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ABSTRACT

This study aims to analyze the role of personality traits on Organizational Citizenship
Behavior (OCB) with impostor syndrome as a mediator among employees in
Greater Jakarta. A quantitative approach was used on 189 employees through
convenience sampling. Data were collected using the Big Five Inventory (BFI),
Organizational Citizenship Behavior Checklist 20 Iltems (OCB-C 20 Items), and
Impostor Profile 30 (IPP-30), then analyzed with SPSS using the PROCESS Macro
Model 4. The results showed that the average levels of personality traits, OCB, and
impostor syndrome were in the high category. All dimensions of personality traits
had a significant effect on OCB (p < 0.05), with the neuroticism dimension showing
a significant negative result (B = -2.70; p = 0.044). The mediation analysis results
showed that impostor syndrome bridged the relationship between the extraversion
dimension and OCB (BootCl 95%: -1.55 to -0.08) and the neuroticism dimension
and OCB (BootCl 95%: 0.007 to 3.02), while other dimensions showed insignificant
results. These findings confirm that personality traits directly drive OCB, and
impostor syndrome can mediate the role of personality traits on OCB in individuals
with high extraversion and neuroticism.

Keywords: Personality Traits, Organizational Citizenship Behavior, Impostor
Syndrome.

ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis peran personality traits terhadap
Organizational Citizenship Behavior (OCB) dengan impostor syndrome sebagai
mediator pada karyawan di Jabodetabek. Pendekatan kuantitatif digunakan pada
189 karyawan melalui teknik convenience sampling. Data dikumpulkan
menggunakan Big Five Inventory (BFI), Organizational Citizenship Behavior
Checklist 20 Items (OCB-C 20 ltems), dan Impostor Profile 30 (IPP-30), kemudian
dianalisis dengan SPSS menggunakan PROCESS Macro Model 4. Hasil data
menunjukkan rata-rata tingkat personality traits, OCB, dan impostor syndrome
berada pada kategori tinggi. Seluruh dimensi personality traits berpengaruh
signifikan terhadap OCB (p < 0,05), dengan dimensi neuroticism menunjukkan hasil
negatif signifikan (8 = -2,70; p = 0,044). Hasil analisis mediasi menunjukkan bahwa
impostor syndrome menjembatani hubungan antara dimensi extraversion dan OCB
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(BootCl 95%: -1,55 s.d. -0,08) serta dimensi neuroticism dan OCB (BootCl 95%:
0,007 s.d. 3,02), sedangkan dimensi lain menunjukkan hasil tidak signifikan.
Temuan ini menegaskan bahwa personality traits mendorong OCB secara
langsung, dan impostor syndrome dapat memediasi peran personality traits
terhadap OCB pada individu dengan extraversion dan neuroticism tinggi.

Kata Kunci: Personality Traits, Organizational Citizenship Behavior, Impostor

Syndrome.

A.Pendahuluan

Perubahan telah menjadi tema
konstan dalam dinamika dunia kerja
saat ini, di mana organisasi
dihadapkan pada berbagai tantangan
dan peluang baru yang menuntut
kemampuan adaptasi secara
berkelanjutan. Dalam lingkungan kerja
yang bergerak semakin cepat dan
kompetitif, organisasi dituntut untuk
bersikap tangkas dan responsif agar
mampu bertahan, berkembang, serta
mempertahankan daya saingnya (Ling
et al, 2025). Pada dasarnya,
keberhasilan organisasi dalam

merespons  perubahan  tersebut
sangat bergantung pada kualitas
sumber daya manusia (SDM) yang
dimilikinya. Hal ini sejalan dengan
pandangan Cascio (dalam Rifqi, 2024)
yang menegaskan bahwa SDM
merupakan aset paling penting dan
dinamis, sekaligus bentuk investasi
paling strategis bagi organisasi dalam

mencapai tujuan jangka panjangnya.

Meskipun  demikian, dalam
praktiknya, pengelolaan SDM masih
menghadapi berbagai tantangan yang
berkaitan dengan perilaku karyawan
di tempat kerja. Andriyani et al. (2024)
menjelaskan bahwa karyawan kerap
mengalami kejenuhan yang
disebabkan oleh terbatasnya
kesempatan pengembangan karier
atau tidak adanya sistem jenjang
jabatan yang jelas, sehingga suasana
kerja. menjadi monoton. Kondisi
tersebut dapat memicu munculnya
perilaku negatif, seperti pelanggaran
terhadap aturan perusahaan,
menurunnya semangat kerja, serta
berkurangnya kepedulian terhadap
lingkungan kerja. Situasi ini secara
tidak langsung mencerminkan
melemahnya rasa tanggung jawab
dan komitmen karyawan terhadap
organisasi.

Melemahnya kepedulian dan
komitmen karyawan tersebut
menunjukkan berkurangnya inisiatif

untuk memberikan kontribusi yang
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melampaui tuntutan formal pekerjaan.
Padahal, kontribusi karyawan yang
ideal tidak hanya tercermin dari
pelaksanaan tugas utama, tetapi juga
dari keterlibatan dalam perilaku-
perilaku positif yang dilakukan secara
sukarela. Hal ini selaras dengan
pendapat yang dikemukakan oleh
Kusumaijati (2014), yang menekankan
bahwa kontribusi karyawan tidak
terbatas pada peran formal semata.
Kelly (dalam Rifqi, 2024) juga
menyatakan bahwa efektivitas
organisasi dipengaruhi oleh perilaku
spesifik karyawan, seperti
kemampuan bekerja sama secara
sosial, ketangguhan karakter tanpa
mengharapkan pengakuan, serta
kesediaan untuk berkontribusi demi
tujuan bersama. Keseluruhan
rangkaian perilaku yang didasari oleh
keseimbangan aspek moral dan
psikologis tersebut dikenal sebagai
Organizational Citizenship Behavior

(OCB).

Menurut Organ (dalam
Brahmasari, 2009) Organizational
Behavior (OCB)
sukarela

Citizenship
merupakan perilaku
seseorang tidak langsung diatur pada
sistem penghargaan formal

organisasi, tetapi memiliki kontribusi

besar terhadap efektivitas operasional

organisasi. Organ kemudian

1997 sebagai kontribusi individu yang
bertujuan untuk mempertahankan dan
memperkuat kondisi sosial serta
psikologis yang mendukung

pelaksanaan tugas di tempat kerja.

