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MOTTO 
 

“But Allah is your protector, and He is the best of helpers” 

(Al-Imran 3:150) 

 

“Be kind to your heart and stop worrying about the things that are out of your 

control, let Allah handle them” 
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ABSTRAK 
 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh modal psikologi dan 
knowledge sharing terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) dengan 
komitmen organisasi sebagai variabel moderasi pada karyawan Bank Muamalat 
KCU Yogyakarta. Dengan menggunakan metode kuantitatif. Populasi dalam 
penelitian ini adalah karyawan Bank Muamalat KCU Yogyakarta. Dan jumlah 
sampel pada penelitian ini sebesar 40 karyawan dengan metode pengambilan 
sampel menggunakan teknik sampling jenuh. Metode pengumpulan data 
menggunakan kuesioner, wawancara dan observasi. Analisis data menggunakan 
SEM (Structural Equation Modeling) dengan pendekatan PLS (Partial Least 
Squares) dan bantuan program aplikasi WarpPLS 7.0. Hasil penelitian 
menunjukkan modal psikologi tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap 
Organizational Citizenship Behavior (OCB). Knowledge sharing berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB). 
Komitmen organisasi tidak signifikan memoderasi pengaruh modal psikologi 
terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB). Komitmen organisasi tidak 
signifikan memoderasi variabel knowledge sharing terhadap Organizational 
Citizenship Behavior (OCB).  

Kata Kunci: Modal psikologi, knowledge sharing, komitmen organisasi dan 
Organizational Citizenship Behavior (OCB). 
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ABSTRACT 
 

This study aims to determine the effect of psychological capital and 
knowledge sharing on Organizational Citizenship Behavior (OCB) with 
organizational commitment as a moderating variable in employees of Bank 
Muamalat KCU Yogyakarta. By using quantitative methods. The population in this 
study were employees of Bank Muamalat KCU Yogyakarta. The number of samples 
in this study amounted to 40 employees with sampling using saturated sampling 
technique. Data collection methods using questionnaires, interviews and 
observations. Data analysis using SEM (Structural Equation Modeling) with the 
PLS (Partial Least Squares) approach and the help of the WarpPLS 7.0 application 
program. The results showed that psychological capital has no significant effect on 
Organizational Citizenship Behavior (OCB). Knowledge sharing has a positive and 
significant effect on Organizational Citizenship Behavior (OCB). Organizational 
commitment does not significantly moderate the effect of psychological capital on 
Organizational Citizenship Behavior (OCB). Organizational commitment does not 
significantly moderate the knowledge sharing variable on Organizational 
Citizenship Behavior (OCB).  

Keywords: Psychological capital, knowledge sharing, organizational commitment 
and Organizational Citizenship Behavior (OCB). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



1 
 

BAB I 

PENDAHULUAN 

 

A. Latar Belakang 

Pada era modern saat ini, perusahaan-perusahaan dituntut untuk terus 

berionavasi agar dapat berkembang seiring dengan zaman karena agar 

mampu bersaing. Dengan bertambahnya jumlah penduduk yang mayoritas 

beragama Islam, perbankan syariah di Indonesia terus maju. Bank syariah 

adalah salah satu lembaga keuangan dengan peran dan tujuan yang penting 

dalam perekonomian (Laili, 2021). Perbankan syariah adalah sistem 

perbankan alternatif yang menawarkan berbagai barang dan jasa, memiliki 

siklus operasional yang fleksibel, dan menghasilkan keuntungan, serta 

merupakan indikator yang penting untuk mengukur keberlanjutan dan daya 

saing perusahaan. Bank syariah dalam kegiatannya beroperasi dengan tidak 

mengandalkan bunga.  

Perbankan syariah di Indonesia bermula dengan berdirinya Bank 

Muamalat (BMI) dan Bank Pembiayaan Rakyat Syariah (BPRS) pada 

tahun 1992. Dengan lahirnya Undang-Undang Nomor 21 Tahun 2008 tentang 

perbankan, perbankan syariah mengalami kemajuan yang cukup pesat. Bank 

merupakan jasa keuangan yang menawarkan layanan kepada nasabah dengan 

kualitas terbaik untuk memberikan keunggulan yang kompetitif (N. Aisyah, 

2019). Bank syariah yang semakin pesat menyebabkan persaingan antara 

bank syariah menjadi sangat ketat.  
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PT Bank Muamalat Indonesia Tbk menjalin kerjasama dengan 

