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TRANSLITERASI ARAB LATIN 

 

Transliterasi kata-kata Arab yang dipakai dalam penyusunan skripsi ini 

berpedoman pada Surat Keputusan Bersama Menteri Agama dan Menteri 

Pendidikan dan Kebudayaan Republik Indonesia Nomor: 158/1987 dan 

0543b/U/1987. 

A. Konsonan Tunggal 

Huruf 

Arab 

Na

ma 
Huruf Latin Keterangan 

 alif tidak dilambangkan tidak dilambangkan ا

 bā’ b be ب

 tā’ t te ت

 ṡā’ ṡ es (dengan titik di atas) ث

 jim j je ج

 ḥā’ ḥ ح
ha (dengan titik di 

bawah) 

 khā’ kh ka and ha خ

 dāl d de د

 żāl ż zet (dengan titik diatas) ذ

 rā‘ r er ر

 zāi z zet ز

 sīn s es س

 syīn sy es and ye ش

 ṣād ṣ ص
es (dengan titik di 

bawah) 

 ḍād ḍ ض
de (dengan titik di 

bawah) 

 ṭā’ ṭ te (dengan titik di bawah) ط
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 ẓā’ ẓ ظ
zet (dengan titik di 

bawah) 

 ain ‘ koma terbalik di atas‘ ع

 gain g ge غ

 fā‘ f ef ف

 qāf q qi ق

 kāf k ka ك

 lām l el ل

 mīm m em م

 nūn n en ن

 wāwu w w و

ه

 hā’ h ha ـ

hamza ء

h 
’ apostrof 

 yā' Y ye ي

 

B. Konsonan Rangkap karena Syaddah ditulis Rangkap 

 ditulis muta’addidah ممتعدّدة

 ditulis ‘iddah عدةّ

 

C. Tā’ Marbutāh pada Akhir Kalimat 

a. Ditulis dengan h jika dibaca Sukun 

 ditulis ḥikmah حكمة 

 ditulis jizyah جزية 

 

(Ketentuan ini tidak berlaku untuk kata-kata Arab yang telah diserap ke 

dalam bahasa Indonesia, misalnya zakat, kecuali bila dikehendaki kata 
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aslinya) 

b. Bila diikuti dengan kata sandang ‘al’ serta bacaan kedua kata itu terpisah, 

maka ditulis dengan h. 

 ’ditulis karāmah al-auliyā االولياء كرامة

c. Bila Tā'marbutāh hidup dengan fathāh, kasrah, or dāmah dengan demikian 

dituliskan ny t or h. 

 ditulis ẓakatā al-fitrāh الفطرة  زكاة

 

D. Vokal Pendek dan Penerapannya 

Semua tᾱ'marbūṭah ditulis dengan h, baik berada pada akhir kata tunggal 

ataupun berada di tengah penggabungan kata (kata yang diikuti oleh kata 

sandang “al”). Ketentuan ini tidak diperlukan bagi kata-kata Arab yang sudah 

terserap dalam bahasa indonesia, seperti shalat, zakat, dan sebagainya kecuali 

dikehendaki kata aslinya. 

---َ--- fatḥah 
dituli

s 
a 

---ِ--- kasrah 
dituli

s 
i 

---ُ--- ḍammah 
dituli

s 
u 

 

 fatḥah فعَل
dituli

s 
fa’ala 

 kasrah ذكِر
dituli

s 
ẓukira 

 ḍammah يذهب  
dituli

s 
yaẓhabu 

 

 

 

 

E. Vokal Panjang 
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1 fatḥah + alif 

 

 جاهلية
ditulis 

 

ditulis 

ā 

 

jāhiliyah 

2 fatḥah + yā’mati 
 

 تنسى 
ditulis 

 

ditulis 

ā 

 

tans ā 

3 kasrah + yā’mati  

 

 كريم
ditulis 

 

ditulis 

i 

 

karim 

4 ḍammah + wāwu 

mati 

 

 فروض

ditulis 

 

ditulis 

ū 

 

furūḍ 

 

F. Vokal Rangkap 

1 fatḥah + yā’mati 

 

 بينكم 

ditulis 

 

ditulis 

ai 

 

bainakum 

2 fatḥah + wāwu mati 

 

 قول
ditulis 

 

ditulis 

au 

 

qaul 

 

G. Vokal Pendek yang berurutan dalam Satu Kata Dipisahkan dengan 

Apostrof 

 ditulis a’antum أأنتم 

 ditulis u’iddat ا عدتّ

 ditulis شكرتم  لئن
la’in 

syakartum 

 

 

H. Kata Sandang alif + Lam 

a. Bila diikuti huruf Qamariyyah maka ditulis dengan menggunakan huruf 



xiii 
 

awal “al” 

 ditulis al-Qur’ān القرآن 

 ditulis al-Qiyās القياس 

 

b. Bila diikuti huruf Syamsiyyah ditulis sesuai dengan huruf pertama 

Syamsiyyah tersebut 

 'ditulis al-Samā السماء

 ditulis al-Syams الشمس

 

I. Penulisan Kata-kata dalam Rangkaian Kalimat 

Ditulis menurut penulisannya 

 ditulis ẑawi al-furūḍ الفروض  ذوى

 ditulis ahl as-sunnah السّنةّ  أهل
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ARABIC TRANSLITERATION 

The system of Arabic transliteration used in this thesis is based on Joint 

Circulating Letter of Minister of Religious Affairs and Minister of Education and 

Cultural Affairs of The Republic of Indonesia No. 158/1987 and 0543b/U/1987. 

