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ABSTRAK

Setiap perusahaan berharap untuk memiliki sumber daya manusia yang mampu
menyelesaikan tugas dengan baik dan memiliki inisiatif untuk bekerja di luar
tugas utamanya demi mencapai tujuan perusahaan. Penelitian ini bertujuan untuk
menguji pengaruh keterikatan karyawan, beban kerja, dan gaya kepemimpinan
transformasional terhadap Organizational Citizenship Behavior karyawan BSI
Kota Pekalongan. Metode penelitian yang digunakan adalah penelitian kuantitatif
dengan pendekatan asosiatif. Teknik sampling yang digunakan adalah purposive
sampling dengan jumlah sampel sebanyak 53 responden. Teknik analisis
menggunakan alat bantu software SPSS 25.0. Hasil penelitian ini menunjukkan
bahwa keterikatan karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB
karyawan, beban kerja tidak berpengaruh terhadap OCB karyawan, dan gaya
kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB
karyawan.

Kata Kunci: Keterikatan Karyawan, Beban Kerja, Gaya Kepemimpinan
transformasional, Organizational Citizenship Behavior
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ABSTRACT

Every company hopes to have human resources who are able to complete tasks
well and have the initiative to work outside their main duties in order to achieve
company goals. This study aims to examine the effect of employee engagement,
workload, and transformational leadership style on Organizational Citizenship
Behavior of BSI Pekalongan City employees. The research method used is
quantitative research with an associative approach. The sampling technique used
was purposive sampling with a sample size of 53 respondents. The analysis
technique uses SPSS 25.0 sofiware tools. The results of this study indicate that
employee engagement has a positive and significant effect on employee OCB,
workload has no effect on employee OCB, and transformational leadership style
has a positive and significant effect on employee OCB.

Keywords: Employee Engagement, Workload, Transformational Leadership Style,
Organizational Citizenship Behavior
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A. Latar Belakang

BAB 1

PENDAHULUAN

Di era globalisasi seperti saat ini, kehidupan bisnis setiap perusahaan

mengalami perubahan signifikan akibat pesatnya perkembangan teknologi

dan komunikasi (Farhiya et al., 2023). Perubahan yang terus terjadi

mengharuskan perusahaan untuk beradaptasi dengan cepat sehingga mampu

bertransformasi menjadi lebih baik dalam berbagai aspek. Perusahaan saat

ini dihadapkan pada persaingan yang semakin kompetitif sehingga harus

memiliki daya saing unggul agar dapat mempertahankan eksistensi untuk

mencapai tujuan perusahaan (Puspitasari & Fatimah, 2022). Dalam hal ini,

perkembangan bisnis dan perbankan juga mengalami peningkatan secara

pesat, tidak terkecuali pada sektor perbankan syariah.

Tabel 1. Perkembangan Perbankan Syariah 2019-2022

Market | Pertumbuhan | Jumlah | Jumlah | Jumlah
No. | Tahun BPRS
Share Aset BUS Uus
1. | 2019 | 618% 9,93% 14 20 164
2. | 2020 | 651% 13.11% 14 20 163
3. | 2021 | 6,74% 13,94% 12 21 164
4. | 2022 | 7,09% 15,63% 13 20 167

Sumber: Otoritas Jasa Keuangan (2022)

Berdasarkan tabel 1, perbankan syariah mengalami perkembangan

pesat, baik dari sisi market share terhadap keuangan nasional maupun




pertumbuhan asetnya. Perkembangan tersebut menunjukkan potensi besar
perbankan syariah pada masa mendatang. Dengan adanya perkembangan
saat ini, maka tidak menutup kemungkinan akan terjadi peningkatan
permintaan tenaga kerja di bidang syariah (Ramadhani & Setyono, 2022).
Oleh karena itu, dalam rangka menunjang pencapaian tujuan perusahaan,
maka perbankan syariah harus memiliki sumber daya manusia yang unggul
dan kompeten dalam bekerja.

