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ABSTRACT 
Organizational Citizenship Behavior (OCB) plays an important role in increasing the 
effectiveness of organizations that employ millennial workers. This research aims to determine 

the influence of affective commitment on aspects of organizational citizenship behavior such as 

altruism, conscientiousness, sportsmanship, courtesy and civic virtue. The respondents were 
100 millennial workers in Indonesia who were taken using convenience sampling. The method 

for analyzing data was carried out using PLS SEM. The research results found that affective 

commitment had a positive effect on all dimensions of OCB such as altruism, prudence, 
sportsmanship, courtesy and civic virtue. Future research can limit workers of a certain 

gender, using the mediation of knowledge sharing and the moderation of emotional 

intelligence on the relationship between affective commitment and OCB in millennial workers. 

This research contributes to increasing OCB dimensions through affective commitment in 
millennial generation workers. 

 

ABSTRAK 
Organizational Citizenship Behavior (OCB) berperan penting dalam meningkatkan efektifitas 
organisasi yang mempekerjakan pekerja milenial. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui 

pengaruh komitmen afektif terhadap aspek-aspek organizational citizenship behavior seperti 

altruism, conscientiousness, sportsmanship, courtesy dan civic virtue. Responden ialah 100 
pekerja milenial di Indonesia yang diambil secara convenience sampling. Metode dalam 

menganalisis data dilakukan dengan PLS SEM. Hasil penelitian menemukan bahwa komitmen 

afektif berpengaruh positif terhadap semua dimensi OCB seperti altruism, conscientiousness, 

sportsmanship, courtesy, dan civic virtue. Penelitian selanjutnya dapat membatasi pada pekerja 
dengan jenis kelamin tertentu saja, menggunakan mediasi berbagi pengetahuan dan moderasi 

kecerdasan emosional pada hubungan antara komitmen afektif dengan OCB pada pekerja 

milenial. Penelitian ini berkontribusi bagi peningkatan dimensi-dimensi OCB melalui 
komitmen afektif pada pekerja generasi milenial. 

 

1.  Pendahuluan 

Setiap generasi memiliki ciri dan karakteristiknya 

sendiri dibandingkan generasi lainnya. Pekerja 

milenial pada umumnya mempunyai ekspektasi yang 

lebih tinggi dibandingkan pekerja non milenial 

(Magni & Manzoni, 2020). Generasi milenial lebih 

menghargai kebutuhan akan pembinaan dan 

pertumbuhan profesional, namun kurang menghargai 

keseimbangan antara waktu luang dan pekerjaan 

dibandingkan generasi sebelumnya (Appel-

Meulenbroek et al., 2019). Pekerja milenial 

dilaporkan memiliki tingkat loyalitas dan komitmen 

organisasi yang rendah, toleransi kerja yang rendah, 

masa kerja yang pendek, kurang bertanggung jawab, 

kurang dapat diandalkan, keras kepala, kurang sabar, 

terlalu percaya diri, sering menggunakan ponsel, dan 

kurang mendengarkan atasan mereka 

(Ngotngamwong, 2019). 

Pada tahun 2016, lembaga survei Gallup dalam 

laporannya yang bertajuk “How Millennials Want to 

Work and Live” menemukan bahwa 55 dari 100 

generasi milenial tidak merasa terhubung dengan 

pekerjaannya. Hal ini mengindikasikan rendahnya 

work engagement di kalangan pekerja milenial. 

Kurangnya work engagement mengindikasikan 

kurangnya organizational citizenship behavior (OCB) 

pada pekerja milenial (Prayitno et al., 2022). Pekerja 

milenial tampak kurang tertarik pada OCB 

dibandingkan generasi sebelumnya yang bekerja 

(Gong et al., 2018) 

Lembaga survey Delloite dalam laporannya yang 

berjudul “2023 Gen Z and Millennial Survey” 

menemkan bahwa 44 dari 100 pekerje milenial masih 

kurang percaya bahwa bisnis mempunyai dampak 

positif bagi masyarakat. Hanya 35 dari 100 pekerja 

milenial yang merasa keuangan pribadi akan 

membaik di tahun berikutnya. Sebanyak 62 dari 100 

pekerja milenial berpendapat bahwa pekerjaan 

merupakan hal penting bagi identitas dan 

keseimbangan antara kehidupan dengan pekerjaan 

menjadi alasan ketika memilih perusahaan baru. 

Sebanyak 39 dari 100 pekerja milenial merasakan 

stres di tempat kerja hampir sepanjang waktu. 

Sebanyak 49 dari 100 pekerja milenial merasa pernah 

direndahkan atau mengalami sedikit kekerasan di 
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tempat kerjanya dalam waktu 12 bulan terakhir. 

Beberapa fenomena tersebut jika tidak segera diatasi 

akan berdampak pada organisasi atau perusahaan 

yang salah satunya ialah OCB. 

