kepribadian adalah hasil sejumlah kekuatan
yang secara bersama membantu membentuk
individu unik dan merupakan produk bawaan
atau nature sekaligus lingkungan atau nurture
(Ivancevich, Konopaske, & Matteson, 2007:
92 - 93). Kepribadian adalah jumlah total
cara individu bereaksi dan berinteraksi den-
gan lainnya. Kepribadian adalah hasil pem-
bentukan dari faktor lingkungan, keturunan,
dan situasi (Robbins, 2006: 126). Teori Lima
Dimensi Kepribadian atau The Big Five Per-
sonality mengulas kepribadian dari beberapa
dimensi sebagaiakumulasi praktek kerja yang
mencerminkan pengalaman, keyakinan, so-
sialisasi, dan kecerdasan emosi seseorang.
Debora dan Ali (2004) yang menunjukkan
adanya kontribusi positif kepribadian terha-
dap OCB.

Selain itu, penelitian yang dilakukan
oleh Hardaningtyas (2004) juga menunjukkan
budaya organisasi berpengaruh signifikan ter-
hadap OCB. Hal ini dapat diartikan bahwa bu-
daya organisasi adalah adanya kebersamaan
para anggota organisasi untuk berperilaku
sama, baik diluar maupun dalam organisasi
dengan menggunakan ciri-ciri khas, berper-
ilaku sama, berbeda dari organisasi lain dan
diajarkan dari generasi ke generasi beri-
kutnya. Budaya organisasi adalah hal yang
dipersepsikan karyawan dan menciptakan
suatu pola keyakinan, nilai, dan ekspektasi
(Ivancevich, Konopaske, & Matteson, 2007:
44).
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Budaya organisasi merupakan salah
satu faktor penting dalam menentukan ke-
berhasilan organisasi untuk mencapai tujuan-
nya. OCB pada dosen berkembang seiring
dengan proses sosialisasi nilai-nilai yang ada
pada organisasi, ketika nilai-nilai yang dimiliki
oleh organisasi memiliki “service value” maka
OCB akan muncul pada dosen. Budaya or-
ganisasi merupakan pola asumsi dasar yang
diciptakan, ditemukan, atau dikembangkan
oleh kelompok tertentu saat belajar meng-
hadapi masalah, adaptasi eksternal dan inte-
grasi internal yang diajarkan kepada anggota
sebagai cara yang benar untuk berpersepsi,
berpikir, dan berperasaan sehubungan den-
gan masalah yang dihadapi (Schein dalam Iv-
ancevich, Konopaske, & Matteson, 2007:44;
Schein, dalam Luthans, 2006: 124).

Demikian juga dengan perilaku dosen
di UIN Suska Riau yang dipengaruhi oleh
budaya organisasi. Perilaku dosen yang ter-
libat dengan organisasi dibentuk oleh etika
organisasi, nilai-nilai, peraturan kerja dan
struktur organisasi. Budaya organisasi mem-
bentuk dan mengendalikan perilaku dosen
berkaitan dengan nilai profesi yang dianut,
maka dosen diharapkan adaptif terhadap pe-
rubahan nilai budaya organisasi agar OCB
pada dosen dapat menjadi lebih bermakna
dan teraktualisasikan dalam melaksanakan
tugas pekerjaannya. Seperti yang dikatakan
oleh Priantoro (2008) tentang problem yang
dihadapi oleh kebanyakan perguruan tinggi
adalah bahwa dosen hanya diwajibkan dan
dikontrol ketat pada aspek pengajaran se-
mata, sedangkan pada aspek penelitian dan
pengabdian pada masyarakat masih cender-
ung kurang diprioritaskan, padahal kemajuan
institusi perguruan tinggi sangat ditentukan
oleh keberadaan dosen yang berkualitas
dengan kepemimpinan dosen yang memiliki
kapabilitas memadai dalam kegiatan peneli-
tian dan pengabdian pada masyarakat. Hal ini
didukung juga oleh Robins dan Judge (2009);
Mulyono dan Nasir (2006); Schein (1992)
serta Kotter dan Haskett (1997) yang men-
gatakan bahwa faktor penentu perilaku kerja
anggota organisasi antara lain adalah budaya
organisasi dan kepemimpinan yang dijalan-
kan pada organisasi tersebut.

