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Abstract. The workplace is dominated by millennial workers, and this trend is expected to
continue. Although millennial workers are capable of doing their jobs quickly, intelligently,
and effectively, corporate citizenship behavior among millennial workers is still
underdeveloped. Perceived organizational support is one of the variables that affects
organizational citizenship behavior. The purpose of this research is to ascertain how
millennial workers in Makassar City's organizational citizenship behavior is influenced by
perceived organizational support. The quantitative method and correlational research design
are both used in this work. There were 230 participants in this research, all of whom worked
as millennials in Makassar city. The Organizational Citizenship Behavior Scale (OCBS) and
the Survey of Perceived Corporate Support were used to measure outcomes (SPOS). These
findings of this study show that perceived organizational support makes a major contribution
to organizational citizenship behavior in millennial employees at Makassar City by 28,8%.
Keywords: organizational citizenship behavior, perceived organizational support, millennial
employees

Abstrak. Karyawan generasi milenial mendominasi dunia kerja dan diprediksi akan
semakin meningkat pada masa yang akan datang. Walaupun karyawan generasi
milenial dapat bekerja dengan cara yang cerdas, cepat, dan efektif, namun
organizational citizenship behavior pada karyawan generasi milenial masih rendah.
Salah satu faktor yang berpengaruh terhadap organizational citizenship behavior
adalah perceived organizational support. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui
kontribusi perceived organizational support terhadap organizational citizenship behavior
pada karyawan generasi milenial di Kota Makassar. Penelitian ini menggunakan
metode kuantitatif dengan desain penelitian korelasional. Jumlah subjek dalam
penelitian ini sebanyak 230 karyawan generasi milenial di Kota Makassar.
Pengukuran dilakukan dengan menggunakan Organizational Citizenship Behavior
Scale (OCBS) dan Survey of Perceived Organizational Support (SPOS). Hasil penelitian
ini menunjukkan bahwa perceived organizational support berkontribusi secara
signifikan terhadap organizational citizenship behavior pada karyawan generasi
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milenial di Kota Makassar sebesar 28,8%.
Kata kunci: organizational citizenship behavior, perceived organizational support,
karyawan generasi millennial
PENDAHULUAN

Generasi yang lahir pada tahun 1980 hingga 2000 adalah generasi millenial atau

gen Y. Populasi generasi millenial telah mencapai sepertiga penduduk di Indonesia

dan menunjukkan partisipasi yang semakin meningkat dalam dunia kerja. Survei

Angkatan Kerja Nasional pada tahun 2017 menunjukkan bahwa 52,7% karyawan

berasal dari generasi millenial (Badan Pusat Statistik, 2018). Persentase generasi

millenial juga diprediksi akan semakin meningkat dan mendominasi dunia kerja pada

masa yang akan datang (Kra�, 2013).

Dalam bekerja, generasi millennial memiliki sense of entitlement, yaitu

kecenderungan individu merasa layak menerima pujian atau penghargaan lebih tanpa

memperhatikan kinerjanya (Madiistriyatno & Hadiwijaya, 2019). Karyawan generasi

millenial juga menginginkan reward secara material dan menjaga work-life balance.

Selain itu, terdapat perbedaan ekspektasi kerja pada karyawan generasi millenial

dengan generasi sebelumnya. Oleh karena itu, organisasi perlu lebih memperhatikan

karyawan generasi millenial (Ng & Johnson, 2015).

Generasi millenial memiliki cara kerja yang cerdas dan cepat. Dibanding

generasi sebelumnya, karyawan generasi millenial mampu beradaptasi dan bekerja

lebih efektif (Madiistriyatno & Hadiwijaya, 2019). Generasi millenial juga merupakan

individu yang inovatif, kompeten, dan fleksibel dalam bekerja (Pratiwi, 2021).

Akan tetapi, generasi millenial cenderung lebih menyukai karyawan lain

melakukan tugas di luar job description. Hal tersebut dapat mempengaruhi tingkat

organizational citizenship behavior pada generasi millennial. Hasil survei menunjukkan

beberapa contoh perilaku organizational citizenship behavior pada karyawan generasi

millennial yang kurang, seperti membantu karyawan baru, bekerja lembur, dan

menjaga hubungan baik antar karyawan (Madiistriyatno & Hadiwijaya, 2019).

