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Abstract

Islamic work ethic is very important in improving the quality of human resources at the
boarding schools in Banten. A lot of researches on ethics of Islam have been conducted,
but still rarely carried out with the object of study in Islamic educational institutions.
This study intends to reexamine the role of Islam in influencing the work ethic of
intrinsic motivation, job satisfaction and its impact toward organizational commitment.
The population in this study is all teachers who work at the boarding schools in Banten.
245 teachers gave answers to this research. Data were analyzed by using Structural
Equation Modeling (SEM). The analysis showed five accepted hypothesis and one
hypothesis is rejected, that is a negative influence and insignificant between job
satisfaction and organizational commitment. The limitations and suggestions for future

research are discussed in this study.

Keywords: Islamic Work Ethic,
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Pendahuluan

Lembaga pendidikan pondok pesantren
adalah lembaga pendidikan yang telah lama
tumbuh seiring dengan perkembangan seja-
rah perkembangan Islam di Indonesia. De-
ngan watak kemandirian dan corak pendi-
dikan yang khas, lembaga ini bertahan dan
terus berkembang di Indonesia, bahkan di-
anggap sebagai wujud indegonius (wajah
asli) pendidikan Indonesia. Di antara lemba-
ga pendidikan yang ada di Indonesia, pesan-
tren merupakan sistem pendidikan tertua
yang dinilai sebagai hasil proses perjalanan
yang panjang. Keberadaan dan kiprahnya se-
bagai lembaga sosial-kemasyarakatan yang
bergerak dalam bidang pendidikan, pengaja-
ran dan dakwah, terbukti memberikan andil
besar dalam pembentukan dan pembinaan
mental spiritual serta karakter masyarakat,
terutama di kawasan pedesaan. Namun de-
ngan adanya tuntutan zaman yang terus ber-
kembang pesantren harus berbenah diri

Intrinsic Motivation, Job Satisfaction, Commitment

mengikuti perubahan yang tentu perubahan
tersebut ke arah positif yang bisa menjawab
tuntutan masyarakat akan kebutuhan gene-
rasi muda yang dapat menjawab tantangan
zaman yang dibekali dengan pengetahuan
agama yang mumpuni.

Seorang guru adalah sosok yang men-
dapat amanah besar di lembaga tersebut un-
tuk membangun generasi masa depan, gene-
rasi yang memiliki kemampuan-kemampuan
yang bukan saja ahli dzikir namun juga ahli
fikir. Tanggungjawab tersebut menuntut pa-
ra guru untuk bekerja extra dalam mendidik
dan mengajar para murid. Dalam rangka pe-
nyelesaian tugas mengajar dibutuhkan se-
orang guru yang memiliki komitmen tinggi.
Komitmen organisasi merupakan ikatan psi-
kologis pegawai kepada organisasi, kemau-
an bekerja keras dan keinginan memelihara
keanggotaan.

Menurut Meyer dan Allen (1997),
komitmen organisasional memiliki tiga as-
pek vyaitu komitmen normatif, komitmen
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kontinuan dan komitmen afektif, sehingga
perlu adanya penelitian secara multidimensi-
onal. Penggunaan konstruk yang multidi-
mensional pada komitmen organisasional
perlu dilakukan untuk membangun definisi
komitmen organisasional yang bersifat inte-
gratif. Komitmen afektif banyak mendapat
perhatian pada penelitian mengenai perilaku
organisasi, karena bentuk komitmen ini ber-
dasar pada pendekatan psikologi dan emo-
sional. Komitmen afektif lebih tepat dihu-
bungkan dengan motivasi intrinsik dan ke-
puasan kerja (Tjahjono, 2014). Untuk itu pe-
nelitian ini mengambil konstruk komitmen
afektif sebagai salah satu bentuk dari komit-
men organisasional yang bersifat multidi-
mensional. Komitmen afektif membedakan
bentuk-bentuk lain dari komitmen seperti
kontinuan dan komitmen normatif karena
mencerminkan hubungan yang mendalam
antara karyawan dan organisasi. Komitmen
afektif merupakan komitmen yang dibangun
berdasarkan keterikatan emosional, identifi-
kasi serta keterlibatan karyawan terhadap or-
ganisasinya. Hal ini berbeda dengan komit-
men kontinuan yang lebih didasarkan pada
kebutuhan keuangan untuk tinggal dengan
organisasi dan komitmen normatif yang le-
bih terfokus pada perasaan kewajiban untuk
tetap terlibat dalam organisasi.