Untuk memahami OCB secara
lebih  mendalam, Organ (1997)
menjabarkan

beberapa  dimensi

spesifik yang dikelompokkan
berdasarkan aspek-aspek tersebut.
Dimensi-dimensi ini meliputi Altruism
(perilaku membantu rekan kerja yang
menghadapi masalah pekerjaan),
Conscientiousness (kepatuhan tinggi
pada aturan dan disiplin kerja yang
melebihi tuntutan minimum),
Sportsmanship (kemampuan untuk
menerima kondisi kurang ideal di
tempat kerja tanpa keluhan yang
berlebihan), Courtesy (sikap penuh
perhatian dan pertimbangan terhadap
rekan kerja lain, termasuk
berkonsultasi sebelum mengambil
tindakan yang memengaruhi mereka),
serta Civic Virtue (partisipasi aktif
dalam kehidupan organisasi,
menunjukkan rasa memiliki, dan

kepedulian terhadap isu-isu penting).
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Pelaksanaan  Organizational
Citizenship Behavior (OCB) dalam
organisasi kerap dihadapkan pada
berbagai tantangan. Novitasari et al.
(dalam Narthawie & Widodo, 2024)
menjelaskan  bahwa  rendahnya
tingkat OCB dapat berdampak negatif
terhadap keberhasilan,
perkembangan, dan produktivitas
perusahaan. Lingkungan kerja yang
tidak mendorong tumbuhnya OCB
cenderung menciptakan suasana
yang kurang kondusif bagi proses
pembelajaran dan  pertumbuhan
karyawan. Selain itu, individu yang
tidak menunjukkan perilaku OCB
berisiko kehilangan berbagai peluang,
seperti promosi jabatan, peningkatan
gaji, penghargaan dari atasan, hingga

rasa aman dalam bekerja.

Sejalan dengan hal tersebut,
Bismala (dalam Narthawie & Widodo,
2024) menegaskan bahwa organisasi
yang tidak memiliki budaya OCB akan
mengalami kesulitan dalam mengelola
sumber daya manusia secara efektif.
Karyawan dengan tingkat OCB yang
rendah umumnya menunjukkan sikap
kurang kolaboratif serta motivasi yang
rendah dalam mendukung kerja tim.
Oleh karena itu, organisasi tidak

cukup hanya bergantung pada

kebijakan formal, melainkan perlu
memahami faktor-faktor yang

membentuk perilaku kerja karyawan.

Menurut Organ et al. (dalam
Fathiyah & Pasla, 2021), peningkatan
OCB dipengaruhi dua jenis faktor
utama, yakni faktor internal dan faktor
eksternal. Faktor internal mencakup
elemen-elemen berupa kepuasan
kerja, komitmen terhadap organisasi,
moral karyawan, kepribadian, serta
tingkat motivasi individu. Sementara
itu, faktor eksternal mencakup gaya
kepemimpinan serta budaya yang
berkembang dalam organisasi.

Sejalan dengan hal tersebut,
Aparna dan Menon (2020) juga
menjelaskan bahwa OCB dipengaruhi
oleh berbagai aspek, termasuk
gender, peran keluarga, kepribadian,
dan faktor kontekstual. Di antara
faktor-faktor tersebut, kepribadian
menjadi salah satu elemen kunci yang
membentuk kecenderungan individu
untuk terlibat dalam menerapkan
OCB. Individu dengan kepribadian
yang positif, misalnya memiliki tingkat
conscientiousness yang tinggi dan
neuroticism yang rendah, umumnya
lebih proaktif, bertanggung jawab, dan
peduli terhadap lingkungan sosial di

tempat kerja. Hal ini menunjukkan
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bahwa kepribadian berperan sebagai
dasar dalam mendorong keterlibatan
individu terhadap perilaku kerja yang

melebihi tuntutan formal.

Kepribadian merupakan faktor
internal krusial yang menentukan
bagaimana seorang individu
berinteraksi dengan lingkungannya.
Kepribadian merupakan gabungan
dari sifat, sikap, emosi, serta perilaku
yang secara konsisten dimiliki oleh
seseorang (Boyd & Pennebaker,
dalam Purwana et al., 2021). Hal ini
sejalan dengan pandangan bahwa
kepribadian  mencerminkan  pola
karakteristik serta sifat tertentu yang
relatif stabil, sehingga memberikan ciri
khas pada individu (Feist et al., dalam

Purwana et al., 2021).

Dalam proses
pembentukannya, kepribadian sangat
dipengaruhi oleh faktor internal
berupa sifat (fraits). Hal tersebut
mencerminkan gaya individu dalam
menyesuaikan diri dan menjalin
hubungan sosial, termasuk cara
mereka berpikir serta merasakan
sesuatu secara kompleks (McAdams
& Pals, dalam Purwana et al., 2021).
Mengingat pentingnya karakteristik ini
sebagai prediktor perilaku di tempat
kerja, maka diperlukan sebuah model

pendekatan yang akurat seperti Big

Five Personality.

Menurut  Sjarkawi  (dalam
Riyanti et al., 2024), faktor yang
memengaruhi kepribadian terbagi jadi
dua, yakni internal dan eksternal.
Faktor internal meliputi aspek genetik
atau bawaan asalnya pada diri
individu, berupa sifat diturunkan pada
orang tua. Sementara itu, faktor
eksternal mencakup pengaruh
lingkungan luar, seperti keluarga,
teman, tetangga, sampai media
massa berupa televisi serta media

cetak.

Salah satu pendekatan paling
dikenal dalam memahami kepribadian
adalah The Five-Factor Model of
Personality (FFM) atau Big Five
Personality Traits. Majeed et al.
(2017) menyatakan bahwa model ini
merupakan kerangka kerja yang
komprehensif dan efisien dalam
menjelaskan dimensi utama
kepribadian manusia. Lima dimensi ini
terbukti berlaku secara universal di
berbagai budaya dan bahasa. Lima
dimensi tersebut berupa extraversion,
emotional stability,
conscientiousness, agreeableness,

openness to experience (McCrae &
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Costa, 1997; Nikolaou & Robertson,
2001).

Extraversion mengacu pada
kecenderungan seseorang untuk
bersikap terbuka dan aktif dalam
interaksi sosial. Seseorang dengan
skor tinggi pada dimensi ini cenderung
ramah, bersemangat, percaya diri,
sementara seseorang skor rendah
condong pendiam serta tertutup.
Agreeableness menggambarkan
sejauh mana seseorang mudah
bekerja sama, bersikap hangat, dan
dapat dipercaya. Skor rendah pada
dimensi ini menunjukkan
kecenderungan bersikap keras kepala
dan kurang kooperatif.
Conscientiousness  yaitu  tingkat
ketekunan, kedisiplinan, dan
tanggung jawab seseorang. Individu
dengan  skor tinggi  biasanya
terorganisir,  telit, dan  dapat
diandalkan, sedangkan skor rendah
menunjukkan perilaku ceroboh dan

tidak konsisten.

