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RINGKASAN

Pengaruh Etos Kerja Islam dan Budaya Organisasi terhadap Kinerja
Karyawan melalui Komitmen Organisasi sebagai variabel intervening di
Institut Agama Islam Ibrahimy Sukorejo Situbondo; Nanda Hidayan Sono;
160820101052; 2018; 123 Halaman; Magister Manajemen Fakultas Ekonomi dan

Bisnis Universitas Jember

Keberhasilan suatu organisasi baik besar maupun kecil bukan semata-mata
ditentukan oleh sumber daya alam atau teknologi yang tersedia, melainkan banyak
ditentukan oleh kualitas sumber daya manusia yang berperan dalam
merencanakan, malaksanakan, dan mengendalikan organisasi (Manullang, 2005).
Keberadaan etos kerja yang tinggi dalam diri para karyawan dalam suatu
organisasi akan membuat para karyawan lebih efektif dalam bekerja.
Karyawan akan memiliki sikap bertanggung jawab, keinginan dan keberanian
untuk melakukan inovasi pada proses kerja di organisasi merupakan perwujudan
dari keberadaan etos kerja yang tinggi dalam diri para karyawan. Sebagai
hasilnya, Kkinerja karyawan akan terus meningkat dan berdampak terhadap
Kinerja organisasi secara keseluruhan yang sesuai dengan tujuan organisasi.

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh langsung variabel etos
kerja islam terhadap variabel kinerja, variabel budaya organisasi terhadap variabel
kinerja, dan variabel komitmen organisasi terhadap variabel kinerja. Penelitian
juga dilakukan untuk mengetahui pengaruh tidak langsung variabel etos kerja
islam melalui variabel komitmen organisasi terhadap variabel kinerja serta
variabel budaya organisasi melalui variabel komitmen organisasi terhadap kinerja.

Penelitian ini dilakukan Institut Agama Islam Ibrahimy Sukorejo
Situbondo. Populasi dalam penelitian ini adalah sebanyak 98 karyawan atau
responden. Teknik sampling yang digunakan adalah sampling jenuh atau sensus
yaitu seluruh populasi menjadi sampel penelitian. Sehingga sampel yang
digunakan dalam penelitian ini adalah sebanyak 98 karyawan atau responden.

Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer dan sekunder
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yang diperoleh dari penyebaran kuesioner, artikel, dan jurnal dengan pengukuran
variabel menggunakan Skala Likert. Alat analisis yang digunakan adalah analisis
jalur (path analysis) untuk mengetahui pengaruh langsung maupun tidak langsung
antara variabel independent dengan variabel dependent.

Hasil penelitian pada karyawan Institut Agama Islam Ibrahimy Sukorejo
Situbondo menunjukkan bahwa secara langsung etos kerja islam berpengaruh
signifikan terhadap Kinerja sebesar 19%, budaya orgnasisasi berpengaruh
signifikan terhadap kinerja sebesar 20%, dan komitmen organisasi berpengaruh
signifikan terhadap kinerja sebesar 46%. Hasil penelitian juga menunjukkan
adanya pengaruh tidak langsung yaitu etos kerja islam berpengaruh signifikan
terhadap kinerja melalui komitmen organisasi sebesar 16%, dan budaya
organiasasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja melalui komitmen organisasi

sebesar 23%.
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SUMMARY

The Influence of Islamic Work Ethic and Organizational Culture on
Employee Performance Through Organizational Commitment as Intervening
Variable In Islamic Religious Institute Ibrahimy Sukorejo Situbondo; Nanda
Hidayan Sono; 160820101052; 2018; 123 Pages; Department of Management

Faculty of Economics and Business Jember University

The success of organizations both large and small is not solely determined
by natural resources or technologies available, but a lot is determined by the
quality of the human resources involved in planning, malaksanakan, and Control
Organization (M, 2005). The existence of a high work ethic within the employees
in an organization will make employees more effectively in their work.
Employees will have a responsible attitude, desire and the courage to innovate in
the work process in the organization is the embodiment of the existence of a high
work ethic within the employees. As a result, the employee will continue to
increase performance and affect the performance of the Organization as a whole
that is in accordance with the objectives of the organization.

This research aims to know the direct influence of Islamic work ethic
against variable variable variable, the culture of the Organization's performance
against the performance variables, variables and variable performance against
organizational commitment. Research is also conducted to know the influence of
indirect variables work ethic of islam through the variable variable performance
against organizational commitment and organizational culture through variable
variables organizational commitment towards performance.

This research was conducted the Institute Islam Ibrahimy Sukorejo
Situbondo. The population in this research is as much as 98 employees or
respondents. The sampling techniques used are saturated or sampling the Census
I.e. the whole population being sampled research. So that the sample used in this
study is as much as 98 employees or respondents. The source of the data used in

this research is the primary and secondary data obtained from the dissemination of
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questionnaires, articles, and journals with the measurements of the variable using
the Likert Scale. Analysis tool used is the analysis of the path (path analysis) to
find out which directly or indirectly influence between independent variables
dependent variable.

Research results on employees of the Institute of Islamic lbrahimy
Sukorejo Situbondo shows that Islamic work ethic directly effect significantly to
the performance of 19%, culture orgnasisasi significant effect against performance
by 20%, and the commitment of the Organization to significant effect on
performance of 46%. Research results also showed the existence of indirect
influence, namely the Islamic work ethic a effect on performance through
significant organizational commitment of 16%, and culture organiasasi significant

effect on performance through organizational commitment of 23%.
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BAB 1. PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Zaman sekarang sudah tidak asing lagi dengan namanya teknologi.
Teknologi merupakan sumber utama yang memberikan informasi dengan sangat
cepat penyebarannya. Peran teknologi informasi yang ada tentunya tidak dapat
mengabaikan fungsi sumber daya manusia yang ada, karena manusia memiliki
peran penting dalam menjalankan sumber daya lain yang ada dalam sebuah
organisasi. Manusia sebagai penggerak terhadap sumber daya lain yang semakin
lama semakin canggih. Keberhasilan suatu organisasi baik besar maupun kecil
bukan semata-mata ditentukan oleh sumber daya alam atau teknologi yang
tersedia, melainkan banyak ditentukan oleh kualitas sumber daya manusia yang
berperan dalam merencanakan, malaksanakan, dan mengendalikan organisasi
(Manullang, 2005).

Manusia adalah suatu makhluk yang diarahkan dan terpengaruh suatu
keyakinan yang mengikatnya, salah atau benar keyakinan tersebut niscaya
mempengaruhi perilaku orang bersangkutan (Nuwair dalam Asifudin, 2004:30).
Ali dan Owaihan dalam Marsalia (2008:02) menjelaskan bahwa sejak awal masa
muslim, khususnya umat muslim telah menawarkan pandangan pada pekerjaan
dan telah merumuskan secara jelas mengenai konsep etos kerja. Etos kerja erat
kaitannya dengan nilai-nilai kerja yang diyakini dan dimiliki oleh seorang
karyawan, yang nantinya mempengaruhi sikap karyawan dalam bekerja.

Keberadaan etos kerja yang tinggi dalam diri para karyawan dalam
suatu perusahaan akan membuat para karyawan tersebut efektif dalam
bekerja. Sikap bertanggung jawab, keinginan dan keberanian untuk melakukan
inovasi pada proses kerja di perusahaan merupakan perwujudan dari
keberadaan etos kerja yang tinggi dalam diri para karyawan. Sebagai hasilnya,
kinerja karyawan akan terus meningkat dan berdampak terhadap Kkinerja
perusahaan secara keseluruhan (Sutisna, 2012).

Menurut Mangkunegara (2005:04) bahwa dalam hubungan dengan

pencapaian kerja individu dan organisasi di era globalisasi perlu dilandaskan

1
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pendekatan psikologi dan organisasi, pendekatan budaya serta agama. Sumber
daya manusia memiliki peran yang sangat penting dalam memajukan suatu
perusahaan. Salah satu pendekatan dalam peningkatan kualitas sumber daya
manusia adalah melalui pendekatan agama. Dalam agama Islam terdapat konsep
etos kerja Islam (Islamic Work Ethic) yang berlandaskan Al-Quran dan Sunnah
Nabi Muhammad SAW (contoh perilaku dari Nabi Muhammad SAW).

Etos kerja Islam adalah sikap kepribadian yang melahirkan keyakinan
yang sangat mendalam bahwa bekerja itu bukan saja untuk memuliakan
dirinya, menampakkan kemanusianya, melainkan juga sebagai manifestasi dari
amal saleh dan oleh karenanya mempunyai nilai ibadah yang sangat luhur
(Tasmara, 2002:27). Hal ini didasarkan pada firman Allah SWT:

}5/4 z 2 g7 }7.,4/ d > 7 ° }/’A/ ’E’A L . . o7 /“/4 - _ /: % Z
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Artinya: “Jika shalat telah ditunaikan, maka menyebarlah kalian di muka bumi,
carilah karunia Allah, dan ingatlah Allah banyak-banyak supaya kalian
beruntung.” (Q.S. Al-Jumuah: 10).

Ayat ini menjelaskan bahwa sebagai manusia kita wajib untuk mencari karunia
Allah (rezeki) setelah melaksanakan shalat. Namun, ketika mencari rezeki harus
selalu ingat kepada Allah bahwa rezeki yang kita cari harus melalui jalan yang
halal. Hal ini diperkuat dengan sabda Nabi Muhammad SAW yang berbunyi:
“Sesungguhnya Allah suka kepada hamba yang berkarya dan terampil
(professional atau ahli). Barangsiapa bersusah-payah mencari nafkah untuk
keluarganya maka dia serupa dengan seorang mujahid di jalan Allah Azza
Wajalla.” (HR. Ahmad). Hadits ini menguatkan kepada setiap manusia bahwa
Allah suka kepada hamba yang berkarya dan terampil (professional atau ahli)
dalam bekerja. Sehingga bekerja merupakan kewajiban yang tentunya harus
dilakukan dengan professional. Karyawan yang memiliki etos kerja Islam
dalam pekerjaannya mampu meningkatkan komitmen organisasional mereka,
seperti penelitian yang dilakukan oleh Marri, et al., (2012), Pratama dan
Prasetyo (2014), Aji (2010), Sirajuddin dan Muhakko (2016), dan Salahudin, et.al
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(2016) bahwa variabel etos kerja islam berpengaruh positif dan signifikan
terhadap komitmen organisasional. Selain mampu meningkatkan komitmen
organisasional, karyawan yang memiliki etos kerja Islam di dalam tempat mereka
bekerja, maka Kkinerja karyawan tersebut akan meningkat. Penelitian yang
dilakukan oleh Mauliza, dkk, (2016), Wahyudi (2012), Sutono dan Suroso (2009),
Khan dan Rasheed (2014), dan Imam, et al., (2013) menyatakan bahwa variabel
etos kerja islam berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

Selain etos kerja Islam yang perlu dimiliki oleh karyawan, yaitu
menerapkan budaya organisasi yang berlaku ditempat kerja. Robbins (2010: 63)
menjelaskan bahwa budaya organisasi merupakan sehimpunan nilai, prinsip-
prinsip, tradisi, dan cara-cara bekerja yang dianut bersama oleh para anggota
organisasi dan memengaruhi cara mereka bertindak. Karyawan yang mampu
menerima dan melaksanakan budaya organisasi mengindikasikan dapat
meningkatkan komitmen organisasional mereka, seperti penelitian yang dilakukan
oleh Taurisa dan Ratnawati (2012), Dewi dan Surya (2017), dan Rasid., et al.,
(2013) bahwa variabel budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap
komitmen organisasi. Selain mampu meningkatkan komitmen organisasi, budaya
organisasi juga dapat meningkatkan kinerja karyawan. Penelitian yang dilakukan
oleh Fatmawati, dkk (2012), Setyorini, dkk (2012) serta Awadh dan Saad (2013)
menyatakan bahwa variabel budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap
Kinerja karyawan.

Pengelolaan sumber daya manusia oleh organisasi tidak lepas dari peran
komitmen para pegawainya, sehingga dengan langsung akan mempengaruhi
terhadap kinerja pegawainya. Menurut Robbins (2002) komitmen organisasi
merupakan salah satu sikap yang merefleksikan perasaan suka atau tidak suka
terhadap organisasi tempat bekerja. Komitmen yang tinggi tentu akan sangat
berpengaruh terhadap kinerja dalam pencapaian tujuan organisasi, seperti
penelitian yang dilakukan oleh Taurisa dan Ratnawati (2012), Poerwaningrum dan
Sudirjo (2016) serta Syauta, et al., (2012) menyatakan bahwa variabel komitmen

organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.
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Insitut Agama Islam Ibrahimy (1AIl) Sukorejo Situbondo merupakan salah
satu perguruan tinggi swasta yang banyak dikenal oleh beberapa perguruan tinggi
di lingkungan Koordinator Perguruan Tinggi Agama Islam Swasta (KOPERTAIS)
Wilayah IV Surabaya. Tidak sedikit mahasiswa setiap tahunnya yang belajar di
IAll Sukorejo Situbondo karena notabene-nya merupakan santri yang merangkap
pendidikan di perguruan tinggi. Kemajuan IAIll tentunya tidak lepas dari peran
karyawan yang melayani terhadap kebutuhan mahasiswa dalam hal administrasi
dan lain-lainnya. Namun dalam pelaksanaan eksistensinya, kemajuan yang ada
masih belum maksimal dalam hal kinerja karyawan. Para karyawan belum
sepenuhnya menjalankan tanggung jawabnya sesuai SOP, sikap karyawan yang
masih arogan, serta kedisiplinan dalam kehadiran belum teratur. Salah satunya
tentang pembuatan Kartu Tanda Mahasiswa (KTM) yang menjadi tanggung jawab
bagian kemahasiswaan, namun pada kenyataannya dilaksanakan oleh bagian
informasi dan bagian administrasi umum, sehingga berakibat terhadap sikap
pelayanan administrasi terhadap mahasiswa yang masih terasa kurang maksimal.
Kedua, tentang sikap karyawan yang arogan dalam memberikan pelayanan
terhadap mahasiswa. Penyebab sikap arogan ini biasanya ketika mahasiswa
meminta pelayanan pada waktu jam istirahat sehingga karyawan merasa bukan
pada waktunya untuk meminta pelayanan administrasi terhadap karyawan. Ketiga,
kedisiplinan dalam kehadiran belum tepat waktu. Penyebab utamanya
dikarenakan karyawan merangkap jabatan sebagai karyawan di madrasah yang
masuk diwaktu pagi hari, sementara jam masuk di kantor 1Al Ibrahimy Sukorejo
Situbondo diwaktu siang hari. Sehingga menyebabkan kedisiplinan dalam
kehadiran belum teratur sepenuhnya. Beberapa hal ini yang mengindikasikan
penyebab menurunnya komitmen organisasi yang secara tidak langsung
berpengaruh terhadap terhambatnya peningkatan kinerja karyawan 1All Sukorejo
Situbondo. Untuk memiliki komitmen yang kuat terhadap IAIl Sukorejo
Situbondo, karyawan harus menerapkan etos kerja Islam dan budaya organisasi
dalam melaksanakan tugasnya. Karena etos kerja Islam mengajarkan bahwa

seorang hamba harus mendekati dan berusaha memperoleh ridha Allah SWT
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melalui kerja atau amal shaleh, dan dengan memurnikan sikap penyembahan
hanya kepada-Nya.

Beberapa penelitian di bawah ini adalah menjadi dasar research gap dalam
pengambilan penelitian ini seperti penelitian Shafissalam dan Azzuhri (2013)
dalam penelitiannya di Kanindo Syari’ah Jawa Timur menyatakan bahwa etos
kerja islam tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Diantara
variabel kerja beragidah, variabel kerja berilmu, variabel kerja dengan meneladani
sifat ilahi dan variabel kerja dengan mengikuti petunjuk-Nya, hanya variabel kerja
dengan mengikuti petunjuk-Nya yang secara parsial berpengaruh sigifikan
terhadap kinerja karyawan. Demikian pula penelitian Abdi (2014) menyatakan
bahwa etika kerja islam berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja, sementara
etika kerja islam tidak berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi.
Penelitian lainnya yakni Syauta, et al., (2012) menyatakan bahwa budaya
organisasi tidak berpengaruh langsung terhadap kinerja karyawan. Budaya
organisasi mampu mempengaruhi kinerja jika dimediasi oleh kepuasan kerja.
Sedangkan komitmen organisasi berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja
karyawan secara langsung maupun tidak langsung melalui kepuasan kerja.
Penelitian Lisdiana (2016) menyatakan bahwa budaya organisasi tidak
berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi. Motivasi berpengaruh
signifikan terhadap komitmen organisasi. Budaya organisasi berpengaruh tidak
signifikan terhadap kinerja. Motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan. Komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan. Penelitian yang lain juga menurut Murty dan Hudiwinarsih (2012)
menjelaskan bahwa motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan,
sedangkan kompensasi dan komitmen organisasional tidak berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan.

Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui kinerja karyawan Institut
Agama Islam Ibrahimy Sukorejo Situbondo dalam hal pengaruh etos kerja islam
dan budaya organisasi terhadap kinerja karyawan dengan komitmen organisasi
sebagai variabel intervening di Institut Agama Islam Ibrahimy Sukorejo
Situbondo.
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1.2 Rumusan Masalah

Dari latar belakang, maka perlu dirumuskan terlebih dahulu masalah yang

ada untuk penelitian ini yaitu:

a.

Apakah etos kerja islam berpengaruh terhadap komitmen organisasi karyawan
IAll Sukorejo Situbondo?

Apakah etos kerja islam berpengaruh terhadap kinerja karyawan 1All Sukorejo
Situbondo?

Apakah budaya organisasi berpengaruh terhadap komitmen organisasi
karyawan lAIl Sukorejo Situbondo?

Apakah budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan I[All
Sukorejo Situbondo?

Apakah komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan IAll
Sukorejo Situbondo?

Apakah etos kerja islam berpengaruh terhadap kinerja melalui komitmen
organisasi karyawan IAll Sukorejo Situbondo?

Apakah budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja melalui komitmen

organisasi karyawan IAIll Sukorejo Situbondo?

1.3 Tujuan Penelitian

Berdasarkan latar belakang dan rumusan masalah, maka yang menjadi

tujuan dari penelitian ini untuk:

a.

Menguji dan membahas pengaruh etos kerja Islam terhadap komitmen
organisasi karyawan IAll Sukorejo Situbondo?

Menguji dan membahas pengaruh etos kerja Islam terhadap kinerja karyawan
IAll Sukorejo Situbondo?

Menguji dan membahas pengaruh budaya organisasi terhadap komitmen
organisasi karyawan IAIll Sukorejo Situbondo?

Menguji dan membahas pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja
karyawan IAll Sukorejo Situbondo?

Menguji dan membahas pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja

karyawan IAll Sukorejo Situbondo?
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f. Menguji dan membahas pengaruh tidak langsung etos kerja Islam terhadap
kinerja melalui komitmen organisasi karyawan IAll Sukorejo Situbondo?
0. Menguji dan membahas pengaruh tidak langsung budaya organisasi terhadap

kinerja melalui komitmen organisasi karyawan IAll Sukorejo Situbondo?