beberapa anak perusahaannya untuk memberikan layanan terbaik seperti: Al-

Ijarah Indonesia Finance (ALIF) yang menawarkan layanan pembiayaan 

syariah, (DPLK Muamalat) yang menawarkan layanan dana pensiun melalui 

Dana Pensiun Lembaga Keuangan, dan Baitulmaal Muamalat yang 

menawarkan layanan untuk menyalurkan dana Zakat, Infak, dan Sedekah 

(ZIS). Bank Muamalat Indonesia pada tahun 2015 membaik dan mengalami 

pertumbuhan jangka panjang. Strategi bisnis yang digunakan Bank Muamalat 

Indonesia agar dapat mewujudkan visi menjadi “The Best Islamic Bank and 

Top 10 Bank in Indonesia with Strong Regional Presence”.1  

Pesatnya pertumbuhan Bank Muamalat, memperlihatkan bahwa 

perbankan syariah berjalan dengan baik dan efisien. Berbagai penghargaan 

yang diterima bank Muamalat membuktikan kinerja lembaga yang terus 

meningkat secara konsisten. Pada tahun 2022, Bank Muamalat meraih 

beberapa penghargaan antara lain; Satisfaction Loyalti Engagement 2022 

Peringkat III (Tiga) Satisfaction (Teller), Satisfaction Loyalti Engagement 

2022 Peringkat I (Satu) Satisfaction (Customer Service), Satisfaction Loyalti 

Engagement 2022 Peringkat I (Satu) Marketing Engagement, Digital Brand 

Award 2022 The Best Digitital Brand 2012 - 2022 Bank Umum Syariah, 

Satisfaction Loyalti Engagement 2022 Peringkat III (Tiga) Satisfaction 

(Mobile Banking), dan masih banyak lagi.2  

 
1 Bank Muamalat, https://www.bankmuamalat.co.id/ (diakses pada 7 November 2022) 
2 Ibid. 
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Berdasarkan pengamatan peneliti selama praktik kerja lapangan di 

bank Muamalat KCU Yogyakarta, bahwa pada bank muamalat memiliki 

sumber daya manusia yang mampu bekerja dengan baik dan mampu 

memenuhi target yang sudah ditetapkan oleh perusahaan.3 Oleh karena itu, 

salah satu faktor yang sangat menentukan dalam mempertahankan dan 

memaksimalkan tujuan perusahaan, khususnya di Bank Muamalat, adalah 

kemampuan sumber daya manusianya atau kemampuan setiap karyawannya. 

Selain itu, sumber daya manusia juga dapat diartikan sebagai potensi manusia 

dalam perusahaan, yang termasuk pengetahuan, keterampilan, pengalaman, 

kemampuan, dan sikap yang dimiliki oleh karyawan. Penting bagi perusahaan 

seperti Bank Muamalat untuk mengembangkan sumber daya manusia mereka 

dengan memberikan pelatihan, pendidikan, pengembangan karir, dan 

dukungan lainnya untuk meningkatkan kemampuan dan kinerja karyawan. 

Dengan memiliki sumber daya manusia yang berkualitas dan kompeten, 

perusahaan dapat mencapai tujuannya lebih efektif dan efisien. Sumarsono 

(2003) menyatakan hal yang sama, menunjukkan bahwa sumber daya 

manusia memiliki banyak arti. Sebagai contoh, sumber daya manusia 

merupakan tenaga kerja yang bermanfaat bagi kelangsungan proses produksi 

dalam perusahaan. 

Terlihat dari kinerja karyawan Bank Muamalat yang optimal serta 

perusahaan menunjang kinerja mereka karena adanya pengakuan dari bank 

 
3 Praktik kerja lapangan di Bank Muamalat KCU Yogyakarta. Pada tanggal 24 Januari s/d 24 
Februari 2022 
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itu sendiri, serta adanya penghargaan bagi karyawan yang memiliki kinerja 

baik. Tentu saja, ada beberapa faktor pendukung untuk mengembangkan 

kinerja karyawan yang tepat. Memiliki sumber daya manusia yang unggul 

sangat penting untuk meningkatkan kinerja organisasi. Karyawan dengan 

keterampilan yang baik akan mampu menunjukkan potensi yang dimiliki, 

dan perusahaan akan mampu memperoleh keuntungan yang baik 

karena tumbuh sejalan dengan tujuannya. 

Sumber daya manusia adalah sebuah komponen penting dari setiap 

perbankan atau organisasi, terlepas pada organisasi skala besar atau skala 

kecil. Mengingat sumber daya yang paling berharga dan sukses dalam 

kegiatan berwirausaha adalah sumber daya manusia. Secanggih apapun 

teknologi suatu perusahaan tidak akan dapat berfungsi dengan baik tanpa 

dukungan dari sumber daya manusia yang mumpuni yang memiliki 

kemampuan, keahlian, keterampilan, dan kreatifitas pada setiap bidang 

perusahaan. Manajemen sumber daya manusia merupakan bagian dari 

manajemen organisasi yang memfokuskan diri pada sumber daya manusia 

(Sunarto, 2020).  