Emotional stability (kebalikan
dari neuroticism), yaitu kemampuan
seseorang dalam mengelola stres dan
emosi negatif. Individu yang stabil
secara emosional umumnya tenang
dan percaya diri, sementara individu

yang tidak stabil lebih mudah merasa

cemas, khawatir, dan tidak aman.
Openness to experience
menggambarkan keterbukaan
terhadap ide baru, imajinatif, serta
kecenderungan mencoba hal-hal
baru. Individu dengan skor tinggi
biasanya kreatif dan ingin tahu,
sedangkan individu yang memiliki skor
rendah cenderung konvensional dan
kurang terbuka terhadap perubahan

(Goldberg, 1990).

Namun demikian, perbedaan

hasil dari  berbagai penelitian
sebelumnya menunjukkan bahwa
korelasi antara Personality Traits dan
Organizational Citizenship Behavior
(OCB) belum sepenuhnya konsisten.
Beberapa studi seperti yang dilakukan
oleh Salwa dan Wikansari (2017),
Sambung dan Iring (2014), serta
Mujiasih (2023)

menunjukkan bahwa dimensi-dimensi

Amani dan
kepribadian tertentu, seperti
openness, conscientiousness, dan
agreeableness, berpengaruh
signifikan terhadap OCB. Sebaliknya,
temuan dari Suprayitno dan Sutarno
(2021) serta Santosa dan Indrawati
(2020) menyatakan bahwa
kepribadian tidak memiliki dampak
signifikan atas OCB. Perbedaan hasil

mengindikasikan adanya
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kemungkinan variabel lain yang dapat

menjelaskan  hubungan  tersebut

secara lebih komprehensif.

Penelitian Todd dan Mcllroy
(2025) menemukan bahwa impostor
syndrome memiliki hubungan
signifikan dengan lima dimensi
Neuroticism

kepribadian  utama.

berperan sebagai faktor risiko,
sementara openness to experience,
conscientiousness, extraversion, dan
agreeableness berperan sebagai
faktor protektif. Temuan ini
menunjukkan bahwa personality traits
dapat memengaruhi  munculnya

impostor syndrome.

Penelitian yang dilakukan oleh
Menon (2020)

impostor

Aparna dan
menjelaskan bahwa
syndrome dapat berperan sebagai
variabel mediasi yang menjembatani
hubungan antara kepribadian dengan
perilaku kerja, termasuk OCB. Dalam
kerangka konseptual integratif yang
mereka kembangkan, impostor
syndrome dianggap sebagai kondisi
psikologis yang dipengaruhi oleh ciri-

ciri  kepribadian tertentu, seperti

neuroticism dan rendahnya
conscientiousness. Individu yang
mengalami impostor  syndrome
cenderung meragukan

kemampuannya sendiri dan merasa
tidak pantas atas pencapaian yang
telah diraih, meskipun sebenarnya

memiliki kompetensi yang memadai.

Perasaan tidak yakin terhadap
diri sendiri ini dapat mempengaruhi
cara individu bersikap di lingkungan
kerja, termasuk dalam hal keterlibatan
terhadap perilaku positif berupa
Organizational Citizenship Behavior
(OCB). Beberapa situasi menunjukan
bahwa impostor syndrome dapat
menjadi hambatan. Namun di sisi lain,
banyak individu yang justru terdorong
untuk menunjukkan kinerja kerja lebih,
termasuk melalui perilaku OCB,
sebagai bentuk pembuktian bahwa
mereka sebenarnya layak berada di
posisinya. Temuan ini menunjukkan
bahwa impostor syndrome tidak selalu
berdampak negatif, dan bahkan bisa
berkontribusi secara positif terhadap
munculnya OCB. Dalam konteks
tertentu, hubungan ini  dapat
berlangsung secara signifikan.

Untuk melihat kecenderungan
perilaku extra-role (Organizational
Citizenship  Behavior/OCB) serta
sejauh mana responden merasa
menjadi diri sendiri di tempat kerja,
peneliti melakukan survei awal

dengan menggunakan 10 item
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pernyataan yang mencakup jawaban
dari 33 karyawan yang bekerja di area
Jabodetabek. Dari jumlah tersebut, 7
item digunakan untuk mengukur
aspek OCB, sedangkan 3 item lainnya
berkaitan dengan indikasi impostor
syndrome, yaitu perasaan tidak
otentik atau tidak nyaman menjadi diri

sendiri.

Hasil survei menunjukkan
bahwa dua item dengan persentase
tertinggi adalah “Kesediaan saya
untuk selalu siap kerja lembur demi
kepentingan perusahaan” dan
‘Kesediaan saya untuk selalu
berpartisipasi aktif pada berbagai
kegiatan seperti rapat dan pertemuan
yang diselenggarakan perusahaan”,
dengan masing-masing mendapatkan
skor sebesar 36,4%. Ini menandakan
bahwa sebagian besar responden
bersedia memberikan kontribusi lebih
dari tugas pokoknya, baik dalam
bentuk waktu maupun keterlibatan

aktif dalam aktivitas organisasi.

Selain  itu, item  seperti
‘Kesediaan saya membantu rekan
sejawat dalam masalah pribadi” dan
“Kesediaan saya untuk ikut
bertanggung jawab jika terjadi
kegagalan di perusahaan” juga

menunjukkan angka cukup tinggi,

yakni 33,3%. Temuan ini
mencerminkan adanya kepedulian
sosial serta tanggung jawab kolektif di
antara karyawan. Tiga item lain yang
berkaitan dengan kedisiplinan dan
inisiatif pribadi, seperti hadir lebih
awal, membela perusahaan dari
ancaman luar, dan menyediakan alat
kerja secara mandiri, masing-masing
memperoleh skor 30,3%. Walaupun
sedikit lebih rendah, angka ini tetap
menunjukkan semangat kerja dan
loyalitas yang baik dari para
responden.

Sementara itu, tiga item yang
mengukur indikasi impostor syndrome
menunjukkan skor yang lebih rendah.
Pernyataan seperti “Saya sering tidak
menunjukkan  diri  saya yang
sebenarnya” (21,2%), “Saya sering
merasa tidak dapat menjadi diri saya
yang sebenarnya” (18,2%), dan “Saya
jarang menunjukkan diri saya yang
sebenarnya” (15,2%) menunjukkan
bahwa sebagian kecil responden
masih merasa tidak sepenuhnya
otentik di lingkungan kerja. Meskipun
jumlahnya tidak besar, hal ini tetap
perlu menjadi perhatian, terutama
bagi organisasi yang akan
membentuk budaya kerja yang sehat

serta inklusif.
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Berdasarkan hasil survei awal

yang melibatkan 33 karyawan di

wilayah  Jabodetabek, mayoritas
responden menunjukkan
kecenderungan Organizational

Citizenship Behavior (OCB) yang
positif, sementara sebagian kecil
mengalami  pengalaman impostor
syndrome. Variasi ini menunjukkan
adanya perbedaan pengalaman
psikologis yang
perilaku OCB

karyawan. Oleh karena itu, penelitian

berpotensi

memengaruhi

ini penting untuk meninjau peran
impostor syndrome sebagai mediator
dalam hubungan antara Personality
Traits dan OCB, sejalan dengan
penelitian Aparna & Menon (2020).

