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ABSTRACT 

This research aims to determine the influence of organizational culture and employee engagement on 
organizational citizenship behavior with job satisfaction as a mediating variable among Millennial Civil 
Servants. It is a quantitative study with organizational culture and employee engagement as 
independent variables, and job satisfaction and organizational citizenship behavior as dependent 
variables. The research was conducted on Civil Servants at the Supreme Audit Agency (BPKP), with a 
total population of 5,901 Civil Servants. The study is limited to Millennial Civil Servants, with a total of 
3,428 individuals. Using purposive sampling, which includes Civil Servants who have been working for 
more than 3 years, the sample size is determined using the Slovin formula, resulting in a sample of 358 
Civil Servants. Data were collected through the distribution of questionnaires to Civil Servants, and the 
data were processed using smartPLS software. The research findings can be summarized as follows: 
organizational culture influences job satisfaction; organizational culture does not affect organizational 
citizenship behavior; employee engagement influences organizational culture; employee engagement 
influences organizational citizenship behavior; organizational culture does not affect organizational 
citizenship behavior through job satisfaction; employee engagement does not affect organizational 
citizenship behavior through job satisfaction. 
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Abstrak 

Penelitian ini memiliki tujuan untuk mengetahui pengaruh budaya organisasi dan employee 
engagement terhadap organizational citizenship Behavior dengan kepuasan kerja sebagai 
variabel mediasi pada Aparatur Sipil Negara Generasi Milenial.  Merupakan penelitian 
kuantitatif dengan variable budaya organisasi dan employee engagement sebagai variable 
indipenden, dan variable kepuasan kerja dan organizational citizenship Behavior sebagai 
variable dependen.  Penelitian dilaksanakan pada ASN di Badan Pengawasan Keuangan dan 
Pembangunan (BPKP). Jumlah populasi pada penelitian ini berjumlah 5.901 ASN.  Penelitian 
dibatasi pada ASN generasi milenial yaitu berjumlah  3.428 ASN.  Dengan menggunakan 
metode purposive sampling, yaitu ASN yang sudah bekerja lebih dari 3 tahun, maka jumlah 
sampel ditetapkan dengan menggunakan rumus slovin, diperoleh sample sebesar 358 ASN.  
Perolehan data didapat melalui penyebaran kuesioner kepada ASN, kemudian data diolah 
dengan software smartPLS. Hasil penelitian menyimpulkan sebagai berikut: budaya organisasi 
berpengaruh terhadap kepuasan kerja, budaya organisasi tidak berpengaruh terhadap 
organizational citizenship Behavior, employee engagement berpengaruh terhadap budaya 
organisasi, employee engagement berpengaruh terhadap OCB, budaya organisasi tidak 
berpengaruh terhadap OCB melalui kepuasan kerja, employee engagement tidak 
berpengaruh terhadap OCB melalui kepuasan kerja. 

Kata Kunci: Organizational Citizenship Behavior, Budaya Organisasi, Employee Engagement, Kepuasan 
Kerja 

 

 

 

1. Pendahuluan 

Dalam rangka mewujudkan good governance dan mengahadapi era globalisasi yang penuh 
tantangan dan peluang, maka pemerintah dituntut agar dapat mengoptimalkan sumber daya 
manusia (SDM) melalui penyelenggaraan ketertiban umum dan pelayanan kepada masyarakat.   
Aparatur Sipil Negara (ASN) bertugas untuk menyelenggarakan ketertiban umum sesuai dengan 
peraturan perundang-undangan yang berlaku, memberikan pelayanan yang profesional dan 
bermutu kepada masyarakat, serta memperkokoh persatuan dan kesatuan negara Indonesia. 

Di tengah kondisi ekonomi dunia saat ini yang sedang tidak baik-baik saja akibat 
pandemic Covid-19 tahun 2020 dan 2021, pemerintah berkewajiban menjaga perekonomian 
negara sebagai alat yang handal untuk melindungi masyarakat dan perekonomian dari berbagai 
gangguan. Oleh karena itu, berbagai risiko eksternal dan internal harus dibenahi sejak awal saat 
menjalankan tugas (Kemenkeu.go.id, 2023). Selain itu adanya kasus tindak pidana putra salah 
seorang pejabat ASN, kepemilikan jumlah harta sebesar Rp56 miliar dan dianggap memiliki gaya 
hidup mewah, saat ini tengah viral.  dan berdampak menurunkan tingkat kepercayaan 
masyarakat terhadap pemerintah (Setneg.co.id, 2023). Perilaku tersebut dianggap 
menimbulkan erosi kepercayaan terhadap integritas pemerintah dan menciptakan reputasi 
negatif terhadap seluruh jajaran pemerintahan.  Hal ini menjadi pekerjaan rumah yang cukup 
berat bagi pemerintah (Citra, 2023). 

Dalam mencapai organisasi yang sukses diperlukan pegawai yang bersedia bekerja 
melebihi tugas formal dan mengusahakan kinerja melebihi yang diharapkan. Keinginan pegawai 
untuk bekerja dengan kualitas yang baik dan berusaha menciptakan layanan terbaik merupakan 
indikasi dari OCB (OCB) yang dimilki oleh seorang pegawai (Ristiana M, 2014). Fakta 
menunjukkan bahwa organisasi yang mempunyai pegawai yang memilki OCB yang baik akan 
memiliki kinerja yang lebih baik dari organisasi lain (Robbins & Judge, 2015a).  
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Salah satu faktor yang mempengaruhi OCB yaitu budaya organisasi (Dessler, 2023). 
Bahkan terdapat bukti kuat bahwa budaya organisasi merupakan suatu kondisi awal yang utama 
memicu OCB (Soegandhi et al., 2013). Budaya perusahaan akan menuntut sumber daya 
manusianya untuk berperilaku sesuai pehaman yang telah disepakati bersama sehingga menjadi 
pembeda antara organisasi satu dengan yang lainnya (Dessler, 2023).  Selain Budaya organisasi, 
faktor yang juga mempengaruhi OCB adalah employee engagement (Wu & Xiao, 2014). Sridhar 
& Thiruvenkadam (2017) berpendapat bahwa perilaku pegawai yang engaged akan melakukan 
upaya ekstra untuk meningkatkan kinerja organisasi, tidak hanya dengan meningkatkan 
kinerjanya sendiri, melainkan dengan memfokuskan juga pada pengembangan keseluruhan 
organisasi. Salah satunya adalah perilaku extra-role behavior yang terkait dengan penilaian 
organisasi tentang kinerja pegawai dan menggambarkan citra positif dari organisasi di luar 
pekerjaan. Perilaku extra-role ini disebut juga dengan organizational citizenship behaviour 
(Sridhar & Thiruvenkadam, 2017). 