Kepemimpinan yang baik diperlukan
dosen berkaitan dengan tugas membimb-
ing dan mengarahkan mahasiswa mencapai
tujuan pengajaran dalam setiap mata kuliah
yang diampunya, sesuai dengan kurikulum
dan silabus sebagai acuan capaian yang tel-
ah ditetapkan pada setiap semester berjalan.
Seperti yang dikatakan oleh Robbins (2004)
bahwa kepemimpinan adalah kemampuan
untuk mempengaruhi kelompok menuju pen-
capaian sasaran. Reddin (1996: 1) menyata-
kan pendapatnya mengenai kepemimpinan,
bahwa setiap pemimpin memiliki gaya kepem-

impinan yang berbeda dalam melaksanakan
tugas kepemimpinan, ada tiga pola dasar
yang dapat menentukan perilaku kepemimpi-
nan, yaitu: berorientasi tugas (task oriented),
berorientasi hubungan (relationship oriented)
dan berorientasi hasil (effectiveness orient-
ed).

Berdasarkan paparan uraian latar be-
lakang masalah yang dihadapi dosen dalam
melaksanakan tugas profesinya untuk me-
menuhi tri dharma perguruan tinggi maka
perlu dilakukan penelitian untuk menganalisa
apakah dimensi kepribadian (openness to
experiences,conscientiousness, extraversion,
agreeableness, neuroticism), budaya organ-
isasi berpengaruh terhadap kepemimpinan
dan apakah kepemimpinan berpengaruh ter-
hadap OCB dosen UIN Suska Riau.

Metode

Identifikasi Variabel

Variabel bebas pada penelitian ini
adalah: kepribadian, kepemimpinan, dan bu-
daya organisasi. Kepribadian, yaitu kecend-
erungan dasar dosen untuk bereaksi sebagai
interaksi faktor pribadi dan lingkungan yang
diukur berdasarkanlima dimensi kepribadian
big five yang meliputi: neuroticism, extraver-
sion, openness to experience, agreebleness,
conscientiousness (McCrae dalam Feist &
Feist, 2008: 363-365; Robbins, 2006: 130-
13; dan McCrae dalam Pervin, Cervone, &
John, 2004: 262-263; Ivancevich, Konopaske,
& Matteson, 2007: 95-96). Budaya organisa-
si yaitu pemahaman, keyakinan, kebiasaan
dan cara berperilaku dosen sebagai cermi-
nan sistem nilai yang membentuk anggota
organisasi, struktur orgnanisasi dan sistem
pengendalian organisasi yang menghasilkan
norma — norma keyakinan sebagai modal
psikologis untuk melakukan segala sesuatu di
dalam organisasi dengan dimensi dan indika-
tor aspek-aspek budaya organisasi dari Hof-
stede (2011) yaitu: process — Result Oriented,
Employee — Job Oriented, Parochial — Profe-
sional, Open — Closed System, Loose — Tight
Control, Pragmatic — Normative.

Kepemimpinan yaitu: kemampuan dan
kesiapan yang dimiliki oleh dosen untuk dapat
mempengaruhi, mendorong, mengajak, men-
untun, menggerakkan, dan melakukan upaya
kepada individu mahasiswa atau kelompok
agar menerima pengaruh tersebut dan selan-
jutnya membantu tercapainya suatu tujuan
tertentu yang telah ditetapkan berdasarkan
dimensi orientasi tugas, orientasi hubungan,
dan orientasi hasil (Reddin, dalam LPSP3Ul,
1996:1).

Variable terikat, yaitu Organizational
Citizenship Behavior (OCB) OCB (organiza-
tional citizenship behavior). OCB (organiza-
tional citizenship behavior) merupakan per-
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ilaku dosen yang bersifat sukarela, bukan
merupakan tindakan yang terpaksa terhadap
hal-hal yang mengutamakan kepentingan or-
ganisasi, sebagai wujud dari kepuasan ber-
dasarkan kinerja, bukan karena diperintah
dengan cara formal, serta tidak berkaitan
langsung dengan sistem reward yang formal
dan memberikan manfaat bagi organisasi.
OCB diukur dengan skala OCB yang dibuat
peneliti. Dimensi OCB dalam skala OCB pe-
nelitian ini adalah helping behavior, sportman-
ship, organizational loyalty, organizational
compliance, individual initiative, civic virtue
dan self-development (Podsakoff, Mackenzie,
Paine dan Bachrach, dalam Organ, Podsakoff
& Mackenzie, 2006: 297).

