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ABSTRAK 

 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh 

Psychological Capital dan Knowledge Sharing terhadap 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) pada karyawan swasta di 

Bandar Lampung dengan dimoderasi oleh Organizational 

Commitment, serta melihat bagaimana Psychological Capital, 

Knowledge Sharing, Organizational Commitment, dan Organizational 

Citizenship Behavior (OCB) dalam Perspektif  Islam.  

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan 

sampel sebanyak 96 orang karyawan swasta di Bandar Lampung. 

Pengambilan sampel dilakukan dengan cara purposive sampling. 

Metode analisis data menggunakan SEM (Structural equation 

modeling) dengan menggunakan Partial Least Square (PLS) dan 

kemudian data yang didapatkan diolah menggunakan software 

SmartPLS 3. 

 Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel Psychological 

Capital dan Knowledge Sharing berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Organizational Citizenship Behavior. Organizational 

Commitment tidak memoderasi pengaruh Psychological Capital 

terhadap Organizational Citizenship Behavior dan Organizational 

Commitment memoderasi pengaruh Knowledge Sharing terhadap 

Organizational Citizenship Behavior 

  

Kata Kunci: Psychological Capital, Knowledge Sharing, 

Organizational Commitment, Organizational Citizenship Behavior 
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ABSTRACT 

This research aims to examine the influence of Psychological 

Capital and Knowledge Sharing on Organizational Citizenship 

Behavior (OCB) in private employees in Bandar Lampung moderated 

by Organizational Commitment, as well as seeing how Psychological 

Capital, Knowledge Sharing, Organizational Commitment, and 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) influence Islamic 

Perspective. 

This research uses a quantitative approach with a sample of 

96 private employees in Bandar Lampung. Sampling was carried out 

by purposive sampling. The data analysis method uses SEM 

(Structural equation modeling) using Partial Least Square (PLS) and 

then the data obtained is processed using SmartPLS 3 software. 

 The research results show that the variables Psychological 

Capital and Knowledge Sharing have a positive and significant effect 

on Organizational Citizenship Behavior. Organizational Commitment 

does not moderate the influence of Psychological Capital on 

Organizational Citizenship Behavior and Organizational Commitment 

moderates the influence of Knowledge Sharing on Organizational 

Citizenship Behavior  

 

Keyword: Psychological Capital, Knowledge Sharing, 

Organizational Commitment, Organizational Citizenship Behavior 
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MOTTO 

        

                                

             

 

Artinya: “…Dan tolong-menolonglah kamu dalam 

(mengerjakan) kebajikan dan takwa, dan jangan tolong-

menolong dalam berbuat dosa dan permusuhan…” 

 (Q.S. Al-Maidah: 2) 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

A. Penegasan Judul 

Sebagai langkah awal untuk memudahkan dan menghindari 

kesalahpahaman dalam memahami makna judul skripsi ini, yaitu: 

Pengaruh Psychological Capital dan Knowledge Sharing 

Terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) dalam 

Perspektif Islam dengan Organizational Commitment Sebagai 

Variabel Moderasi (Studi Pada Karyawan Swasta di Bandar 

Lampung). Serta untuk menjelaskan mengenai pengertian dari 

judul skripsi ini, maka peneliti perlu menjelaskan secara singkat 

istilah kata yang terdapat dalam judul skripsi ini. 

 Adapun beberapa istilah dalam judul skripsi yang perlu 

diuraikan adalah sebagai berikut : 

1. Pengaruh 

 Pengaruh merupakan daya yang timbul dari sesuatu 

baik orang ataupun benda yang membentuk watak, 

kepercayaan, dan pebuatan seseorang.
1
 

2. Psychological Capital 

 Psychological Capital (Modal Psikologis) merupakan 

kapasitas psikologis yang  bersifat positif dari individu yang 

memiliki karakteristik yaitu efikasi diri, optimis, mempunyai 

harapan, dan resiliensi.
2 

3. Knowledge Sharing 

 Knowledge Sharing (Berbagi Pengetahuan) 

merupakan salah satu  metode atau langkah dalam knowledge 

management untuk memberikan kesempatan kepada anggota 

kelompok, organisasi, instansi, atau perusahaan untuk berbagi 

                                                             
1Departemen Pendidikan Nasional, Kamus Besar Bahasa Indonesia, 

(Jakarta:PT.Gramedia Putaka Utama, 2008), h.58 
2 Saputri, dkk “Hubungan Antar Leader Member Exchange Dan Psychological 

Pada Perawat Rumah Sakit Jiwa” Jurnal Empati 6. no. 4 (2018): 125-130. 



 

 

2 

ilmu pengetahuan, teknik, serta pengalaman dan ide yang 

mereka miliki kepada anggota lainnya.
3
 

4. Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

 Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

merupakan perilaku diluar kewajiban dari deskripsi pekerjaan 

(job description) yang dilakukan oleh karyawan untuk 

membantu organisasi atau karyawan lainnya.
4
 

5. Organizational Commitment 

 Organizational Commitment (Komitmen Organisasi) 

merupakan suatu keadaan dimana seorang individu memihak 

suatu organisasi serta tujuan dan keinginannya untuk 

mempertahankan keanggotaannya dalam suatu organisasi.
5
 

6. Variabel Moderasi  

 Variabel Moderasi/moderator merupakan variabel 

yang mempengaruhi (memperkuat atau memperlemah) 

hubungan antara variabel independen dan dependen.
6
 

 

B. Latar Belakang Masalah 

 Sumber daya manusia yang berkualitas dan kompeten sangat 

dibutuhkan untuk memajukan sebuah perusahaan yang cukup 

kompetitif di era sekarang ini. Perusahaan saat ini juga lebih 

banyak menerapkan sistem kerja tim dimana keterampilan 

interpersonal sangat penting untuk bekerja dalam sebuah tim 

seperti sikap toleransi, saling membantu, sikap empati, dan sikap 

kerja sama yang baik. Perilaku tersebut merupakan perilaku 

                                                             
3 Ahmad, Subagyo, Studi Kelayakan Teori dan Aplikasi. (Jakarta: Elex Media 

komputindo, 2007) 
4 Robbins, Stephen & Timothy A.Judge. Perilaku Organisasi, Buku 1 

Cetakan, 2. ( Jakarta: Salemba  Empat, 2008) 
5 Indra, Kharis, “Pengaruh Komitmen Organisasional  dan Kepuasan Kerja  

Terhadap Kinerja Guru SMA Negeri 3 Bandung,” Jurnal Administrasi Bisnis 3, no. 1. 

(2010) 
6Chita, R. C., David, L., & Pali, C, “Hubungan Antara Self-Control Dengan 

Perilaku Konsumtif Online Shopping Produk Fashion Pada Mahasiswa Fakultas 
Kedokteran Universitas Sam Ratulangi Angkatan 2011,” Jurnal eBiomedik (eBm) 3 

no. 1 (2015):  297-302 
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individu yang positif dan konstruktif, atas kemauan sendiri dalam 

mendukung rekan tim dan memberi manfaat kepada perusahaan.
7
 

 Robbins dan Judge menyatakan bahwa setiap organisasi 

membutuhkan individu yang bersedia untuk melakukan tugas 

yang tidak hanya tercantum dalam deskripsi pekerjaannya saja (in-

role), tetapi juga perilaku tambahan (extra-role) atau biasa disebut 

dengan Organizational Citizenship Behavior (OCB).
8
 

Organizational Citizenship Behavior menjadi karakteristik 

individu yang tidak hanya mencakup kemampuan dan 

kemauannya dalam mengerjakan tugas pokoknya saja, tetapi juga 

melakukan tugas ekstra seperti melakukan kerjasama dengan 

anggota lain, membantu anggota lain yang sedang mengalami 

kesulitan pekerjaannya, secara aktif berpartisipasi untuk 

organisasinya, memberikan saran dan memberikan pelayanan  

ekstra, serta menggunakan waktu secara efektif.
9
  

 Menurut Podsakoff et.al Organizational Citizenship Behavior 

dapat mempengaruhi efektivitas organisasi karena beberapa 

alasan, diantaranya yaitu dapat membantu meningkatkan 

produktivitas rekan kerja dan produktivitas manajerial, membantu 

efisiensi penggunaan sumberdaya organisasi, mengurangi tingkat 

permintaan atas alokasi sumberdaya organisasi untuk tujuan 

pemeliharaan karyawan, berfungsi sebagai dasar untuk koordinasi  

yang efektif antara anggota tim dan kelompok kerja, 

meningkatkan kemampuan organisasi untuk memperoleh dan 

memelihara sumber daya manusia yang handal dan memberi 

kesan bahwa organisasi  adalah tempat yang menarik daripada 

                                                             
7Zhang, D, “Organizational citizenship behavior,” White Paper 23, no. 2 

(2015): 285-301. https://doi.org/10.1108/ijoa-08-2012-0586 
8 Robbins, S. P., & Judge, T. A, “Organizational Behavior,” Pearson 

Education Limited  27 (2013), https://doi.org/10.1007/BF01148546 
9 Darto, M, “Peran Organizational Citizenship Behavior (OCB) Dalam 

Peningkatan Kinerja Indivu Di Sektor Publik,” Jurnal Borneo Administrator 10, no. 1 

(2013): 10-30. 

https://doi.org/10.1007/BF01148546
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tempat kerja lainnya.
10

 Serta dapat meningkatkan kemampuan 

organisasi untuk beradaptasi dengan perubahan lingkungan.
11

 

 Sudah selayaknya setiap anggota organisasi menumbuhkan 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) sebagai peningkatan 

mutu anggota organisasi. Perilaku OCB atau Organizational 

Citizenship Behavior dikenalkan oleh Organ dalam 5 dimensi. 

Adapun dimensi-dimensi tersebut meliputi altruism atau 

mementingkan kepentingan bersama dibanding dengan 

kepentingan sendiri. Kemudian conscientiousness yang dimaksud 

sebagai kesadaran akan kewajibannya. Selain itu sikap sportif 

(sportsmanship) yang selayaknya dikembangkan dalam iklim 

organisasi. Lalu dimensi courtessy yang dimaknai sebagai peran 

dalam menjaga hubungan baik antara rekan kerja. Serta dimensi 

civic virtue atau tanggung jawab anggota organisasi yang perlu 

dilakukan demi terwujudnya cita-cita organisasi.
12

 Apabila dilihat 

maka Organizational Citizenship Behavior (OCB) sudah 

sepatutnya ditumbuhkan oleh seluruh anggota organisasi. 

 Namun terdapat beberapa fenomena yang menunjukkan masih 

belum baiknya tingkat OCB pada karyawan. Pertama, pada 

dimensi conscientinousness  masih sering dijumpainya karyawan 

yang melanggar ketentuan jam kerja. Misalnya masih ada 

karyawan yang memanfaatkan jam kerja untuk kepentingan 

pribadi, terlambat masuk kerja, lupa melakukan presensi masuk 

atau pulang kerja, istirahat siang melebihi jangka waktu yang 

ditetapkan. karyawan cenderung patuh pada aturan jika ada 

pengawasan melekat dari atasan, hal yang mana sulit dilakukan 

dalam kondisi kerja work from home (WFH). Kedua, pada 

dimensi altruism masih sering ditemuinya kejadian karyawan 

                                                             
10 Podsakoff, M., Mackenzie, S. B., Paine, J. B., & Bachrach, D. G, “OCB 

Organizational citizenship behaviors: a critical review of the theoretical and future 

research,” Journal of management 26 no. 3, (2000): 513-563 
11 Ariyanti, Y, “The Effect of Regiliositynon Organizational Citizenship 

Behavior. Advances in Social Science, Education and Humanities Research  

(ASSEHR),” 3rd Annual International Seminar and Conference on Global  Issues 

(1SCoG1 2017), 140 (1SCoG1 2017), (2019): 197-294 
12 Bernadetha Nadeak, Organizational Citizenship Behavior (OCB) di 

Perguruan Tinggi: Kajian Ilmiah untuk Meningkatkan Kualitas dan Produktivitas, 

(Jakarta: PT. Rivita Oppustaka Translitera, 2020), cet. 1, hal. 12-13 
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yang tidak mau membantu rekan kerja yang mempunyai beban 

kerja overload. karyawan juga terkadang kesulitan untuk 

menemukan pengganti untuk kerja dari kantor (work from 

office/WFO) jika sedang berhalangan karena ada ketentuan 

kewajiban mencari pengganti. Sering dijumpai juga karyawan 

yang tidak mau mengangkat panggilan telepon di luar seksinya. 

Demikian pula, ketika ada karyawan baru atau karyawan magang, 

kadang kala ditemui karyawan yang tidak mau memberikan 

bantuan atau orientasi jika tidak ditunjuk oleh atasan langsung. 

Ketiga, pada dimensi sportmanship masih sering ditemuinya 

karyawan yang mengeluh tentang kebijaksanaan yang diambil 

organisasi, misalnya terkait penilaian kinerja, beban kerja, 

kebijakan promosi, dan penugasan di luar job description (uraian 

jabatan). Pemeringkatan pegawai sebagai hasil dari proses 

penilaian kinerja terkadang menjadi sebab demotivasi pegawai 

karena berkaitan dengan besaran  tunjangan kinerja yang didapat 

dan kesempatan promosi. Terdapat pula karyawan yang keberatan 

melakukan kegiatan penyuluhan dengan alasan bukan merupakan 

pekerjaan utamanya, sehingga atasan langsung biasanya 

melakukan penunjukkan langsung. Alasan umum yang 

disampaikan biasanya terkait beban pekerjaan utama yang sudah 

berat dan menyita waktu. 

 Untuk memperkuat penelitian, peneliti melakukan pra survey 

untuk mengetahui tingkat OCB pada  karyawan swasta di Bandar 

Lampung dengan menggunakan kuesioner yang dibagikan kepada 

20 responden dengan hasil sebagai berikut: 
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Tabel 1.1 

Hasil  Pra Survey Tingkat OCB 

 

DIMENSI PERNYATAAN JAWABAN 

Ya Tidak 

Altruism Saya bersedia 

membantu/ 

menggantikan tugas 

rekan kerja yang 

tidak masuk atau 

istirahat  

 

30% 

 

70% 

Sportsmanship saya bersedia 

menahan diri dari 

aktivitas mengeluh 

75% 25% 

Conscientinousness saya tidak 

menghabiskan waktu 

kerja untuk 

kepentingan pribadi 

80% 20% 

Courtesy Saya menjaga 

hubungan baik 

dengan rekan kerja 

10% 90% 

Civic Virtue Saya bersedia 

mengikuti rapat dan 

diskusi meskipun 

tidak diwajibkan 

60% 40% 

Sumber: kuesoner Pra-riset melalui Google form pada 2023 

 

 Berdasarkan tabel hasil pra-penelitian yang dilakukan kepada 

20 responden yang merupakan karyawan swasta di Bandar 

Lampung terlihat bahwa masih belum baiknya tingkat OCB 

karyawan, dimana pada indikator Altruism terdapat 70% karyawan 
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tidak  bersedia membantu / menggantikan tugas rekan kerja yang 

tidak masuk atau istirahat, dan  pada indikator Civic Virtue   

terdapat 40% karyawan tidak bersedia mengikuti rapat dan diskusi 

jika tidak  diwajibkan. 

 Organizational Citizenship Behavor ini sebenarnya sangat 

identik dengan budaya bangsa Indonesia yang mengedepankan 

gotong royong dan sangat sesuai dengan ajaran agama Islam yang 

mengajarkan perilaku ikhlas, yakni beribadah dan bekerja semata-

mata karena Allah SWT. tidak ingin mendapat pujian dari orang 

lain ataupun mendapat imbalan materi. Namun demikian, bangsa 

kita yang mayoritas penduduknya Islam justru sangat  korup dan 

pragmatis.  Kinerja seseorang sering kali ditentukan oleh unsur 

materi. Islam mengajarkan bahwa dalam bekerja diterima tidaknya 

suatu amal tergantung pada niatnya, jika niatnya hanya materi 

maka ia akan mendapatkan duniawi semata, tetapi jika niat ikhlas 

karena Allah, maka dia juga akan mendapatkan pahala di samping 

materi. Oleh sebab itu, menjadi sangat penting berperilaku 

citizenship dalam bekerja.  

 Secara umum perilaku yang ditunjukkan dalam OCB 

merupakan nilai yang melekat bagi setiap Muslim. Namun, 

sebagian besar penelitian mengenai OCB yang ada dilakukan 

dengan dasar sistem nilai Barat dan sedikit sekali yang 

mempertimbangkan sudut pandang Islam. Maka, penelitian ini 

juga menekankan pada sudut pandang Islam. OCB dalam 

perspektif Islam adalah tindakan sukarela individu yang sesuai 

dengan syari'at Islam dan hanya mengharapkan falah atau ridha 

Allah. Konsep OCB dalam perspektif Islam didasarkan pada 

ajaran Islam. seperti yang difirmankan dalam Al-Qur'an surat (Al-

Maidah : 2) : 

  

 ٌِ ثْ وَتعََبوَّىُْا عَيًَ اىْجشِِّ وَاىتَّقْىٰيۖ وَلََ تعََبوَّىُْا عَيًَ الَِْ

 َ
ُِ ۖوَاتَّقىُا اّللٰ  ۗ   وَاىْعُذْوَا
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“Dan tolong-menolonglah kamu dalam (mengerjakan) kebajikan 

dan takwa, dan jangan tolong-menolong dalam berbuat dosa dan 

permusuhan”. 