Komposisi SDM yang ada dalam suatu perusahaan, terdapat keanekaragaman yang 
cukup tinggi, generasi milenial kini memasuki dunia kerja dengan jumlah yang sangat besar 
berdasarkan sensus Badan Pusat Statistik 2020. Generasi milenial menempati urutan kedua 
setelah generasi Z dalam mendominasi jumlah penduduk di Indonesia yaitu sebanyak 25,87 
persen dari total seluruh populasi penduduk di Indonesia.  Generasi milenial adalah mereka yang 
lahir pada kurun waktu 1981-1996 atau saat ini berusia antara 24 sampai 39 tahun (Jayani, 
2021). Dominasi milenial pada era bonus demografi akan dapat membawa perubahan pada 
dunia kerja di masa yang akan datang. Generasi milenial inilah yang akan menentukan kinerja 
organisasi yang akan datang, sehingga perlu dipersiapkan Langkah-langkah strategis oleh 
organisasi agar mereka memiliki core value yang telah ditetapkan oleh pemerintah dan dapat 
memberikan pelayanan yang profesional dan bermutu kepada masyarakat, serta memperkokoh 
persatuan dan kesatuan negara Indonesia.  

Penelitian mengenai OCB pada ASN telah dilakukan oleh beberapa peneliti sebelumnya, 
diantaranya (Manuputty et al., 2021) yang meneliti OCB pada kualitas layanan kendaraan VVIP 
pada sumber daya manusia Di Sekretriat Wakil Presiden, (Rostiawati, 2020) yang meneliti OCB 
melalui pendekatan komitmen tugas dan kepuasan kerja, (Ayuni et al., 2022) meneliti OCB 
dengan menggunakan indikator Altruism, Courtesy, Sportsmanship, Concientiousness, dan Civic 
Virtue Aparatur Sipil Negara Di Sekretariat Daerah Kabupaten Kolaka.  Berdasarkan dari 
penelitian-penelitian tersebut, maka dapat dijelaskan bahwa state of the art pada penelitian ini 
adalah belum ditemukan yang melakukan penelitian OCB dengan pendekatan budaya 
organisasi, employee engagement dengan kepuasan kerja sebagai variabel mediasi.  Hal ini yang 
mendorong peneliti tertarik untuk melakukan penelitian dengan tema ini.  

Hasil penelitian ini digunakan sebagai masukan bagi BPKP maupun instansi lain untuk 
dapat meningkatkan perilaku OCB para pegawai khususnya pegawai milenial. Perilaku OCB ini 
memiliki peran penting bagi institusi untuk menciptakan budaya BerAKHLAK (Berorientasi 
Pelayanan, Akuntabel, Kompeten, Harmonis, Loyal, Adaptif, dan Kolaboratif). 

2. Theoretical background and hypothesis 

Budaya Organisasi  

Budaya organisasi sebagai suatu sistem makna bersama yang dianut oleh anggota-anggota yang 
membedakan organisasi tersebut dengan organisasi yang lain. Budaya organisasi dapat 
mendorong komitmen organisasional dan meningkatkan konsistensi perilaku kerja, serta 
memberikan manfaat bagi organisasi. Budaya organisasi memperlihatkan bagaimana para 
pekerja memandang karakteristik perusahaan dsari budaya organisasi. Penerapan budaya 
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organisasi dapat menyediakan lingkungan positif yang beretika, membantu perkembangan 
inovasi, dan secara signifikan memberikan kontribusi pada dasar dari organisasi dalam banyak 
cara (Robbins & Judge, 2015a; Schein, 2018).  Disamping itu budaya organisasi merupakan 
keseluruhan dari nilai-nilai, tradisi, dan keyakinan yang menentukan bagaimana organisasi 
tersebut bekerja dan mencapai tujuannya. Pada dasarnya, budaya organisasi adalah 
karakteristik yang ada dalam suatu kelompok dan digunakan sebagai panduan dalam perilaku 
mereka serta membedakannya dari kelompok lain. Ini berarti bahwa budaya organisasi adalah 
norma dan nilai-nilai perilaku yang harus dipahami dan dipatuhi oleh kelompok orang yang 
menganutnya (Clayton, 2017; Coulter, 2016). Berdasarkan uraian di atas, maka dapat 
disimpulkan budaya organisasi memiliki nilai-nilai, kebijakan-kebijakan dan peraturan yang 
diterapkan di dalam sebuah organisasi dijalankan dan ditaati oleh semua anggota organisasi 
dalam mencapai tujuan bersama.  

 Budaya organisasi memiliki keterkaitan dengan kepuasan kerja, dimana budaya 
organisasi yang positif dan kuat akan meningkatkan kepuasan karyawan dalam bekerja 
(Octavianii & Yanki, 2016; Pranitasari et al., 2018; Pranitasari & Saputri, 2020; Schein, 2018; 
Stephen, 2015; Suparta, 2019; Suwandi, 2016).  Budaya organisasi dapat mempengaruhi OCB 
karena dengan budaya organisasi yang mendukung nilai-nilai positif dalam diri pegawai akan 
dapat meningkatkan perilaku OCB pegawai (Manuputty et al., 2021; Robbins & Judge, 2015a; 
Somech & Drach-Zahavy, 2004; Verlinden, 2023; Wu & Xiao, 2014).   

Pranitasari & Saputri (2020) mengemukakan indikator budaya organisasi sebagai berikut: 
orientasi inovasi yaitu tingkat daya pendorong karyawan untuk bersikap inovatif dan berani 
mengambil resiko, orientasi terhadap detail yaitu tingkat tuntutan terhadap karyawan untuk 
mampu memperlihatkan ketepatan, analisis, dan perhatian terhadap detail, orientasi terhadap 
hasil yaitu tingkat tuntutan terhadap manajemen untuk lebih memusatkan perhatian pada hasil, 
dibandingkan perhatian pada teknik dan proses yang digunakan untuk meraih hasil tersebut, 
orientasi terhadap individu yaitu tingkat keputusan manajemen dalam mempertimbangkan 
efek-efek hasil terhadap individu yang ada dalam organisasi, orientasi terhadap tim yaitu tingkat 
aktivitas pekerjaan yang diatur dalam tim, bukan secara perseorangan, keagresifan yaitu sejauh 
mana orang-orang tersebut agresif dan kompetitif dan bukanya santai-santai, stabilitas yaitu 
tingkat penekanan aktivitas organisasi dalam mempertahankan status.  

 Muijen et al (1999) dan Worldofwork (2023) mengembangkan indikator dan kuesioner 
untuk melekukan survey tentang budaya organisasi.  Indikator yang digunakan adalah 1) 
orientasi dukungan, Konsep-konsep seperti partisipasi, kerja sama, berbasis orang, saling 
percaya, semangat tim, dan pertumbuhan individu. Komunikasi seringkali bersifat verbal dan 
informal. Karyawan didorong untuk mengekspresikan ide-ide tentang pekerjaan mereka dan 
perasaan tentang satu sama lain. Pengambilan keputusan sering berjalan melalui kontak 
informal. Komitmen individu karyawan ditekankan. 2) orientasi inovasi.  Konsep-konsep 
semacam itu seperti mencari informasi baru di lingkungan, kreativitas, keterbukaan perubahan, 
antisipasi, dan eksperimentasi. Kontrol dari atas juga tidak mungkin, atau diharuskan, dan 
manajemen mengharapkan komitmen dan keterlibatan karyawan. 3) orientasi aturan. 
Menekankan penghormatan terhadap otoritas, rasionalitas prosedur, dan pembagian kerja. 
Strukturnya hierarkis dan komunikasi sering ditulis dan top-down. Kekuasaan didasarkan pada 
formal otoritas. 4) orientasi tujuan.  Menekankan konsep-konsep seperti rasionalitas, indikator 
kinerja, prestasi, akuntabilitas, dan kontingen hadiah. 