Berdasarkan pernyataan tersebut, maka
guru semakin dituntut untuk profesional da-
lam melaksanakan tugas utamanya. Meng-
hadapi hal tersebut terkadang guru dihadap-
kan pada situasi-situasi yang berimbas pada
pelanggaran interdisipliner. Pelanggaran ini
meliputi, guru yang tidak masuk kelas tepat
waktu, maupun guru yang meninggalkan tu-
gas mengajarnya tanpa izin. Hal ini meru-
pakan cerminan dari komitmen organisasi
yang masih rendah terutama komitmen a-
fektifnya. Dalam rangka penyelesaian tugas
mengajar dibutuhkan seorang guru yang me-
miliki komitmen tinggi. Komitmen organi-
sasi merupakan ikatan psikologis pegawai
kepada organisasi, kemauan bekerja keras
dan keinginan memelihara keanggotaan. Da-
lam menghadapi tantangan pada pelaksana-
an tugasnya, selain harus berpedoman kepa-
da etika profesi guru juga harus berpegang

teguh pada etika yang telah ditetapkan aga-
manya. Salah satu etika yang berdasarkan
keagamaan adalah etika kerja Islam. Etika
kerja Islam yang bersumber dari syariah
mendedikasikan kerja sebagai kebajikan. E-
tika kerja Islam menekankan kreatifitas ker-
ja sebagai sumber kebahagiaan dan kesem-
purnaan. Kerja keras merupakan kebajikan,
dan mereka yang bekerja keras lebih mung-
kin maju dalam kehidupan, sebaliknya tidak
bekerja keras merupakan sumber kegagalan
dalam kehidupan (Ali, 1988). Nilai kerja
dalam etika kerja Islam, diungkapkan Ali
(1988), lebih bersumber dari niat dari pada
hasil kerja.

Selanjutnya, dalam studi Ostroff (1992),
kepuasan kerja dianggap sebagai faktor pe-
nentu/determinan motivasi dan kinerja orga-
nisasi. Asumsi Ostroff (1992), berdasarkan
pada kerja teoritisi organisasi, bahwa pega-
wai yang puas, berkomitmen dan memiliki
motivasi dan penyesuaian yang baik akan
lebih mampu bekerja sesuai tujuan organi-
sasi dan memberikan pelayanan sepenuhnya
bagi organisasi.

Telah banyak studi dilakukan dalam
rangka menjelaskan etika kerja Islam, moti-
vasi intrinsik, kepuasan kerja dan komitmen
organisasional, namun mayoritas studi ter-
sebut dilakukan alam konteks organisasi bis-
nis dan karyawan bank. Namun sangat ter-
batas sekali penelitian tentang etika kerja
Islam terhadap lembaga-lembaga pendidik-
an Islam. Penelitian ini bertujuan menguiji
model yang mencerminkan hubungan anta-
ra etika kerja Islam, motivasi intrinsik, ke-
puasan kerja dan komitmen organisasional.
Meskipun dalam telaah literatur dalam studi
ini menggunakan istilah ‘“karyawan/pega-
wai”, namun posisi guru dalam studi ini me-
rupakan bawahan dari pemimpin yang ada di
sekolah. Sehingga pada pembahasan litera-
tur lebih lanjut dapat mempertukarkan is-
tilah “guru” dan “karyawan/pegawai” atau
“individu”.