 

OCB dalam perspektif  hukum Islam adalah sunnah, artinya 

jika tidak dilakukan tidak mendapat hukuman atau dosa dan akan 

mendapat hadiah jika dilakukan. Karyawan akan dihargai karena 

peduli dan empati dengan orang lain. Wibowo dan Dewi 

mengatakan bahwa konsep OCB dalam perspektif Islam mengarah 

ke konsep persaudaraan. Begitu juga dengan pendapat Diana, 

bahwa OCB dalam Islam menganut perilaku yang sesuai dengan 

nilai-nilai yang diajarkan dalam Islam seperti nilai-nilai ketulusan. 

 Faktor yang diprediksi dapat mempengaruhi Organizational 

Citizenship Behavior yaitu Psychological capital. Menurut 

Fitzenz sumber daya manusia terdiri dari empat sub kategori, 

yaitu: psychological capital, intellectual capital, emotional 

capital, dan social capital.
13

 Menurut Lather konsep 

Psychological Capital diantisipasi sebagai salah satu dimensi vital 

dari sumber daya manusia yang dapat bermanfaat untuk 

menyelesaikan masalah manusia dalam organisasi.
14

 Avey Dkk 

mengatakan Psychological Capital berhubungan dengan sikap dan 

perilaku (OCB) yang dimediasi oleh emosi positif karyawan untuk 

perubahan organisasi. Karyawan yang mempunyai Psychological 

Capital yang tinggi cenderung memiliki emosi yang lebih positif 

dan kemudian menjadi lebih terlibat dalam organisasi dan juga 

menunjukkan Organizational Citizenship Behavior yang lebih.
15

 

Norman et.al., menunjukkan bahwa Psychological Capital 

bertindak sebagai pendahulu Organizational Citizenship 

                                                             
13 Fitzenz, The ROI of Human Capital: Measuring the Economic Value of 

Employee Performance, (New York: Amacom, 2000) 
14 Lather, P. A. S., & Kaur, M. S, “Psychological Capital as Predictors of  

Organizational Commitment and Organizational Citizenship Behaviour,” The 

International Journal of Indian Psychology, 35, (2015): 78–84. 
15 Avey, J. B., Luthans, F., & Mhatre, K. H, “A call for longitudinal research 

in positive organizational behavior,” Journal of Organizational Behavior 29, no. 5, 

(2008): 705–711. https://doi.org/10.1002/job.517 
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Behavior.
16

 Sesuai dengan George dan Brief yang menemukan 

bahwa status psikologis positif karyawan memiliki hubungan 

langsung untuk membantu rekan kerja dan menyelesaikan tugas 

organisasi bersama.
17

 

 Berdasarkan hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh 

Nafei terhadap 692 karyawan Sadat City University di Egypt 

memberikan hasil bahwa terdapat pengaruh positif Psychological 

Capital terhadap Organizational Citizenship Behavior.18
 Sejalan 

dengan penelitian yang dilakukan oleh Pradhan terhadap 

karyawan dan eksekutif pada organisasi manufaktur dan layanan 

menyatakan bahwa Psychological Capital dapat mempengaruhi 

Organizational Citizenship Behavior.19
 Begitu juga dengan 

penelitian yang dilakukan oleh irfan dan Bambang terhadap 

pegawai dinas pemberdayaan masyarakat desa kependudukan dan 

pencatatan sipil Provinsi Jawa Tengah yang menunjukkan bahwa 

modal psikologi memiliki pengaruh positif terhadap 

Organizational Citizenship Behavior.
20

 Namun berbeda dengan 

penelitian yang dilakukan Shahnawaz dan Jafri yang menunjukan 

Psychological Capital tidak berpengaruh signifikan terhadap 

                                                             
16 Norman, S. M., Avey, J. B., Nimnicht, J. L., & Pigeon, N. G,“The 

interactive effects of psychological capital and organizational identity on employee 

organizational citizenship and deviance behaviors,” Journal of Leadership and 

Organizational Studies 17 no. 4, (2010): 380–391. 
https://doi.org/10.1177/1548051809353764 

17 George, J. M., & Brief, A. P, “Feeling Good-Doing Good: A Conceptual 

Analysis of the Mood at Work-Organizational Spontaneity Relationship. 

Psychological Bulletin,” 112, no. 2, (1992) 310–329. https://doi.org/10.1037/0033-
2909.112.2.310 

18 Nafei, W, “Meta- Analysis of the Impact of Psychological Capital on  

Quality of  Work Life  and Organizational Citizenship Behavior:  A Study on sadat 

City University,” International   Journal of  Business Administration 6, no. 2, (2015)  
https://doi.org/10.1177/1741143214549975 

19 Pradhan, R. K., Jena, L. K., & Bhattacharya, P, “mpact of psychological 

capital on organizational citizenship behavior: Moderating role of emotional 

intelligence,” Cogent Business and Management, 3, no. 1, (2016): 1–16. 
https://doi.org/10.1080/23311975.2016.1194174 

20 Irfan dan Bambang, “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),” SEIKO : Journal of 

Management & Business 5, no 1, (2022) 
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Organizational Citizenship Behavior (OCB).
21

 Selaras dengan 

penelitian yang dilakukan oleh Aiman, Rizaldi, dan Sri rahayu 

yang menunjukan Psychological Capital tidak memiliki pengaruh 

terhadap OCB.
22

 Berbeda pula dengan penelitian yang dilakukan 

Therry dan Ika yang berjudul “Hubungan Psychological Capital 

dengan Organizational Citizenship Behavior Pada Pramuniaga 

PT.X Cabang menunjukan Tanggerang” yang bahwa 

Psychological Capital berpengaruh signifikan terhadap OCB.
23

  

Hasil penelitian yang berbeda tersebut menghasilkan Research 

Gap sehingga penting dilakukan penelitian lebih lanjut mengenai 

pengaruh Psychological Capital terhadap Organizational 

Citizenship Behavior (OCB). 

Disamping faktor Psychological Capital Faktor lain yang 

diprediksi dapat mempengaruhi Organizational Citizenship 

Behavior (OCB) adalah penciptaan Knowledge Sharing atau 

berbagi pengetahuan. Menurut Wang dan Noeng Knowledge 

Sharing merupakan bagian dari manajemen pengetahuan 

(knowledge management). Menurut Nawawi, manajemen 

pengetahuan (Knowledge Management) sebagai sistem yang 

memungkinkan perusahaan mengambil pengetahuan, pengalaman 

dan kreativitas para karyawannya untuk perbaikan perusahaan.
24

  

Menurut Dalkir terdapat tiga unsur pelaksanaan manajemen 

pengetahuan (knowledge management) yaitu (1) Knowledge 

creation, (2) knowledge sharing, dan (3) knowledge application.
25

 

Perusahaan tidak dapat menciptakan pengetahuan tanpa tindakan 

                                                             
21 Shahnawaz, M. G. & Jafri, B. P. Psychological capital as predictors of 

organizational commitment and organizational citizenship behavior.  journal of the 

indian academy of applied psychology 
22 Aiman, rizaldi dan sri rahayu, “Pengaruh good corporate government dan 

laverage terhadap kinerja keuangan (studi kasus pada bank umum swasta nasional dan 

BUMN yang yang terdaftar di BEI tahun 2014-2017),” E-processing of management 

6, no. 2, (2019): 3190-3198 
23 Therry Hana Theodora, Ika Zenita Ratnaningsih, “Hubungan Antara 

Psychological Capital dengan Organizational Citizenship Behavior Pada Pramuniaga 

PT.X Cabang Tanggerang”, Jurnal Empati, 7, No 2, (2018) 
24 Nawawi, Hajari H., 2013, Manajemen Sumber Daya Manusia untuk Bisnis 

yang Kompetitif, Gajah Mada Univercity Press, Yogyakarta 
25 Dalkir, Kimiz. 2005. Knowledge Management In Theory and Practice. 

United States of America: Elsevier, Inc. 
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dan interaksi karyawannya. Sehingga disinilah pentingnya 

Knowledge Sharing sebagai salah satu unsur dalam knowledge 

management untuk memberikan kesempatan kepada karyawan 

atau anggota organisasi berbagi ilmu, pengalaman dan ide kepada 

karyawan atau anggota lain. Wang dan Noe mengatakan bahwa 

Knowledge Sharing merupakan bagian penting yang harus 

dimiliki oleh organisasi. Knowledge Sharing merupakan kunci 

organisasi untuk menjadi sukses.
26

 Menurut Lumbantobing 

Knowledge Sharing adalah proses sistematis dalam berbagi, dan 

mendistribusikan pengetahuan dari satu pihak ke pihak lain yang 

membutuhkan, melalui metode dan media yang bermacam-

macam.
27

 Knowledge Sharing merupakan hal mendasar yang 

harus dilakukan para karyawan dalam organisasi untuk dapat 

berkontribusi pada aplikasi pengetahuan dan inovasi yang pada 

akhirnya menuju keunggulan kompetitif serta dapat menciptakan 

perilaku Organizational Citizenship Behavior (OCB) pada 

karyawan. 

Penelitian mengenai pengaruh Knowledge Sharing terhadap 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) pernah dilakukan 

oleh Wuryanti dan Sulistyo yang berjudul “Improving 

Organizational Citizenship Behavior Through Islamic work ethick 

and knowledge sharing” yang menunjukan Knowledge Sharing 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational 

Citizenship Behavior (OCB).
28

 Sejalan dengan penelitian yang 

dilakukan oleh lin dan Hsiao dengan judul “Relationship between 

transformational leadership, Knowledge sharing, trust & 

Organizational citizenship behavior. yang menunjukan 

Knowledge Sharing berpengaruh terhadap Organizational 

                                                             
26 Wang S dan Noe R A, “ Knowledge sharing: A review and directions for  

uture research” Human Resource Management Review 20 (2010): 115–131 
27Lumbantobing, Paul. Manajemen Knowledge Sharing Berbasis Komunitas. 

(Bandung : Knowledge Management Society Indonesia, 2011) 
28 Wuryanti, & Sulistyo, H., “Improving organizational citizenship behavior 

(OCB) Through Islamic work ethick and knowledge sharing,” International journal of 

organizational innovation (online), 10, no. 2 (2017): 173-187 
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Citizenship Behavior (OCB).
29

 Begitu juga dengan penelitian yang 

dilakukan oleh latupapua, Dkk yang menunjukan bahwa yang 

Knowledge Sharing memiliki pengaruh terhadap Organizational 

Citizenship Behavior (OCB).
30

 Berbeda hasil dengan penelitian 

yang dilakukan oleh Tarigan, Rini dan Djati yang menunjukan 

Knowledge Sharing tidak berpengaruh signifikan terhadap 

Organizational Citizenship Behavior (OCB)
31 selaras dengan 

penelitian yang dilakukan oleh sudjiwanati yang menunjukan 

Knowledge Sharing tidak berpengaruh signifikan terhadap 

Organizational Citizenship Behavior (OCB).
32

 Hasil penelitian 

yang berbeda tersebut menghasilkan Research Gap sehingga 

penting dilakukan penelitian lebih lanjut mengenai hubungan 

Knowledge Sharing dengan Organizational Citizenship Behavior 

(OCB). 

Berdasarkan inkonsistensi hasil penelitian terdahulu mengenai 

pengaruh Psychological Capital dan Knowledge Sharing terhadap 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) maka peneliti merasa 

perlu untuk menambahkan variabel moderasi, yaitu 

Organizational Commitment untuk melakukan pengujian lebih 

lanjut dan mendalam mengenai pengaruh Psychological Capital 

dan Knowledge Sharing terhadap Organizational Citizenship 

Behavior (OCB).  

Sedarmayanti menyatakan bahwa Organizational 

Commitment pegawai dapat mengurangi keinginan untuk 

melepaskan diri dari organisasi atau unit kerja. Mereka cenderung 

menunjukkan keterlibatan yang tinggi diwujudkan dalam bentuk 

sikap dan perilaku. Selain itu pegawai yang menunjukkan sikap 

                                                             
29 Lin, Hsiu-fen, “Relationship between transformational leadership. 

Knowledge sharing, trust and organizational citizenship behavior,” international 
journal of  innovation, management and technology, 5, no. 3 (2016): 171-174. 

30 Latupapua, Lewaherilla dan Risambessy, “Peran Organizational Citizenship 

Behavior sebagai Mediasi Kepercayaan Organisasional dan Perilaku Berbagi 

Pengetahuan,” JKBM (Jurnal Konsep Bisnis dan Manajemen),  6 no. 2 (2020) 
31 Tarigan, Rini dan Djati, “Dampak sharing knowledge terhadap best 

operational practice melalui organizational citizenship behavior dan service quality di 

polwiltabes Surabaya”, Ekuitas jurnal ekonomi dan keuangan, 14, no. 2 (2010): 210-

224 
32 Sudjiwanati, “Efektifitas Transfer Pengetahuan Terhadap Organizational 

Citizenship Behavior dan Inovasi”,  Psikovidya, 21, no. 2 (2017): 1-14 
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komitmennya akan merasa lebih senang dengan pekerjaan mereka, 

berkurangnya membuang-buang waktu dalam bekerja dan 

berkurangnya kemungkinan untuk meninggalkan lingkungan 

kerja.
33

 Adanya rasa keterikatan pada falsafah dan satuan kerja 

kemungkinan untuk bertahan dalam satuan kerja akan lebih tinggi 

dibandingkan karyawan yang tidak mempunyai rasa keterikatan 

pada satuan kerja. Maka dengan adanya Organizational 

Commitment yang dimiliki karyawan akan dapat mempengaruhi 

Organizational Citizenship behavior (OCB). 

Penelitian terdahulu mengenai pengaruh Organizational 

Commitment terhadap Organizational Citizenship Behavior 

(OCB) pernah dilakukan oleh  Gosaria dan Setiawan yang 

menunjukkan bahwa Organizational Commitment berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap Organizational Citizenship 

Behavior (OCB).
34

 Sejalan dengan penelitian yang pernah 

dilakukan oleh Karina yang juga menunjukkan bahwa 

Organizational Commitment berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB).
35

  

Atas dasar penelusuran berdasarkan temuan-temuan yang ada 

pada literatur terdahulu, maka terdapat senjang riset yang akan 

diisi oleh penelitian ini. Pertama, kurangnya studi yang membahas 

tentang bagaimana peran Psychological Capital dan Knowledge 

Sharing terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

dengan Organizational Commitment sebagai moderasi. Kedua, 

sejauh penelusuran penulis juga belum ada studi yang spesifik 

membahas model moderasi ini pada sampel karyawan swasta di 

Bandar Lampung. Itulah mengapa penelitian ini memiliki urgensi 

yang tinggi demi tercapainya kelancaran dan peningkatan OCB 

                                                             
33 Sedarmayanti, Sumber Daya manusia dan Produktivitas Kerja, (Bandung: 

MandarMaju, 2009) 
34 gosaria, Danny Ch dan Roy Setiawan, “pengaruh leadership member 

exchange dan komitmen organisasional terhadap organizational citizenship behavior 
karyawan di pt. welco”. Jurnal Agora  2, no. 1 (2014): 1-9. Surabaya: universitas 

Kristen petra. surabaya 
35 Karina dyah, “pengaruh komitmen organisasi terhadap organizational 

citizenship behavior pada dinas pendidikan kabupaten malang”. Jurnal sains psikologi  
8, no 2, (2019): 238-247 
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pada perusahan terutama pada perusahaan swasta di Bandar 

Lampung. 

Penelitian ini memiliki tujuan untuk menguji pengaruh 

Psychological Capital dan Knowledge Sharing terhadap 

Organizational Citizenship Behavior (OCB), dan peneliti 

menjadikan Organizational Commitment sebagai variabel 

moderasi untuk membuktikan apakah Organizational 

Commitment akan memperkuat atau memperlemah pengaruh 

Psychological Capital dan Knowledge Sharing terhadap 

Organizational Citizenship Behavior (OCB). penelitian ini 

dilakukan kepada karyawan swasta yang berada di Bandar 

Lampung. Berdasarkan latar tersebut maka peneliti mengambil 

judul penelitian “Pengaruh Psychological Capital dan Knowledge 

Sharing Terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

dalam Perspektif Islam dengan Organizational Commitment 

Sebagai Variabel Moderasi (Studi pada Karyawan Swasta di 

Bandar  Lampung)” 

 

C.  Identifikasi dan Batasan Masalah 

 Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan di atas, maka 

peneliti memberikan batasan terhadap penelitian yang akan dikaji 

dalam penelitian ini, yaitu bagaimana pengaruh dari Psychological 

Capital, dan Knowledge Sharing terhadap Organizational 

Citizenship Behavior (OCB) dengan menggunakan variabel 

moderasi yaitu Organizational Commitment. Dengan fokus 

penelitian karyawan swasta di Bandar Lampung. 

 

D. Rumusan Masalah 

 Berdasarkan uraian yang telah dikemukakan di atas, maka 

rumusan masalah dalam penelitian ini adalah: 

1. Apakah Psychological Capital berpengaruh terhadap 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) pada karyawan 

swasta di Bandar Lampung? 