Organisasi yang ingin berhasil membutuhkan karyawan yang terus 

didorong untuk melampaui panggilan tugas serta memberikan kinerja yang 

melebihi harapan Robbins (2006). Penelitian Harper (2015) menyebutkan 

bahwa perilaku Organizational Citizenship Behavior (OCB), yang dapat 

meningkatkan produktivitas pada karyawan dalam organisasi. Perilaku 

“discretionary” individu yang tidak secara eksplisit dihargai oleh sistem 
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penghargaan formal dikenal sebagai Organizational Citizenship Behavior 

(OCB). Ketika digabungkan, perilaku ini akan mendorong fungsi organisasi 

yang lebih efisien (D. W. Organ et al., 2006). Terdapat bukti bahwa individu 

yang menunjukkan OCB memiliki kinerja lebih baik (Podsakoff et al., 1997). 

Organisasi menginginkan dan membutuhkan pegawai yang akan melakukan 

hal – hal atau pekerjaan yang tidak ada dalam deskripsi tugas pekerjaannya. 

Bukti menunjukkan bahwa organisasi dengan karyawan yang terlibat dalam 

OCB memiliki kinerja lebih baik daripada organisasi dengan karyawan yang 

tidak terlibat dalam OCB (Anwar et al., 2014). 

Dalam suatu organisasi perilaku Organizational Citizenship Behavior 

(OCB) merupakan hal yang penting. Terdapat beberapa faktor yang dapat 

mempengaruhi pada peningkatan Organizational Citizenship Behavior 

(OCB) dan dapat digunakan untuk mengidentifikasi peningkatan OCB pada 

karyawan. Sangat penting bagi organisasi untuk memahami yang menjadi 

kontribusi pada peningkatan OCB. Faktor-faktor yang dapat mempengaruhi 

perkembangan OCB saling berhubungan, termasuk hal-hal seperti, kepuasan 

kerja (Ni Luh Putu Yanti Astika Dewi & Suwandana, 2016), komitmen 

organisasi (Kursad Yilmaz, 2008), kepribadian (Sambung, 2014), motivasi 

(Dewi & Riana, 2019), modal psikologis (Avey et al., 2008), gaya 

kepemimpinan (Waspodo et al., 2014), knowledge sharing (Latupapua et al., 

2020) dan budaya organisasi (Wira Saputra & Supartha, 2019). Dalam 

penelitian ini, faktor modal psikologis dan knowledge sharing akan 
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diuji berdasarkan relevansinya dengan isu-isu terkini dan minat penulis 

sendiri dalam mengkaji teori-teori tertentu. 

Penulis ingin mengkaji dampak dari modal psikologis (psychological 

capital), merupakan salah satu faktor internal, terhadap OCB. Avey et al. 

(2011) mendefinisikan bahwa seseorang dapat memperoleh keuntungan 

dengan memiliki kondisi atau situasi psikologis yang disebut sebagai modal 

psikologis. Dengan ciri-ciri sebagai berikut: pertama, memiliki kepercayaan 

diri (self-efficacy) untuk mengambil langkah-langkah yang akan diperlukan 

dalam menyelesaikan tugas-tugas yang menantang. Kedua, memberikan 

makna positif (optimis) pada kesuksesan, baik sekarang maupun di masa 

yang akan datang. Ketiga, seorang individu akan berusaha keras untuk 

mencapai tujuan dan keberhasilan. Keempat, orang tersebut akan mampu 

bertahan dan berusaha untuk menjadi lebih baik setelah menghadapi kesulitan 

(resiliensi), yang akan memungkinkan mereka untuk berhasil. 

Setiap organisasi harus menyesuaikan diri dengan pertumbuhan modal 

psikologis yang memberikan keunikan dan kespesifikan untuk mendapatkan 

keunggulan yang kompetitif (Luthans & Youssef, 2004). Contohnya, pada 

dimensi self-efficacy, karyawan baru tidak selalu percaya diri dengan 

kemampuan yang dimiliki untuk melakukan pekerjaan, kecuali jika mereka 

secara aktif berkolaborasi dengan manager dan sesama karyawan untuk 

meningkatkan kepercayaan diri (self-efficacy) dalam pekerjaan yang 

dilakukan. Sejalan dengan Luthans et al. (2007) bahwa modal psikologis 

(PsyCap) dikembangkan, digunakan, dan dikelola untuk membantu 
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organisasi dalam mendapatkan keunggulan kompetitif yang mereka 

butuhkan. Menurut Avey et al. (2011) karyawan dengan modal psikologis 

yang tinggi cenderung akan merasa lebih nyaman, memiliki emosi 

positif, lebih banyak berkontribusi dalam perusahaan, dan 

menunjukkan OCB yang lebih besar.  