J. Single Consonant 

Arabic 

Letter 

Na

me 

Letter of 

Latin 
Assertions 

 alif ا
not 

symbolized 
not symbolized 

 bā’ b be ب

 tā’ t te ت

 ṡā’ ṡ es (with point on top) ث

 jim j je ج

 ḥā’ ḥ ha (with point below) ح

 khā’ kh ka and ha خ

 dāl d de د

 żāl ż zet (with point on top) ذ

 rā‘ r er ر

 zāi z zet ز

 sīn s es س

 syīn sy es and way ش

 ṣād ṣ es (with point below) ص

 ḍād ḍ de (with point below) ض

 ṭā’ ṭ te (with point below) ط

 ẓā’ ẓ zet (with point below) ظ

 ‘ ain‘ ع
comma reversed from 

above 
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 gain g ge غ

 fā‘ f ef ف

 qāf q qi ق

 kāf k ka ك

 lām l el ل

 mīm m em م

 nūn n En ن

 wāwu w W و

ه

 ـ
hā’ h ha 

 ء
hamza

h 
’ apostrophe 

 yā' Y Ye ي

 

 

K. Double Consonant Caused by Syaddah Written in Double 

 written muta’addidah ممتعّددة

 written ‘iddah عدةّ

 

 

L. Tā’ Marbutāh on The End of Word 

d. Written by h if Read in Sukun 

ح

كم

 ة
written ḥikmah 

ج

ز

 ية
written jizyah 

(This stipulation is not required on Arabic words that has been 

assimilated into English Languange e.g. zakah etc, except if the original 

word is wished) 
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e. When followed by article ‘al’ and the second word is separated thus it is 

written by h. 

 ’written karāmah al-auliyā كرامة االولياء

f. If Tā' marbutāh lives by fathāh, kasrah, or dāmah thus it is written ny t 

or h. 

 written zakatā al-fitrāh زكاة الفطرة

 

M. Short Vowels 

---َ---- fatḥah 
writte

n 
a 

----ِ---- kasrah 
writte

n 
i 

ُ-------- ḍammah 
writte

n 
u 

 

N. Long Vowels 

1 fatḥah + alif 

 

 جاهلية

written 

 

written 

ā 

 

jāhiliyah 

2 fatḥah + yā’dead 
 

 تنسى 

written 

 

written 

ā 

tans ā 

3 kasrah + yā’dead  

 

 كريم

written 

 

written 

i> 

 

kari>m 

4 ḍammah + wāwu 

dead 

 

 فروض

written 

 

written 

ū 

 

furūḍ 
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O. Double Vowels 

1 fatḥah + yā’dead 

 

 بينكم

written 

 

written 

ai 

 

bainakum 

2 fatḥah + wāwu dead 

 

 قول

written 

 

written 

au 

 

qaul 

 

P. Consecutive Short Vowels in a Word Separated by Apostrophe 

 written a’antum أأنتم

 written u’iddat اعدت 

إلن  

 written شكرتم 
la’in 

syakartum 

 

 

Q. If Article alif lam is Followed by Letter of Qomariyyah or Syamsiyyah, Thus 

it is written by ‘al’ 

 written al-qur’ān القرآن 

 written al-qiyās القياس

 'written al-samā السماء

 written al-syams الشمس

 

R. Writing Words in Sentence 

 written ẑawi al-furūḍ ذوى الفروض 

 written ahl as-sunnah اهل السؐنّة 
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ABSTRAK 

Di tengah pertumbuhan sektor perbankan syariah di Indonesia, tantangan lain 

seperti kualitas layanan, inovasi produk, juga kemampuan sumber daya manusia 

yang kompeten timbul seiring dengan pertumbuhan tersebut. Dengan demikian, 

penting bagi perusahaan menyadari bahwa dalam hal ini sumber daya manusia 

memegang peranan yang penting,  guna mencapai efektivitas tujuan organisasi. 

Penelitian ini bertujan menganalisis pengaruh persepsi dukungan  organisasi dan 

keadilan organisasi terhadap Organizational Citizenship Behavior melalui kepuasan 

kerja pada karyawan bank syariah di  Kabupaten Klaten. Pengujian dilakukan pada 

45 responden sesuai kriteria menggunakan SEM-PLS. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa persepsi dukungan  organisasi berpengaruh positif signifikan 

terhadap kepuasan kerja dan OCB. Sedangkan Keadilan Organisasi hanya 

berpengaruh positif signifikan terhadap OCB melalui Kepuasan Kerja.  Kepuasan 

kerja juga berpengaruh positif terhadap OCB serta mampu memediasi kedua 

variabel eksogen terhadap OCB.  

 

Kata kunci: persepsi dukungan organisasi, keadilan organisasi, kepuasan kerja, 

OCB. 
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ABSTRACT 

Amidst the growth of the Islamic banking sector in Indonesia, other challenges such 

as service quality, product innovation, and competent human resource capabilities 

arise along with this growth. Thus, it is important for companies to realize that in 

this case, human resources play a crucial role in achieving the effectiveness of 

organizational goals. This study aims to analyze the influence of perceived 

organizational support and organizational justice on Organizational Citizenship 

Behavior through job satisfaction among Islamic bank employees in Klaten 

Regency. Testing was conducted on 45 respondents according to the criteria using 

SEM-PLS. The results showed that perceived organizational support had a 

significant positive effect on job satisfaction and OCB. Meanwhile, Organizational 

Justice only had a significant positive effect on OCB through Job Satisfaction. Job 

satisfaction also had a positive effect on OCB and was able to mediate both 

exogenous variables on OCB. 

 

Keywords: Perceived Organization Support, Organizatinn Justice, Job Satisfaction, 

Organizational Citizenship Behavior 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang 

Bank syariah memegang peranan yang signifikan dalam 

perekonomian Indonesia melalui pembiayaan sektor riil dan perluasan 

inklusi keuangan. Berdasarkan siaran pers oleh Otoritas Jasa Keuangan 

(OJK), per Juni 2025 aset sektor perbankan syariah nasional meningkat 

7,83% yoy menjadi Rp967,33 triliun. Pertumbuhan ini menunjukkan 

peningkatan yang lebih tinggi dibandingkan dengan aset perbankan nasional 

dan konvensional yang tumbuh masing-masing sebesar 6,40% dan 6,29%. 

Begitu pula dengan pangsa pasar perbankan syariah terhadap perbankan 

nasional yang telah mencapai 7,41% (Otoritas Jasa Keuangan, 2025). 