1.4 Manfaat Penelitian
Secara umum, hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat
sebagai bahan pertimbangan dan acuan dalam pengambilan keputusan yang
berhubungan dengan kinerja karyawan. Selain itu, secara khusus hasil penelitian
ini juga diharapkan dapat memberikan manfaat kepada berbagai pihak, antara lain:
a. Bagi ilmu pengetahuan
Penelitian ini diharapkan dapat memberi manfaat terhadap pengembangan
teori tentang etos kerja Islam dan budaya organisasi sehingga dapat
berpengaruh terhadap kinerja karyawan yang lebih baik.
b. Bagi Institut Agama Islam Ibrahimy
Bagi Institut Agama Islam Ibrahimy Sukorejo Situbondo diharapkan
penelitian ini memberi manfaat dalam menerapkan etos kerja Islam dan
budaya organisasi sehingga dapat berpengaruh terhadap kinerja karyawan
1Al
c. Bagi peneliti lain
Penelitian ini diharapkan dapat menambah pengetahuan, wawasan dan
pengalaman peneliti berikutnya khususnya dalam suatu proses meningkatkan

kinerja karyawan.
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BAB 2. TINJAUAN PUSTAKA

2.1. Kajian Teoritis
2.1.1. Etos Kerja Islam
2.1.1.1. Pengertian Etos Kerja Islam

Islam merupakan agama yang dibawa oleh Nabi Muhammad SAW yang
ajarannya berdasarkan Al-Qur’an dan Hadits. Firman Allah SWT “Jika shalat
telah ditunaikan, maka menyebarlah kalian di muka bumi, carilah karunia Allah,
dan ingatlah Allah banyak-banyak supaya kalian beruntung.” (Q.S. Al-Jumuah:
10). Ayat ini menjelaskan bahwa sebagai manusia kita wajib untuk mencari
karunia Allah (rezeki) setelah melaksanakan shalat. Namun, ketika mencari rezeki
harus selalu ingat kepada Allah bahwa rezeki yang kita cari harus melalui jalan
yang halal. Sabda Nabi Muhammad SAW yang berbunyi “Sesungguhnya Allah
suka kepada hamba yang berkarya dan terampil (professional atau ahli).
Barangsiapa bersusah-payah mencari nafkah untuk keluarganya maka dia serupa
dengan seorang mujahid di jalan Allah Azza Wajalla.” (HR. Ahmad). Hadits ini
menguatkan kepada setiap manusia bahwa Allah suka kepada hamba yang
berkarya dan terampil (professional atau ahli) dalam bekerja. Sehingga bekerja
merupakan kewajiban yang tentunya harus dilakukan dengan professional. Etos
kerja islam mengajarkan bahwa dengan bekerja keras yang disebabkan karena
telah berbuat dosa akan diampuni oleh Allah SWT dan tidak ada makanan yang
lebih baik dibandingkan apa yang dimakan dari hasil jerih payahnya atau kerja
kerasnya. etos kerja islam memberikan pandangan mengenai dedikasi yang tinggi
dalam bekerja keras sebagai sebuah kewajiban yang wajib (Tasmara, 2002:25).

Tasmara (2002:27), menjelaskan bawa etos kerja islam adalah sikap
kepribadian yang melahirkan keyakinan yang sangat mendalam bahwa
bekerja itu bukan saja untuk memuliakan dirinya, menampakkan
kemanusianya, melainkan juga sebagai manifestasi dari amal saleh dan oleh
karenanya mempunyai nilai ibadah yang sangat luhur. Menurut Asifudin
(2004:234), Etos Kerja Islam merupakan karakter dan kebiasaan manusia

berkenaan dengan kerja, terpancar dari sistem keimanan/agidah Islam yang

8
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merupakan sikap hidup mendasar terhadapnya. Etos kerja Islam adalah akhlak
dalam bekerja sesuai dengan nilai-nilai Islam sehingga dalam melaksanakannya
tidak perlu lagi dipikir-pikir karena jiwanya sudah meyakini sebagai sesuatu yang
baik dan benar.

Etos kerja merupakan nilai-nilai yang membentuk kepribadian seseorang
dalam bekerja. Etos kerja pada hakekatnya di bentuk dan dipengaruhi oleh sistem
nilai yang dianut seseorang dalam bekerja, kemudian membentuk semangat yang
membedakannya antara yang satu dengan yang lain. Etos kerja Islam dengan
demikian merupakan refleksi pribadi seorang kholifah yang bekerja dengan
bertumpu pada kemampuan konseptual yang dimilikinya yang bersifat kreatif dan
inovatif (Azizi, 2005:35).

Dari beberapa penjelasan tentang etos kerja islam di atas, dapat diambil
kesimpulan bahwa etos kerja islam merupakan sikap kepribadian seseorang yang
melahirkan keyakinan yang sangat mendalam bahwa bekerja itu bukan saja
untuk memuliakan dirinya, menampakkan kemanusianya, melainkan juga
sebagai manifestasi dari amal saleh dengan bertumpu pada kemampuan

konseptual yang dimilikinya yang bersifat kreatif dan inovatif.

2.1.1.2. Ciri-ciri Etos Kerja Islam
Setelah mengetahui definisi dari Etos Kerja Islam, perlu lebih diketahui
lagi tentang prinsip-prinsip atau ciri-ciri Etos Kerja Islam. Hafidhuddin dan
Tanjung (2003: 40-42), menjelaskan bahwa ciri-ciri Etos Kerja Islam sebagai
berikut:
a. Al-Shalah (baik/manfaat)
Setiap pekerjaan apapun harus memberikan manfaat atau kebaikan baik bagi
diri sendiri maupun bagi orang lain. Sesuai dengan firman Allah SWT dalam
Q.S. An-Nahl: 97 yang berbunyi:
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Artinya: “Barangsiapa yang mengerjakan amal saleh, baik laki-laki maupun
perempuan dalam Keadaan beriman, Maka Sesungguhnya akan
Kami berikan kepadanya kehidupan yang baik dan Sesungguhnya
akan Kami beri Balasan kepada mereka dengan pahala yang lebih
baik dari apa yang telah mereka kerjakan”. (Q.S. An-Nahl: 97).

Ditekankan dalam ayat ini bahwa laki-laki dan perempuan dalam Islam

mendapat pahala yang sama dan bahwa amal saleh harus disertai Iman.

. Al-Itgan (Profesional)

Profesionalisme berasal dan kata profesional yang mempunyai makna yaitu

berhubungan dengan profesi dan memerlukan kepandaian khusus untuk

menjalankannya, (KBBI, 1994). Sesuai dengan hadits nabi Muhammad SAW:
iy of Sae aSaal dee 13) cany &l )

Artinya: “Sesungguhnya Allah sangat mencintai jika seseorang melakukan

suatu pekerjaan dikerjakan secara sempurna/itgan (Profesional) ”.
(HR. Thabrani).

. Al-lhsan (selalu melakukan yang lebih baik)
soo O8 e HLAY) SR A ()

Artinya: “Sesungguhnya Allah telah menetapkan lhsan terhadap segala
sesuatu ”. (HR. Muslim).

Ihsan sebagaimana dijabarkan terdiri dua macam: dalam hubungan kepada
Allah, dan hubungan kepada makhluk. Diterangkan bahwa ihsan terhadap
Allah artinya beribadah kepada-Nya seolah-olah melihat atau merasa diawasi
oleh-Nya. Adapun ihsan terhadap makhluk adalah dengan menunaikan hak-
haknya. Dengan demikian dalam pekerjaan, ihsan berarti memenuhi hak
pemberi kerja (perusahaan), pekerja (karyawan), rekan, pelanggan, serta para
stakeholder lain sesuai bidang pekerjaan tersebut. Seorang karyawan yang
parameter kerjanya adalah aktivitas rutin pada jam kantor, tidak boleh
melanggar waktu kerja karena itu berarti mengambil hak pemberi kerja secara
tidak benar. Bahkan fatwa ulama Lajnah Daimah Arab Saudi menegaskan

penghasilan dari jam kantor yang dikorupsi itu tergolong memakan harta


http://repository.unej.ac.id/
http://repository.unej.ac.id/

11

dengan cara yang tidak halal. Lain lagi dengan pekerja yang parameternya
adalah performa atau hasil, maka ia harus berupaya produktif pada timeline

sesuai dengan jobdesc yang diembannya.

. Al-Mujahadah (bekerja keras secara optimal)

Bekerja keras sangat dianjurkan dalam Islam selama dia mampu untuk
bekerja. Tidak hanya bekerja keras saja, namun bekerja keras dengan
maksimal atau optimal. Hal ini didukung oleh firman Allah SWT dalam Q.S.
Al-Ankabuut:69 yang berbunyi:

N it /1/11 e SN B e B

(D) opedeadl aad Al 5 Bl G50 00 b Tgage (0l

Artinya: “dan orang-orang yang berjihad untuk (mencari keridhaan) Kami,
benar- benar akan Kami tunjukkan kepada mereka jalan-jalan kami.

Dan Sesungguhnya Allah benar-benar beserta orang-orang yang
berbuat baik”. (Q.S. Ankabuut: 69).

Tanafus dan Ta’awun (kompetisi dan tolong menolong)
Tanafus dan Ta 'awun telah dianjurkan dan diajarkan di dalam Al-Quran Surah

Al-Maa’idah ayat 2 yang berbunyi:

s 2w Pt z%ﬁ.a, B g c - 242 2 e s s -
2 sl dus o) Dl 1551y opaadly SN Je 1555 V...

N
0-0
N7

a

Artinya: “dan tolong-menolonglah kamu dalam (mengerjakan) kebajikan dan
takwa, dan jangan tolong-menolong dalam berbuat dosa dan
pelanggaran. dan bertakwalah kamu kepada Allah, Sesungguhnya
Allah Amat berat siksa-Nya ”. (Q.S. Al-Maa’idah: 2).

Cermat Waktu

Cermat waktu maksudnya ialah bekerja dengan melihat nilai waktu itu sendiri.
Artinya tidak menyia-nyiakan waktu yang ada atau menggunakan waktu
sebaik-baiknya. Seperti yang telah disebutkan dalam Al-Qur’an Surah Al-
Ashr ayat 1-3 yang berbunyi:

_ PR N _ /.4,4 o ) T e e s
casb Dl Tgees 100 Al NI @) o @ oY1 O] @) sl

Dl 5ol 5L 5o 53
Artinya: “Demi masa. Sesungguhnya manusia itu benar-benar dalam
kerugian. Kecuali orang-orang yang beriman dan mengerjakan
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amal saleh dan nasehat menasehati supaya mentaati kebenaran
dan nasehat menasehati supaya menetapi kesabaran”. (Q.S. Al-
Ashr:1-3).
Sementara menurut Asifuddin dalam bukunya etos kerja islami (2004:
101-129) menjelaskan bahwa ciri-ciri etos kerja islami sebagai berikut:
a. Kerja merupakan penjabaran Aqgidah (Ibadah)
Keyakinan yang kuat berlandaskan niat semata-mata karena Allah dalam
setiap aktivitas pekerjaan. Bahwa kerja berlandaskan niat beribadah hanya
kepada Allah adalah salah satu ciri etos kerja Islami, karena rezeki sebagai
kebutuhan seluruh umat manusia untuk bertahan hidup merupakan jaminan
yang pasti dari Allah, khususnya bagi orang-orang yang giat dalam bekerja.
b. Kerja dilandasi IImu
IImu memiliki posisi yang sangat penting dalam bekerja. Ilmu berdasarkan
wahyu dari Allah berfungsi sebagai landasan dalam bekerja. Dan ilmu
berdasarkan sunnatullah atau hukum alam yang muncul melalui penemuan-
penemuan menjadikan karyawan bersikap ilmiah, proaktif, berdisiplin tinggi,
professional, menguasai bidangnya, dan menggunakan perencanaan yang
baik.
c. Kerja dengan melandasi sifat-sifat llahi serta mengikuti petunjuk-
petunjukNya
Sifat-sifat mulia yang bersifat universal dan teridentifikasi sebagai sifat-sifat
yang dimiliki oleh Allah memiliki keterikatan yang erat dengan jiwa atau hati
nurani manusia. Setiap manusia yang merasakan pancaran energi positifnya
akan menyukainya. Hal ini terjadi karena sifat terbaik itu sebenarnya ada di
dalam jiwa setiap manusia. Ketika sifat itu ada pada diri orang lain, maka
seseorang yang bekerja dengan meneladani sifat-sifat tersebut memiliki energi
positif yang akan berpengaruh positif pada lingkungan kerjanya. Ayat-ayat Al
Qur’an dan hadits-hadits Rasulullah sebagai petunjuk-petunjukNya, jelas tidak
sedikit yang menyuruh atau mengajarkan supaya orang Islam giat dan aktif
bekerja. Artinya, agar mereka giat memanfaatkan potensi-potensi yang ada

dalam diri mereka, sekaligus memanfaatkan sunnatullah di alam ini. Manusia
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yang tidak bekerja dalam pandangan Islam adalah sama dengan orang yang
tidak menunaikan ibadah. Dengan demikian, Allah tidak menyukai manusia-
manusia yang pasif bekerja sebagaimana Dia tidak suka kepada orang-orang

yang pasif menjalankan ibadah kepadaNya.

2.1.1.3. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Etos Kerja Islam

Asifuddin  (2004: 44) menjelaskan terdapat beberapa faktor yang

mempengaruhi terbentuknya Etos Kerja Islam yang terbagi menjadi dua bagian,

yaitu:

a.

Pengaruh Eksternal yaitu faktor fisik, datangnya dari luar seperti lingkungan
alam dan benda mati, lingkungan pergaulan, budaya, pendidikan, pengalaman
dan latihan, keadaan politik, ekonomi, imbalan kerja, serta janji dan ancaman
yang bersumber dari ajaran agama.

Pengaruh Internal yaitu faktor psikis, dari dorongan kebutuhan dengan segala
dampaknya, mencari  kebermaknaan Kkerja, frustrasi, faktor-faktor yang

menyebabkan kemalasan dan sebagainya.

2.1.1.4. Terbentuknya Etos Kerja Islam

Menurut Asifuddin (2004: 32), etos kerja manusia yang bersifat Islami

dapat terbentuk melalui gambar sebagai berikut:

[ Wahyu dan Akal ]

\ 4

Sistem
Agidah/Keimanan > Etos Kerja Islam
Islam tentang
bekerja

Gambar 2.1: Terbentuknya Etos Kerja Islam
Sumber: Asifudin (2004: 32)
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Gambar di atas, menjelaskan bahwa proses terbentuknya Etos Kerja Islam
melalui pancaran dari sistem Agidah/keimanan Islam tentang bekerja.
Agidah/keimanan tersebut terbentuk olen wahyu dan akal yang bekerjasama

secara proporsional sesuai fungsi masing-masing.

2.1.1.5. Indikator-indikator Etos Kerja Islam
Menurut Asifuddin (2004: 38), indikator-indikator etos kerja islam pada

umumnya meliputi sifat-sifat:

a. Aktif dan suka bekerja keras (Al-Mujahadah)

b. Bersemangat dan hemat

c. Tekun dan professional (Al-Itgan)

d. Efisien dan kreatif

e. Mandiri

f. Rasional serta memiliki visi yang jauh ke depan

g. Jujur, disiplin, dan bertanggung jawab

h. Percaya diri namun mampu bekerjasama dengan orang lain

i. Sederhana, tabah, dan ulet

J. Sehat jasmani dan rohani

2.1.2. Budaya Organisasi
2.1.2.1. Pengertian Budaya Organisasi

Lingkungan merupakan hal yang tidak akan terlepas dalam kehidupan
sehari-hari. Lingkungan juga akan membentuk terhadap sifat kepribadian
seseorang. Kepribadian seseorang tersebut agar tetap mengarah kepada sikap
dan perilaku yang positif tentunya harus dipatuhi sebagai pedoman dalam
bertindak dan didukung oleh suatu norma yang diakui kebenarannya. Seseorang
yang berada dalam lingkungan organsisasi biasanya berusaha untuk
menentukan dan membentuk sesuatu yang dapat mengakomodasi kepentingan
semua pihak, agar dalam menjalankan aktivitasnya tidak berbenturan dengan

berbagai sikap dan perilaku dari individu satu dengan individu yang lainnya.
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Sesuatu yang dimaksud adalah budaya tempat individu berada, seperti nilai,
keyakinan, anggapan, harapan, dan lain sebagainya.

Daft menjelaskan yang terdapat pada penelitian Hairiyah (2012: 11),
bahwa budaya organisasi (Culture Organization) adalah sekelompok asumsi
penting (yang sering kali tidak dinyatakan jelas) yang dipegang bersama
oleh  anggota-anggota suatu organisasi. Mangkunegara menjelaskan pada
penelitian Sitio dan Titisari (2015: 2), bahwa budaya organisasi adalah
seperangkat asumsi atau sistem keyakinan, nilai-nilai dan norma yang
dikembangkan dalam organisasi yang dijadikan pedoman tingkah laku bagi
anggota-anggotanya untuk mengatasi masalah adaptasi eksternal dan integrasi
internal.

Sedangkan menurut Pabundu (2008:4) adalah pokok penyelesaian
masalah-masalah eksternal dan internal yang pelaksanaannya dilakukan secara
konsisten oleh suatu kelompok yang kemudian mewariskan kepada anggota-
anggota baru sebagai cara yang tepat untuk memahami, memikirkan dan
merasakan terhadap masalah-masalahnya. Robbins (2010: 63) mendefinisikan
budaya organisasi adalah sehimpunan nilai, prinsip-prinsip, tradisi, dan cara-
cara bekerja yang dianut bersama oleh para anggota organisasi dan
memengaruhi cara mereka bertindak. Menurut Wibowo (2010: 19) budaya
organisasi adalah filosofi dasar organisasi yang memuat keyakinan, norma-norma,
dan nilai-nilai bersama yang menjadi karakteristik inti tentang bagaimana cara
melakukan sesuatu dalam organisasi. Keyakinan, norma-norma, dan nilai-nilai
tersebut menjadi pegangan semua sumber daya manusia dalam organisasi dalam
melaksanakan kinerjanya.

Menurut Robbins (2007: 12), Kebudayaan merupakan inti dari apa yang
penting dalam organisasi, seperti aktivitas memberi perintah, dan larangan
serta menggambarkan sesuatu yang dilakukan dan tidak dilakukan yang
mengatur perilaku anggota. Lebih lanjut Robbins (2007:22), mengemukakan
bahwa Budaya organisasi adalah perekat sosial yang mengikat anggota
organisasi. Sehingga dalam lingkungan suatu organisasi jika ingin menyatukan

sifat kepribadian setiap karyawan harus ada perekat sosial.
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Dari beberapa definisi tentang budaya organisasi, dapat disimpulkan

bahwa budaya organisasi adalah nilai-nilai, prinsip, tradisi, dan cara-cara bekerja

sebagai pedoman dalam suatu lingkungan kerja yang diturunkan kepada pewaris-

pewarisnya atau dari generasi ke generasi untuk menciptakan cara hidup dalam

organisasi.

2.1.2.2. Karakteristik Budaya Organisasi

Robbins dan Coulter (2010: 298) berpendapat bahwa budaya organisasi

memiliki tujuh karateristik utama secara keseluruhan, yang merupakan hakikat

budaya sebuah organisasi, yaitu:

a.

Inovasi dan keberanian mengambil resiko (inovation and risk taking) yaitu
sejauh mana organisasi mendorong para karyawan bersikap inovatif dan
berani mengambil resiko, selain itu bagaimana organisasi menghargai
tindakan pengambilan resiko oleh karyawan dan membangkitkan ide;
Perhatian pada hal-hal rinci atau perhatian terhadap detail (attention to detail)
yaitu sejauh mana karyawan diharapkan menjalankan presisi, analisis, dan
perhatian pada hal-hal detail;

Orientasi hasil (outcome orientation) yaitu sejauh mana manajemen berfokus
lebih pada hasil ketimbang pada teknik dan proses yang digunakan untuk
mencapai hasil tersebut;

Orientasi orang (people orientation) yaitu sejauh mana keputusan-keputusan
manajemen mempertimbangkan efek dari hasil tersebut atas orang yang ada di
organisasi;

Orientasi tim (team orientation) yaitu sejauh mana kegiatan-kegiatan kerja
diorganisasi pada tim ketimbang pada individu-individu;

Keagresifan (aggressiveness) yaitu sejauh mana orang bersikap agresif dan
kompetitif ketimbang santai;

Stabilitas (stability) vyaitu sejauh mana kegiatan-kegiatan organisasi
menekankan pada status quo (kondisi saat ini dan sedang berjalan) dalam

perbandingannya dengan pertumbuhan.


http://repository.unej.ac.id/
http://repository.unej.ac.id/

17

Luthans (dalam Lako, 2004: 33), menjelaskan terdapat 6 karakteristik di

dalam budaya organisasi, yaitu:

a.

Observed behavior regulation

Partisipan organisasi apabila saling berinteraksi satu sama lain baik transaksi
antar anggota organisasi maupun interaksi antara anggota organisasi dengan
orang-orang yang berhubungan dengan organisasi maka mereka akan
menggunakan bahasa, terminologi dan ritual yang sama yang berhubungan
dengan rasa hormat dan cara bertindak.

Norms

Standar-standar perilaku yang ada, mencakup pedoman tentang berapa banyak
pekerjaan yang harus dilakukan dan perbuatan-perbuatan apa saja yang tidak
boleh dilakukan.

Dominant Value

Ada sejumlah nilai-nilai utama yang organisasi anjurkan dan harapan kepada
anggota organisasi untuk menyumbangkannya, misalnya absensi yang rendah
dan efisiensi yang tinggi.

Philosophy

Ada sejumlah kebijakan yang menyatakan keyakinan organisasi tentang
bagaimana para pegawai dan masyarakat sebagi pelanggan diperlakukan.
Rules

Ada sejumlah pedoman pasti yang berhubungan dengan kemajuan atau cara
berhubungan dalam organisasi. Para pegawai baru harus mempelajari “ikatan”
atau aturan yang telah ada sehingga mereka dapat diterima sepenuhnya
sebagai anggota baru dalam organisasi.