Subjek

Penelitian ini dilakukan pada 107
orang dosen Universitas Islam Negeri Sultan
Syarif Kasim Riau (UIN SUSKA Riau). Sub-
jek penelitian terdiri dari dosen laki — laki se-
banyak 38 orang atau 36 % dan dosen per-
empuan sebanyak 69 orang (64 %), dengan
karakteristik sebanyak 7 orang (6,54 %) dos-
en berusia 26 — 30 tahun, 11 orang (10,28 %)
dosen berusia 31 — 35 tahun, 46 orang (42,99
%) dosen berusia 36 — 40 tahun, 23 orang
(21,50 %) dosen berusia 41 — 45 tahun, 14
orang (13,08 %) dosen berusia 46 — 50 tahun,
dan 6 orang (5,61 %) dosen berusia lebih dari
50 tahun. Berdasarkan penggolongan usia,
dapat diketahui bahwa dosen pada umumnya
berusia 36 — 40 tahun yang termasuk dalam
masa usia produktif.

Berdasarkan masa kerjanya, re-
sponden penelitian terdiri dari 11 orang (10,28
%) dosen dengan masa kerja < 5 tahun, 35
orang (32,71 %) dosen dengan masa kerja 5
—10 tahun, 34 orang (31,78 %) dosen dengan
masa kerja 11 — 15 tahun, 15 orang (14,02 %)
dosen dengan masa kerja 16 — 20 tahun, 6
orang (5,61 %) dosen dengan masa kerja 21
— 25 tahun, 5 orang (4,67 %) dosen dengan
masa kerja 26 — 30 tahun, dan 1 orang (0,93
%) dosen dengan masa kerja lebih dari 30 ta-
hun. Berdasarkan penggolongan masa kerja
dosen, dapat diketahui bahwa dosen pada
umumnya memiliki masa kerja 6 — 10 tahun di
lingkungan UIN Suska Riau.

Pengukuran

Pada penelitian ini menggunakan em-
pat skala dengan model Likert, yaitu skala
OCB (Organizational Citizenship Behavior)
terdiri dari 20 aitem, skala budaya organisasi
terdiri 24 aitem, skala kepribadian terdiri dari
10 aitem dan skala kepemimpinan terdiri dari
7 aitem.Uji daya beda aitem data penelitian
menunjukkan bahwa OCB (Organizational
Citizenship Behavior) memiliki nilai koefisien
korelasi aitem total pada skala OCB sebesar
0,258 sampai dengan 0,510; kepribadian me-

miliki nilai koefisien korelasi aitem total pada
skala Big Five Personality sebesar -0,121
sampai dengan 0,614; budaya organisasi
memiliki dengan nilai koefisien korelasi aitem
total pada skala Budaya Organisasi sebesar
0,224 sampai dengan 0,686, dan kepemimpi-
nan memiliki nilai koefisien korelasi aitem to-
tal pada skala Kepemimpinan sebesar 0,263
sampai dengan 0,491. Nilai reliabilitas data
penelitian menunjukkan bahwa organization-
alcitizenship behavior memiliki nilai alpha
cronbach sebesar 0,806, kepribadian memi-
liki nilai alpha cronbach 0,744, budaya organ-
isasi memiliki nilai alpha cronbach 0,901, dan
kepemimpinan memiliki nilai alpha cronbach
0,704.

Analsisi Data

Uji hipotesis penelitian dilakukan den-
gan metode analisis regresi berganda, dan
sederhana untuk mengetahui atau menjelas-
kan akibat langsung dari seperangkat varia-
bel, variabel bebas terhadap variabel tergan-
tung (Sitepu, 1994; 22).

Hasil

Uji normalitas dilakukan untuk meng-
etahui normal atau tidaknya persebaran data
penelitian, dan mengetahui terpenuhi tidakn-
ya syarat representatif data penelitian seh-
ingga hasil penelitian dapat digeneralisasi-
kan terhadap populasi. Hasil uji normalitas
variabel Organizational Citizenship Behavior
(OCB) dengan koefisien K-SZ = 0,961; dan
p= 0314 (p > 0,05) menunjukkan bahwa
sebaran data variabel Organizational Citizen-
ship Behavior (OCB) adalah normal; hasil uji
normalitas variabel kepemimpinan dengan
nilai koefisien Ks-Z = 1,194; dan p = 0,116
(p> 0,05) menunjukkan sebaran data variabel
Kepemimpinan adalah normal. Hasil uji nor-
malitas variabel Budaya Organisasi menun-
jukkan nilai koefisien K-SZ = 0,507; dan p =
0,959 (p > 0,05), nilai menunjukkan bahwa
sebaran data variabel Budaya Organisasi
adalah normal. Hasil uji normalitas variabel
Kepribadian (Big Five Personality) dengan
nilai koefisien K-SZ = 0,599; dan p = 0,866
(p > 0,05) menunjukkan bahwa sebaran data
variabel Big Five Personality adalah normal.