Statistik Gender Tematik tahun 2018 

menyebutkan  bahwa kontribusi generasi milenial di 

Indonesia pada struktur jumlah penduduk usia 

produktif tergolong tinggi karena sekitar 50,36% dari 

jumlah penduduk usia produktif pada dasarnya 

merupakan generasi milenial . Hal ini berarti hanya 

49,64% yang berasal dari generasi lainnya atau dapat 

dikatakan bahwa generasi milenial merupakan yang 

terbanyak dalam golongan pekerja usia produktif. 

Generasi milenial sendiri lahir dalam rentang tahun 

antara 1981 sampai 1996 (Dimock, 2019). 

OCB memiliki peranan penting bagi organisasi 

yang mempekerjakan pekerja milenial. OCB berperan 

bagi meningkatnya ketangkasan sebuah organisasi 

(Vahdati et al., 2014). OCB berdampak pada sub-

kriteria kinerja perusahaan seperti keuangan, 

pelanggan, pembelajaran, pertumbuhan, dan proses 

internal (Shahin et al., 2014). OCB juga dapat 

membuat pekerja menampilkan kinerjanya secara 

maksimal (Supriyanto et al., 2020). 

OCB disebabkan oleh faktor yang beragam. 

Pekerja yang menyukai tempat kerja mereka tentu 

akan memberikan tingkat OCB yang lebih tinggi 

(Mishra et al., 2018). Sebagian dimensi OCB 

mengalami peningkatan ketika pekerja milenial 

melakukan pencarian kerja terkait sumber daya atau 

meniti karir di bidang jasa (Gong et al., 2018). OCB 

pekerja milenial dipengaruhi oleh faktor 

kepemimpinan etis, iklim etis, kesejahteraan afektif, 

dan identitas moral (Su & Hahn, 2021). Determinan 

dari OCB milenial meliputi pertukaran pemimpin-

anggota, budaya organisasi, keterlibatan karyawan, 

dukungan organisasi, keseimbangan kehidupan kerja, 

kepemimpinan transaksional, kepuasan kerja 

kepemimpinan transformasional, budaya klan, 

kebutuahan afiliasi dan komitmen afektif (Sofiah et 

al., 2022).  

OCB pada pekerja Milenial diartikan sebagai 

perilaku yang sifatnya sukarela serta mendorong 

kesejahteraan diri sendiri, organisasi, rekan kerja, dan 

komunitas (Chou et al., 2021). OCB pertama kali 

diartikan sebagai perilaku individu sifatnya sukarela, 

tidak secara langsung atau terbuka diakui oleh sistem 

penghargaan formal namun secara keseluruhan 

mendukung berfungsinya organisasi secara efektif 

(Organ, 1988). Komitmen afektif mengacu pada 

perasaan memiliki dan rasa keterikatan terhadap 

organisasi (Demirtas & Akdogan, 2015). Komitmen 

afektif atau diistilahkan sebagai keterikatan emosional 

pada organisasi merupakan esensi terpenting dari 

sebuah komitmen organisasi (Mercurio, 2015). 

Penelitian ini ditujukan guna mengetahui pengaruh 

komitmen afektif terhadap lima dimensi OCB pada 

pekerja milenial di Indonesia. 

2. Metode 

Penelitian ini dilakukan dalam satu kurun waktu 

tertentu dengan desain penelitian kuantitatif kausalitas. 

Responden ialah 100 pekerja milenial di Indonesia 

secara convenience sampling. Pengambilan data 

diambil melalui google form yang disebar melalui 

perantara facebook, whatsapp, dan linkedin. PLS 

SEM dipakai sebagai metode saat menganalisis data. 

Instrumen penelitian terdiri dari lima pilihan 

jawaban yaitu sangat tidak setuju dengan skor 1, tidak 

setuju dengan skor 2, ragu-ragu dengan skor 3, setuju 

dengan skor 4, sangat setuju dengan skor 5. Instrumen 

OCB diadaptasi dari penelitian sebelumnya yang 

terdiri dari 5 butir pernyataan altruism, 5 butir 

pernyataan conscientiousness, 6 butir pernyataan 

sportsmanship, 5 butir pernyataan courtesy, 5 butir 

pernyataan civic virtue (Tawil, 2022). Instrumen 

komitmen afektif terdiri dari 6 butir pernyataan dan 

diadaptasi dari penelitian sebelumnya (Kim, 2014). 