Organizational Climate

Ada sesuatu perasaan yang dibawa oleh individu, cara anggota

memperlakukan dirinya menghadapi masyarakat dan pihak luar lainnya.
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2.1.2.3. Fungsi Budaya Organisasi

Menurut Robbins (2008: 294), fungsi budaya organisasi antara lain
sebagai berikut:

a. Budaya menciptakan pembedaan yang jelas antara satu organisasi dengan
organisasi yang lain.

b. Budaya membawa suatu rasa identitas bagi anggota-anggota organisasi.

c. Budaya mempermudah timbulnya komitmen pada sesuatu yang lebih luas
daripada kepentingan diri individual seseorang.

d. Budaya merupakan perekat sosial yang membantu mempersatukan organisasi
dengan memberikan standar-standar yang tepat untuk dilakukan oleh
karyawan.

e. Budaya sebagai mekanisme pembuat makna dan kendali yang memandu dan
membentuk sikap serta perilaku karyawan.

Sedangkan Wibowo dalam bukunya manajemen kinerja (2010: 49-50),
menjelaskan pendapat Robert Kreitner dan Angelo Kinicki tentang fungsi budaya
organisasi. Fungsi budaya organisasi adalah:

a. Memberi anggota identitas organisasional, menjadikan perusahaan diakui
sebagai perusahaan yang inovatif dengan mengembangkan produk baru.
Identitas organisasi menunjukkan ciri khas yang membedakan dengan
organisasi lain yang mempunyai sifat khas yang berbeda.

b. Memfasilitasi komitmen kolektif, perusahaan mampu membuat pekerjanya
bangga menjadi bagian daripadanya. Anggota organisasi mempunyai
komitmen bersama tentang norma-norma dalam organisasi yang harus diikuti
dan tujuan bersama yang harus dicapai.

c. Meningkatkan stabilitas sistem sosial sehingga mencerminkan bahwa
lingkungan kerja dirasakan positif dan diperkuat, konflik dan perubahan dapat
dikelola secara efektif. Dengan kesepakatan bersama tentang budaya
organisasi yang harus dijalani mampu membuat lingkungan dan interaksi

sosial berjalan dengan stabil dan tanpa gejolak.
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d. Membentuk perilaku dengan membantu anggota menyadari atas
lingkungannya. Budaya organisasi dapat menjadi alat untuk membuat orang

berpikiran sehat dan masuk akal.

2.1.2.4. Proses Terbentuknya Budaya Organisasi
Robbins dan Coulter (2010: 66), menjelaskan bahwa proses terbentuknya
budaya organisasi adalah sebagai berikut:

Filsafat dari
Pendiri Organisasi

Manajemen Puncak

Kriteria Seleksi / Buda}ya .
\ Organisasi
Sosialisasi

Gambar 2.2: Proses Terbentuknya Budaya Organisasi
Sumber: Robbins dan Coulter (2010: 66)

Budaya organisasi terbentuk sebagaimana pada gambar 2.2, berasal dari

filsafat pendiri organisasi (mereka mempunyai visi mengenai bagaimana
seharusnya organisasi itu), budaya asli diturunkan dari filsafat pendirinya yang
kemudian berpengaruh terhadap kriteria yang digunakan dalam memperkerjakan
karyawan. Tindakan manajemen puncak mempunyai dampak besar dalam
pembentukan budaya organisasi dan seringkali menentukan iklim umum dari
perilaku yang dapat diterima dan yang tidak. Bagaimana karyawan harus
disosialisasikan akan tergantung baik pada tingkat sukses yang dicapai dalam
mencocokkan nilai-nilai karyawan baru dengan nilai organisasi dalam proses

seleksi maupun pada preferensi manajemen puncak akan metode sosialisasi.

2.1.2.5. Indikator Budaya Organisasi
Menurut Wibowo (2010: 229-231), menjelaskan bahwa pada analisis
teoritiknya budaya organisasi terdiri dari beberapa indikator. Indikator-indikator

budaya organisasi sebagai berikut:
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Inovatif memperhitungkan resiko

Norma yang dibentuk berdasarkan kesepakatan menyatakan bahwa setiap
karyawan akan memberikan perhatian yang sensitif terhadap segala
permasalahan yang mungkin dapat membuat resiko kerugian bagi kelompok
dan organisasi secara keseluruhan. Perilaku karyawan yang demikian dapat
dibentuk apabila berdasarkan kesepakatan bersama sehingga secara tidak
langsung membuat rasa tanggung jawab bagi karyawan untuk melakukannya
secara konsisten.

Memberi perhatian pada setiap masalah secara detail

Memberikan perhatian pada setiap masalah secara detail di dalam melakukan
pekerjaan akan menggambarkan ketelitian dan kecermatan dari karyawan di
dalam melaksanakan tugasnya. Sikap yang demikian akan menggambarkan
tingkat kualitas pekerjaan yang tinggi yang dilakukan oleh setiap karyawan,
yang pada akhirnya dapat menciptakan kualitas produk yang tinggi.
Berorientasi terhadap hasil yang akan dicapai

Supervisi seorang manajer terhadap bawahannya merupakan salah satu cara
manajer untuk mengarahkan dan memberdayakan mereka. Melalui supervisi
ini, dapat diuraikan tujuan organisasi dan kelompok serta anggotanya. Tujuan
tersebut pada akhirnya menggambarkan hasil yang harus dicapai.

Berorientasi kepada semua kepentingan karyawan

Keberhasilan atau kinerja organisasi salah satunya ditentukan kekompakan tim
kerja (team work). Kerja sama tim dapat dibentuk jika manajer dapat
melakukan supervisi dengan baik terhadap bawahannya. Bawahan akan
termotivasi untuk meningkatkan produktivitas apabila mereka dapat bekerja
sama secara tim di dalam organisasi .

Mempertahankan dan menjaga stabilitas kerja

Performa yang baik dari karyawan harus didukung oleh kesehatan yang prima.
Performa yang baik tidak akan dapat tercipta secara kontinu apabila karyawan
tidak dalam kondisi kesehatan yang prima. Pengertiannya, karyawan juga

harus mampu menjaga kondisi kesehatan agar tetap prima, kondisi seperti ini
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hanya dapat dipenuhi apabila secara teratur mengonsumsi makanan yang
bergizi dan memadai.

f.  Agresif dalam bekerja
Produktivitas yang tinggi dapat dihasilkan apabila performa karyawan dapat
memenuhi standar yang dibutuhkan untuk melakukan tugasnya. Performa
yang baik dimaksudkan, antara lain kualifikasi keahlian (ability and skill)
yang dapat memenuhi persyaratan produktivitas serta harus diikuti dengan

disiplin dan kerajinan yang tinggi.

2.1.3. Komitmen Organisasi
2.1.3.1. Pengertian Komitmen Organisasi

Luthans (2008: 147) mengartikan komitmen organisasi sebagai keinginan
yang kuat untuk seseorang mempertahankan keanggotaan dalam organisasi
tertentu. Sebuah kemauan yang kuat untuk berusaha mempertahankan nama
organisasi. Keyakinan dan penerimaan nilai-nilai dan tujuan organisasi. Menurut
Robbins dan Coulter (2010: 123) berpendapat bahwa komitmen pada organisasi
merupakan suatu keadaan dimana seorang karyawan memihak pada suatu
organisasi dan tujuan-tujuannya, serta berniat memelihara keanggotaan dalam
organisasi itu. Meyer dan Allen (dalam Steve, 2002: 133) mendefinisikan
komitmen organisasi sebagai sebuah konsep yang memiliki tiga dimensi, yaitu
affective, continuance, dan normative commitment. Mathis dan Jackson tercantum
dalam Sopiah (2008:155) mendefinisikan komitmen organisasional sebagai
derajat dimana karyawan percaya dan mau menerima tujuan-tujuan organisasi dan
akan tetap tinggal atau tidak akan meninggalkan organisasinya.

Dari beberapa pengertian komitmen organisasi yang telah dipaparkan,
maka dapat disimpulkan bahwa komitmen organisasi adalah suatu keadaan
dimana karyawan merasa terikat oleh organisasi dan ingin mempertahankan
keanggotaannya dalam organisasi tersebut serta mengabdikan diri untuk
kepentingan organisasi. Komitmen organisasi juga dapat digunakan sebagai alat

penilaian kecenderungan sebagai anggota organisasi.
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2.1.3.2. Dimensi Komitmen Organisasi
Meyer dan Allen (dalam Luthans, 2008:148) menjelaskan terdapat tiga

dimensi komitmen organisasi, Yyaitu affective commitment, continuance

commitment dan normative commitment.

a. Affective commitment (keinginan)
Komitmen afektif mengacu pada keterikatan emosional, identifikasi serta
keterlibatan seorang karyawan pada suatu organisasi. Pada dimensi ini
karyawan mengidentifikasikan dirinya dengan organisasi dan loyal terhadap
organisasi. Komitmen afektif seseorang akan menjadi lebih kuat bila
pengalamannya dalam suatu organisasi konsisten dengan harapan-harapan dan
memuaskan kebutuhan dasarnya dan sebaliknya.
Komitmen afektif menunjukkan kuatnya keinginan seseorang untuk terus
bekerja bagi suatu organisasi karena ia memang setuju dengan organisasi itu
dan memang berkeinginan melakukannya. Komitmen afektif menjelaskan
seberapa jauh seorang karyawan secara emosi terikat, mengenal dan terlibat
dalam organisasi. Dengan demikian, karyawan yang memiliki komitmen
afektif yang kuat akan terus bekerja dalam organisasi karena mereka memang
ingin (want to) melakukan hal tersebut.
Karyawan akan cenderung mengembangkan tipe komitmen afektif jika
penerimaan mereka tentang organisasi itu sesuai dalam memperlakukan
mereka. Adanya suatu keyakinan bahwa karyawan mengembangkan
komitmen afektif apabila mereka melihat organisasi sebagai tempat dimana
mereka merasa penting dan kompeten untuk tetap berada di organisasi.

b. Continuance commitment (kebutuhan)
Komitmen continuance ini lebih terbuka dibandingkan dengan komitmen
afektif. Continuance Commitment berkaitan dengan konsep  side-bets
orientation yang menekankan pada sumbangan seseorang yang sewaktu-
waktu dapat hilang jika orang itu meninggalkan organisasi. Tindakan
meninggalkan organisasi menjadi sesuatu yang beresiko tinggi karena orang
merasa takut akan kehilangan sumbangan yang mereka tanamkan pada

organisasi itu dan menyadari bahwa mereka tak mungkin mencari gantinya.
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Komitmen ini lebih menjelaskan persepsi karyawan tentang kerugian yang
akan dihadapinya jika ia meninggalkan organisasi.

Karyawan dengan komitmen continuance tinggi, tetap bergabung dengan
organisasi tersebut karena mereka membutuhkan organisasi. Komitmen ini
didasarkan kepada kebutuhan rasional. Dengan kata lain komitmen ini
terbentuk atas dasar untung rugi, dipertimbangkan atas apa yang harus
dikorbankan bila menetap pada organisasi. Kunci dari komitmen ini adalah
kebutuhan untuk bertahan.

Normative commitment (kewajiban)

Komitmen normative menunjukkan kepada tingkat seberapa jauh seseorang
secara psikologis terikat untuk menjadi karyawan dari sebuah organisasi yang
didasarkan kepada perasaan seperti kesetiaan, affeksi, kehangatan, pemilikan,
kebanggaan, kebahagiaan, dll.

Komitmen normatif bisa dipengaruhi beberapa aspek antara lain sosialisasi
awal dan bentuk peran seseorang dari pengalaman organisasinya. Keterkaitan
yang kuat antara komitmen dan pemberdayaan disebabkan karena adanya
keinginan dan kesiapan karyawan dalam organisasi untuk diberdayakan
dengan menerima berbagai tantangan dan tanggung jawab. Pemberdayaan
dalam hal ini merupakan serangkaian proses yang dilakukan secara bertahap
dalam organisasi agar dapat dicapai secara optimal dan membangun kesadaran
dari karyawan akan pentingnya proses pemberdayaan sehingga perlu adanya
komitmen dari anggota terhadap organisasi, dengan pemberian wewenang dan
tanggung jawab akan menimbulkan motivasi dan komitmen organisasi
terhadap organisasi.

Karyawan yang memiliki komitmen normatif tinggi, tetap menjadi anggota
organisasi karena mereka harus melakukannya. Komitmen ini didasarkan
kepada norma yang ada dalam diri karyawan, yang berisi keyakinan individu
akan tanggung jawab terhadap organisasi. la merasa harus bertahan karena
loyalitas. Kunci dari komitmen ini adalah kewajiban untuk bertahan dalam
organisasi. Tipe komitmen ini lebih dikarenakan nilai-nilai moral yang

dimiliki karyawan secara pribadi.
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Ketiga komitmen di atas mencerminkan suatu keadaan psikologis, yaitu
keinginan, kebutuhan dan kewajiban untuk berkomitmen pada organisasi yang
ada dalam diri individu dan merupakan hasil dari pengalaman yang ada dalam
diri individu dan merupakan hasil dari pengalaman berbeda-beda yang
diterima individu selama aktif pada suatu organisasi. Individu berkomitmen
pada organisasi karena adanya kebutuhan untuk berkomitmen karena
dirasakan bahwa organisasi memberikan keuntungan baginya. Individu juga
merasa harus berkomitmen pada organisasi karena adanya suatu kewajiban
dalam dirinya, serta memberikan pandangan bahwa komitmen merupakan
kondisi psikologis yang mencirikan hubungan antara karyawan dengan
organisasi dan memiliki implikasi bagi keputusan individu untuk tetap berada

atau meninggalkan organisasi.

2.1.3.3. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Komitmen Organisasi
Kossen menjelaskan yang terdapat pada Umam (2014: 262), bahwa faktor

yang mempengaruhi komitmen organisasi adalah:

a. Tingkat absensi
Tingkat kehadiran karyawan merupakan faktor yang mempengaruhi komitmen
organisasi karyawan tersebut. Ketidakhadiran seorang karyawan tanpa alasan,
cenderung kurangnya rasa semangat dalam bekerja. Sebaliknya karyawan
yang rajin hadir di hari kerja mencerminkan semangat dalam bekerja.
Semangat ini menjadi salah satu tolak ukur tinggi rendahnya karyawan dalam
memihak perusahaan.

b. Kepuasan kerja
Suatu tingkatan kepuasan kerja yang dimiliki karyawan tentu berbeda-beda,
hal ini disebabkan karena perbedaan kontribusi yang diberikan perusahaan
atas pekerjaan mereka. Karyawan yang memiliki tingkat kepuasan kerja yang
tinggi, cenderung untuk ingin bekerja dalam waktu lama dan rasa keinginan
yang kuat untuk dipertahankan oleh perusahaan. Sedangkan karyawan dengan
tingkat kepuasan kerja yang rendah, cenderung untuk kurang semangat dalam

bekerja dan lebih memilih untuk tetap diam dengan rasa keterpaksaan. Hal ini
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dikarenakan sulitnya untuk mencari pekerjaan dan tidak adanya alternatif
pekerjaan lain.

c. Keterlambatan
Seorang karyawan yang sering datang terlambat bekerja, cenderung kurang
semangat dalam bekerja dan melaksanakan tugas yang diberikan perusahaan.
Mereka hanya bekerja untuk memenuhi kebutuhan hidupnya dengan
memperoleh gaji yang diberikan, tanpa adanya kegairahan untuk bekerja dan
menunjukan kinerja yang terbaik, sehingga karyawan tersebut hanya bekerja
dengan apa adanya, tanpa adanya komitmen ingin dipertahankan oleh
perusahaan.

d. Perpindahan karyawan
Karyawan perusahaan yang memiliki skala perpindahan yang banyak dari satu
perusahaan ke perusahaan lainnya merupakan tipe karyawan yang mudah
merasa tidak puas dalam bekerja. Karyawan tersebut akan sulit untuk
menimbulkan suatu rasa keberpihakan yang tinggi terhadap perusahaan.

e. Pemogokan
Karyawan yang sering melakukan aksi mogok kerja merupakan karyawan
yang cenderung sulit untuk puas terhadap pekerjaan. Karyawan seperti ini
lebih  mementingkan posisi, jabatan, gaji dan fasilitas yang diberikan.
Sehingga ketika hal-hal tersebut tidak sesuai dengan apa yang diharapkan,

akan lebih mudah untuk merasa kecewa.

2.1.3.4. Indikator Komitmen Organisasi
Indikator yang digunakan untuk mengukur komitmen organisasi (Mayer
dan Schourman, 1992) terdapat di dalam (Murty: 2012) yaitu:

a. Affective commitment (komitmen afektif), yaitu pendapat karyawan mengenai
keinginannya untuk tetap bertahan dalam organisasi yang disebabkan secara
emosional mereka merasa terlibat dan mengidentifikasikan dirinya dengan
organisasi/ perusahaan.

b. Continuance commitment (komitmen berkelanjutan), yaitu pendapat karyawan

mengenai keinginannya untuk tetap bertahan di organisasinya karena
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karyawan tersebut takut kehilangan keuntungan-keuntungan finansial dan
tidak memperoleh pekerjaan di tempat lain. Jadi komitmen tersebut timbul
dikarenakan oleh desakan ekonomi dan ketidakmampuan untuk mencari
pekerjaan yang lebih baik.

c. Normative commitment (komitmen normatif), yaitu pendapat karyawan
mengenai keinginannya untuk tetap bertahan yang disebabkan oleh kewajiban-
kewajiban pekerjaan mereka terhadap organisasi dengan kata lain mereka

berada di organisasi tersebut karena seharusnya mereka begitu.

2.1.4. Kinerja
2.1.4.1. Pengertian Kinerja

Kinerja berasal dari pengertian performance. Ada pula yang memberikan
pengertian  performance sebagai hasil kerja atau prestasi kerja. Namun
sebenarnya kinerja mempunyai makna yang luas, bukan hanya hasil kerja, tetapi
termasuk bagaimana proses pekerjaan berlangsung (Wibowo, 2007: 7).
Kesesuaian antara pekerjaan dan kemampuan seorang karyawan merupakan dua
hal yang akan berdampak pada tingkat kinerja yang tinggi. Apabila seorang
karyawan sesuai antara pekerjaan dan kemampuannya maka akan timbul
perasaan tanggung jawab terhadap pekerjaanya dan kesediaan untuk ikut
berpartisipasi dalam mencapai tujuan organisasi melalui pelaksanaan tugas-
tugas secara maksimal. Namun, jika tidak sesuai antara pekerjaan dan
kemampuannya maka akan berdampak juga terhadap tingkat kinerja karyawan
yang semakin menurun. Oleh karena itu, organisasi perlu memperhatikan
pengelolaan sumber daya manusia (karyawan) untuk menghasilkan kinerja
yang tinggi guna meningkatkan kinerja organisasi secara keseluruhan.

Menurut Mangkunegara (2011:67), kinerja adalah Hasil kerja secara
kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan
tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Kinerja
dalam hal ini menunjukkan hasil Kkerja yang dicapai seseorang setelah
melaksanakan tugas pekerjaan yang dibebankan oleh organisasi. Sedangkan

ukuran baik tidaknya hasil kerja dapat dilihat dari mutu atau kualitas yang
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dicapai karyawan sesuai dengan tuntutan organisasi. Kinerja dapat dicapai
dengan baik apabila karyawan mampu bekerja sesuai dengan standar
penilaian yang ditetapkan oleh organisasi.

Lebih lanjut Mangkunegara (2014:9) kinerja SDM adalah prestasi kerja
atau hasil kerja baik kualitas maupun kuantitas yang dicapai SDM persatuan
periode waktu dalam melaksanakan tugas kerjanya sesuai dengan tanggung jawab
yang diberikan kepadanya. Suatu perusahaan membutuhkan karyawan sebagai
tenaga kerjanya guna meningkatkan produk yang berkualitas. Mengingat
karyawan menjadi aset penting bagi perusahaan, banyak hal yang perlu
diperhatikan terkait peningkatkan kinerjanya.

Menurut  Armstrong dan Baron dalam Wibowo (2010: 7), kinerja
merupakan hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat dengan tujuan
strategis organisasi, kepuasan konsumen dan memberikan kontribusi pada
ekonomi. Robbins (2003:98) mengatakan kinerja adalah sebagai fungsi interaksi
antara kemampuan atau ability (A), motivasi atau motivation (M), dan peluang
atau opportunity (O) vyaitu kinerja = f (A x M x O) yang artinya kinerja
merupakan fungsi dari kemampuan, motivasi dan peluang. Jadi dapat disimpulkan
kinerja adalah proses dan hasil kerja yang dicapai dari pekerjaan baik secara
kualitas maupun kuantitas dan bagaimana cara mengerjakannya sehingga dapat
mempengaruhi produktivitas kerja sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan.