2. Apakah Knowledge Sharing berpengaruh terhadap 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) pada karyawan 

swasta di Bandar  Lampung? 
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3. Apakah Organizational Commitment memoderasi pengaruh 

Psychological Capital terhadap Organizational Citizenship 

Behavior (OCB) pada karyawan swasta di Bandar Lampung? 

4. Apakah Organizational Commitment memoderasi pengaruh 

Knowledge Sharing terhadap Organizational Citizenship 

Behavior (OCB) pada karyawan swasta di Bandar Lampung? 

5. Bagaimana Psychological Capital, knowledge Sharing, 

Organizational Commitment dan Organizational Citizenship 

Behavior (OCB) dalam perpektif Islam? 

E. Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah yang telah dikemukakan di atas, 

maka tujuan penelitian ini adalah: 

1. Untuk menguji pengaruh Psycological Capital terhadap 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) pada karyawan 

swasta di Bandar Lampung. 

2. Untuk menguji pengaruh Knowledge Sharing terhadap 

Organizational Citizenship (OCB) Pada karyawan swasta di 

Bandar Lampung. 

3. Untuk menguji apakah Organizational Commitment 

memoderasi pengaruh Psychological Capital terhadap 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) Pada karyawan 

Swasta di Bandar Lampung. 

4. Untuk menguji apakah Organizational Commitment 

memoderasi pengaruh Knowledge Sharing terhadap 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) Pada karyawan 

Swasta di Bandar Lampung. 

5. Untuk mengetahui Bagaimana Psychological Capital, 

Knowledge Sharing, Organizational Commitment dan 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) dalam perpektif 

Islam. 

F. Manfaat Penelitian 

 Merujuk pada tujuan penelitian di atas, maka hasil penelitian 

ini diharapkan dapat memberikan manfaat  antara lain : 

 

 



 

 

16 

1. Manfaat Teoritis  

Hasil Penelitian ini diharapkan dapat dijadikan 

sebagai masukan serta kontribusi dalam ilmu pengetahuan, 

khususnya bidang manajemen bisnis. Sehingga dapat 

dijadikan referensi bagi penelitian selanjutnya, sebagaimana 

penulis yang menjadikan penelitian terdahulu sebagai bahan 

rujukan pada penelitian ini. 

2. Manfaat Praktis 

 Penelitian ini diharapkan dapat memberikan masukan 

bagi pihak organisasi tentang pentingnya Psycological 

Capital, Knowledge Sharing, Organizational Commitment, 

dan Organizational Citizenship Behavior (OCB) Pada 

karyawan yang kemudian akan meningkatkan efektivitas dan 

efisiensi karyawan dalam mencapai tujuan-tujuan organisasi.  

 

G. Kajian Penelitian Terdahulu Yang Relevan  

 Dari banyaknya literatur yang menjadi sumber referensi, 

terdapat beberapa jurnal dengan topik yang sama, namun terdapat 

persamaan dan perbedaan dari sisi pembahasannya. Dan hal ini 

dapat dilihat dari penjelasan di bawah ini: 

Tabel 2.1 

Kajian Penelitian Terdahulu yang Relevan 

 

N

o 

Peneliti Judul 

Penelitian 

Metodelogi 

Penelitian 

Hasil 

Penelitian 

1 Therry Hana 

Theodora 

dan Ika 

Zenita 

Ratnaningsi

h 

Hubungan 

Antara 

Psychologica

l Capital 

dengan 

Organization

al Citizenship 

Behavior 

Pada 

Pramuniaga 

Teknik 

pengambilan 

sampel yang 

digunakan yaitu 

teknik sampling 

jenuh, Metode 

analisis yang 

digunakan untuk 

menguji 

hipotesis 

Adanya 

hubungan 

positif yang 

signifikan 

antara 

Psychologica

l Capital 

dengan 

Organization

al Citizenship 
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PT.X Cabang 

Tanggerang 

penelitian adalah 

analisis regresi 

sederhana 

dengan 

menggunakan 

SPSS versi 21.0. 

Behavior 

(OC)
36

 

2 Adesurya 

Priatama 

dan 

Bambang 

Suko 

Priyono 

Pengaruh 

Modal 

Psikologi, 

Dan 

Knowledge 

Sharing 

Terhadap 

Kinerja 

Dengan 

Mediasi 

Organization

al Citizenship 

Behavior 

Metode 

penelitian ini 

berupa metode 

kuantitatif 

dengan jenis 

penelitian 

korelasional, 

Penelitian ini 

menggunakan 

analisis regresi 

linier untuk 

mengidentifikasi 

perilaku 

kewargaan 

organisasi 

(OCB). 

Modal 

Psikologi dan 

Knowledge 

Sharing 

berpengaruh 

positif dan 

signifikan 

terhadap 

Kinerja 

Pegawai di 

KPP Pratama 

Demak. Serta 

OCB 

memperkuat 

pengaruh 

Modal 

Psikologi dan 

Knowledge 

Sharing 

terhadap 

Kinerja.
37

 

3 Frieda 

Nuzulia 

Retna 

Pengaruh 

Employee 

Engagement 

Pengambilan 

sampel 

menggunakan 

Employee 

Engagement 

dan 

                                                             
36 Therry Hana Theodora, Ika Zenita Ratnaningsih, “Hubungan Antara 

Psychological Capital dengan Organizational Citizenship Behavior Pada Pramuniaga 

PT.X Cabang Tanggerang”, Jurnal Empati, 7, no 2, (2018) 
37 Adesurya priatama, Bambang suko priyono, “pengaruh modal psikologi dan 

knowledge sharing terhadap kinerja dengan mediasi organizational citizenship 

behavior (OCB)”, Ekonomika 7, no 1,  (2023) 
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Hidayanti 

dan B. Suko 

Priyono 

dan 

Knowledge 

Sharing 

Terhadap 

Organization

al Citizenship 

Behavior 

dengan 

Mediasi 

Komitmen 

Organisasi 

pada 

Karyawan 

LPK Sinar 

Nusantara, 

LPK 

Alfabank dan 

LPK Graha 

Wisata kota 

Semarang 

metode sensus 

yaitu mengambil 

sampel 100% 

dari populasi. 

Proses 

pengumpulan 

data dari 

dilakukan 

dengan skala. Uji 

instrumen yang 

digunakan 

adalah uji 

normalitas, uji 

multikolinearitas

, uji 

heteroskedastisit

as, dan 

autokorelasi. 

Data diuji 

menggunakan 

regresi linier 

berganda, uji 

determinan, uji F 

(Goodness of 

Fit). Uji 

hipotesis 

menggunakan uji 

analisis regresi 

berganda dan 

sobel test untuk 

uji intervening. 

Knowledge 

Sharing 

berpengaruh 

positif dan 

signifikan 

terhadap 

Komitmen 

Organisasi 

dan 

Organization

al Citizenship 

Behavior,dan 

Komitmen 

Organisasi 

mampu 

memediasi 

pengaruh 

Employee 

Engagement 

dan 

Knowledge 

Sharing 

Terhadap 

Organization

al Citizenship 

Behavior.38
 

                                                             
38 Frieda Nuzulia Retna Hidayati, B. Suko Priyono, “Pengaruh Employee 

Engagement dan Knowledge Sharing terhadap Organizational Citizenship Behavior 

dengan Mediasi Komitmen Organisasi pada Karyawan LPK Sinar Nusantara, LPK 
Alfabank dan LPK Graha Wisata Kota Semarang, Jurnal Pendidikan dan Konseling 

4, no. 4, (2022) 
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4 Eko 

Ardiyanto 

dan 

Tristiana 

Rijanti 

Pengaruh 

Knowledge 

Sharing dan 

Komitmen 

Organisasion

al Terhadap 

Organization

al Citizenship 

Behavior 

dengan 

Kepuasan 

Kerja 

Sebagai 

Variabel 

Mediasi 

(Studi pada 

pegawai KPP 

Madya 

Semarang) 

Metode 

pengumpulan 

data pada 

penelitian ini 

menggunakan 

kuesioner online 

melalui google 

form. Analisis 

data yang 

digunakan yaitu 

analisis regresi 

linier dengan 

bantuan program 

komputer IBM 

SPSS Version 

21. 

Knowledge 

Sharing dan 

komitmen 

organisasiona

l berpengaruh 

positif dan 

signifikan 

terhadap 

Kepuasan 

Kerja dan 

OCB 

pegawai KPP 

Madya 

Semarang, 

dan 

Kepuasan 

kerja Mampu 

memediasi 

pengaruh 

Knowledge 

Sharing 

maupun 

Komitmen 

Organisasion

al terhadap 

OCB 

pegawai.
39

 

5 Tati 

Rohayati 

dan Kis 

Indrianingru

Pengaruh 

Knowledge 

Sharing dan 

Modal Sosial 

terhadap 

Teknik 

pengambilan 

sampel 

menggunakan 

simple random 

Knowledge 

Sharing dan 

Modal Sosial 

berpengaruh 

positif dan 

                                                             
39 Ardiyanto, Rijanti, “Pengaruh Knowledge sharing Dan Komitmen 

Organisasional Terhadap Organizational Citizenship Behavior Dengan Kepuasan 
Kerja Sebagai Variabel Mediasi (Studi Pada Pegawai KPP Madya Semarang), Jurnal 

ekonomika  1, no 1, (2023) 



 

 

20 

m Organization

al Citizenship 

Behavior 

(OCB) pada 

Karyawan 

PDAM Tirta 

Baribis 

Kabupaten 

Brebes 

sampling dan 

besarnya sampel 

ditentukan 

menggunakan 

rumus Slovin. 

Data yang 

diperoleh 

dianalisis 

menggunakan 

regresi linier 

berganda. Alat 

analisis yang 

digunakan 

adalah program 

IBM SPSS 25. 

signifikan 

terhadap 

Organization

al Citizenship 

Behavior 

(OCB)
40

 

6 Vera Sylvia 

Saragi Sitio 

Pengaruh 

Komitmen 

Organisasi 

dan Budaya 

Organisasi 

Terhadap 

Kinerja 

Karyawan 

dengan 

Organization

al Citizenship 

Behavior 

sebagai 

Variabel 

Intervening 

pada PT. 

Emerio 

Metode yang 

digunakan pada 

penelitian ini ada 

kuantitatif. 

Populasi pada 

penelitian ini 

berjumlah 332 

orang dan 

sampel 100 

responden 

dengan 

menggunakan 

metode non 

probability 

sampling dan 

Teknik random 

sampling. 

Komitmen 

Organisasi 

berpengaruh 

positif dan 

signifikan 

terhadap 

Kinerja 

karyawan 

dan 

Organization

al Citizenship 

Behavior. 

Namun 

Komitmen 

Organisasi 

Secara tidak 

langsung 

                                                             
40 Tati Rohayati, Kis Indriyaningrum, “Pengaruh Knowledge Sharing dan 

Modal Sosial terhadap Organizational Citizenship Behaviors (OCB) pada Karyawan 
PDAM Tirta Baribis Kabupaten Brebes, SEIKO : Journal of Management & Business, 

6, no. 1 (2023): 108 - 115 
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Indonesia Metode analisis 

yang digunakan 

adalah analisis 

regresi linear 

berganda dan 

analisis jalur 

path dengan alat 

SPSS 23 

tidak 

berpengaruh 

terhadap 

Kinerja 

melalui 

Organization

al Citizenship 

Behavior.41
 

7 Erwin Pengaruh 

Komitmen 

Organisasi 

Terhadap 

Organization

al Citizenship 

Behavior dan 

Kinerja 

Karyawan 

(Studi pada 

Karyawan 

Medik 

Rumah Sakit 

Fathma 

Medika 

Gresik) 

Jenis penelitian 

yang digunakan 

pada penelitian 

ini adalah 

penelitian 

penjelasan 

dengan 

menggunakan 

pendekatan 

kuantitatif. 

Sampel yang 

diambil 

sebanyak 47. 

Metode 

pengumpulan 

data yang 

digunakan 

adalah kuesioner 

dan 

dokumentasi. 

Analisis data 

Komitmen 

Organisasi 

berpengaruh 

positif dan 

signifikan 

terhadap 

Organization

al Citizenship 

Behavior dan 

Kinerja 

Karyawan, 

dan 

Organization

al Citizenship 

Behavior 

berpengaruh 

positif dan 

signifikan 

terhadap 

Kinerja 

Karyawan.
42

 

                                                             
41 Vera Sylvia, “Pengaruh Komitmen Organisasi Dan Budaya Organisasi 

Terhadap Kinerja Karyawan Dengan  Organizational  Citizenship Behavior  Sebagai  

VariabelL  Intervening Pada  PT . Emerio Indonesia”, Jurnal Ilmiah M-Progress 11, 

no. 1, (2021) 
42 Erwin Sri Rahayu, “Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap 

Organizational Citizenship Behavior Dan Kinerja Karyawan”, (studi pada karyawan 
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yang digunakan 

adalah analisis 

statistik 

deskriptif dan 

analisis 

inferensial yang 

terdiri dari 

analisis jalur 

(path analysis) 

dan uji t dengan 

SPSS versi 18.0. 

 

 Berdasarkan kajian terdahulu yang membahas mengenai 

pengaruh Psychological Capital, dan Knowledge Sharing terhadap 

Organizational Citizenship behavior (OCB) masih belum ada 

yang meneliti tiga variabel tersebut dalam satu penelitian, dan 

peneliti ingin mencoba menambahkan Organizational 

Commitment sebagai variabel moderasi dalam penelitian ini untuk 

duji apakah Organizational Commitment ikut mempengaruhi 

meningkat atau menurunnya pengaruh Psychological Capital, dan 

Knowledge Sharing terhadap Organizational Citizenship behavior 

(OCB). Kemudian pada penelitian terdahulu hanya membahas 

variabel dari sisi konvensional namun penelitian ini turut 

membahas variabel dari perspektif Islam. 

 

H. Sistematika Penulisan 

 Supaya penulisan skripsi ini dapat dipahami dengan mudah 

serta memenuhi syarat penulisan, oleh karena itu penulisannya 

dibagi menjadi dalam beberapa tahapan yakni dalam bentuk bab, 

isi dari antar bab tersebut harus saling berkaitan satu sama 

lainnya, sistematika penulisan tersebut adalah sebagai berikut: 

 

 

                                                                                                                                   
medic rumah sakit fatma medika gresik), jurnal administrasi bisnis (JAB) 52, No 1, 
(2017) 
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BAB I PENDAHULUAN 

 Pada bab ini berisikan uraian terkait penegasan judul 

penelitian, latar belakang masalah penelitian, identifikasi dan 

batasan masalah penelitian, rumusan masalah penelitian, tujuan 

penelitian, manfaat penelitian, kajian penelitian yang terdahulu, 

dan sistematika penulisan.  

 

BAB II LANDASAN TEORI DAN PENGAJUAN 

HIPOTESIS 

 Pada bab ini berisi tinjauan umum tentang landasan teori yang 

digunakan dalam penelitian ini, kerangka berfikir dan pengajuan 

hipotesis yang berhubungan dengan  judul penelitian. 

 

BAB III METODE PENELITIAN 

 Pada bab ini berisikan uraian terkait metode penelitian yang 

digunakan, meliputi waktu dan tempat penelitian, jenis dan sifat 

penelitian, populasi dan sampel penelitian, teknik pengumpulan 

data, definisi operasional variabel dan teknik analisis data. 

  

BAB IV HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 Pada bagian ini berisi terkait pengajuan hipotesis yang 

diajukan oleh penulis, dan pembahasan terkait hasil dari penelitian 

ini dengan menggunakan teknik analisis atau alat uji yang telah 

dipilih.  

 

BAB V PENUTUP 

 Bab ini merupakan kesimpulan yang telah diperoleh dari hasil 

analisis dan pembahasan, serta saran yang penulis sampaikan guna 

membangun penelitian selanjutnya.  

 

DAFTAR RUJUKAN 

 Bagian ini berisi tentang daftar-daftar buku, jurnal ilmiah dan 

bahan lain yang dijadikan sebagai referensi. 
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LAMPIRAN  

 Bagian ini berisi tentang kuesioner penelitian, data tentang 

penelitian dan dokumentasi tentang penelitian yang dilakukan.  
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BAB II 

LANDASAN TEORI DAN PENGAJUAN HIPOTESIS 

 

A. Teori Yang Digunakan 

1. Teori Manajemen Sumber Daya Manusia 

a. Definisi  Manajemen Sumber Daya Manusia 

 Manajemen merupakan suatu ilmu dalam suatu 

aktivitas Sumber Daya Manusia yang meliputi 5 fungsi, 

yakni perencanaan, pengelolaan, pengorganisasian, 

pengarahan, dan pengawasan. Menurut Schuler, Dowling. 

