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Abstrak 

 

Studi ini menerapkan pendekatan kuantitatif secara desain survei, yang mana data diperoleh dari 71 responden 

yang ditetapkan melalui teknik total sampling. Pengolahan serta analisis data dilaksanakan secara metode Partial 

Least Squares–Structural Equation Modeling (PLS-SEM) secara bantuan aplikasi SmartPLS versi 4.0. Hasil 

analisis mengindikasikan jika budaya organisasi serta keadilan organisasi menghasilkan dampak positif serta 

signifikan terhadap OCB ASN. Temuan ini menandakan jika nilai-nilai organisasi yang erat serta penerapan 

keadilan dalam lingkungan kerja mampu mendorong pegawai untuk menunjukkan perilaku kerja sukarela di luar 

kewajiban formalnya. Sebaliknya, komitmen organisasi menunjukkan dampak negatif serta tidak signifikan 

terhadap OCB, yang mengisyaratkan bahwa tingkat keterikatan pegawai terhadap organisasi belum tentu 

berbanding lurus dengan perilaku ekstra peran. Penelitian ini diinginkan bisa menghasilkan peranan empiris untuk 

perluasan kebijakan serta praktik manajemen sumber daya manusia pada bidang publik. 
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Abstract 

 

This study aims to examine the influence of organizational culture, organizational  justice,  and  organizational  

commitment  on organizational citizenship behavior (OCB) among State Civil Apparatus (ASN) at the Ministry of 

Forestry. This study applies a quantitative approach with a survey design, where data is obtained from 71 

respondents selected through a total sampling technique. Data processing and analysis were carried out using the 

Partial Least Squares–Structural Equation Modeling (PLS-SEM) method with the assistance of the SmartPLS 

application version 4.0. The results of the analysis indicate that organizational culture and organizational justice 

have a positive and significant impact on OCB of ASN. This finding indicates that close organizational values and 

the implementation of fairness in the work environment can encourage employees to demonstrate voluntary work 

behavior outside of their formal obligations. Conversely, organizational commitment shows a negative and 

insignificant impact on OCB, which suggests that the level of employee attachment to the organization is not 

necessarily directly proportional to extra-role behavior. This research is expected to provide empirical evidence 

for the expansion of human resource management policies and practices in the public sector. 
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PENDAHULUAN 

Perubahan lingkungan organisasi yang semakin dinamis menuntut pengelolaan sumber 

daya manusia (SDM) yang tidak hanya berfokus pada aspek administratif, tetapi juga pada 

penguatan perilaku kerja yang mendukung efektivitas organisasi. SDM yang kompeten dan 

berkomitmen dipandang sebagai aset strategis yang berperan penting dalam meningkatkan kinerja 

dan keberlanjutan organisasi, termasuk pada sektor publik (Siswadi, 2023; Radiansyah et al., 

2023). Manajemen Sumber Daya Manusia menempatkan karyawan sebagai elemen strategis yang 

perlu dikelola secara terintegrasi mulai dari rekrutmen, pengembangan, hingga evaluasi kinerja 

agar selaras dengan tujuan organisasi (Wibowo, 2022). Namun, pencapaian tujuan organisasi 

tidak hanya ditentukan oleh sistem formal dan pembagian tugas yang jelas, melainkan juga oleh 

perilaku karyawan yang bersedia memberikan kontribusi di luar peran formalnya. Perilaku 

tersebut dikenal sebagai Organizational Citizenship Behavior (OCB), yaitu perilaku sukarela 

yang tidak tercantum secara eksplisit dalam deskripsi pekerjaan, tetapi memberikan dampak 

positif bagi efektivitas organisasi (Charli & Mahzum, 2022). OCB mencerminkan kesediaan 

individu untuk membantu rekan kerja, mematuhi norma organisasi, serta berpartisipasi aktif 

dalam mendukung kepentingan organisasi secara keseluruhan. Dalam konteks organisasi sektor 

publik, OCB menjadi penting karena berkaitan langsung dengan kualitas pelayanan, kerja sama 

antar unit, dan kinerja birokrasi. 

Kementerian Kehutanan sebagai instansi pemerintah memiliki tanggung jawab strategis 

dalam pengelolaan dan konservasi sumber daya hutan. Untuk mendukung pelaksanaan tugas 

tersebut, ASN dituntut tidak hanya memiliki kompetensi teknis, tetapi juga perilaku kerja yang 

profesional, kolaboratif, dan berorientasi pada kepentingan organisasi. Internalisasi nilai dasar 

ASN BERAKHLAK diarahkan untuk membentuk perilaku kerja tersebut. Namun, dalam 

praktiknya, implementasi perilaku kerja sukarela dan kolaboratif belum sepenuhnya merata di 

seluruh unit kerja, sehingga memerlukan kajian empiris lebih lanjut. 

