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Abstrak

Penelitian ini membahas tentang perilaku karyawan gen Z di tempat kerja yang seringkali dipandang rendah oleh karyawan
dari generasi sebelumnya. Studi ini menyoroti peran penting dari faktor seperti efikasi diri serta komitmen karyawan untuk
melakukan tindakan atau perilaku yang mendorong kinerja dalam berkontribusi bagi perusahaan. Penelitian ini mengkaji
potensi dari efikasi diri dan komitmen organisasi dalam meningkatkan Organizational Citizenship Behavior (OCB) terutama
karyawan gen Z yang mayoritas sudah mulai menempuh karir di dunia kerja. Variabel penelitian terdiri dari OCB sebagai
variabel endogen, efikasi diri sebagai variabel eksogen dan komitmen organisasi sebagai variabel intervening. Metode
penelitian ini adalah pendekatan asosiatif kuantitatif. Pengumpulan data dilakukan dengan menyebarkan kuisiner pada
karyawan gen Z yang bekerja dengan sistem kerja hybrid di Jakarta. Analisis data menggunakan SEM PIS sebanyak 217
responden. Hasil penelitian menunjukkan efikasi diri berpengaruh positif dan signifikant terhadap OCB melalui komitmen
organisasi.

Kata kunci: Efikasi Diri, Organizational Citizenship Behavior, Komitmen Organisasi, Karyawan Gen Z

1. Latar Belakang

Perkembangan dunia kerja menuntut perusahaan meningkatkan hubungan antar karyawan dengan keterlibatan
karyawan. Hal ini mencakup keterlibatan karyawan dalam berkontribusi untuk memajukan perusahaan dan
mempertahankan keberlanjutan perusahaan di masa depan. Dunia kerja modern ini mulai mengembangkan strategi
baru dengan penerapan sistem kerja hybrid. Sistem ini mendorong perusahaan untuk beralih ke model kerja yang
lebih fleksibel dan memanfaatkan perkembangan teknologi untuk mendukung aktivitas pekerjaan jarak jauh yang
efisien. Hal ini tentu menjadi perubahan yang cukup signifikan bagi sistem kerja perusahaan yang sebelumnya
mengandalkan aktivitas kerja langsung di kantor. Walaupun sistem ini memberikan banyak manfaat, namun juga
memunculkan banyak tantangan seperti adanya tuntutan untuk meningkatkan keterlibatan karyawan. Menurut [1]
menunjukkan bahwa mayoritas dari karyawan aktif dalam membantu rekan kerja secara sukarela dengan dimensi
altruism dan civic virtue yang paling menunjukkan keterlibatan aktif karyawan dalam berkontibusi untuk
perusahaan. Salah satu perilaku yang menunjukkan sikap karyawan yang aktif dan sukarela meningkatkan kinerja
perusahaan untuk meningkatkan efektivitas performa organisasi adalah Organizational Citizenship Behavior [2].
Menurut IDN Times 2024, beberapa tahun terakhir semakin banyak gen Z yang memasuki dunia kerja dengan
jumlah populasi sebesar 27,94% atau setara dengan 74,93 juta orang, dimana 70,72% dari gen Z memasuki usia
produktif dan terjun dalam dunia karir. Sebagai generasi yang lahir dalam perkembangan digital, gen Z mempunyai
perilaku dan sikap yang berbeda dengan generasi sebelumnya.

Organizational citizenship behavior (OCB) adalah tindakan karyawan diluar tanggung jawab pekerjaan
sebagaimana ditentukan dalam deskripsi pekerjaan yang telah dijanjikan sebelumnya. Perilaku ini menunjukkan
sikap karyawan yang mengerjakan dengan sukarela dengan tujuan untuk meningkatkan efektivitas organisasi [3].
Pra riset pada karyawan gen Z dengan sistem kerja hybrid di Jakarta sebanyak 32 responden menunjukan hasil
OCB karyawan gen Z dengan sistem kerja hybrid di Jakarta cukup rendah. Hasil pra riset pada gambar 1
menunjukan bahwa 14 responden tidak setuju untuk menyelesaikan tugas yang bukan tanggung jawabnya secara
sukarela. Selain itu, sebanyak 6 responden menyatakan ketidaksukarelawan dalam melakukan tindakan tersebut
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dengan memilih sangat tidak setuju. Responden yang bersikap biasa sebanyak 10 orang, 4 responden menyatakan
setuju dan 1 orang sangat setuju untuk melakukan tindakan tersebut.