Tingkat organizational citizenship behavior pada generasi millennial menunjukkan
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hasil yang tidak konsisten dalam beberapa penelitian. Hasil penelitian menunjukkan

bahwa generasi millenial memiliki minat organizational citizenship behavior yang rendah

dibandingkan generasi lainnya yang disebabkan oleh sense of entitlement yang tinggi

(Gong et al., 2018). Penelitian lainnya menunjukkan tidak ada perbedaan signifikan

organizational citizenship behavior generasi millennial dengan generasi lainnya. Akan

tetapi, generasi millenial memiliki ekspektasi tinggi terhadap conscientiousness,

sportsmanship, dan courtesy dalam organisasi (Parumasur & Govender, 2016).

Organizational citizenship behavior juga tidak memiliki perbedaan signifikan berdasarkan

kelompok usia, namun organizational citizenship behavior tertinggi berada pada usia

21-30 tahun (Setiawan et al., 2017).

Organizational citizenship behavior adalah perilaku yang melampaui peran formal

dari suatu pekerjaan dan tidak dipengaruhi oleh reward individual (Ann et al., 1983).

Organizational citizenship behavior bersifat discretionary, yaitu perilaku yang tidak

tercantum dalam deskripsi dan kontrak kerja, tetapi lebih bersifat sebagai personal

choice (Organ, 2014). Organizational citizenship behavior merupakan perilaku yang

melebihi persyaratan formal pekerjaan dan bermanfaat bagi perusahaan (Spector,

2012).

Organizational citizenship behavior sebagai extra role merupakan aspek yang

penting dalam perilaku karyawan. Organizational citizenship behavior dapat bermanfaat

dalam meningkatkan efektivitas dan kesejahteraan organisasi (Spector, 2012).

Organizational citizenship behavior dianggap penting karena in-role tidak mencakup

seluruh perilaku yang diperlukan untuk mencapai tujuan organisasi (Somech &

Oplatka, 2015).

Selain berpengaruh positif bagi organisasi, organizational citizenship behavior juga

dapat berpengaruh secara individual bagi karyawan. Organizational citizenship behavior

dapat berpengaruh pada rekomendasi pemberian reward dan turnover intention yang

lebih rendah pada karyawan. Selain itu, organizational citizenship behavior juga dapat

mempengaruhi kesuksesan karir individu. Organizational citizenship behavior
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berhubungan positif dengan kemungkinan karyawan untuk mendapatkan promosi

kerja (Podsakoff et al., 2000).

Organizational citizenship behavior dipengaruhi oleh berbagai faktor, baik faktor

eksternal maupun faktor internal. Faktor eksternal muncul dari luar diri karyawan,

seperti sistem kepemimpinan, sistem manajemen, dan budaya perusahaan, sedangkan

faktor internal muncul dari dalam diri karyawan, sikap positif, seperti moral, dan rasa

puas (Madiistriyatno & Hadiwijaya, 2019). Selain itu, tinggi rendahnya organizational

citizenship behavior salah satunya dipengaruhi oleh perceived organizational support

(Organ et al., 2006).

Perceived organizational support adalah kepercayaan karyawan terhadap

kepedulian organisasi terhadap kontribusi dan kesejahteraan karyawannya. Perceived

organizational support juga mencakup kepercayaan akan tersedianya bantuan dari

organisasi untuk bekerja secara efektif dan menghadapi stres kerja. Perceived

organizational support juga menimbulkan rasa tanggung jawab karyawan untuk

mencapai kesejahteraan dan tujuan organisasi dengan meningkatkan performa

kerjanya (Rhoades & Eisenberger, 2002).

Hasil survei menunjukkan bahwa generasi millenial sangat menginginkan

lingkungan kerja yang positif, mendukung pertumbuhan pribadi, gaji, perlakuan yang

adil dan transparan, serta pemimpin yang bertindak sesuai visi. Selain itu, generasi

millenial juga membutuhkan apresiasi atas ide dan hasil kerjanya, fleksibilitas kerja,

kemudahan berkomunikasi, dan fasilitas dalam mempelajari hal baru (Perspectives,

2019). Berdasarkan karakteristik karyawan generasi millenial tersebut, peneliti

mengindikasikan bahwa karyawan generasi millenial membutuhkan dukungan

organisasi yang tinggi.