2.1.4.2. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja

Menurut Keith Davis yang dijelaskan dalam Mangkunegara (2008: 67-68),
menjelaskan bahwa faktor yang mempengaruhi pencapaian kinerja adalah faktor
kemampuan (ability)dan faktor motivasi (motivation). Hal ini dapat dirumuskan
bahwa:
Human Performance = Ability + Motivation
Motivation = Attitude + Situation
Ability = Knowledge + Skill
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a. Faktor Kemampuan
Secara psikologis, kemampuan (ability) pegawai terdiri dari kemampuan
potensi (IQ) dan kemampuan reality (Knowledge + Skill) dengan pendidikan
yang memadai untuk jabatanya dan terampil dalam mengerjakan pekerjaan
sehari hari, maka ia akan lebih mudah mencapai kinerja yang diharapkan.
Oleh karena itu, pegawai perlu ditempatkan pada pekerjaan yang sesuai
dengan keahliannya “the right man in the right place, the right man on the
right job .

b. Faktor Motivasi
Motivasi terbentuk dari sikap (attitude) seorang pegawai dalam menghadapi
situasi (situation) kerja. Motivasi merupakan kondisi yang menggerakkan diri

pegawai yang terarah untuk mencapai tujuan organisasi (tujuan kerja).

2.1.4.3. Penilaian Kinerja

Penilaian kinerja merupakan salah satu tugas penting untuk dilakukan oleh
seorang manajer. Kegiatan penilaian sangat penting dalam sebuah organisasi
karena dapat digunakan untuk memperbaiki keputusuan-keputusan personalia
dalam memberikan umpan balik kepada karyawan terkait tentang kinerja. Sistem
penilaian kinerja seringkali menjadi penghubung antara penghargaan yang
diinginkan karyawan dan produktivitas mereka (Mathis dan Jackson, 2009; 283).

Menurut Mangkunegara (2014: 10) penilaian kinerja merupakan penilaian
yang dilakukan secara sistematis untuk mengetahui hasil kerja karyawan dan
Kinerja organisasi. Selain itu juga untuk menentukan kebutuhan pelatihan kerja
secara tepat, memberikan tanggung jawab sesuai kepada karyawan sehingga dapat
melaksanakan pekerjaannya yang lebih baik di masa mendatang dan sebagai
dasar untuk menentukan kebijakan dalam hal promosi jabatan atau penentuan
imbalan. Sehingga penilaian yang dilakukan harus bersifat obyektif baik dari sisi

kualitatif maupun kuantitatif.
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Handoko (2002: 142), menjelaskan metode penilaian prestasi kerja ada

enam vyaitu:

a.

Rating Scale

Pada metode ini, evaluasi subyektif dilakukan oleh penilai terhadap prestasi
kerja karyawan dengan skala tertentu dari rendah sampai tertinggi.

Checklist

Metode penelitian ini dimaksudkan untuk mengurangi beban penilai. Penilai
tinggal memilih kalimat-kalimat atau kata-kata yang menggambarkan prestasi
kerja dan karakteristik karyawan.

Metode peristiwa Kritis

Metode ini merupakan metode penilaian yang mendasarkan pada catatan-
catatan penilai yang menggambarkan perilaku karyawan sangat baik atau
sangat jelek dalam kaitannya dengan pelaksanaan kerja.

Metode peninjauan lapangan

Metode ini wakil ahli departemen personalia turun ke lapangan dan membantu
para penyelia dalam penilaian mereka.

Tes dan observasi prestasi kerja

Metode ini digunakan apabila jumlah pekerjaan terbatas, penilaian prestasi
kerja bias didasarkan pada tes pengetahuan dan keterampilan.

Metode evaluasi kelompok

Metode ini berguna untuk pengambilan keputusan kenaikan upah, promosi,
dan berbagai bentuk penghargaan organisasional karena dapat menghasilkan

rangking karyawan dari yang terbaik sampai yang terjelek.

2.1.4.4. Tujuan Penilaian Kinerja

Menurut Umam (2012: 191) berpendapat tujuan penilaian kinerja adalah

dikatekorikan sebagai suatu yang bersifat evaluation dan development. Suatu yang

bersifat evaluation yaitu:

a.
b.

C.

Hasil penilaian digunakan sebagai dasar pemberian kompensasi
Hasil penilaian digunakan sebagai staffing decision

Hasil penilaian digunakan sebagai dasar mengevaluasi sistem seleksi.
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Sementara itu, Yyang Dbersifat development vyaitu penilai harus

menyelesaikan:

a.
b.

C.

Prestasi real yang dicapai individu
Kelemahan individu yang menghambar kinerja

Prestasi yang dikembangkan.

2.1.4.5. Indikator Kinerja

Menurut Mathis dan Jackson (Nurandini, 2014: 21), kinerja pada dasarnya

adalah apa yang dilakukan oleh karyawan. Kinerja karyawan yang umum untuk

kebanyakan pekerjaan meliputi elemen sebagai berikut:

a.

Kuantitas kerja adalah dalam menyelesaikan tugas pekerjaan dapat memenuhi
tujuan atau target yang diharapkan.

Kualitas kerja adalah hasil pekerjaan dalam periode waktu tertentu.

Ketepatan waktu adalah kemampuan untuk menyelesaikan masalah dengan
tepat dan benar yang dihadapi saat melaksanakan tugas tanpa mengandalkan
keputusan dari atasannya.

Kehadiran adalah sejauh mana karyawan tepat waktu, mengamati periode

istirahat yang ditentukan dan catatan kehadiran secara keseluruhan.

2.2. Kajian Empiris

Penelitian terdahulu yang menggunakan variabel Etos Kerja Islam,

Budaya Organisasi, Komitmen Organisasi, dan Kinerja dapat menjadi landasan

empiris bagi pengembangan penelitian ini.

a.

Mauliza, dkk (2016) melakukan penelitian mengenai pengaruh etos kerja
islami dan gaya kepemimpinan transformasional terhadap komitmen
organisasional serta implikasinya pada kinerja pegawai. Penelitian ini
dilakukan di Wilayatul Hisbah kota Banda Aceh dengan responden sebanyak
65 orang menggunakan Part Least Square — Structural Equation Modeling
(PLS-SEM). Hasil penelitian menunjukkan bahwa etos kerja islami, gaya

kepemimpinan transformasional dan komitmen organisasional berpengaruh
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secara parsial dan simultan terhadap kinerja pegawai Wilayatul Hisbah kota
Banda Aceh.

Persamaan penelitian terdahulu dengan penelitian sekarang adalah pada fokus
pembahasan, yaitu pengaruh etos kerja islami terhadap komitmen
organisasional serta implikasinya pada kinerja. Perbedaannya pada penelitian
terdahulu, variabel Independent (X2) adalah gaya kepemimpinan
transformasional, sedangkan penelitian sekarang menggunakan variabel
budaya organisasi. Perbedaannya juga penetlitian terdahulu menggunakan
PLS-SEM, sedangkan penelitian sekarang menggunakan path analysis
(analisis jalur). Obyek penelitian juga berbeda, penelitian terdahulu
menggunakan obyek pegawai yang bekerja dibidang birokrasi, sedangkan
penelitian sekarang obyeknya adalah karyawan bidang akademik.

. Wahyudi (2012) melakukan penelitian tentang pengaruh komitmen
organisasional dan etika kerja islami terhadap performansi kerja para staf
pengajar pada perguruan tinggi di surakarta dengan basis institusi sebagai
variabel moderator. Penelitian ini dilakukan di perguruan tinggi surakarta
dengan responden sebanyak 120 orang menggunakan SPSS dengan teknik
Cronbach Alpha. Hasil penelitian menunjukkan bahwa komitmen
organisasional dan etika kerja islami berpengaruh signifikan terhadap
performansi kerja staf pengajar di Surakarta. Basis institusi yang diharapkan
memberikan sumbangan pengaruh etika kerja islami terhadap performansi
kerja, ternyata tidak terbukti.

Persamaan penelitian terdahulu dengan penelitian sekarang adalah pada fokus
pembahasan, vyaitu pengaruh etika kerja islami terhadap performansi
kerja/kinerja. Perbedaannya pada penelitian terdahulu, salah satu variabel
Independen adalah komitmen organisasional, sedangkan penelitian sekarang
menggunakan variabel budaya organisasi. Penelitian sekarang menggunakan
teknik path analysis. Penelitian terdahulu menggunakan variabel moderator
yaitu variabel basis institusi, sedangkan penelitian sekarang menggunakan

variabel intervening yaitu variabel komitmen organisasi. Obyek penelitian
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juga berbeda, penelitian terdahulu menggunakan obyek dosen, sedangkan
penelitian sekarang obyeknya adalah karyawan.

Sutono dan Suroso (2009) melakukan penelitian tentang tinjauan teori
kepemimpinan dan etos kerja islami terhadap kinerja karyawan. penelitian ini
merupakan penelitian kualitatif dengan memberikan kesimpulan dalam rangka
peningkatan kinerja karyawan di suatu organisasi swasta beberapa faktor
yang dapat mempengaruhi kinerja itu sendiri diantaranya yaitu kepemimpinan,
dan etos kerja islami.

Persamaan penelitian terdahulu dengan penelitian sekarang adalah pada fokus
pembahasan, yaitu pengaruh etos kerja islami terhadap kinerja karyawan.
Perbedaannya pada penelitian terdahulu, salah satu variabel Independen
adalah kepemimpinan, sedangkan penelitian sekarang menggunakan variabel
budaya organisasi. Penelitian  terdahulu  menggunakan  penelitian
kualitatif/kajian teori, sedangkan penelitian sekarang menggunakan penelitian
kuantitatif.

Khan dan Rasheed (2014) melakukan penelitian tentang Human Resource
Management Practices and Project Success, a Moderating Role of Islamic
Worck Ethic in Pakistani Project-Based Organizations. (praktik manajemen
sumber daya manusia dan kesuksesan proyek, peran moderat etika kerja islam
berbasis organisasi proyek di pakistan). Penelitian ini dilakukan di pakistan
dengan responden sebanyak 270 orang menggunakan penelitian kuantitatif
dengan SPSS 20.0. Hasil penelitian menunjukkan bahwa empat praktik SDM
terpilin (Perekrutan & Seleksi Karyawan, Pelatihan dan Pengembangan
Karyawan, Penilaian Kinerja Pegawai dan Kompensasi Karyawan). Dari
keempat praktik SDM tersebut hanya 3 yang berpengaruh signifikan terhadap
keberhasilan proyek selain Pelatihan dan Pengembangan Karyawan.
Kemudian Etika Kerja Islam hanya memoderasi satu yaitu Perekrutan dan
Seleksi Karyawan terhadap keberhasilan proyek di Pakistan.

Persamaan penelitian terdahulu dengan penelitian sekarang adalah pada fokus
pembahasan, yaitu pengaruh etika kerja islami terhadap keberhasilan proyek.

Penelitian terdahulu etika kerja islami sebagai variabel moderator, sedangkan
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penelitian sekarang etos kerja islam sebagai variabel independent. Penelitian
sekarang menggunakan teknik path analysis. Obyek penelitian juga berbeda,
penelitian terdahulu menggunakan obyek yang bekerja dibidang proyek,
sedangkan penelitian sekarang obyeknya yang bekerja dibidang akademik.
Imam, dkk (2013) melakukan penelitian tentang The impact of Islamic Work
Ethics on Employee Performance: testing two models of personality X and
personality Y. (dampak etika kerja islam terhadap kinerja karyawan: menguji
dua model kepribadian X dan kepribadian Y). Penelitian ini dilakukan di
fakultas filsafat program doktor Universitas Pakistan dengan responden
sebanyak 150 orang menggunakan SPSS 19.0 dan AMOS 19.0. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa etika kerja islami dapat secara signifikan
mempengaruhi  kinerja karyawan. Apalagi etika kerja islam juga
mempengaruhi kepribadian X dan kepribadian tipe karyawan Y yang secara
signifikan mempengaruhi kinerja karyawan.

Persamaan penelitian terdahulu dengan penelitian sekarang adalah pada fokus
pembahasan, yaitu pengaruh etika kerja islam terhadap kinerja karyawan.
Penelitian terdahulu menggunakan variabel kepribadian sebagai variabel
intervening, sedangkan penelitian sekarang komitmen organisasi sebagai
variabel intervening. Penelitian sekarang menggunakan teknik path analysis.
Obyek penelitian juga berbeda, penelitian terdahulu menggunakan obyek
mahasiswa fakultas PhD, sedangkan penelitian sekarang obyeknya karyawan.
Shafissalam dan Azzuhri (2013) melakukan penelitian tentang pengaruh etos
kerja islami terhadap kinerja karyawan pada Koperasi Agro Niaga Indonesia
(KANINDO) Syariah Jawa Timur. Penelitian ini dilakukan di Koperasi Agro
Niaga Indonesia (KANINDO) Syariah Jawa Timur dengan responden
sebanyak 36 orang menggunakan SPSS release 20.0. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa etos kerja islami tidak berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan. Demikian pula, diantara variabel kerja beragidah, variabel
kerja berilmu, variabel kerja dengan meneladani sifat ilahi dan variabel kerja

dengan mengikuti petunjuk-Nya, hanya variabel kerja dengan mengikuti
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petunjuk-Nya yang secara parsial berpengaruh sigifikan terhadap kinerja
karyawan.

Persamaan penelitian terdahulu dengan penelitian sekarang adalah pada fokus
pembahasan, yaitu pengaruh etika kerja islam terhadap kinerja karyawan.
Penelitian sekarang menggunakan variabel intervening vyaitu komitmen
organisasi. Penelitian sekarang menggunakan teknik path analysis. Obyek
penelitian juga berbeda, penelitian terdahulu menggunakan obyek yang
bekerja dibidang koperasi, sedangkan penelitian sekarang obyeknya karyawan
dibidang akademik.

Marri, et al., (2012) melakukan penelitian tentang The Impact of Islamic Work
Ethics on Job Satisfaction and Organizational Commitment: A Study of
Agriculture Sector of Pakistan. (dampak etika kerja islam terhadap kepuasan
kerja dan komitmen organisasi: studi sektor pertanian Pakistan). Penelitian ini
dilakukan di Pakistan dengan responden sebanyak 397 orang menggunakan
SPSS 17.00. Hasil penelitian menunjukkan bahwa etika kerja islam memiliki
dampak positif pada kepuasan kerja dan komitmen organisasi. Hasil juga
menunjukkan hubungan positif yang kuat antara kepuasan kerja dan komitmen
berorganisasi.

Persamaan penelitian terdahulu dengan penelitian sekarang adalah pada fokus
pembahasan, yaitu pengaruh etika kerja islam terhadap komitmen organisasi.
Penelitian sekarang menggunakan teknik path analysis. Penelitian sekarang
menggunakan variabel komitmen organisasi sebagai variabel intervening.
Obyek penelitian juga berbeda, penelitian terdahulu menggunakan obyek yang
bekerja dibidang sektor pertanian, sedangkan penelitian sekarang obyeknya
karyawan dibidang akademik.

. Pratama dan Prasetyo (2014) melakukan penelitian tentang pengaruh etos
kerja islam terhadap komitmen kerja karyawan yayasan pondok pesantren
Hidayatullah Surabaya. Penelitian ini dilakukan di pondok pesantren
Hidayatullah Surabaya dengan responden sebanyak 58 orang menggunakan

regresi linear sederhana. Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel etos
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kerja islam berpengaruh secara langsung, positif, dan signifikan terhadap
komitmen kerja karyawan yayasan Pondok Pesantren Hidayatullah Surabaya.
Persamaan penelitian terdahulu dengan penelitian sekarang adalah pada fokus
pembahasan, yaitu pengaruh etika kerja islam terhadap komitmen organisasi.
Penelitian terdahulu menggunakan teknik regresi linear sederhana, sedangkan
penelitian sekarang menggunakan teknik path analysis. Penelitian sekarang
menggunakan variabel komitmen organisasi sebagai variabel intervening.
Obyek penelitian juga berbeda, penelitian terdahulu menggunakan obyek
karyawan pondok pesantren Hidayatullah Surabaya, sedangkan penelitian
sekarang obyeknya karyawan Institut Agama Islam Ibrahimy Sukorejo
Situbondo.

Aji (2010) melakukan penelitian terhadap responden sebanyak 95 orang
tentang analisis pengaruh etika kerja islam terhadap komitmen organisasi
dengan komitmen profesi sebagai variabel intervening. Penelitian ini
dilakukan di Jawa Tengah menggunakan SPSS 10.00. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa variabel etika kerja islam berpengaruh positif terhadap
komitmen organisasi, begitu pula etika kerja islam berpengaruh positif
terhadap komitmen organisasi melalui komitmen profesi.

Persamaan penelitian terdahulu dengan penelitian sekarang adalah pada fokus
pembahasan, yaitu pengaruh etika kerja islam terhadap komitmen organisasi.
Penelitian sekarang menggunakan teknik path analysis. Penelitian terdahulu
menggunakan variabel komitmen profesi sebagai variabel intervening,
penelitian sekarang menggunakan variabel komitmen organisasi sebagai
variabel intervening. Obyek penelitian juga berbeda, penelitian terdahulu
menggunakan obyek karyawan internal auditor bank, sedangkan penelitian
sekarang obyeknya karyawan Institut Agama Islam Ibrahimy Sukorejo
Situbondo.

Sirajuddin dan Muhakko (2016) melakukan penelitian tentang pengaruh etika
kerja islam terhadap komitmen profesi internal auditor, komitmen organisasi
dan sikap perubahan organisasi pada perbankan syariah di kota Palembang.

Penelitian ini dilakukan di perbankan syariah kota Palembang dengan


http://repository.unej.ac.id/
http://repository.unej.ac.id/

36

responden sejumlah 135 orang menggunakan SPSS. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa variabel etos kerja islam berpengaruh postif terhadap
komitmen profesi, komitmen organisasi, dan sikap perubahan organisasi.
Persamaan penelitian terdahulu dengan penelitian sekarang adalah pada fokus
pembahasan, yaitu pengaruh etos kerja islam terhadap komitmen organisasi.
Penelitian sekarang menggunakan teknik path analysis. Penelitian sekarang
menggunakan variabel komitmen organisasi sebagai variabel intervening.
Obyek penelitian juga berbeda, penelitian terdahulu menggunakan obyek
karyawan perbankan syariah, sedangkan penelitian sekarang obyeknya
karyawan Institut Agama Islam Ibrahimy Sukorejo Situbondo.

. Salahudin, et al., (2016) melakukan penelitian terhadap 156 responden tentang
The Effect of Islamic Work Ethics on Organizational Commitment (pengaruh
etika kerja islam terhadap komitmen organisasi). Penelitian ini dilakukan di
perbankan Malaysia menggunakan SEM. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa variabel etika kerja islam mempengaruhi komitmen organisasional dari
tiga dimensi: afektif, normatif dan komitmen kontinyu.

Persamaan penelitian terdahulu dengan penelitian sekarang adalah pada fokus
pembahasan, yaitu pengaruh etos kerja islam terhadap komitmen organisasi.
Penelitian sekarang menggunakan teknik path analysis. Penelitian sekarang
menggunakan variabel komitmen organisasi sebagai variabel intervening.
Obyek penelitian juga berbeda, penelitian terdahulu menggunakan obyek
karyawan perbankan di Malaysia, sedangkan penelitian sekarang obyeknya
karyawan Institut Agama Islam Ibrahimy Sukorejo Situbondo.

Abdi (2014) melakukan penelitian tentang The Impact of Islamic Work Ethics
on Job Performance and Organizational Commitment.(dampak etika kerja
islam terhadap kinerja kerja dan komitmen organisasi). Penelitian ini
dilakukan di Insaniah Universitas College dengan 40 staf dan dosen. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa etika kerja islam berpengaruh secara
signifikan terhadap kinerja, sementara etika kerja islam tidak berpengaruh

signifikan terhadap komitmen organisasi.
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Persamaan penelitian terdahulu dengan penelitian sekarang adalah pada fokus
pembahasan, yaitu pengaruh etika kerja islam terhadap komitmen organisasi.
Penelitian sekarang menggunakan teknik path analysis. Penelitian sekarang
menggunakan variabel komitmen organisasi sebagai variabel intervening.
Obyek penelitian juga berbeda, penelitian terdahulu menggunakan obyek staf
dan dosen Universitas College di Malaysia, sedangkan penelitian sekarang
obyeknya karyawan Institut Agama Islam Ibrahimy Sukorejo Situbondo.