Saya dengan sukarela menawarkan diri untuk tugas yang bulan merupaian tanggung jawab saya

35 jamabe
2(11.4% )
12
I

Gambar 1. Tingkat sukarela dalam menyelesaikan tugas yang bukan tanggung jawab

Karyawan Gen Z mempunyai OCB rendah untuk tingkat inisiatif dalam menyelesaikan tugas yang bukan tanggung
jawab ditunjukan pada gambar 2. Hasil pra riset menunjukan sebanyak 15 responden yang tidak setuju dan 4
responden yang sangat tidak setuju. Hanya 5 responden yang bersedia dengan menjawab setuju, tidak ada
responden yang berpendapat sangat setuju sedangkan 11 responden bersifat netral akan pernyataan tersebut.

Saya proskif mengambil inisiatil dalam menyelessikan tugas, meskipun bikan bagien dari tugas
utama says

Gambar 2. Tingkat inisiatif dalam menyelesaikan tugas yang bukan tanggung jawab

Perilaku baik dalam lingkungan kerja memotivasi orang untuk lebih mengekspresikan diri dan lebih aktif dalam
berkontribusi bagi organisasi [4]. Hasil survei karyawan gen Z memperlihatkan organizational citizenship behavior
rendah dengan jumlah 35% responden menjawab tidak setuju melakukan perilaku tersebut.

Tabel 1. Hasil Survei Organizational Citizenship Behavior pada karyawan Gen Z

Pertanyaan Sangat Tidak Tidak Setuju Setuju Sangat Setuju
Setuju

Bersedia membantu rekan kerja 4 13 43 5
yang memiliki banyak pekerjaan
Sukarela, bersedia mengerjakan 23 24 18 0
tugas tambahan
Bersedia bekerja diakhir pekan/hari 32 24 9 0
libur lainnya untuk menyelesaikan
tugas
Sukarela bersedia menghadiri rapat 23 30 12 0

atau bekerja diluar jam kerja

Bersedia tidak makan dan istirahat 18 23 21 3
sebelum pekerjaan selesai

Sumber: (Anisa & Handoyo, 2024)

Pra survei juga dilakukan untuk mengetahui faktor-faktor yang memengaruhi organizational citizenship behavior
karyawan pada gen Z dengan sistem kerja hybrid dapat dilihat pada Gambar 3.

Menurut Anda, faktor apa saja yang dapat mempengaruhi Organizational Citizenship Behavior
seseorang dengan sistem kerja hybrid?

35 jawaban

Gambar 3. Faktor-faktor yang mempengaruhi Organizational Citizenship Behavior

Hasil menunjukan bahwa efikasi diri merupakan hal yang paling memengaruhi organizational citizenship behavior
dengan jumlah sebanyak 34.3% responden berpendapat, diikuti dengan komitmen organisasi sebesar 25.7%,
motivasi sebesar 20%, Budaya organisasi sebesar 11.4%, dan kepercayaan terhadap pemimpin sebesar 8.8%.

DOI: https://doi.org/10.31004/riggs.v4i2.1025
Lisensi: Creative Commons Attribution 4.0 International (CC BY 4.0)

3331




Kelly Phen', Enny Noegraheni Hindarwati®"
Journal of Artificial Intelligence and Digital Business (RIGGS) Volume 4 Nomor 2, 2025