Sejumlah penelitian menunjukkan bahwa budaya organisasi merupakan salah satu faktor 

yang memengaruhi OCB melalui pembentukan nilai, norma, dan pola perilaku kerja yang dianut 

oleh anggota organisasi (Reyfaldi et al., 2023). Budaya organisasi yang kuat dan konsisten dapat 

memperkuat identitas organisasi serta meningkatkan keterikatan dan loyalitas karyawan (Putri & 

Fariana, 2024). Meskipun demikian, temuan empiris terkait pengaruh budaya organisasi terhadap 

OCB masih menunjukkan hasil yang tidak konsisten. Beberapa penelitian menemukan pengaruh 

positif, sementara penelitian lain menunjukkan bahwa budaya organisasi tidak berpengaruh 

signifikan terhadap OCB (Kusuma Anggraeni et al., 2024). Ketidakkonsistenan ini menunjukkan 

bahwa pengaruh budaya organisasi terhadap OCB bersifat kontekstual dan perlu diuji pada setting 

organisasi yang berbeda, khususnya sektor publik. Selain budaya organisasi, keadilan organisasi 

juga dipandang sebagai determinan penting dalam membentuk OCB. Keadilan organisasi 

merefleksikan persepsi karyawan mengenai keadilan dalam distribusi beban kerja, pengambilan 

keputusan, serta kesempatan pengembangan karier (Ahmad, 2020). Persepsi keadilan yang positif 

mendorong karyawan untuk menunjukkan perilaku ekstra peran sebagai bentuk timbal balik 

terhadap organisasi (Dilla et al., 2023). Namun, hasil penelitian sebelumnya juga menunjukkan 

perbedaan temuan, di mana beberapa studi tidak menemukan pengaruh signifikan keadilan 

organisasi terhadap OCB (Wahyuni et al., 2025). Hal ini mengindikasikan adanya perbedaan 

konteks organisasi dan karakteristik responden yang memengaruhi hubungan tersebut. 
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Faktor lain yang turut berperan dalam pembentukan OCB adalah komitmen organisasi. 

Komitmen organisasi mencerminkan keterikatan emosional, loyalitas, serta keinginan karyawan 

untuk tetap menjadi bagian dari organisasi dan berkontribusi secara optimal (Mora et al., 2020). 

Penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap 

OCB (Syafia Salam & Hamzah, 2025). Namun demikian, beberapa penelitian lain menemukan 

bahwa komitmen organisasi tidak selalu berpengaruh signifikan terhadap OCB (Priyandini et al., 

2020), sehingga hubungan keduanya masih memerlukan pengujian empiris lanjutan. Berdasarkan 

ketidakkonsistenan temuan empiris tersebut, terdapat research gap terkait peran budaya 

organisasi, keadilan organisasi, dan komitmen organisasi dalam membentuk Organizational 

Citizenship Behavior, khususnya pada konteks organisasi sektor publik. Selain itu, penelitian 

mengenai OCB ASN pada instansi yang memiliki karakteristik tugas strategis seperti 

Kementerian Kehutanan masih relatif terbatas. Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan untuk 

menganalisis pengaruh budaya organisasi, keadilan organisasi, dan komitmen organisasi terhadap 

Organizational Citizenship Behavior ASN pada Kementerian Kehutanan.  

 

Perumusan Masalah 

Berdasarkan pada uraian latar belakang di atas, maka dapat di rumuskan masalah-masalah 

penelitian sebagai berikut: 

a. Apakah budaya organisasi berpengaruh terhadap Organizational Citizenship Behavior 

ASN di lingkungan Kementerian Kehutanan? 

b. Apakah budaya organisasi berpengaruh terhadap Organizational Citizenship Behavior 

ASN di lingkungan Kementerian Kehutanan? 

c. Apakah budaya organisasi berpengaruh terhadap Organizational Citizenship Behavior 

ASN di lingkungan Kementerian Kehutanan? 