Penelitian ini mengacu pada penelitian
Hayati dan Caniago (2012), Etika Kerja Is-
lam: Pengaruhnya terhadap Motivasi Intrin-
sik, Kepuasan Kerja, Komitmen Organi-
sasional dan Prestasi Kerja, menggunakan
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sampel pegawai bank-bank syariah di Ban-
dar Lampung, dengan pengurangan variabel
Prestasi Kerja. Pengurangan variabel dimak-
sudkan untuk lebih memfokuskan penelitian
ini terhadap sikap setiap individu guru ter-
hadap pekerjaannya yang diungkapkan me-
lalui perasaannya sedangkan prestasi kerja
lebih kepada penilaian hasil kerja di tempat
dia bekerja. Pondok pesantren merupakan
salah satu jenis lembaga pendidikan di
Indonesia terutama bercorak Islam. Dengan
menyandang nama Islam tersebut, persepsi
masyarakat di luar kalangan pesantren ber-
anggapan bahwa para pegawai dan guru
yang ada di lingkungan sebuah organisasi
pondok pesantren lebih mengedepankan ni-
lai-nilai Islam dalam bekerja seperti kejujur-
an dan keadilan baik dari aspek regulasi atau
struktur di dalamnya. Penelitian ini bertuju-
an menguji model yang mencerminkan joint
effect antara etika kerja Islam, motivasi in-
trinsik, kepuasan kerja dan komitmen orga-
nisasional.

Tinjauan Pustaka dan Hipotesis
Etika Kerja Islam (Islamic Work Ethic)

Dalam QS. at-Taubah (9:105) Allah
berfirman: “Katakanlah, bekerjalah kamu,
niscaya Allah akan melihat pekerjaanmu,
serta rosul-Nya serta orang-orang mu’min
akan melihat pekerjaanmu itu dan kamu a-
kan dikembalikan kepada (Allah) yang me-
ngetahui akan yang ghaib dan yang nyata,
lalu diberitakannya kepada kamu apa yang
telah kamu kerjakan”. Ayat inilah yang
menjadi konsep utama kerja dalam etika
Islam.

Beekun (1997), mendefinisikan etika
kerja Islam sebagai seperangkat prinsip mo-
ral yang membedakan apa yang benar dari
apa yang salah. Menurut Rizk (2008), etika
kerja Islam adalah arah terhadap pekerjaan
dan pendekatan kerja sebagai aset berharga
dalam kehidupan manusia. Etika kerja Islam
awalnya berasal dari Al-Qur'an, ajaran ucap-
an dan tindakan Nabi Muhammad SAW ser-
ta warisan dari empat khalifah Islam (Ali,
2005 dan Rizk, 2008). Menurut Hayati dan

Caniago (2007), etika dalam perspektif Is-
lam merupakan indikasi dari nilai-nilai yang
baik, baik dalam perilaku, tindakan, pikiran
atau perasaan.

Menurut Ali (2005) dan Ali & Al-
Owaihan (2008), secara umum etika kerja
Islam dibangun di atas empat pilar utama
yaitu: effort (usaha), competition (kompeti-
si), transparant (transparansi) dan morraly
responsible conduct (perilaku yang bertang-
gungjawab secara moral). Sejalan dengan
uraian tentang etika kerja Islam, Yousef (20-
00) mengungkapkan bahwa etika kerja Islam
adalah etika kerja yang bersumber dari Al-
Quran dan Hadis, yang mendedikasikan ker-
ja sebagai suatu kebajikan.

Etika kerja Islam merupakan faktor pen-
dorong seorang melakukan pekerjaannya de-
ngan baik, karena pekerjaan tersebut adalah
bagian dari ibadah. Sementara karyawan
yang bekerja dengan menggunakan etika
kerja Islam maka akan mendapatkan moti-
vasi yang berasal dari individu masing-
masing. Motivasi yang berasal dari dalam
individu, bukan dari penghargaan eksternal
itulah yang dinamakan motivasi intrinsik.
Etika kerja Islam memberikan makna pada
pekerjaan yang kita lakukan, bahwa kerja di
dunia menjadi salah satu penentu kebaha-
giaan di akhirat. Dengan keyakinan dan ke-
sadaran tersebut motivasi yang timbul dalam
diri seseorang akan lebih besar untuk me-
lakukan pekerjaan tanpa insentif sekalipun.
Sebagaimana penelitian yang telah dilaku-
kan Zaman et. al., (2013), yang telah mene-
mukan hubungan positif antara etika kerja
Islam dan motivasi intrinsik, dengan sampel
karyawan negeri dan swasta di Pakistan. De-
ngan demikian hipotesis pengaruh etika ker-
ja Islam terhadap motivasi intrinsik adalah
sebagai berikut:

H1: Etika kerja Islam berpengaruh posi-
tif dan signifikan terhadap motivasi
intrinsik.