Kepercayaan akan kemampuan diri sendiri, atau yang dikenal dengan istilah efikasi diri, mencerminkan seberapa
yakin seseorang terhadap potensi yang dimilikinya. Menurut [5], efikasi diri merupakan keyakinan seseorang
bahwa mereka mampu menghasilkan pencapaian tertentu melalui tindakan yang dilakukan. Efikasi diri berkaitan
dengan dorongan internal yang mengarahkan, memicu, dan mempertahankan perilaku seseorang untuk mencapai
tujuan tertentu [6] dan keyakinan seseorang dalam meraih target atau menyelesaikan tugas-tugas yang dihadapi
[7]. Karyawan cenderung memilih untuk berpartisipasi dalam kegiatan yang diyakini dapat dilakukan dengan baik,
atau sebaliknya [4]. Tingkat keyakinan diri karyawan dengan kesiapan melakukan tugas-tugas tambahan di luar
tanggung jawab utama [2], menunjukkan bahwa karyawan yang memiliki kepercayaan tinggi akan kemampuan
dirinya lebih sering berinisiatif melakukan pekerjaan tambahan dibandingkan rekan kerja yang kurang percaya
diri. Semakin tinggi semangat dan dedikasi kerja yang muncul dari inisiatif karyawan sendiri, tanpa perlu arahan
dari atasan, maka semakin meningkat pula kesediaan mereka untuk memberikan kontribusi lebih bagi organisasi
[8]. Selain memerlukan keahlian dalam menuntaskan tugas, karyawan juga membutuhkan keyakinan akan
kemampuan diri untuk dapat menyelesaikan pekerjaan dengan baik [9], tingkat kepercayaan diri seseorang
memiliki dampak nyata terhadap komitmen mereka pada organisasi [7]. Ketika keyakinan diri karyawan
meningkat, rasa keterikatan mereka terhadap organisasi juga akan bertambah kuat. Hal ini semakin diperkuat oleh
[10] bahwa terdapat pengaruh langsung antara keyakinan diri karyawan dengan komitmen terhadap perusahaan
tempat bekerja

Menurut [11] aspek-aspek perilaku karyawan seperti sikap sportif dan kepedulian terhadap organisasi
mempengaruhi komitmen terhadap Perusahaan dengan faktor yang paling berpengaruh adalah dorongan untuk
saling membantu antar sesama. Dalam [3] mengungkap temuan yang lebih kompleks, selain komitmen organisasi,
kepuasan kerja juga berperan sebagai penghubung antara kesediaan karyawan melakukan tugas tambahan dengan
masalah penilaian kinerja. Karyawan merasa puas dengan pekerjaannya akan lebih berkomitmen pada perusahaan.
Semakin tinggi tingkat kepuasan dan komitmen semakin besar keinginan untuk memberikan kontribusi lebih dari
yang diharapkan [12].
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Gambar 4. Metode Penelitian

Berdasarkan latar belakang permasalahan dan penelitian sebelumnya, penelitian ini bertujuan untuk mengetahui
pengaruh efikasi diri terhadap Organizational Citizenship Behavior pada karyawan gen Z dalam bekerja sehingga
mendorong untuk mengerjakan tugas-tugas tambahan di luar kewajiban formal. Hal ini dikarenakan adanya rasa
memiliki dan keterikatan yang kuat dengan perusahaan.

2. Metode Penelitian

Penelitian ini terdiri dari variabel Organizational Citizenship Behaviour (OCB) sebagai variabel endogen diukur
dengan 8 (delapan) indikator yang dikembangkan [13] terdiri dari: membantu beban kerja; relawan tanpa
dorongan; proaktif dan inisiatif; hindari melebih-lebihkan masalah; beradaptasi dengan perubahan dan kontribusi
untuk mencapai target; sadar citra dan terlibat aktif. Variabel eksogen adalah efikasi diri dengan menggunakan
instrumen yang diadaptasi dari [8], dengan sebanyak 6 (enam) indicator yaitu: antusias; mencapai target;
kepercayaan diri; memecahkan masalah; keyakinan yang luas dan mencari tips kerja. Selanjutnya variabel ketiga
sebagai intervening adalah komitmen organisasi diukur dengan menggunakan 5 (lima) item indikator meliputi:
dengan indikator sebagai berikut: keterikatan emosional; terintegrasi penuh; ikatan karyawan dengan organisasi;
tanggung jawab dan loyalitas [14].