 

Tujuan Penelitian 

Berdasarkan perumusan masalah yang telah di buat, maka tujuan dari penelitian ini 

adalah untuk membuktikan, mengetahui, dan menganalisis: 

a. Pengaruh budaya organisasi terhadap Organizational Citizenship Behavior ASN di 

lingkungan Kementerian Kehutanan. 

b. Pengaruh keadilan organisasi terhadap Organizational Citizenship Behavior ASN di 

lingkungan Kementerian Kehutanan. 

c. Pengaruh komitmen organisasi terhadap Organizational Citizenship Behavior ASN di 

lingkungan Kementerian Kehutanan. 

 

TINJAUAN PUSTAKA 

Budaya Organisasi 

Menurut (Suwatno et al, 2025) budaya organisasi merupakan kumpulan nilai, keyakinan 

serta norma yang dipunyai bersama oleh anggota yang berada dalam organisasi tersebut, yang 

berperan pelaku panduan dalam mengambil tindakan serta menjalankan kegiatan organisasi. 

Menurut (Kurnia et al, 2023) budaya organisasi diartikan sebagai peranan pelaku rujukan perilaku 

kerja dalam kegiatan sehari-hari, hingga kemudian anggota-anggota yang berada dalam 

organisasi itu sendiri bisa mengambil tindakan secara terarah untuk merealisasi tujuan kolektif. 

Sedangkan menurut (Wahjono, 2022) mengartikan bahwa budaya organisasi ialah kebiasaan baik 
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yang dibentuk di suatu organisasi, misalnya melayani konsumen secara ramah, memperhatikan 

keluhan pelanggan serta menindaklanjuti keluhan tersebut, dan memperbaharui produk maupun 

teknologi secara kontinu, dinilai selaku karakteristik penting dari semangat kewirausahaan para 

pendiri. 

Mengacu pada penjelasan diatas, dapat disintesiskan bahwa budaya organisasi adalah 

sistem nilai, keyakinan, dan norma yang menjadi pedoman perilaku anggota organisasi dalam 

bekerja dan berinteraksi guna mencapai tujuan bersama yang dapat diukur melalui indikator 

keterlibatan (involvement), konsistensi (consistency), adaptabilitas (adaptability), dan misi 

(mission). 

 

Keadilan Organisasi 

Menurut (Herminingsih & Rahayu, 2024) keadilan organisasi yakni taraf konsistensi 

organisasi dalam menelaah serta menjaga seperti apa penilaian pegawai mengenai kewajaran 

prosedur dasar dan keputusan organisasi. Selaras dengan (Nainggolan et al, 2025) keadilan 

organisasi bisa diartikan sebagai pelaku tingkat di mana seseorang merasa diperlakukan dengan 

adil dalam organisasi tempatnya bekerja. 

Dari penjelasan sebelumnya, dapat disintesakan bahwa keadilan organisasi merupakan 

persepsi karyawan terhadap sejauh mana organisasi memperlakukan mereka secara adil, baik 

dalam hal pembagian hasil, proses pengambilan keputusan, maupun hubungan interpersonal yang 

dapat diukur melalui empat indikator, yaitu Keadilan distribusi (Distributive justice), Keadilan 

prosedur (Procedural justice), Keadilan interpersonal (Interpersonal justice), dan Keadilan 

informasional (Informational justice). 

 

Komitmen Organisasi 

Menurut (Siswanto et al, 2022) komitmen organisasi merupakan sebuah partisipasi individu 

dengan organisasi mencakup kewajiban tetap bertahan terhadap organisasi dan perasaan. 

Rochbani et al (2022) menjelasakan bahwa komitmen organisasi bisa dimaknai selaku suatu 

persetujuan dalam menjalankan suatu hal, baik bagi dirinya sendiri, individu lain ataupun 

kelompok bahkan instansi. 

Dari penjelasan sebelumnya, dapat disintesiskan bahwa komitmen organisasi ialah wujud 

keterikatan psikologis pegawai pada organisasi yang mendorong keinginan untuk tetap 

berkontribusi serta bertahan di dalamnya dan diukur dengan 3 indikator yaitu komitmen afektif, 

komitmen berkelanjutan serta komitmen normatif. 

Sehingga berdasarkan tinjauan pustaka dari Organizational Citizenship Behavior, Budaya 

Organisasi, Keadilan Organisasi dan Komitmen Organisasi. Pengaruh Budaya organisasi, 

terhadap OCB, Keadilan organisasi terhadap OCB dan Komitmen Organisasi terhadap OCB juga 

didasari oleh kerangka pikirian yang telah dibentuk. 