Hasil uji linieritas masing - masing
variabel bebas (prediktor) dan variabel ter-
gantung (kriterium) menunjukkan uiji linieritas
antara Kepemimpinan dengan Organizational
Citizenship Behavior (OCB) dengan nilai F
linearity sebesar 28,222 dengan signifikansi
p = 0,000 (p < 0,05) yang berarti ada hubun-
gan antara Kepemimpinan dan Organization-
al Citizenship Behavior (OCB) adalah linier.
Hasil uji linieritas antaraBudaya Organisasi
dengan Organizational Citizenship Behavior
(OCB) dengan nilai F linearity sebesar 48,834

78



Pengaruh Kepribadian dan Budaya Organisasi ....Dody Leyno Amperawan, Susi Hendriani, Marzolina

dengan signifikansi p = 0,000 (p < 0,05) men-
unjukkan bahwa hubungan antara Budaya
Organisasi danOrganizational Citizenship
Behavior (OCB) adalah linier. Hasil uji linier-
itas antara Kepribadian (big five personality)
dengan Organizational Citizenship Behavior
(OCB) dengan nilai F linearity sebesar 69,285
dengan signifikansi p = 0,00(p < 0,05) menun-
jukkan bahwa hubungan antara Kepribadian
(big five personality) dan Organizational Citi-
zenship Behavior (OCB) adalah linier.

Hasil uji multikolinearitas penelitian
menunjukkan tidak ada nilai VIF diatas 10
atau tolerance di bawah 0,1; sehingga tidak
ada gangguan hubungan variabel bebas ter-
hadap variabel tergantung karena tidak ada
korelasi yang tinggi antar variabel bebasnya.

Hasil uji hipotesis menunjukkan ke-
pribadian berpengaruh positif dan sangat
signifikan terhadap kepemimpinan (koefisien
regresi = 0,420; p = 0,000). Besaran pen-
garuh langsung kepribadian terhadap kepem-
impinan adalah sebesar 0,632 atau dibulat-
kan menjadi 63,2%. Dengan demikian, tinggi
rendahnya atau baik buruknya kepemimpinan
dipengaruhi oleh kepribadian sebesar 63,2%,
sedangkan sisanya 36,8% dijelaskan faktor
lain. Budaya organisasi berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kepemimpinan den-
gan nilai koefisien regresi = 0,44, p=0,04.
Besaran pengaruh langsung budaya organ-
isasi terhadap kepemimpinan adalah sebesar
0,199 atau dibulatkan menjadi 19,9%. Artinya
tinggi rendahnya atau baik buruknya kepem-
impinan dipengaruhi oleh budaya organisasi
sebesar 19,9 % sedangkan sisanya 80,1%
dijelaskan oleh faktor lain.

Kepemimpinan berpengaruh positif
dan sangat signifikan terhadap organizational
citizenship behavior dengan nilai koefisien =
1,272. Besaran pengaruh langsung kepem-
impinan terhadap organizational citizenship
behavior adalah sebesar 0,467 atau dibulat-
kan menjadi 46,7%. Artinya tinggi rendahnya
atau baik buruknya organizational citizenship
behavior dipengaruhi oleh kepemimpinan
sebesar 46,7% sedangkan sisanya 53,3 %
dijelaskan oleh faktor lain.