Kepala Eksekutif Pengawas Perbankan OJK juga menyampaikan bahwa 

pertumbuhan yang ada tersebut terjadi di tengah ketidakpastian global,  

pertumbuhan ini menunjukkan bahwa sektor perbankan syariah mampu 

membuka peluang besar bagi perbankan syariah untuk mendukung 

perekonomian domestik (Otoritas Jasa Keuangan, 2025).  

Seiring dengan pertumbuhan yang dialami sektor perbankan syariah 

saat ini, juga menimbulkan tantangan baru, baik dari sisi peningkatan 

kualitas layanan, inovasi produk, maupun kemampuan sumber daya 

manusia dalam menjaga kinerja dan kepercayaan publik terhadap sistem 

perbankan syariah. Bagi perbankan syariah, semakin inovatif perbankan 

syariah dalam produk dan layanan, maka semakin cepat pula pertumbuhan 
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pasar juga perkembangan perbankan syariah tersebut (Pertiwi et al., 2024). 

Selain itu, Pusat Ekonomi dan Bisnis Syariah Fakultas Ekonomi dan Bisnis 

Univesritas Indonesia (PEBS FEB UI) mencatat bahwa dengan 242,7 juta 

jiwa penduduk Indonesia, pangsa pasar perbankan syariah Indonesia per 

desember 2025 masih menyentuh angka 7,3%. Persentase tersebut tercatat 

lebih rendah dibandingkan perkembangan pasar Arab Saudi dengan 73,5% 

dari 31,5 juta jiwa penduduk dan Malaysia dengan 33,2% dari 20 juta 

penduduk (Tempo, 2025). 

Meninjau adanya perkembangan dan tantangan pada sektor 

perbankan syariah, pemerintah Indonesia melalui OJK dalam rangka 

memperkuat daya saing dan ketahanan industri, menerbitkan Roadmap 

Pengembangan dan Penguatan Perbankan Syariah Indonesia (RP3SI) 2023–

2027 sebagai arah kebijakan strategis pengembangan sektor keuangan 

syariah nasional. RP3SI membawa visi menghadirkan perbankan syariah 

yang sehat, efisien, berdaya saing, dan berkontribusi signifikan bagi 

perekonomian nasional maupun daerah. Agar RP3SI berjalan optimal 

diperlukan aspek-aspek pendukung, baik dari pihak internal maupun 

eksternal. Jika semua aspek dan elemen RP3SI dilaksanakan secara holistik 

dan kolaboratif, perbankan syariah nasional akan terus berkembang, hingga 

memberikan manfaat yang besar bagi kesejahteraan seluruh rakyat 

Indonesia (Otoritas Jasa Keuangan, 2023). 

Sejalan dengan arah pengembangan perbankan syariah dalam 

RP3SI, perusahaan perlu menyadari bahwa sumber daya manusia 
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merupakan salah satu penggerak utama organisasi, di mana setiap individu 

berperan sebagai perencana strategi sekaligus pelaksana dalam berbagai 

kegiatan operasional perusahaan. Oleh karena itu, organisasi harus 

meningkatkan kualitas sumber daya manusia untuk membangun 

keunggulan kompetitif yang efektif. Untuk meningkatkan efektivitas 

perusahaan, organisasi membutuhkan sumber daya manusia yang 

berkualitas tinggi dan produktif, yang mampu memberikan kontribusi 

optimal. Akibatnya diperlukan perhatian yang cermat dari perusahaan 

terhadap berbagai faktor yang akan meningkatkan tindakan karyawan agar 

berdampak positif pada perusahaan dalam mencapai tujuan atau sasaran 

perusahaan (Yuniawan et al., 2021).  

Dalam konteks organisasi, perilaku positif karyawan yang 

meningkatkan efektivitas dan mendukung pencapaian tujuan perusahaan 

adalah kesediaan karyawan untuk berkontribusi di luar kewajiban kerja 

yang telah ditentukan. Perilaku ini disebut sebagai Organizational 

Citizenship Behavior (OCB), yang dicirikan oleh tindakan sukarela individu 

yang dilakukan di luar tanggung jawab formal untuk membantu perusahaan 

mencapai tujuannya. Menurut Barnard, yang pertama kali menulis tentang 

OCB pada tahun 1938, kemauan karyawan untuk bekerja sama (willingness 

to cooperative) merupakan hal yang penting untuk efektivitas dan realisasi 

tujuan organisasi (Hamsani et al., 2017).  

Perilaku OCB, dalam konteks perbankan syariah ini menjadi 

penting, karena jika tingkat OCB meningkat, maka efektivitas dan kinerja 
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organisasi secara keseluruhan juga akan meningkat. Organisasi dengan 

tingkat OCB yang lebih tinggi umumnya memiliki pelanggan yang lebih 

puas dibandingkan organisasi yang dengan tingkat OCB yang lebih rendah. 

OCB juga dapat meningkatkan produktivitas unit kerja, memperkuat retensi 

pelanggan, serta mengurangi tingkat ketidakhadiran dan turnover karyawan 

(Podsakoff et al., 2009). OCB memiliki tujuan untuk meningkatkan 

efektivitas dan efisiensi organisasi melalui perilaku-perilaku positif yang 

dilakukan oleh karyawan secara sukarela dan tidak terikat pada tugas formal 

mereka (Zen Ersianti et al., 2025). OCB membantu menciptakan lingkungan 

kerja yang kooperatif, memperkuat hubungan antar karyawan, serta 

mendukung proses kerja agar berjalan lebih lancar dan produktif.  