Hubungan antara modal psikologis dengan Organizational 

Citizenship Behavior (OCB) dapat dijelaskan bahwa seorang individu yang 

memiliki modal psikologi baik akan memiliki keinginan untuk bertumbuh 

karena mereka memiliki pemikiran yang positif (Luthans et al., 2007), dan 

bahwa individu yang memiliki modal psikologi yang baik akan selalu melihat 

sisi positif dari pekerjaannya dan akan senantiasa menggerakan kepercayaan 

dirinya ditempat kerja yang berguna untuk menumbuhkan perilaku 

Organizational Citizenship Behavior (OCB).  

Pada penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Dona Arista 

Windraswari (2019) dan Avey et al. (2008) menyatakan hasil bahwa modal 

psikologis berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational 

Citizenship Behavior (OCB). Berbeda dengan penelitian Rahayu (2019) yang 

menyatakan hasil bahwa modal psikologi tidak berpengaruh signifikan 

terhadap OCB. Adanya perbedaan dari penelitian terdahulu tersebut 

menjadikan pentingnya hubungan antara modal psikologi dan Organizational 

Citizenship Behavior (OCB) diteliti lebih lanjut. Hal inilah yang menjadikan 

penulis untuk meneliti apakah terdapat hubungan antara modal psikologis 

dengan Organizational Citizenship Behavior (OCB) pada karyawan Bank 
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Muamalat KCU Yogyakarta. Kajian ini berfokus pada sejauh mana indikator 

modal psikologis dapat mendorong munculnya Organizational Citizenship 

Behavior (OCB). 

Sebagai penentu utama Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

adalah knowledge sharing (Thiagarajan & Kubendran, 2012). Knowledge 

sharing menurut Lumbantobing (2011) adalah proses penyampaian informasi 

yang secara sistematis antar sesama menggunakan berbagai media dan teknik. 

Seorang karyawan akan senantiasa dapat mencoba untuk dapat membantu 

kemajuan suatu organisasi dengan berpartisipasi secara aktif dalam aktivitas 

kerjanya dan dengan menunjukkan bahwa karyawan tersebut menerapkan 

knowledge sharing secara efektif. Knowledge sharing ini juga dapat 

dikatakan sebagai kunci organisasi untuk menjadi sukses dan mampu menuju 

target yang di inginkan. 

Menurut penelitian Wuryanti & Sulistyo (2017) menyatakan bahwa 

knowledge sharing harus dilakukan untuk meningkatkan Organizational 

Citizenship Behavior (OCB), knowledge sharing dapat mempengaruhi 

Organizational Citizenship Behavior (OCB). Perusahaan yang memfasilitasi 

karyawannya untuk melakukan perilaku knowledge sharing yaitu melibatkan 

karyawan dalam berbagi informasi dan pengetahuan, maka karyawan yang 

menerapkan knowledge sharing dengan baik dan teratur tersebut secara tidak 

langsung akan mengembangkan dan meningkatkan perilaku saling menolong 

atau kesukarelaan dalam berbagi pengetahuan dalam melaksanakan tugas di 

luar tanggung jawab pekerjaan utama mereka di organisasi, yang merupakan 
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karakteristik dari Organizational Citizenship Behavior (OCB). Bahwa 

semakin tinggi karyawan dalam melakukan perilaku knowledge sharing maka 

adanya dorongan karyawan tersebut untuk melakukan perilaku OCB. 

Penelitian terdahulu oleh Sudjiwanati (2017) dan Latupapua et al. 

(2020) melakukan penelitian mengenai bagaimana variabel knowledge 

sharing mempengaruhi Organizational Citizenship Behavior (OCB), dengan 

hasil bahwa knowledge sharing berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Organizational Citizenship Behavior (OCB). Berbeda dengan hasil penelitian 

yang dilakukan oleh Jiwa et al. (2009) yang menemukan bahwa knowledge 

sharing tidak berpengaruh signifikan terhadap Organizational Citizenship 

Behavior (OCB). Temuan dari berbagai penelitian yang berbeda tersebut 

menjadikan pentingnya penelitian lanjutan dalam hubungan antara knowledge 

sharing dan Organizational Citizenship Behavior (OCB).  

Faktor penting lainnya yang dapat mempengaruhi Organizational 

Citizenship Behavior (OCB) adalah komitmen organisasi. Menurut Wageeh 

Nafei (2015), komitmen organisasi adalah pola pikir yang menunjukkan 

pengabdian pada seorang karyawan terhadap perusahaan, keberhasilan, 

dan pertumbuhan jangka panjang. Menurut Griffin (2004), karyawan yang 

merasakan hubungan kuat dengan perusahaan cenderung dapat diandalkan 

dan berencana untuk bekerja di perusahaan lebih lama, serta berupaya lebih 

dalam pekerjaan mereka. Perilaku ini menunjukkan bahwa karyawan yang 

memiliki komitmen tinggi memutuskan untuk bertahan lebih lama di 

perusahaan dan selalu mematuhi semua peraturan perusahaan.  