Smart dan Huber dalam Priyono bahwasannya 

Manajemen Sumber Daya Manusia merupakan mengakui 

pentingnya tenaga kerja organisasi sebagai sumber daya 

manusia yang sangat penting kontribusinya untuk 

pencapaian tujuan organisasi, dan menggunakan beberapa 

fungsi dan tindakan untuk memastikan penggunaan 

sumber daya manusia yang tepat efisien dan adil bagi 

individu, organisasi dan Publisitas.
43

 Manajemen Sumber 

Daya Manusia dapat diartikan sebagai sarana 

memaksimalkan efektivitas organisasi dalam mencapai 

tujuan mereka. Unsur manusia ini dikembangkan dalam 

bidang ilmu khusus untuk mempelajari bagaimana 

menyelenggarakan bidang ilmu khusus untuk mempelajari 

bagaimana proses penggunaan sumber daya manusia 

secara efektif dan rasional untuk mencapai tujuan tertentu 

dan dapat menjamin kepuasan semua pihak. Manajemen 

Sumber Daya Manusia adalah bidang manajemen yang 

mempelajari hubungan dan peran manusia dalam 

organisasi atau perusahaan. 

 

b. Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia 

 Menurut Priyono terdapat beberapa fungsi utama 

MSDM, yakni: 

                                                             
43 Priyono, Manajemen Sumber Daya Manusia, ed. Teddy Chandra (Surabaya: 

Zifatama, 2010).h. 24-30 
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a. Perencanaan Untuk Kebutuhan SDM 

b. Staffung sesuai dengan kebutuhan Organisasi 

c. Penilaian Kinerja 

d. Perbaikan kualitas pekerja dan lingkungan kerja 

e. Pencapaian Efektivitas Hubungan Kerja 

f. Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia.
44

 

 

c. Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia 

 Menurut Werther dan Davis tujuan Manajemen 

Sumber Daya Manusia me;iputi beberapa hal, yakni: 

a. Tujuan kemasyarakatan, setiap organisasi apapun 

tujuannya harus mengingat akibat bagi kepentingan 

masyarakat umum. 

b. Tujuan organisasi, dalam organisasi ini untuk 

mengenal bahwa Manajemen Sumber Daya Manusia 

itu ada, hal tersebut perlu memberikan kontribusi 

terhadap pendayagunaan organisasi secara 

keseluruhan. 

c. Tujuan Fungsional, secara fungsional Manajemen 

Sumber Daya Manusia adalah untuk memelihara 

kontribusi bagian-bagian lain agar mereka 

melaksanakan tugasnya secara optimal. 

d. Tujuan pribadi, kepentingan personal atau individual 

dalam organisasi juga harus diperhatikan oleh setiap 

manajer, terutama Sumber Daya Manusia, dan 

diarahkan dengan tujuan organisdasi secara 

keseluruhan.
45

 

 

2. Social Exchage Theory 

 Teori pertukaran sosial menurut Peter Blau adalah 

kehidupan sosial yang dikendalikan oleh proses pertukaran 

sosial. Sehingga ketika seorang individu melakukan sesuatu 

untuk mendukung individu lain, maka individu lain 

                                                             
44  Priyono, Manajemen Sumber Daya Manusia, ed. Teddy Chandra 

(Surabaya: Zifatama, 2010).h. 24-30 
45 M Nazar Almasri, “ Manajemen Sumber Daya Manusia: Implementasi 

Dalam Pendidikan Islam, “ Jurnal Penelitian Sosial Keagamaan 19, no. 2 ( N. D): 

134-51, https://doi.org/10.1002/eji.201370106 

https://doi.org/10.1002/eji.201370106
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diharapkan dapat memberikan timbal balik. Berbeda dengan 

pertukaran ekonomi, pertukaran sosial sering dikaitkan 

dengan aspek sosial-emosional hubungan antarindividu.
46

 

Pertukaran ekonomi penekanan pada keuangan (misal, gaji 

dan tunjangan), sedangkan pertukaran sosial terkait dengan 

sosial-emosional (misal, memberi dan menerima, diperhatikan 

oleh organisasi).
47

 Menurut Snape dan Redman hubungan 

antara organisasi dan karyawan dapat dikonseptualisasikan 

sebagai melibatkan pertukaran ekonomi atau sosial.
48

 Lebih 

lanjut Snape dan Redman menyatakan pertukaran sosial 

menggambarkan hubungan timbal balik individu kepada 

organisasi, dan salah satu bentuk kemungkinan balasan adalah 

perilaku kewargaan organisasional atau biasa disebut 

Organizational Citizzenship Behavior (OCB).
49

 Alasan 

dibalik asumsi dasar bahwa perilaku peran ekstra karyawan 

berdasarkan teori pertukaran sosial yang menyatakan bahwa 

seseorang cenderung membalas manfaat yang mereka 

terima.
50

 

 Perilaku organisasi positif (Positive Organizational 

Behavior/POB) didefinisikan oleh Luthans sebagai studi 

tentang kekuatan sumber daya manusia yang berorientasi 

positif dan kapasitas psikologis yang dapat diukur, 

dikembangkan, dan dikelola secara efektif untuk kinerja di 

tempat kerja kontemporer.
51

 Menurut Du Plessis dan 

Barkhuizen modal psikologis adalah kapasitas seperti keadaan 

                                                             
46 Blau, Peter M, Exchange and Power in Social Life, .(New York: John 

Wiley & Sons,Inc, 1964) 
47 Shore, L. M., Tetrick, L. E., Lynch, p., & Barksdale, K, “Social and 

Economic Exchange: Construct Development and  Validation”  Journal of Applied 
Social Psychology 36, no. 4, (2006): 837-867 

48 Snape , E. & Redman, T, “HRM Practies, organizational citizenship 

behavior, and Performance: A Multi-Level  Analisis,” Journal of Management 

Studies 47, no. 7, (2010): 1219-1247 
49 Ibid., 1225. 
50 Blau, Peter M, Exchange and Power in Social Life, .(New York: John 

Wiley & Sons,Inc, 1964). 
51 Luthans, F, “Positive Organizational Behavior: Developing and Managing 

Psychological Strengths,” Academy of Management Excecutive 16, no. 1, (2002): 57-

75 
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positif yang telah dikembangkan secara empiris melalui 

pengembangan teori dan penelitian.
52

 Menurut Gupta et al, 

karyawan yang terikat berdasarkan peran pekerjaan mereka 

yang sesuai melekat pada organisasi mereka yang membuat 

mereka merasa bahagia. Selain itu, karyawan ini suka 

membalas manfaat yang mereka terima dari organisasi mereka 

dalam hal fasilitasi nilai-nilai yang identik dan lingkungan 

yang mendukung. Perasaan syukurlah yang mendorong 

karyawan yang terikat untuk bekerja lebih keras dan 

membantu organisasi mereka untuk berkembang. Karena 

alasan keterikatan mereka adalah peran pekerjaan mereka, 

diharapkan bahwa mereka akan menunjukkan perilaku peran 

ekstra lebih ke arah organisasi daripada kepada rekan kerja 

mereka.
53

 

 

3. Knowledge Based View Theory 

 Pandangan berbasis pengetahuan merupakan 

pengembangan terbaru dari pandangan berbasis sumber daya 

(resource based view) yang berkaitan erat dengan konsep 

intellectual capital. Menurut Argyris, kesuksesan dalam suatu 

perusahaan tidak hanya bergantung terhadap sumber daya 

fisik namun bergantung kepada aset tidak berwujud 

khususnya pengetahuan.
54

 Pengetahuan akan menyediakan 

keunggulan kompetitif bagi perusahaan dalam jangka panjang. 

Menurut Alonso dan Belen berbeda dengan resource based 

view, knowledge based view melihat perusahaan sebagai 

entitas penghasil pengetahuan dan meyakinkan bahwa 

pengetahuan serta kemampuan untuk menciptakan 

pengetahuan merupakan sumber terpenting bagi perusahaan 

untuk dapat bertahan dalam keunggulan kompetitif. Hal 

                                                             
52 Du Plessis, Y. & Barkhuize, N. E,. “Psychological Capital, a Requisite for 

Organizational performance  in south Africa,” South African Journal of Economic and 
Managemnt Sciences 15, no. 1, (2012): 16-30 

53 Gupta, M., Shahee, M., & Reddy, P. K., Impact  of psychological capital on 

organizational citizenship behavior.  Journal of Management Development 36, no. 7, 

(2017): 973-983 
54 Argyris, “organizational  leadership dan participation management,”  The 

journal of  Business. XXVII (1952) 
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tersebut dikarenakan pengetahuan merupakan faktor dasar 

produksi dan sumber daya stategis utama bagi perusahaan.
55

  

Jaksic, Rakocevic, dan Martic mengatakan bahawa berkaitan 

dengan kekuatan internal perusahaan, resource based view 

dan knowledge based view memiliki persamaan yaitu 

keduanya fokus untuk mengembangkan struktur, budaya dan 

kompetensi utama dari perusahaan. Namun resource based 

view lebih memfokuskan pada pengembangan proses supply 

chain. Sedangkan knowledge based view fokus pada 

pengembangan pengetahuan sebagai sumber daya tidak 

berwujud dibandingkan pengembangan sumber daya 

berwujud lainnya.
56

  Knowledge based view mengatakan 

bahwa produk dan jasa yang dihasilkan oleh perusahaan 

bergantung pada cara perusahaan menggabungkan dan 

mengaplikasikan fungsi-fungsi dalam perusahaan. Hislop 

menyatakan Knowledge based theory memiliki dua prinsip 

utama, yang pertama adalah pengetahuan yang sulit untuk 

ditiru akan menjadi sumber signifikan dari keunggulan 

kompetitif perusahaan. Pengetahuan yang dimaksud adalah 

pengetahuan yang berkaitan dengan produk, jasa atau proses 

spesifik dari perusahaan. Kedua adalah perusahaan 

menyediakan mekanisme yang paling efektif untuk 

menggabungkan pengetahuan dari orang-orang dalam 

perusahaan.
57

 Menurut knowledge based view, budaya 

perusahaan, sistem dan para pekerja merupakan faktor 

penentu yang signifikan untuk mencapai keunggulan 

kompetitif.
58
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4. Goal Setting Theory 

 Goal setting theory merupakan salah satu bagian dari 

teori motivasi yang dikemukakan oleh Edwin Locke pada 

tahun 1978. Goal setting theory didasarkan pada bukti yang 

berasumsi bahwa sasaran (ide ide akan masa depan; keadaan 

yang diinginkan) memainkan peran penting dalam bertindak. 

Teori penetapan tujuan yaitu model individual yang 

menginginkan untuk memiliki tujuan, memilih tujuan dan 

menjadi termotivasi untuk mencapai tujuan-tujuan.
59

 Menurut 

teori ini “salah satu dari karakteristik perilaku yang 

mempunyai tujuan yang umum diamati ialah bahwa perilaku 

tersebut terus berlangsung sampai perilaku itu mencapai 

penyelesaiannya, sekali seseorang mulai sesuatu (seperti suatu 

pekerjaan, sebuah proyek baru), ia terus mendesak sampai 

tujuan tercapai. Proses penetapan tujuan (goal setting) dapat 

dilakukan berdasarkan prakarsa sendiri/diwajibkan oleh 

organisasi sebagai satu kebijakan.
60

 Goal setting theory 

menjelaskan hubungan antara tujuan yang ditetapkan dengan 

prestasi kerja (kinerja). Konsep dasar teori ini adalah 

seseorang yang memahami tujuan (apa yang diharapkan 

organisasi kepadanya) akan mempengaruhi perilaku kerjanya. 

Teori ini juga menyatakan bahwa perilaku individu diatur oleh 

ide (pemikiran) dan niat seseorang. Sasaran dapat dipandang 

sebagai tujuan atau tingkat kerja yang ingin dicapai oleh 

individu. Jika seorang individu berkomitmen untuk mencapai 

tujuannya, maka hal ini akan mempengaruhi tindakannya dan 

mempengaruhi konsenkuensi kinerjanya. Teori ini juga 

menjelaskan bahwa penetapan tujuan yang menantang (sulit) 

dan dapat diukur hasilnya akan dapat meningkatkan prestasi 

(kinerja), yang diikuti dengan kemampuan dan keterampilan 

kerja. Pada tahun 1990, Locke dan Latham mempublikasikan 

hasil kerjanya dan merumuskan lima prinsip sukses goal 

setting. Berdasarkan riset mereka, ternyata sebuah goal akan 
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memotivasi dan meningkatkan kinerja jika memenuhi unsur 

sebagai berikut: 

1) Clarity (kejelasan) 

2) Challange (tantangan) 

3) Commitment (komitmen) 

4) Feedback (umpan balik) 

5) Task complexity (kompleksitas tugas)
61

 

 

5. Psychological Capital 

a. Definisi Psychological Capital 

 Luthans mendefinisikan Psychological Capital adalah 

kondisi perkembangan psikologis individu yang positif 

dan dicirikan: (1) memiliki keyakinan (self-efficacy) untuk 

mengambil dan menempatkan upaya yang diperlukan 

untuk mencapai keberhasilan dalam tugas yang 

menantang; (2) membuat atribusi positif (optimisme) 

tentang kesuksesan sekarang dan di masa depan; (3) tekun 

untuk mecapai tujuan dan, bila perlu, mengarahkan 

kembali ke tujuan (hope) agar mencapai kesuksesan; dan 

(4) ketika dilanda oleh masalah dan kesulitan, individu 

tersebut akan mampu bertahan dan berusaha agar lebih 

baik lagi (resiliency) agar dapat mencapai kesuksesan.
62

  

 PsyCap mengacu pada keadaan psikologis positif 

individu yang terdiri dari empat komponen yaitu: self-

efficacy, hope, optimism, dan resilience. 63
 PsyCap berasal 

dari Positive Organizational Behaviour (POB). POB 

didefinisikan sebagai studi dan penggunaan "positive 

human strengths and psychological capacities", dapat 

dikembangkan dan diatur untuk meningkatkan kinerja 

karyawan di tempat kerja. Untuk mempertimbangkan 

yang menjadi bagian konstruk POB, Luthans berpendapat 

bahwa individu harus melibatkan karakteristik state-like 
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yang bertentangan dengan karakteristik trait. Karakteristik 

state-like adalah emosi manusia dan suasana hati yang 

fleksibel dan rentan terhadap perubahan berdasarkan 

konteks atau situasi, seperti kebahagiaan dan kesenangan, 

sedangkan trait lebih statis dan sulit untuk berubah, 

seperti kecerdasan dan bakat.
64

 

 Envick menyatakan bahwa Psychological Capital 

merupakan psychological states positive dari individu dan 

bukanlah psychological traits. Trait merupakan 

karakteristik yang secara relatif menetap pada diri 

individu, sedangkan state melibatkan tingkah laku, pikiran 

dan tindakan yang bisa dipelajari dan dikembangkan oleh 

setiap orang.
65

 Luthans, Youssef dan Avolio juga 

menjelaskan bahwa Psychological Capital merupakan 

psychological state sehingga Psychological Capital dapat 

berubah sepanjang waktu, baik meningkat maupun 

menurun. Tidak seperti traditional human dan social 

capital, Psychological Capital dapat berkembang secara 

terus menerus sepanjang waktu.
66

 Froman juga 

menjelaskan bahwa Psychological Capital dilihat sebagai 

aset yang dapat dikembangkan, sehingga dapat membantu 

perusahaan dalam mencapai performa kerja yang efektif 

dan hasil perusahaan yang diinginkan.
67

 

 Menurut Luthans, Youssef & Avolio  terlihat bahwa 

terdapat hubungan yang positif antara Psychological 

Capital terhadap performa kerja, Psychological Capital 

dapat digunakan untuk meningkatkan kompetisi dalam 

mencapai keuntungan dan kesuksesan perusahaan dengan 

melihat potensi secara keseluruhan dari sumber daya 
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manusia yang dimiliki.
68

 Selain itu Avey, Luthans, 

Smiths, dan Palmer juga menjelaskan bahwa karyawan 

dengan Psychological Capital tinggi, maka kesejahteraan 

individu di lingkungan kerja akan tinggi.
69

 

 Dapat disimpulkan bahwa Psychological Capital 

sebagai sebuah kondisi perkembangan sychological state 

positif dari seseorang dengan karakteristik-karakteristik 

self-efficacy, optimism, hope, dan resilience. Berdasarkan 

teori yang telah dikemukakan oleh banyak tokoh diatas, 

peneliti menggunakan definisi dari Luthans, Youssef dan 

Avolio yang mendefinisikan Psychological Capital 

sebagai sebuah kondisi perkembangan psychological state 

positif dari seseorang dengan karakteristik (1) memiliki 

keyakinan terhadap kemampuan diri dalam mengambil 

dan mengerahkan usaha yang cukup agar berhasil dalam 

melakukan tugas-tugas yang menantang (self-efficacy); 

(2) membuat atribusi yang positif tentang kesuksesan di 

masa kini dan masa depan (optimism); (3) memiliki 

harapan dalam mencapai tujuan dan bila perlu 

mengalihkan jalan atau mencari jalan lain untuk mencapai 

tujuan (hope); dan (4) ketika dihadaptkan pada masalah 

dan halangan dapat bertahan dan bangkit kembali, bahkan 

lebih untuk mencapai kesuksesan (resilience).
70

 

 

b. Indikator Psychological Capital 

 Terdapat empat indikator yang menyusun 

Psychological Capital menurut Luthams, Youssef dan 

Avolio, yaitu: 

1) Self-Efficacy (Efikasi Diri) 

Self-efficacy pada Psychological Capital 

dapat didefinisikan sebagai kepercayaan diri 
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seseorang mengenai kemampuannya untuk 

memaksimalkan motivasi, pengetahuan, dan tingkah 

laku yang dibutuhkan untuk melakukan tugas yang 

spesifik secara sukses pada konteks yang dibutuhkan. 