 

HIPOTESIS PENELITIAN 

Berdasarkan penjelasan yang telah dijabarkan sebelumnya, beberapa landasan teori dan hasil 

penelitian terdahulu digunakan untuk merancang penyusunan hipotesis. Untuk menentukan 

hubungan dengan keputusan pembelian, berbagai penelitian telah dilakukan pada kualitas 

layanan, lokasi dan e-wom, dan kemudian hipotesis penelitian dapat dirumuskan sebagai berikut:  
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H1 : Budaya Organisasi berpengaruh terhadap Organizational citizenship behavior (OCB)  

H2 : Keadilan Organisasi berpengaruh terhadap Organizational citizenship behavior (OCB) 

H3 : Komitmen Organisasi berpengaruh terhadap Organizational citizenship behavior (OCB) 

 

Kerangka Pemikiran 

 

  
 

Gambar 4. Kerangka Pemikiran 

 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif yang bertujuan untuk menjelaskan 

hubungan dan pengaruh antara budaya organisasi, keadilan organisasi, dan komitmen organisasi 

terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB). Pendekatan kuantitatif dipilih karena 

penelitian ini berfokus pada pengukuran variabel-variabel penelitian menggunakan data numerik 

yang diperoleh dari responden, sehingga hubungan antar variabel dapat dianalisis secara statistik. 

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh Aparatur Sipil Negara (ASN) yang bekerja 

di Biro Sumber Daya Manusia dan Organisasi Kementerian Kehutanan yang berjumlah 71 orang. 

Mengingat jumlah populasi tidak melebihi 100 orang, maka seluruh anggota populasi dijadikan 

sebagai sampel penelitian dengan menggunakan teknik total sampling. Penggunaan teknik ini 

dimaksudkan agar hasil penelitian dapat menggambarkan kondisi populasi secara menyeluruh. 

Pengumpulan data dilakukan dengan menggunakan kuesioner sebagai instrumen 

penelitian. Kuesioner disusun berdasarkan indikator-indikator yang relevan dengan masing-

masing variabel penelitian dan disebarkan secara daring melalui Google Form. Variabel 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) diukur menggunakan indikator altruisme, 

conscientiousness, sportsmanship, courtesy, dan civic virtue yang dikembangkan oleh Podsakoff 

et al. (1990). Variabel budaya organisasi diukur melalui indikator keterlibatan, konsistensi, 

adaptabilitas, dan misi berdasarkan model Denison. Keadilan organisasi diukur menggunakan 

indikator keadilan distributif, keadilan prosedural, keadilan interpersonal, dan keadilan 

informasional sebagaimana dikemukakan oleh Colquitt (2001). Sementara itu, komitmen 

organisasi diukur melalui indikator komitmen afektif, komitmen berkelanjutan, dan komitmen 

normatif yang dikembangkan oleh Allen dan Meyer (1990). Seluruh pernyataan diukur 

menggunakan skala Likert lima poin, mulai dari sangat tidak setuju hingga sangat setuju. 

Data yang telah terkumpul dianalisis menggunakan metode Partial Least Squares–

Structural Equation Modeling (PLS-SEM) dengan bantuan perangkat lunak SmartPLS. Metode 

PLS-SEM dipilih karena mampu menguji hubungan antarvariabel laten secara simultan serta 

sesuai digunakan pada penelitian dengan jumlah sampel yang relatif terbatas. Tahapan analisis 
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meliputi pengujian model pengukuran (outer model) untuk menilai validitas dan reliabilitas 

konstruk, serta pengujian model struktural (inner model) untuk mengetahui pengaruh antar 

variabel. Pengujian hipotesis dilakukan melalui teknik bootstrapping dengan tingkat signifikansi 

sebesar 5%. 

 

PEMBAHASAN 

Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Organizational Citizenship Behavior 

Hasil analisis menunjukkan bahwa budaya organisasi memiliki nilai indeks rata-rata sebesar 

56,95 yang berada pada kategori tinggi. Indikator dengan nilai indeks tertinggi adalah kerja sama 

dan kolaborasi antarpegawai, sedangkan indikator dengan nilai terendah berkaitan dengan 

pemantauan kemajuan pegawai terhadap tujuan organisasi. 

Pengujian hipotesis menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior dengan koefisien jalur sebesar 0,540, 

nilai t-statistic 3,152, dan p-value 0,002. Temuan ini menunjukkan bahwa peningkatan budaya 

organisasi diikuti oleh peningkatan perilaku ekstra-peran pegawai. 