Dalam penelitian ini indikator yang digunakan untuk mengukur variable budaya organisasi 
yaitu Orientasi dukungan, Orientasi inovasi, Orientasi aturan, dan Orientasi tujuan.   
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Employee engagement  

Istilah Employee engagement pertama kali diperkenalkan oleh William Khan pada tahun 1990, 
yang mendefinisikan engagement merupakan pemanfaatan diri anggota suatu organisasi untuk 
peran pekerjaan masing-masing dengan menggunakan dan mengekspresikan diri, baik secara 
fisik, kognitif dan emosional di tempat kerja (Pranitasari, 2019a).  Selanjutnya istilah 
berkembang menjadi work engagement dan atau job engagement.  Bahasan dan penelitian 
mengenai employee engagement banyak dilakukan oleh Bakker (2011); Bakker et al. (2011); 
Schaufeli et al. (2006); Schaufeli & Bakker (2000) yang menyatakan bahwa employee 
engagement berarti hadir secara psikologis dan fisik ketika bekerja dan menjalankan peran 
dalam organisasi.  Employee engagement adalah ukuran seberapa terikatnya karyawan dengan 
pekerjaan, perusahaan, dan tujuan organisasi. Keterikatan ini dipercaya menjadi hal penting 
karena karyawan yang merasa terlibat dan terikat secara positif dengan perusahaan cenderung 
akan lebih produktif, lebih bersemangat, dan bertahan untuk tetap berada di perusahaan untuk 
jangka waktu yang lebih lama (Barney, 2023; Gallup, 2017; Hafidz, 2023; Noe et al., 2017; 
Quantum Workplace, 2012).  

 Pranitasari (2019a) menjelaskan lima faktor yang mempengaruhi keterikatan kerja 
karyawan, yaitu adalah: 1) lingkungan kerja yang menarik dan menantang, 2) pembelajaran dan 
kesempatan berkembang, 3) bekerja dengan orang-orang baik dan tepat, 4) gaji yang adil, 5) 
atasan yang mendukung. Hasil survei tersebut didukung oleh survei yang dilakukan oleh (Ketter, 
2016) mencakup enam faktor yang mempengaruhi engagement yaitu: 1) orang-orang yang 
bekerja sama dengan mereka, 2) apa yang mereka kerjakan, 3) ketersediaan kesempatan 
berkembang, 4) penghargaan dan pengakuan, 5) perusahaan itu sendiri, dan 6) lingkungan kerja. 

Sakovska dalam Pranitasari (2019, 2020); Pranitasari et al., (2019); Pranitasari & Rozaq 
(2019) menunjukkan yang sering digunakan pengertian keterikatan, yaitu keterikatan termasuk 
kognitif, emosional, dan perilaku. Aspek kognitif keterlibatan termasuk keyakinan karyawan 
tentang organisasi, manajemen dan kondisi kerja. Komponen emosional menentukan sikap 
positif karyawan, bagaimana persepsi mereka tentang pemimpin mereka, nilai-nilai dari 
organisasi dan lingkungan kerja. Perilaku komponen mengukur kesediaan individu untuk 
bertindak dalam cara tertentu, menawarkan keterampilan dan kemauan untuk terlibat "ekstra". 

Bakker dalam Pranitasari (2019b, 2022) menjelaskan bahwa pegawai yang memiliki 
keterikatan kerja pada institusi maka cenderung memiliki kepuasan kerja, hal ini juga diperkuat 
oleh hasil penelitian yang disimpulkan oleh peneliti sebelumnya (Kembau et al., 2018; Kertiriasih 
et al., 2018; Mujiasih & Ratnaningsih, 2007; Schein, 2018; Yakup, 2017).  Pegawai yang memiliki 
keterikatan kerja akan cenderung memiliki perilaku OCB (Noe et al., 2017; Organ et al., 2006; 
Taylor, 2014), dan didukung dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Aryanti & Herawati 
(2021); Sundaray & Kumar (2011); Yakup (2017). 

 Bakker (2011); Bakker et al. (2011); Bakker & Demerouti (2008) kembali lagi mengkaji 
keterikatan kerja dengan definisi: work engagement is the combination of the capability to work 
(energy, vigour) and the willingness to work (involvement, dedication). Keterikatan kerja adalah 
kombinasi dari kemampuan untuk bekerja (energi, semangat) dan kemauan untuk bekerja 
(keterikatan, dedikasi). Selain itu, Schaufeli et al. (2006) dan Titien (2016) juga  menyusun 
instrumen untuk mengukur keterikatan kerja, dengan indikator vigor (semangat), dedication 
(dedikasi) and absorption (penyerapan). 

Berdasarkan uraian di atas, dapat disintesiskan bahwa keterikatan kerja adalah 
keterlibatan seseorang dalam pekerjaan dan perannya aktif secara positif baik secara fisik, psikis 
dan kognisi dengan indicator sebagai berikut: semangat (vigor), merupakan sesuatu yang 
ditandai dengan tingginya semangat dan ketahanan mental yang dimiliki oleh karyawan ketika 
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bekerja, keinginan untuk berusaha dalam pekerjaan serta ketekunan karyawan dalam 
menghadapi kesulitan; dedikasi (dedication) merupakan kondisi dimana karyawan terlibat 
dalam pekerjaan mereka yang ditandai dengan munculnya perasaan penting serta antusiasme 
yang tinggi; penghayatan (absorption)  merupakan suatu keadaan dimana karyawan merasa 
sepenuhnya terkonsentrasi, bahagia serta merasa asyik dalam pekerjaan mereka sehingga 
mereka seringkali merasa sulit untuk melepaskan diri dari pekerjaan mereka dan merasa seakan-
akan waktu cepat berlalu ketika bekerja.  

Kepuasan Kerja  

Kepuasan kerja adalah sikap umum seseorang terhadap pekerjaannya, selisih antara banyaknya 
penghasilan yang diterima seorang pegawai dan banyaknya yang mereka yakini apa yang 
seharusnya mereka terima (Coulter, 2016; Ivancevich et al., 2022; Robbins & Judge, 2015b).  
Santana (2022) kepuasan kerja terjadi ketika karyawan merasa memiliki pekerjaan yang stabil, 
ruang untuk berkembang dalam karir mereka, dan perpaduan yang baik antara pekerjaan dan 
kehidupan pribadi. Artinya karyawan tersebut senang bekerja karena pekerjaan tersebut 
memenuhi standar orang tersebut.  Kepuasan kerja adalah keadaan emosi positif yang 
dihasilkan dengan mengevaluasi pengalaman kerja seseorang. Selanjutnya kepuasan kerja 
merupakan hasil evaluasi melalui perbandingan atau analisis pikiran, perasaan antara harapan 
dan kenyataan, atau hasil usaha seseorang (Pranitasari, Sihotang, et al., 2019; Pranitasari & 
Zahara, 2020). 

Kepuasan kerja akan dapat berdampak pada perilaku OCB pegawai, hal ini dikarenakan 
pegawai yang puas dalam bekerja, maka ia akan dengan mudah melakukan atau membantu 
sukarela pekerjaan-pekerjaan yang sebetulkan bukan tanggungjawabnya (Kusuma et al., 2020; 
Organ et al., 2006; Soegandhi et al., 2013). 