Sumber daya manusia menjadi faktor penting bagi keberhasilan
perusahaan dalam meraih tujuan yang ditetapkan. Hal ini karena sumber
daya manusia berperan untuk menentukan bagaimana sebuah organisasi
merencanakan, melaksanakan, dan mengendalikan kegiatan operasionalnya.
Sumber daya manusia yang memiliki kualitas tinggi berasal dari karyawan
yang mempunyai motivasi, semangat, dan loyalitas tinggi terhadap
perusahaan. Seiring dengan adanya globalisasi dan persaingan yang semakin
ketat, sebuah perusahaan perlu mengoptimalkan kinerjanya agar mampu
bersaing dengan perusahaan lain. Hal ini dikarenakan perusahaan dengan
karyawan yang memiliki pengetahuan, pengalaman, dan keahlian yang
beragam mampu bersaing di masa mendatang (Lado et al., 2019).

Setiap perusahaan berharap untuk mempunyai sumber daya manusia
yang mampu menyelesaikan setiap tugas dengan optimal dan berinisiatif
melakukan peran di luar deskripsi tugasnya demi keberhasilan perusahaan
(Anzika & Marzuki, 2023). Saat ini, permasalahan yang menjadi tuntutan

dalam suatu organisasi adalah para karyawan selain dituntut untuk



berperilaku in-role juga perlu bertindak extra-role. Perilaku tersebut adalah
istilah lain dari Organizational Citizenship Behavior (Naway, 2018).

Organizational Citizenship Behavior (OCB) merupakan perilaku
individu yang tidak terkait langsung dengan sistem imbalan, tetapi mampu
mengoptimalkan efisiensi operasional perusahaan (Organ et al., 2006). OCB
mengacu pada perilaku karyawan yang bertindak secara aktif dan sukarela
melampaui tugas utamanya di perusahaan. OCB dapat berupa tindakan
seperti mendukung dan menolong rekan kerja dalam menyelesaikan
tugasnya, saling bertukar wawasan dan informasi untuk mengoptimalkan
hasil kerja, berinisiatif menyarankan perbaikan untuk meningkatkan
efisiensi kerja, dan ikut andil dalam kegiatan organisasi di luar tugas utama
dalam rangka membina kerja sama di perusahaan (Fadly et al., 2023).

OCB berperan dalam mengoptimalkan hasil dan kinerja perusahaan
secara keseluruhan. Hal ini dikarenakan karyawan yang memiliki perilaku
OCB biasanya mampu meningkatkan kepuasan kerja, mengurangi konflik di
tempat kerja, dan membangun lingkungan kerja yang positif dan kolaboratif.
Selain itu, efisiensi operasional di perusahaan juga dapat meningkat karena
adanya karyawan yang terlibat aktif dan berinisiatif dalam memaksimalkan
proses kerja perusahaan.

Perilaku OCB memiliki peran penting dalam mengoptimalkan kinerja
suatu organisasi. Dengan pemahaman mengenai pentingnya perilaku
tersebut, maka pihak perusahaan harus mampu mendorong karyawan untuk

memiliki perilaku OCB melalui penerapan aturan, menawarkan imbalan,



dan menumbuhkan budaya kerja yang positif (Fadly et al., 2023). Dengan
demikian, dalam rangka menciptakan budaya organisasi yang positif dan
produktif di tempat kerja, maka pihak manajemen perlu mendorong perilaku
OCB di lingkungan perusahaan.

Secara umum, perilaku OCB karyawan dipengaruhi oleh beberapa
faktor, yaitu faktor kepribadian, iklim organisasi, kepuasan kerja, budaya
organisasi, kepemimpinan transformasional dan servant leadership,
komitmen organisasi, keterlibatan kerja, tanggung jawab sosial karyawan,
keadilan organisasi, usia karyawan, dan kolektivisme (Wirawan, 2017).
Sedangkan Organ et al. (2006) mengemukakan bahwa perilaku OCB
dipengaruhi oleh dua faktor, yaitu internal dan eksternal. Adapun faktor
internal yang memengaruhi perilaku OCB antara lain moral karyawan,
motivasi, kepribadian, komitmen organisasi, dan kepuasan kerja. Kemudian,
faktor eksternalnya yaitu budaya organisasi, kepercayaan pada pemimpin,
dan gaya kepemimpinan.

Dari beberapa faktor yang memengaruhi perilaku OCB, peneliti
memilih beberapa variabel, yaitu keterikatan karyawan, beban kerja, dan
gaya kepemimpinan transformasional. Hal ini berlandaskan pada teori
pertukaran sosial yang dipelopori oleh John Thibaut dan Harold Kelley pada
tahun 1959, George Homans pada tahun 1961, Richard Emerson tahun
1962, dan Peter Blau pada tahun 1964. Teori tersebut menjelaskan
mengenai hubungan sosial antara suatu organisasi dengan anggotanya yang

bersifat timbal balik.