Jenis penelitian asosiatif untuk menganalisis pengaruh efikasi diri terhadap organizational citizenship behavior
melalui komitmen organisasi pada karyawan gen Z di Jakarta dengan menggunakan metode kuantitatif. Dimensi
waktu yang digunakan dalam penelitian ini adalah Cross Sectional, data dikumpulkan secara bersamaan dalam
satu waktu guna mendapatkan data yang tepat sebagai pedoman untuk menjawab pernyataan penelitian.
Responden penelitian adalah karyawan gen Z yang bekerja dengan sistem hybrid di Jakarta dan kelahiran antara
tahun 1997 —2012. Metode pengambilan sampel dengan menggunakan metode purposive sampling dengan jumlah
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sampel sebanyak 217 responden. Pengambilan data dilakukan dengan menyebarkan kuesioner yang disajikan
dalam bentuk google form yang disebarkan kepada responden yang memenuhi kriteria dari sampel yang ingin
dicari yaitu mereka yang lahir dalam rentang waktu 1997 hingga 2012 dan sedang bekerja dengan sistem kerja
hybrid di Jakarta. Semua variabel dalam penelitian ini diukur dengan menggunakan skala Likert lima poin (1 =
sangat tidak setuju; 2 =tidak setuju; 3 = netral; 4 = setuju; dan 5 = sangat setuju).

Metode analisis data dalam penelitian ini menggunakan SEM berbasis SmartPLS 4. Uji validitas dan reliabilitas
pada uji measurement model atau Outer Model yang digunakan untuk mengevaluasi hubungan antar variabel
dengan indikatornya. Uji validitas dilakukan untuk mengukur tingkat validitas dari data yang digunakan untuk
dapat menghasilkan sesuatu dengan akurat. Uji reliabilitas yaitu composite reliability akan diukur dengan
menggunakan Cronbach’s Alpha dan composite reliability. Uji koefisien Determinasi atau R-Square (R2) dan
Effect Size (F2) pada inner Model. Pengujian hipotesis dilakukan dengan membandingkan nilai t-statistik dengan
t-tabel serta memperhatikan nilai p-value untuk mengetahui ada atau tidaknya signifikan pada suatu hipotesis.
Nilai p-value < 0,005 maka variabel tersebut berpengaruh signifikan sedangkan p-value > 0,005 maka variabel
tersebut tidak berpengaruh signifikant [15].

3. Hasil dan Diskusi

Hasil rekapitulasi data profil responden menunjukan berdasarkan jenis kelamin: Pria sebanyak 106 responden dan
Wanita sebanyak 111 orang. Lama bekerja pada perusahaan kurang dari 1 tahun sebanyak 68 orang; bekerja 1 —2
tahun sebanyak 116 responden; lama bekerja 3 — 5 tahun sebanyak 28 orang dan 5 responden yang bekerja lebih
dari 5 tahun. Profil responden berdasarkan posisi dalam perusahaan sebagai staf/Karyawan 178 responden;
Supervisor 7 orang; posisi Manajer sebanyak 3 orang; Direktur 1 responden; pihak intern sebanyak 26 responde;
pemilik bisnis sebanyak 1 orang dan asisten 1 responden. Pendidikan Terakhir SMA/SMK sebanyak 70 responden;
D3 9 orang; Pendidikan S1 sebanyak 136 orang dan lulusan S2/S3 sebanyak 2 responden.

3.1. Hasil Penelitian

Uji validitas dan reliabilitas dilakukan dengan menggunakan evaluation of measurement model untuk
mengevaluasi apakah indikator yang digunakan mampu mengukur dan menjelaskan variabel latennya dengan baik
dan akurat.

Tabel 2. Nilai Average Variance Extracted (AVE)

Variabel Nilai AVE Syarat Keterangan
Efikasi diri 0.623 Nilai > 0.5 Valid
Komitmen organisasi 0.717 Nilai > 0.5 Valid
Organizational Citizenship Behavior 0.650 Nilai > 0.5 Valid

Pada tabel 2 menunjukan bahwa efikasi diri, komitmen organisasi, dan organizational citizenship behavior
mempunyai nilai AVE > 0.5, dimana masing-masing nilai adalah 0.623, 0.717, dan 0.650. Hasil ini menunjukkan
bahwa hubungan antar indikator dengan variabel laten sudah valid dan dapat dilanjutkan ke pengukuran
berikutnya.