Salah satu contoh self-efficacy yaitu adanya 

kepercayaan diri dalam kemampuannya untuk 

memobilisasi motivasi, sumber daya kognitif, dan 

tindakan individu. 

2) Hope (Harapan) 

 Snyder dalam Luthans mendefinisikan hope 

sebagai positive motivational state dengan dua 

komponen penting yaitu (1) agency atau energi yang 

diarahkan pada tujuan (willpower) dan (2) pathways 

atau perencanaan untuk memenuhi tujuan 

(waypower). Salah satu contoh hope yaitu percaya 

untuk mencapai tujuan. 

3) Optimism (Optimis)  

 Sifat optimis harus memiliki dua sifat dasar 

yang mutlak untuk dimiliki, yaitu realistis dan 

fleksibel. Sifat optimis pada Psychological Capital 

merepresentasikan hasil kuat dari pembelajaran 

tentang disiplin diri, analisis dari kejadian-kejadian di 

masa lampau, perencanaan yang saling terkait, dan 

juga perawatan preventif. Salah satu contoh sikap 

optimism yaitu mampu mempertahankan harapan 

positif tentang apa yang akan terjadi pada mereka 

secara pribadi di seluruh proses perubahan. 

4) Resilience  

 Resilience mencakup bukan hanya pada 

kemampuan untuk bertahan dan kegigihan dalam 

menghadapi masalah, tetapi juga secara positif 

melakukan hal tersebut walaupun harus beranjak dari 

keadaan normal atau titik ekuilibrium. Lebih jelasnya 

lagi, resilience adalah kapasitas atau kemampuan 

untuk bertahan secara gigih dalam menghadapi 

kesulitan, konflik, kegagalan atau bahkan kejadian 

positif, dan peningkatan tanggung jawab. Karyawan 
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yang tahan banting adalah mereka yang memiliki 

kemampuan untuk bangkit kembali dari kesulitan, 

kegagalan atau bahkan kemajuan perubahan positif.
71

 

 

c. Psychological Capital dalam Perspektif Islam 

 Menurut Luthan, Psychological Capital memiliki 

beberapa karakteristik. Adapun karakteristik tersebut  

yaitu, optimisme, resiliensi diri atau rasa bangkit dari 

keterpurukan, mempunyai harapan, dan efikasi diri atau 

kepercayaan diri. yang memiliki korelasi terhadap 

prespektif islam, adapun karakteristik Psychological 

Capital yang disampaikan oleh Luthan menurut prespektif 

islam yaitu: 

Pada Al-Qur’an Surah  Ali Imran Ayat 139: 

 

 َِ ْيِْ ٍِ ؤْ ٍُّ  ٌْ ْْتُ ُْ مُ َُ اِ ٌُ الَْعَْيىَْ ّْتُ  وَلََ تهَِْىُْا وَلََ تحَْزَّىُْا وَاَ

“Janganlah kamu merasa lema), dan janganlah (pula) 

kamu bersedih hati, padahal kamu adalah orang-orang 

yang paling tinggi (derajatnya), jika kamu orang-orang 

yang beriman”. (Q.S. Ali Imran:139). 

 

 Pengertian dari arti diatas memiliki pengertian yang 

menunjukan bahwasannya sebagai orang mukmin 

janganlah memiliki rasa pesimis dalam kehidupan 

termasuk didalam pekerjaannya sejalan dengan tafsir Al-

munir yang di jelaskan oleh Az-Zuhaili. Allah telah 

memberikan kemuliaan bagi nya yang selalu 

berperasangka baik atas Nya dan janganlah berputus asa 

dalam kehidupan. 
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Berdasarkan Al-Qur’an Surah Al-Baqarah Ayat 286: 

 

ب  ٍَ ب مَسَجتَْ وَعَييَْهبَ  ٍَ ُ ّفَْسًب الََِّ وُسْعَهبَ   ىهَبَ 
لََ ينَُيِّفُ اّللٰ

وْ  َِ بَ وَلََ تحَْ ُْ َّّسِيْْبَٓ اوَْ اخَْطأَّْبَ ۚ سَثَّْ بَ لََ تؤَُاخِزّْبَٓ اِ امْتسََجتَْ   سَثَّْ

ِْ قجَْيِْبَ ۚ سَ  ٍِ  َِ يْتهَٗ عَيًَ اىَّزِيْ ََ ب حَ ََ يْْبَ عَييَْْبَٓ اصِْشًا مَ َِّ بَ وَلََ تحَُ ثَّْ

ىْىٰىْبَ  ٍَ ّْتَ  ْبَ   اَ َْ ۚ وَاعْفُ عََّْب  وَاغْفشِْ ىَْبَ  وَاسْحَ ب لََ طبَقخََ ىَْبَ ثهِ  ٍَ
 َِ ًِ اىْنٰفشِِيْ ّْصُشّْبَ عَيًَ اىْقىَْ  فبَ

"Allah tidak membebani seseorang, kecuali menurut 

kesanggupannya. Baginya ada sesuatu (pahala) dari 

(kebajikan) yang diusahakannya dan terhadapnya ada 

(pula) sesuatu (siksa) atas (kejahatan) yang diperbuatnya. 

(Mereka berdoa,) “Wahai Tuhan kami, janganlah Engkau 

hukum kami jika kami lupa atau kami salah. Wahai Tuhan 

kami, janganlah Engkau bebani kami dengan beban yang 

berat sebagaimana Engkau bebankan kepada orang-

orang sebelum kami. Wahai Tuhan kami, janganlah 

Engkau pikulkan kepada kami apa yang tidak sanggup 

kami memikulnya. Maafkanlah kami, ampunilah kami, 

dan rahmatilah kami. Engkaulah pelindung kami. 

Maka, tolonglah kami dalam menghadapi kaum 

kafir”. (Q.S. Al-Baqarah :286) 

 

 Ayat tersebut menjelaskan bahwa Allah menjanjikan 

bahwa tidak ada suatu cobaan atau ujian yang tidak dapat 

dilampaui oleh mahluknya. Prespektif manusia akan hal 

tersebut tentu memiliki banyak korelasi dalam kehidupan 

manusia termasuk didalam pekerjaanya, korelasi ayat-ayat 

bersangkutan dengan konsep resiliensi yang memiliki arti 

rasa bangkit dari keterpurukan dan berkaitan dengan 

indikator hope. Orang yang memiliki Psychological 

Capital tentu tidak mudah merasa terpuruk oleh suatu 

keadaan yang dialami dalam pekerjaannya karena 

memiliki keimanan yang tinggi sehingga akan memiliki 
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resiliensi diri dan memiliki harapan di masa kini serta 

masa yang akan datang. 

6. Knowledge Sharing 

a. Definisi Knowledge Sharing 

 Menurut Van den Hoof dan De Rider Knowledge 

Sharing merupakan proses timbal balik yang mana 

individu saling bertukar pengetahuan (tacit knowledge dan 

explicit knowledge) dan secara bersama-sama 

menciptakan pengetahuan atau solusi baru.
72

 

Lumbantobing mendefinisikan Knowledge Sharing 

sebagai proses yang sistematis dalam mengirimkan, 

mendistribusikan, dan mendiseminasikan  pengetahuan 

dan konteks multidimensi dari seorang atau organisasi 

kepada orang atau organisasi lain yang membutuhkan 

melalui metode dan media yang variatif. Di mana proses 

ini bertujuan untuk mengoptimalkan penggunaan atau 

eksploitasi knowledge eksisting dan untuk mendorong 

penciptaan pengetahuan baru sebagai hasil 

pembelajarandan kombinasi dari berbagai pengetahuan 

yang berbeda.
73

 

 Sedangkan menurut Panahi, Watson, dan Partridge 

Knowledge Sharing adalah proses interaksi sosial, dengan 

mendirikan peluang untuk  berbagi pengalaman, dengan 

membangun domain dari hubungan informal, dengan 

menyediakan fasilitas untuk mengamati, mendengarkan 

dan meniru praktik terbaik yang diperkuat dengan 

kepercayaan individu. Chao-sen dalam Okky Orlando 

mendefinisikan bahwa  Knowledge Sharing digambarkan 

sebagai proses belajar, bertukar pikiran, dan memberikan 

pengetahuan demi menambah keunggulan individu.
74
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b. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Knowledge 

Sharing 

Menurut Ismail terdapat berbagai macam faktor yang 

mempengaruhi knowledge sharing diantaranya: 

a) Kepercayaan (Trust) 

Sikap saling percaya memainkan peranan penting atas 

kelangsungan berbagi pengetahuan. Tanpa adanya 

kepercayaan,akan membuat seseorang enggan untuk 

berbagi pengetahuan. Membangun kepercayaan 

merupakan critical factor atas Knowledge  Sharing. 

b) Kepuasan 

Ketika seorang individu merasakan kepuasan terhadap 

apa yang telah dilakukan, hal ini akan memotivasi dia 

untuk berbagi pengetahuan kepada orang lain. 

c) Keyakinan Diri (Self-Efficacy) 

Keyakinan diri merupakan keyakinan seseorang 

terhadap kemampuannya untuk mengatur dan 

melaksanakan tindakan-tindakan untuk mencapai 

tujuan yang ditetapkan, dan berusaha untuk menilai 

tingkatan dan kekuatan diseluruh kegiatan yang 

dilakukannya. Keyakinan dirisangat penting perannya 

dalam mempengaruhi usaha yang dilakukan, seberapa 

kuat usahanya, dan memprediksi keberhasilan yang 

akan dicapai. Keyakinan diri dapat membantu 

memotivasi individu untuk berbagi pengetahuan 

dengan orang lain. Keadaan ini pula yang meyakinkan 

individu bahwa dengan pengetahuan yang dimilikinya 

dapat menolong orang lain dan meningkatkan kinerja. 

d) Kebudayaan Organisasi (Organizational Culture) 

Kebudayaan organisasi merupakan nilai yang 

dominan yang disebarluaskan dalam organisasi 

sebagai nilai, norma, kepercayaan, dan best-practice 

yang ditanamkan pada diri setiap individu. 

e) Reward dan Incentive 

Sangat umum jika seseorang mengharapkan suatu 

reward atas apa yang telah ia kerjakan. Reward ini 

dapat berupa moneter maupun non moneter. 
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f) Infrastruktur Teknologi Informasi (Information 

Technology Infrastructure) 

Dukungan perangkat teknologi informasi terhadap 

Knowledge Sharing sangatlah penting. Pada era 

teknologi dan globalisasi saat ini, piranti teknologi 

informasi sangat dibutuhkan dalam melakukan 

komunikasi sehingga Knowledge Sharing dapat 

meningkat seperti melalui group discussion support 

system, network, email, chat session, online 

discussion, video conferencing, dan listserver.
75

 

 

c. Manfaat Knowledge Sharing 

` Menurut Lumbantobing  manfaat dari knowledge 

sharing bisa dilihat dari dua sisi, yang pertama adalah dari 

sisi penanya yakni dapat menghemat waktu dan 

meningkatkan produktivitas,di samping itu juga 

knowledge sharing menolong para karyawan untuk 

menyelesaikan masalah-masalah yang pelik di dalam 

pekerjaannya sehari-hari. Kedua adalah dari sisi 

kontributr pengetahuan, ada faktor utama yang 

mendorong karyawan untuk membagikan 

pengetahuannya, yaitu insentif dan budaya.
76

 Insentif 

yang dimaksud di sini tidak selalu bersifat atau berbentuk 

uang, tetapi untuk organisasi yang sudah matang budaya 

sharing-nya, maka motivasinya adalah aktualisasi diri 

atau membangun reputasi dengan menunjukkan 

kapabilitas dan kepakarannya melalui kontribusinya. 

 Melalui knowledge sharing akan terjadi eksploitasi 

yang maksimal dari suatu pengetahuan. Pemanfaatan 

pengetahuan yang menyebar ke seluruh anggota 

organisasi atau semua unit di dalam sebuah perusahaan, 

tentu jauh lebih maksimal daripada eksploitasi 

pengetahuan yang hanya dilakukan individu tertentu atau 
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unit tertentu. Pemanfaatan yang optimal dari pengetahuan 

atau kompetensi organisasi tentu akan meningkatkan daya 

saing Perusahaan itu. 

 

d. Indikator Knowledge Sharing 

 Menurut Van den Hohft dan Ridder terdapat dua 

indikator dalam Knowledge Sharing, yaitu : 

1) Knowledge Collecting  

Merupakan pemahaman bersama dan 

mengumpulkan informasi bagi karyawan 

menggunakan jaringan ilmu pengetahuan bagi 

organisai, yang mempunyai indikator sebagai berikut : 

 Berbagi informasi ketika rekan meminta 

 Berbagi keterampilan ketika rekan meminta 

 Rekan kerja berbagi pengetahuan ketika saya 

meminta 

 Rekan kerja berbagi keahlian ketika saya meminta 

2) Knowledge Donating 

Merupakan pemahaman bersama dalam berbagi 

informasi bagi karyawan menggunakan jaringan ilmu 

pengetahuan bagi organisai, yang mempunyai 

indikator sebagai berikut : 

 Berbagi pengetahuan pada rekan kerja tanpa 

diminta 

 Menerima pengetahuan dari rekan kerja tanpa 

meminta 

 Berbagi pengetahuan hal yang normal 

 Berbagi informasi tanpa diminta.
77

 

 

e. Knowledge Sharing dalam Perspektif Islam 

 Menurut Sa'ari Perilaku Knowledge Sharing dalam 

Islam adalah wajib bagi laki-laki dan perempuan 

dianjurkan secara menyeluruh bagi mereka. Pengetahuan 

harus dibagikan dan ditransfer secara internal untuk 

                                                             
77 Van Den Hoof, B & De Ridder, JA. (Knowledge sharing in Context: The 

Influence of Organizational Commitment, Communication Climate Use on 

Knowledge sharing. Journal of Knowledge Management, 8(6). 117-130 



 

 

41 

memungkinkan pengetahuan dan pengalaman yang 

terisolasi dapat dimanfaatkan. Oleh karena itu, telah 

ditentukan bahwa berbagi pengetahuan menjadi area 

fokus utama dalam manajemen pengetahuan.
78

 

 Miswaty  menyatakan bahwa Islam sangat mendorong 

dan memotivasi perilaku Knowledge Sharing sebagai 

mana yang tercantum dalam Q.S. An-Nahl ayat 43: 

 

مْشِ  ا اهَْوَ اىزِّ ٌْ  فسَْ ـيَىُْٓ ِْ قجَْيلَِ الََِّ سِجَبلًَ ُّّىْحِيْٓ اىِيَْهِ ٍِ بٓ اسَْسَيْْبَ  ٍَ وَ

ىْ  َُ ٌْ لََ تعَْيَ ْْتُ ُْ مُ َُ  اِ  

 

“Dan Kami tidak mengutus sebelum kamu, kecuali orang-

orang lelaki yang Kami beri wahyu kepada mereka; maka 

bertanyalah kepada orang yang mempunyai pengetahuan 

jika kamu tidak mengetahui.” (QS. An-Nahl:43) 

 

Hadits Rasulullah yang menggambarkan pentingnya 

berbagi ilmu atau Knowledge Sharing : 

 

عَ  َِ شَءاً سَ ٍْ شَ اللُ ا َّْب حَذِيْثبً فحََفِظهَُ  ّضََّ في ىفظٍ: فىََعَبهب وٍِ

ْْهُ، وَحَفِظَهب  ٍِ ِْ هىَُ أفَْقهَُ  ٍَ وِ فقِْهٍ إىًَ  ٍِ حَتًَّ يجُيَِّغَهُ، فشَُةَّ حب

وِ فقِْهٍ ىيَْسَ ثفِقَيِْهٍ  ٍِ  وَسُةَّ حب

 
“Semoga Allah mencerahkan (mengelokkan rupa) orang 

yang mendengar hadits dariku, lalu dia menghafalnya  

dalam lafazh riwayat lain: lalu dia memahami dan 

menghafalnya , hingga (kemudian) dia menyampaikannya 

(kepada orang lain), terkadang orang yang membawa 

ilmu agama menyampaikannya kepada orang yang lebih 

paham darinya, dan terkadang orang yang membawa 

ilmu agama tidak memahaminya.” (H.R.  Abu Dawud, 

Tirmidzi dll). 
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 Indvidu yang membudayakan perilaku Knowledge 

Sharing dijanjikan oleh Allah pahala sebanyak pahala 

orang-orang yang diberi ilmu tersebut, seperti yang 

disampaikan oleh Rasulullah dalam hadits beliau : 

 

 ِْ َُ  هذًُي إىًَِ دَعَب ٍَ َِ  ىهَُ  مَب ثْوُ  اْلأجَْشِ  ٍِ ِْ  أجُُىْسِ  ٍِ  لََ  تجَِعَهُ  ٍَ

ْْقصُُ  ِْ  رَىلَِ  يَ ٍِ  ٌْ ِْ  شَيْئبً، أجُُىْسِهِ ٍَ َُ  ، ضَلََىخٍَ  إِىًَ دَعَب وَ  مَب

َِ  عَييَْهِ  ٍِ  ٌِ ثْ ثْوُ  الِْْ ٍِ  ًِ ِْ  آثبَ ْْقصُُ  لََ  تجَِعَهُ  ٍَ ِْ  رَىِلَ  يَ ٍِ  ٌْ هِ ٍِ  آثبَ

 شَيْئبً
 

 “Barangsiapa mengajak (manusia) kepada petunjuk, 

maka baginya pahala seperti pahala orang yang 

mengikutinya tanpa mengurangi pahala mereka sedikit 

pun. Dan barangsiapa mengajak (manusia) kepada 

kesesatan maka ia mendapatkan dosa seperti dosa-dosa 

orang yang mengikutinya, tanpa mengurangi dosa mereka 

sedikit pun.” (H.R. Muslim) 

 

 Islam sangat menekankan pentingnya berbagi ilmu 

atau Knowledge Sharing supaya orang lain pun memiliki 

pengetahuan dan Allah SWT. memuliakan pribadi yang 

mau membagi ilmu kepada orang lain. 