Organizational Citizenship Behavior juga relevan dengan nilai-nilai 

yang diterapkan dalam perbankan syariah. Konsep OCB dari sudut pandang 

Islam didasarkan pada ajaran-ajaran Islam, misalnya dalan Al-Qur'an surat 

Al-Maidah ayat 2,  

ثْمِ  عَلَى  تعَاَوَنوُْا وَلَ  الْعِقَابِ  شَدِيْدُ  اٰللَّ   اِنَّ  ۗاٰللَّ  وَاتَّقوُا ۖوَالْعدُْوَانِ   الِْ  

Dalam ayat tersebut diperintahkan bagi umat Islam untuk saling membantu 

dalam berbuat kebaikan dan bertakwa, serta dilarang untuk saling 

membantu dalam melakukan dosa dan melanggar hukum. Kemudian 

tindakan sukarela individu yang mencirikan OCB ini juga sesuai dengan 

syariat Islam dan hanya mengharapkan pahala atau keridhaan Allah (Kamil 

et al., 2014). OCB dari perspektif hukum sunnah Islam berarti bahwa jika 

tidak dilakukan, tidak akan dihukum atau dianggap berdosa, dan akan diberi 
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pahala jika dilakukan. Hal ini berarti karyawan akan mendapatkan pahala 

atas kepedulian dan empatinya terhadap orang lain. Selain itu, konsep OCB 

dari perspektif Islam mengarah pada konsep persaudaraan (ukhuwah) dalam 

Islam yang terdiri dari: Ta'aruf, tafaham, ta'awun, dan tafakul (Dwi et al., 

2016). 

Dengan memahami bahwa tujuan OCB bukan hanya untuk 

mendukung pencapaian target jangka pendek tetapi juga untuk memperkuat 

pondasi budaya kerja yang positif dan berkelanjutan dalam jangka panjang, 

serta relevansinya dengan prinsip-prinsip Islam, organisasi dapat 

mengembangkan strategi yang lebih efektif untuk mempromosikan perilaku 

ini. Namun, OCB bukan sekadar kebiasaan yang muncul secara alami atau 

kebetulan, melainkan terbentuk melalui interaksi antara karakteristik 

individu dan lingkungan organisasi. Oleh karena itu, penting bagi 

manajemen untuk menciptakan lingkungan yang memfasilitasi peningkatan 

OCB (Zen Ersianti et al., 2025). Cropanzano et al. (2017) melalui teori 

pertukaran sosial yang dikembakangnnya, memaparkan bahwa tindakan 

positif pemicu untuk OCB dapat berupa persepsi dukungan organisasi dan 

keadilan organisasi. Menurut Organ & Ryan (1995) OCB juga didorong 

oleh investasi emosional karyawan terhadap organisasi, yang tercermin 

dalam kepuasan kerja, keadilan organisasi, komitmen organisasi dan 

kepercayaan terhadap kepemimpinan. Dengan demikian, berdasarkan 

uraian teoritis dan empiris tersebut, dalam penelitian ini dipilih persepsi 
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dukungan organisasi, keadilan organisasi, dan kepuasan kerja sebagai 

varibel yang dinilai mampu mendorong perilaku OCB 

Pertama, Persepsi Dukungan Organisasi dipilih karena merupakan 

salah satu faktor organisasional yang langsung mencerminkan hubungan 

timbal balik antara karyawan dan organisasi. Rhoades & Eisenberger (2002) 

menjelaskan POS sebagai persepsi karyawan mengenai sejauh mana 

organisasi menghargai kontribusi mereka dan peduli terhadap kesejahteraan 

mereka. Ketika persepsi dukungan organisasi meningkat, karyawan merasa 

dihargai dan aman sehingga kepuasan serta motivasi kerjanya meningkat, 

yang pada gilirannya mendorong munculnya perilaku ekstra-rol atau 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) sebagai bentuk timbal balik 

positif terhadap organisasi (Aswin & Rahyuda, 2017). 

Kedua, Keadilan Organisasi dipilih karena signifikansinya sebagai 

prediktor perilaku OCB. Keadilan organisasi mengacu pada persepsi 

karyawan akan perlakuan yang adil di tempat kerja Robbins & Judge (2017, 

dalam Hartini et al., 2021), yang mencakup keadilan distributif (keadilan 

hasil), keadilan prosedural (keadilan proses pengambilan keputusan), dan 

keadilan interaksional (keadilan interaksi antarindividu). Moorman et al. 

(1993) secara eksplisit menggambarkan bahwa kecenderungan untuk 

berpartisipasi dalam perilaku OCB muncul dari prinsip keadilan, karyawan 

yang memandang adanya perlakuan adil lebih cenderung untuk 

meningkatkan kontribusinya.  
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Ketiga, mengingat bahwa OCB didorong oleh investasi emosional 

karyawan salah satunya dengan Kepuasan Kerja, maka kepuasan kerja 

ditetapkan sebagai variabel mediasi Organ & Ryan (1995). Sehingga OCB 

merupakan tindakan sukarela yang secara signifikan dipengaruhi oleh 

kondisi afektif karyawan, bukan hanya oleh pengaruh eksternal. Hasil 

penelitian Abdullah & Al-Abrrow (2023) menunjukkan bahwa dukungan 

organisasi dan keadilan organisasi yang dirasakan memengaruhi kepuasan 

kerja, yang pada gilirannya memengaruhi OCB. Selain itu, kepuasan kerja 

berfungsi sebagai mediator positif dan signifikan dalam hubungan antara 

persepsi dukungan organisasi dan keadilan organisasi terhadap OCB. 

Akibatnya, kepuasan kerja melampaui perannya sebagai sekadar variabel 

perantara secara statistik dan secara konseptual berfungsi sebagai 

mekanisme psikologis yang menjelaskan alasan dan proses di mana persepsi 

dukungan organisasi dan keadilan organisasi mendorong perkembangan 

perilaku OCB di kalangan karyawan. 

Aswin dan Rahyuda (2017) melaporkan bahwa persepsi dukungan 

organisasi memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap OCB dan 

kepuasan kerja, serta kepuasan kerja memiliki pengaruh yang positif 

terhadap OCB. Penelitian tersebut juga mengungkapkan bahwa kepuasan 

kerja berperan sebagai variabel mediasi dalam pengaruh persepsi dukungna 

organisasi terhadap OCB. Disisi lain, hasil penelitian Abdullah & Al-

Abrrow (2023) menunjukkan bahwa persepsi dukungan organisasi tidak 

berpengaruh signifikan secara langsung terhadap OCB, melainkan melalui 
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kepuasan kerja. Kemudian, Riyanto & Winarsih (2020) menunjukkan 

adanya pengaruh keadilan organisasi terhadap OCB bersifat positif dan 

signifikan. Namun, kesimpulan lain dilaporkan oleh Indahyati dan Sintaasih 

(2019) yang menunjukkan bahwa hubungan positif antara keadilan 

distributif, prosedural, dan interaksional dengan OCB tidak signifikan. 