. Fatmawati, dkk (2012) melakukan penelitian tentang pengaruh budaya
organisasi dan rotasi pekerjaan terhadap motivasi kerja serta implikasinya
pada kinerja pegawai IAIN Ar-Raniry Banda Aceh. Penelitian ini dilakukan di
IAIN Ar-Raniry Banda Aceh dengan responden sejumlah 175 orang
menggunakan SEM. Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel budaya
organisasi dan rotasi pekerjaan berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja
dan kinerja. Serta variabel budaya organisasi, rotasi pekerjaan, dan motivasi
kerja secara simultan berpengaruh positif terhadap Kinerja Pegawai.
Persamaan penelitian terdahulu dengan penelitian sekarang adalah pada fokus
pembahasan, yaitu pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja. Penelitian
terdahulu menggunakan teknik SEM, sedangkan penelitian sekarang
menggunakan teknik path analysis. Penelitian sekarang menggunakan variabel
komitmen organisasi sebagai variabel intervening. Obyek penelitian juga
berbeda, penelitian terdahulu menggunakan obyek pegawai di IAIN Ar-Raniry
Banda Aceh, sedangkan penelitian sekarang obyeknya karyawan Institut
Agama Islam Ibrahimy Sukorejo Situbondo.

. Setyorini, dkk (2012) melakukan penelitian tentang pengaruh komitmen
organisasi, budaya organisasi, dan keterlibatan kerja terhadap Kkinerja
karyawan Baitul Maal Wat Tamwil (BMT). Penelitian ini dilakukan di BMT
Banyumas Cilacap dengan responden sebanyak 90 karyawan menggunakan
SPSS versi 17. Hasil penelitian menunjukkan bahwa hubungan positif dan
signifikan antar komitmen organisasi, budaya organisasi, dan keterlibatan

kerja terhadap kinerja karyawan BMT.
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Persamaan penelitian terdahulu dengan penelitian sekarang adalah pada fokus
pembahasan, yaitu pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja. Penelitian
sekarang menggunakan teknik path analysis. Penelitian sekarang
menggunakan variabel komitmen organisasi sebagai variabel intervening.
Obyek penelitian juga berbeda, penelitian terdahulu menggunakan obyek
karyawan BMT Banyumas Cilacap, sedangkan penelitian sekarang obyeknya
karyawan Institut Agama Islam Ibrahimy Sukorejo Situbondo.

. Awadh dan Saad (2013) melakukan penelitian tentang Impat of
Organizational Culture on Employee Performance (dampak budaya organisasi
terhadap kinerja pegawai). Penelitian ini merupakan penelitian kualitatif. Hasil
penelitian ini menunjukkan bahwa produktivitas dan budaya organisasi
membantu dalam meningkatkan kinerja. Lebih dari 60 studi penelitian, 7600
unit usaha kecil dan kinerja perusahaan dari tahun 1999 sampai 2007 telah
dievaluasi hubungan positif antara budaya dan kinerja membantu dalam
meningkatkan hasil organisasi.

Persamaan penelitian terdahulu dengan penelitian sekarang adalah pada fokus
pembahasan, yaitu pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja. Penelitian
sekarang menggunakan teknik path analysis. Penelitian sekarang
menggunakan variabel komitmen organisasi sebagai variabel intervening.
Penelitian terdahulu merupakan penelitian kualitatif atau studi pustaka,
sementara penelitian sekarang menggunakan penelitian kuantitatif.

. Syauta, et al., (2012) melakukan penelitian tentang The Influence of
Organizational Culture, Organizational Commitment to Job  Satisfaction
and Employee Performance (Study at Municipal Waterworks of Jayapura ,
Papua Indonesia) pengaruh budaya organisasi, komitmen organisasi terhadap
kepuasan kerja dan kinerja pegawai (studi di dinas pekerjaan umum Kkota
Jayapura Papua Indonesia). Penelitian ini dilakukan di dinas pekerjaan umum
kota Jayapura Papua Indonesia dengan responden sejumlah 127 orang
menggunakan PLS. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa budaya
organisasi tidak berpengaruh langsung terhadap kinerja karyawan. budaya

organisasi mampu mempengaruhi kinerja jika dimediasi oleh kepuasan kerja.
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Sedangkan komitmen organisasi berpengaruh secara signifikan terhadap
kinerja karyawan secara langsung maupun tidak langsung melalui kepuasan
kerja.

Persamaan penelitian terdahulu dengan penelitian sekarang adalah pada fokus
pembahasan, yaitu pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja. Penelitian
terdahulu menggunakan teknik PLS, sedangkan penelitian sekarang
menggunakan teknik path analysis. Penelitian terdahulu menggunakan
variabel kepuasan kerja sebagai variabel intervening, sedangkan penelitian
sekarang menggunakan variabel komitmen organisasi sebagai variabel
intervening. Obyek penelitian juga berbeda, penelitian terdahulu
menggunakan obyek karyawan dinas pekerjaan umum Jayapura, sedangkan
penelitian sekarang obyeknya karyawan Institut Agama Islam Ibrahimy
Sukorejo Situbondo.

. Taurisa dan Ratnawati (2012) melakukan penelitian terhadap 127 responden
tentang analisis pengaruh budaya organisasi dan kepuasan kerja terhadap
komitmen organisasional dalam meningkatkan kinerja karyawan (Studi pada
PT. Sido Muncul Kaligawe Semarang). Penelitian ini dilakukan di PT. Sido
Muncul Kaligawe Semarang dengan menggunakan SEM. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa (1) budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja, (2) budaya organisasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap komitmen organisasional, (3) kepuasan kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap komitmen organisasional, (4) komitmen
organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan,
(5) budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan, serta (6) kepuasan Kkerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan.

Persamaan penelitian terdahulu dengan penelitian sekarang adalah pada fokus
pembahasan, yaitu pengaruh budaya organisasi terhadap komitmen organisasi
yang berimplikasi terhadap kinerja. Penelitian terdahulu dan sekarang sama-
sama menggunakan variabel komitmen organisasi sebagai variabel

intervening. Penelitian terdahulu menggunakan teknik SEM, sedangkan
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penelitian sekarang menggunakan teknik path analysis. Penelitian terdahulu
salah satu variabel independen yaitu variabel kepuasan kerja, sedangkan
penelitian sekarang salah satu variabel independen yaitu variabel etos kerja
islam. Obyek penelitian juga berbeda, penelitian terdahulu menggunakan
obyek karyawan PT. Sido Muncul Kaligawe Semarang, sedangkan penelitian
sekarang obyeknya karyawan Institut Agama Islam Ibrahimy Sukorejo
Situbondo.

Dewi dan Surya (2017) melakukan penelitian tentang pengaruh budaya
organisasi terhadap komitmen organisasional dan organizational silence pada
PT. PLN (persero) Rayon Denpasar. Penelitian ini dilakukan di PT.PLN
(persero) Rayon Denpasar dengan responden sebanyak 52 responden
menggunakan teknik path analysis. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
budaya organisasi berpengaruh signifikan positif terhadap komitmen
organisasional, budaya organisasi berpengaruh signifikan secara negatif
terhadap  Organizational Silence, komitmen organisasional berpengaruh
signifikan secara negatif terhadap Organizational Silence pada PT. PLN
(Persero) Rayon Denpasar.

Persamaan penelitian terdahulu dengan penelitian sekarang adalah pada fokus
pembahasan, yaitu pengaruh budaya organisasi terhadap komitmen organisasi.
Penelitian terdahulu dan sekarang sama-sama menggunakan teknik path
analysis. Penelitian sekarang menggunakan variabel komitmen organisasi
sebagai variabel intervening. Obyek penelitian juga berbeda, penelitian
terdahulu menggunakan obyek karyawan PT. PLN (persero) Rayon Denpasar,
sedangkan penelitian sekarang obyeknya karyawan Institut Agama Islam
Ibrahimy Sukorejo Situbondo.

Rasid, dkk (2013) melakukan penelitian tentang Leadership and
Organizational Commitment in the Islamic Banking Context: The Role of
Organizational Culture as a Mediator (kepemimpinan dan komitmen
organisasi dalam konteks perbankan Islam: peran budaya organisasi sebagai
mediator). Penelitian ini dilakukan di Malaysia dengan responden sebanyak

200 responden menggunakan analisis SPSS versi 19. Hasil penelitian ini
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menunjukkan bahwa kepemimpinan dan budaya organisasi berpengaruh
secara signifikan terhadap komitmen organisasi, begitu pulan kepemimpinan
dan budaya organisasi secara parsial berpengaruh secara signifikan terhadap
komitmen organisasi.

Persamaan penelitian terdahulu dengan penelitian sekarang adalah pada fokus
pembahasan, yaitu pengaruh budaya organisasi terhadap komitmen organisasi.
Penelitian sekarang menggunakan teknik path analysis. Penelitian sekarang
menggunakan variabel komitmen organisasi sebagai variabel intervening.
Obyek penelitian juga berbeda, penelitian terdahulu menggunakan obyek
karyawan perbankan Islam di Malaysia, sedangkan penelitian sekarang
obyeknya karyawan Institut Agama Islam lbrahimy Sukorejo Situbondo.
Lisdiana (2016) melakukan penelitian tentang Influence Of Organizational
Culture And Motivation On Employee Performance Through Organizational
Commitment At The University Of Boyolali (pengaruh budaya organisasi dan
motivasi terhadap kinerja pegawai melalui komitmen organisasi pada
Universitas Boyolali). Penelitian ini dilakukan di Universitas Boyolali dengan
responden sebanyak 32 responden menggunakan analisis SPSS. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa budaya organisasi tidak berpengaruh
signifikan terhadap komitmen organisasi. Motivasi berpengaruh signifikan
terhadap komitmen organisasi. Budaya organisasi tidak berpengaruh
signifikan terhadap kinerja. Motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan. Komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan.

Persamaan penelitian terdahulu dengan penelitian sekarang adalah pada fokus
pembahasan, yaitu pengaruh budaya organisasi terhadap komitmen organisasi.
Penelitian sekarang menggunakan teknik path analysis. Penelitian terdahulu
dan sekarang sama-sama menggunakan variabel komitmen organisasi sebagai
variabel intervening. Obyek penelitian juga berbeda, penelitian terdahulu
menggunakan obyek pegawai Universitas Boyolali, sedangkan penelitian
sekarang obyeknya karyawan Institut Agama Islam lbrahimy Sukorejo
Situbondo.
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u. Poerwaningrum dan Sudirjo (2016) melakukan penelitian terhadap 63 orang

tentang pengaruh kepemimpinan, budaya organisasi, komitmen organisasi dan
kepuasan kerja terhadap kinerja (studi pada guru SD. Hj Isriati Baiturrahman |
Semarang). Penelitian ini dilakukan di SD. Hj. Isriati Baiturrahman |
Semarang dengan menggunakan analisis SPSS. Hasil penelitian ini
menunjukkan bahwa dukungan adanya pengaruh positif dan signifikan antara
kepemimpinan, budaya, komitmen organisasi, dan kepuasan kerja terhadap
kinerja karyawan.
Persamaan penelitian terdahulu dengan penelitian sekarang adalah pada fokus
pembahasan, yaitu pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja. Penelitian
sekarang menggunakan teknik path analysis. Penelitian sekarang
menggunakan variabel komitmen organisasi sebagai variabel intervening.
Obyek penelitian juga berbeda, penelitian terdahulu menggunakan obyek guru
SD, sedangkan penelitian sekarang obyeknya karyawan Institut Agama Islam
Ibrahimy Sukorejo Situbondo.

v. Murty dan Hudiwinarsih (2012) melakukan penelitian tentang pengaruh
kompensasi, motivasi dan komitmen organisasional terhadap kinerja karyawan
bagian akuntansi (studi kasus pada perusahaan manufaktur di surabaya).
Penelitian ini dilakukan di Surabaya dengan responden sebanyak 32
menggunakan analisis SPSS. Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, sedangkan kompensasi dan
komitmen organisasional tidak berpengaruh signifikan terhadap Kkinerja
karyawan.

Persamaan penelitian terdahulu dengan penelitian sekarang adalah pada fokus
pembahasan, yaitu pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja. Penelitian
sekarang menggunakan teknik path analysis. Penelitian sekarang
menggunakan variabel komitmen organisasi sebagai variabel intervening.
Obyek penelitian juga berbeda, penelitian terdahulu menggunakan obyek
dibidang manufaktur, sedangkan penelitian sekarang obyeknya karyawan

Institut Agama Islam Ibrahimy Sukorejo Situbondo.
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Beberapa penelitian tersebut dapat dilihat pada tabel 2.1.

Tabel 2.1: Ringkasan Penelitian Terdahulu

No  Peneliti dan Judul Variabel Metode Hasil penelitian
Penelitian Analisis
1 Mauliza, dkk (2016) Etos Kerja Islami  Part Etos Kerja Islami, Gaya
) (X1), Gaya Least Kepemimpinan

Pengaruh Etos Kerja  epemimpinan ~ Square - Transformasional dan
Islami dan Gaya Transformasional ~ Structural ~Komitmen Organisasional
Kepemimpinan (X,), Komitmen ~ Equation  berpengaruh secara
Transformasional Organisasi (2), Modeling  parsial dan simultan
terhadap Komitmen 4o Kinerja (Y).  (PLS- terhadap
Organisasional serta SEM) kinerja pegawai WH kota
Implikasinya pada Banda Aceh.
Kinerja Pegawai
Wilayatul Hisbah
Kota Banda Aceh

2 Wahyudi (2012) Komitmen Regresi Komitmen Organisasional

) Organisasional Linier dan Etika Kerja Islami
Pengaruh Komitmen  (x ) EikaKerja Berganda berpengaruh signifikan
Organisasional dan  |gjamj (x,), Basis terhadap Performansi
Etika Kerja Islami atitysj (2), dan Kerja Staf pengajar di
terhadap Performansi  pe formansi Kerja Surakarta. Basis Institusi
Kerja Para Staf (Y). yang diharapkan
Pengajar pada memberikan sumbangan
Perguruan Tinggi di pengaruh Etika Kerja
Surakarta dengan Islami terhadap
Basis Institusi sebagai Performansi Kerja,
Variabel Moderator ternyata
tidak terbukti.

3 Sutono dan Suroso Kepemimpinan Penelitian Dalam rangka

(2009) (X1), Etos Kerja Kualitatif ~ peningkatan kinerja

Tinjauan Teori
Kepemimpinan dan
Etos Kerja Islami
terhadap Kinerja
Karyawan.

Islam (X>), dan

Kinerja Karyawan

(Y).

karyawan di suatu
organisasi swasta
beberapa faktor yang
dapat mempengaruhi
kinerja itu sendiri
diantaranya yaitu
kepemimpinan, dan etos
kerja Islami.
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No  Peneliti dan Judul Varlz_it?el Meto_d_e Hasil penelitian
Penelitian Analisis
4 Khan dan Rasheed Pengelolaan SDM  Regresi Empat praktik SDM
(2014) (X), Etika Kerja Linier terpilih (Perekrutan &
Islam (Z), dan Seleksi Karyawan,
Human Resource Keberhasilan Pelatihan dan
Management Proyek (Y). Pengembangan
Practices and Project Karyawan, Penilaian
Success, a Kinerja Pegawai dan
Moderating Role of Kompensasi Karyawan).
Islamic Worck Ethic Dari keempat praktik
in Pakistani Project- SDM tersebut hanya 3
Based Organizations. yang berpengaruh
(Praktik Manajemen signifikan terhadap
Sumber Daya keberhasilan proyek
Manusia dan selain Pelatihan dan
Kesuksesan Proyek, Pengembangan
Peran Moderat Etika Karyawan. Kemudian
Kerja Fslar.n Berbasis., Etika Kerja Islam hanya
Organisasi Proyek di memoderasi satu yaitu
Pakistan) Perekrutan dan Seleksi
Karyawan terhadap
keberhasilan proyek di
Pakistan.
5 Imam, dkk (2013) Etika kerja Islam  Regresi Etika Kerja Islami dapat
) (X, Linier secara signifikan
The impact of Islamic o ray teristik Berganda mempengaruhi kinerja

Work Ethics on
Employee
Performance: testing
two models of
personality X and
personality Y.
(Dampak Etika Kerja
Islam terhadap
Kinerja Karyawan:
Menguji Dua Model
Kepribadian X Dan
Kepribadian Y.)

Karyawan (X>),
dan Kinerja (Y).

karyawan. Apalagi Etika
Kerja Islam juga
mempengaruhi
kepribadian X dan
kepribadian tipe karyawan
Y yang secara signifikan
mempengaruhi Kinerja
karyawan.
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No  Peneliti dan Judul Varlz_it?el Meto_d_e Hasil penelitian
Penelitian Analisis
6 Shafissalam dan Etos Kerja Islam  Regresi Etos Kerja Islami tidak
Azzuhri (2013) (X) dan Kinerja Linier berpengaruh signifikan
Karyawan (Y) terhadap Kinerja
Pengaruh Etos Kerja Karyawan. Demikian
Islami terhadap pula, di antara variabel
Kinerja Karyawan Kerja Beragidah, Variabel
pada koperasi Agro Kerja Berilmu, Variabel
Niaga Indonesia Kerja dengan Meneladani
(KANINDO) Syariah Sifat llahi dan variabel
Jawa Timur kerja dengan engikuti
petunjuk Nya, hanya
Variabel Kerja dengan
Mengikuti petunjuk Nya
yang secara parsial
berpengaruh sigifikan
terhadap kinerja
karyawan.
7 Marri, etal., (2012)  Etika Kerja Islam  Regresi Etika Kerja Islam
(X), Kepuasan Linier memiliki dampak positif
The Impact of Islamic  corja (v, dan Berganda  pada Kepuasan Kerja dan

Work Ethics on Job
Satisfaction and
Organizational
Commitment: A Study
of Agriculture Sector
of Pakistan. (Dampak
Etika Kerja Islam
Terhadap Kepuasan
Kerja dan Komitmen
Organisasi: Studi
Sektor Pertanian
Pakistan)

Komitmen
Organisasi (Y2).