Konflik moral dan disonansi kognitif
terjadi pada karyawan akan mengurangi ke-
puasan karyawan dalam bekerja, adanya ke-
tidakcocokan yang dimiliki karyawan dan
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organisasinya akan menghasilkan keadaan
yang tidak menyenangkan dan juga Kketi-
dakpuasan dalam pekerjaan. Koh dan Boo
(2001), menemukan adanya hubungan anta-
ra etika kerja dan kepuasan kerja, itu artinya
lingkungan yang beretika tinggi akan mam-
pu mendorong terjadinya kepuasan Kkerja.
Dalam penelitian ini etika kerja yang dimak-
sud adalah etika kerja Islam. Ketika kita me-
nerapkan etika kerja Islam yang didorong
dari Al-Quran dan Sunnah, karyawan akan
melakukan pekerjaan dengan cara yang le-
bih baik dan efisien. Sebagaimana penelitian
yang dilakukan oleh Zaman, et. al., (2013),
menemukan adanya bukti bahwa etika kerja
Islam berhubungan langsung, positif dan
signifikan dengan kepuasan kerja, dimana
sampel yang digunakan karyawan dalam
sektor kesehatan di Pakistan. Yousef, (2001)
dan Rokhman dan Omar (2008), ditemukan
ada pengaruh IWE terhadap komitmen orga-
nisasi dan kepuasan kerja. Dengan demikian
hipotesis pengaruh etika kerja Islam terha-
dap kepuasan kerja adalah sebagai berikut:

H2: Etika kerja Islam berpengaruh posi-
tif dan signifikan terhadap kepuasan
kerja.

Komitmen organisasi merupakan sua-
tu keadaan atau derajat sejauhmana seorang
karyawan memihak pada suatu organisasi
tertentu dan tujuan-tujuannya, serta berniat
memelihara keanggotaan dalam organisasi
itu (Robbins, 1996). Konstruksi dari komit-
men organisasi memusatkan perhatian pada
kesetiaan karyawan terhadap organisasi di-
mana karyawan bersedia mengeluarkan e-
nergi ekstra demi kepentingan perusahaan.
Yousef (2001), menemukan adanya hubu-
ngan yang erat antara etika kerja Islam, ke-
puasan kerja dan komitmen organisasi. Si-
kap positif dari etika kerja Islam meng-
hasilkan beberapa keuntungan, sikap positif
tersebut meliputi kerja keras, komitmen dan
dedikasi terhadap pekerjaan, kreatifitas ker-
ja, kerjasama dan kejujuran berkompetensi
di tempat kerja. Hal ini akan menghasilkan
keuntungan bagi individu dan organisasi.
Hasil penelitian Bhuian, et. al., (1996),

menghasilkan hubungan yang positif dan
signifikan antara etika kerja Islam dan ko-
mitmen organisasi. Rahman, et. al., (2006),
menyimpulkan bahwa seorang yang mem-
punyai level etika kerja Islam tinggi akan
cenderung mengembangkan komitmen afek-
tif bagi organisasi. Yousef (2001), menyata-
kan bahwa peningkatan komitmen organi-
sasi membutuhkan peningkatan dukungan
dari etika kerja Islam dan kepuasan Kerja.
Dengan demikian hipotesis pengaruh etika
kerja Islam terhadap komitmen organisasi
adalah sebagai berikut:

H3: Etika kerja Islam berpengaruh po-
sitif dan signifikan terhadap komit-
men organisasi.