Selain itu, penelitian yang dilakukan Fadlilah & Surjanti (2019) 

menunjukkan bahwa kepuasan kerja tidak memberikan berfungsi sebagai 

variabel intervening dalam pengaruh persepsi dukungan organisasi dan 

keadilan organisasi terhadap OCB.  

Berdasarkan berbagai temuan pada studi terdahulu, menunjukkan 

masih adanya inkonsistensi hasil temuan terkait pengaruh persepsi 

dukungan organisasi, keadilan organisasi, dan kepuasan kerja terhadap 

OCB. Inkonsistensi temuan-temuan tersebut mengindikasikan bahwa 

pengaruh antar variabel ini bersifat kontekstual sangat bergantung pada 

karakteristik sampel, sektor industri, dan budaya organisasi tempat 

penelitian dilakukan, sehingga dibutuhkan pengujian ulang dalam konteks 

yang berbeda. Selain itu, penelitian terdahulu dengan topik tersebut masih 

didominasi pada sektor manufaktur seperti penelitian oleh Sutra et al. 

(2026), pada sektor rumah sakit seperti penelitian oleh Sari et al. (2024) dan 

pada perusahaan non-syariah seperti penelitian oleh Putri (2017), akibatnya 

penelitian pada sektor perbankan syariah masih sangat terbatas. Padahal 

sektor perbankan syariah justru menerapkan orientasi kerja etika Islami 
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yang nilai-nilai tersebut memiliki relevansi dengan perilaku OCB, sehingga 

menarik untuk diteliti.  

Kesenjangan kontekstual ini menunjukkan perlunya replikasi dan 

pengujian ulang model penelitian pada sektor dan wilayah yang berbeda 

untuk mendapatkan pemahaman yang lebih komprehensif. Dalam hal ini, 

sektor perbankan syariah dipandang sebagai konteks yang relevan sekaligus 

distingtif, mengingat organisasi berbasis syariah tidak semata berorientasi 

pada aspek finansial, melainkan turut menginternalisasi nilai-nilai Islam 

dalam sistem tata kelola dan manajemen sumber daya manusianya termasuk 

nilai ta'awun, keadilan, dan kejujuran. Nilai-nilai ini memiliki relevansi  

substantif dengan variabel yang diteliti dalam penelitian ini. Hal tersebut 

menjadikan sektor perbankan syariah sebagai objek yang secara teoritis dan 

empiris berbeda dari sektor-sektor yang selama ini mendominasi penelitian 

OCB.  

Selain konteks sektor industri, karakteristik wilayah penelitian juga 

perlu dipertimbangkan karena kondisi sumber daya manusia dan lingkungan 

organisasi dapat memengaruhi terbentuknya OCB. Dinamika 

ketenagakerjaan yang aktif, letak geografis yang startegis, serta komitmen 

pemerintah wilayah setempat yang mendukung pada tujuan dan relevansi 

penelitian, menjadi faktor yang kemudian digunakan dalam menentukan 

letak wilayah dalam penelitian ini. Kabupaten Klaten merupakan salah satu 

wilayah di Jawa Tengah yang memiliki dinamika ketenagakerjaan yang 

cukup aktif dan relevan dengan pemilihan sektor perbankan syariah atau 
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sektor jasa yang menjadi konteks penelitian. Berdasarkan data Badan Pusat 

Statistik (2025), penduduk Kabupaten Klaten  baik laki-laki maupun 

penduduk perempuan paling banyak bekerja pada sektor jasa dengan 

presentase total mencapai 45,99% penduduk yang bekerja di sektor jasa, 

seperti yang tergambarkan pada gambar 1.1.  

 

Gambar 1. 1 Persentase Penduduk Bekerja Berdasar Gender & Lapangan Usaha 

Sumber : BPS Kabupaten Klaten (2025) 

Badan Pusat Statistik Kabupaten Klaten juga menyoroti adanya 

fenomena mismatch antara pendidikan dan kebutuhan tenaga kerja yang 

menunjukkan bahwa tantangan pengelolaan sumber daya manusia masih 

menjadi isu penting di daerah tersebut  (BPS Kabupaten Klaten, 2024). 

Kondisi ini mengindikasikan bahwa organisasi di Kabupaten Klaten 

dituntut untuk mampu mengelola sumber daya manusianya secara efektif 

agar dapat menghasilkan kinerja yang optimal dan mendukung pencapaian 

tujuan organisasi. Relevansi penelitian mengenai perilaku kerja karyawan 

di Kabupaten Klaten juga didukung oleh penelitian Monica & Partina 

(2024) pada pegawai Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber 
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Daya Manusia (BKPSDM) Kabupaten Klaten. Penelitian tersebut 

menunjukkan bahwa kepuasan kerja dan OCB merupakan variabel yang 

penting dalam konteks organisasi di Kabupaten Klaten. Namun demikian, 

hasil penelitian tersebut menemukan bahwa kepuasan kerja tidak 

berpengaruh signifikan terhadap OCB, serta tidak mampu memediasi 

pengaruh servant leadership terhadap OCB. Temuan tersebut 

mengindikasikan bahwa mekanisme terbentuknya OCB masih dapat 

berbeda pada setiap organisasi dan sangat dipengaruhi oleh karakteristik 

lingkungan kerja serta faktor-faktor organisasional yang 

melatarbelakanginya.  