Hubungan timbal balik dapat diwujudkan melalui tindakan karyawan
yang menunjukkan perilaku lebih positif terhadap organisasinya ketika
karyawan tersebut merasa telah dihargai dengan baik oleh organisasinya.
Dalam teori ini, keterikatan karyawan, beban kerja, dan gaya kepemimpinan
transformasional merupakan sumber daya organisasi yang dapat
memengaruhi perilaku OCB karyawan. Hal ini dikarenakan adanya rasa
keterikatan yang kuat, interaksi, dan sikap pemimpin yang mampu menjalin
hubungan harmonis antara perusahaan dan karyawan sehingga para
karyawan akan menunjukkan perilaku dan sikap yang positif, salah satunya
adalah perilaku OCB (Satyawati & Rahyuda, 2022).

Salah satu faktor yang berpengaruh terhadap perilaku OCB karyawan
yaitu keterikatan karyawan. Keterikatan karyawan merupakan komitmen
emosional karyawan pada perusahaan dan tujuan yang telah ditetapkan
(Nasiroh, 2023). Keterikatan karyawan harus menjadi perhatian setiap
perusahaan karena para karyawan yang mempunyai keterlibatan kerja tinggi
cenderung lebih semangat dalam melakukan pekerjaannya, baik dengan
pemimpin, sesama rekan kerja, maupun bawahannya (Asrunputri et al.,
2020). Dalam rangka mengoptimalkan Kinerja dan mencapai tujuan
perusahaan, maka perlu adanya keterlibatan karyawan di dalamnya.

Menurut laporan survei Gallup’s State of the Global Workplace 2023,
keterlibatan karyawan secara global meningkat dan mencapai rekor tertinggi
sebesar 23% pada tahun 2022 setelah sebelumnya pada tahun 2020 menurun

2 persen akibat Covid-19. Adanya peningkatan ini menunjukkan bahwa



semakin banyak karyawan yang menganggap bahwa pekerjaannya
bermakna dan karyawan tersebut merasa terhubung dengan tim, manajer,
dan perusahaan. Hal ini dapat meningkatkan tingkat produktivitas global
dan pertumbuhan Produk Domestik Bruto suatu negara (Gallup, 2023).

Gallup melakukan penelitian terkait keterikatan karyawan di seluruh
dunia, termasuk wilayah Asia Tenggara yaitu Singapura, Vietnam, Laos,
Malaysia, Filipina, Indonesia, Kamboja, Thailand, dan Myanmar. Menurut
laporan Gallup’s State of the Global Workplace 2023 di wilayah Asia
Tenggara, hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat 26% karyawan
termasuk dalam kategori karyawan terikat (engaged employee). Hasil
tersebut menunjukkan bahwa terdapat 26% karyawan yang bekerja dengan
optimal dan mengeluarkan selurunh kemampuan yang dimiliki. Hal ini
dilakukan demi keberhasilan perusahaan dengan berorientasi tidak hanya
sekadar menyelesaikan tugas yang diberikan. Kemudian, terdapat 68%
karyawan dengan kategori karyawan tidak terikat (not engaged employee)
dan juga terdapat 6% karyawan yang dikategorikan actively disengaged atau
tidak terlibat secara aktif (Gallup, 2023).

Karyawan akan melakukan tugas dan tanggung jawab dengan optimal
jika memiliki rasa keterikatan tinggi terhadap tempat kerjanya. Karyawan
dengan rasa keterikatan tinggi mempunyai ikatan emosional terhadap
pekerjaannya sehingga mampu meningkatkan kualitas pekerjaan yang
dihasilkan (Setyati & Utari, 2023). Ketika keterikatan karyawan tinggi,

maka hal tersebut akan membentuk perilaku karyawan yang mampu secara



sukarela bekerja di luar peran dan uraian tugas yang diberikan oleh
perusahaan (Chasanah et al., 2022).