3. Hasil 

Gambaran Responden 

Responden merupakan pekerja milenial yang lahir 

pada tahun 1981 hingga 1996. Mayoritas responden 

ialah laki-laki sebanyak 54 orang (54%) dan sisanya 

sebanyak 46 orang ialah perempuan (46%). Tingkat 

pendidikan akhir SMA/setara sebanyak 5 orang (5%), 

diploma sebanyak 3 orang (3%), sarjana berjumlah 40 

orang (40%), magister sebanyak 50 orang (50%), 

doktor terdiri dari 2 orang (2%). 66 orang (66%) 

responden berasal dari perusahaan swasta, 11 orang 

(11%) bekerja sebagai ASN, 8 orang (8%) bekerja di 

badan usaha milik negara, 15 orang (15%) menjawab 

lainnya. 76 orang (76%) berstatus pegawai tetap dan 

24 orang (24%) berstatus pegawai tidak tetap. 

Uji Validitas 

Tabel 1. Uji Validitas 

Variabel AVE 

Komitmen Afektif 0.552 

Altruism 0.627 

Conscientiousness 0.563 

Sportsmanship 0.644 

Courtesy 0.682 

Civic Virtue 0.658 

 

Tabel 1 menunjukkan bahwa semua variabel 

dalam penelitian ini mempunyai nilai AVE (average 

variant extracted) lebih tinggi dari 0,5. Hal ini berarti 
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semua variabel penelitian seperti komitmen afektif, 

altruism, conscientiousness, sportsmanship, civic 

virtue, dan courtesy dianggap valid. 

Tabel 2. Outer Loadings 

 ALT  CON  SPO 

ALT1 0.803 CON1 0.640 SPO1 0.818 

ALT2 0.858 CON2 0.692 SPO2 0.716 

ALT3 0.735 CON3 0.840 SPO3 0.824 

ALT4 0.741 CON4 0.892 SPO4 0.860 

ALT5 0.817 CON5 0.653 SPO5 0.766 

    SPO6 0.823 

 COU  CIV  KA 

COU1 0.742 CIV1 0.700 KA1 0.781 

COU2 0.866 CIV2 0.878 KA2 0.800 

COU3 0.821 CIV3 0.893 KA3 0.700 

COU4 0.847 CIV4 0.894 KA4 0.781 

COU5 0.847 CIV5 0.658 KA5 0.696 

    KA6 0.688 

 

Pada Tabel 2 terlihat bahwa nilai outer loadings 

altruism berada di rentang 0,735 sampai 0,858. Nilai 

outer loadings conscientiousness berada di rentang 

0,640 sampai 0,892. Nilai outer loadings 

sportsmanship berada di rentang 0,716 sampai 0,860. 

Nilai outer loadings courtesy berada di rentang 0,742 

sampai 0,866. Nilai outer loadings civic virtue berada 

di rentang 0,658 sampai 0,894. nilai outer loadings 

komitmen afektif berada di rentang 0,688 sampai 

0,800. Semua butir pernyataan dipakai dalam analisis 

selanjutnya selama nilai AVE variabel berada di atas 

0,5. 

Pada uji validitas diskriminan didapatkan skor 

0,743 yang lebih tinggi dari skor altruism (0,602), 

civic virtue (0,655), conscientiousness (0,668), 

courtesy (0,667), dan sportsmanship (0,694). Hal ini 

menandakan bahwa komitmen afektif mempunyai 

validitas diskriminan yang baik.  

Uji Reliabilitas 

Tabel 3. Uji Reliabilitas 

Variabel Alfa 

Cronbach 

Reliabilitas 

Komposit 

Komitmen Afektif 0.838 0.880 

Altruism 0.851 0.893 

Conscientiousness 0.800 0.863 

Sportsmanship 0.889 0.915 

Courtesy 0.883 0.915 

Civic Virtue 0.865 0.904 

 

Tabel 3 menunjukkan semua variabel dalam 

penelitian ini memiliki skor Alfa Cronbach dan 

reliabilitas komposit yang berada di atas 0,7. Hal ini 

berarti baik variabel komitmen afektif, civic virtue, 

courtesy, sportsmanship, conscientiousness, dan 

altruism dianggap reliabel. 

Uji R Square 

Tabel 4. Uji R Square 

 R Square 

Altruism 0.363 

Conscientiousness 0.446 

Sportsmanship 0.482 

Courtesy 0.445 

Civic Virtue 0.429 

 

Pada Tabel 4 terdapat hasil uji R square di mana 

komitmen afektif berkontribusi terhadap altruism 

(36,3%), conscientiousness (44,6%), sportsmanship 

(48,2%), courtesy (44,5%), dan civic virtue (42,9%). 

Uji Hipotesis 

 

Gambar 1. Koefisien Jalur 

Pada Gambar 1 memperlihatkan koefisien jalur 

pada pengaruh variabel eksogen (komitmen afektif) 

terhadap variabel endogen (lima dimensi OCB). Nilai 

statistik T ≥ 1,96 menandakan pengaruh yang 

signifikan dari variabel eksogen terhadap variabel 

endogen. 