Novita et al. dalam Pranitasari & Zahara (2020) mengungkapkan bahwa terdapat 
beberapa indikator kepuasan kerja yaitu: 1) Pekerjaan itu sendiri. Kepuasan kerja merupakan 
sumber kepuasan yang utama. 2) Upah. Diketahui bahwa upah dan gaji merupakan faktor yang 
penting tetapi kompleks secara kognitif dan multidimensi yang mempengaruhi kepuasan kerja. 
3) Promosi. Peluang promosi cenderung memiliki dampak yang berbeda terhadap kepuasan 
kerja karena promosi memiliki banyak bentuk dan membawa banyak manfaat. 4) Pengawasan. 
Pengawasan merupakan sumber kepuasan kerja yang penting. Ada dua dimensi gaya supervisor 
yang mempengaruhi kepuasan kerja. Yang pertama berorientasi pada karyawan dan yang kedua 
adalah partisipasi atau pengaruh, seperti yang diilustrasikan oleh manajer yang memungkinkan 
orang untuk berpartisipasi dalam pengambilan keputusan.  

 Nacu (2023) menjelaskan indikator dalam pengukuran kepuasan kerja adalah 1) Beban 
kerja, dapat berfokus pada jumlah dan kompleksitas tugas yang diberikan, ketersediaan sumber 
daya dan dukungan, serta dampak beban kerja terhadap tingkat stres karyawan dan 
keseimbangan kehidupan kerja. 2) Budaya perusahaan, dapat memberikan wawasan tentang 
gaya komunikasi organisasi, nilai-nilai, dan lingkungan bisnis, sehingga meningkatkan kepuasan 
karyawan. Beberapa pertanyaan umum dalam kategori ini antara lain menanyakan tentang 
lingkungan kerja, nilai-nilai inti perusahaan, misi, dan visi. 3) Komunikasi dan kolaborasi yang 
efektif, di antara anggota staf sangat penting untuk keberhasilan organisasi mana pun. 
pengukuran dapat mencakup topik seperti penggunaan alat dan teknologi komunikasi, strategi 
untuk kerja sama tim yang efektif, metode untuk menyelesaikan konflik, dan rasa hormat di 
antara anggota tim. 4) Hubungan antara karyawan dan atasan, menentukan bagaimana 
perasaan karyawan tentang pekerjaan mereka dan seberapa besar komitmen mereka terhadap 
organisasi. Menjawab pertanyaan-pertanyaan ini membutuhkan pemahaman yang mendalam 
tentang kebutuhan dan harapan baik karyawan maupun pemberi kerja.  5) Perasaan karyawan. 
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Organisasi dapat menemukan area untuk perbaikan, membuat rencana untuk mengatasi 
masalah, dan menumbuhkan budaya tempat kerja yang sehat dengan cara ini. 

 Pope (2023) mengemukakan indikator dalam pengukuran kepuasan kerja meliputi 
penghargaan dan kompensasi, pengembangan karir, lingkungan kerja, kepemimpinan, arah 
perusahaan dan kejelasan kerja.  Bloznalis (2022) berpendapat dalam penetapan indikator 
kepuasan kerja adalah kejelasan peran, lingkungan kerja, penghargaan dan kompensasi, Work-
life balance, komunikasi, dam pelatihan 

Berdasarkan uraian mengenai kepuasan kerja di atas, maka dapat disimpulkan bahwa 
kepuasan kerja adalah kepuasan kerja adalah suatu perasaan positif tentang pekerjaan 
seseorang yang merupakan hasil dari sebuah evaluasi karakteristiknya.  Indikator dalam 
pengukuran kepuasan kerja adalah pekerjaan, lingkungan kerja, kepemimpinan, kesejahteraan, 
penghargaan dan komunikasi. 

Organizational Citizenship Behavior  

 OCB pertama kali didefinisikan oleh Dennis Organ pada tahun 1988 sebagai suatu perilaku 
individu yang tidak dihargai oleh sistem penghargaan formal tetapi, ketika dikombinasikan 
dengan perilaku yang sama dalam suatu kelompok, menghasilkan keefektifan. OCB adalah istilah 
yang digunakan untuk menggambarkan semua tindakan dan perilaku karyawan yang positif dan 
konstruktif yang bukan merupakan bagian dari deskripsi pekerjaan formal mereka. Apa pun yang 
dilakukan karyawan, atas kehendak bebas mereka sendiri, yang mendukung kolega mereka dan 
menguntungkan organisasi secara keseluruhan. OCB bukanlah sesuatu yang diperlukan dari 
karyawan untuk melakukan pekerjaannya dan itu bukan bagian dari tugas kontraktual mereka. 
Memahami OCB semakin diperlukan untuk pemeliharaan sistem sosial organisasi dan peran 
karyawan di dalamnya. Pada tingkat makro, dalam hal perubahan sifat semua organisasi, dan 
tingkat mikro, sehubungan dengan masing-masing organisasi, peran karyawan  dan OCB mereka  
sangat mendasar (Grice et al., 2016; Organ et al., 2006; Robbins & Judge, 2015b; Verlinden, 
2023). 

Dimensi OCB dikemukakan oleh Somech & Drach-Zahavy (2004) adalah 1) Altruism 
(perilaku menolong), perilaku karyawan dalam menmbantu rekan kerjanya yang sedang 
mengalami kesusahan dalam tugas organisasi dan masalah pribadi. Dimensi ini menunjukkan 
karyawan memberi pertolongan bukan karena kewajiban tetapi melakukannya secara sukarela. 
2) Conscientiousness (kesungguhan dalam bekerja), perilaku yang ditunjukkan dengan 
kesungguhan karyawan dalam bekerja, dimana karyawan bekerja melebihi deskripsi kerja yang 
telah ditetapkan dan diharapkan organisasi. Dengan kata lain, Conscientiousness merupakan 
suatu perilaku yang menunjukkan upaya sukarela untuk meningkatkan cara dalam menjalankan 
pekerjaannya secara kreatif agar kinerja organisasi meningkat. Perilaku tersebut melibatkan 
kreatif dan inovatif secara sukarela untuk meningkatkan kemampuannya dalam bekerja demi 
peningkatan organisasi. Karyawan tersebut melakukan tindakan-tindakan yang menguntungkan 
organisasi melebihi dari yang disyaratkan, misalnya berinisiatif meningkatkan kompetensinya, 
secara sukarela mengambil tanggung jawab diluar wewenangnya. Misalnya, mengikuti seminar 
dan kursus yang di sediakan organisasi. 3)   Sportmanship (toleransi yang tinggi), perilaku 
karyawan yang menunjukkan kesediaan untuk mentolerir kondisi tidak menguntungkan tanpa 
mengeluh. Dimensi ini lebih menunjukkan perilaku karyawan yang memiliki toleransi yang tinggi 
dan mampu beradaptasi dengan situasi dan lingkungan kerjanya. 4)  Courtessy (bersikap sopan), 
perilaku karyawan yang menjaga hubungan baik dengan rekan kerja agar terhindar dari konflik 
interpersonal. Dimensi ini menunjukkan sikap karyawan yang menghargai dan memperhatikan 
orang lain. 5)   Civic Virtue (mengedepankan kepentingan bersama)  
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Perilaku karyawan yang menunjukkan sikap partisipasi dan menunjukkan kepedulian terhadap 
kemajuan serta keberhasilan organisasi. Dimensi ini mengarah pada tanggung jawab yang 
diberikan organisasi kepada karyawan untuk meningkatkan kualitas bidang pekerjaannya 

Berdasarkan uraian di atas maka dapat disimpulkan OCB adalah perilaku pilihan yang 
tidak menjadi bagian dari kewajiban kerja formal seorang karyawan, namun mendukung 
berfungsinya organisasi tersebut secara efektif.  Indikator dari OCB adalah Altruism (perilaku 
menolong), Conscientiousness (kesungguhan dalam bekerja), Sportmanship (toleransi yang 
tinggi), Courtessy (bersikap sopan), dan Civic Virtue (mengedepankan kepentingan bersama)  

 Dengan menggunakan variable-variabel yang telah diurakan di atas, maka kerangka 
penelitian dapat digambarkan pada gambar 1. 

