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HALAMAN MOTTO 

 

“Hope fo the Best, Prepare for the Worst.” 

 

“Jesus Christ is the same: Yesterday, Today, and Forever!” 

- Hebrews 13 : 8 - 

 

“When I am afraid, I trust in You.” 

- Psalms 56 : 3 - 

 

“Diberkatilah orang yang mengandalkan Tuhan, yang menaruh harapannya pada TUHAN!” 

- Yeremia 17 : 7 - 

 

“Apapun juga yang kamu perbuat, perbuatlah dengan segenap hatimu seperti untuk TUHAN 

dan bukan untuk manusia.” 

- Kolose 3 : 23 - 
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ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui adanya pengaruh antara Job Satisfaction, 

Organizational Commitment, dan Organizational Justice terhadap Organizational Citizenship 

Behavior. Responden terdiri dari 100 orang karyawan Generasi Z yang bekerja ataupun 

berdomisili di Daerah Istimewa Yogyakarta yang diambil dengan teknik random sampling. 

Data dianalisis menggunakan SPSS versi 25 dengan data dikumpulkan melalui kuesioner yang 

disebar secara online. Hasilnya menunjukkan bahwa variabel Job Satisfaction dan 

Organizational Justice sama-sama berpengaruh positif terhadap Organizational Citizenship 

Behavior, sedangkan variabel Organizational Commitment tidak berpengaruh. 

Kata Kunci: Job Satisfaction, Organizational Commitment, Organizational Justice, 

Organizational Citizenship Behavior, Generasi Z 
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ABSTRACT 

This study aims to determine the influence of Job Satisfaction, Organizational Commitment, 

and Organizational Justice on Organizational Citizenship Behavior. Respondents consisted of 

100 Generation Z employees working or residing in the Special Region of Yogyakarta, selected 

using a random sampling technique. Data were analyzed using SPSS version 25, with data 

collected through an online questionnaire. The results indicate that Job Satisfaction and 

Organizational Justice both have a positive influence on Organizational Citizenship Behavior, 

while Organizational Commitment has no effect. 

Keywords: Job Satisfaction, Organizational Commitment, Organizational Justice, 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang 

Di setiap aspek kehidupan ini, kita tidak bisa terlepas dari yang namanya organisasi. Mulai 

dari organisasi terkecil seperti keluarga, organisasi di sekolah dan kuliah, hingga di lingkungan 

masyarakat. Di dunia kerja saat ini, terdapat berbagai organisasi yang dikelola secara 

terstruktur guna membantu perusahaan dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan. 

Keberhasilan sebuah organisasi sangat bergantung kepada kualitas Sumber Daya Manusia 

(SDM) yang dimiliki. SDM merupakan aset yang sangat penting bagi organisasi karena melalui 

tenaga, pemikiran, kreativitas, dan keterampilan mereka, tujuan organisasi dapat tercapai. Oleh 

karena itu, penting bagi sebuah organisasi untuk melakukan pengelolaan dan pengembangan 

supaya produktivitas dan kualitas dari SDM mereka dapat terjaga. 

Job Satisfaction atau Kepuasan Kerja adalah kemampuan karyawan dalam memandang 

pekerjaan mereka, baik itu dari sisi yang menyenangkan maupun tidak menyenangkan 

(Fitriantini, 2020). Penting bagi organisasi untuk menjaga kepuasan kerja dari anggota mereka 

untuk meningkatkan produktivitas individu. Dengan kepuasan kerja yang tinggi, individu akan 

mengerjakan tugas yang dibebankan kepadanya dengan hati yang bersukacita. Kepuasan kerja 

dapat tercapai apabila individu merasa nyaman dan juga memiliki keterikatan positif terhadap 

pekerjaannya. Individu yang memiliki kepuasan kerja yang tinggi cenderung dapat 

menyelesaikan tugas dengan baik, disiplin, dan sesuai waktu yang ditentukan. Kepuasan kerja 

dapat dipengaruhi oleh faktor internal seperti motivasi dan sikap individu, maupun faktor 

eksternal seperti upah yang layak, hubungan kerja yang harmonis, serta lingkungan kerja yang 

kondusif. 
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Organizational Commitment atau komitmen organisasi adalah kemauan individu untuk 

tetap loyal terhadap organisasi, membantu organisasi untuk mencapai tujuan, serta tidak 

meninggalkan organisasi dengan alasan apapun (Yusuf & Syarif, 2017). Dengan komitmen 

kerja yang tinggi, seseorang akan dapat tetap bertahan di pekerjaannya yang sekarang dan tidak 

keluar dengan alasan apapun. Individu bersedia untuk bersungguh-sungguh kepada organisasi 

sesuai dengan tugas yang sedang dijalankan. Alasan yang sering menjadi dasar mengapa 

seseorang bisa berkomitmen terhadap organisasi adalah sudah memiliki ikatan batin kepada 

organisasi atau keuntungan yang diterima dari organisasi sangat besar. Individu merasa harus 

loyal kepada organisasi karena organisasi sudah memberikan “hutang budi” kepadanya. 