10 
 

 
 

Menurut penelitian Natalie J. Allen (1990) yang menyatakan bahwa 

komitmen organisasi merupakan identifikasi diri seseorang dalam organisasi. 

Keterlibatan individu dalam organisasi memiliki arti yang penting karena 

memungkinkan individu untuk dapat memenuhi potensi yang tinggi di tempat 

kerja dan meningkatkan kinerja. Komitmen afektif, lanjutan, dan normatif 

adalah komponen dari komitmen organisasi. Jennifer M. George (2012) 

mengatakan bahwa karyawan yang berkomitmen pada perusahaan akan 

menyelesaikan pekerjaan yang tidak hanya pekerjaan wajib tetapi pekerjaan 

lain diluar ketentuan kerja. Menurut Meyer et al. (2002) karyawan yang 

merasakan hubungan emosional dengan perusahaan akan lebih menunjukkan 

Organizational Citizenship Behavior (OCB).  

Penelitian Lubis (2021) dan Oka (2015), menyatakan hasil komitmen 

organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational 

Citizenship Behavior (OCB). Bertolak belakang dengan penelitian Prabawa 

dan Rozak (2016) yang menyatakan hasil bahwa komitmen organisasi tidak 

berpengaruh secara signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior 

(OCB). Perbedaan hasil penelitian tersebut menunjukkan pentingnya untuk 

diteliti lebih lanjut mengenai hubungan komitmen organisasi dengan OCB. 

Komitmen organisasi dipilih penulis sebagai variabel moderasi pada 

penelitian ini. Karena variabel moderasi sendiri yaitu variabel yang dapat 

memperkuat atau memperlemah hubungan antara variabel independen 

dengan variabel dependen (Sugiyono, 2017). Alasan memilih variabel 

moderasi komitmen organisasi karena didukung oleh penelitian milik 
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Wicaksono & P (2022), dimana menyatakan hasil komitmen organisasi dapat 

berperan sebagai variabel moderasi dalam hubungan antara modal psikologi 

dan knowledge sharing terhadap OCB pada Pegawai Dinas Pemberdayaan 

Masyarakat, Desa, Kependudukan dan Pencatatan Sipil Provinsi Jawa 

Tengah. Dengan komitmen organisasi yang dimiliki karyawan tinggi akan 

dapat membantu meningkatkan pengaruh modal psikologi dan knowledge 

sharing terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB).  

Karena hal tersebut maka penulis ingin menambahkan variabel 

moderasi komitmen organisasi pada penelitian ini untuk diuji kembali apakah 

memiliki peran sebagai variabel moderasi dengan hubungannya antara modal 

psikologi dan knowledge sharing terhadap Organizational Citizenship 

Behavior (OCB) pada karyawan Bank Muamalat KCU Yogyakarta. Adanya 

peran komitmen organisasi ini, diyakini akan dapat memoderasi faktor-faktor 

yang mempengaruhi Organizational Citizenship Behavior (OCB) seperti 

modal psikologi dan knowledge sharing yang digunakan pada penelitian ini.  

Variabel komitmen organisasi yang dimiliki pada karyawan Bank 

Muamalat KCU Yogyakarta pada penelitian ini dapat diidentifikasi dari masa 

kerja karyawannya (Hardiyani et al., 2012). Melalui hasil data kuisioner yang 

sudah diperoleh bahwa hampir 55% dari total karyawannya sudah bekerja 

lebih dari 6 tahun yang artinya karyawan memiliki komitmen organisasi yang 

baik, dilihat dari lamanya bekerja. Didukung dengan penelitian Hardiyani et 

al. (2012), bahwa komitmen pada karyawan meningkat seiring dengan 

lamanya masa kerja; karyawan dengan masa kerja 0-6 tahun menunjukkan 
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tingkat komitmen organisasi yang rendah, mereka yang masa kerja 7-15 tahun 

menunjukkan tingkat komitmen organisasi yang sedang, dan mereka yang 

masa kerja lebih dari 15 tahun memiliki komitmen yang kuat terhadap 

organisasi. Melalui penjelasan tersebut peneliti ingin menggunakan variabel 

komitmen organisasi sebagai variabel moderasi untuk melihat pengaruhnya 

antara modal psikologi dan knowledge sharing terhadap OCB. 