 

Tabel 1 Hasil Pengujian Pengaruh Budaya Organisasi terhadap OCB 

Pengaruh Original Sample T-statistic P-Value Keterangan 

Budaya Organisasi→OCB 0,540 3,152 0,002 Signifikan 

Sumber: Hasil Output SmartPLS (2025) 

 

Hasil ini menegaskan bahwa budaya organisasi memainkan peran penting dalam 

membentuk perilaku Organizational Citizenship Behavior. Budaya yang mendorong 

kolaborasi, keselarasan nilai, dan adaptabilitas menciptakan lingkungan kerja yang kondusif 

bagi munculnya perilaku sukarela di luar peran formal pegawai. Dalam konteks organisasi 

publik, budaya organisasi berfungsi sebagai mekanisme pengarah perilaku yang memperkuat 

keterlibatan pegawai tanpa harus bergantung pada sistem penghargaan formal. 

Temuan ini selaras dengan penelitian Reyfaldi et al. (2023) yang menyatakan bahwa budaya 

organisasi berpengaruh positif terhadap OCB. Secara teoretis, hasil ini memperkuat pandangan 

bahwa budaya organisasi bertindak sebagai shared meaning system yang membentuk 

ekspektasi perilaku kolektif. Dengan demikian, penguatan budaya organisasi menjadi strategi 

penting bagi instansi pemerintah untuk meningkatkan kontribusi sukarela pegawai.. 

Pengaruh Keadilan Organisasi terhadap Organizational Citizenship Behavior 

Variabel keadilan organisasi memiliki nilai indeks rata-rata sebesar 57,63, yang 

menunjukkan bahwa pegawai secara umum merasakan perlakuan yang adil di lingkungan 

kerja. Indikator interaksi interpersonal memperoleh nilai tertinggi, sementara persepsi 

kesesuaian kompensasi menunjukkan nilai relatif lebih rendah. 

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa keadilan organisasi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap OCB dengan koefisien jalur sebesar 0,530, nilai t-statistic 3,723, dan p-

value 0,000. 
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Tabel 2 Hasil Pengujian Pengaruh Keadilan Organisasi terhadap OCB 

Pengaruh Original Sample T-statistic P-Value Keterangan 

Keadilan Organisasi→OCB 0,530 3,723 0,000 Signifikan 

Sumber: Hasil Output SmartPLS (2025) 

Pengaruh positif keadilan organisasi terhadap OCB menunjukkan bahwa persepsi keadilan 

menjadi faktor kunci dalam mendorong perilaku ekstra-peran pegawai. Ketika pegawai merasa 

diperlakukan secara adil, baik dalam proses pengambilan keputusan maupun interaksi dengan 

atasan, mereka cenderung membalas organisasi melalui perilaku prososial. 

Temuan ini mendukung social exchange theory, yang menyatakan bahwa hubungan timbal 

balik antara individu dan organisasi terbentuk melalui perlakuan yang adil. Hasil penelitian ini 

konsisten dengan temuan Dilla et al. (2023), yang menyatakan bahwa keadilan organisasi 

meningkatkan OCB. Dalam konteks instansi pemerintah, keadilan organisasi menjadi elemen 

penting karena keterbatasan insentif material membuat pegawai lebih peka terhadap perlakuan 

non-material seperti penghargaan dan keadilan prosedural. 

Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Organizational Citizenship Behavior 

Komitmen organisasi memiliki nilai indeks rata-rata sebesar 54,07, yang berada pada 

kategori tinggi, namun merupakan nilai terendah dibandingkan variabel lainnya. Indikator 

keterikatan emosional memperoleh nilai tertinggi, sedangkan komitmen normatif 

menunjukkan nilai paling rendah. 

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa komitmen organisasi tidak berpengaruh 

signifikan terhadap OCB, dengan koefisien jalur sebesar –0,266, nilai t-statistic 1,589, dan p-

value 0,112. 

 

Tabel 3 Hasil Pengujian Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap OCB 

Pengaruh Original Sample T-statistic P-Value Keterangan 

Komitmen Organisasi→OCB -0,266 1,589 0,122 Tidak Signifikan 

Sumber: Hasil Output SmartPLS (2025) 

Tidak signifikannya pengaruh komitmen organisasi terhadap OCB menunjukkan bahwa 

keterikatan pegawai terhadap organisasi tidak selalu mendorong munculnya perilaku ekstra-

peran. Dalam konteks sektor publik, komitmen pegawai sering kali bersifat berkelanjutan, 

yaitu bertahan karena stabilitas dan keamanan kerja, bukan karena dorongan intrinsik untuk 

berkontribusi lebih. 