Individu akan merasa sangat dirugikan jika harus meninggalkan organisasi dan harus pindah 

ke tempat yang lain. 

Organizational Justice atau Keadilan Organisasi adalah tindakan perusahaan dalam 

memperlakukan para karyawannya dengan tidak memandang jabatan apa yang sedang diemban 

(Paramesti, 2023). Organisasi yang adil adalah organisasi yang mampu memperlakukan 

anggotanya, memberi apresiasi dan teguran sesuai dengan apa yang sudah mereka kerjakan. 

Rasa adil dapat memengaruhi motivasi dan keterlibatan individu terhadap organisasi. Salah 

satu cara untuk menciptakan rasa adil di dalam organisasi adalah dengan memberikan 

kesempatan yang sama kepada setiap anggota untuk memberikan pendapat. Pendapat yang 

diberikan bisa saja berbeda dengan keputusan awal, tetapi tidak menutup kemungkinan jika 

pendapat tersebut dapat menjadi solusi untuk meningkatkan kinerja organisasi. Individu yang 

diperlakukan dengan baik oleh organisasi akan meningkat motivasi mereka untuk bisa lebih 

lagi terlibat dalam kegiatan organisasi. 

Perilaku extra-role atau yang biasa disebut dengan Organizational Citizenship Behavior 

adalah situasi dimana anggota dengan sukarela melakukan pekerjaan yang tidak sesuai dengan 

tugas yang seharusnya. OCB akan sangat dapat meningkatkan efektivitas dan efisiensi kerja 
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dari organisasi. Misalnya, ada salah satu anggota yang tidak bisa mengerjakan tugas yang harus 

diselesaikan hari itu juga karena sakit atau alasan lain, anggota lain yang memiliki kesadaran 

akan OCB akan menggantikan tugas yang ditinggalkan. Bukan sekadar untuk mencari apresiasi 

atau kompensasi lebih, tetapi menganggap sikap menolong sesama dengan ikhlas adalah 

sebuah keharusan. Dengan begitu, kegiatan operasional sebuah organisasi akan tetap 

berlangsung tanpa adanya kendala yang berarti. Individu dengan kesadaran OCB yang tinggi 

juga sangat menghargai waktu, tidak gampang untuk mengeluh, memiliki nilai kesopanan yang 

tinggi, dan juga berani untuk menyuarakan pendapat. 

Generasi Z adalah mereka yang lahir dari tahun 1995 hingga 2010. Secara matematis, 

Generasi Z akan berumur 15-30 tahun per 2025. Komdigi dan Badan Pusat Statistik (BPS) 

mengatakan kalau umur 15 hingga 65 tahun adalah usia produktif seorang tenaga kerja, yang 

berarti Generasi Z sudah secara resmi tergolong sebagai tenaga kerja. Generasi Z sudah dituntut 

untuk memiliki pekerjaan dan berdiri di atas kaki sendiri. Menurut Putri (2024), Generasi Z 

memiliki beberapa karakteristik yang unik jika dibandingan dengan kelompok generasi yang 

lain. Pertama, generasi ini lebih terhubung ke teknologi karena tumbuh kembang mereka 

dikelilingi oleh era digitalisasi. Generasi Z memiliki keterampilan teknologi yang tinggi dan 

menjadikan teknologi sebagai sebuah kebutuhan primer dalam kehidupan dan pekerjaan, yang 

membuat mereka menjadi lebih efektif di lingkungan kerja yang dinamis. 

Dan karakteristik yang kedua, Generasi Z lebih menyukai pekerjaan yang bisa berdampak 

positif dan memberikan nilai tambah. Tanggung jawab sosial perusahaan dan kesempatan 

untuk mengembangkan diri menjadi faktor penting generasi ini dalam memilih pekerjaan. 

Generasi Z juga menyukai tempat kerja yang memiliki fleksibilitas waktu dan tugas karena 

mereka beranggapan hal ini akan memenuhi keseimbangan hidup dan kerja (Work-Life 

Balance). 