Gambar 1. Grafik Penelitian Awal

Impostor syndrome pertama
kali diperkenalkan Clance dan Imes
akhir  1970-an
psikologis yang dialami oleh individu

sebagai  kondisi
berprestasi tinggi namun kesulitan
dalam menginternalisasi kesuksesan
yang mereka raih. Mereka meyakini
bahwa keberhasilan yang dicapai

lebih disebabkan oleh faktor eksternal
seperti keberuntungan, bukan
kemampuan pribadi (Chandra et al.,
2019). Fenomena ini tidak hanya
dialami oleh individu yang baru
memulai karier, tetapi juga oleh tokoh
publik sukses seperti Michelle Obama
dan Sheryl Sandberg yang secara
terbuka mengakui sering merasa
tidak pantas atas pencapaian mereka
(Feenstra et al., 2020).

zzIndividu dengan impostor
syndrome umumnya menunjukkan
pola pikir dan respons emosional
yang maladaptif. Mereka lebih sering
mengalami kecemasan terhadap
keberhasilan maupun kegagalan,
serta menetapkan standar
pencapaian yang tidak realistis.
Ketika standar tersebut tidak tercapai,
perasaan sebagai seorang “penipu”
semakin menguat (Aparna & Menon,
2020). Untuk memahami kondisi ini
secara lebih komprehensif, Ibrahim et
al. (2021) mengembangkan Impostor
Profile-30 (IPP-30) yang terdiri dari
enam dimensi utama, vyaitu:
competence doubt, alienation,
working style, ambition, other-self
divergence, dan need for sympathy.
Dimensi-dimensi ini  menjelaskan

beragam  aspek  kognitif  dan
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emosional yang membentuk

pengalaman  psikologis  individu
dengan impostor syndrome, mulai
dari keraguan terhadap kemampuan,
pola kerja  kompulsif, hingga
keinginan untuk mendapatkan

pengakuan emosional.

Impostor syndrome juga dapat

menimbulkan  berbagai dampak
negatif, baik secara psikologis
maupun dalam konteks kinerja.
Individu yang mengalaminya sering
merasakan tekanan  emosional,
kecemasan yang intens, hingga risiko
mengalami burnout (Chandra et al.,
2019). Mereka kerap meragukan
kompetensinya secara berlebihan,
menolak pengakuan atas pencapaian
yang diraih, serta enggan mengambil
peluang baru karena takut gagal.
Dalam jangka panjang, kondisi ini
dapat menghambat pengembangan
diri, menurunkan kepercayaan diri,
dan berdampak negatif terhadap
efektivitas kerja (Chakraverty et al.,

2022; Arleo et al., 2021).

Berbagai faktor telah
diidentifikasi

munculnya impostor syndrome, baik

sebagai  penyebab
dari dalam diri individu maupun dari
lingkungan sosial. Clance et al.
(1995) menyebutkan bahwa

ekspektasi tinggi dari keluarga sejak
masa kanak-kanak dapat menjadi
akar dari perasaan tidak layak.
Aparna dan Menon (2020)
menekankan bahwa tekanan sosial,
termasuk stereotip gender, turut
memperkuat ~ keraguan  individu
terhadap kompetensinya. Selain itu,
kerentanan terhadap impostor
syndrome berkaitan erat dengan latar
belakang keluarga yang menekankan
standar keberhasilan yang tinggi
serta sikap perfeksionisme individu
(Sakulku & Alexander, dalam Nabila

et al., 2022).

Meskipun demikian,
karakteristik seperti rendahnya self-
efficacy atau rasa takut gagal dapat
mendorong individu untuk
menghindari atau sebaliknya
menunjukkan perilaku kerja yang
melebihi tuntutan sebagai bentuk
kompensasi (Neureiter & Traut-
Mattausch, 2016; Vergauwe et al.,
2015). Ini  menunjukkan bahwa
impostor syndrome bisa menjadi
mekanisme yang menjelaskan
bagaimana sifat kepribadian tertentu
berhubungan dengan tingkat
partisipasi karyawan dalam OCB.
Sebagai variabel mediator, impostor

syndrome  menjelaskan  proses
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psikologis yang menghubungkan sifat
dasar individu dengan perilaku
kerjanya; artinya, pengaruh
personality traits terhadap OCB dapat
terjadi secara tidak langsung, melalui
bagaimana individu memaknai dirinya

sendiri di lingkungan kerja.

Dengan demikian, penelitian
ini bertujuan untuk mengetahui peran
personality traits dalam membentuk
perilaku Organizational Citizenship
Behavior (OCB) pada karyawan
dengan mempertimbangkan impostor
syndrome sebagai variabel mediator.
Penelitian ini diharapkan dapat
memberikan kontribusi teoretis dalam

pengembangan  kajian  perilaku

organisasi, khususnya terkait
mekanisme psikologis yang
mendasari hubungan antara

kepribadian dan perilaku kerja. Selain
itu, hasil penelitian ini diharapkan
dapat memberikan implikasi praktis
bagi organisasi dalam merancang
strategi pengelolaan sumber daya
manusia yang lebih adaptif, suportif,
dan berorientasi pada kesejahteraan
psikologis karyawan, khususnya di
wilayah Jabodetabek.

B. Metode Penelitian
Penelitian ini  menggunakan

pendekatan kuantitatif dengan desain

korelasional untuk mengkaji
hubungan antarvariabel sekaligus
mengevaluasi kemungkinan peran
mediasi. Partisipan berjumlah 189
karyawan yang bekerja di wilayah
Jabodetabek, dengan kriteria minimal
berusia 20 tahun dan memiliki masa
kerja  setidaknya satu  tahun.
dilakukan

Pengambilan  sampel

dengan metode convenience
sampling, menyesuaikan dengan
kemudahan akses dan keterbatasan
waktu. Berdasarkan data demografis,
sebagian besar responden adalah
perempuan (69,8%) dan berada pada
rentang usia 26—35 tahun (47,6%).
Pengumpulan data dilakukan
secara daring melalui Google Form,
menggunakan tiga alat ukur utama.
Personality traits diukur dengan Big
Five Personality Inventory (BFI), yang
dikembangkan oleh John (1990) dan
diadaptasi ke Bahasa Indonesia oleh
Ramdhani (2012). Instrumen ini
memuat 28 pernyataan yang
mencakup lima dimensi kepribadian,
yaitu openness to experience,
conscientiousness, extraversion,
agreeableness, dan  neuroticism,
dengan skala Likert 4 poin dari 1
(sangat tidak sesuai) hingga 4 (sangat
sesuai). Organizational Citizenship