 
Gambar 1. Kerangka Penelitian 

3. Metologi 

Penelitian dilaksanakan pada ASN di Badan Pengawasan Keuangan dan Pembangunan (BPKP). 
Jumlah populasi pada penelitian ini berjumlah 5.901 ASN.  Penelitian dibatasi pada ASN generasi 
milenial yaitu 3.428 ASN.  Dengan menggunakan metode purposive sampling, yaitu ASN yang 
sudah bekerja lebih dari 3 tahun, maka jumlah sampel ditetapkan dengan menggunakan rumus 
slovin dan diperoleh angka 358 ASN. Data yang dikumpulkan dalam penelitian ini adalah data 
primer yang diperolah langsung dari responden pegawai milenial BPKP melalui penyebaran 
kuisioner. Teknik analisis data yang akan dilakukan untuk menguji penelitian ini menggunakan 
metode.  

Pengukuran 

Budaya Organisasi. Budaya organisasi yang dinilai sendiri diukur dengan 23 item (Bhat, 2023; 
Postelnyak, 2023; Worldofwork, 2023). Pegawai diminta untuk menilai kualitas budaya 
organisasi pada institusi berdasarkan serangkaian indikator budaya organisasi, dengan 
menggunakan skala dari 1 (sangat buruk) hingga 5 (sangat baik). Indikator tersebut adalah: 
orientasi terhadap hasil, yang mengukur tingkat tuntutan untuk lebih memusatkan perhatian 
pada hasil dibandingkan perhatian pada teknik dan proses yang digunakan untuk meraih hasil 
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tersebut, orientasi inovasi yang mengukur tingkat keterbukaan dan dorongan institusi terhadap 
perubahan, orientasi aturan yang mengukur tingkat komitmen institusi terhadap peraturan yang 
telah ditetapkan, dan orientasi tujuan yang mengukur bagaimana institusi mengukur kinerja dan 
pencapaian tujuan.  

Employee engagement. Budaya organisasi yang dinilai sendiri diukur dengan 16 item 
(Macey et al., 2009; Nasidi et al., 2019; Pranitasari, 2019a, 2022; Pranitasari, Akbar, et al., 
2019b). Pegawai diminta untuk menilai tingkat keterikatan mereka dengan pekerjaan dengan 
menggunakan skala dari 1 (sangat buruk) hingga 5 (sangat baik). Indikator tersebut adalah: 
semangat (vigor), merupakan sesuatu yang ditandai dengan tingginya semangat dan ketahanan 
mental yang dimiliki oleh karyawan ketika bekerja, keinginan untuk berusaha dalam pekerjaan 
serta ketekunan karyawan dalam menghadapi kesulitan; dedikasi (dedication) merupakan 
kondisi dimana karyawan terlibat dalam pekerjaan mereka yang ditandai dengan munculnya 
perasaan penting serta antusiasme yang tinggi; penghayatan (absorption)  merupakan suatu 
keadaan dimana karyawan merasa sepenuhnya terkonsentrasi, bahagia serta merasa asyik 
dalam pekerjaan mereka sehingga mereka seringkali merasa sulit untuk melepaskan diri dari 
pekerjaan mereka dan merasa seakan-akan waktu cepat berlalu ketika bekerja.  

Kepuasan Kerja. Kepuasan kerja yang dinilai sendiri diukur dengan 24 item (Bhat, 2022; 
Cocchi, 2023; Nacu, 2023; Pranitasari & Zahara, 2020). Pegawai diminta untuk menilai tingkat 
kepuasan mereka dengan pekerjaan maupun institusi menggunakan skala dari 1 (sangat buruk) 
hingga 5 (sangat baik). Indikator tersebut adalah: tingkat kepuasan pegawai terhadap 
pekerjaannya, tingkat kepuasan pegawai dengan lingkungan kerja mereka, tingkat kepuasan 
mereka terhadap pimpinan, tingkat kepuasan terhadap kesejahteraan yang diberikan institusi, 
tingkat kepuasan terhadap program penghargaan yang diberikan institusi dan tingkat kepuasan 
terhadap system komunikasi yang ada di institusi. 

OCB. OCB yang dinilai sendiri diukur dengan 19 item (Habeeb, 2019). Pegawai diminta 
untuk menilai tingkat perilaku OCB mereka menggunakan skala dari 1 (sangat buruk) hingga 5 
(sangat baik). Indikator tersebut adalah: Altruism (perilaku menolong), perilaku karyawan dalam 
menmbantu rekan kerjanya yang sedang mengalami kesusahan dalam tugas organisasi dan 
masalah pribadi. Dimensi ini menunjukkan karyawan memberi pertolongan bukan karena 
kewajiban tetapi melakukannya secara sukarela. Conscientiousness (kesungguhan dalam 
bekerja), perilaku yang ditunjukkan dengan kesungguhan karyawan dalam bekerja, dimana 
karyawan bekerja melebihi deskripsi kerja yang telah ditetapkan dan diharapkan organisasi. 
Dengan kata lain, Conscientiousness merupakan suatu perilaku yang menunjukkan upaya 
sukarela untuk meningkatkan cara dalam menjalankan pekerjaannya secara kreatif agar kinerja 
organisasi meningkat. Perilaku tersebut melibatkan kreatif dan inovatif secara sukarela untuk 
meningkatkan kemampuannya dalam bekerja demi peningkatan organisasi. Karyawan tersebut 
melakukan tindakan-tindakan yang menguntungkan organisasi melebihi dari yang disyaratkan, 
misalnya berinisiatif meningkatkan kompetensinya, secara sukarela mengambil tanggung jawab 
diluar wewenangnya. Misalnya, mengikuti seminar dan kursus yang di sediakan organisasi. 
Sportmanship (toleransi yang tinggi), perilaku karyawan yang menunjukkan kesediaan untuk 
mentolerir kondisi tidak menguntungkan tanpa mengeluh. Dimensi ini lebih menunjukkan 
perilaku karyawan yang memiliki toleransi yang tinggi dan mampu beradaptasi dengan situasi 
dan lingkungan kerjanya. Courtessy (bersikap sopan), perilaku karyawan yang menjaga 
hubungan baik dengan rekan kerja agar terhindar dari konflik interpersonal. Dimensi ini 
menunjukkan sikap karyawan yang menghargai dan memperhatikan orang lain. Civic Virtue 
(mengedepankan kepentingan bersama) perilaku karyawan yang menunjukkan sikap partisipasi 
dan menunjukkan kepedulian terhadap kemajuan serta keberhasilan organisasi.  
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Teknik analisis 

Partial Least Square (PLS). Model yang digunakan dalam penelitian ini adalah model sebab 
akibat (causal modeling) atau hubungan dan pengaruh, atau disebut juga dengan analisis jalur 
(path analysis). Untuk menguji hipotesis yang akan diajukan dalam penelitian ini maka teknik 
analisis kecocokan model yang digunakan adalah SEM (Struktural Equation Modeling) yang 
dioperasikan menggunakan software smartPLS. 