Pembahasan

Dosen merupakan sumber daya yang
sangat penting bagi perguruan tinggi, khu-
susnya Universitas Islam Negeri Sultan Syarif
Kasim Riau yang sedang berusaha menjadi
salah satu perguruan tinggi kelas dunia yang
terkemuka di Asia Tenggara, sebagaimana
yang dituangkan dalam visi dan misi UIN
Suska Riau 2020. Keberadaan dosen yang
memiliki OCB atau perilaku kewarganega-
raan organisasi diharapkan memberikan kon-
tribusi lebih dari kewajiban formal untuk mel-
aksanakan tri dharma perguruan tinggi dalam

hal pendidikan dan pengajaran, penelitian,
dan pengabdian masyarakat. Hal ini sesuai
dengan pendapat Robbin (2006:34) dan
Shekari (2013) bahwa perilaku pilihan yang
tidak menjadi bagian dari kewajiban formal
dapat mendukung fungsi organisasi secara
efektif dan efisien. Penelitian ini membukti-
kan adanya pengaruh beberapa faktor yang
dapat mempengaruhi tinggi rendah atau baik
buruknya OCB dosen di perguruan tinggi yai-
tu dari sisi kepribadianan, budaya organisasi
dan kepemimpinan.

Hasil penelitian ini  membuktikan
bahwa kepribadian berpengaruh positif dan
sangat signifikan terhadap kepemimpinan.
Kepribadian yang dikembangkan dan dit-
erapkan oleh para dosen di UIN Suska Riau
dapat mempengaruhi kegairahan aktivitas
akademik dan non akademik sehingga dosen
berusaha optimal mencapai tujuan perguru-
an tinggi dalam hal ini visi UIN Suska Riau.
Dosen dapat menyesuaikan kepribadiannya
dengan pola kepemimpinan yang tepat agar
sesuai dengan situasi yang ada. Kepribadian
sangat berguna bagi dosen dalam melaksan-
akan tugas profesi sehari-hari, karena dosen
harus fokus pada tugas dan hasil yang dica-
painya. Dosen memiliki kebebasan berkrea-
tivitas dalam menjalankan tugas tri dharma
perguruan tinggi, artinya setiap dosen dapat
menerapkan model kepribadiannya masing
— masing sesuai dengan kepemimpinan mas-
ing —masing dosen. Hal ini didukung oleh te-
ori dari Lewin (dalam Calvin & Gardner, 2012)
tentang medan fenomenal kognitif yang mem-
pengaruhi tindakan individu, dimana orientasi
kognitif dan afektif individu menentukan tin-
dakannya dan berpengaruh pada perkem-
bangan kepribadian individu, sehingga dapat
difahami bahwa dimensi orientasi kepemimpi-
nan individu dipengaruhi oleh kepribadian-
nya.

Hasil penelitian ini  membuktikan
bahwa budaya organisasi berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kepemimpinan. Dalam
mengerjakan tugasnya sehari — hari, dosen
juga harus mampu mengembangkan budaya
organisasi yang baik dengan cara menjalin re-
lasi yang baik dengan mahasiswa, karyawan
civitas akademika dan rekan sejawat profesi
dosen di lingkungannya. Dosen dapat melak-
sanakan tri dharma perguruan tinggi sesuai
dengan budaya organisasi yang dikembang-
kannya di UIN Suska Riau sehingga dihara-
pkan dapat berperan optimal sesuai orientasi
kepemimpinannya masing — masing. Peneli-
tian sebelumnya dari Naniek (2011) menun-
jukkan bahwa perilaku individu di lingkungan
kerja dapat mempengaruhi kepemimpinan,
jika hal ini dikaitkan dengan hasil penelitian ini
maka dapat dikatakan bahwa perilaku dosen
dengan pola keyakinan dan nilai-nilai yang di-
anut dalam aktifitas tugas sehari-hari di organ-
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isasi UIN Suska Riau berpengaruh terhadap
kepemimpinan dosen. Hal ini didukung oleh
teori dari Skinner (dalam Calvin & Gardner,
2012) yang mengatakan bahwa prosespem-
bentukan tingkah laku pada manusia umumn-
ya bersifat alami, karena memang lingkungan
berperan penting dalam pembentukan orien-
tasi kepemimpinan seseorang, seperti alam
sekitarnya, manusia-manusia yang tinggal
berdekatan atau masyarakatsekitar (teman,
rekan kerja, kondisi lingkungan dan peralatan
kerja), dan gejala-gejala yang terjadi pada ke-
hidupan sekitar baik positif maupun negatif,
berpengaruh pada orientasi kepemimpinan
seseorang.