 

7. Organizational Commitment 

a. Definisi Organizational Commitment 

 Sejatinya sumber daya manusia pada sebuah 

organisasi memiliki ikatan atau perjanjian yang telah 

disepakati. Maka tidak asing lagi apabila dalam sebuah 

organisasi terdapat istilah komitmen organisasi yang 

sering kali menjadi bahasan. Komitmen organisasi berasal 

dari kata komitmen dan organisasi. Apabila didefinisikan 

perkata, maka kata komitmen apabila merujuk pada KBBI 

diartikan sebagai sebuah perjanjian atau ikatan. Selain itu 

komitmen juga dapat dikatakan sebagai tanggung jawab 

atau kontrak yang harus dilakukan dan dituntaskan. Kata 
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komitmen jika diartikan secara bebas dapat menjadi 

sebuah perjanjian atau kontrak yang dibuat, serta disetujui 

bersama-sama sehingga melahirkan sebuah tanggung 

jawab dalam melakukan sesuatu hal tertentu. Sedangkan 

kata organisasi menurut John A. Wagner III & John R. 

Hollenbeck diartikan sebagai “kumpulan orang dan bahan 

yang disatukan untuk mencapai tujuan yang tidak dapat 

dicapai melalui upaya individu yang bekerja sendiri.”
79

 

Selain itu organisasi juga dapat diartikan sebagai 

sekumpulan individu atau sumber daya manusia yang 

merancang dan meraih tujuan yang sama. Masih banyak 

definisi organisasi lainnya yang pastinya mengarah pada 

sebuah makna mengenai kumpulan orang yang memiliki 

kesepakatan, komitmen dan tujuan yang sama. 

 Sedangkan makna dari komitmen organisasi menurut 

Mowday, Porter dan Steers dalam Victoria Miroshnik 

diartikan sebagai “a strong belief  in and acceptance of 

the organization’s goals and values; a willingness to exert 

considerable effort on behalf of the organization; a strong 

desire to maintain membership in the organization.”80 

Komitmen organisasi merupakan sebuah keyakinan yang 

kuat seorang anggota organisasi dan sebuah penerimaan 

akan nilai-nilai dan tujuan organisasi itu. Seorang anggota 

organisasi juga akan bersedia memberikan upaya dan 

usaha yang maksimal untuk organisasi tersebut. Selain itu 

juga, komitmen organisasi berarti sebagai pertahanan 

yang kuat dalam mempertahankan anggota organisasi agar 

tidak melepas keanggotaannya di organisasi tersebut.  

Dijelaskan juga bahwa komitmen organisasi sebagai suatu 

sikap yang mencerminkan sebuah loyalitas karyawan 

dalam organisasi serta sebagai sebuah proses yang terus 

                                                             
79 John A. Wagner III & John R. Hollenbeck, Organizational Behavior: 

Securing Competitive Advantage, (New York: Routledge, 2010), chapter. 2, hal. 13. 
80 Victoria Miroshnik, Organizational Culture and Commitment, 

(Basingstoke: Palgrave Macmillan, 2013), hal. 29. 
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berlanjut.
81

 Artinya seorang anggota organisasi harus 

senantiasa memberikan dan mengekspresikan perhatian,  

keberhasilan dan kemajuan mereka terhadap organisasi 

secara bertahap dan berkelanjutan. Komitmen organisasi 

secara tidak langsung dinyatakan dengan loyalitas anggota 

organisasi yang diberikan untuk organisasi tertentu.  

Definisi komitmen organisasi sebenarnya banyak 

dijelaskan oleh para ahli. Sebagaimana yang dijelaskan 

oleh Wiener yang mengartikan komitmen organisasi 

sebagai sebuah motivasi dalam setiap individu anggota 

organisasi. Dorongan tersebut dibangun untuk melakukan 

suatu hal yang bertujuan untuk mencapai cita-cita 

organisasi. Tentunya anggota organisasi lebih 

mengutamakan kepentingan organisasi daripada 

kepentingan individual.
82

 Secara tidak langsung, seorang 

anggota organisasi yang memberikan prioritas pada 

organisasi dan senantiasa mengerjakan suatu pekerjaan 

yang semata-mata mengharapkan tercapainya 

keberhasilan organisasi ialah anggota dengan komitmen 

yang kuat. Jason A. Colquit, Jeffry A. LePine, & Michael 

J. Wesson dalam bukunya mendefinisikan komitmen 

organisasi sebagai keinginan dari pihak karyawan untuk 

tetap menjadi anggota organisasi. Komitmen organisasi 

mempengaruhi apakah seorang karyawan bertahan 

menjadi anggota organisasi atau pergi untuk mengejar 

pekerjaan lain.
83

 Keinginan untuk bertahan atau 

meninggalkan dalam suatu organisasi merupakan pilihan 

seorang anggota organisasi. Apabila mereka dengan 

komitmen yang kuat, maka mereka akan memilih untuk 

bertahan. Sebaliknya apabila seorang anggota memiliki 

                                                             
81 Joharis Lubis dan Indra Jaya, Komitmen Membangun Pendidikan (Tinjauan 

Krisis hingga Perbaikan Teori), (Medan: CV. Widya Puspita, 2019), cet. 1, hal. 7-8. 
82 Ria Mardiana Yusuf dan Darman Syarif, Komitmen Organisasi: Definisi, 

Dipengaruhi dan Mempengaruhi, (Makassar: CV Nas Media Pustaka, 2017), cet. 1, 

hal. 22. 
83 Jason A. Colquit, Jeffry A. LePine, & Michael J. Wesson, Organizational 

Behavior: Improving Performance and Commitment in the Workplace, (New York: 

McGraw-Hill Education, 2016), ed. 5, hal. 64 
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komitmen yang lemah, maka mereka cenderung 

meninggalkan organisasi tersebut. 

 Dapat dikatakan bahwa komitmen organisasi akan 

berhubungan dengan komitmen individu ataupun 

komitmen diri seorang anggota organisasi dalam 

menjalankan tugasnya dan keloyalannya pada organisasi. 

Komitmen individu menurut Csikszentmihalyi dan 

Nakamura dalam Theodorus Sudimin dkk., dapat 

diartikan sebagai pengaruh kemandirian dan motivasi 

intrinsik yang ada dalam seseorang. Hal tersebut menjadi 

daya maksimal sebuah komitmen. Maksudnya ialah 

komitmen individu muncul pada dasarnya melalui 

motivasi diri, selanjutnya motivasi diri berbanding lurus 

dengan adanya ketertarikan, kesadaran, rasa puas, bangga 

dan juga kematangan dari dalam (diri) seorang individu.
84

  

Sejalan dengan itu terdapat juga istilah komitmen diri 

yang diartikan sebagai cerminan perilaku dan sikap yang 

telah dimiliki serta melekat pada diri setiap individu. 

Selain itu juga sikap dan perilaku tersebut sejalan dengan 

nilai-nilai dan norma pada organisasi.
85

 Oleh karenanya, 

dalam komitmen organisasi dibutuhkan komitmen 

individu dan komitmen diri yang menjadi pondasi awal 

dalam membangun komitmen organisasi itu sendiri.  

 Apabila diambil benang merah, maka komitmen 

organisasi dapat diartikan sebagai sebuah sikap loyalitas 

anggota organisasi yang dengan yakin akan nilai dan 

tujuan organisasi. Dengan demikian, anggota organisasi 

memberikan usaha yang maksimal dalam mencapai 

keberhasilan organisasi dan tidak akan meninggalkan atau 

bertahan terhadap organisasi tersebut. 

 

 

 

                                                             
84 Theodorus Sudimin, et.al, Melindungi Martabat Manusia: Bahan Kuliah 
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85 Wahyudi dan Rendi Salam, Komitmen Organisasi Kajian: Manajemen 
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b. Manfaat Organizational Commitment 

 Organisasi akan berjalan karena anggota organisasi 

yang memiliki tujuan yang sama. Tercapainya tujuan 

organisasi pastinya dikarenakan anggota organisasi yang 

berperan di dalamnya. Pentingnya peran anggota 

organisasi tidak terlepas akan komitmen anggota 

organisasi dalam suatu organisasi. Komitmen organisasi 

mengikat anggota organisasi, sehingga secara tidak 

langsung mengharuskan memberikan kinerja yang 

maksimal. Sebagaimana hal tersebut, komitmen 

organisasi sejatinya memiliki manfaat dan juga fungsi 

penting bagi kinerja anggota organisasi serta ketercapaian 

tujuan organisasi. Pendapat dari Staw B. W. dalam Joharis 

Lubis dan Indra Jaya menyatakan bahwa “komitmen akan 

memberikan dukungan positif terhadap hasil yang 

diharapkan organisasi seperti terhadap kinerja, 

menghindari pekerja berhenti dan ketidakhadiran kerja.”
86

 

Sebagaimana yang telah dikatakan bahwa komitmen 

organisasi akan mempengaruhi kinerja anggota organisasi. 

Kinerja yang diberikan oleh para anggota pastinya kinerja 

maksimal agar tujuan oraganisasi tercapai. Sama halnya 

dengan pendapat yang diterangkan oleh Shahid dan Azhar 

bahwa anggota organisasi yang telah berkomitmen akan 

mengerjakan suatu pekerjaan walaupun sistemnya tidak 

begitu baik. Hal itu dapat menjadi sebuah kunci untuk 

melahirkan produktivitas anggota yang lebih tinggi dalam 

organisasi.
87

 

 Semakin lama seseorang berada dalam organisasi 

tertentu, ternyata semakin kuatnya komitmen organisasi 

yang terbentuk. Sejalan dengan hal tersebut terdapat 

banyak pula manfaat yang dapat dirasakan organisasi 

seperti komitmen kontinuitasnya menjadi lebih kuat. 
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Anggota organisasi akan berkomitmen agar tetap 

mengabadikan dirinya pada organisasi tersebut. Selain itu, 

komitmen afektif juga akan meningkat yang 

menghasilkan rasa persahabatan antar anggota organisasi 

yang positif dan sportif serta pengalaman organisasi yang 

dirasakan anggota organisasi akan meningkat. Serta 

manfaat dari tumbuhnya komitmen normatif, dimana 

anggota organisasi merasa memiliki tanggung jawab lebih 

dalam hal aspek fungsional organisasi. Dengan demikian 

kinerja dan juga usaha yang diberikan bertambah dan 

terjamin kualitasnya.
88

 Dapat dikatakan bahwa manfaat 

komitmen organisasi mampu meningkatkan performa dan 

kualitas bagi anggota organisasi. Selain itu, para anggota 

organisasi juga merasa nyaman dengan organisasi 

tersebut, oleh karenanya tingkat turnover berkurang. 

Komitmen organisasi juga menanamkan sikap loyalitas 

kepada anggota organisasi. 

 

c. Indikator Organizational Commitment 

 Komitmen organisasi memiliki komponen atau 

indikator yang menjadi satu kesatuan. Indikator  yang 

diartikan sebagai ukuran dari berhasilnya suatu komitmen 

organisasi pada awalanya diusung oleh Angle dan Parry. 

Indikator yang dijelaskan oleh Angle dan Parry membagi 

komitmen organisasi menjadi 2 indikator yaitu komitmen 

nilai dan komitmen tetap tinggal. Komitmen nilai 

diartikan sebagai dukungan anggota organisasi terhadap 

tercapainya tujuan organisasi. Maksudnya ialah anggota 

organisasi memberikan komitmen terhadap kinerja atau 

nilai pekerjaan yang diberikan untuk ketercapaian tujuan 

organisasi. Nilai tersebut juga mencakup keinginan 

memberikan performa terbaik bagi organisasi. Serta 

kongruensi atau kesamaan nilai-nilai individu atau pribadi 

dengan anggota lainnya dalam organisasi. Sedangkan 
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maksud dari indikator  kedua yaitu komitmen untuk 

tinggal ialah komitmen anngota organisasi yang berniat 

untuk tetap tinggal dan menjadi anggota organisasi dalam 

organisasi tersebut.
89

    

 Akan tetapi, indikator yang dikenalkan oleh Angel 

dan Parry digantikan dan diperbarui oleh indikator yang 

dijelaskan oleh Allen dan Mayer. Indikator  yang sering 

dibahas dan lebih dikenal yang dipelopori oleh Allen dan 

Mayer membagi indikator komitmen organisasi menjadi 3 

indikator. Adapaun ketiga indikator  komitmen organisasi 

tersebut meliputi komitmen afektif, komitmen kontinuitas, 

dan komitmen normatif.
90

 Indikator tersebut dijelaskan 

lebih lanjut sebagaimana berikut: 

1) Komitmen afektif 

Definisi komitmen afektif lebih mengarah 

pada keterikatan emosional karyawan terhadap 

organisasi (the employee’s emotional attachment to), 

penyesuain diri dengan organisasi (identification with) 

dan keterlibatan dalam organisasi (involvement in the 

organization). Karyawan, yang memiliki komitmen 

afektif yang kuat akan tetap dalam organisasi karena 

keinginan mereka. Oleh karena itu, bentuk komitmen 

ini didasarkan pada keinginan. Namun belum ada 

kesimpulan yang seragam tentang mekanisme apa 

yang terlibat dalam menciptakan itu. Akan tetapi 

Meyer dan Herscovitch mengusulkan bahwa setiap 

variabel yang akan meningkatkan probabilitas dari 

tiga hal berikut akan membantu individu dalam 

penentuan dalam memiliki komitmen afektif. 

Pertama, seorang individu menjadi terlibat dalam 

organisasi, yang berarti termotivasi oleh dirinya 

                                                             
89 Amal Benkarim dan Daniel Imbeau, “Organizational Commitment and 

Lean Sustainability: Literature Review and Directions for Future Research”, 

Sustainability 2021, 13, 3357. https://doi.org/10.3390/su13063357, hal. 7-8. 
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sendiri sesuai dengan gelombang dalam suatu 

tindakan. Kedua, seorang individu mengakui nilai 

(relevansi entitas) atau tindakan untuk dirinya sendiri. 

Terakhir asosiasi dengan wujud atau tindakan yang 

akan membentuk identitas individu. Dapat dikatakan 

bahwa komitmen afektif ini dapat menjadi refleksi 

atau cerminan akan loyalitas dan dedikasi yang 

diberikan oleh karyawan atau anggota organisasi. 

Adapun beberapa kecenderungan ketika seorang 

karyawan memiliki komitmen afektif seperti 

menunjukkan rasa memiliki akan organisasi, 

keterlibatan pada aktivitas organisasi meningkat, 

keinginan dalam mencapai tujuan organisasi dan rasa 

ingin bertahan dan tetap tinggal di organisasi tersebut. 

2) Komitemen kontinuitas 

 Komitmen kontinuitas adalah komitmen 

berdasarkan biaya yang akan terjadi jika seorang 

anggota organisasi meninggalkan organisasi. Terdapat 

dua aspek yang mengacu pada komitmen kontinuitas 

yaitu adanya pertimbangan untung atau rugi anggota 

organisasi terhadap keinginan untuk terus berekrja. 

Aspek lainnya mengacu pada tidak terdapatnya 

pilihan lain yang tersedia antara bertahan atau 

meninggalkan. Oleh karena itu, orang-orang yang 

memiliki komitmen kontinuitas yang tinggi akan tetap 

dan bertahan dalam organisasi karena mereka perlu 

dan butuh. Hal tersebut dilakukan karena tidak 

terdapat pilihan dan alternatif lain. Dapat dikatakan 

bahwa, hal itu akan menghabiskan terlalu banyak 

biaya apabila memilih untuk pergi. Hal tersebut akan 

terjadi jika karyawan telah menggunakan banyak 

waktu dan sumber daya untuk mempelajari sesuatu 

yang hanya dapat digunakan di organisasi 

(perusahaan) tertentu atau tidak terdapat kesempatan 

kerja yang serupa atau lebih baik yang tersedia 

daripada posisi saat ini. 
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3) Komitmen normatif 

 Komitmen normatif mengacu pada perasaan 

kewajiban seseorang untuk tetap berada dengan 

organisasi. Dengan kata lain, karyawan tetap berada 

dalam organisasi karena mereka harus melakukannya. 