Faktor lain yang menentukan pemilihan lokasi wilayah penelitian 

ialah pada lokasi geografisnya yang strategis, Kabupaten Klaten berada di 

antara dua kota besar, yakni Yogyakarta dan Surakarta, sehingga berdampak 

terhadap pertumbuhan positif Kabupaten Klaten terutama pada sisi 

ekonominya yang relevan pada penelitian ini Ancok & Nurhadi (2018). 

Selain itu, kerja sama antara OJK Solo dan Tim Percepatan Akses Keuangan 

Daerah (TPAKD) Kabupaten Klaten menunjukkan komitmen dalam 

membangun ekosistem keuangan di Kabupaten Klaten. Pada Agustus 2025, 

mereka memprakarsai Program Ekosistem Keuangan Inklusif (EKI), 

sebagai rencana untuk meningkatkan ketersediaan layanan keuangan formal 

di daerah pedesaan, termasuk produk-produk perbankan syariah seperti 

Tabungan Haji (Kantor Otoritas Jasa Keuangan Solo, 2025). Dengan 

perkembangan ekosistem keuangan yang aktif ini pada gilirannya menuntut 
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peningkatan kualitas SDM di lembaga-lembaga perbankan syariah di daerah 

ini, termasuk dalam hal perilaku OCB karyawan yang berkontribusi 

langsung pada kualitas layanan dan kepercayaan publik (Harsono et al., 

2020). 

Berdasarkan uraian tersebut, penelitian ini dilakukan untuk mengisi 

kesenjangan empiris yang disebabkan oleh inkonsistensi hasil penelitian 

sebelumnya, serta untuk mengisi kesenjangan kontekstual yang disebabkan 

oleh terbatasnya penelitian di sektor perbankan syariah, khususnya di 

wilayah Kabupaten Klaten. Oleh karena itu, dilakukan penelitian dengan 

mengusung judul yaitu, “Pengaruh Persepsi Dukungan Organisasi dan 

Keadilan Organisasi terhadap Organizational Citizenship Behavior dengan 

Kepuasan Kerja sebagai Variabel Mediasi (Studi pada Karyawan Bank 

Syariah di Wilayah Kabupaten Klaten, Jawa Tengah)”. 

B. Rumusan Masalah 

Berdasarkan uraian latar belakang tersebut maka dalma penelitian ini 

diperoleh rumusan masalah sebagai berikut: 

1. Apakah persepsi dukungan organisasi berpengaruh terhadap 

organizational citizenship behavior pada karyawan bank syariah di 

Kabupaten Klaten? 

2. Apakah keadilan organisasi berpengaruh terhadap organizational 

citizenship behavior pada karyawan bank syariah di Kabupaten Klaten? 

3. Apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap organizational citizenship 

behavior pada karyawan bank syariah di Kabupaten Klaten? 
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4. Apakah persepsi dukungan organisasi berpengaruh terhadap kepuasan 

kerja pada karyawan bank syariah di Kabupaten Klaten? 

5. Apakah keadilan organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada 

karyawan bank syariah di Kabupaten Klaten? 

6. Apakah kepuasan kerja berperan memediasi dalam pengaruh persepsi 

dukungan organisasi terhadap organizational citizenship behavior pada 

karyawan bank syariah di Kabputaen Klaten? 

7. Apakah kepuasan kerja berperan memediasi dalam pengaruh keadilan 

organisasi terhadap organizational citizenship behavior pada karyawan 

bank syariah di Kabputaen Klaten? 

C. Tujuan Penelitian 

Berdasarkan kepada rumusan masalah yang sudah diuraikan diatas, 

maka arah penelitian ini bertujuan untuk: 

1. Untuk menjelaskan pengaruh persepsi dukungan organisasi terhadap 

organizational citizenship behavior pada karyawan bank syariah di 

Kabupaten Klaten. 

2. Untuk menjelaskan pengaruh keadilan organisasi terhadap 

organizational citizenship behavior pada karyawan bank syariah di 

Kabupaten Klaten. 

3. Untuk menjelaskan pengaruh kepuasan kerja terhadap organizational 

citizenship behavior pada karyawan bank syariah di Kabupaten Klaten. 

4. Untuk menjelaskan pengaruh persepsi dukungan organisasi terhadap 

kepuasan kerja pada karyawan bank syariah di Kabupaten Klaten. 
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5. Untuk menjelaskan pengaruh keadilan organisasi terhadap kepuasan 

kerja pada karyawan bank syariah di Kabupaten Klaten. 

6. Untuk menganalisis peran kepuasan kerja sebagai variabel mediasi 

dalam hubungan antara persepsi dukungan organisasi terhadap 

organizational citizenship behavior pada karyawan  bank syariah di 

Kabupaten Klaten. 

7. Untuk menganalisis peran kepuasan kerja sebagai variabel mediasi 

dalam hubungan antara keadilan organisasi terhadap organizational 

citizenship behavior pada karyawan  bank syariah di Kabupaten Klaten. 

D. Manfaat Penelitian 

Berdasarkan atas arah riset yang telah dipaparkan, mak adapun 

penelitian ini diharapkan memberikan manfaat antara lain sebagai berikut: 

1. Bagi peneliti, penelitian ini bertujuan untuk memberikan sumbangsih 

dalam pemahaman yang lebih baik mengenai faktor-faktor internal 

dalam organisasi, seperti dukungan dari organisasi dan keadilan 

organisasi. Selain itu, penelitian ini juga akan menunjukkan bagaimana 

faktor-faktor tersebut mempengaruhi perilaku extra-role (OCB), dengan 

kepuasan kerja sebagai faktor yang memediasi. Di samping itu, 

penelitian ini bisa menjadi pelatihan bagi para peneliti dalam 

menerapkan metode ilmiah kuantitatif, menghubungkan teori dengan 

praktik, serta meningkatkan kemampuan analisis data mereka untuk 

menyelesaikan tantangan yang dihadapi di lingkungan kerja. 
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2. Bagi akademisi, hasil penelitian ini dapat digunakan sebagai referensi 

akademis untuk mengembangkan studi tentang manajemen sumber daya 

manusia di sektor keuangan syariah, terutama yang berkaitan dengan 

pemahaman mengenai pentingnya dukungan organisasi dan keadilan 

organisasi dalam membentuk perilaku OCB.  