Komitmen Organisasi.
Hasil juga menunjukkan
hubungan positif yang
kuat antara kepuasan
kerja dan komitmen
berorganisasi.
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No  Peneliti dan Judul Varlz_it?el Meto_d_e Hasil penelitian
Penelitian Analisis
8 Pratamadan Etos Kerja Islam  Regresi Variabel Etos Kerja Islam
Prasetyo (2014) (X) dan Linier berpengaruh secara
) Komitmen langsung, positif, dan
Pengaruh Etos Kerja  aryawan (Y) signifikan terhadap
Islam terhadap Komitmen Kerja
Komitmen Kerja Karyawan Yayasan
Karyawan Yayasan Pondok Pesantren
Pondok Pesantren Hidayatullah Surabaya
Hidayatullah
Surabaya
9 Aji(2010) Etika Kerja Islam  Regresi Variabel Etika kerja Islam
4 (X), Komitmen Linier berpengaruh positif
Analisis Pengaruh Profesi (2), dan terhadap Komitmen
Etika Kerja Islam Komitmen Organisasi, begitu pula
terhadap Komitmen — grganjsasi (Y) Etika Kerja Islam
Organisasi dengan berpengaruh positif
Komitmen Profesi terhadap Komitmen
sebagai Variabel Organisasi melalui
Intervening Komitmen Profesi.
10 Sirajuddin dan Etika Kerja Islam  Regresi Variabel Etos Kerja Islam
Muhakko (2016) (X), Komitmen Linier berpengaruh postif
Profesi (Y1), Berganda terhadap Komitmen

Pengaruh Etika Kerja
Islam terhadap
Komitmen Profesi
Internal Auditor,
Komitmen Organisasi
dan Sikap Perubahan
Organisasi pada
Perbankan Syariah di
Kota Palembang

Komitmen

Organisasi (Y2),
Sikap Perubahan
Organisasi (Y3),

Profesi, Komitmen
Organisasi, dan Sikap
Perubahan Organisasi.
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No  Peneliti dan Judul Varlz_it?el Meto_d_e Hasil penelitian
Penelitian Analisis

11 Salahudin, et al., Etika Kerja Islam  Structural  Variabel Etika Kerja

(2016) (X) dan Equation Islam mempengaruhi
Komitmen '\g‘éd'\‘jl”'“g Komitmen Organisasional

The Effect of Islamic Organisasi (Y) ( ) dari '[Igf’:l dimensi; _afektlf,
Work Ethics on normatif dan komitmen
Organizational kontinyu.
Commitment
(Pengaruh Etika
Kerja Islam terhadap
Komitmen
Organisasi)

12 Abdi (2014) Etika Kerja Islam  Regresi Etika Kerja Islam

~ (X), Kinerja (Y1), Linier berpengaruh secara

The Impact of Islamic 5 K omitmen Berganda signifikan terhadap
Work EthicsonJob  grganisasi (Y2). kinerja, sementara Etika
Performan_ce and Kerja Islam tidak
Organizational berpengaruh signifikan
Commitment.(Dampa terhadap Komitmen
k Etika Kerja Islam Organisasi.
terhadap Kinerja
Kerja dan Komitmen
Organisasi)

13 Fatmawati, dkk Budaya Structural  Variabel Budaya
(2012) Organisasi (X1), II\E/I%udflllci)R Organisasi dan Rotasi

Rotasi Pekerjaan (SEM) 2 Pekerjaan berpengaruh

Pengaruh Budaya
Organisasi dan Rotasi
Pekerjaan terhadap
Motivasi Kerja Serta
Implikasinya pada
Kinerja Pegawai
IAIN Ar-Raniry
Banda Aceh

(X2), Kinerja
Pegawai (YY), dan
Motivasi Kerja

(2)

signifikan terhadap
motivasi kerja dan
kinerja. Serta variabel
Budaya Organisasi,
Rotasi Pekerjaan, dan
Motivasi Kerja secara
simultan berpengaruh
positif terhadap Kinerja
Pegawai.
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No  Peneliti dan Judul Varlz_it?el Meto_d_e Hasil penelitian
Penelitian Analisis
14 Setyorini, dkk Komitmen Regresi Hasil penelitian
(2012) Organisasi (X1), Linier menunjukkan hubungan
) Budaya Berganda positif dan signifikan
Pengaruh Komitmen  gganisasi (Xo), antar Komitmen
Organisasi, Budaya g eterlipatan Organisasi, Budaya
Organisasi, Dan Kerja (X3), dan Organisasi, dan
Keterlibatan Kerja Kinerja () Keterlibatan Kerja
terhadap Kinerja terhadap Kinerja
Karyawan Baitul Karyawan BMT
Maal Wat Tamwil
(BMT)
15 Awadh dan Saad Budaya Regresi Produktivitas dan Budaya
(2013) Organisasi (X) Linier Organisasi membantu
dan Kinerja dalam meningkatkan
Impat of Pegawai (V) kinerja. Lebih dari 60
Organizational studi penelitian 7600 unit
Culture on Employee usaha kecil dan kinerja
Performance perusahaan dari tahun
(Dampak Budaya 1999 sampai 2007 telah
Organisasi terhadap dievaluasi Hubungan
Kinerja Pegawai) positif antara budaya dan
kinerja membantu dalam
meningkatkan hasil
organisasi.
16 Syauta, etal., (2012) Budaya Parsial Budaya Organisasi tidak
Organisasi (X1), Least berpengaruh langsung
The Influence of Komitmen Square terhadap Kinerja
Organizational Organisasi (X2),  (PLS) Karyawan. Budaya

Culture,
Organizational
Commitment to Job
Satisfaction and
Employee
Performance (Study
at Municipal
Waterworks of
Jayapura , Papua
Indonesia)

Kinerja Pegawai
(Y), dan
Kepuasan Kerja

(2),

Organisasi mampu
mempengaruhi kinerja
jika dimediasi oleh
kepuasan kerja.
Sedangkan Komitmen
organisasi berpengaruh
secara signifikan terhadap
kinerja karyawan secara
langsung maupun tidak
langsung melalui
Kepuasan Kerja.
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No  Peneliti dan Judul Varlz_it?el Meto_d_e Hasil penelitian
Penelitian Analisis
17 Taurisa dan Budaya Structural (1) Budaya Organisasi
Ratnawati (2012) Organisasi (X4), Enqoudfliﬁ: berpengaruh positif
o Kepuasan Kerja (SEM) g dan signifikan terhadap
Analisis Pengaruh (X2), Komitmen Kepuasan Kerja
Budaya Organisasi Organisasional (2) Budaya Organisasi
dan Kepuasan Kerja () gan Kinerja berpengaruh positif
terhadap Komitmen Karyawan (Y) dan signifikan terhadap
Organisasional dalam Komitmen
meningkatkan kinerja Organisasional
karyawan (3) Kepuasan Kerja
(Studi pada PT. Sido berpengaruh positif
Muncul Kaligawe dKan s_ltgnlflkan terhadap
omitmen
Semarang) Organisasional
(4) Komitmen
Organisasional
berpengaruh positif
dan signifikan terhadap
Kinerja Karyawan
(5) Budaya Organisasi
berpengaruh positif
dan signifikan terhadap
Kinerja Karyawan
(6) Kepuasan Kerja
berpengaruh positif
dan signifikan terhadap
Kinerja Karyawan.
18 Dewi dan Surya Budaya Path Budaya Organisasi
(2017) Organisasi (X), Analysis  berpengaruh signifikan

Komitmen
Pengaruh Budaya Organisasional
Organisasi terhadap (2), dan

Komitmen Organizational
Organisasional dan Silence (Y)
Organizational

Silence pada PT. PLN

(Persero) Rayon

Denpasar

positif terhadap Komitmen
Organisasional, Budaya
Organisasi berpengaruh
signifikan secara negatif
terhadap Organizational
Silence, Komitmen
organisasional berpengaruh
signifikan secara negatif
terhadap Organizational
Silence pada PT. PLN
(Persero) Rayon Denpasar.
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No  Peneliti dan Judul Varlz_it?el Meto_d_e Hasil penelitian
Penelitian Analisis
19 Rasid, dkk (2013) Kepemimpinan Regresi Kepemimpinan dan
) (X), Budaya Linier Budaya Organisasi

Leader_shlr_) and Organisasi (), Berganda  berpengaruh secara
Organ!zatlongl dan Komitmen signifikan terhadap
Commitmentinthe  organisasi (Y) Komitmen Organisasi,
Islamic Banking begitu pulan
Context: The Role of Kepemimpinan dan
Organizational Budaya Organisasi secara
CuItL_Jre asa parsial berpengaruh
Mediator secara signifikan terhadap
(<epemiripyRian Komitmen Organisasi.
Komitmen Organisasi
dalam Konteks
Perbankan Islam:
Peran Budaya
Organisasi sebagai
Mediator)

20 Lisdiana (2016) Budaya Regresi Budaya Organisasi tidak

Organisasi (X1), Linier berpengaruh signifikan

Influen_ce (_Jf Motivasi (X>), Berganda  terhadap Komitmen
Organizational Komitmen Organisasi. Motivasi
Culture And Organisasi (2), berpengaruh signifikan
Motivation On dan Kinerja terhadap komitmen
Employee Pegawai (V) organisasi. Budaya
Performance organisasi tidak
Through

Organizational
Commitment At The
University Of
Boyolali

(Pengaruh Budaya
Organisasi Dan
Motivasi Terhadap
Kinerja Pegawai
Melalui Komitmen
Organisasi Pada
Universitas Boyolali)

berpengaruh signifikan
terhadap kinerja.
Motivasi berpengaruh
signifikan terhadap
kinerja karyawan.
Komitmen organisasi
berpengaruh signifikan
terhadap kinerja
karyawan.
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No  Peneliti dan Judul Varlz_it?el Meto_d_e Hasil penelitian
Penelitian Analisis

21 Poerwaningrumdan Kepemimpinan Regresi Hasil penelitian ini

Sudirjo (2016) (X1), Budaya Linier menunjukkan dukungan
Organisasi (X2), Berganda adanya pengaruh positif

Pengaruh Komitmen dan signifikan antara

Kepemimpinan, Organisasi (Xa), Kepemimpinan, Budaya,

Budaya Organisasi,  enyasan Kerja Komitmen Organisasi,

Komitmen Organisast (s gan Kinerja dan Kepuasan Kerja

dan Kepuasan Kerja (v terhadap Kinerja

Terhadap Kinerja Karyawan,

(Studi Pada Guru SD.

Hj Isriati

Baiturrahman |

Semarang)

22 Murty dan Kompensasi (X1), Regresi Hasil penelitian
Hudiwinarsih (2012) Motivasi (X2), Linier menunjukkan bahwa
Pengaruh Komitmen Berganda  Motivasi berpengaruh
Kompensasi, Organisasional signifikan terhadap
Motivasi dan (Xs3), dan Kinerja Kinerja Karyawan,
Komitmen Karyawan (Y) sedangkan Kompensasi

Organisasional
terhadap Kinerja
Karyawan Bagian
Akuntansi (Studi
Kasus pada
Perusahaan
Manufaktur di
Surabaya)

dan Komitmen
Organisasional tidak
berpengaruh signifikan
terhadap Kinerja
Karyawan.

Sumber: Data sekunder yang diolah penulis

Penelitian yang ada dalam Tabel 2.1, dapat memberikan gambaran pola

hubungan antar variabel sebagai dasar dalam menyusun kerangka pikir penelitian

ini. Beberapa kesenjangan hasil penelitian dalam Tabel 2.1 dan masih sedikitnya

penelitian yang menggunakan variabel etos kerja islam dalam mengkaji kinerja

menjadikan penelitian ini juga sangat relevan untuk dilakukan.
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2.3. Kerangka Konseptual

Berdasarkan latar belakang dan rumusan masalah pada Bab | terdapat
beberapa variabel penelitian yang akan digunakan. Variabel-variabel penelitian
tersebut yaitu etos kerja islam, budaya organisasi, komitmen organisasi, dan

kinerja. Untuk memudahkan dalam penelitian ini, akan disajikan kerangka proses

berpikir sebagai berikut:

Studi Teoritik:

1. Etos Kerja Islam
Tasmara (2002:27)
Asifudin (2004:234)
Azizi (2005:35)

2. Budaya Organisasi
Robbins (2010: 63)
Wibowo (2010: 19)

Jackson (2008: 155)
Mayer dan Allen (1991)

Mangkunegara (2011:67)
Armstrong dan Baron dalam
Wibowo (2010: 7)

Robbins (2003: 98)

Studi Empirik:

Mauliza, dkk (2016)

Wahyudi (2012)

Sutono dan Iwan Suroso (2009)
Khan dan Rasheed (2014)
Imam, dkk (2013)

Shafissalam dan Azzuhri (2013)

Yousuf Khan Marri, et al.,

(2012)
3. Komitmen Organisasi Pratama dan Prasetyo (2014)
Luthans (2008: 147) Aji (2010)

Sirajuddin dan Muhakko (2016)
Nizam, et al., (2016)

Robbins and Coulter (2010: Abdi (2014)
123)
Fatmawati, dkk (2012)
4. Kinerja Setyorini, dkk (2012)

Awadh dan Saad (2013)
Syauta, et al., (2012)

Taurisa dan Ratnawati (2012)
Dewi dan Surya (2017)

Rasid, et al., (2013)

Lisdiana (2016)
Poerwaningrum dan Sudirjo
(2016)

Murty dan Hudiwinarsih (2012)

Hipotesis

Uji Hipotesis

Hasil Kajian

Gambar 2.3: Kerangka proses berpikir
Sumber: Diolah oleh peneliti
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Kemudian variabel-variabel tersebut dapat disusun dalam sebuah kerangka
berfikir sesuai dengan landasan teori dan kajian empiris yang ada dengan pola
hubungan sebagai berikut:

a. Pengaruh Etos Kerja Islam terhadap Komitmen Organisasi
b. Pengaruh Etos Kerja Islam terhadap Kinerja

c. Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Komitmen Organisasi
d. Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja

e. Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Kinerja

Etos Kerja Islam
(Xv)

Komitmen
Organisasi

(2)

Budaya %
Organisasi

(X2)

Gambar 2.4: Kerangka Konseptual
Sumber: Diolah oleh peneliti

2.4. Hipotesis Penelitian
Hipotesis dapat diartikan sebagai suatu jawaban yang bersifat sementara
ternadap suatu permasalahan penelitian, sampai terbukti data yang terkumpul
(Arikunto, 2006: 71). Berdsarkan kerangka konseptual yang telah disusun maka
dapat dikemukakan hipotesis dalam penelitian ini sebagai berikut.
2.4.1. Pengaruh Etos Kerja Islam terhadap Komitmen Organisasi
Hafidhuddin dan Tanjung (2003: 40-42), salah satu ciri seseorang
memiliki etos kerja islam yaitu professional dalam bekerja. Profesionalisme
berasal dan kata profesional yang mempunyai makna yaitu berhubungan dengan

profesi dan memerlukan kepandaian khusus untuk menjalankannya, (KBBI,
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1994). Sesuai dengan hadits nabi Muhammad SAW yang artinya: “Sesungguhnya
Allah sangat mencintai jika seseorang melakukan suatu pekerjaan dikerjakan
secara sempurna/itgan (Profesional)”. (HR. Thabrani). Ketika seseorang bekerja
profesional maka dengan sendirinya akan memiliki rasa memiliki/loyalitas
terhadap suatu organisasi yang menjadi tempat bekerja.

Kajian empiris hubungan etos kerja Islam terhadap komitmen organisasi
dapat dilihat pada penelitian Marri, et al., (2012), Pratama dan Prasetyo (2014),
Aji (2010), Sirajuddin dan Muhakko (2016), serta Nizam, et al., (2016)
menghasilkan kesimpulan etos kerja Islam berpengaruh positif signifikan terhadap
komitmen organisasi. Berdasarkan urain di atas, maka dapat dirumuskan hipotesis
penelitian sebagai berikut.
Hi : Etos Kerja Islam berpengaruh signifikan terhadap Komitmen

Organisasi

2.4.2. Pengaruh Etos Kerja Islam terhadap Kinerja

Tasmara (2002:27), menjelaskan bawa Etos kerja Islam adalah sikap
kepribadian yang melahirkan keyakinan yang sangat mendalam bahwa
bekerja itu bukan saja untuk memuliakan dirinya, menampakkan
kemanusianya, melainkan juga sebagai manifestasi dari amal saleh dan oleh
karenanya mempunyai nilai ibadah yang sangat luhur. Pernyataan ini memberikan
gambaran bahwa bekerja adalah ibadah, dan ibadah adalah wajib. Sehingga
dengan bekerja akan menyadari bahwa hal tersebut merupakan kewajiban yang
harus dilakukan secara tekun dan profesional.

Kajian empiris hubungan etos kerja Islam terhadap komitmen organisasi
dapat dilihat pada penelitian Mauliza, dkk (2016), Wahyudi (2012), Sutono dan
Suroso (2009), Khan dan Rasheed (2014), dan Imam, dkk (2013) memberikan
kesimpulan bahwa etos kerja Islam mempunyai hubungan positif dan signifikan
terhdap kinerja. Berdasarkan uraian di atas, maka dapat dirumuskan hipotesis
penelitian sebagai berikut.

H: : Etos Kerja Islam berpengaruh signifikan terhadap Kinerja
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2.4.3. Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Komitmen Organisasi

Menurut Robbins (2007:22), mengemukakan bahwa Budaya organisasi
adalah perekat sosial yang mengikat anggota organisasi. Sehingga dalam
lingkungan suatu organisasi jika ingin menyatukan sifat kepribadian setiap
karyawan harus ada perekat sosial. Ketika perekat sosial sudah tumbuh maka
secara otomatis rasa memiliki terhadap organisasi tersebut semakin kuat.
Sebaliknya, jika perekat sosial dalam organisasi berkurang atau bahkan tidak ada,
maka rasa memiliki terhadap organisasi tersebut akan semakin lemah.
Kebudayaan merupakan inti dari apa yang penting dalam organisasi, seperti
aktivitas memberi perintah, dan larangan serta menggambarkan sesuatu yang
dilakukan dan tidak dilakukan yang mengatur perilaku anggota.

Kajian empiris hubungan etos kerja Islam terhadap komitmen organisasi
dapat dilihat pada penelitian yang dilakukan oleh Taurisa dan Ratnawati (2012),
Dewi dan Surya (2017), Rasid, et al., (2013), memberikan hasil bahwa budaya
organisasi berpengaruh terhadap komitmen organisasi. Berdasarkan uraian di atas,
maka dapat dirumuskan hipotesis penelitian sebagai berikut.
Hs : Budaya Organisasi berpengaruh signifikan terhadap Komitmen

Organisasi

2.4.4. Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja

Robbins (2008: 294) menjelaskan bahwa salah satu fungsi dari budaya
organisasi adalah mempermudah timbulnya komitmen pada sesuatu yang lebih
luas daripada kepentingan diri individual seseorang. Ketika komitmen sudah
terbentuk dalam diri individu seseorang, maka rasa kenyamanan dalam bekerja
akan timbul dan akan berdampak kepada kualitas kinerja karyawan tersebut.
Sedangkan menurut Wibowo (2010: 229-231), salah satu indikator budaya
organisasi adalah berorientasi terhadap hasil yang dicapai. Hal ini menjelaskan
bahwa budaya organisasi sangat berperan penting terhadap hasil yang akan

dicapai oleh sebuah organisasi baik dari segi kualitas maupun kuantitas.
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Kajian empiris yang dilakukan oleh Fatmawati, dkk (2012), Setyorini, dkk
(2012), Awadh dan Saad (2013), memberikan kesimpulan bahwa budaya
organisasi berpengaruh terhadap kinerja. Berdasarkan uraian di atas, maka dapat
dirumuskan hipotesis penelitian sebagai berikut.

Has : Budaya Organisasi berpengaruh signifikan terhadap Kinerja

2.4.5. Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Kinerja

Meyer dan Allen (dalam Steve, 2002: 133) mendefinisikan komitmen
organisasi sebagai sebuah konsep yang memiliki tiga dimensi, yaitu affective,
continuance, dan normative commitment. Ketiga komitmen ini mencerminkan
suatu keadaan psikologis, yaitu keinginan, kebutuhan dan kewajiban untuk
berkomitmen pada organisasi yang ada dalam diri individu dan merupakan hasil
dari pengalaman yang ada dalam diri individu dan merupakan hasil dari
pengalaman berbeda-beda yang diterima individu selama aktif pada suatu
organisasi.

Individu berkomitmen pada organisasi karena adanya kebutuhan untuk
berkomitmen karena dirasakan bahwa organisasi memberikan keuntungan
baginya. Individu juga merasa harus berkomitmen pada organisasi karena adanya
suatu kewajiban dalam dirinya, serta memberikan pandangan bahwa komitmen
merupakan kondisi psikologis yang mencirikan hubungan antara karyawan
dengan organisasi dan memiliki implikasi bagi keputusan individu untuk tetap
berada atau meninggalkan organisasi.

Penelitian yang dilakukan oleh Taurisa dan Ratnawati (2012),
Poerwaningrum dan Sudirjo (2016), Syauta, et al., (2012), memberikan
kesimpulan bahwa komitmen organisasi berpengaruh secara signifikan terhadap
kinerja. Berdasarkan uraian di atas, maka dapat dirumuskan hipotesis penelitian
sebagai berikut.

Hs : Komitmen Organisasi berpengaruh signifikan terhadap Kinerja
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BAB 3. METODE PENELITIAN

3.1 Rancangan Penelitian

Rancangan Penelitian adalah suatu usulan untuk memecahkan masalah dan
merupakan rencana kegiatan yang dibuat oleh peneliti untuk memecahkan
masalah, sehingga akan diperoleh data yang valid sesuai dengan tujuan penelitian
(Arikunto, 2006: 12). Berdasarkan informasi yang akan digali, jenis penelitian
dibagi menjadi tiga kelompok, yaitu: penelitian eksploratori, deskriptif, dan
eksplanatori. Penelitian eksploratori adalah jenis penelittian yang berusaha untuk
mencari ide-ide atau hubungan-hubungan baru. Sementara, penelitian deskriptif
adalah penelitian yang bertujuan untuk menguraikan sifat atau karakteristik dari
suatu fenomena tertentu. Terakhir, penelitian eksplanatori yaitu penelitian yang
bertujuan untuk menganalisis hubungan-hubungan antara satu variabel dengan
variabel lainnya atau bagaimana suatu variabel mempengaruhi variabel lainnya.
Berdasarkan perumusan masalah dan kerangka konseptual, penelitian ini
merupakan explanatory research yaitu penelitian yang menjelaskan hubungan
kausal dan menguji keterkaitan antara beberapa variabel melalui pengujian

hipotesis atau penelitian penjelasan (Singarimbun dan Effendy, 1995: 256).

3.2 Populasi dan Sampel Penelitian
3.2.1 Populasi

Populasi adalah keseluruhan dari karakteristik atau unit hasil pengukuran
yang menjadi objek penelitian atau populasi merupakan objek atau subjek yang
berada pada suatu wilayah dan memenuhi syarat-syarat tertentu berkaitan dengan
masalah penelitian (Kuncoro, 2007: 38). Populasi dalam penelitian ini adalah
seluruh karyawan Institut Agama Islam lbrahimy Sukorejo Situbondo yang

berjumlah 98 orang.

3.2.2 Sampel
Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh

populasi tersebut (Sugiyono, 2012: 116). Pengambilan sampel penelitian

S7
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menggunakan teknik sampel jenuh atau metode sensus yaitu menggunakan
seluruh anggota populasi sebagai sampel. Berdasarkan jumlah populasi maka

jumlah keseluruhan responden dalam penelitian ini adalah 98 orang.