Perceived organizational support pada generasi millenial juga lebih rendah

dibandingkan generasi X karena ekspektasi tinggi terhadap dukungan yang diberikan

organisasi. Generasi millenial selalu merasa dibutuhkan dan menginginkan arahan,

sedangkan generasi X lebih mandiri dan survival minded. Hal tersebut dipengaruhi
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karakteristik generasi millenial yang berekspektasi diperlakukan baik oleh perusahaan

dan selalu mendapatkan hal yang diinginkan. (Aaron et al., 2015).

Hubungan antara organizational citizenship behavior dan perceived organizational

support dapat dijelaskan melalui social exchange theory. Teori ini menunjukkan bahwa

individu perlu memberikan timbal balik atas perlakuan baik yang diterima (Rhoades &

Eisenberger, 2002). Ketika karyawan merasa dihargai dan didukung oleh organisasi,

maka karyawan akan memberikan timbal balik berupa hasil kerja yang baik, seperti

organizational citizenship behavior (Lavelle et al., 2009).

Karyawan yang diperlakukan dengan baik oleh organisasi cenderung

menunjukkan balas budi dengan berperilaku positif. Salah satu bentuk balas budi yang

dapat ditunjukkan oleh karyawan adalah organizational citizenship behavior

(Madiistriyatno & Hadiwijaya, 2019). Adanya hubungan timbal balik atau balas budi

dapat mempengaruhi kualitas hubungan antara kedua pihak (Ones et al., 2017).

Hubungan karyawan dan organisasi yang menerapkan aturan timbal balik akan

mengarah pada hasil yang menguntungkan kedua pihak. Hal tersebut disebabkan

karena perlakuan positif yang diterima oleh satu salah pihak akan dibalas dengan

perlakukan yang positif oleh pihak lainnya (Rhoades & Eisenberger, 2002).

Beberapa penelitian juga telah menunjukkan pengaruh perceived organizational

support terhadap organizational citizenship behavior pada karyawan. Perceived

organizational support berpengaruh positif terhadap organizational citizenship behavior

karyawan (Andriyanti & Supartha, 2021). Penelitian lainnya juga menunjukkan hasil

serupa bahwa perceived organizational support dapat mempengaruhi organizational

citizenship behavior melalui kepuasan kerja pada karyawan generasi millenial (Jang, J.,

2020). Akan tetapi, penelitian lain juga menunjukkan bahwa perceived organizational

support tidak berpengaruh terhadap organizational citizenship behavior karena adanya

persaingan antar karyawan (Linda, Yonita, & Silvia, 2019). Hasil penelitian tersebut

menunjukkan bahwa pengaruh perceived organizational support tidak konsisten terhadap

organizational citizenship behavior.
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Berdasarkan uraian di atas, dapat diketahui bahwa perceived organizational

support dan organizational citizenship behavior dibutuhkan untuk mencapai tujuan

organisasi secara optimal. Akan tetapi, penelitian-penelitian sebelumnya menunjukkan

hasil yang tidak konsisten. Oleh karena itu, peneliti ingin mengetahui kontribusi

perceived organizational support terhadap organizational citizenship behavior pada

karyawan generasi millenial di Kota Makassar.

METODE

Penelitian ini menggunakan metode penelitian kuantitatif. Penelitian kuantitatif

adalah metode penelitian yang menguji teori secara objektif dengan instrumen yang

dapat diukur dan dianalisis secara statistik (Creswell, 2013). Metode penelitian

kuantitatif dipilih dengan pertimbangan bahwa metode tersebut dapat mengumpulkan

data yang terukur dan objektif dari variabel penelitian, yaitu perceived organizational

support dan organizational citizenship behavior. Data tersebut diolah secara statistik,

sehingga dapat mengungkapkan kontribusi perceived organizational support terhadap

organizational citizenship behavior pada karyawan generasi millenial di Kota Makassar.

Partisipan Penelitian

Populasi dalam penelitian ini merupakan karyawan generasi millennial yang

tersebar di berbagai jenis perusahaan di Kota Makassar baik swasta maupun milik

pemerintah. Jumlah sampel yang digunakan dalam penelitian ini sebanyak 230 sampel.