Hasil penelitian ini menemukan adan-
ya pengaruh langsung kepemimpinan terha-
dap OCB. Penelitian terdahulu yang dilakukan
oleh Pramudyo (2010: 4) yaitu kepemimpinan
mempunyai pengaruh signifikan terhadap kin-
erja dosen dan menurut Milwati (2012: 321),
kinerja dosen dapat ditingkatkan secara lang-
sung melalui OCB dan secara tidak langsung
kepemimpinan berpengaruh positif terhadap
OCB yaitu OCB dosen akan semakin menguat
apabila pemberdayaan dosen dan komitmen
organisasional dosen semakin meningkat.

Kemudian penelitian dari Brown dan
Trevino (dalam Kalshoven, Den Hartog, &
De Hoogh, 2011) menemukan bahwa ada-
hubungan antara kepemimpinan dengan ke-
pribadian, dalam hal ini trait Big Five yaitu
conscientiousness, agreeableness, dan neu-
roticism. Selain ituMayer (dalam Kalshoven,
Den Hartog, & De Hoogh, 2011) juga men-
emukan bahwa kepemimpinan berhubungan
dengan agreeableness, conscientiousness,
dan neuroticism. Hal ini menunjukkan bahwa
kepemimpinan pada diri individu tumbuh dan
berkembang karena adanya pengaruh ka-
rekteristik personal individu yaitu kepribadian
(Nall& Aull, 2011). Sehingga dengan meli-
hat hasil penelitian ini, maka kepemimpinan
dosen di UIN Suska Riau yang diperkuat oleh
kepribadian dan budaya organisasi dapat
berpengaruh terhadap timbulnya OCB dosen,
dan OCB dosen merupakan salah satu fak-
tor penting yang dapat berperan mencapai
tujuan perguruan tinggi.

Kesimpulan

Berdasarkan hasil dan pembahasan
dapat diambil kesimpulan, pertama ada pen-
garuh yang signifikan antara kepribadian
terhadap kepemimpinan. Aspek kognitif dan
afektif yang terbentuk oleh faktor bawaan
dan lingkungan merupakan bagian dari faktor
pembentuk kepribadian dosen, kepribadian
ini yang kemudian mempengaruhi tindakan
individu, dimana orientasi kognitif dan afektif
individu dapat menentukan tindakannya dan
berpengaruh pada perkembangan kepem-

impinan dosen dalam melakukan tugas se-
hari-hari melaksanakan tri dharma perguruan
tinggi di UIN Suska Riau, sehingga dapat difa-
hami bahwa dimensi orientasi kepemimpinan
individu dipengaruhi oleh kepribadiannya.
Kedua, ada pengaruh yang signifikan
antara budaya organisasi terhadap kepem-
impinan. Dalam hal ini, sistem nilai yang ter-
bentuk di organisasi UIN Suska Riau menjadi
suatu keyakinan bersama yang dianggap baik
untuk dilakukan dalam melaksanakan aktivi-
tas tugas pekerjaan sehari-hari. Sistem nilai
tersebut berpengaruh terhadap proses pem-
bentukan pola perilaku kepemimpinan dosen.
Karena hampir setiap hari dosen berinteraksi
dengan penyesuaian diri agar berperilaku
sama dan ciri — ciri khas yang berkembang
seiring dengan proses sosialisasi nilai-nilai
yang ada pada organisasi, ketika nilai-nilai
yang dimiliki oleh organisasi memiliki “service
value” maka lingkungan dapat berpengaruh
pada perkembangan kepemimpinan dosen di
UIN Suska Riau. Ketiga, ada pengaruh yang
sangat signifikan antara kepemimpinan terha-
dap Organizational Citizenship Behavior pada
dosen tetap UIN Suska Riau. Kepemimpinan
memiliki pengaruh yang besar terhadap OCB.
Dosen dengan kepemimpinan yang baik me-
miliki kualitas perhatian yang baik terhadap
hubungan interpersonal, ia lebih mengutama-
kan hubungan yang harmonis dengan orang
lain, ia mampu dengan baik membina hubun-
gan kerja sama dengan atasannya, dengan
koleganya yang setingkat dan terutama den-
gan bawahannya atau mahasiswanya, seh-
ingga dapat difahami bahwa dosen dengan
kepemimpinan yang mengutamakan relation-
ship oriented memiliki OCB yang baik atau
tinggi dalam menjalankan aktivitas tugas se-
hari-hari. Adanya OCB yang baik pada dosen
UIN Suska dapat diharapkan akan tercapa-
inya visi dan misi organisasi UIN Suska Riau.
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