Behavior (OCB) diukur menggunakan
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OCB Checklist 20 Items (OCB-C 20
ltems) yang dikembangkan oleh Fox
dan Spector dan diadaptasi ke
Bahasa Indonesia oleh Pribadi (2025).
Instrumen ini terdiri dari 20 butir
pernyataan dengan skala Likert 1-5
untuk menilai frekuensi munculnya
perilaku OCB, dan diuji validitas serta
reliabilitasnya secara keseluruhan
karena  bersifat  unidimensional.
Sementara itu, impostor syndrome
diukur dengan Impostor Profile 30
(IPP30) yang diadaptasi oleh Fahlevi
et al. (2025), terdiri dari 30 butir
pertanyaan yang terbagi ke dalam
enam dimensi utama untuk menilai
berbagai aspek pengalaman impostor
pada individu.

Sebelum pengujian hipotesis,
dilakukan uji asumsi klasik untuk
memenuhi

statistik

menggunakan IBM SPSS Statistics

memastikan data
persyaratan analisis
27. Tahapan ini mencakup uji
normalitas residual dengan regresi
linear dan Kolmogorov-Smirnov, uiji
linearitas untuk memastikan
hubungan antarvariabel bersifat linier,
serta uji homoskedastisitas untuk
memeriksa kesamaan varians
residual.

Independensi residual diperiksa

melalui uji autokorelasi menggunakan

Durbin-Watson, dan uji
multikolinearitas dilakukan dengan
melihat nilai Variance Inflation Factor
(VIF), di mana VIF < 5 menunjukkan
tidak adanya multikolinearitas. Nilai p
< 0,05 menandakan adanya pengaruh
signifikan secara statistik antara
variabel bebas dan terikat. Dengan
memastikan semua asumsi terpenuhi,
data dianggap valid dan dapat
diandalkan.

Analisis  hipotesis  kemudian
dilakukan melalui regresi dan uji
mediasi, untuk mengevaluasi
pengaruh langsung maupun tidak
langsung, khususnya untuk

mengetahui apakah impostor
syndrome berperan sebagai mediator
dalam hubungan antara personality
traits dan OCB, sehingga memberikan
pemahaman yang lebih komprehensif
mengenai dinamika perilaku karyawan

di lingkungan kerja.

C.Hasil Penelitian dan Pembahasan

Berdasarkan hasil penelitian
terhadap 189 karyawan, analisis
deskriptif variabel personality traits
menunjukkan bahwa sebagian besar
dimensinya memiliki mean empirik di
atas mean hipotetik (M = 2,5). Hal ini
mengindikasikan bahwa secara umum
kepribadian

karyawan  tergolong
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cukup kuat pada beberapa aspek
tertentu.

Sementara itu, pada variabel
Organizational Citizenship Behavior
(OCB), mean empirik yang diperoleh
sebesar 3,40, lebih tinggi dari mean
(M = 3,00), vyang
menunjukkan bahwa tingkat OCB

hipotetik

karyawan berada pada kategori baik.

Sedangkan pada variabel impostor
syndrome, sebagian besar dimensi
juga menghasilkan mean empirik di
atas mean hipotetik (M = 5,5), yang
menandakan adanya kecenderungan
pengalaman impostor syndrome di
atas rata-rata.

Pada tahap selanjutnya, peneliti
melalukan uji asumsi klasik untuk

memastikan validitas analisis, meliputi

uji normalitas, linearitas,
homoskedastisitas, serta
independensi residual yang

mencakup uji autokorelasi dan
multikolinearitas.

Hasil uji normalitas menggunakan
Kolmogorov-Smirnov  menunjukkan
nilai p variabel impostor syndrome
sebesar 0,047, yang berarti data
variabel ini tidak berdistribusi normal.
Variabel OCB memiliki nilai p sebesar
0,064, sehingga data berdistribusi
variabel

normal. Sedangkan

personality traits menunjukkan nilai p

< 0,001, yang mengindikasikan
distribusi data tidak
Gambaran lebih rinci dapat dilihat

normal.

pada Tabel 1.

Untuk memberikan  visualisasi
distribusi data, peneliti  juga
Q-Q Plot, yang
menurut Hair et al. (2013) -efektif

dalam mendeteksi outlier dan

menggunakan

penyimpangan distribusi. Dari plot ini
terlihat bahwa titik-titik data secara
umum mengikuti pola garis diagonal,
sehingga secara visual distribusi data
cenderung normal. Detail visualisasi
dapat dilihat pada Gambar 2, Gambar
3, dan Gambar 4.

Tabel 1. Hasil Uji Normalitas Kolmogorov-

Smirnov
Variabel Sig Interpretasi
Personality Traits <,001  Berdistribusi Tidak Normal
Organizational Citizenship 064 Berdistribusi Normal

Behavior

Impostor Syndrome .047 Berdistribusi Tidak Normal

Gambar 2. Hasil Q-Q Plot Impostor

Syndrome

Neemal 0.0 Plot of IPP_Totals

Expected Nomal
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Gambar 3. Hasil Q-Q Plot Organizational

Citizenship Behavior

Noemal ©.Q Plot of 0CB_Tetals

Expeciad Nomal

Gambar 4. Hasil Q-Q Plot Personality Traits

Normal Q.0 Pist of PT_Totals

Expectsd Normal

Pada tahap  selanjutnya,
peneliti melakukan uji linearitas untuk
mengevaluasi  hubungan  antara
variabel-variabel yang diteliti. Hasil uji
menunjukkan bahwa untuk hubungan
antara Personality Traits (X) dan
Organizational Citizenship Behavior
(Y), nilai Deviation from Linearity
sebesar 0.097 (>0.05), yang berarti
kedua variabel ini memenuhi asumsi
linear.

Selain itu, untuk hubungan
antara  Organizational Citizenship
Behavior (Y) dan Impostor Syndrome
(M), nilai Deviation from Linearity

sebesar 0.060 (>0.05)  juga

menunjukkan bahwa hubungan ini
memenuhi asumsi linear.

Selanjutnya, hasil untuk
hubungan antara Personality Traits
(X) dan Impostor Syndrome (M)
menunjukkan nilai Deviation from
Linearity sebesar 0.307 (>0.05), yang
menandakan bahwa  kombinasi
variabel ini juga memenuhi asumsi
linear. Dengan demikian, peneliti
menyimpulkan bahwa semua
kombinasi  variabel yang  diuji
memenuhi asumsi linearitas, yang
penting untuk analisis statistik lebih
lanjut.