Tujuan dari penelitian ini dilakukan adalah untuk meneliti hubungan 

variabel antara modal psikologis, knowledge sharing, dan Organizational 

Citizenship Behavior (OCB), serta komitmen organisasi sebagai variabel 

moderasi. Didukung dengan adanya observasi penulis saat praktik kerja 

lapangan pada Bank Muamalat KCU Yogyakarta, bahwa karyawan Bank 

Muamalat KCU Yogyakarta memiliki Organizational Citizenship Behavior 

(OCB) yang diterapkan pada karyawannya. Organizational Citizenship 

Behavior (OCB) yang diterapkan pada karyawan Bank Muamalat KCU 

Yogyakarta ini dibuktikan dengan karyawan yang dengan sukarela membantu 

dan mengerjakan pekerjaan karyawan lain yang sedang izin tidak masuk kerja 

atau berhalangan hadir, hal tersebut dapat membantu perusahaan dalam 

menerapkan Organizational Citizenship Behavior (OCB).  

Karyawan Bank Muamalat KCU Yogyakarta yang secara sukarela 

melakukan OCB ditempat kerja yang didapatkan pada hasil observasi saat 

praktik kerja lapangan dan hasil wawancara yaitu karena OCB pada karyawan 

Bank Muamalat KCU Yogyakarta sudah menjadi budaya diantara para 

karyawannya dan rasa kekeluargaan antar karyawannya yang kuat sehingga 
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mereka akan mudah memunculkan rasa saling membantu atau kesukarelaan 

untuk saling menolong satu sama lain tanpa mengaharapkan suatu imbalan. 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) sebagai perilaku individu yang 

bebas (discretionary) secara langsung dan eksplisit dapat mempengaruhi 

munculnya kondisi tersebut serta terdapat pula dukungan dari perusahaan 

contohnya diberikan penghargaan secara formal dan insentif untuk karyawan 

yang memiliki kinerja baik.  

Penelitian ini merujuk pada penelitian terdahulu yang dilakukan oleh 

Wicaksono & P (2022) dengan judul “Pengaruh Modal Psikologi dan 

Knowles Sharing Terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

Dengan Moderasi Komitmen Organisasional (Studi Pada Pegawai Dinas 

Pemberdayaan Masyarakat, Desa, Kependudukan dan Pencatatan Sipil 

Provinsi Jawa Tengah)”. Namun, populasi, sampel, dan alat analisis yang 

digunakan dalam penelitian ini berbeda dengan yang digunakan pada 

penelitian sebelumnya. Penelitian sebelumnya menggunakan responden dari 

Pegawai Dinas Pemberdayaan Masyarakat, Desa, Kependudukan dan 

Pencatatan Sipil Provinsi Jawa Tengah, sementara pada penelitian ini 

menggunakan responden dari karyawan Bank Muamalat KCU Yogyakarta. 

Dan pada alat analisis penelitian terdahulu menggunakan SPSS 22 sementara 

penelitian ini menggunakan alat analisis SEM (Structural Equation 

Modeling) dengan pendekatan PLS (Partial Least Squares) digunakan 

sebagai teknik analisis data dengan bantuan program aplikasi yang lebih 

update WarpPLS 8.0. Berdasarkan hal-hal yang sudah diuraikan di atas maka 
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penulis ingin menguji kembali judul “Pengaruh Modal Psikologi dan 

Knowledge Sharing Terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

Dengan Komitmen Organisasi Sebagai Variabel Moderasi Pada Karyawan 

Bank Muamalat KCU Yogyakarta”.  

Berdasarkan latar belakang tersebut maka penulis tertarik untuk 

melakukan penelitian yang berjudul “Pengaruh Modal Psikologi dan 

Knowledge Sharing Terhadap Organizational Citizenship Behavior dengan 

Komitmen Organisasi Sebagai Variabel Moderasi Pada Karyawan Bank 

Muamalat KCU Yogyakarta”. Penulis menggunakan dua variabel, yaitu 

Modal Psikologi dan Knowledge Sharing sebagai variable independen, 

kemudian sebagai variabel dependen yaitu Organizational Citizenship 

Behavior dan Komitmen Organisasi sebagai variabel moderasi. Alasan 

penulis menggunakan variabel tersebut yaitu untuk menguji teori yang 

bersangkutan dan menguji kembali beberapa variabel yang tidak konsisten 

pada penelitian yang telah dilakukan atau penelitian sebelumnya. 

B. Rumusan Masalah  

Berdasarkan dari pemaparan latar belakang yang sudah disajikan 

sebelumnya, peneliti merumuskan rumusan masalah penelitian yaitu sebagai 

berikut ini: 

1. Bagaimana pengaruh modal psikologi terhadap Organizational 

Citizenship Behavior karyawan Bank Muamalat KCU Yogyakarta?  

2. Bagaimana pengaruh knowledge sharing terhadap Organizational 

Citizenship Behavior karyawan Bank Muamalat KCU Yogyakarta? 
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3. Bagaimana pengaruh modal psikologi terhadap Organizational 

Citizenship Behavior yang dimoderasi komitmen organisasi pada 

karyawan Bank Muamalat KCU Yogyakarta? 