Dikatakan bahwa komitmen normatif dipengaruhi 

oleh komitmen seseorang. Pengalaman baik sebelum 

dan sesudah memasuki organisasi. Hal ini berarti 

bahwa tidak hanya sosialisasi organisasi tetapi juga 

sosialisasi yang terjadi dalam keluarga dan 

masyarakat pada umumnya juga mempengaruhi 

bagaimana komitmen normatif karyawan 

berkembang.
91

 Pendapat Wiener mengemukakan 

bahwa dimensi komitmen normatif sebagai tekanan 

normatif yang menjadi satu kesatuan secara 

keseluruhan dalam bertingkah laku. Dengan 

demikian, dapat memenuhi tujuan ataupun minat 

organisasi. Hal tersebut dimaksudkan bahwa 

komitmen normatif berdasarkan pada tingkah laku 

anggota organisasi yang telah menjadi persepsi umum 

yang berkaitan erat dengan permasalahan moral. 

  

d. Organizational Commitment dalam Perspektif Islam 

 A Jamil mengatakan berkaitan dengan etika kerja 

Islam dalam kehidupan setiap muslim dituntut untuk 

berkomitmen di dunia dengan segala bentuk pertumbuhan 

dan perkembangan materi harus ditunjukkan demi 

keadilan, kebenaran dan peningkatan ketakwaan spiritual 

dirinya sendiri sebagai wujud pertanggung jawaban 

sebagai khalifah di bumi. Dalam kehidupan beragama 

seorang muslim harus berkomitmen pada diri sendiri 

untuk menjalankan segala perintah Allah dan menjahui 

segala laranganNya. 
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 Komitmen seseorang dalam perspektif Islam 

tercermin dalam aktivitas yang dilakukan. Komitmen 

dalam menjalankan kewajiban dan menjahui larangan 

Allah Swt. merupakan wujud dari komitmen seorang 

manusia sebagai makhluk Tuhan.
92

 

Sebagaimana firman Allah dalam Q.S. Fussilat ayat 30: 

 

ىْا ٍُ ٌَّ اسْتقَبَ ُ ثُ
بَ اّللٰ َِ قبَىىُْا سَثُّْ َُّ اىَّزِيْ ى ِنَخُ الَََّ  اِ

ٰۤ
يٰ ََ ٌُ اىْ هُ عَييَْهِ تتََْزََّ

 َُ ٌْ تىُْعَذُوْ ْْتُ  تخََبفىُْا وَلََ تحَْزَّىُْا وَاثَْشِشُوْا ثبِىْجََّْخِ اىَّتيِْ مُ

 

“Sesungguhnya orang-orang yang berkata, “Tuhan kami 

adalah Allah,” kemudian tetap (dalam pendiriannya), 

akan turun malaikat-malaikat kepada mereka (seraya 

berkata), “Janganlah kamu takut dan bersedih hati serta 

bergembiralah dengan (memperoleh) surga yang telah 

dijanjikan kepadamu”. (QS. Fussilat: 30) 

 

 Dari ayat di atas dapat di pahami bahwa dengan 

adanya keteguhan hati yang kuat (keyakinan) dalam diri 

individu, maka hal ini akan mendorong individu untuk 

tetap konsisten dan bertanggung jawab secara lahir mau 

batin dalam menjalani kehidupan sosial dan religi 

sehingga tujuan menjadi tercapai. Seseorang tidak boleh 

bekerja dengan sembrono (seenaknya dan acuh tak acuh, 

sebab akan berarti merendahkan makna demi ridha Allah 

atau merendahkan Tuhan. Dalam QS. Al-Kahfi ayat 110 

Allah berfriman: 

 

ا ٌْ اىِٰهٌ وَّ بٓ اىِٰهنُُ ََ ً اىِيََّ اََّّ
ٌْ يىُْحٰٓ ثْينُُ ٍِّ بٓ اَّبَ۠ ثشََشٌ  ََ ِْ قوُْ اَِّّ ََ  فَ

حِذٌۚ

لََ يشُْشِكْ ثِعِجبَدَحِ  لًَ صَبىحًِب وَّ ََ وْ عَ ََ ءَ سَثِّه  فيَْيعَْ
َُ يشَْجُىْا ىقِبَٰۤ مَب

ٓ احََذًا   سَثِّه 
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“Katakanlah (Nabi Muhammad),“Sesungguhnya aku ini 

hanya seorang manusia seperti kamu yang diwahyukan 

kepadaku bahwa Tuhan kamu adalah Tuhan Yang Maha 

Esa.” Siapa yang mengharapkan pertemuan dengan 

Tuhannya hendaklah melakukan amal saleh dan tidak 

menjadikan apa dan siapa pun sebagai sekutu dalam 

beribadah kepada Tuhannya”. 

 

 Maksud dari kata mengerjakan amal shaleh dalam 

ayat di atas adalah bekerja dengan baik dan bermutu, 

sedangkan kata janganlah ia mempersekutukan 

seorangpun dalam beribadat kepada Tuhannya berarti 

tidak mengalihkan tujuan pekerjaan selain kepada Tuhan 

yang menjadi sumber nilai instrinsik pekerjaan manusia.
93

 

 

8. Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

a. Definisi Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

 Menurut Deluga  Organizational Citizenship 

Behavior didefinisikan sebagai tindakan yang melampaui 

persyaratan pekerjaan yang ditentukan (dalam peran 

perilaku), dimana seorang karyawan melakukan pekerjaan 

yang bukan kewajibannya atau extra-role.
94

 Setiap 

organisasi mengharapkan karyawannya untuk berperilaku 

di luar dari tanggung jawab pekerjaannya yang akan 

menguntungkan organisasi. Borman & Motowidlo 

mendefinisikan  Organizational Citizenship Behavior 

(OCB) sebagai perilaku extra-role yang dimaksudkan 

untuk membantu orang lain dalam organisasi atau untuk 

menunjukkan kesungguhan dalam mendukung 
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Mutu, (Malang: UIN Press, 2010) 
94Deluga, R. J. Leader-Member EXCHANGE Qualoty and Efefectiveness 
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Organization Management, 23, no. 2, (1998): 189-216 
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organisasi.
95

 Organisasi membutuhkan karyawan yang 

akan bertindak melebihi tugas pekerjaan yang akan 

membuat organisasi menjadi sukses. Tingkat 

Organizational Citizenship Behavior pada individu dilihat 

dari sejauh mana tingkah laku individu membuat 

kontribusi positif secara keseluruhan untuk organisasi.  

 Aldag dan Reschk  mendefinisikan Organizational 

Citizenship Behaviors sebagai kontribusi individu yang 

sangat besar melebihi tuntutan peran di organisasi dan 

menjadikan pencapaian kinerja yang sangat baik. 

Organizational Citizenship Behavior ini melibatkan 

beberapa perilaku seperti perilaku menolong orang lain, 

menjadi volunteer untuk tugas ekstra, patuh terhadap 

aturan dan prosedur di tempat kerja. Perilaku 

Organizational Citizenship Behavior merupakan salah 

satu bentuk perilaku prososial, yaitu perilaku sosial yang 

positif dan bermakna membantu.
96

  

 Berbeda dengan Organ yang mendefinisikan 

Organizational Citizenship Behavior sebagai perilaku 

individu yang bersifat sukarela, yang secara tidak 

langsung atau eksplisit mendapat penghargaan dari sistem 

imbalan formal dan secara keseluruhan mendorong 

berjalannya organisasi secara efektif. Perilaku 

Organizational Citizenship Behavior sering dilakukan 

oleh karyawan untuk mendukung kepentingan kelompok 

atau organisasi meskipun tidak secara langsung mengarah 

pada keuntungan individu.
97

Dengan kata lain, 

Organizational Citizenship Behavior merupakan perilaku 

                                                             
95Borman, W. C., & Motowidlo, S. J., Task performance and contextual 

performance: The Meaning for personel selection research. Human Performance, 10, 
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97 Podsakoff, P, M., Mackenzie, S. B., & Bachrach, D. G, OCB 

Organizational citizenship behavior: A critical review of the theoretical and future 
research. Journal of Management, 3, no. 1, (2000): 513-563. 
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seorang karyawan bukan karena tuntutan tugasnya namun 

lebih berdasarkan kesukarelaannya.  

 Menurut Robbins and Judge Organizational 

Citizenship Behavior didefinisikan sebagai perilaku yang 

dilakukan secara sukarela dan bukan merupakan bagian 

dari persyaratan kerja formal individu, serta berkontribusi 

terhadap lingkungan psikologis dan sosial di organisasi. 

Individu yang terlibat dalam perilaku “kewargaan yang 

baik” membantu orang lain dalam tim mereka, sukarela 

melakukan pekerjaan ekstra, menghindari konflik yang 

tidak perlu, serta menghormati aturan dan peraturan yang 

berlaku. Organizational Citizenship Behavior berkaitan 

dengan manifestasi seseorang (karyawan) sebagai 

makhluk sosial. Kemampuan berempati karyawan bisa 

memahami orang lain dan lingkungannya serta bisa 

menyelaraskan nilai-nilai individual yang dianutnya 

dengan nilai-nilai yang dianut lingkungannya.
98

 

 Penelitian ini menggunakan pengertian berdasarkan 

definisi dari Organ dalam Podsakoff  yaitu Organizational 

Citizenship Behavior sebagai perilaku individu yang 

bersifat sukarela yang secara tidak langsung atau eksplisit 

mendapat penghargaan dari sistem imbalan formal dan 

secara keseluruhan mendorong berjalannya organisasi 

secara efektif.
99

 

 

b. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Organizational 

Citizenship Behavior (OCB) 

 Menurut Purnamie, peningkatan OCB karyawan dapat 

diitentifikasi oleh berbagai faktor yang berpengaruh 

terhadap peningkatan OCB.
100

 Untuk dapat meningkatkan 
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OCB karyawan maka sangat penting bagi organisasi 

untuk mengetahui apa yang menyebabkan timbulnya atau 

meningkatnya OCB. Menurut Organ et al. peningkatan 

OCB dipengaruhi oleh dua faktor utama, yaitu: 

a) Faktor internal adalah faktor yang berasal dari diri 

karyawan sendiri, antara lain: kepuasan kerja, 

komitmen, kepribadian, moral karyawan, motivasi 

dan lain sebagainya. 

b) Faktor eksternal adalah faktor yang berasal dari luar 

karyawan, antara lain: gaya kepemimpinan, 

kepercayaan pada pimpinan, budaya organisasi dan 

lain sebagainya.
101

 

 

c. Manfaat Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

 Berdasarkan penelitian terdahulu, perilaku OCB 

berpengaruh positif (bermanfaat) apabila diaplikasikan 

dalam sebuah organisasi.  Menurut Robbins dan Judge  

fakta menunjukkan bahwa organisasi yang mempunyai 

karyawan yang memiliki OCB yang baik, akan memiliki 

kinerja yang lebih baik dari organisasi lain.
102

 Sedangkan 

menurut Podsakoff, dkk dalam Purnamie, dapat 

disimpulkan manfaat perilaku OCB dalam organisasi 

sebagai berikut: 

a) OCB meningkatkan produktivitas rekan kerja 

 Karyawan yang menolong rekan kerjanya akan 

mempercepat penyelesaian tugas rekan kerjanya, 

sehingga akan pada gilirannya meningkatkan 

produktivitas rekan kerja tersebut. 

 Menbantu menyebarkan best practice ke seluruh 

unit kerja atau kelompok dalam organisasi. 

b) OCB meningkatkan produktivitas manajer 

 Karyawan yang menampilkan perilaku civic 

virtue akan membantu manajer mendapat saran 
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atau umpan balik yang berharga untuk 

meningkatkan efektivitas kerja organisasi. 

 Karyawan yang sopan, menghindari terjadinya 

konflik dengan rekan kerja, akan menolong 

manajer terhindar dari krisis manajemen. 

c) OCB menghemat sumberdaya yang dimiliki 

manajemen dan organisasi secara keseluruhan 

 Jika karyawan saling menolong untuk 

menyelesaikan masalah dalam suatu pekerjaan 

sehingga tidak perlu melibatkan manajer, 

konsekuensinya membuat manajer punya waktu 

untuk melakukan tugas lain. 

 Karyawan yang menampilkan conscentiousness 

yang tinggi hanya membutuhkan pengawasan 

minimal dari manajer, sehingga manajer dapat 

mendelegasikan tanggung jawab yang lebih besar 

pada mereka. 

 Karyawan lama yang membantu karyawan baru 

dalam hal pelatihan dan orientasi kerja, akan 

mengurangi biaya untuk keperluan tersebut. 

 Karyawan yang menampilkan perilaku 

sportmanship, akan sangat menolong manajer 

tidak menghabiskan waktu terlalu banyak untuk 

berurusan dengan keluhan-keluhan kecil 

karyawan. 

d) OCB membantu menghemat sumberdaya yang langka 

untuk memelihara fungsi kelompok 

 Keuntungan dari perilaku menolong adalah 

meningkatkan semangat, moril (morale), dan 

kerekatan (cohesiveness) kelompok, sehingga 

anggota kelompok (atau manajer) tidak perlu 

menghabiskan energi dan waktu untuk 

pemeliharaan fungsi kelompok. 

 Karyawan yang menampilkan perilaku courtessy 

terhadap rekan kerja akan mengurangi konflik 

dalam kelompok, sehingga waktu yang 

dihabiskan untuk menyelesaikan konflik 

menajemen berkurang. 
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e) OCB dapat menjadi sarana efektif untuk 

mengkoordinasi kegiatan-kegiatan kelompok kerja 

 Menampilkan perilaku civic virtue akan 

membantu koordinasi diantara kelompok, yang 

pada akhirnya dapat meningkatkan efektivitas dan 

efisiensi kelompok. 

 Menampilkan perilaku courtessy akan 

menghindari munculnya masalah yang 

membutuhkan waktu dan tenaga untuk 

diselesaikan. 

 Meningkatkan kemampuan organisasi untuk 

menarik dan mempertahankan karyawan terbaik. 

 Perilaku menolong akan meningkatkan moril dan 

keeratan serta perasaan saling memiliki diantara 

anggota kelompok, sehingga akan meningkatkan 

kinerja organisasi dan membantu organisasi 

menarik dan mempertahankan karyawan yang 

baik. 

 Memberi contoh kepada karyawan lain dengan 

menampilkan perilaku sportmanship, akan 

menumbuhkan loyalitas dan komitmen pada 

organisasi. 

f)  OCB meningkatkan stabilitas kinerja organisasi 

 Membantu tugas karyawan yang tidak hadir di 

tempat kerja atau yang mempunyai beban kerja 

berat, akan meningkatkan stabilitas dari kinerja 

organisasi. 

 Karyawan yang conscientious cenderung 

mempertahankan tingkat kinerja yang tinggi 

secara konsisten, sehingga mengurangi 

vatiabilitas pada kinerja organisasi. 

g) OCB meningkatkan kemampuan organisasi 

beradaptasi dengan lingkungan 

 Karyawan yang mempunyai hubungan yang dekat 

dengan pasar dengan sukarela memberi informasi 

tentang perubahan yang terjadi di lingkungan dan 

memberi saran tentang bagaimana merespon 
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perubahan tersebut, sehingga organisasi dapat 

beradaptasi dengan cepat. 

 Karyawan yang secara aktif hadir dan 

berpartisipasi pada pertemuan-pertemuan di 

organisasi akan membantu menyebarkan 

informasi yang penting dan harus diketahui oleh 

organisasi. 

 Karyawan yang menampilkan perilaku 

conscientiousness akan meningkatkan 

kemampuan organisasi untuk beradaptasi dengan 

perubahan yang terjadi di lingkungannya.
103

 

 

d. Indikator Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

 Adapun lima indikator menurut Organ yang dapat 

mendefinisikan Organizational Citizenship Behavior, 

yaitu:  

1.  Alturism 

Alturism yaitu perilaku sukarela yang 

bertujuan membantu orang tertentu terkait dengan 

tugas atau masalah yang relevan dengan organisasi 

atau pekerjaan. Alturism menandakan perilaku 

membantu atau bekerjasama dengan rekan kerja 

lainnya. Salah satu contoh perilaku alturism yaitu 

individu dengan sukarela membantu rekan kerja yang 

mengalami kesulitan terkait dengan pekerjaan.  

2. Courtesy 

 Courtesy didefinisikan sebagai perilaku yang 

memperlakukan orang lain dengan hormat. Courtesy 

mencerminkan perhatian dasar kepada orang lain.  

Contoh perilaku dalam kategori ini yaitu dengan 

menghormati rekan kerja serta mencegah timbulnya 

masalah dengan rekan kerja terkait pekerjaan. 

3. Sportmanship 

 Sportmanship mengacu pada individu yang 

memiliki sikap positf terhadap organisasi dengan 
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pekerjaan. Sportmanship menandakan kesediaan 

untuk mengabaikan ketidaknyamanan kecil yang 

muncul di tempat kerja. Salah satu contoh perilaku 

sportmanship yaitu mampu bertoleransi serta rela 

berkorban dalam organisasi. 