Pada tahap  selanjutnya,
peneliti melakukan uji
homoskedastisitas untuk memastikan
bahwa varians residual pada setiap
kombinasi variabel berada dalam
kondisi yang homogen. Hasil uji
menunjukkan bahwa hubungan antara
OCB dan Personality Traits memiliki
nilai signifikansi sebesar 0.391 (>

0.05), yang berarti kedua variabel

tersebut memenuhi asumsi
homoskedastisitas dan tidak
menunjukkan adanya gejala
heteroskedastisitas.

Selanjutnya, untuk hubungan
antara Personality Traits dan Impostor
Syndrome, diperoleh nilai signifikansi
sebesar 0.078 (> 0.05), yang kembali
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mengindikasikan bahwa model
berada dalam kondisi
homoskedastisitas. Namun, untuk

hubungan antara OCB dan Impostor

Syndrome, menunjukan nilai
signifikansi sebesar 0.017 (<0.05),
yang menunjukkan adanya

heteroskedastisitas pada hubungan
ini.
Dengan

demikian, peneliti

menyimpulkan  bahwa kombinasi
variabel OCB dan Personality Traits
serta Personality Traits dan Impostor
Syndrome tidak mengalami
heteroskedastisitas, sementara
kombinasi Organizational Citizenship
Behavior dan Impostor Syndrome
menunjukkan pelanggaran terhadap
asumsi homoskedastisitas yang perlu
diperhatikan dalam analisis statistik
lebih lanjut.

Pada tahap  selanjutnya,
peneliti melakukan uji independensi
residual yang terdiri dari uji
autokorelasi dan multikolineritas untuk
memastikan bahwa residual pada
model regresi tidak menunjukkan pola
keterkaitan satu sama lain. Hasil
analisis menunjukkan bahwa pada
hubungan antara Personality Traits
(X) dan ABS_RES1 (residual untuk
model OCB & PT), diperoleh nilai

Durbin-Watson sebesar 1.617, yang

berada pada rentang 1.5-2.5. Nilai ini
mengindikasikan bahwa model tidak
mengalami autokorelasi. Selain itu,
nilai VIF = 1.000 (< 5) menandakan
bahwa model memenuhi asumsi
multikolinearitas. Gambaran lebih
detail terdapat pada Tabel 2 dan Tabel
3 berikut.

Tabel 2. Hasil Uji Autokorelasi Variabel
Personality Traits (X) dan ABS_RES1

Variabel Durbin-Watson Interpretasi

Personality Traits 1.617 Tidak Terjadi
Autokorelasi

Tabel 3. Hasil Uji Multikolineritas Variabel
Personality Traits (X) dan ABS_RES1

Variabel Tolerance VIF Interpretasi

Memenuhi Asumsi
Multikolinearitas

Personality Traits 1.000 1.000

Selanjutnya, untuk hubungan
antara Personality Traits (X) dan
ABS_RES2 (residual untuk model PT
& IPP), hasil uji menunjukkan nilai
Durbin-Watson sebesar 1.916, yang
juga berada dalam rentang 1.5-2.5,
sehingga dapat disimpulkan bahwa
tidak terdapat autokorelasi pada
model ini. Selain itu, nilai VIF = 1.000
(< 5) menandakan bahwa model
memenuhi asumsi multikolinearitas.
Gambaran lebih detail terdapat pada
Tabel 4 dan Tabel 5 berikut.
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Tabel 5. Hasil Uji Autokorelasi Variabel
Personality Traits (X) dan ABS_RES2

Variabel Durbin-Watson Interpretasi

Personality Traits 1.916 Tidak Terjadi
Autokorelasi

Tabel 6. Hasil Uji Multikolineritas Variabel
Personality Traits (X) dan ABS_RES2

Variabel Tolerance VIF Interpretasi
T T T

1.000 Memenuhi  Asumsi
Multikolinearitas

Personality Traits 1.000

Lalu pada hubungan antara
Impostor  Syndrome (M)  dan
ABS_RES3 (residual untuk model
OCB & IPP), nilai Durbin-Watson yang
diperoleh adalah 1.946. Karena nilai
ini masih berada dalam rentang 1.5—
2.5, maka model memenuhi asumsi
bebas autokorelasi.Selain itu, nilai VIF
= 1.000 (< 5) menandakan bahwa
model memenuhi asumsi
multikolinearitas. Gambaran lebih
detail terdapat pada Tabel 7 dan Tabel

8 berikut.

Tabel 7. Hasil Uji Autokorelasi Variabel
Impostor Syndrome (M) dan ABS_RES3

Variabel Durbin-Watson Interpretasi

Impostor Syndrome 1.617 Tidak Terjadi
Autokorelasi

Tabel 8. Hasil Uji Multikolineritas Variabel
Impostor Syndrome (M) dan ABS_RES3

Variabel Tolerance VIF Interpretasi
T T T

Memenuhi Asumsi
Multikolinearitas

Impostor 1.000 1.000
Syndrome

Pada tahap  selanjutnya,
peneliti melakukan pengujian
hipotesis menggunakan  analisis

mediasi sederhana dengan bantuan
PROCESS Macro Model 4.

Hasil analisis menunjukkan
bahwa personality traits berperan
signifikan terhadap Organizational
Citizenship Behavior (OCB). Seluruh
dimensi kepribadian memiliki
pengaruh yang bermakna (p < 0,05),
dengan openness to experience
menunjukkan pengaruh positif paling
kuat terhadap OCB (B = 10,69; p <
0,001), diikuti oleh extraversion (B =
8,16; p < 0,001). Sebaliknya,
neuroticism  berpengaruh  negatif
secara signifikan terhadap OCB (B =
-2,70; p < 0,05).

Selanjutnya, hasil pengujian
menunjukkan bahwa personality traits
berperan

terhadap impostor

syndrome. Dimensi  neuroticism
memiliki pengaruh positif yang paling
kuat terhadap impostor syndrome (3 =
28,16; p < 0,001), sedangkan
extraversion dan conscientiousness
berpengaruh negatif secara signifikan

(p < 0,01). Namun, openness to
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experience tidak menunjukkan
pengaruh yang signifikan terhadap
impostor syndrome (p > 0,05).

Hasil analisis mediasi
menunjukkan bahwa impostor
syndrome berperan sebagai mediator
parsial dalam hubungan antara
personality traits dan OCB. Efek
mediasi yang signifikan ditemukan
pada dimensi extraversion (BootCl
95% [-1,55; -0,08]) dan neuroticism
(BootCl  95%  [0,007;  3,02]),
sedangkan pada dimensi lainnya
interval kepercayaan mencakup nol
sehingga tidak menunjukkan efek

mediasi yang signifikan.

D. Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian,
personality traits berperan terhadap
organizational citizenship behavior
(OCB) karyawan. Dimensi openness
to experience (f = 10,69, p < 0,001)
dan extraversion ( = 8,16, p < 0,001)
menunjukkan peran positif paling
kuat, diikuti conscientiousness (B =
6,01, p =0,021) dan agreeableness (3
= 523, p = 0,038). Sebaliknya,
karyawan dengan tingkat neuroticism
tinggi cenderung kesulitan
menunjukkan OCB (B = -2,70, p =
0,044).

Selain itu, personality traits

berperan terhadap impostor
syndrome, meskipun pengaruhnya
berbeda antar dimensi. Tingkat
neuroticism  tinggi  meningkatkan
perasaan impostor (B = 28,16, p <
0,001), sedangkan conscientiousness
(B=-23,25, p =0,009), extraversion (3
= -15,02, p = 0,007), dan
agreeableness (B =-17,21, p = 0,046)
menurunkan kemungkinan karyawan
merasakan kondisi impostor. Lalu
dimensi openness to experience tidak
berperan signifikan (B = -12,74, p =

0,105).

Hasil penelitian juga
menunjukkan bahwa impostor
syndrome berperan terhadap OCB
karyawan, terutama pada dimensi
neuroticism (B = 0,053, p = 0,030),
extraversion (B = 0,048, p = 0,017),
dan openness to experience (B =
0,039, p = 0,049). Untuk dimensi lain,
pengaruhnya tidak signifikan. Sebagai
mediator, impostor syndrome hanya
signifikan pada dimensi extraversion
(BootCIl 95%: -1,55 s.d. -0,08) dan
dimensi neuroticism (BootCl 95%:
0,007 s.d 3,2), sedangkan pada
dimensi lain efek mediasi tidak
terlihat.
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Secara keseluruhan,
personality traits menjadi faktor utama
yang mendorong OCB karyawan,
sementara impostor  syndrome
berperan terbatas sebagai mediator,
khususnya bagi karyawan dengan
tingkat extraversion tinggi. Temuan ini
menekankan pentingnya memahami
karakter kepribadian karyawan untuk
menciptakan lingkungan kerja yang
lebih  kolaboratif,

mendorong perilaku sukarela di luar

suportif, dan
tugas formal, khususnya bagi
karyawan di Jabodetabek.

E. Diskusi

Hasil di dalam penelitian ini
menunjukkan bahwa personality traits
memiliki peran penting dalam

keterlibatan  karyawan  terhadap
perilaku Organizational Citizenship
Behavior  (OCB).

menegaskan bahwa

Temuan ini

karakteristik
internal individu termasuk kepribadian
menjadi faktor utama yang
mendorong karyawan untuk
menunjukkan perilaku kerja di luar
tugas formal mereka. Hal ini sejalan
dengan pandangan Organ (1988),
yang menyatakan bahwa OCB
merupakan perilaku sukarela yang
tidak secara langsung diatur dalam

sistem penghargaan formal, namun

tetap memberikan kontribusi signifikan

terhadap  efektivitas  organisasi.

Dengan kata lain, keterlibatan
karyawan dalam OCB tidak hanya
dipengaruhi oleh faktor situasional
atau organisasi, tetapi juga sangat
ditentukan oleh karakteristik pribadi
yang dimiliki individu. Selain itu,
penelitian ini  juga menunjukkan
bahwa personality traits tidak bekerja
secara terpisah, melainkan dapat
berinteraksi dengan dinamika internal
psikologis seperti impostor syndrome,
yang berperan sebagai mekanisme
yang memediasi hubungan antara
personality traits dan perilaku OCB
pada dimensi neuroticism dan

extraversion.

Berdasarkan hasil pengujian
hipotesis pertama (H1), ditemukan
bahwa personality traits berperan
signifikan terhadap OCB karyawan.
Openness to  experience dan
extraversion  menunjukkan peran
positif yang dominan. Individu dengan
tingkat openness to experience yang
tinggi cenderung lebih adaptif dan
bersedia mengeksplorasi peran baru
di luar pekerjaan utama, sedangkan
individu dengan extraversion yang
tinggi lebih aktif dalam membantu dan

bekerja sama dengan rekan Kkerja.
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Pengaruh positif dari
conscientiousness terhadap OCB
dijelaskan melalui mekanisme self-
regulation, di mana individu dengan
orientasi terhadap tanggung jawab
dan disiplin  tinggi  cenderung
berkomitmen dalam pekerjaan
sehingga mendorong kontribusi di luar
tugas formal. Sementara itu,
agreeableness berkaitan dengan
kecenderungan prosocial behaviour,
di mana individu diharapkan dapat
menjaga keharmonisan hubungan
kerja dan membantu rekan kerja
secara sukarela (Chiaburu et al.,
2011).  Sebaliknya,

menunjukkan

neuroticism
pengaruh negatif
signifikan terhadap OCB karena
ketidakstabilan emosi dapat
meningkatkan stres dan membuat
individu lebih fokus pada perlindungan
diri, sehingga menurunkan
keterlibatan dalam perilaku OCB.
Temuan ini mendukung penjelasan
Aparna dan Menon (2020) yang
menjelaskan  bahwa  kepribadian
berperan penting dalam membentuk
kecenderungan individu untuk

menunjukkan perilaku OCB.

Hipotesis kedua (H2), yang
menyatakan bahwa personality traits

berperan dalam membentuk impostor

syndrome juga dapat diterima dengan
arah pengaruh yang berbeda antar
dimensi. Dimensi neuroticism
meningkatkan impostor syndrome,
sedangkan dimensi
conscientiousness, extraversion dan
agreeableness menurunkannya.
Temuan ini sejalan dengan konsep
impostor syndrome yang
dikemukakan oleh Clance dan Imes
(1978) serta diperkuat oleh Aparna
dan Menon (2020), yang menekankan
bahwa kerentanan emosional dan
evaluasi diri yang negatif menjadi
faktor utama munculnya perasaan
tidak layak atas keberhasilan.
Sementara itu, openness  to
experience tidak menunjukkan
pengaruh signifikan, yang
mengindikasikan bahwa keterbukaan
terhadap pengalaman baru tidak
selalu berkaitan dengan kondisi
impostor. Temuan ini sejalan dengan
penelitian Kaur dan Jain (2022) yang
menjelaskan bahwa dimensi
openness to experience tidak memiliki
hubungan dengan fenomena impostor
syndrome, berbeda dengan dimensi
lain seperti neuroticism yang memang
berhubungan positif dengan impostor
syndrome. Hal ini menunjukkan
adanya perspektif baru yang tidak

selalu berhubungan dengan evaluasi
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diri negatif atau kecenderungan
merasa tidak layak, sehingga tidak
mempengaruhi timbulnya perasaan

impostor secara langsung.