Motivasi Intrinsik (Intrinsic Motivation)

Motivasi intrinsik adalah sebuah doro-
ngan yang membentuk perilaku yang me-
nunjukkan prestasi atau kinerja. Deci,
Koestner dan Ryan (1999), dalam penelitian
Zapata-Phelan, et. al., (2009), menyebutkan
bahwa motivasi intrinsik muncul ketika me-
lakukan tugas dan menjadikannya sebagai
penghargaan pribadi, mengacu kepada rasa
kesenangan dan kebahagian. Motivasi intrin-
sik melibatkan pengalaman afeksi positif
saat suatu pekerjaan diselesaikan (Zapata-
Phelan, et. al., 2009). Pada hakekatnya kar-
yawan termotivasi dengan demikian lebih
mungkin untuk mengeksplorasi jalur baru
dan mengambil resiko yang lebih besar
(Amabile, Goldfarb dan Brackfield, 1990).
Selain itu, motivasi intrinsik adalah motivasi
yang berasal dari dalam individu, bukan dari
imbalan eksternal, seperti uang atau nilai.
Warr, et. al., (1979), telah mendefinisikan
motivasi intrinsik sebagai sejauh mana sese-
orang ingin bekerja bersinar dalam pekerja-
annya untuk mendapatkan kepuasan intrin-
sik. Mereka menemukan hubungan antara
konstruk ini dan secara keseluruhan ke-
puasan kerja karyawan. Etika kerja Islam
merupakan faktor pendorong seseorang me-
lakukan pekerjaannya dengan baik, karena
pekerjaan tersebut adalah bagian dari
ibadah. Sementara karyawan yang bekerja
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dengan menggunakan etika kerja Islam ma-
ka akan mendapatkan motivasi yang berasal
dari individu masing-masing.

Menurut Herzberg yang dikutip oleh
Luthans (2011), yang tergolong sebagai fak-
tor motivasional antara lain Achievement
(Keberhasilan), Recognition (Pengakuan/-
Penghargaan), Work it self (Pekerjaan itu
sendiri), Responsibility (Tanggungjawab)
dan Advencement (Pengembangan). Peneli-
tian Hayati dan Caniago (2012), menemu-
kan pengaruh antara motivasi intrinsik dan
komitmen organisasi. Motivasi yang timbul
dari dalam diri seorang guru, akan memper-
lihatkan kesemangatan mereka dalam be-
kerja sehingga memupuk sikap komitmen
yang tinggi. Dengan demikian hipotesis pe-
ngaruh motivasi intrinsik terhadap komit-
men organisasi adalah sebagai berikut:

H4: Motivasi intrinsik berpengaruh po-
sitif dan signifikan terhadap komit-
men organisasi.

Konsep kepuasan kerja didorong oleh
keinginan untuk melakukan pekerjaan se-
baik mungkin yang berasal dari kebanggaan
pribadi saat menyelesaikan pekerjaannya.
Mereka menemukan hubungan Motivasi
yang berasal dari sebuah kebahagiaan men-
dapatkan tugas dan rasa kepuasan dalam me-
ngerjakan dan menyelesaikan tugas yang di-
berikan. Oldham dan Cummings (1996),
menuliskan bahwa motivasi intrinsik sejauh
mana karyawan memiliki semangat untuk
beraktivitas dalam pekerjaan dan termotivasi
untuk menyelesaikan pekerjaan dengan kre-
ativitasnya sendiri. Penelitian sebelumnya
Hackman dan Oldham (1974), dalam Elkot
dan Leat (2009), menemukan adanya hubu-
ngan antara motivasi intrinsik dan kepuasan
kerja karyawan. Hal yang senada ditemukan
Zaman, et. al., (2013), mengenai hubungan
motivasi intrinsik dan kepuasan kerja. Leat
dan ElIKot (2009), melakukan penelitian un-
tuk menginvestigasi hubungan antara kepu-
asan kerja, kepercayaan interpersonal, moti-
vasi intrinsik dan job tension di Mesir. Me-
reka menemukan pekerja yang merasakan
kepuasan, adalah mereka yang memiliki

motivasi intrinsik, mempercayai rekan kerja
dan manajer, memiliki job tension yang ren-
dah dan penekanan prediktor kepuasan kerja
salah satunya adalah motivasi intrinsik. De-
ngan demikian hipotesis pengaruh motivasi
intrinsik terhadap kepuasan kerja adalah se-
bagai berikut:

H5: Motivasi intrinsik berpengaruh po-
sitif dan signifikan terhadap ke-
puasan kerja.