4 

 

Penelitian dari Sofiah dan Sholihah (2025) menghasilkan fakta bahwa kepuasan kerja (Job 

Satisfaction) Gen Z berperan penting dalam meningkatkan perilaku positif mereka. Kepuasan 

kerja juga menjadi mediator penting terhadap hasil organisasi. Generasi Z menginginkan 

pekerjaan yang bermakna dengan lingkungan yang dinamis. Karena merasa bahwa pekerjaan 

yang mereka lakukan sesuai dengan nilai pribadi mereka, kepuasan kerja Generasi Z akan 

meningkat ketika keterlibatan teknologi dan fleksibilitas pekerjaan dapat dipenuhi. 

Bagaimana cara perusahaan dalam memenuhi kebutuhan Gen Z akan pekerjaan yang 

berdampak dan juga kesempatan untuk berkembang, cenderung dapat meningkatkan komitmen 

mereka terhadap perusahaan (Nabahani & Riyanto, 2020). Nabahani dan Riyanto 

menambahkan bahwa komitmen Gen Z terhadap organisasi cenderung lebih tinggi jika 

dibandingkan dengan generasi lain karena mereka lebih selektif dalam memertahankan posisi 

mereka. 

Romadhona dan Prawitowati (2024) menuliskan bahwa Gen Z sangat memerhatikan rasa 

keadilan yang diterima dari organisasi, termasuk tentang bagaimana tugas dibagikan, 

bagaimana kompensasi diberikan, serta bagaimana prosedur dijalankan. Dari penelitian yang 

dilakukan juga menunjukkan bahwa Organizational Justice memiliki pengaruh terhadap OCB, 

yang berarti ketika Gen Z merasa diperlakukan secara adil, mereka mungkin akan terlibat 

secara ekstra atau lebih demi perusahaan. 

Karena beberapa karakteristik inilah yang membuat Generasi Z seringkali menjadi tulang 

punggung bagi sebuah perusahaan atau organisasi. Generasi-generasi di atas (Milenial, X, 

Boomers) akan sangat terbantu dengan kecakapan teknologi yang dimiliki oleh Generasi Z. 

Jika digunakan dengan tepat, Generasi Z akan sangat bermanfaat bagi organisasi. Namun, jika 

cara pemanfaatannya salah, akan berpengaruh buruk kepada Generasi Z itu sendiri, baik secara 

jasmani maupun mental. Dengan manajemen yang buruk, perusahaan akan melimpahkan 
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semua pekerjaan kepada Generasi Z karena beranggapan kalau mereka bisa akan semua hal. 

Generasi Z umumnya masih dalam usia sekolah atau kuliah, dan berada di fase awal dalam 

mencari pasangan hidup dan berkeluarga. Umur keluarga yang masih muda cenderung 

memiliki tanggung jawab yang masih sedikit jika dibanding dengan keluarga yang sudah 

berusia 5 tahun ke atas. Terlebih lagi dengan Generasi Z yang masih berkuliah dan belum 

menikah. Organisasi yang buruk akan memanfaatkan ini demi kepentingan sepihak yang hanya 

akan membebani Generasi Z. Dampaknya adalah mereka akan kelelahan hingga burnout di 

tempat kerja. Kompensasi yang besar tidak akan menjamin Generasi Z memiliki kepuasan 

kerja, apalagi kompensasi yang kecil atau bahkan tidak sama sekali. 

Fajriyanti, Rahmah, dan Hadiyanti (2023) meneiliti tentang apa saja yang memotivasi 

Generasi Z dalam bekerja. Hasilnya adalah kedua variabel yang diteliti, yaitu Lingkungan 

Kerja dan Komitmen Kerja, sama-sama memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Motivasi 

Kerja dari Generasi Z. Dan secara simultan, kedua variabel juga berpengaruh terhadap 

motivasi. Artinya, jika lingkungan kerja dianggap memadai, maka karyawan yang berasal dari 

Generasi Z akan merasa nyaman dan lebih termotivasi dalam bekerja. Juga halnya dengan 

komitmen, semakin tinggi komitmen yang dimiliki oleh Generasi Z, semakin tinggi juga 

motivasi kerja mereka. 