Faktor selanjutnya yang dapat berpengaruh terhadap perilaku OCB
pada karyawan dalam perusahaan adalah beban kerja. Menurut Hasibuan
dalam Triyadin & Yusuf (2021), beban kerja yaitu suatu tugas yang
dibebankan kepada karyawan agar dapat diselesaikan sesegera mungkin
dengan kemampuan yang dimiliki karyawan tersebut. Kinerja karyawan
dipengaruhi oleh jumlah beban kerja yang dibebankan oleh tempat kerja
sehingga pembagian tugas yang berlebihan dan bertentangan dengan
kapasitas masing-masing karyawan akan menurunkan Kinerja karyawan
tersebut dan perusahaan secara keseluruhan (Anzika & Marzuki, 2023).

Dalam rangka meningkatkan perilaku OCB di perusahaan, pihak
manajemen perlu menjamin bahwa setiap karyawan mempunyai beban kerja
yang adil. Selain itu, setiap perusahaan juga harus mampu menyesuaikan
kemampuan setiap karyawan dengan pekerjaan yang dibebankan (Hartati et
al., 2022). Oleh karena itu, dalam rangka memaksimalkan hasil kerja
karyawan, maka penempatan karyawan perlu dengan mempertimbangkan
bakat dan kompetensi dari masing-masing karyawan di perusahaan tersebut.

Karyawan dengan tingkat beban kerja yang tinggi cenderung merasa
kelelahan sehingga tidak memunculkan perilaku ekstra di luar peran
utamanya. Hal tersebut sebagaimana dalam penelitian Fadhillah et al.
(2019) yang menerangkan bahwa beban kerja memiliki pengaruh negatif

dan signifikan terhadap OCB. Namun, hasil tersebut berbeda dengan



penelitian Anzika & Marzuki (2023) yang menunjukkan bahwa beban kerja
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap OCB karyawan.

OCB juga berkaitan dengan bagaimana gaya kepemimpinan yang
diterapkan pimpinan organisasi, salah satunya adalah gaya kepemimpinan
transformasional. Untuk mengembangkan perilaku OCB pada karyawan,
maka seorang pemimpin harus mampu memengaruhi perilaku karyawan
menjadi lebih positif. Seorang pemimpin yang transformasional adalah
pemimpin yang membawa pengaruh positif bagi orang lain dan memotivasi
anggotanya untuk mengesampingkan kepentingan pribadi demi kepentingan
perusahaan (Robbins & Judge, 2013). Hubungan yang kuat dan positif
antara pimpinan dan karyawan dalam suatu perusahaan dapat terbentuk jika
pemimpin  mampu memperhatikan dan mendukung kebutuhan para
karyawannya. Hubungan ini dapat berdampak pada keinginan karyawan
untuk dapat memberikan kontribusi terbaiknya kepada perusahaan tersebut.

Karyawan akan merasa lebih termotivasi untuk mengeluarkan
kemampuan terbaiknya dalam bekerja ketika karyawan tersebut merasa
bahwa pemimpinnya mendorong dan menghargai hasil kinerjanya (Fadly et
al., 2023). Hal ini sebagaimana dalam penelitian Chasanah et al. (2022)
yang menerangkan bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh
positif terhadap OCB karyawan. Namun, hal tersebut berbeda dengan
penelitian Baihaqi & Saifudin (2021) yang menunjukkan bahwasanya gaya

kepemimpinan transformasional tidak berpengaruh terhadap OCB.



Berdasarkan penelitian sebelumnya, terdapat kesenjangan berupa hasil
penelitian-penelitian sebelumnya yang tidak konsisten dan perbedaan
variabel yang digunakan. Dalam penelitian ini, variabel independen yang
digunakan meliputi keterikatan karyawan, beban Kkerja, dan gaya
kepemimpinan transformasional. Namun, pada penelitian-penelitian
sebelumnya belum ada yang menggunakan ketiga variabel independen
tersebut dalam satu penelitian untuk menguji pengaruhnya terhadap OCB.