Kepuasan Kerja (Job Satisfaction)

Menurut Baron dan Greenberg, berba-
gai macam pandangan dan sikap terhadap
pekerjaan tersebut berkaitan dengan derajat
kepuasan kerja. Secara spesifik Locke da-
lam Parker dan Kohlmeyer (2005), mende-
finisikan kepuasan kerja sebagai pernyataan
emosi yang menyenangkan yang berasal dari
penilaian seseorang atas pekerjaannya atau
pengalaman kerjanya. Kepuasan kerja meru-
pakan salah satu studi yang secara luas di-
pelajari dan digunakan sebagai konstruk pe-
ngukuran dalam penelitian perilaku keorga-
nisasian dan literatur manajemen.

Pemahaman tentang konsep kepuasan
kerja membantu para peneliti bidang kepri-
lakuan untuk memahami efek dari konsep
ini yaitu misalnya komitmen organisasional.
Sikorska Simmons (2005), menyimpulkan
bahwa kepuasan kerja akan meningkatkan
komitmen organisasional, artinya apabila se-
seorang puas terhadap pekerjaannya maka
mereka akan lebih berkomitmen terhadap
organisasi dengan menunjukkan kinerja
yang optimal. Boles, et. al., (2007), me-
nyimpulkan bahwa kepuasan kerja memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap ko-
mitmen organisasional, karyawan akan se-
makin berkomitmen terhadap organisasi a-
pabila mereka merasa puas terhadap peker-
jaan mereka. Guru yang merasakan kepuas-
an dalam bekerja akan membangkitkan ke-
kuatan emosional sehingga secara langsung
timbul komitmen afektif. Dengan demikian
hipotesis pengaruh kepuasan kerja terhadap
komitmen organisasi ialah sebagai berikut:
H6: Kepuasan kerja berpengaruh positif
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dan signifikan terhadap komitmen
organisasi.

Komitmen Organisasional
(Organizational Commitment)

Konsep komitmen organisasi telah di-
definisikan dan diukur dengan berbagai ca-
ra yang berbeda. Bahkan komitmen organi-
sasi cenderung didefinisikan sebagai suatu
perpaduan antara sikap dan perilaku. Porter,
Mowday, dkk. (1982), dalam Astri Fitria
(2003), mendefinisikan komitmen organisasi
sebagai kekuatan yang bersifat relatif dari
individu dalam mengidentifikasikan keterli-
batan dirinya ke dalam bagian organisasi.
Hal ini dapat ditandai dengan tiga hal, yaitu:
(1) Penerimaan terhadap nilai-nilai dan tuju-
an organisasi, (2) Kesiapan dan kesedian un-
tuk berusaha dengan sungguh-sungguh atas
nama organisasi, dan (3) Keinginan untuk
mempertahankan keanggotaan di dalam or-
ganisasi (menjadi bagian dari organisasi).

Steers dan Porter (1987), mengungkap-
kan komitmen organisasi merupakan sikap
seseorang yang loyal terhadap organisasi
dan tetap menjadi anggota organisasi untuk
mencapai tujuan utama organisasi. Robbins
dan Judge (2007), mengungkapkan bahwa
komitmen organisasi suatu keadaan di saat
seorang karyawan yakin terhadap tujuan or-
ganisasi serta memiliki keinginan untuk ber-
tahan dan mempertahankan keanggotaannya
dalam organisasi tersebut. Allen dan Meyer
(1993), bahwa komitmen organisasional di-
bagi atas tiga dimensi yaitu: (1) Komitmen
afektif (affective commitment), (2) Komit-
men kontinyu (continuance commitment),
(3) Komitmen normatif (normative commit-
ment). Komitmen afektif banyak mendapat
perhatian pada penelitian mengenai perilaku
organisasi, karena bentuk komitmen ini ber-
dasar pada pendekatan psikologi dan emosi-
onal.