Tabel 5. Uji Hipotesis 

 Original 

Sample 

T 

Statistics 

P 

Values 

KA ► AL 0.602 7.364 0.000 

KA ► CON 0.668 9.313 0.000 

KA ► SPO 0.694 14.069 0.000 

KA ► COU 0.667 10.584 0.000 

KA ► CIV 0.655 7.606 0.000 

 

Tabel 5 memuat hasil pengujian hipotesis. 

Komitmen afektif ditemukan berpengaruh positif 

signifikan terhadap altruism (r = 0,602; p = 0,000), 

conscientiousness (r = 0.668; p = 0,000), 

sportsmanship (r = 0,694; p = 0,000), courtesy (r = 

0,667; p = 0,000), dan civic virtue (r = 0,655; p = 

0,000). 
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4. Pembahasan 

Hasil penelitian ini menemukan bahwa komitmen 

afektif berpengaruh positif terhadap kelima dimensi 

OCB seperti altruism, conscientiousness, 

sportsmanship, courtesy, dan civic virtue (Tabel 5). 

Penelitian ini mendapat dukungan dari penelitian 

sebelumnya di mana komitmen afektif dapat 

meningkatkan kelima dimensi dari OCB (Zayed et al., 

2022). Komitmen afektif dapat meningkatkan OCB 

pada pekerja milenial (Prayitno et al., 2022). 

Komitmen afektif merupakan prediktor dari 

keseluruhan OCB (Khaola & Rambe, 2021). 

Komitmen organisasi ditemukan berkontribusi positif 

dan signifikan terhadap seluruh dimensi OCB (Taye 

& Gebremeskel, 2023). 

Penelitian sebelumnya menemukan bahwa 

komitmen afektif hanya memberikan pengaruh 

terhadap altruism dan sportsmanship ketika faktor 

komitmen normatif, komitmen kelanjutan, dan 

kepribadian diikutsertakan (Leephaijaroen, 2016). 

Hubungan positif antara komitmen afektif dan 

altruism ditemukan lebih kuat pada individu dengan 

kecerdasan emosional tinggi dibandingkan yang 

rendah (Carmeli & Nihal Colakoglu, 2005). 

Penelitian sebelumnya menemukan bahwa 

komitmen afektif hanya akan berpengaruh terhadap 

altruism ketika berbagi pengetahuan diterapkan, 

sementara itu komitmen afektif dapat berpengaruh 

secara langsung teradap civic virtue maupun tidak 

langsung melalui berbagi pengetahuan (Ficapal-Cusí 

et al., 2020). Altruism, conscientiousness, dan civic 

virtue mempunyai efek signifikan terhadap berbagi 

pengetahuan sementara courtesy dan sportsmanship 

tidak mempunyai efek (Afshar Jalili & Salemipour, 

2020). Hal ini dapat menjadi acuan untuk menjadikan 

berbagi pengetahuan di antara rekan kerja dalam 

menjembatani hubungan antara komitmen afektif 

dengan kelima dimensi OCB yang ada dalam 

penelitian ini. 

Penelitian sebelumnya menemukan bahwa tingkat 

altruism, courtesy, dan civic virtue pada laki-laki 

lebih besar dari pada perempuan kemudian courtesy, 

sportsmanship, dan civic virtue juga dipengaruhi oleh 

faktor usia (Ajlouni et al., 2019). 

5. Kesimpulan Dan Saran 

Penelitian ini menyimpulkan bahwa komitmen 

afektif berpengaruh positif terhadap kelima dimensi 

OCB seperti altruism, conscientiousness, 

sportsmanship, courtesy, dan civic virtue. Pekerja 

dengan yang berkomitmen terhadap organisasinya 

secara afektif cenderung akan menunjukan perilaku 

sukarela dalam bekerja melebihi aturan formal. 

Implikasi dalam penelitian ini yaitu menambah 

kajian teoritis terkait attitudinal commitment theory 

yang berdampak pada perilaku organisasi seperti 

organizational citizenship behavior pada pekerja 

milenial. Penelitian ini berguna bagi perusahaan atau 

organisasi yang mempekerjakan generasi milenial 

guna membuat mereka bekerja secara sukarela 

melebihi aturan formal yang pada akhirnya 

meningkatkan efektifitas organisasi. 

Penelitian ini terbatas pada pekerja milenial yang 

lahir pada tahun 1981 sampai 1996 tanpa membatasi 

pada jenis kelamin, melihat tingkat berbagi 

pengetahuan seorang pekerja dan aspek kecerdasan 

emosional. Penelitian selanjutnya dapat membatasi 

pada pekerja dengan jenis kelamin tertentu saja, 

menggunakan mediasi berbagi pengetahuan dan 

moderasi kecerdasan emosional pada hubungan antara 

komitmen afektif dengan OCB pada pekerja milenial. 

Penelitian ke depan juga bisa diterapkan pada satu 

organisasi tertentu saja.  
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