Berikut ini adalah data jumlah penduduk menurut kelompok umur di D.I. Yogyakarta per 

tahun 2025: 

Tabel 1.1 Data Jumlah Penduduk Antar-Generasi D.I. Yogyakarta per tahun 2025 

Generasi Kelompok Umur Jumlah (Jiwa) 

Gen Alpha 

0 - 4 295.020 

847.592 5 - 9 286.230 

10 - 14 266.342 

Gen Z 

15 - 19 274.253 

941.311 20 - 24 320.406 

25 - 29 346.652 

Milenial 30 - 34 322.241 923.887 
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35 - 39 303.637 

40 - 44 298.009 

Gen X 

45 - 49 280.680 

786.949 50 - 54 265.907 

55 - 59 240.362 

Baby Boomers 

60 - 64 214.638 

517.919 65 - 69 175.027 

70 - 74 128.254 

Pre-Boomers 75+ 161.675 161.675 

Sumber: Badan Pusat Statistik tahun 2025 

Dapat dilihat dari tabel 1.1, jumlah Generasi Z secara keseluruhan (pria dan wanita) per 

tahun 2025 mencapai angka 941.311. Jumlah ini menjadikan Generasi Z sebagai generasi 

terbanyak yang berpenduduk di Daerah Istimewa Yogyakarta, diikuti dengan Milenial 

(923.887), Gen Alpha (847.592), Gen X (786.949), serta Generasi Baby Boomers dan Pre-

Boomers. 

Menurut IDN Times Jogja, ada 11,84% Generasi Z yang tidak bekerja maupun melakukan 

pelatihan, atau yang biasa disebut pengangguran. Yang berarti dapat disimpulkan bahwa 

88,16% sisanya atau sekitar 830.000 orang Generasi Z sudah bekerja, baik itu pekerjaan tetap, 

pekerjaan paruh waktu, maupun freelance. 

Berkaitan dengan permasalahan yang dialami oleh Generasi Z, peneliti tertarik untuk 

meneliti tingkat OCB Generasi Z pada tugas-tugas yang diberikan oleh perusahaan/organisasi 

dan juga alasan mereka mengapa timbul kemauan hati untuk mengerjakannya. Maka dari itu, 

judul yang diangkat dalam penelitian ini adalah “Pengaruh Job Satisfaction, Organizational 

Commitment, dan Organizational Justice terhadap Organizational Citizenship Behavior 

(Kasus pada Karyawan Generasi Z di Daerah Istimewa Yogyakarta)”. 
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1.2 Rumusan Masalah 

1. Apakah Job Satisfaction memiliki pengaruh langsung terhadap Organizational 

Citizenship Behavior pada Karyawan Generasi Z di Daerah Istimewa 

Yogyakarta? 

2. Apakah Organizational Commitment memiliki pengaruh langsung terhadap 

Organizational Citizenship Behavior pada Karyawan Generasi Z di Daerah 

Istimewa Yogyakarta? 

3. Apakah Organizational Justice memiliki pengaruh langsung terhadap 

Organizational Citizenship Behavior pada Karyawan Generasi Z di Istimewa 

Yogyakarta? 

1.3 Tujuan Penelitian 

1. Untuk menguji secara langsung pengaruh antara Job Satisfaction terhadap 

Organizational Citizenship Behavior pada Karyawan Generasi Z di Daerah 

Istimewa Yogyakarta 

2. Untuk menguji secara langsung pengaruh antara Organizational Commitment 

terhadap Organizational Citizenship Behavior pada Karyawan Generasi Z di 

Daerah Istimewa Yogyakarta 

3. Untuk menguji secara langsung pengaruh antara Organizational Justice 

terhadap Organizational Citizenship Behavior pada Karyawan Generasi Z di 

Daerah Istimewa Yogyakarta? 

1.4 Batasan Penelitian 

Batasan diperlukan agar penelitian yang dilakukan tidak terlalu luas, lebih terarah, ringkas, 

dan sederhana. Maka dari itu, peneliti memberikan batasan sebagai berikut: 

1. Responden dalam penelitian ini adalah Karyawan Generasi Z (kelahiran tahun 

1995 hingga 2010) yang berdomisili di Daerah Istimewa Yogyakarta 
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2. Jumlah responden sebanyak 100 orang 

3. Penelitian dilakukan dari bulan 1 November hingga 8 Desember 2025 

4. Variabel X1 adalah Job Satisfaction. Job Satisfaction atau Kepuasan Kerja 

adalah kemampuan individu dalam memandang pekerjaan mereka, baik itu dari 

sisi yang menyenangkan maupun tidak menyenangkan (Fitriantini, 2020) 