3.3 Sumber Data dan Metode Pengumpulan Data
3.3.1 Sumber Data
Menurut Silalahi (2012: 289), Sumber data dibagi menjadi dua sumber

yaitu:

a. Data Primer
Yaitu data yang diperoleh langsung dari sumber yang bersangkutan melalui
penyebaran kuesioner selama penelitian berlangsung. Dalam penelitian ini
data primer yang didapat adalah dari jawaban setiap responden pada setiap
kuesioner yang diberikan.

b. Data Sekunder
Yaitu data yang diperoleh dari sumber lain yang memiliki kaitan dengan
penelitian ini. Sumber data sekunder dapat berupa artikel, internet, jurnal dan
sebagainya. Data sekunder dalam penelitian ini adalah data ketenagakerjaan

karyawan Institut Agama Islam Ibrahimy Sukorejo Situbondo.

3.3.2 Metode Pengumpulan Data
Metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini yaitu

dengan melakukan survey lapangan. Survey ini dilakukan dengan cara mengamati
lebih mendalam secara langsung pada objek penelitian yang diteliti yaitu Institut
Agama Islam Ibrahimy Sukorejo Situbondo. Teknik pengumpulan data yang
digunakan antara lain:
a. Kuesioner

Teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan menyebarka lembar

pertanyaan kepada seluruh karyawan Institut Agama Islam Ibrahimy Sukorejo

Situbondo terkait dengan data yang dibutuhkan dalam penelitian ini.
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b. Studi Pustaka
Teknik pengumpulan data dengan menggunakan buku dan mempelajari

beberapa literatur yang berhubungan dengan penelitian ini.

3.4 Teknik Skala Pengukuran Data

Seluruh data yang telah diperoleh dalam penelitian ini, akan diukur
menggunakan skala Likert. Sugiyono (2004: 86) menjelaskan bahwa modifikasi
skala Likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi seseorang
atau kelompok orang tentang fenomena sosial. Skala Likert dalam penelitian ini
menggunakan 5 kategori skor, yaitu:
a. Jawaban sangat setuju mempunyai skor 5
b. Jawaban setuju mempunyai skor 4
c. Jawaban kurang setuju mempunyai skor 3
d. Jawaban tidak setuju mempunyai skor 2

e. Jawaban sangat tidak setuju mempunyai skor 1

3.5 Variabel Penelitian

Menurut sugiyono (2012: 61), variabel penelitian adalah suatu atribut atau
sifat atau nilai dari orang, objek atau kegiatan yang mempunyai variasi tertentu
yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian untuk ditarik
kesimpulannya. Variabel dalam penelitian ini sebagai berikut:

a. Variabel exogen (independen), yaitu variabel yang tidak dipengaruhi oleh
variabel sebelumnya. Variabel exogen (independen) dalam penelitian ini
adalah variabel Etos Kerja Islam dan Budaya Organisasi.

b. Variabel endogen (dependen), yaitu variabel yang dipengaruhi oleh variabel
sebelumnya. Variabel endogen (dependen) dalam penelitian ini adalah
variabel Kinerja.

c. Variabel intervening atau variabel mediating yaitu variabel endogen yang
memiliki variabel sebelumnya dan variabel sesudahnya. Variabel intervening

dalam penelitian ini adalah variabel Komitmen Organisasi.
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3.6  Definisi Operasional Variabel
Definisi operasional variabel adalah faktor-faktor atau variabel yang
digunakan dalam penelitian ini. Dalam penelitian ini definisi operasional variabel
yang digunakan adalah sebagai berikut:
a. Variabel exogen (independen)
1) Etos Kerja Islam (X1)
Variabel etos kerja islam (X1), yaitu sikap kepribadian seseorang yang
melahirkan keyakinan yang sangat mendalam bahwa bekerja itu
bukan saja untuk memuliakan dirinya, menampakkan kemanusianya,
melainkan juga sebagai manifestasi dari amal saleh dengan bertumpu
pada kemampuan konseptual yang dimilikinya yang bersifat kreatif dan
inovatif.. Indikator yang digunakan dalam variabel ini adalah:
a) Aktif dan suka bekerja keras (Al-Mujahadah);
(1) Aktif artinya respon untuk melakukan pekerjaan tanpa menunggu
perintah dari atasan;
(2) Bekerja keras artinya prinsip untuk selalu bekerja keras dalam
menjalankan pekerjaan.
b) Bersemangat dan hemat;
(1) Bersemangat artinya prinsip untuk bekerja dengan semangat
bersaing melalui kemampuan;
(2) Hemat artinya keinginan untuk selalu konsisten menyisihkan
sebagian dari penghasilan dalam bentuk tabungan.
c) Tekun dan professional (Al-Itgan);
(1) Tekun artinya berusaha untuk melaksanakan pekerjaan secara
optimal, hati-hati dan teliti;
(2) Professional artinya menjalankan profesi sesuai dengan keahlian.
d) Efisien dan kreatif;
(1) Efisien artinya mempunyai prinsip melaksanakan segala pekerjaan
secara benar, tepat dan akurat;
(2) Kreatif artinya mencoba gagasan baru serta menyarankan

perubahan dengan saran-saran kreatif.
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Mandiri artinya prinsip untuk mengerjakan sesuatu secara sendiri dan

tidak bergantung pada orang lain;

Rasional serta memiliki visi yang jauh ke depan

(1) Rasional artinya bertindak secara rasional dalam menyelesaikan
pekerjaan;

(2) Memiliki visi yang jauh ke depan artinya mempunyai tujuan dan
membuat rencana untuk merancang masa depan dalam bekerja.

Jujur, disiplin, dan bertanggung jawab

(1) Jujur artinya memiliki prinsip kejujuran pada kegiatan sehari-hari
dalam bekerja;

(2) Disiplin artinya menerapkan sikap disiplin yang tinggi untuk
mendapatkan hasil kerja yang optimal;

(3) Bertanggung jawab artinya memiliki rasa tanggung jawab dalam
menyelesaikan setiap tugas/pekerjaan.

Percaya diri namun mampu bekerjasama dengan orang lain artinya

merasa tidak canggung berada diantara teman kerja yang memiliki

prestasi kerja serta mudah menyesuaikan diri dengan situasi kerja yang

baru;

Sederhana, tabah, dan ulet

(1) Sederhana artinya menerapkan gaya hidup sederhana dalam
bekerja;

(2) Tabah artinya memiliki rasa tabah menghadapi persoalan dalam
setiap pekerjaan;

(3) Ulet artinya memiliki kemampuan untuk menyelesaikan pekerjaan
dalam segala situasi.

Sehat jasmani dan rohani

(1) Sehat jasmani artinya memperhatikan segala jenis makanan dan
pola makan agar sehat bias bekerja secara maksimal,

(2) Rohani artinya mengikuti pengajian untuk menambah wawasan

kerohanian.
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2) Budaya Organisasi (X2)

Variabel Budaya Organisasi (X2), yaitu nilai-nilai, prinsip, tradisi, dan

cara-cara bekerja sebagai pedoman dalam suatu lingkungan kerja yang

diturunkan kepada pewaris-pewarisnya atau dari generasi ke generasi
untuk menciptakan cara hidup dalam organisasi. Indikator yang digunakan
dalam variabel ini adalah:

a) Inovatif memperhitungkan resiko, artinya diberikan kesempatan untuk
mencoba ide-ide baru dalam bekerja dengan tetap memperhatikan
resiko;

b) Memberi perhatian pada setiap masalah secara detail, artinya merasa
termotivasi untuk lebih perhatian terhadap detail dalam melakukan
pekerjaan;

c) Berorientasi pada hasil yang akan dicapai, artinya senantiasa bekerja
dengan menekankan hasil yang maksimal;

d) Berorientasi kepada semua kepentingan karyawan, artinya berusaha
menjadi anggota satuan kerja yang kompak dan handalam dalam
menjalankan pekerjaan untuk mendapatkan hasil yang maksimal;

e) Mempertahankan dan menjaga stabilitas kerja, artinya berusaha
mempertahankan dan menjaga kondisi kesehatan yang prima demi
kelancaran aktivitas kerja;

f) Agresif dalam bekerja, artinya senantiasa bekerja giat dalam
melaksanakan tugas-tugas atau pekerjaan yang menjadi tanggung
jawabnya.

b. Variabel intervening (2)
Variabel intervening atau variabel perantara yang digunakan dalam penelitian
ini adalah variabel komitmen organisasi (Z). Komitmen organisasi yaitu suatu
keadaan dimana karyawan merasa terikat oleh organisasi dan ingin
mempertahankan  keanggotaannya dalam organisasi tersebut serta
mengabdikan diri untuk kepentingan organisasi. Indikator yang digunakan

dalam variabel ini adalah:
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a) Affective Commitment (komitmen afektif), artinya keinginan yang kuat
untuk menghabiskan sisa karir ditempat kerja dan merasakan seakan-akan
masalah-masalah yang terjadi ditempat kerja merupakan masalah tiap
individu;

b) Continuance Commitment (komitmen berkelanjutan), artinya keinginan
untuk tetap bertahan menjadi anggota merupakan sebuah hal yang perlu
serta merasa berat untuk meninggalkan tempat kerja;

¢) Normative Commitment (komitmen normatif), artinya mempunyai
kewajiban untuk tidak meninggalkan atasannya serta merasa tidak tepat
untuk meninggalkan tempat kerja meskipun hal itu menguntungkan.

c. Variabel endogen atau dependen ()

Variabel endogen atau dependen yang digunakan dalam penelitian ini adalah
variabel kinerja (Y). Kinerja yaitu proses dan hasil kerja yang dicapai dari
pekerjaan baik secara kualitas maupun kuantitas dan bagaimana cara
mengerjakannya sehingga dapat mempengaruhi produktivitas kerja sesuai
dengan tanggung jawab yang diberikan. Indikator yang digunakan dalam
variabel ini adalah:

a) Kuantitas kerja, artinya mampu menyelesaikan pekerjaan yang lebih
banyak dari standar;

b) Kualitas kerja, artinya mampu menyelesaikan perkerjaan dengan teliti dan
rapi;

c) Ketepatan waktu, artinya mampu menyelesaikan pekerjaan lebih cepat dari
waktunya, agar dapat mengerjakan tugas berikutnya;

d) Kehadiran, artinya tidak menyulitkan atau memberatkan untuk masuk jam

kantor tepat waktu.

3.7 Metode Analisis Data
3.7.1 Analisis Statistik Deskriptif

Analissi statistik deskriptif dimaksudkan untuk mengetahui distribusi
frekuensi jawaban dari hasil kuesioner. Dengan cara mengumpulkan data dari

hasil jawaban responden selanjutnya ditabulasi dalam tabel dan dilakukan
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pembahasan secara deskriptif. Ukuran deskriptif adalah pemberian angka, baik
dalam jumlah responden beserta nilai rata-rata jawaban responden maupun

prosentase.

3.7.2 Analisis Jalur (Path Analysis)

Pengujian statistik dalam penelitian ini menggunakan analisis jalur (Path
Analysis) dengan menggunakan software SPSS 18 for windows. Ridwan dan
Kuncoro (2007: 3) mengatakan model analisis jalur merupakan bagian dari
analisis regresi yang digunakan untuk menganalisis pola hubungan antar variabel,
dimana variabel-variabel independent mempengaruhi variabel dependent baik
secara langsung maupun tidak langsung melalui satu atau dua perantara. Analisis
jalur merupakan pengembangan dari analisis regresi linear berganda, atau untuk
mengetahui adanya pengaruh kausalitas antar variabel. Perhitungan dengan
analisis jalur ini untuk menjelaskan pengaruh variabel etos kerja islam (X1) dan
budaya organisasi (X2) baik secara langsung maupun tidak langsung terhadap
variabel kinerja (Y) melalui variabel intervening berupa komitmen organisasi (Z).

Analisis jalur sebaiknya digunakan untuk kondisi yang memenubhi
persyaratan sebagai berikut:

a. Semua variabel berskala interval

b. Pola hubungan antar variabel bersifat linear

c. Variabel-variabel residualnya tidak berfungsi korelasi dengan variabel
sebelumnya dan tidak berkorelasi satu dengan lainnya, serta

d. Model hanya bersifat searah

3.8 Pengujian Instrumen Penelitian
3.8.1 Uji Validitas

Menurut Arikunto (2010: 144), Uji validitas adalah suatu ukuran yang
menunjukkan tingkat kevalidan atau kesahihan suatu instrumen. Validitas
menunjukkan sejauh mana alat pengukur untuk mengukur apa yang diukur. Hasil
penelitian yang valid bila terdapat kesamaan antara data yang terkumpul dengan

data yang sesungguhnya terjadi pada obyek yang diteliti. Uji validitas data yang
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bertujuan untuk mengetahui sejauh mana validitas data yang diperoleh dari
penyebaran kuesioner, yang dapat dilakukan dengan menghitung korelasi antar
masing-masing pertanyaan dengan skor total pengamatan dengan menggunakan

rumus korelasi Product Moment Pearson yaitu (Sugiyono, 2013: 191):

. nQEXY) - EXXY)
JrIX2— X)) (IY2— (TXV)2)

Dimana:

r = Koefisien korelasi

X = Nilai Variabel Independen
Y = Nilai Variabel Dependen
n = Jumlah Data

Pengambilan keputusan ini, merujuk pada pendapat Sugiyono (2013: 191)
lebih lanjut menjelaskan bahwa instrumen dikatakan valid apabila rmiwng lebih
besar dari rtavel (nitung > rtaber). Selain itu juga bisa dilihat dari nilai signifikansinya,
jika nilai signifikansinya lebih besar dari 0,05 maka instrumen tersebut dapat
dikatakan tidak valid. Sebaliknya, jika nilai signifikansinya lebih kecil dari 0,05

maka instrumen dapat dikatakan valid.

3.8.2 Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas menurut Nasution (2001: 23) adalah tingkat kestabilan
suatu alat pengukur dalam mengukur suatu gejala atau kejadian. Semakin tinggi
reliabilitas suatu alat ukur, maka semakin stabil pula alat pengukur tersebut.
Sebaliknya, jika semakin rendah reliabilitas suatu alat ukur, maka alat tersebut
tidak stabil dalam mengukur suatu gejala. Pengujian keandalan alat ukur dalam
penelitian ini menggunakan reliabilitas metode alpha (o). Metode alpha yang

digunakan adalah metode Cronbach’s Alpha yakni:

kr

T Iy k—Dr
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Dimana:

a = koefisien reliabilitas

r = koefisien rata-rata korelasi antar variabel
k = jumlah variabel bebas dalam persamaan

Menurut Ghozali (2005) menyatakan nilai batas yang digunakan untuk
menilai sebuah tingkat reliabilitas yang dapat diterima adalah 0,70. Artinya jika
nilai Cronbach’s Alpha lebih besar dari 0,70, maka data tersebut reliabel.
Sebaliknya, jika nilai Cronbach’s Alpha lebih kecil dari 0,70, maka data tersebut
tidak reliabel.

3.9 Uji Asumsi Klasik
3.9.1 Uji Normalitas

Menurut Ghozali (2005: 110) uji normalitas bertujuan untuk menguji
apakah dalam model regresi, variabel pengganggu atau residual memiliki
distribusi normal. Pengujian uji normalitas data diperlukan karena pada analisis
statistik parametrik, asumsi yang harus dimiliki oleh data adalah data tersebut
berdistribusi normal. Uji normaslitas yang dilakukan dengan menggunakan
Kolmogrov-Smirnov Test dengan menetapkan drajat keyakinan (o) sebesar 5%.
Uji ini dilakukan pada setiap variabel dengan ketentuan bahwa jika secara
individual masing-masing variabel memenuhi asumsi normalitas maka secara
simultan variabel-variabel tersebut juga bisa dinyatakan memenuhi asumsi
normalitas. Kriteria pengujian dengan melihat besaran Kolmogrov-Smirnov Test
sebagai berikut:
a. Jika signifikansi > 0,05 maka data tersebut berdistribusi normal

b. Jika signifikansi < 0,05 maka data tersebut berdistribusi tidak normal

3.9.2 Uji Multikolinieritas
Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah model regresi
ditemukan adanya korelasi antar variabel Independent. Model regresi yang baik

seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variabel (Ghozali, 2005: 91). Untuk
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mendeteksi ada atau tidaknya multikolinieritas adalah dengan melihat nilai

Tolerance:

a. Jika nilai Tolerance lebih besar dari 0,10 maka artinya tidak terjadi
multikolinieritas terhadap data yang di uiji.

b. Jika nilai Tolerance lebih kecil dari 0,10 maka artinya terjadi multikolinieritas
terhadap data yang di uji.

Melihat nilai VIF (Variance Inflation Factor):

a. Jika nilai VIF lebih kecil dari 10,00 maka artinya tidak terjadi
multikolinieritas terhadap data yang di uiji.

b. Jika nilai VIF lebih besar dari 10,00 maka artinya terjadi multikolinieritas
terhadap data yang di uji.

Apabila terjadi multikolinieritas maka tindakan perbaikan yang perlu dilakukan

adalah dengan cara penggabungan data (Polling Data) atau mengeluarkan salah

satu variabel indenpendent yang ada.

3.9.3 Uji Heteroskedastisitas

Ghozali (2005: 105), menjelaskan bahwa uji heteroskedastisitas bertujuan
menguji apakah dalam model regresi terjadi ketidaksamaan varian dari residual
(variabel pengganggu) satu pengamatan ke pengamatan yang lain. Jika varian dari
residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain tetap, maka disebut
homoskedastisitas. Sebaliknya, jika varian dari residual satu pengamatan ke
pengamatan yang lain berbeda disebut heteroskedastisitas. Model regresi yang
baik adalah tidak terjadi heteroskedastisitas. Dalam penelitian ini untuk menguji
ada atau tidaknya heteroskedastisitas adalah dengan menggunakan uji Gletser.
Jika variabel independent signifikan secara statistik mempengaruhi variabel
dependent, maka ada indikasi terjadi heteroskedastisitas. Kriterianya jika
signifikansinya di atas tingkat kepercayaan 5% (0,05) maka dapat dikatakan
bahwa model dalam penelitian lolos dari adanya heteroskedastisitas atau tidak
terjadi heteroskedastisitas. Sebaliknya jika signifikansinya di bawah 0,05 maka

dapat dikatakan bahwa model dalam penelitian terjadi homoskedastisitas. Dasar
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pengambilan keputusan yang kedua yaitu dengan melihat pola gambar scatterplot

model sebagai berikut :

a. Jika ada pola tertentu seperti titik-titik (point-point) yang ada membentuk
suatu pola tertentu yang teratur (bergelombang, melebar kemudian
menyempit), maka telah terjadi heteroskedastisitas

b. Jika tidak ada pola yang jelas serta titik-titik menyebar diatas dan dibawah

angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi heteroskedastisitas

3.10 Pengujian Hipotesis
Pengujian hipotesis merupakan proses yang dilakukan untuk mengetahui
seberapa jauh pengaruh variabel independent terhadap variabel intervening serta
interaksi keduanya terhadap variabel dependent. Pengujian hipotesis ini
menggunakan analisis jalur, dengan menghitung estimasi pengaruh kausal antar
variabel dan kedudukan masing-masing variabel dalam jalur baik secara langsung
maupun tidak langsung. Jika pengaruh langsung, maka melihat nilai thitung
dibandingkan dengan nilai twper atau melihat nilai signifikansinya dibandingkan
dengan tingkat nilai alfa (o) sebesar 0,005 (5%). Kaidah pengujian signifikan
dalam pengujian SPSS adalah:
a. Jika nilai signifikansi lebih besar sama dengan 0,05 (Sig > 0,05) atau thitung <
tranel, Maka Ho diterima dan Ha ditolak, artinya variabel tidak signifikan.
b. Jika nilai signifikansi lebih kecil sama dengan 0,05 (Sig < 0,05) atau t nitung >
tranel, Maka Ho ditolak dan Ha diterima, artinya signifikan.
Pengaruh tidak langsung ditentukan menggunakan analisis Sobel Test
dengan rumus sebagai berikut :

Sab = \/b2Sa? + a?Sh? + Sa?Sh?