Jumlah tersebut sesuai dengan pernyataan Crocker & Algina (1986) bahwa dibutuhkan

minimal 200 sampel untuk menjaga stabilitas data penelitian. Jumlah tersebut juga

telah memenuhi hasil estimasi ukuran sampel melalui aplikasi G*Power 3.1, yaitu 41

sampel. Hasil tersebut diperoleh dengan effect size sebesar 0,337, error probability sebesar

0,05, dan statistical power sebesar 0,95. Nilai effect size tersebut diperoleh dari penelitian

sebelumnya terkait perceived organizational support dan organizational citizenship behavior

(Shams et al., 2020).

Teknik sampling yang digunakan dalam penelitian ini adalah non-probability
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sampling, yaitu accidental sampling. Non-probability sampling digunakan ketika data

populasi (sampling frame) tidak tersedia. Accidental sampling adalah pengambilan

sampel yang dilakukan secara kebetulan (accidentally) berdasarkan aksesibilitas

(Azwar, 2017). Accidental sampling didasarkan pada ketersediaan (availability) dan

kesediaan (willingness) individu dalam merespons (Shaughnessy et al., 2000). Skala

penelitian ini disebar menggunakan form online di berbagai platform media sosial.

Instrumen Penelitian

Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan melalui pengisian

skala secara online. Penelitian ini menggunakan dua skala, yaitu skala perceived

organizational support dan skala organizational citizenship behavior. Skala pengukuran

organizational citizenship behavior yang digunakan dalam penelitian ini adalah

Organizational Citizenship Behavior Scale (OCBS) yang diadaptasi oleh Rasdiana (2019)

ke dalam bahasa Indonesia. Skala tersebut terdiri dari 22 aitem yang mengukur lima

dimensi organizational citizenship behavior. Hasil uji reliabilitas dengan menggunakan

alpha Cronbach sebesar 0,805. Skala pengukuran perceived organizational support yang

digunakan dalam penelitian ini adalah Survey of Perceived Organizational Support (SPOS)

yang dikonstruksi oleh (Wardiana & Prasetyo, 2018). Skala tersebut terdiri dari 20

aitem yang mengukur tiga dimensi perceived organizational support. Hasil uji

reliabilitasnya menunjukkan koefisien alpha Cronbach sebesar 0,920.

Analisis Data

Analisis data dilakukan dengan menggunakan bantuan software SPSS. Uji asumsi

menggunakan uji regresi linier sederhana.

HASIL

Hasil uji hipotesis memperoleh nilai R atau indeks korelasi sebesar 0,537. Nilai

tersebut termasuk dalam interval 0,4-0,599, sehingga dikategorikan sebagai tingkat

korelasi sedang (Sugiyono, 2012). Nilai R square atau besar kontribusi perceived

organizational support terhadap organizational citizenship behavior sebesar 0,288 atau
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28,8%. Adapun 71,2% lainnya dipengaruhi oleh variabel lain.

Tabel 1. Hasil Uji Hipotesis

R R
Square

Sig. Unstandardized Coefficient
Constant (a)

Unstandardized
Coefficient POS (b)

0,537 0,288 0,000 88,492 0,321

Nilai signifikansi yang diperoleh sebesar 0,000. Nilai tersebut lebih kecil dari

standar signifikansi 0,05. Oleh karena itu, Ho ditolak dan Ha diterima, sehingga

terdapat kontribusi perceived organizational support terhadap organizational citizenship

behavior pada karyawan generasi millennial di Kota Makassar.

Tabel di atas juga menunjukkan nilai a atau konstanta sebesar 88,492 dan nilai

b sebesar 0,321. Nilai b yang positif menunjukkan bahwa perceived organizational support

berkontribusi positif terhadap organizational citizenship behavior pada karyawan generasi

millennial di Kota Makassar. Berdasarkan rumus regresi Y=a+bX, maka persamaan

regresi dalam penelitian ini adalah Y=88,492+0,321X.

DISKUSI

Hasil penelitian menunjukkan bahwa perceived organizational support

berpengaruh terhadap organizational citizenship behavior pada karyawan generasi

millenial di Kota Makassar. Perceived organizational support berpengaruh sebesar 28,8%

terhadap organizational citizenship behavior dan selebihnya dipengaruhi oleh faktor lain

yang tidak dilibatkan dalam penelitian ini. Selain itu, perceived organizational support

berkontribusi positif terhadap organizational citizenship behavior artinya bahwa setiap

penambahan satu satuan perceived organizational support maka nilai organizational

citizenship behavior bertambah sebesar 0,321.