4. Hasil dan pembahasan 

Analisis data dalam penelitian ini menggunakan Smart Partial Least Square (PLS) 4.0.  Analisa 
data dilakukan meliputi analisa outer model dan analisa inner model.   

Analisa Outer Model 

Analisa outer model dilakukan dengan melihat hasil validitas indikator dan reliabilitas konstruk. 

Pengujian Validitas Konstruk 

Validitas adalah suatu ukuran yang menunjukkan tingkat kevalidan atau kesahihan suatu 
instrumen. Pengujian validitas konstruk terdapat tiga jenis yaitu: 

Pertama Convergent validity adalah nilai factor loading pada variabel laten dengan 
indikator-indikatornya. Hasil kalkulasi data penelitian menunjukkan terdapat variabel manifes 
yang tidak valid dikarenakan factor loading < 0.7, selanjutnya hasil dari kalkulasi kembali sampai 
semua variable manifest memiliki factor loading > 0.7.  Dan setelah dilakukan kalkulasi sebanyak 
5 tahap maka diperoleh bahwa seluruh variable manifest memiliki factor loading > 0.7. 

Kedua Discriminant Validity adalah nilai cross factor loading untuk mengetahui apakah 
konstruk memiliki diskriminan yang memadai, dengan cara membandingkan nilai loading pada 
konstruk yang dituju harus lebih besar dibandingkan dengan nilai loading dengan konstruk yang 
lain.  Hasil cross factor loading ditunjukkan pada Tabel 1.   

Tabel 1. Discriminant Validity - Forner Larcker Criterion  

 

Employee 
engagement 

Kepuasan 
Kerja OCB 

Budaya 
Organisasi 

Employee engagement 0,791 
   

Kepuasan Kerja 0,665 0,792 
  

OCB 0,784 0,582 0,789 
 

Budaya Organisasi 0,585 0,802 0,477 0,784 

 

Berdasarkan Tabel 1 yang menunjukkan discriminant validity semua variable manifest dan 
variable dinyatakan valid. 

Ketiga Average variance extracted (AVE) adalah metode untuk mengevaluasi validitas 
deskriminan dapat untuk setiap konstruk atau variabel laten. Model memiliki validitas 
diskriminan yang lebih baik apabila akar kuadrat AVE (Average Variance Extracted) untuk 
masing-masing konstuk lebih besar dari korelasi antara dua konstruk di dalam model.  
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Tabel 2. Average Variance Extracted 

  Average variance extracted (AVE) 

Employee engagement 0,625 

Kepuasan Kerja 0,627 

OCB 0,622 

Budaya Organisasi 0,615 

 

Pada tabel di atas nilai AVE semua konstruk memiliki nilai ≥ 0,5, sehingga dapat 
disimpulkan konstruk valid. 

Pengujian Reliabilitas Konstruk 

Reliabilitas adalah serangkaian pengukuran atau serangkaian alat ukur yang memiliki konsistensi 
bila pengukuran yang dilakukan dengan alat ukur itu dilakukan secara berulang.  Evaluasi 
terhadap nilai reliabilitas konstruk diukur dengan nilai cronbach’s alpha dan composite 
reliability.  Rule of thumb untuk nilai cronbach’s alpha ≥ 0,6 dan composite reliability  ≥ 0,7.   Nilai 
cronbach’s alpha dan composite reliability disajikan pada tabel dibawah ini: 

 Tabel 3. Composite Reliability 

  
Cronbach's 

alpha 
Composite 

reliability (rho_a) 
Keterangan 

Employee engagement 0,953 0,955 Reliabel 

Kepuasan Kerja 0,96 0,962 Reliabel 

OCB 0,939 0,941 Reliabel 

Budaya Organisasi 0,943 0,945 Reliabel 

 

Pada tabel di atas nilai Composite Reliability semua konstruk lebih besar dari 0,7, 
sehingga dapat disimpulkan konstruk memiliki reliabilitas yang baik.   

Analisa Inner Model 

Analisa inner model dalam PLS meliputi Goodness dan koefisien jalur antar konstruk of Fit Index 
(GoF).  Goodness of Fit (GoF), menggambarkan tingkat kesesuaian model secara keseluruhan 
yang dihitung dari residual kuadrat dari model yang diprediksi dibandingkan dengan data yang 
sebenarnya.  Nilai Goodness of Fit (GoF) diperoleh dengan melihat NFI, yaitu sebesar 0.655.  
Dapat disimpulkan bahwa model cukup memiliki tingkat kesesuaian dengan data sebenarnya. 

Pengujian Hipotesis 

Pada evaluasi model struktural di atas dilakukan evaluasi dengan melihat signifikansi hubungan 
antar konstruk yang ditunjukkan oleh nilai t-statistik dengan melihat output dari bootstrap.  
Dimana variabel yang memiliki nilai t-statistik ≥ 1,96 (Haryono, 2017, p. 410) dikatakan valid atau 
signifikan.  Hasil t-statistik disajikan dalam bentuk tabel di bawah ini: 
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Tabel 4. Nilai t-statistik 

 

T statistics 
(|O/STDEV|) 

P 
values Keterangan 

Employee engagement → Kepuasan kerja 3,122 0,002 signifikan 

Employee engagement → OCB 10,439 0 signifikan 

Kepuasan kerja → OCB 1,879 0,06 tidak signifikan 

Budaya organisasi→ Kepuasan kerja 6,201 0 signifikan 

Budaya organisasi→ OCB 0,806 0,42 tidak signifikan 

Budaya organisasi→ Kepuasan kerja → OCB 1,874 0,061 tidak signifikan 

Employee engagement → Kepuasan kerja → 
OCB 1,401 0,161 

tidak signifikan 

 

Berdasarkan Gambar 2 dan Tabel 5 diketahui terdapat 2 jalur yang tidak signifikan, yaitu 
pengaruh Kepuasan kerja terhadap OCB dan  Budaya organisasiterhadap OCB. Dari bagan dan 
tabel hasil uji t-statistik di atas maka dapat dijelaskan hasil uji hipotesis sebagai berikut: 