3. Bagi perusahaan dan atau praktisi, penelitian ini memiliki tujuan untuk 

memperbaiki efisiensi kinerja karyawan dengan lebih mengenali faktor-

faktor yang berpengaruh terhadap timbulnya OCB. Dengan 

mengidentifikasi fungsi kepuasan kerja sebagai penghubung, 

perusahaan berpotensi merumuskan kebijakan internal yang lebih fokus 

dalam pengembangan karyawan, perencanaan pelatihan, dan dukungan 

dari organisasi. Bagi para praktisi, seperti manajer sumber daya manusia 

atau eksekutif lembaga keuangan syariah, hasil penelitian ini dapat 

menjadi acuan dalam merancang strategi untuk meningkatkan kinerja 

dengan cara memperkuat dukungan organisasi serta mengembangkan 

kompetensi. 

4. Bagi Kampus (Universitas Islam Negeri Sunan Kalijaga), penelitian ini 

bertujuan untuk meningkatkan pengetahuan akademis di lingkungan 

kampus, khususnya yang berfokus pada konsentrasi manajemen sumber 

daya manusia dalam konteks keuangan syariah. Temuan penelitian ini 

juga dapat menjadi dasar atau referensi untuk mengembangkan 

kurikulum, meningkatkan keterampilan lulusan, dan membantu tujuan 

kampus untuk melakukan penelitian yang relevan dengan kebutuhan 
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masyarakat dan sektor ketenagakerjaan. Selain itu, universitas 

memperoleh keuntungan dari semakin banyaknya karya ilmiah yang 

dihasilkan oleh mahasiswa, yang secara signifikan memengaruhi 

pertumbuhan sektor ekonomi syariah. 

5. Bagi pembaca, kenelitian ini dapat meningkatkan pemahaman dan 

wawasan mengenai signifikansi faktor psikologis serta kompetensi di 

lingkungan kerja. Dalam konteks ini, pembaca akan dapat mengerti 

bahwa kepuasan kerja dan dukungan dari organisasi memiliki pengaruh 

besar terhadap kesetiaan serta konribusi sukarela karyawan kepada 

organisasi, serta bagaimana hubungan ini penting dalam situasi lembaga 

berbasis Syariah. 

E. Sistematika Penulisan 

Struktur penelitian ini ditulis dalam lima bab yang saling 

berhubungan yang memberikan gambaran umum dan rincian penelitian. 

Adapun sistematika penulisan dalam penelitian ini, yaitu: 

BAB I  : PENDAHULUAN 

Pada bab ini diuraikan mengenai latar belakang, rumusan 

masalah, tujuan penelitian, manfaat penelitian, dan 

sistematika penelitian. Adapun pembahasan ini dimuat 

dalam bab pendahuluan dikarenakan pembahasan ini 

berkaitan dengan adanya argumentasi peneliti dalam 

mengangkat judul.  
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BAB II  : LANDASAN TEORI 

Dalam bab ini terdapat telaah pustaka yang merupakan hasil 

dari penelitian-penelitian sebelumnya yang menjadi 

permasalahan yang akan dibahas dalam penelitian kali ini. 

Pengembangan hipotesis membahas tentang penyusunan 

hipotesis yang akan diterapkan dalam penelitian ini. 

Selanjutnya, kerangka teoritis disusun yang membahas 

konsep-konsep yang akan digunakan oleh penulis, konsep 

yang dianggap penting dan tentunya berkaitan dengan 

penelitian ini akan berfungsi sebagai acuan penulis dalam 

melakukan analisis dan kemudian menarik kesimpulan. 

Kerangka penelitian yang akan diuji disajikan dalam bentuk 

persamaan yang berupa gambar. 

BAB III : METODE PENELITIAN 

Pada bab ini menguraikan terkait proses, rencana, dan 

prosedur yang akan digunkan peneliti dakam rangka 

menjawab hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini. 

Pembahasan yang akan dipaparkan mulai dari jenis 

penelitian, jenis sumber data, populasi, sampe dan teknik 

penentuan smapel, teknik pengumpulan data, dan metode 

analisis data 
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BAB IV : HASIL DAN PEMBAHASAN 

Dalam bab ini terdapat pembahsan yang berisi hasil analisis 

peneliti dari pengolahan data yang telah dilakukan. 

Dipaparkan pula pembahsan secara deskriptif maupun 

pembahsan terkait hasil pengujian hipotesis yang diajukan 

pada penelitian ini. 

BAB V : PENUTUP 

Penutup pada penelitian ini disajikan pada bab lima ini, 

dimana bab ini akan mepaparkan kesimpulan dari hasil 

penelitian yang dilakukan. Kemudian dilanjutkan dengan 

kontribusi peneliti kepada pihak pemangku kepentingan, 

penjelasan terkait keterbatasan penelitian, dan masukan bagi 

peneliti selanjutnya.
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BAB V 

PENUTUP 

A. Kesimpulan 

Penelitian ini berhasil mengkaji bahwa Persepsi Dukungan 

Organisasi (POS) dan Keadilan Organisasi (KO) secara positif dan 

signifikan meningkatkan Kepuasan Kerja (KK), yang selanjutnya 

berdampak signifikan pula terhadap Organizational Citizenship Behavior 

(OCB) karyawan Bank Syariah di Kabupaten Klaten. Hasil ini sekaligus 

mengonfirmasi keabsahan Teori Pertukaran Sosial dalam konteks 

perbankan syariah. Kemudian, POS mampu memicu OCB baik secara 

langsung maupun tidak langsung melalui mediasi parsial KK. Sebaliknya, 

KO tidak berpengaruh langsung terhadap OCB, melainkan harus dimediasi 

secara penuh oleh KK. Realitas ini menunjukkan bahwa perlakuan adil di 

lapangan tidak akan serta-merta melahirkan tindakan sukarela secara 

spontan sebelum diproses menjadi rasa puas emosional dalam bekerja. 