5. Variabel X2 adalah Organizational Commitment. Organizational Commitment 

atau Komitmen Organisasi adalah kemauan seorang anggota untuk tetap loyal 

terhadap organisasi, membantu organisasi untuk mencapai tujuan, serta tidak 

meninggalkan organisasi dengan alasan apapun (Yusuf & Syarif, 2017) 

6. Variabel X3 adalah Organizational Justice. Organizational Justice atau 

Keadilan Organisasi adalah tindakan organisasi dalam memperlakukan para 

anggotannya dengan tidak memandang jabatan apa yang sedang diemban 

(Paramesti, 2023) 

7. Variabel Y adalah Organizational Citizenship Behavior. Organizational 

Citizenship Behavior (OCB) atau Perilaku Kewargaan Organisasi, atau yang 

lebih dikenal dengan istilah perilaku extra-role adalah kesediaan seseorang 

untuk mengerjakan tugas di luar tanggung jawab mereka sebenarnya (Sandhika 

& Sobandi, 2018) 

1.5 Manfaat Penelitian 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat kepada pihak-pihak sebagai berikut: 

1. Manfaat untuk Peneliti 

Melalui penelitian ini, peneliti berharap mendapatkan pengetahuan dan wawasan baru, 

dan dapat mengaplikasikan teori-teori yang telah dipelajari ke dalam praktek dunia 

kerja. 

2. Manfaat untuk Pembaca dan Peneliti Lain 
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Melalui penelitian ini, diharapkan bagi para pembaca dan peneliti lain dapat menambah 

pengetahuan dan wawasan baru, serta bisa menjadi rujukan bagi penelitian serupa di 

masa yang akan datang. 

3. Manfaat untuk Perusahaan/Organisasi 

Melalui penelitian ini, diharapkan bagi perusahaan dan/atau organisasi untuk lebih 

memahami kebutuhan dari para anggotanya. Diharapkan untuk tidak hanya menuntut 

anggota untuk bekerja lebih keras, tetapi juga memerhatikan kepuasan dan keadilan 

yang mereka rasakan. 
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

5.1 Kesimpulan 

Penelitian ini dilakukan dengan tujuan untuk mengetahui apakah Job Satisfaction, 

Organizational Commitment, dan Organizational Justice memengaruhi Organizational 

Citizenship Behavior. Penelitian ini menggunakan sampel sebanyak 100 orang responden 

dimana yang menjadi responden pada penelitian ini adalah karyawan dari Generasi Z yang 

berdomisili dan bekerja di Daerah Istimewa Yogyakarta. Sebelum menyebarkan kuesioner 

kepada 100 responden, terlebih dahulu dilakukan uji validitas dan reliabilitas dengan data dan 

pertanyaan yang sudah diuji. Dan ketika semua pertanyaan sudah dinyatakan valid, maka dapat 

dilanjutkan ke tahap selanjutnya. 

Dari total 100 orang responden yang mengisi kuesioner, didapatkan temuan seperti berikut: 

1. Jenis kelamin responden terbanyak adalah laki-laki dengan total 52 orang, sedikit lebih 

banyak daripada perempuan dengan total 48 orang responden 

2. Dari total 5 Kabupaten/Kota Madya yang ada di Daerah Istimewa Yogyakarta yang 

menjadi asal/domisili responden, Kota Yogyakarta menjadi yang terbanyak yaitu 

dengan total 63 orang. 

3. Peneliti membagi responden ke dalam 3 kelompok tahun kelahiran, yaitu dari tahun 

1995-1999 (42 orang), tahun 2000-2005 (49 orang), dan 2006-2010 (9 orang). 

4. Dari data yang sudah terkumpul, peneliti mendapatkan banyak variasi bidang pekerjaan 

dari responden. Beberapa yang bidang pekerjaan yang bisa diidentifikasi adalah 

Perhotelan, FnB, Instansi Keagamaan, Pendidikan, Proyek Lapangan, Elektronik, 

Industri Kreatif, dan Kesehatan. 



53 

 

Dari rumusan masalah yang sudah diuji dan dianalisis, peneliti mendapatkan beberapa 

kesimpulan sebagai berikut: 

1. Job Satisfaction (Kepuasan Kerja) berpengaruh signifikan dan positif terhadap 

Organizational Citizenship Behavior (Perilaku Kewargaan Organisasi) 

Karyawan Gen Z di Daerah Istimewa Yogyakarta. 