4. Conscientiuosness 

 Conscientiousness mengacu pada perilaku 

sukarela karyawan yang melampaui persyaratan peran 

minimum organisasi dalam kehadiran dan mematuhi 

peraturan. Conscientiousness adalah menjadi “warga 

yang baik” melakukan perilaku di luar in-role atau 

kinerja tugas individu melampaui tingkat minimum 

yang dipersyaratkan. Salah satu contoh perilaku 

conscientiousness yaitu datang tepat waktu dan 

mengikuti aturan yang berlaku dalam organisasi 

5. Civic virtue 

 Civic virtue mengacu pada perilaku individu 

yang menunjukkan tanggung jawab untuk 

berpartisipasi, terlibat atau peduli dengan kehidupan 

organisasi. Civic virtue agak berbeda dari yang 

lainnya karena sasarannya yaitu organisasi atau 

kelompok kerja dan bukan pada individu lain. Salah 

satu contoh bentuk Organizational Citizenship 

Behavior ini yaitu ikut berpartisipasi dalam kegiatan 

organisasi dan mengikuti perubahan dalam organisasi 

untuk menjadi lebih baik.
104

 

 

e. Organizational Citizenship Behavior (OCB) dalam 

Perspektif Islam 

 Kamil dkk. menyatakan bahwa Organizational 

Citizenship Behavior (OCB) dalam perspektif Islam 

merupakan perilaku yang sesuai nilai-nilai yang diajarkan 

dalam Islam yaitu: 

 

                                                             
104 Sudarmanto, F,L, Psikologi Organisasi: Tinjauan Perspektif individual 

(Seri D) (FKIP: UKI Atma Jaya, 2012) 



 

 

60 

1) Al-Eathaar (Suci, ikhlas) 

Menunjukkan keikhlasan karyawan dalam bekerja. 

Menganggap bekerja sebagai ibadah sehingga sikap 

membantu rekan kerja semata-mata mengharapkan 

ridho Allah SWT. saja. 

2) Qayam al-muwatwanah (moral kemasyarakatan) 

Pada OCB konvensional sama denga indikator civic-

virtual. Sikap yang menunjukkan kepedulian terhadap 

organisasi sehingga aktif mengembangkan organisasi. 

3) Da’wah (menyeru dan mengajak kebaikan) 

Sikap yang menunjukkan kesediaannya untuk 

menyeru dan mengajak rekan kerja senantiasi 

bertingkah laku sesuai dengan garis aqidah, syari’at 

dan akhlak muslim. Sikap nyata yang ditunjukkan 

seperti memberi nasehat, tausyiah dan siar Islam. 

4) Raf’al haraj (menghilangkan kesukaran/kerugian) 

Sikap yang menunjukkan rasa menghormati lembaga 

sebagai tempat kerja dengan bersikap positif seperti 

memberikan saran baik untuk Lembaga, menjaga 

asset Lembaga, menjaga image Lembaga meskipun 

kebijakan Lembaga bertentangan dengan prinsip yang 

dianutnya 
105

 

 Organizational Citizenship Behavior dalam perspektif 

islam dapat dilihat dari hubungan antar sesama karyawan 

yang dapat mendukung efektivitas pencapaian tujuan 

perusahaan, yang sesuai dengan ajaran hablumminallah 

dan hablumminannas yang didalamnya terdapat nilai 

keikhlasan. Perusahaan yang memiliki karyawan dengan 

Organizational Citizenship Behavior yang baik maka 

karyawan tersebut dapat diandalkan sehingga mereka 

mampu bekerja ekstra tanpa pamrih namun dapat 

berinteraksi dan bekerjasama dengan rekan kerja. 
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Karyawan yang melakukan Organizational Citizenship 

Behavior bukan hanya karena mengharapkan reward atau 

balasan di dunia saja, tetapi diikuti dengan tujuan 

mendapat keuntungan di akhirat atau balasan dari Allah 

SWT. Karena jika hanya mengharapkan keuntungan dunia 

saja, maka Allah SWT. hanya akan memberinya setengah 

keuntungan dunia.  

Sebagaimana tercantum dalam Q.S. Asy-Syura ayat 20: 

 

خِشَحِ ّزَِدْ ىهَٗ فيِْ حَشْ  َُ يشُِيْذُ حَشْثَ الَْٰ ِْ مَب َُ يشُِيْذُ ٍَ ِْ مَب ٍَ ۚ وَ ثهِ 

ِْ َّّصِيْتٍ   ٍِ خِشَحِ  ب ىهَٗ فًِ الَْٰ ٍَ  وَ
ْْهبَ  ٍِ ّْيبَ ّؤُْتهِ    حَشْثَ اىذُّ

 

“Siapa yang menghendaki balasan di akhirat, akan Kami 

tambahkan balasan itu baginya. Siapa yang menghendaki 

balasan di dunia, Kami berikan kepadanya sebagian 

darinya (balasan dunia), tetapi dia tidak akan mendapat 

bagian sedikit pun di akhirat” (QS. Asy-Syura:20) 

 

 Ayat tersebut menganjurkan agar seorang muslim 

dalam membantu pekerjaan dan berbuat kebaikan kepada 

orang lain hendaknya tidak mengharap imbalan dunia, 

tetapi mengharap imbalan akhirat, karena Inti dari 

Organizational Citizenship Behavior adalah berbuat baik 

tanpa mengharapkan imbalan atau reward. 

 

B. Pengajuan Hipotesis  

 Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan 

masalah penelitian, dimana rumusan masalah penelitian telah 

dinyatakan dalam bentuk kalimat pertanyaan. Dikatakan 

sementara karena jawaban yang diberikan baru didasarkan pada 

teori yang relevan, belum didasarkan pada fakta-fakta empiris 

yang diperoleh melalui pengumpulan data.
106

  Berdasarkan kajian 

teoritis penelitian sebelumnya dan tujuan penelitian maka 
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hipotesis yang diambil dalam penelitian ini adalah sebagai 

berikut: 

a. Pengaruh Psychological Capital Terhadap Organizational 

Citizenship Behavior (OCB) 

 Avey Dkk mengatakan Psychological Capital 

berhubungan dengan sikap dan perilaku (OCB) yang 

dimediasi oleh emosi positif karyawan untuk perubahan 

organisasi. Karyawan yang mempunyai Psychological Capital 

yang tinggi cenderung memiliki emosi yang lebih positif dan 

kemudian menjadi lebih terlibat dalam organisasi dan juga 

menunjukkan Organizational Citizenship Behavior yang 

lebih.
107

 Norman et.al., menunjukkan bahwa Psychological 

Capital bertindak sebagai pendahulu Organizational 

Citizenship Behavior.
108

 Sesuai dengan George dan Brief yang 

menemukan bahwa status psikologis positif karyawan 

memiliki hubungan langsung untuk membantu rekan kerja 

dan menyelesaikan tugas organisasi bersama.
109

 

Penelitian sebelumnya mengenai pengaruh Psychological 

Capital terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

pernah dilakukan oleh Dadang, Hani, dan Indah yang 

menunjukkan Psychological Capital  berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior 

(OCB).
110

 Sejalan dengan penelitian yang dlakukan oleh oleh 

Julianti dan Dewayani, yang menghasilkan Psychological 

Capital berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

                                                             
107 Avey, J. B., Luthans, F., & Mhatre, K. H, “A call for longitudinal research 

in positive organizational behavior,” Journal of Organizational Behavior 29, no. 5, 

(2008): 705–711. https://doi.org/10.1002/job.517 
108 Norman, S. M., Avey, J. B., Nimnicht, J. L., & Pigeon, N. G,“The 

interactive effects of psychological capital and organizational identity on employee 
organizational citizenship and deviance behaviors,” Journal of Leadership and 

Organizational Studies 17 no. 4, (2010): 380–391. 

https://doi.org/10.1177/1548051809353764 
109 George, J. M., & Brief, A. P, “Feeling Good-Doing Good: A Conceptual 

Analysis of the Mood at Work-Organizational Spontaneity Relationship. 

Psychological Bulletin,” 112, no. 2, (1992): 310–329. https://doi.org/10.1037/0033-

2909.112.2.310 
110Dadang dkk, Psychological Capital dan Komitmen Organisasional 

Pengaruhnya Terhadap  Organizational Citizenship Behavior (OCB) Pada Karyawan 

PT. BPR Majalengka Jabar. Co-Management  4, no. 2, (2021) 



 

 

63 

Organizational Citizenship Behavior (OCB).
111

 Sejalan juga 

dengan peneltian yang dilakukan oleh therry dan ika 

menghasilkan Psychological Capital  berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior.112
 

Berbeda dengan hasil penelitian yang dilakukan Shahnawaz 

dan Jafri yang menghasilkan Psychological Capital tidak 

berpengaruh signifikan terhadap Organizational Citizenship 

Behavior (OCB).
113

 Berbeda pula dengan peneltian yang 

dilakukan Purnomo yang menunjukan Psychological Capital 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational 

Citizenship Behavior (OCB)
114

 

Karyawan yang mempunyai Psychological Capital yang 

tinggi cenderung memiliki emosi yang lebih positif dan 

kemudian menjadi lebih terlibat dalam organisasi dan juga 

menunjukkan Organizational Citizenship Behavior yang 

lebih. Berdasarkan uraian tersebut, maka dapat dirumuskan 

hipotesis penelitian sebagai berikut: 

Hipotesis 1: Psychological Capital berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap  Organizational Citizenship 

Behavior (OCB) 

 

b. Pengaruh Knowledge Sharing Terhadap Organizational 

Citizenship Behavior (OCB) 

Knowledge Sharing merupakan bagian penting yang harus 

dimiliki oleh organisasi. Knowledge Sharing merupakan kunci 
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organisasi untuk menjadi sukses.
115

 Knowledge Sharing 

adalah proses sistematis dalam berbagi, dan mendistribusikan 

pengetahuan dari satu pihak ke pihak lain yang membutuhkan, 

melalui metode dan media yang bermacam-macam.
116

 

Penelitian mengenai pengaruh Knowledge Sharing  

terhadap organizational citizenship behavior (OCB) pernah 

dilakukan oleh Frieda dan Suko Priyono , yang menghasilkan 

Knowledge Sharing berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB).
117

 

Sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Muttaqin  yang 

menujukan menghasilkan Knowledge Sharing berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap Organizational Citizenship 

Behavior (OCB),
118

 Namun berbeda dengan hasil penelitian 

yang dilakukan oleh, Sudjiwanati yang menghasilkan 

Knowledge Sharing tidak berpengaruh signifikan terhadap 

Organizational Citizenship Behavior (OCB).
119

 Berbeda pula 

dengan penelitian yang dilakukan oleh Lin dan Hsiao yang 

menunjukan Knowledge Sharing berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior 

(OCB).
120

 Selaras dengan penelitian yang dilakukan oleh 

Latupapua, dkk yang menunjukan Knowledge Sharing 
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berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational 

Citizenship Behavior (OCB).
121

 

Kegiaatan Knowledge Sharing memungkinkan setiap 

individu karyawan untuk memahami dan mengetahui tugas 

rekan kerjanya. Pegetahuan dan pemahaman akan tugas rekan 

kerja tersebut akan mendorong munculnya OCB antar 

karyawan. Berdasarkan uraian tersebut, maka dapat 

dirumuskan hipotesis penelitian sebagai berikut :  

Hipotesis 2: Knowledge Sharing berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap  Organizational Citizenship Behavior 

(OCB) 

 

c. Organizational Commitment Memoderasi Pengaruh 

Psychological Capital Terhadap Organizational Citizenship 

Behavior (OCB) 

Organizational Commitment karyawan dapat mengurangi 

keinginan untuk melepaskan diri dari organisasi atau unit 

kerja. Mereka cenderung menunjukkan keterlibatan yang 

tinggi diwujudkan dalam bentuk sikap dan perilaku. Selain itu 

pegawai yang menunjukkan sikap komitmennya akan merasa 

lebih senang dengan pekerjaan mereka, berkurangnya 

membuang-buang waktu dalam bekerja dan berkurangnya 

kemungkinan untuk meninggalkan lingkungan kerja. Adanya 

rasa keterikatan pada falsafah dan satuan kerja kemungkinan 

untuk bertahan dalam satuan kerja akan lebih tinggi 

ketimbang pegawai yang tidak mempunyai rasa keterikatan 

pada satuan kerja.
122

 Modal psikologi (PsyCap) merupakan 

konstruksi individu yang positif dan berorientasi pada 

keberhasilan tujuan melalui kemampuan seseorang untuk 

menemukan berbagai jalan untuk sukses.
123

 Sedangkan 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) diklasifikasikan 
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sebagai perilaku positif dalam organisasi, Psychological 

Capital dapat memunculkan perilaku kerja yang diinginkan 

organisasi baik yang ditetapkan dalam deskripsi pekerjaan 

(job description) maupun yang tidak ditetapkan (extra-role), 

sehingga ada kemungkinan bahwa psychological capital 

secara positif berhubungan dengan OCB dengan diperkuat 

Organizational Commitment. 

Penelitian sebelumnya mengenai pengaruh 

Organizational Commitment terhadap Organizational 

Citizenship Behavior (OCB) pernah dilakukan oleh Minarsih 

dan Oka, serta Khoshnammoghadam yang menunjukkan 

Organizational Commitment memoderasi pengaruh 

Psychological Capital terhadap Organizational Citizenship 

Behavior (OCB). Berbeda hasil penelitian yang dilakukan 

oleh Irfan Didik Wicaksosno yang menunjukkan 

Organizational Commitment tidak memoderasi pengaruh 

Psychological Capital terhadap Organizational Citizenship 

Behavior (OCB). 
124

 

Dengan Organizational Commitment karyawan yang 

tinggi akan dapat membantu meningkatkan pengaruh 

Psychological Capital terhadap Organizational Citizenship 

Behavior (OCB). Berdasarkan uraian tersebut, maka dapat 

dirumuskan hipotesis penelitian sebagai berikut : 

Hipotesis 3: Organizational Commitment Memoderasi 

Pengaruh Psychological Capital Terhadap Organizational 

Citizenship Behavior (OCB) 

 

d. Organizational Commitment Memoderasi Pengaruh 

Knowledge Sharing Terhadap Organizational Citizenship 

Behavior (OCB) 

Organizational Commitment menunjukkan keyakinan dan 

dukungan yang kuat terhadap nilai dan sasaran yang ingin 
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dicapai oleh organisasi. Organizational Commitment bisa 

tumbuh disebabkan individu memiliki ikatan emosional 

terhadap  organisasi yang meliputi dukungan moral dan 

menerima nilai yang ada dalam organisasi serta tekad di 

dalam diri untuk  mengabdi kepada organisasi. Individu yang 

berkomitmen tinggi akan mendahulukan kepentingan 

organisasinya serta berusaha agar  organisasi lebih produktif 

dan profitable. Bagi individu berkomitmen tinggi, pencapaian 

tujuan organisasi merupakan hal penting yang harus dicapai 

serta berpandangan positif berbuat terbaik untuk kepentingan 

perusahaan.
125

 

Knowledge Sharing merupakan suatu proses sistematis 

dalam mengirimkan, mendistribusikan, dan mendiseminasikan 

pengetahuan dan konteks multidimensi antar individu atau 

antar organisasi melalui metode atau media yang beragam. 

Knowledge Sharing juga dapat didefinisikan sebagai budaya 

interaksi sosial, yang menyertakan pertukaran pengetahuan, 

pengalaman, dan skill, antar pegawai melalui seluruh 

departemen atau organisasi.
126

 sehingga ada kemungkinan 

bahwa Knowledge Sharing secara positif berhubungan dengan 

OCB dengan diperkuat Organizational Commitment. 

Penelitian sebelumnya mengenai pengaruh 

Organizational Commitment terhadap Organizational 

Citizenship Behavior (OCB) pernah dilakukan oleh Bambang 

Suko yang menunjukkan Organizational Commitment 

memoderasi pengaruh Knowledge Sharing terhadap 

Organizational Citizenship Behavior (OCB).
127

 Berbeda hasil 

penelitian yang dilakukan oleh Santoso dan Irwantoro yang 

menunjukan Organizational Commitment tidak memoderasi 
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pengaruh Knowledge Sharing terhadap Organizational 

Citizenship Behavior (OCB).  

Dengan Organizational Commitment karyawan yang 

tinggi akan dapat membantu meningkatkan pengaruh 

Knowledge Sharing terhadap Organizational Citizenship 

Behavior (OCB).  Berdasarkan uraian tersebut, maka dapat 

dirumuskan hipotesis penelitian sebagai berikut : 

Hipotesis 4: Organizational Commitment Memoderasi 

Pengaruh Knowledge Sharing Terhadap Organizational 

Citizenship Behavior (OCB) 

 

C. Kerangka Pemikiran 

 Kerangka berpikir adalah suatu kerangka pemikiran yang 

menghubungkan variabel penelitian secara teoritis,yaitu variabel 

bebas dan variabel terikat dan menjelaskan secara logis hubungan 

yang muncul antar variabel untuk menjawab permasalahan dan 

menjadi dasar dari seluruh proses penelitian.
128

 Dalam penelitian 

ini menggunakan 2 variabel X yaitu Psychological Capital dan 

Knowledge Sharing yang akan dihubungkan pengaruhnya 

terhadap variabel Y yaitu Organizational Citizenship Behavior 

(OCB) Pada karyawan Swasta di Bandar Lampung, sedangkan 

untuk Organizational Commitment dijadikan sebagai variabel 

moderasi untuk mengetahui apakah organizational commitment 

ikut menentukan meningkat atau tidaknya organizational 

citizenship behavior (OCB) tersebut. (Studi pada karyawan swasta 

di Bandar Lampung. 
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Gambar 2.1 

Kerangka Pikir 
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