Tabel 3. Cronbach’s Alpha & Composite Reliability

Variabel Cronbach’s Composite Syarat Keterangan
Alpha Relibility
Efikasi diri 0.797 0.805 Nilai > 0.7 Reliabel
Komitmen organisasi 0.802 0.804 Nilai > 0.7 Reliabel
Organizational Citizenship 0.892 0.894 Nilai > 0.7 Reliabel

Behavior

Hasil analisis data nilai Cronbach’s Alpha & Composite Reliability sudah memenuhi syarat nilai > 0.7. Hal ini
menunjukkan bahwa nilai korelasi telah menunjukkan reliabel.
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Gambar 5. Model Penelitian

Dari hasil penelitian yang telah diperoleh, ditemukan bahwa adanya hubungan antar variabel independen dengan
variabel dependen. Hasil yang diperoleh kemudian digunakan untuk menjawab hipotesa yang telah dirumuskan
dan menentukan apakah hipotesa tersebut akan diterima atau ditolak. Pengujian hipotesa ini akan dilakukan
melalui pendekat Bootstrapping dengan menggunakan two-tailed test dengan tingkat siginifikansi 5%, dimana t-
statistic > 1.96 dan p-value < 0.05 menyatakan hubungan yang siginifikan

Tabel 4. Uji Hipotesis

Jalur Path Coefficient t-statistic p-value
ED -> KO 0.640 12.637 0.000
ED -> OCB 0.482 5.947 0.000
KO -> OCB 0.279 3.389 0.001
ED -> KO -> OCB 0.179 3.124 0.002

Efikasi Diri -> Komitmen Organisasi, diperoleh nilai path coefficient positif, 12.637 > 1.96, dan 0.000 < 0.05.
Maka H2 diterima, yaitu Efikasi Diri berpengaruh terhadap Komitmen Organisasi.

Efikasi Diri -> Organizational Citizenship Behavior, diperoleh nilai path coefficient positif, 5.947 > 1.96, dan
0.000 < 0.05. Maka H1 diterima, yaitu Efikasi Diri berpengaruh terhadap Organizational Citizenship Behavior.

Komitmen Organisasi -> Organizational Citizenship Behavior, diperoleh nilai path coefficient positif, 3.389 >
1.96, dan 0.001 < 0.05. Maka H3 diterima, yaitu Komitmen Organisasi berpengaruh terhadap Organizational
Citizenship Behavior.

Efikasi Diri -> Komitmen Organisasi -> Organizational Citizenship Behavior, diperoleh nilai positif, 3.124 > 1.96,
dan 0.002 <0.05. Maka H4 diterima, yaitu Efikasi Diri berpengaruh terhadap Organizational Citizenship Behavior
melalui Komitmen Organisasi sebagai variabel mediasi (intervening).

3.2. Diskusi

Efikasi diri berpengaruh yang positif dan siginifikan terhadap komitmen organisasi Hasil penelitian sejalan dengan
[16], efikasi diri dapat berpengaruh terhadap komitmen seorang karyawan. Karyawan yang efikasi diri tinggi akan
lebih percaya diri dalam meningkatkan kinerja dan lebih sering mencapai target yang diinginkan perusahaan.
Menurut [17] karyawan dengan efikasi diri yang tinggi cenderung merasa bangga dengan pekerjaan yang dimiliki
apabila berhasil mengatasi hambatan yang ada, hal ini dikarenakan karyawan lebih berkonsentrasi dalam
pekerjaannya, rasa percaya diri yang tinggi, tekad yang kuat serta motivasi untuk bekerja. Secara tidak sadar,
komitmen organisasi akan terus meningkat. Semakin semakin meningkat efikasi diri seseorang, terutama dalam
segi tingkat kesulitan kerja, luas bidang tingkah laku, dan tingkat kekuatan dapat meningkatkan komitmen
organisasi [18].