Selain itu, objek penelitian yang berupa bank syariah, yaitu BSI Kota
Pekalongan juga menjadi gap dalam penelitian ini. Hal ini karena penelitian-
penelitian sebelumnya hanya menggunakan objek penelitian seperti bank
konvensional, perusahaan industri, lembaga pendidikan, dan lembaga
kedinasan sehingga menjadikan penelitian ini perlu dilakukan untuk
meninjau kembali pengaruh faktor-faktor OCB pada karyawan bank syariah.
Berdasarkan uraian permasalahan tersebut, penulis tertarik untuk melakukan
penelitian dengan judul “Pengaruh Keterikatan Karyawan, Beban Kerja,
dan Gaya Kepemimpinan Transformasional terhadap Organizational
Citizenship Behavior (Studi Kasus Pada Karyawan BSI Kota

Pekalongan).”

. Rumusan Masalah

Berdasarkan pada latar belakang yang telah dikemukakan, rumusan
masalah penelitian ini yaitu:
1. Apakah keterikatan karyawan berpengaruh terhadap Organizational

Citizenship Behavior karyawan BSI Kota Pekalongan?
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2. Apakah beban kerja berpengaruh terhadap Organizational Citizenship
Behavior karyawan BSI Kota Pekalongan?
3. Apakah gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap

Organizational Citizenship Behavior karyawan BSI Kota Pekalongan?

C. Tujuan Penelitian

Penelitian ini disusun dengan beberapa tujuan, antara lain:

1. Untuk menguji pengaruh keterikatan karyawan terhadap Organizational
Citizenship Behavior karyawan BSI Kota Pekalongan

2. Untuk menguji pengaruh beban kerja terhadap Organizational
Citizenship Behavior karyawan BSI Kota Pekalongan

3. Untuk menguji pengaruh gaya kepemimpinan transformasional
terhadap Organizational Citizenship Behavior karyawan BSI Kota

Pekalongan

D. Manfaat Penelitian
Hasil penelitian ini diharapkan mampu bermanfaat bagi beberapa pihak,
antara lain:
1. Bagi Peneliti
Penelitian ini menjadikan peneliti mampu memahami dan
memperluas pandangan serta pemikiran ilmiah di bidang manajemen
SDM, terutama mengenai pengaruh keterikatan karyawan, beban kerja,
dan gaya kepemimpinan transformasional terhadap OCB karyawan BSI

Kota Pekalongan.
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2. Bagi Perusahaan
Dengan adanya penelitian ini, pihak BSI Kota Pekalongan
diharapkan lebih mampu memahami dan mengoptimalkan perilaku
OCB pada karyawan dengan cara mengelola keterikatan karyawan,
beban kerja, dan gaya kepemimpinan transformasional dengan baik.
Penelitian ini jJuga mampu menjadi pertimbangan dan rujukan bagi BSI
Kota Pekalongan dalam pengambilan keputusan dan membuat
kebijakan yang tepat untuk masa mendatang.
3. Bagi Akademis
Hasil ini diharapkan mampu berkontribusi dalam kajian teori dan
rujukan bagi penelitian lain pada masa mendatang berkaitan dengan
manajemen SDM terutama mengenai keterikatan karyawan, beban
kerja, dan gaya kepemimpinan transformasional terhadap OCB

karyawan bank syariah.

E. Sistematika Pembahasan
Dalam penelitian ini, sistematika pembahasan dibagi menjadi lima bab
yang saling berhubungan. Adapun rincian sistematika pembahasan tersebut
antara lain:
BAB I: PENDAHULUAN
Bab I berisi mengenai latar belakang, rumusan masalah yang menjelaskan
pokok permasalahan dalam penelitian, tujuan penelitian, manfaat penelitian,

dan sistematika pembahasan.
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BAB II: LANDASAN TEORI DAN KAJIAN PUSTAKA

Bagian ini memaparkan teori dan konsep setiap variabel yang digunakan
oleh peneliti, kajian pustaka yang meliputi penelitian sejenis yang
sebelumnya telah dilakukan serta teori yang relevan, kerangka teoretis, dan
pengembangan hipotesis yang bertujuan untuk memprediksi hasil melalui
data empiris yang dimiliki oleh peneliti.

BAB III: METODE PENELITIAN

Bagian ini membahas mengenai jenis penelitian, populasi dan sampel,
sumber data, definisi operasional variabel, metode pengumpulan data, serta
teknik analisis data dalam penelitian.