2. Organizational Commitment (Komitmen Organisasi) tidak berpengaruh 

signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior (Perilaku Kewargaan 

Organisasi) Karyawan Gen Z di Daerah Istimewa Yogyakarta. 

3. Organizational Justice (Keadilan Organisasi) berpengaruh signifikan dan 

positif terhadap Organizational Citizenship Behavior (Perilaku Kewargaan 

Organisasi) Karyawan Gen Z di Daerah Istimewa Yogyakarta. 

5.2 Saran 

5.2.1 Saran bagi Perusahaan/Organisasi yang memiliki Karyawan dari Generasi 

Z 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa faktor utama yang dapat meningkatkan kesadaran 

OCB dari karyawan Generasi Z adalah Job Satisfaction dan Organizational Justice. Maka dari 

itu, peneliti memberikan saran kepada para pemangku kepentingan di perusahaan yang 

memiliki karyawan Generasi Z di dalamnya untuk lebih memerhatikan kepuasan kerja dan 

keadilan kerja yang mereka rasakan. Kepuasan Kerja (Job Satisfaction) bisa dibentuk dan 

dipupuk melalui perhatian kepada lingkungan sekitar karyawan. Perusahaan bisa memberikan 

fasilitas yang terbaik, ruang kerja yang nyaman, atau bahkan menu makan siang yang enak 

agar karyawan merasa betah dan puas terhadap pekerjaan mereka. Dengan hati dan perasaan 

yang puas, para karyawan akan merasa senang dan ingin berbuat lebih kepada perusahaan atas 

usaha timbal-balik dari apa yang sudah perusahaan berikan. Keadilan erat kaitannya dengan 

hubungan antar-karyawan. Karyawan akan merasa diperlakukan secara adil jika perusahaan 
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bisa memberikan kompensasi yang setimpal atas apa yang sudah mereka lakukan. Tak sedikit 

karyawan yang akan membandingkan apa yang ia terima dengan milik orang lain. Selain 

tentang kompensasi, keadilan juga bisa diberikan melalui perlakuan dan sikap yang baik dari 

para atasan. Atasan yang mengayomi, tidak otoriter, memiliki empati, dan menganggap semua 

karyawan itu setara akan meningkatkan citra mereka di mata para karyawan. 

5.2.2 Saran bagi Penelitian Selanjutnya 

Berdasarkan hasil dari penelitian yang sudah dilakukan, diharapkan agar para peneliti 

selanjutnya bisa lebih mengembangkan apa yang sudah ada dalam penelitian ini. Batasan 

penelitian bisa lebih diperluas, bukan hanya di Daerah Istimewa Yogyakarta tetapi juga di 

provinsi-provinsi lain di Indonesia. Responden penelitian juga bisa datang dari kelas pekerja 

dari kelompok umur yang lain, misalnya dari Generasi Y atau Generasi Milenial. Melalui 

perluasan batasan ini, diharapkan penelitian tentang Job Satisfaction, Organizational 

Commitment, Organizational Justice, dan juga Organizational Citizenship Behavior bisa lebih 

dikembangkan lagi. Para pembaca bisa mendapatkan informasi lebih banyak tentang 

keterlibatan karyawan terhadap kepentingan organisasi/perusahaan. Diharapkan bagi 

penelitian selanjutnya untuk menggunakan variabel lain sebagai variabel bebas agar pembaca 

bisa menemukan hal lain yang dapat memengaruhi Organizational Citizenship Behavior. 

5.3 Keterbatasan Penelitian 

Dari hasil penelitian yang sudah didapatkan, beberapa keterbatasan penelitian yang bisa 

dijadikan sebagai pembelajaran yaitu: 

1. Organizational Citizenship Behavior bisa dipengaruhi oleh banyak hal selain 

dari variabel yang diteliti, contohnya seperti Budaya Organisasi, Work 

Engagement, ataupun karakteristik setiap individu. 
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2. Penelitian ini hanya menggunakan Generasi Z sebagai objek penelitian, 

sehingga hasil penelitian tidak dapat digeneralisir terhadap generasi-generasi 

yang lain. Sama halnya dengan Daerah Istimewa Yogyakarta yang digunakan 

sebagai tempat pengambilan sampel sehingga tidak dapat disama ratakan 

dengan kota-kota yang lainnya. 

3. Data yang diambil dalam penelitian ini adalah data sekali waktu (Cross-

Sectional) sehingga tidak dapat menggambarkan tingkat kepuasan kerja, 

komitmen kerja, keadilan kerja, maupun OCB dalam jangka panjang. 
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