Hasil analisis data menunjukkan efikasi diri berpengaruh positif dan siginifikan terhadap Organizational
Citizenship Behavior (OCB) sejalan dengan [19], terdapat hubungan signifikan antara efikasi diri dengan OCB.
Karyawan dengan efikasi diri tinggi dapat meningkatkan kinerja, yang mengacu pada tingkat produktivitas yang
baik. Individu dengan perilaku yang positif akan merasa lebih puas dengan pekerjaan yang dimiliki, dimana
mereka cendering lebih membantu rekan kerja mereka dan sering meningkatkan OCB [20]. Semangat dan dedikasi
kerja karyawan tanpa suruhan dari atasan, akan meningkatkan OCB [8]. Komitmen organisasi berpengaruh positif
dan signifikan terhadap OCB. Peningkatan OCB karyawan berbanding lurus fengan meningkatnya komitmen
organisasi [21]. Karyawan akan merasa segan untuk meninggalkan perusahaan dan meyakini pentingnya loyalitas.
Perilaku seperti sukarela membantu, menghindari terjadinya konflik, dan mendukung perkembangan perusahaan
menunjukkan peningkatan perilaku OCB yang dapat dicapai dengan memperkuat penerapan komitmen organisasi
pada karyawan. Penelitian ini juga sejalan dengan [12], komitmen organisasi dapat menjadi pendorong tercpitanya
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OCB karyawan. Karyawan dengan tingkat komitmen yang tinggi akan memiliki kemauan untuk menunjukkan
usaha yang lebih besar hingga dapat mempengaruhi terbentuknya OCB di lingkungan kerja.

Efikasi diri memiliki pengaruh yang positif dan siginifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB)
melalui komitmen organisasi sebagai variabel mediasi sejalan dengan [22], untuk meningkatkan OCB perlu
memperhatikan efikasi diri dan komitmen organisasi. Menurut [3], efikasi diri karyawan dapat mempengaruhi
OCB dimana faktor-faktor seperti tekad, motivasi, dan kepercayaan diri dapat mendorong karyawan untuk lebih
semangat dan dedikasi dalam menjalankan pekerjaan mereka. Karyawan dengan efikasi diri yang tinggi akan
berperilaku OCB lebih baik, ditunjukkan dengan loyalitas sebagai bentuk tingkat komitmen yang tinggi [23].
Komitmen karyawan terhadap organisasi merupakan bentuk dedikasi waktu dan tenaga untuk mengembangkan
organisasi secara sukarela dan menyadari bahwa kepercayaan diri dapat mempengaruhi komitmen kerja mereka.

4. Kesimpulan

Kesimpulan penelitian ini sebagai berikut: Efikasi diri berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap
Organizational Citizenship Behavior (OCB); Efikasi diri berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap OCB.
Komitmen organisasi berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap OCB; Efikasi diri berpengaruh secara
positif dan signifikan terhadap OCB melalui komitmen organisasi. Semua hipotesis 1, 2, 3 dan 4 dapat diterima.
Untuk membantu karyawan yang mengalami kesulitan dalam beradaptasi dengan situasi kerja, diberikan pelatihan
adaptasi seperti simulasi situasi kerja yang diharapkan dapat membantu karyawan lebih percaya diri menghadapi
lingkungan kerja yang dinamis. Solusi untuk meningkatkan inisitif mencari inovasi atau ide dengan seminar,
workshop, atau platform dimana karyawan dalam saling berbagi pengetahuan dan diskusi untuk menentukan
praktik yang baik dilakukan. Bagi karyawan yang motivasi rendah sebaiknya diberikan program pengembangan
seperti training atau mentoring. Untuk meningkatkan rasa tanggung jawab dengan melibatkan karyawan dalam
pengambilan Keputusan. bagi karyawan mungkin belum terdorong untuk membantu rekan kerja yang menghadapi
kesulitan dengan menyelenggarakan beragam aktivitas yang membutuhkan kerja kolaboratif bersama. Untuk
mendukung kegiatan ini, perusahaan juga dapat memberikan apresiasi bagi karyawan yang aktif membantu
rekannya. Menjaga harmonisasi di tempat kerja dengan manajemen diri sendiri serta dukungan pihak manajer yang
terbuka dan inklusif.
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