Dan rumus mencari nilai t adalah sebagai berikut :

. ab
"~ Sab
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Keterangan :

a=

nilai B Unstandardized Coefficients X1-Z

b = nilai B Unstandardized Coefficients Z-Y
Sa = nilai Std. Error Unstandardized Coefficients X1-Z
Sb = nilai Std. Error Unstandardized Coefficients Z-Y

3.11 Perhitungan Jalur

Proses perhitungan jalur dalam penelitian ini adalah:

a. Menghitung Pengaruh Langsung (Direct Effect atau DE) :

14

Pengaruh langsung etos kerja islam (X1) terhadap komitmen organisasi
(Z), DEzxa = X1 — Z

Pengaruh langsung etos kerja islam (X1) terhadap kinerja (Y), DEyx: =
X1-Y

Pengaruh langsung budaya organisasi (X2) terhadap komitmen organisasi
(Z), DEzxz = X2 > Z

Pengaruh langsung budaya organisasi (X2) terhadap kinerja (Y), DEyx. =
X2 —-Y

Pengaruh langsung komitmen organisasi (Z) terhadap kinerja (Y), DEyz =
Z—-Y

b. Menghitung Pengaruh Tidak Langsung (Indirect Effect atau IE) :

1.

2

Pengaruh etos kerja islam (X1) melalui komitmen organisasi (Z) terhadap
kinerja (Y), IEyzxi=X1—>Z —Y

Pengaruh budaya organisasi (X2) melalui komitmen organisasi (2Z)
terhadap kinerja (Y), IEvzxe = X2 - Z - Y

c. Menghitung Pengaruh Total (Total Effect atau TE):

1.

Pengaruh etos kerja islam (X1) melalui komitmen organisasi (Z) terhadap
kinerja (Y), TEyzxiy=Y «< X1 —>Z—>Y

Pengaruh budaya organisasi (X2) melalui komitmen organisasi (2)
terhadap kinerja (Y), TEvzxey =Y <« X2 - Z > Y
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5.1 Simpulan

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis dan pembahasan, maka dapat

diambil simpulan sebagai berikut :

a.

Etos kerja islam berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi
karyawan Institut Agama Islam Ibrahimy Sukorejo Situbondo. Hal ini
menunjukkan bahwa semakin tinggi penerapan etos kerja islam maka akan
meningkatkan komitmen organisasi karyawan. Penelitian ini sama dengan
penelitian yang dilakukan oleh Marri, et al., (2012), Pratama dan Prasetyo
(2014), Aji (2010), Sirajuddin dan Muhakko (2016), dan Salahudin, et.al
(2016) bahwa variabel etos kerja islam berpengaruh positif dan signifikan
terhadap komitmen organisasional. Namun, berbeda dengan penelitian yang
dilakukan oleh Abdi (2014) menyatakan bahwa etika kerja islam berpengaruh
secara signifikan terhadap kinerja, sementara etika kerja islam tidak
berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi;

Etos kerja islam berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan Institut
Agama Islam Ibrahimy Sukorejo Situbondo. Hal ini menunjukkan bahwa
semakin tinggi penerapan etos kerja islam maka akan meningkatkan kinerja
karyawan. Penelitian ini sama dengan penelitian yang dilakukan oleh
Mauliza, dkk, (2016), Wahyudi (2012), Sutono dan Suroso (2009), Khan dan
Rasheed (2014), dan Imam, et al., (2013) menyatakan bahwa variabel etos
kerja islam berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Namun,
berbeda dengan penelitian yang dilakukan oleh Shafissalam dan Azzuhri
(2013) dalam penelitiannya di Kanindo Syari’ah Jawa Timur menyatakan
bahwa etos kerja islam tidak berpengaruh signifikan terhadap Kkinerja
karyawan;

Budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi
karyawan Institut Agama Islam Ibrahimy Sukorejo Situbondo. Hal ini
menunjukkan bahwa semakin tinggi penerapan budaya organisasi maka akan

meningkatkan komitmen organisasi karyawan. Penelitian ini sama dengan
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penelitian yang dilakukan oleh Taurisa dan Ratnawati (2012), Dewi dan
Surya (2017), dan Rasid., et al., (2013) bahwa variabel budaya organisasi
berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi. Namun, berbeda
dengan penelitian yang dilakukan oleh Lisdiana (2016), menyatakan bahwa
budaya organisasi tidak  berpengaruh signifikan terhadap komitmen
organisasi;

Budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan Institut
Agama Islam Ibrahimy Sukorejo Situbondo. Hal ini menunjukkan bahwa
semakin tinggi penerapan budaya organisasi maka akan meningkatkan
kinerja karyawan. Penelitian ini sama dengan penelitian yang dilakukan oleh
Fatmawati, dkk (2012), Setyorini, dkk (2012) serta Awadh dan Saad (2013)
menyatakan bahwa variabel budaya organisasi berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan. Namun, berbeda dengan penelitian yang
dilakukan oleh Lisdiana (2016), menyatakan bahwa budaya organisasi
berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja;

Komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan
Institut Agama Islam Ibrahimy Sukorejo Situbondo. Hal ini menunjukkan
bahwa semakin tinggi komitmen organisasi yang dimiliki oleh karyawan
maka akan meningkatkan kinerja karyawan. Penelitian ini sama dengan
penelitian yang dilakukan oleh Taurisa dan Ratnawati (2012),
Poerwaningrum dan Sudirjo (2016) serta Syauta, et al., (2012) menyatakan
bahwa variabel komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan. Namun, berbeda dengan penelitian yang dilakukan oleh Murty dan
Hudiwinarsih (2012) menjelaskan bahwa motivasi berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan, sedangkan kompensasi dan komitmen
organisasional tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan;

Etos kerja islam berpengaruh signifikan terhadap kinerja melalui komitmen
organisasi karyawan Insitut Agama Islam Ibrahimy Sukorejo Situbondo.
Namun, besarnya pengaruh secara langsung variabel etos kerja islam terhadap

kinerja memberikan pengaruh yang lebih besar dibandingkan dengan
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pengaruh secara tidak langsung variabel etos kerja islam terhadap Kkinerja
melalui komitmen organisasi;

Budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja melalui komitmen
organisasi karyawan Insitut Agama Islam Ibrahimy Sukorejo Situbondo.
Namun, besarnya pengaruh secara tidak langsung variabel budaya organisasi
terhadap kinerja melalui komitmen organisasi memberikan pengaruh yang
lebih besar dibandingkan dengan pengaruh secara langsung variabel budaya

organisasi terhadap kinerja;

5.2 Saran

Berdasarkan hasil penelitian dan simpulan yang dilakukan di Institut

Agama Islam Ibrahimy Sukorejo Situbondo, maka peneliti memberikan beberapa

saran sebagai berikut:

a.

Bagi ilmu pengetahuan, sebaiknya penelitian selanjutnya dapat menggunakan
variabel-variabel lain selain etos kerja islam dan budaya organisasi yang
mempengaruhi terhadap variabel kinerja melalui variabel komitmen
organisasi sebagai tambahan wawasan pengetahuan tentang kinerja karyawan.
Sehingga dapat ditemukan variabel lain yang mempengaruhi terhadap
komitmen organisasi atau Kkinerja serta ada variabel lain yang menjadi
variabel intervening terhadap variabel kinerja selain komitmen organisasi.

Bagi Institut Agama Islam Ibrahimy Sukorejo Situbondo, rektor Institut
Agama Islam Ibrahimy Sukorejo Situbondo dimohon untuk  lebih
memperhatikan dan meningkatkan aspek-aspek yang menjadi sifat etos kerja
islam yang tertanam pada diri setiap karyawan, agar karyawan yang ada lebih
terasa dan mengerti memaknai apa arti sesungguhnya bekerja. Bekerja yang
pada hakikatnya sebuah kewajiban bagi setiap manusia dan bekerja
merupakan ibadah. Sehingga bekerja yang tidak hanya untuk memuliakan
dirinya, melainkan sebagai manifestasi amal saleh dapat terwujud dengan
baik dan tentunya dapat meningkatnkan komitmen organisasi serta
meningkatkan kinerja karyawan menjadi lebih baik dalam organisasi. Kedua,

untuk  lebih memperhatikan dan meningkatkan aspek-aspek budaya
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organisasi agar karyawan merasa nyaman dalam bekerja sesuai dengan tugas
pokok yang telah diberikan serta tercipta rasa kekeluargaan yang sangat
mendalam. Sehingga akan bekerja sesuai dengan tupoksinya serta tidak
merasa arogan terhadap mahasiswa dalam pelayanan administrasi serta dapat
bekerja tepat waktu. Baik waktu dalam bekerja ataupun orientasinya terhadap
hasil yang dicapai.

Bagi peneliti selanjutnya, dapat menambah pengetahuan dan wawasan
khususnya dalam suatu proses meningkatkan kinerja karyawan. Peneliti
berikutnya dapat menambahkan jumlah indikator kinerja yang lebih banyak
agar penilaian kinerja tidak hanya dari 4 indikator saja. Selain hal tersebut,
jumlah sampel yang digunakan menggunakan metode sensus yaitu seluruh
populasi sejumlah 98 karyawan. peneliti berikutnya dapat menggunakan

jumlah sampel yang lebih dari 98 karyawan.
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ANGKET PENELITIAN

IDENTITAS RESPONDEN

1. Nama
2. Jenis Kelamin

3. Umur g tahun

4. Pendidikan Terakhir ...
5. LamaBekerja ... tahun

A. PETUNJUK PENGISIAN
1. Isilah Nama, Jenis Kelamin, Umur, Pendidikan Terakhir, dan Lama

Bekerja pada kolom identitas responden di atas.

2. Untuk memberikan pendapat/tanggapan

angket

. Laki-laki/Perempuan (coret salah satu)

penelitian

ini,

Bapak/Ibu/Saudara/i cukup memberi tanda centang (V) pada salah satu

pilihan yang sesuai dengan pendapat Bapak/Ibu/Saudara/i yaitu SS (Sangat
Setuju), S (Setuju), KS (Kurang Setuju), TS (Tidak Setuju), dan STS
(Sangat Tidak Setuju).

B. VARIABEL PENELITIAN
1. Variabel Etos Kerja Islam

No

Pernyataan

SS

KS

TS

STS

1

Saya melakukan pekerjaan tanpa
menunggu perintah atasan

2

Saya bekerja selalu menerapkan prinsip
kerja  keras dalam  menjalankan
pekerjaan saya

Saya selalu bekerja dengan semangat
bersaing melalui kemampuan saya

Saya orang yang sangat berhemat dan
selalu konsisten menyisihkan sebagian
dari penghasilan saya dalam bentuk
tabungan

saya melaksanakan pekerjaan secara
optimal, hati-hati dan teliti

Saya menjalankan profesi sesuai dengan
keahlian saya
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Saya  melakukan segala  sesuatu
pekerjaan secara benar, tepat dan akurat

Saya selalu mencoba gagasan baru,
menyarankan perubahan dengan saran-
saran kreatif

Saya selalu mengerjakan sesuatu secara
sendiri dan tidak bergantung pada orang
lain

10

Saya selalu bertindak secara rasional
dalam menyelesaikan pekerjaan saya

11

Saya selalu bekerja dengan tujuan dan
membuat rencana untuk merancang
masa depan saya

2

Saya menanamkan dan menerapkan
prinsip kejujuran pada kegiatan sehari-
hari dalam bekerja

13

Saya selalu menerapkan sikap disiplin
yang tinggi untuk mendapatkan hasil
kerja yang optimal

14

Saya selalu menyelesaikan  setiap
tugas/pekerjaan dengan penuh tanggung
jawab

15

Saya merasa tidak canggung berada
diantara teman-teman kerja yang
memiliki prestasi kerja serta mudah
menyesuaikan diri dengan situasi kerja
yang baru

16

Saya selalu menerapkan gaya hidup
sederhana di dalam lembaga

17

Saya selalu tabah menghadapi persoalan
dalam setiap pekerjaan

18

Saya selalu bisa  menyelesaikan
pekerjaan dalam segala situasi

19

Saya selalu memperhatikan jenis
makanan dan pola makan agar sehat bisa
bekerja secara maksimal

20

Saya rutin mengikuti pengajian untuk
menambah wawasan kerohanian saya
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2. Variabel Budaya Organisasi

No Pernyataan SS KS| TS | STS

1 |Saya diberikan kesempatan untuk
mencoba ide-ide baru dalam bekerja
dengan tetap memperhatikan resiko

2 | Saya merasa termotivasi untuk lebih
perhatian  terhadap  detail  dalam
melakukan pekerjaan

3 | Saya senantiasa  bekerja  dengan
menekankan hasil maksimal

4 | Saya berusaha menjadi anggota satuan
kerja yang kompak dan handal dalam
menjalankan pekerjaan untuk
mendapatkan hasil yang maksimal

5 | Saya berusaha mempertahankan dan
menjaga kondisi kesehatan yang prima
demi kelancaran aktivitas kerja

6 | Saya senantiasa bekerja giat dalam
melaksanakan tugas-tugas yang sudah
menjadi tanggung jawab saya

3. Komitmen Organisasi

No Pernyataan SS KS | TS | STS

1 | Saya akan senang sekali menghabiskan
sisa karir saya di lembaga ini

2 | Saya benar-benar merasakan bahwa
seakan-akan masalah-masalah di
lembaga ini adalah masalah saya

3 | Saya berkeinginan tetap bertahan
menjadi anggota lembaga ini adalah
sebuah hal yang perlu

4 | Sangat berat bagi saya meninggalkan
lembaga ini

5 | Saya merasa memiliki kewajiban untuk
tidak meninggalkan atasan saya saat ini

6 | Saya merasa tidak tepat untuk
meninggalkan lembaga saya saat ini,
meskipun hal itu menguntungkan
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4. Kinerja

No Pernyataan SS| S |KS| TS | STS
1 | Saya mampu menyelesaikan pekerjaan
yang lebih banyak dari standart
2 | Saya dapat menyelesaikan pekerjaan
dengan teliti dan rapi
3 | Saya selalu menyelesaikan pekerjaan
lebih cepat dari waktunya, agar saya
dapat mengerjakan tugas berikutnya
4 | Saya tidak sulit atau berat untuk masuk
jam kantor tepat waktu
Responden,
( )
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Uji Reliabilitas Etos Kerja Islam

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 98 100.0
Excluded? 0 .0
Total 98 100.0
a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items
724 20
Uji Reliabilitas Budaya Organisasi
Case Processing Summary
N %
Cases Valid 98 100.0
Excluded? 0 .0
Total 98 100.0
a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items
.709 6
Uji Reliabilitas Komitmen Organisasi
Case Processing Summary
N %
Cases Valid 98 100.0
Excluded? 0 .0
Total 98 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha

N of ltems

732
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Uji Reliabilitas Kinerja

Case Processing Summary

N

%

Cases

Valid
Excluded?

Total

98
0

98

100.0
.0
100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha

N of ltems

.769

Regression Model 1

Variables Entered/Removed?

Model

Variables Entered

Variables Removed

Method

1

Islamb

Budaya Organisasi, Etos Kerja

Enter

a. Dependent Variable: Komitmen Organisasi

b. All requested variables entered.

Model Summary

Std. Error of the

Model R R Square Adjusted R Square Estimate
1 .7542 .569 .560 1.73281
a. Predictors: (Constant), Budaya Organisasi, Etos Kerja Islam
ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 376.313 2 188.156 62.664 .000P
Residual 285.249 95 3.003
Total 661.561 97
a. Dependent Variable: Komitmen Organisasi
b. Predictors: (Constant), Budaya Organisasi, Etos Kerja Islam
Coefficients?
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) .044 2.421 .018 .985
Etos Kerja Islam 147 .038 .342 3.918 .000
Budaya Organisasi .554 .099 .489 5.607 .000

a. Dependent Variable: Komitmen Organisasi
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Regression Model 2

Variables Entered/Removed?

Model Variables Entered Variables Removed Method
1 Komitmen Organisasi, Etos Kerja Islam,
o Enter
Budaya Organisasi®

a. Dependent Variable: Kinerja

b. All requested variables entered.

Model Summary®

Std. Error of the

Model R R Square Adjusted R Square Estimate Durbin-Watson
1 7702 .592 579 1.24906 2.343
a. Predictors: (Constant), Komitmen Organisasi, Etos Kerja Islam, Budaya Organisasi
b. Dependent Variable: Kinerja
ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 212.978 3 70.993 45.504 .000P
Residual 146.655 94 1.560
Total 359.633 97
a. Dependent Variable: Kinerja
b. Predictors: (Constant), Komitmen Organisasi, Etos Kerja Islam, Budaya Organisasi
Coefficients?®
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients Collinearity Statistics

Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) -1.013 1.745 -.581 .563

Etos Kerja Islam .061 .029 .192 2.084 .040 .513 1.949

Budaya Organisasi .170 .082 .204 2.071 .041 .448 2.233

Komitmen

Organisasi .342 .074 464 4.621 .000 431 2.319

a. Dependent Variable: Kinerja
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Uji Normalitas Data
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Etos Kerja Budaya Komitmen
Islam Organisasi Organisasi Kinerja
N 98 98 98 98
Normal Parameters®? Mean 81,6122 24,6837 25,7245] 16,9388
Std'_ . 6,07451 2,30462 2,61155| 1,92550
Deviation
Most Extreme Absolute 0,160 0,138 0,164 0,145
Differences Positive 0,072 0,096 0,095 0,097
Negative -0,160 -0,138 -0,164| -0,145
Test Statistic 0,160 0,138 0,164 0,145
Asymp. Sig. (2-tailed) 0,120° 0,087°¢ 0,099¢ 0,144°
Uji Normalitas Model
Histogram

Dependent Variable: Kinerja

Mean = -9.60E-16
157 ] Stel. Dev. = 0984

/B

Frequency
T

—
|

A e

0 T 1
-3 -2 -1 1} 1 2 3

Regression Standardized Residual
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Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kinerja

0.6

0.4+

Expected Cum Prob

0.2

0.0 T T T
oo 02 04 08 08

Observed Cum Prob

NPar Tests
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
Unstandardized
Residual

N 98
Normal Parametersa®b Mean .0000000

Std. Deviation 1.22959476
Most Extreme Differences Absolute .037

Positive .037

Negative -.032
Test Statistic .037
Asymp. Sig. (2-tailed) .200¢d

a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.
c. Lilliefors Significance Correction.

d. This is a lower bound of the true significance.
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Scatterplot

Dependent Variable: Kinerja

3
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- 8l ®
T 2
3
3 o o
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= o %{:b o &
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£ o ? o e
§ 0 5 % Q% %0
o
& o W R 0,
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E 1 o %O @ (]
@ e %
@ %o fo]
L) o
e - o
o
3
T T T
-4 3 0

Regression Standardized Predicted Value

Uji Multikolinieritas

Collinearity Diagnostics?

Variance Proportions
Condition Etos Kerja Budaya Komitmen

Model Dimension Eigenvalue Index (Constant) Islam Organisasi Organisasi
1 1 3.990 1.000 .00 .00 .00 .00

2 .005 27.027 .54 .01 .07 .25

3 .003 38.489 .01 .01 .88 .58

4 .002 43.975 .44 .98 .04 17
a. Dependent Variable: Kinerja

Residuals Statistics?
Minimum Maximum Mean Std. Deviation N

Predicted Value 10.7144 19.4361 16.9388 1.48177 98
Std. Predicted Value -4.201 1.685 .000 1.000 98
Standard Error of Predicted Value 27 .569 .239 .081 98
Adjusted Predicted Value 10.6397 19.3993 16.9430 1.47752 98
Residual -2.87735 3.33965 .00000 1.22959 98
Std. Residual -2.304 2.674 .000 .984 98
Stud. Residual -2.342 2.742 -.002 1.004 98
Deleted Residual -2.97382 3.51146 -.00426 1.27818 98
Stud. Deleted Residual -2.401 2.843 -.001 1.014 98
Mahal. Distance .020 19.130 2.969 3.258 98
Cook's Distance .000 .097 .010 .015 98
Centered Leverage Value .000 .197 .031 .034 98

a. Dependent Variable: Kinerja
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Uji Heteroskedastisitas Metode Gletser

Variables Entered/Removed?

Model

Variables Entered

Variables Removed Method

1

Komitmen Organisasi, Etos Kerja Islam, Budaya Organisasi®

Enter

a. Dependent Variable: ABS

b. All requested variables entered.

Model Summary®

Model R R Square Adjusted R Square | Std. Error of the Estimate
1 .2222 .049 .019 74621
a. Predictors: (Constant), Komitmen Organisasi, Etos Kerja Islam, Budaya Organisasi
b. Dependent Variable: ABS
ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 2.724 3 .908 1.631 .187°
Residual 52.342 94 .557

Total 55.067 97
a. Dependent Variable: ABS
b. Predictors: (Constant), Komitmen Organisasi, Etos Kerja Islam, Budaya Organisasi

Coefficients?
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) -.398 1.043 -.381 .704

Etos Kerja Islam -.007 .017 -.058 -.415 .679

Budaya Organisasi .006 .049 .018 118 .906

Komitmen

Organisasi .070 .044 .244 1.593 115

a. Dependent Variable: ABS
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