Sebagai rekomendasi kebijakan, manajemen bank syariah 

disarankan memprioritaskan penyelarasan beban tugas dengan kompensasi 

finansial (gaji dan insentif) karena aspek materiil ini merupakan titik 

kepuasan paling rendah karyawan. Selain itu, pihak bank perlu 

mempertahankan konsistensi pemberian tunjangan dan fasilitas yang sudah 

dinilai baik, meningkatkan penghargaan non-material atas prestasi, serta 

menjaga etika kesopanan atasan untuk mengonversi keadilan menjadi 

kepuasan kerja yang efektif menggerakkan OCB. 
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B. Keterbatasan Penelitian 

Studi ini secara efektif menjawab semua tujuan dan hipotesis penelitian 

yang telah ditentukan; namun, keterbatasan tertentu harus diakui dan 

dipertimbangkan ketika menafsirkan hasilnya.  

1. Ukuran sampel sangat terbatas, dengan 45 responden. Meskipun jumlah 

ini memenuhi kriteria ukuran sampel minimum untuk penelitian 

kuantitatif dan analisis PLS-SEM, ukuran sampel yang terbatas 

membatasi kekuatan statistik model dalam mengidentifikasi efek lemah 

hingga sedang, sebagaimana dibuktikan oleh hasil uji H2, yang 

menunjukkan koefisien positif (β = 0,176) tetapi tidak signifikan secara 

statistik. Dampak signifikan mungkin terlewatkan karena ukuran sampel 

yang terbatas. 

2. Akses data dan perizinan yang terbatas dari lembaga perbankan syariah 

di Kabupaten Klaten menghambat peneliti untuk secara tepat 

memastikan seluruh populasi karyawan yang dituju untuk penelitian ini. 

Hal ini menghambat peneliti untuk secara tepat menentukan proporsi 

sampel relatif terhadap populasi, sehingga menghalangi validasi statistik 

dari keterwakilan sampel.  

3. Penelitian ini menggunakan desain cross-sectional, yang menunjukkan 

bahwa pengumpulan data terjadi pada satu kerangka waktu. Metode ini 

menghalangi peneliti untuk memantau perubahan temporal dalam 

pandangan, sikap, dan perilaku karyawan, sehingga mengharuskan 
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hubungan sebab-akibat antar variabel disimpulkan secara teoritis 

daripada diturunkan dari pengamatan longitudinal yang lebih kuat. 

4. Lingkup penelitian terbatas pada personel bank syariah di Kabupaten 

Klaten, yang mencakup sejumlah kecil lembaga dengan berbagai tingkat 

heterogenitas di antara mereka. Hal ini membatasi penerapan temuan 

penelitian pada konteks perbankan syariah yang lebih luas, baik secara 

regional di Jawa Tengah maupun secara nasional. 

C. Saran 

Berdasarkan hasil penelitian, kesimpulan, dan keterbatasan, para 

pemangku kepentingan harus mempertimbangkan hal-hal berikut. 

1. Bagi Manajemen Bank Syariah Kabupaten Klaten 

Manajemen bank syariah harus memprioritaskan peningkatan 

dukungan organisasi karena merupakan prediktor terkuat kepuasan kerja 

(β=0,486) dan memiliki pengaruh terbesar pada OCB (0,488). Program 

mentoring terstruktur, sistem pengakuan dan penghargaan kinerja yang 

transparan, kebijakan kesejahteraan karyawan yang komprehensif, dan 

fasilitas yang mendukung kebutuhan spiritual karyawan. 

Kedua, karena Kepuasan Kerja merupakan mediator sentral dalam 

model ini, yang sebagian memediasi POS dan sepenuhnya memediasi 

keadilan organisasi, manajemen harus memastikan bahwa semua 

kebijakan organisasi adil secara prosedural dan dirasakan serta dihargai 

oleh karyawan untuk menumbuhkan kepuasan kerja yang nyata. 

Keadilan yang tidak tersampaikan dengan benar tidak akan memuaskan, 
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dan tanpa kepuasan, tidak akan ada OCB. Dengan demikian, 

transparansi komunikasi, konsistensi kebijakan, dan partisipasi 

karyawan dalam pengambilan keputusan harus ditingkatkan. 

Ketiga, karena keadilan organisasi tidak secara langsung 

meningkatkan OCB (H4 ditolak), manajemen harus menyadari bahwa 

pendekatan keadilan saja tidak cukup—manajemen juga harus secara 

aktif mempromosikan kepuasan kerja sebagai keadaan emosional 

perantara. Kebijakan SDM yang komprehensif yang mengintegrasikan 

keadilan organisasi dan program peningkatan kepuasan kerja adalah 

yang terbaik. 

2. Bagi Peneliti Selanjutnya 

Pertama, penelitian selanjutnya dapat memperluas cakupan objek 

penelitian, misalnya mencakup bank syariah di Jawa Tengah atau secara 

nasional untuk meningkatkan kekuatan statistik dan generalisasi. 

Kedua, studi longitudinal tentang sikap karyawan, kepuasan kerja, dan 

perilaku OCB dapat membantu peneliti menarik temuan kausal yang 

lebih kuat dari lebih banyak data empiris. Ketiga, menambahkan 

variabel moderasi seperti kepemimpinan transformasional, budaya 

organisasi Islami, atau komitmen organisasi dapat memperkuat atau 

melemahkan hubungan antar variabel dalam penelitian ini.  

Kemudian, karena skor NFI penelitian ini sebesar 0,516 

menunjukkan kesesuaian model yang kurang memuaskan, penelitian 

selanjutnya harus memperluas model dengan menambahkan indikator 
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atau variabel untuk meningkatkan kesesuaian. Untuk lebih memahami 

hubungan antara persepsi dukungan organisasi, keadilan organisasi, 

kepuasan kerja, dan OCB dalam perbankan syariah, penelitian lebih 

lanjut dapat menggunakan metode campuran (mixed methods) untuk 

meneliti bagaimana nilai-nilai Islam memengaruhi pertukaran sosial 

karyawan-organisasi. 
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