Hipotesis pertama yang dirumuskan pada penelitian ini adalah “Tidak terdapat 
pengaruh budaya organisasiterhadap OCB”. Nilai t-statistik komunikasi internal organisasi  
terhadap keterikatan kerja adalah 0.806, lebih kecil dari 1.96, yang berarti budaya organisasi 
teruji secara empiris tidak berpengaruh terhadap OCB.  Hipotesis kedua yang dirumuskan pada 
penelitian ini adalah “Terdapat pengaruh budaya organisasiterhadap Kepuasan kerja”. Nilai t-
statistik Learning terhadap Entrepreneur Self-Efficacy adalah 6.201, lebih besar dari 1.96, artinya 
budaya organisasiberpengaruh terhadap Kepuasan kerja.  Hipotesis ketiga yang dirumuskan 
pada penelitian ini adalah “Terdapat pengaruh employee engagament terhadap OCB.”  Nilai t-
statistik penghargaan intrinsik terhadap keterikatan kerja adalah 10.439, lebih kecil dari 1.96, 
artinya employee engagament berpengaruh terhadap OCB. Hipotesis keempat yang dirumuskan 
pada penelitian ini adalah “Terdapat pengaruh employee engagement terhadap kepuasan 
kerja”. Nilai t-statistik pengembangan diri terhadap keterikatan kerja adalah 3.122, lebih besar 
dari 1.96, artinya employee engagement terhadap kepuasan kerja. Hipotesis kelima yang 
dirumuskan pada penelitian ini adalah “Tidak terdapat pengaruh kepuasan kerja terhadap OCB.”  
Nilai t-statistik Entrepreneur Self-Efficacy terhadap Optimism adalah 1.879, lebih kecil dari 1.96, 
artinya kepuasan kerja berpengaruh terhadap OCB. Hipotesis kelima yang dirumuskan pada 
penelitian ini adalah “Tidak terdapat pengaruh budaya organisasiterhadap OCBmelalui 
kepuasan kerja.”  Nilai t-statistik Entrepreneur Self-Efficacy terhadap Optimism adalah 1.879, 
lebih kecil dari 1.874, artinya budaya organisasitidak berpengaruh terhadap OCBmelalui 
kepuasan kerja.  Hipotesis kelima yang dirumuskan pada penelitian ini adalah “Tidak terdapat 
pengaruh employee engagement terhadap OCBmelalui kepuasan kerja.”  artinya employee 
engagement tidak berpengaruh terhadap OCBmelalui kepuasan kerja. 

Adapun besar koefisien jalu dari penelitian ini disajikan pada gambar 2. 
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Gambar 2. Koefisien Jalur Penelitian 

Pembahasan  

Dari hasil pengujian hipotesis di atas selanjutnya diberikan pembahasan dengan mengaitkan 
pada teori-teori dan hasil penelitian yang relevan. 

Pengaruh Budaya organisasiTerhadap OCB.  

Hasil pengujian hipotesis dalam penelitian ini menunjukkan bahwa budaya organisasitidak 
berpengaruh terhadap OCB.  Hal ini menunjukkan bahwa budaya organisasi di lingkungan BPKP 
bukan merupakan variabel penentu OCB, khususnya bagi pegawai generasi milenial.  Generasi 
milenial memiliki karakteristik yang mudah bosan dengan situasi yang monoton, menyukai hal-
hal yang praktis dan serba cepat, dan lebih mengutamakan pengalaman daripada materi 
(Nuraini, 2022).  Berdasarkan karakteristik generasi milenial tersebut dapat dipahami bahwa 
budaya organisasi yang terdapat di institusi saat ini bukan variabel yang dapat membuat mereka 
memiliki perilaku yang tidak menjadi bagian dari kewajiban kerja formal seorang pegawai. 

Indikator yang memberikan kontribusi dominan pada variabel budaya organisasi adalah 
indicator orientasi inovasi pada pernyataan “Institusi mendorong keterlibatan pegawai”.  
Artinya dengan adanya dorongan dari pihak institusi agar pegawai generasi mileial memiliki 
keterlibatan dalam pengelolaan institusi, menyebabkan mereka terlibat tetapi bukan karena 
kesadaran mereka sendiri untuk bersedia terlibat, lebih disebabkan karena sudah adanya ikatan 
dinas. Budaya organisasi di pemerintahan yang rata-rata model “Hierarchy Culture” atau bisa 
disebut juga “Budaya Birokrasi” yang artinya bahwa dalam organisasi tersebut memiliki struktur 
yang kuat, bersifat formal, memiliki prosedur, aturan, kebijakan, undang-undang (Kausar, 2013; 
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Pramudhietha, 2017; Tobari, 2016), kurang ditemukan pada pegawai generasi milenial, yang 
memiliki karakteristik cepat bosan, menyukai kepraktisan, kreatif, dan berjiwa bebas (In, 2022) 
sehingga hal ini menyebabkan budaya organisasi di institusi tidak sesuai dengan karakteristik 
pegawai milenial.  Inilah yang menjadi penyebab budaya organisasi tidak berpengaruh terhadap 
OCB. 

Indikator dominan pada variable OCBadalah Saya tidak menyalahgunakan atau 
mengganggu hak-hak karyawan yang lain. Hal ini adalah nilai-nilai yang dimiliki oleh pegawai 
generasi milenial yang menghargai hak orang lain.  Sikap ini bukan dipengaruhi oleh budaya 
organisasi yang terdapat pada institusi melainkan lebih merupakan karakteristik individu 
mayoritas generasi milenial. Hal dapat dapat dilihat dari banyaknya pegawai milenial yang 
mengundurkan diri dari institusi.  

 Melalui wawancara dengan beberapa pegawai yang mengundurkan diri, mereka 
memberikan alasan mengundurkan diri karena bosan dengan pekerjaan yang monoton dan 
sistem mutasi yang kurang transparan. 

Hasil penelitian ini bertentangan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh 
Manuputty et al. (2021); Somech & Drach-Zahavy (2004); Wu & Xiao (2014) yang menyimpulkan 
bahwa budaya organisasi berpengaruh terhadap OCB.   

Pengaruh Budaya organisasiTerhadap Kepuasan kerja 

Budaya organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja sebesar 0.628 atau 62.8%, merupakan 
pengaruh paling dominan dibandingkan pengaruh empolyee engagement terhadap kepuasan 
kerja.  Artinya semakin positif budaya organisasi maka akan dapat meningkatkan kepuasan kerja 
pegawai. 

Indikator dominan pada budaya organisasi adalah indicator orientasi inovasi pada 
pernyataan “Institusi mendorong keterlibatan pegawai”.   Untuk meningkatkan kepuasan kerja 
dapat dilakukan melalui penciptaan budaya organisasi khususnya pada inovasi-inovasi institusi.  
Pada generasi milenial yang cenderung mudah bosan tetapi mudah beradaptasi terhadap 
perubahan khususnya yang berkaitan dengan teknologi, maka inovasi-inovasi merupakan hal 
yang menarik bagi pegawai milenial. Hal ini akan berdampak pada tingkat kepuasan kerja 
mereka.   

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Octavianii & Yanki 
(2016); Pranitasari et al. (2018); Pranitasari & Saputri (2020); Suparta (2019); Suwandi (2016) 
yang menyimpulkan bahwa budaya organisasi berpengaruhi terhadap kepuasan kerja karyawan.   