4. Bagaimana pengaruh knowledge sharing terhadap Organizational 

Citizenship Behavior yang dimoderasi komitmen organisasi pada 

karyawan Bank Muamalat KCU Yogyakarta?  

C. Tujuan Penelitian  

Berdasarkan rumusan masalah di atas, maka tujuan penelitian ini 

adalah sebagai berikut:  

1. Untuk menjelaskan pengaruh modal psikologi terhadap Organizational 

Citizenship Behavior karyawan Bank Muamalat KCU Yogyakarta.  

2. Untuk menjelaskan pengaruh knowledge sharing terhadap 

Organizational Citizenship Behavior karyawan Bank Muamalat KCU 

Yogyakarta. 

3. Untuk menjelaskan pengaruh modal psikologi terhadap Organizational 

Citizenship Behavior yang dimoderasi komitmen organisasi pada 

karyawan Bank Muamalat KCU Yogyakarta. 

4. Untuk menjelaskan pengaruh knowledge sharing terhadap 

Organizational Citizenship Behavior yang dimoderasi komitmen 

organisasi pada karyawan Bank Muamalat KCU Yogyakarta. 
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D. Manfaat Penelitian  

Berdasarkan rumusan masalah dalam penelitian ini, penulis berharap 

agar penelitian ini mampu memberikan manfaat bagi pihak-pihak yang 

terkait, antara lain:  

1. Bagi Akademisi, hasil penelitian ini diharapkan dapat memaparkan 

konstruk-konstruk yang mempengaruhi Organizational Citizenship 

Behavior, serta diharapkan dapat memberikan kontribusi positif bagi 

penelitian selanjutnya.  

2. Bagi Praktisi, penelitian ini diharapkan dapat membantu memberikan 

sumbangsih berupa gambaran atau perkiraan mengenai faktor-faktor 

yang dapat meningkatkan Organizational Citizenship Behavior.  

3. Bagi Penulis, penelitian ini diharapkan menambah wawasan ilmu kepada 

penulis tentang faktor-faktor yang dapat mempengaruhi Organizational 

Citizenship Behavior. 

E. Sistematika Pembahasan  

Penulis dalam penelitian ini akan menguraikan lima bab yang saling 

berhubungan dan membentuk sistematika pembahasan. Sistematika 

pembahasan ini memberikan gambaran serta pemikiran penelitian yang logis. 

Sistematika disusun dengan urutan sebagai berikut:  

BAB I   PENDAHULUAN  

Bab pertama dalam penelitian ini berisi pendahuluan yang 

menjelaskan secara umum mengenai latar belakang masalah, 

rumusan masalah, tujuan penelitian, dan sistematika 
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pembahasan untuk mengetahui arah penulisan dalam 

penelitian.  

BAB II   LANDASAN TEORI  

Bab dua dalam penelitian ini menjelaskan mengenai 

variabel-variabel yang diteliti, telaah pustaka, kerangka 

teori, dan hubungan antar variabel serta pengembangan 

hipotesis. 

BAB III  METODE PENELITIAN  

Bab tiga dalam penelitian ini memaparkan jenis dan sifat 

penelitian, populasi, sampel penelitian, variabel penelitian, 

metode pengumpulan data, definisi operasional variabel, dan 

teknik analisis data.  

BAB IV  ANALISIS DAN PEMBAHASAN  

Bab empat dalam penelitian ini menjelaskan tentang 

deskripsi karakteristik responden, hasil analisis yang 

dilakukan menggunakan WarpPLS bersama dengan analisis 

yang komprehensif dari hasil dan implikasinya. 

BAB V   PENUTUP  

Bab lima dalam penelitian ini yaitu berisi kesimpulan, saran 

penelitian dan keterbatasan penelitan. Pada bab kelima ini 

juga dapat menjawab hasil dari isu-isu yang ada melalui 

kesimpulan yang diambil dari penelitian. 
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BAB V 

PENUTUP 

 

A. Kesimpulan  

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan terkait dengan modal 

psikologi dan knowledge sharing terhadap Organizational Citizenship 

Behavior (OCB) karyawan Bank Muamalat KCU Yogyakarta dapat 

disimpulkan sebagai berikut: 

1. Modal psikologi tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) karyawan Bank Muamalat 

KCU Yogyakarta. Sehingga semakin tinggi atau rendahnya modal 

psikologi tidak mempengaruhi Organizational Citizenship Behavior 

(OCB) pada karyawan Bank Muamalat KCU Yogyakarta. 