BAB IV: HASIL DAN PEMBAHASAN

Bab ini menguraikan mengenai deskripsi keseluruhan mengenai objek
penelitian yang digunakan, penjelasan terkait hasil olah data penelitian, dan
pembahasan yang didukung oleh beberapa sumber data yang berkaitan.
BAB V: PENUTUP

Bagian ini menjelaskan kesimpulan yang memaparkan mengenai temuan
penelitian dan pembahasan sesuai masalah yang ada dalam penelitian secara
singkat dan jelas. Selain itu, terdapat beberapa rekomendasi atau saran

sebagai analisis lanjutan bagi peneliti.



BAB YV

PENUTUP

A. Kesimpulan
Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan yang telah dilakukan
oleh peneliti, dapat disimpulkan beberapa hal sebagai berikut:

1. Keterikatan karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB
karyawan BSI Kota Pekalongan. Hasil tersebut mengindikasikan bahwa
semakin tinggi keterikatan yang dimiliki oleh setiap karyawan terhadap
pekerjaan dan perusahaannya, maka perilaku OCB karyawan akan
semakin meningkat.

2. Beban kerja tidak berpengaruh terhadap OCB karyawan BSI Kota
Pekalongan. Hasil tersebut mengindikasikan bahwa jika beban kerja
mengalami peningkatan ataupun penurunan, maka tidak memberikan
pengaruh yang signifikan terhadap OCB karyawan.

3. Gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan
signifikan terhadap OCB karyawan BSI Kota Pekalongan. Hal tersebut
menunjukkan bahwa semakin baik penerapan gaya kepemimpinan
transformasional oleh pemimpin, maka perilaku OCB karyawan akan

semakin meningkat.

B. Keterbatasan
Suatu penelitian pasti memiliki hambatan dan tantangan yang

selanjutnya dapat menjadi keterbatasan pada penelitian. Berdasarkan
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penelitian yang telah dilakukan, terdapat beberapa kendala dan keterbatasan

yang dialami oleh peneliti, antara lain:

1. Dalam penelitian ini, variabel independen yang digunakan masih
terbatas, yaitu hanya menggunakan keterikatan karyawan, beban kerja,
dan gaya kepemimpinan transformasional sehingga belum cukup untuk
memberikan gambaran yang lebih luas berkaitan dengan faktor apa saja
yang berpengaruh terhadap OCB karyawan BSI Kota Pekalongan.

2. Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini hanya
menggunakan kuesioner (angket) yang dibagikan kepada responden
sehingga informasi yang diperoleh masih sangat terbatas dan belum

mampu menggambarkan kondisi di lapangan secara keseluruhan.

C. Saran
Berdasarkan hasil analisis dari penelitian ini, terdapat beberapa
masukan dengan harapan bisa memberi manfaat bagi pihak-pihak terkait.
Adapun beberapa masukan tersebut antara lain:
1. Bagi Pihak BSI Kota Pekalongan
Pihak BSI Kota Pekalongan diharapkan lebih memberikan motivasi
dan arahan kepada para karyawan agar mampu meningkatkan semangat
kerja dan komitmen sehingga memiliki keterikatan tinggi terhadap
perusahaan dan mampu bekerja melebih target yang ditetapkan. Pihak
perusahaan juga perlu mengelola beban kerja dengan efektif dan efisien
agar sesuai dengan kemampuan karyawan sehingga karyawan dapat

menyeimbangkan pekerjaan dan kehidupan pribadi. Selain itu,
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pemimpin diharapkan mampu menjalin hubungan sosial yang baik
dengan karyawan sehingga karyawan mampu memahami tujuan yang
ingin dicapai dan mengimplementasikan pekerjaan dengan maksimal
serta mampu memunculkan perilaku OCB ketika bekerja.
. Bagi Peneliti Selanjutnya

Untuk peneliti selanjutnya, diharapkan mampu lebih memperluas
cakupan objek yang diteliti menambahkan kembali variabel-variabel
terbaru yang berkaitan dengan OCB karyawan, dan memperluas teknik
pengumpulan data yang digunakan. Hal ini tentu akan memberikan
gambaran yang lebih komprehensif berkaitan dengan faktor-faktor apa
saja yang mampu memengaruhi OCB karyawan bank syariah. Selain
itu, bagi para peneliti selanjutnya juga diharapkan untuk
mengembangkan isu-isu terkini agar dapat memberikan manfaat yang
lebih besar bagi perusahaan dalam meningkatkan perilaku OCB

karyawan bank syariah.
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