Budaya organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja.  Sehingga untuk 
meningkatkan kepuasan kerja pegawai dapat dilakukan melalui peningkatan budaya organisasi, 
khususnya dalam hal institusi mendorong keterlibatan pegawai.  Contohnya melalui kebijakan 
melibatkan pegawai dalam penetapan rencana strategi institusi maupun program-program 
kerja institusi, sehingga pegawai merasa dihargai dan diberikan kepercayaan dalam pengelolaan 
institusi jangka Panjang 

Pengaruh Employee engagement Terhadap OCB 

Employee engagement berpengaruh terhadap OCBsebesar 0.718 atau 71.8%.  Merupakan nilai 
koefisien jalur yang paling besar pada hasil penelitian ini, dibaningkan nilai koefisien jalur yang 
lainnya.  Artinya pegawai yang memiliki keterikatan kerja yang tinggi akan dapat meningkatkan 
OCB.  Keterikatan kerja merupakan salah satu variabel yang ada pada diri pegawai sendiri yang 
dapat meningkatkan OCB (Organ et al., 2006).   
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Indikator dominan employee engagement adalah indicator dedikasi dengan pernyataan 
“Saya antusias menjalankan tugas saya”.  Hal ini menunjukkan bahwa perilaku OCB pegawai 
dapat ditingkatkan melalui peningkatan antusias pegawai dalam menjalankan tugas.  Sehingga 
perlu diberikan penugasan-penugasan yang menarik dan menantang bagi pegawai milenial. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Aryanti & 
Herawati (2021); Pranitasari (2019); Sundaray & Kumar (2011); Yakup (2017). 

Employee engagement berpengaruh terhadap OCB.  Sehingga untuk meningkatkan OCB 
dapat dilakukan melalui peningkatan employee engagement khusunya dalam hal dedikasi agar 
pegawai antusias menjalankan tugas. Contohnya dalam penetapan job description yang lebih 
menarik dan menantang bagi pegawai, pengembangan metode penyelesaian tugas yang 
terbaru, praktis dan efisien sehingga mendorong pegawai untuk selalu berinovasi dalam metode 
penyelesaian tugas, rotasi atau promosi jabatan secara berkala agar tidak terjadi kebosanan 
pada pegawai.   

Pengaruh Employee engagement Terhadap Kepuasan kerja 

Employee engagement berpengaruh terhadap kepuasan kerja sebesar 0.298 atau 29.8%.  
Artinya semakin tinggi tingkat keterikatan kerja pegawai maka akan dapat meningkatkan 
kepuasan kerja.  Pada generasi milenial yang memiliki karakter selalu mau belajar dan mudah 
beradaptasi dengan perubahan merupakan karakter yang dapat menciptakan keterikatan kerja.  
Sehingga dengan adanya keterikatan kerja dapat meningkatkan kepuasan kerja. 

Indikator dominan pada variabel employee engagement adalah dedikasi dengan 
pernyataan saya antusias menjalankan tugas saya. Maka untuk meningkatkan OCB pada 
pegawai generasi milenial dapat dilakukan dengan memberikan tugas-tugas yang menantang 
agar dapat memotivasi mereka untuk selalu antusias terhadap tugas mereka sehingga akan 
memberikan kepuasan kerja. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Kembau et al., 
(2018); Kertiriasih et al. (2018); Mujiasih & Ratnaningsih (2007); Pranitasari & Zahara (2020); 
Yakup (2017) yang menyimpulkan bahwa employee engagement berpengaruh terhadap 
kepuasan kerja. 

Employee engagement berpengaruh terhadap kepuasan kerja.  Sehingga untuk 
meningkatkan kepuasan kerja dapat dilakukan melalui peningkatan keterikatan kerja pegawai, 
khususnya dalam meningkatkan antusiasme pegawai dalam melaksanankan pekerjaannya.  
Contohnya melalui penugasan baru dan menantang bagi pegawai generasi milenial yang 
membutuhkan pengembangan ketrampilan dan pengetahuan, mengembangkan sistem promosi 
yang transparan dan menarik yang dapat memotivasi pegawai generasi milenial untuk dapat 
mengembangkan diri.  

Pengaruh Kepuasan kerja Terhadap OCB 

Kepuasan kerja tidak berpengaruh terhadap OCB. Dengan banyaknya pegawai generasi milenial 
yang mengundurkan diri menunjukkan bahwa mayoritas pegawai Generasi milenial kurang puas 
dengan kebijakan maupun peraturan institusi.  Dari hasil wawancara pada beberapa pegawai 
diperoleh Informasi alasan mereka mengundurkan diri dikarena mereka menganggap insentif 
yang diperoleh tidak sesuai dengan pekerjaan yang menjadi tanggungjawab mereka. 

Indikator dominan variable kepuasan kerja adalah pada indicator komunikasi dengan 
pernyataan “Saat merencanakan masa depan, pimpinan  meminta ide saya”. Hal ini 
menunjukkan walaupun pemimpin sudah melibatkan pegawai dalam perencanaan masa depan, 
tetapi dikarenakan persepsi terhadap kurang transparan sistem promosi di institusi 
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menyebabkan pegawai merasa tidak puas, sehingga hal ini yang menyebabkan kepuasan kerja 
tidak berpengaruh terhadap OCB. 

Hasil penelitia ini tidak sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh (Kusuma et 
al., 2020; Soegandhi et al., 2013) yang menyimpulkan kepuasan kerja berpengaruh terhadap 
OCB. 

Pengaruh Budaya organisasiterhadap OCB Melalui Kepuasan kerja 

Budaya organisasi tidak berpengaruh terhadap OCB melalui kepuasan kerja.  Hal ini disebabkan 
kurangnya kesesuaian budaya organisasi yang ada saat ini dengan harapan pegawai generasi 
milenial yang memiliki karakteristik suka belajar, menyukai hal-hal praktis, serba cepat dan 
berjiwa bebas.  Sehingga budaya organisasi tidak berpengaruh terhadap OCB melalui kepuasan 
kerja. 

Pengaruh Employee engagement Terhadap OCB Melalui Kepuasan kerja 

Employee engagement tidak berpengaruh terhadap OCB melalui kepuasan kerja.  Artinya 
walapun pegawai memiliki keterikatan kerja dan akan berpengaruh terhadap kepuasan kerja 
mereka, tetapi tidak menyebabkan pegawai memiliki perilaku OCB. 

5. Simpulan 

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh budaya organisasi dan employee 
engagement terhadap OCB dengan kepuasan kerja sebagai variabel mediasi pada Aparatur Sipil 
Negara Generasi Milenial.  Berdasarkan hasil pembahasan di atas diperoleh bahwa budaya 
organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja sebesar, budaya organisasi tidak berpengaruh 
terhadap OCB, employee engagement berpengaruh terhadap OCB, employee engagement 
berpengaruh terhadap kepuasan kerja, kepuasan kerja tidak berpengaruh terhadap OCB, 
budaya organisasi tidak berpengaruh terhadap OCB melalui kepuasan kerja, employee 
engagement tidak berpengaruh terhadap OCB melalui kepuasan kerja 

Keterbatasan dan saran penelitian lanjutan 

Karena keterbatasan waktu maka penelitian ini hanya membatasi ASN pada BPKP, sehingga 
dapat diperoleh gambaran seluruh OCB ASN di Indonesia. Selain itu juga masih terbatas pada 
factor yang mempengaruhi OCB pada budaya organisasi, employee engagement dan kepuasan 
kerja.  Saran untuk penelitian selanjutnya adalah tidak hanya terbatas pada ASN di BPKP tetapi 
ASN seluruh institusi di seluruh Indonesia serta menggunakan variable-variabel independent 
yang berbeda 
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