2. Knowledge sharing berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) karyawan Bank Muamalat 

KCU Yogyakarta. Sehingga semakin tinggi perilaku karyawan dalam 

melakukan knowledge sharing makan akan semakin tinggi juga untuk 

dapat mempengaruhi Organizational Citizenship Behavior (OCB) pada 

karyawan Bank Muamalat KCU Yogyakarta. 

3. Komitmen organisasi tidak signifikan memoderasi variabel modal 

psikologi terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) pada 

karyawan Bank Muamalat KCU Yogyakarta. Sehingga disimpulkan 

dengan komitmen organisasi yang belum maksimal tidak dapat 
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mempengaruhi atau memperkuat pengaruh antara modal psikologi 

terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB).  

4. Komitmen organisasi tidak signifikan memoderasi variabel knowledge 

sharing terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) pada 

karyawan Bank Muamalat KCU Yogyakarta. Sehingga dengan 

komitmen organisasi yang belum maksimal tidak dapat mempengaruhi 

atau memperkuat pengaruh antara knowledge sharing terhadap 

Organizational Citizenship Behavior (OCB).  

B. Keterbatasan Penelitian  

Dalam penulisan penelitian skripsi ini penulis telah berusaha dalam 

penyempurnaan penelitian ini guna memperoleh hasil yang sesuai dengan 

yang diharapkan. Tetapi dalam penulisan skripsi ini penulis tentunya 

menemukan hambatan, kendala dan keterbatasan yang menjadi faktor yang 

mempengaruhi hasil dalam penelitian ini. Adapun keterbatasan dalam 

penelitian ini adalah sebagai berikut:  

1. Hasil pengolahan data dalam penelitian ini belum begitu tergeneralisasi 

dikarenakan sampel yang digunakan oleh peneliti hampir mendekati 

jumlah minimum sampel untuk diuji.  

2. Variabel komitmen organisasi memiliki pengaruh besar pada karyawan 

yang bekerja dengan masa kerja lebih dari 6 tahun atau memiliki masa 

kerja yang lama. Penelitian ini tidak memberikan batasan khusus pada 

karyawan dengan masa kerja tertentu, karena pengambilan sampel 

menggunakan teknik sampling jenuh di mana semua karyawan dijadikan 
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sampel. Maka dari itu, hasil yang didapatkan peneliti dapat dikatakan 

kurang maksimal.  

3. Informasi yang diperoleh dari kuesioner terkadang tidak menjelaskan 

pendapat responden yang sebenarnya. Hal ini kemungkinan terjadi 

karena terdapat perbedaan persepsi dan juga pendapat dari masing-

masing responden. Disamping itu terdapat faktor kejujuran yang menjadi 

pengaruh dalam pengisian kuesioner.  

4. Pengumpulan data primer pada penelitian ini menggunakan metode 

penyebaran kuesioner sehingga berdampak pada keterbatasan informasi 

yang diperoleh dari responden.  

5. Penelitian ini hanya dilaksanakan pada satu kantor cabang utama saja, 

meskipun populasi telah memenuhi syarat minimal responden masih 

terbilang terbatas. Tetapi penelitian yang baik, semakin besar jumlah 

responden maka akan semakin baik hasilnya. 

C. Saran  

Berdasarkan dari hasil kesimpulan dan beberapa keterbatasan 

penelitian tersebut, untuk para peneliti selanjutnya penulis memiliki beberapa 

saran untuk mempertimbangkan beberapa hal di bawah ini, yaitu:  

1. Untuk penelitian yang akan dilakukan selanjutnya, lebih baik peneliti 

lebih memperhatikan jumlah sampel yang diperoleh. Peneliti dapat 

menambahkan jumlah sampel agar memiliki hasil yang lebih baik dan 

maksimal.  
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2. Bagi peneliti selanjutnya, diharapkan tidak hanya menggunakan 

variabel-variabel yang telah diteliti dalam penelitian ini. Penulis berharap 

pada penelitian selanjutnya agar dapat lebih mengembangkan atau juga 

dapat menambah variabel lain dalam penelitian.  

3. Dalam penelitian selanjutnya sebaiknya dilakukan pada semua Bank 

Syariah dengan jumlah sampel yang lebih banyak agar menemukan studi 

komparatif agar memperkaya penelitian.  

4. Bagi Bank Muamalat KCU Yogyakarta agar terus meningkatkan modal 

psikologi pada diri karyawan dan perilaku knowledge sharing yang sudah 

berjalan di perusahaan, serta tetap memperhatikan komitmen organisasi 

yang dimiliki karyawan. Karena dengan modal psikologi yang dimiliki 

dan knowledge sharing serta komitmen organisasi dilakukan dengan baik 

akan meningkatkan karyawan bisa menerapkan perilaku Organizational 

Citizenship Behavior (OCB) sehingga juga dapat tercapainya tujuan 

perusahaan. 
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