Dalam literatur mengenai komitmen ter-
dapat dua perspektif dalam kajian komit-
men, yaitu perspektif unidimensional dan
perspektif multidimensional. Perspektif uni-
dimensional menjelaskan komitmen sebagai
bentuk  keterikatan  karyawan dengan

organisasi. Sedangkan perspektif multidi-
mensional menjelaskan dimensi-dimensi ko-
mitmen yang bervariasi meliputi: komitmen
afektif, komitmen continuance dan komit-
men normatif (Meyer, et. al., 1993, dalam
Tjahjono, 2010, Palupi, 2013). Meyer dan
Allen (1993), berpendapat bahwa setiap
komponen memiliki dasar yang berbeda. Pe-
gawai dengan komponen afektif tinggi, ma-
sih bergabung dengan organisasi karena ke-
inginan untuk tetap menjadi anggota orga-
nisasi. Sementara itu pegawai dengan kom-
ponen continuance tinggi, tetap bergabung
dengan organisasi tersebut karena mereka
membutuhkan organisasi. Pegawai yang me-
miliki komponen normatif yang tinggi, tetap
menjadi anggota organisasi karena mereka
harus melakukannya. Setiap pegawai memi-
liki dasar dan tingkah laku yang berbeda
berdasarkan komitmen organisasi yang di-
milikinya. Pegawai yang memiliki komit-
men organisasi dengan dasar afektif memi-
liki tingkah laku berbeda dengan pegawai
yang berdasarkan continuance. Pegawai
yang ingin menjadi anggota akan memiliki
keinginan untuk menggunakan usaha yang
sesuai dengan tujuan organisasi. Sebaliknya,
mereka yang terpaksa menjadi anggota akan
menghindari kerugian finansial dan kerugian
lain, sehingga mungkin hanya melakukan
usaha yang tidak maksimal. Sementara itu,
komponen normatif yang berkembang seba-
gai hasil dari pengalaman sosialisasi, tergan-
tung dari sejauh apa perasaan kewajiban
yang dimiliki pegawai. Komponen norma-
tive menimbulkan perasaan kewajiban pada
pegawai untuk memberi balasan atas apa
yang telah diterimanya dari organisasi.

Metode Penelitian

Responden dalam penelitian ini adalah
guru pondok pesantren modern di Banten.
Pengambilan sampel dilakukan dengan me-
tode nonprobability sampling, yaitu dengan
pendekatan convenience sampling. Metode
sampling tersebut mengacu kepada pengum-
pulan informasi dari anggota populasi yang
secara mudah dijumpai (Tjahjono, 2015),
sehingga tingkat respon yang diharapkan
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semakin tinggi. Sebanyak 6 pondok pesan-
tren modern di Banten setuju untuk berpar-
tisipasi dalam penelitian ini yaitu Pondok
Pesantren: Al-Mubarok, Daar El Istiqgomah,
Daar El Falaah, Al-Hasyimiyah, Al-Hidayah
dan Al-Islam. Sejumlah 300 kuesioner didis-
tribusikan. Teknik pengolahan data dengan
menggunakan metode Structural Equation
Modeling (SEM) dengan dibantu dengan
program aplikasi AMOS.

Responden diminta untuk memberikan
jawaban seberapa jauh responden setuju a-
tau tidak setuju terhadap pertanyaan-perta-
nyaan dalam kuesioner. Skala yang berisi li-
ma tingkat preferensi jawaban dengan pilih-
an sebagai berikut: untuk variabel etika kerja
Islam, komitmen organisasi, motivasi intrin-
sik dan kepuasan kerja jawaban Sangat tidak
setuju mendapat skor 1, jawaban tidak setuju
mendapat skor 2, jawaban ragu-ragu atau
netral mendapat skor 3, jawaban setuju de-
ngan skor 4 dan jawaban sangat setuju men-
dapat skor 5. Etika Kerja Islam (EKI) diukur
dengan menggunakan instrumen yang di-
kembangkan oleh Ali (1992), dan telah di-
modifikasi sesuai keperluan penelitian. Mo-
tivasi intrinsik diukur menggunakan instru-
men yang dikembangkan oleh Warr, et. al.,
(1979).