Hipotesis ketiga (H3), yang
menyatakan bahwa impostor

syndrome berperan terhadap
Organizational Citizenship Behavior
(OCB), dapat diterima pada beberapa
dimensi kepribadian, dikarenakan
hasil uji mediasi menunjukkan bahwa
impostor  syndrome  berpengaruh
signifikan terhadap OCB khususnya
pada individu dengan neuroticism,
extraversion, dan openness to
experience. Hasil uji data
menunjukkan  bahwa mekanisme
pengaruh impostor
berbeda-beda

karakteristik

syndrome
tergantung
kepribadian. Pada
individu dengan neuroticism tinggi,
perasaan cemas dan takut gagal yang
dipicu oleh impostor syndrome
mendorong peningkatan usaha dan
kontribusi  kerja sebagai bentuk
kompensasi terhadap evaluasi
negatif. Sementara itu, pada individu
dengan tingkat extraversion tinggi,
impostor  syndrome  mendorong
keterlibatan sosial dan perilaku OCB
sebagai sarana untuk memperoleh

pengakuan dan  validasi  dari

lingkungan kerja. Selanjutnya pada
individu dengan tingkat openness to
experience yang tinggi, impostor
syndrome mendorong individu untuk
merespons secara adaptif dengan
mencoba peran baru, sehingga
meningkatkan keterlibatan dalam
OCB. Hal ini mendukung penelitian
Neureiter dan Traut-Mattausch (2016)
serta Vergauwe et al. (2015) yang
menyatakan bahwa impostor
syndrome tidak selalu berdampak
negatif, melainkan dalam kondisi
tertentu dapat mendorong perilaku
kompensatif berupa peningkatan
kontribusi  kerja sebagai upaya
pembuktian diri.

Hipotesis keempat (H4), yang
menyatakan bahwa impostor

syndrome  memediasi  hubungan
antara personality ftraits dengan
Organizational Citizenship Behavior
(OCB), dapat diterima secara parsial,
dikarenakan  impostor  syndrome
hanya memediasi personality traits
terhadap OCB pada

extraversion dan neuroticism. Pada

dimensi

individu dengan tingkat extraversion,
impostor syndrome berfungsi sebagai
mekanisme psikologis yang

mendorong  keterlibatan  individu

dalam perilaku OCB sebagai cara
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untuk memperoleh pengakuan dan
membuktikan diri di lingkungan kerja.
Sedangkan pada individu dengan
tingkat neuroticism, impostor
syndrome turut memengaruhi perilaku
OCB melalui reaksi emosional yang
dialami. Temuan ini konsisten dengan
(2015), vyang

menyatakan bahwa

Vergauwe et al.
impostor
syndrome dapat menjadi mediator
psikologis antara ftrait kepribadian
tertentu, dengan perilaku kerja melalui
dorongan kompensatif dan upaya
pembuktian diri. Sementara itu, tidak
ditemukannya efek mediasi pada
dimensi kepribadian lainnya, yaitu

openness to experience,
conscientiousness, dan
agreeableness, sejalan  dengan

pandangan Clance dan Imes (1978)
yang menyatakan bahwa evaluasi diri
negatif tidak selalu muncul pada
semua frait kepribadian. Hal ini
menunjukkan bahwa peran impostor
syndrome sebagai mediator bersifat
terbatas dan kontekstual, bergantung
pada karakteristik individu dan

dimensi tertentu.

Secara keseluruhan, hasil
penelitian ini menunjukkan bahwa
personality traits berperan langsung

terhadap OCB, sementara impostor

syndrome berfungsi secara selektif

sebagai mediator psikologis,
khususnya pada individu dengan
tingkat extraversion dan neuroticism.
Namun demikian, penemuan ini perlu
dipahami dengan mempertimbangkan
beberapa keterbatasan. Mediasi
impostor syndrome hanya terjadi pada
dimensi extraversion dan neuroticism,
sehingga mekanisme ini tidak berlaku
untuk dimensi kepribadian lain seperti
openness to experience,
conscientiousness, dan
agreeableness. Selain itu, data
penelitan hanya diperoleh dari
karyawan di wilayah Jabodetabek,
sehingga perbedaan karakteristik
budaya organisasi dan lingkungan
kerja di wilayah lain berpotensi
memengaruhi pola mediasi dan
perilaku OCB. Oleh karena itu,
generalisasi temuan mediasi perlu
dilakukan dengan hati-hati, dan
penelitian  selanjutnya disarankan
untuk memperluas cakupan wilayah

atau melakukan perbandingan lintas

daerah guna memperoleh
pemahaman yang lebih
komprehensif.

F. Saran

Berdasarkan hasil penelitian,

penelitian  selanjutnya disarankan
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untuk mengembangkan kajian
mengenai hubungan antara

personality traits, impostor syndrome,

dan Organizational Citizenship
Behavior (OCB) dengan
mempertimbangkan variabel
psikologis lain yang berpotensi

menjelaskan mekanisme hubungan

tersebut. Mengingat impostor
syndrome dalam penelitian ini hanya
berperan sebagai mediator pada
dimensi  extraversion,  penelitian
lanjutan dapat mengeksplorasi peran
variabel lain, seperti self-efficacy,
work engagement, atau psychological
safety, yang mungkin memiliki
kontribusi lebih luas dalam
menjembatani
kepribadian dan OCB. Selain itu,

temuan ini  menunjukkan bahwa

hubungan  antara

perilaku Organizational Citizenship
Behavior  (OCB) tidak  hanya
dipengaruhi oleh tuntutan pekerjaan,
tetapi juga oleh  karakteristik
kepribadian dan kondisi psikologis
karyawan. Dalam konteks organisasi,
hasil penelitian ini menunjukkan
pentingnya membangun lingkungan
kerja. yang nyaman dan saling
mendukung agar karyawan dapat
mengekspresikan karakter
kepribadiannya secara positif.

Lingkungan kerja yang terbuka,

komunikasi yang jelas, serta
dukungan dari atasan dan rekan kerja
berpotensi membantu mengurangi
tekanan psikologis, termasuk
perasaan ragu terhadap kemampuan
diri, sehingga karyawan lebih
terdorong untuk berkontribusi secara
sukarela di luar tugas formalnya.
Sementara itu, bagi karyawan, hasil
penelitian ini memberikan gambaran
mengenai bagaimana karakteristik
kepribadian dan pengalaman
keraguan diri dapat berkaitan dengan
perilaku kerja di lingkungan
organisasi. Pemahaman ini dapat
menjadi bahan refleksi dalam melihat
peran dan kontribusi diri di tempat
kerja, khususnya dalam konteks

perilaku OCB.
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