Temuan ini sejalan dengan Priyandini et al. (2020) yang menemukan bahwa komitmen 

organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap OCB. Secara teoretis, hasil ini 

mengindikasikan bahwa OCB pada organisasi pemerintah lebih dipengaruhi oleh faktor 

situasional, seperti budaya dan keadilan organisasi, dibandingkan oleh komitmen individu 

terhadap organisasi. Dengan demikian, temuan ini membuka ruang untuk memodifikasi asumsi 

klasik bahwa komitmen selalu menjadi prediktor utama perilaku ekstra-peran. 
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SIMPULAN 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh budaya organisasi, keadilan 

organisasi, dan komitmen organisasi terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) pada 

Aparatur Sipil Negara di Kementerian Kehutanan. Berdasarkan hasil penelitian, dapat 

disimpulkan bahwa budaya organisasi dan keadilan organisasi merupakan faktor yang berperan 

penting dalam mendorong munculnya perilaku OCB pada pegawai. 

Budaya organisasi terbukti berpengaruh positif terhadap OCB. Temuan ini menunjukkan 

bahwa lingkungan kerja yang menekankan kolaborasi, keselarasan nilai, dan adaptabilitas mampu 

mendorong pegawai untuk menunjukkan perilaku ekstra-peran secara sukarela. Dengan kata lain, 

budaya organisasi yang kuat tidak hanya membentuk pola kerja formal, tetapi juga menumbuhkan 

kesediaan pegawai untuk berkontribusi melampaui tuntutan tugasnya. 

Keadilan organisasi juga terbukti berpengaruh positif terhadap OCB. Persepsi pegawai 

terhadap perlakuan yang adil, baik dalam proses pengambilan keputusan maupun dalam interaksi 

interpersonal, mendorong munculnya perilaku prososial di tempat kerja. Hal ini menegaskan 

bahwa keadilan organisasi menjadi landasan penting dalam membangun hubungan timbal balik 

yang sehat antara pegawai dan organisasi. 

Sebaliknya, komitmen organisasi tidak terbukti berpengaruh signifikan terhadap OCB. 

Temuan ini mengindikasikan bahwa keterikatan pegawai terhadap organisasi, khususnya dalam 

konteks instansi pemerintah, tidak selalu berbanding lurus dengan kemauan untuk menampilkan 

perilaku ekstra-peran. Komitmen yang bersifat berkelanjutan atau normatif cenderung membuat 

pegawai bertahan dalam organisasi, namun belum tentu mendorong partisipasi sukarela di luar 

peran formal. 

 Secara keseluruhan, penelitian ini menegaskan bahwa OCB pada sektor publik lebih 

dipengaruhi oleh faktor kontekstual organisasi, seperti budaya dan keadilan, dibandingkan oleh 

faktor psikologis individual berupa komitmen organisasi. 

Berdasarkan hasil penelitian, Kementerian Kehutanan disarankan memfokuskan upaya 

peningkatan Organizational Citizenship Behavior pegawai melalui penguatan budaya organisasi 

dan keadilan organisasi sebagai faktor utama yang terbukti berpengaruh. Penguatan budaya 

organisasi dapat dilakukan dengan menginternalisasikan nilai kolaborasi, keterbukaan, dan 

keselarasan tujuan melalui praktik kepemimpinan yang konsisten, komunikasi internal yang jelas, 

serta sistem kerja yang mendorong kerja sama lintas unit. Selain itu, instansi perlu memastikan 

penerapan keadilan organisasi secara nyata, khususnya dalam proses pengambilan keputusan, 

pembagian tugas, dan perlakuan interpersonal, agar pegawai merasakan keadilan secara 

substansial, bukan sekadar prosedural. Mengingat komitmen organisasi tidak terbukti mendorong 

OCB secara signifikan, instansi juga perlu mengevaluasi pendekatan pengelolaan sumber daya 

manusia yang selama ini lebih menekankan stabilitas kerja, dengan mengarahkannya pada 

penciptaan makna kerja dan ruang kontribusi yang relevan bagi pegawai. Bagi peneliti 

selanjutnya, disarankan untuk mengeksplorasi faktor lain di luar komitmen organisasi yang 

berpotensi memengaruhi OCB, serta menggunakan pendekatan metodologis yang lebih beragam 

agar pemahaman mengenai perilaku ekstra- peran di sektor publik menjadi lebih komprehensif. 
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