Hasil penelitian yang diperoleh serupa dengan penelitian sebelumnya bahwa

perceived organizational support berkontribusi terhadap organizational citizenship behavior

karyawan, termasuk pada generasi millennial (Andriyanti & Supartha, 2021; Jang, J.,
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2020; Priskila et al., 2021; Putra & Sriathi, 2017). Perceived organizational support secara

akurat dapat memprediksi organizational citizenship behavior pada karyawan (Wayne et

al., 1997). Semakin tinggi perceived organizational support, maka karyawan cenderung

menunjukkan organizational citizenship behavior yang lebih tinggi pula (Chiang & Hsieh,

2012).

Perceived organizational support merupakan persepsi karyawan terhadap

ketersediaan dukungan, bantuan, atau dampingan yang diberikan oleh organisasi

terhadap karyawan (Claudia, 2018). Perceived organizational support juga menunjukkan

adanya upaya organisasi untuk memberikan penghargaan dan perhatian mengenai

kesejahteraan karyawan (Rosyiana, 2019). Perceived organizational support juga

menimbulkan rasa tanggung jawab karyawan untuk mencapai kesejahteraan dan

tujuan organisasi dengan meningkatkan performa kerjanya (Rhoades & Eisenberger,

2002).

Karyawan yang memperoleh dukungan dari organisasi akan berperilaku lebih

positif terhadap perusahaan (Chiang & Hsieh, 2012). Karyawan merasa lebih dihargai

dan penting bagi organisasi, sehingga bersedia untuk mengembangkan organisasi dan

meningkatkan effort dalam bekerja. Perilaku tersebut merupakan self-initiated actions

yang diwujudkan melalui organizational citizenship behavior (Wayne et al., 1997).

Karyawan dengan perceived organizational support yang tinggi akan

mengembangkan persepsi dan hubungan yang lebih positif mengenai organisasi

(Claudia, 2018). Karyawan juga mengembangkan ikatan emosional positif dengan

organisasi organisasi. Hal tersebut membuat karyawan merasa menjadi bagian dari

organisasi dan berkewajiban untuk menunjukkan perilaku yang lebih bagi organisasi.

Selain itu, dukungan organisasi juga dapat menimbulkan rasa aman bagi karyawan.

Karyawan yang merasa aman secara psikologis berupaya untuk lebih melibatkan diri

dalam pekerjaannya (Sahrah, 2018).

Berdasarkan social exchange theory, karyawan yang diperlakukan dengan baik

dan didukung oleh organisasi cenderung menunjukkan balas budi dengan berperilaku
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positif, seperti organizational citizenship behavior (Lavelle et al., 2009; Madiistriyatno &

Hadiwijaya, 2019). Hubungan balas budi atau timbal balik antara karyawan dan

organisasi dapat menguntungkan kedua pihak karena perlakuan positif yang diterima

oleh satu salah pihak akan dibalas dengan perlakuan yang positif oleh pihak lainnya

(Rhoades & Eisenberger, 2002). Dalam penelitian ini, perlakuan positif dari organisasi

adalah dukungan organisasi, sedangkan perlakuan positif dari karyawan generasi

millenial adalah organizational citizenship behavior.

Generasi milenial sebagai generasi yang memiliki rasa optimisme yang tinggi

dan fleksibilitas di tempat kerja. Secara umum, generasi milenial lebih menghargai

waktu senggang dan menjaga keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi.

Ketika dukungan organisasi yang dirasakan rendah maka akan memungkinkan

milenial untuk menghindari OCB karena OCB membutuhkan waktu di luar pekerjaan.

Sofiah (2022) menyebutkan bahwa generasi millenial membutuhkan dukungan

organisasi untuk bisa memunculkan organizational citizenship behavior. Oleh karena itu,

perusahaan perlu untuk memberikan dukungan organisasi kepada karyawannya

termasuk generasi milenial agar memunculkan perilaku extra role tersebut.

Pada penelitian ini, nilai kontribusi perceived organizational support terhadap

organizational citizenship behavior sebesar 28,8% dikategorikan rendah (Chin, 1998).

Penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa perceived organizational support

berkontribusi positif terhadap organizational citizenship behavior pada karyawan generasi

millenial di Pamella Supermarket sebesar 41,6% (Kristianingtyas, 2019). Penelitian

lainnya bahkan menunjukkan bahwa perceived organizational support berkontribusi

sebesar 72,7% terhadap organizational citizenship behavior pada karyawan generasi

millenial di PT Tatalogam Lestari (Priskila et al., 2021). Perbedaan kontribusi perceived

organizational support terhadap organizational citizenship behavior dapat dipengaruhi oleh

perbedaan subjek penelitian yang berfokus pada suatu organisasi tertentu, sedangkan

penelitian ini menggunakan subjek yang berasal dari berbagai organisasi di Kota

Makassar.
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Walaupun hasil penelitian menunjukkan bahwa perceived organizational support

memiliki kontribusi terhadap organizational citizenship behavior, namun masih terdapat

71,2% faktor lain yang berkontribusi pada organizational citizenship behavior pada

karyawan generasi millennial. Hal tersebut sesuai dengan hasil penelitian sebelumnya

bahwa organizational citizenship behavior pada karyawan generasi millenial juga dapat

dipengaruhi oleh persepsi kepribadian, persepsi terhadap kualitas atasan dan

bawahan, suasana hati, dan lain-lain (Kristianingtyas, 2019). Selain itu, perceived

organizational support juga dapat dipengaruhi oleh kepuasan kerja, employee engagement,

komitmen kerja, dan lain-lain (Fauziridwan et al., 2018; Kurniawan, 2015; Suwandana,

2016).

Hasil penelitian juga menunjukkan bahwa tingkat organizational citizenship

behavior pada karyawan generasi millennial di Kota Makassar didominasi pada

kategori sedang dan rendah. Persentase karyawan generasi millenial di Kota Makassar

yang memiliki kategori organizational citizenship behavior sedang sebesar 37,8% atau 87

responden, serta pada kategori rendah sebesar 23,9% atau 55 responden.

Rendahnya organizational citizenship behavior dapat disebabkan karena

kecenderungan karyawan generasi millenial lebih menghendaki karyawan lain

melakukan tugas di luar deskripsi pekerjaannya. Selain itu, organizational citizenship

behavior yang rendah juga dapat disebabkan karena karyawan generasi millenial

memiliki sense of entitlement yang tinggi. Sense of entitlement adalah kecenderungan

individu merasa layak menerima pujian atau penghargaan lebih tanpa memperhatikan

kinerjanya (Gong et al., 2018; Madiistriyatno & Hadiwijaya, 2019).

Sebagai analisis lanjutan, hasil penelitian menunjukkan bahwa organizational

citizenship behavior pada karyawan generasi millenial di Kota Makassar cenderung

mengalami peningkatan seiring dengan masa kerja. Karyawan generasi millenial

dengan masa kerja selama 10-15 tahun cenderung memiliki organizational citizenship

behavior yang sedang dan tinggi sebesar 33,3%. Karyawan dengan masa kerja >15 tahun

bahkan cenderung memiliki organizational citizenship behavior sangat tinggi sebesar 40%.
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Karyawan dengan masa kerja yang lebih lama cenderung menunjukkan tingkat

organizational citizenship behavior yang lebih tinggi. Karyawan dengan masa kerja yang

lebih lama memiliki pengalaman kerja yang lebih banyak, sehingga lebih mengetahui

cara untuk menolong karyawan lain. Masa kerja yang lama juga dapat meningkatkan

komitmen karyawan terhadap organisasi, sehingga dapat menunjukkan organizational

citizenship behavior yang lebih tinggi. Hal tersebut dapat terjadi karena a�itude atau

perilaku dapat menjadi konsisten seiring dengan waktu, termasuk organizational

citizenship behavior (Mayel et al., 2013).

KESIMPULAN

Hasil penelitian ini menemukan bahwa terdapat kontribusi positif perceived

organizational support terhadap organizational citizenship behavior khususnya pada

karyawan generasi millennial di kota Makassar. Hasil tersebut memperkuat dan

menambah tingkat konsistensi bahwa perceived organizational support memiliki

kontribusi terhadap organizational citizen behavior. Hasil penelitian ini dapat dijadikan

bahan diskusi tentang bagaimana memperlakukan generasi milenial ketika sedang

bekerja.
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