Pengukuran kepuasan Kkerja diadopsi
dari Minnesota Satisfaction Questionnaire
(MSQ) dan telah dimodifikasi. Komitmen
organisasi diukur dengan menggunakan ins-
trumen yang dikembangkan oleh Meyer dan
Allen (1997), yang telah dimodifikasi dan
dikembangkan oleh Tjahjono (2008), terdiri
dari 6 item pertanyaan.

Hasil Penelitian dan Pembahasan

Pada penelitian ini disajikan data des-
kriptif yang didapat dari para responden.
Dari kuesioner yang disebar, yang terkum-
pul adalah sebanyak 245 kuesioner yang be-
rarti tingkat pengembalian (response rate)
sebesar 85,6 %, namun hanya 201 kuesioner
yang dapat dianalisis lebih lanjut. Adapun
responden yang berpartisipasi dalam peneli-
tian ini adalah di tunjukkan pada tabel 1:

Tabel 1. Responden yang Berpartisipasi.

Jumlah Persen
tase
a. Pria 110 54, 7%
Gender p. Wanita 91 45,3%
a. 20-30 Th 116 57,7%
b. 31-40 Th 55 27,4%
Usia c. 41-50 Th 28 13,9%
d. >50 Th 2 1%
a. SMA/se- 73 36,3%
derajat
b. Diploma 33 16,4%
Pendidik 3(D3)
An c. Strata 1 37 18,4%
(S1)
d. Strata 2 58 28,9%
(S2)
a. 0s/d3 68 38%
tahun
b. 4s/d6 23 13%
Masa tahun
kerja c. 7s/d9 28 16%
tahun
d. >10 58 33%
tahun
a. PP. Al- 60 29,9%
Mubarok
b. PP. Daar 16 8%
El Istigo-
mah
c. PP. Daar 39 19,4%
Lembaga El Falaah
d. PP. Al- 24 11,9%
Hasyimiy
ah
e. PP. Al- 23 11,4%
Hidayah
f. PP. Al- 39 19,4%
Islam

Sumber: Data Primer yang diolah, 2015.

Hasil pengujian reliabilitas dan validi-
tas data menunjukkan tingkat kekonsistenan
dan keakurasian yang cukup baik. Kisaran
hasil uji reliabilitas konstruk dengan ditemu-
kannya antara 0,8 dan 0,9 maka dapat di-
simpulkan semua konstruk tersebut reliabel.
Sedangkan pada pengujian validitas dengan
uji korelasional antara skor masing-masing
butir dengan skor total (Pearson Corre-
lation) menunjukkan korelasi yang positif
dan tingkat signifikan pada level 0,01 (1
tailed). Hasil tersebut dapat diartikan bahwa
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pertanyaan-pertanyaan yang mengukur kon-
struk etika kerja Islam, maotivasi intrinsik,
kepuasan kerja dan komitmen organisasional
adalah valid.

Uji Signifikansi Bobot Faktor

Uji signifikansi bobot faktor bertujuan
untuk mengetahui apakah sebuah variabel
dapat digunakan untuk mengkonfirmasi va-
riabel menjelaskan variabel laten; dilakukan
dengan melihat output SEM-AMOS pada
Regression Weight. Pada uji signifikansi ini,
tampak bahwa konstruk etika kerja Islam,
harus dimodifikasi dengan menghilangkan

beberapa indikator yang memiliki nilai tidak
signifikan atau di atas 0,05, yaitu EKI4 dan
EKI12. Sedangkan konstruk lainnya yaitu
motivasi intrinsik, kepuasan kerja dan ko-
mitmen organisasi tidak mengalami peruba-
han karena semua indikatornya memiliki ni-
lai signifikan di bawah 0,05.

Full Structural Equation Model Analysis

Analisis model persamaan struktural se-
cara penuh (full structural equation model
analysis) dapat dilihat pada gambar 1 seba-
gai berikut:
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Sumber : Data primer diolah 2015 (output AMOS 21)

Gambar 1. Full Structural Equation Model.

Pengujian Asumsi
Ukuran Sampel

Jumlah sampel dalam penelitian ini 201,
artinya sudah memenuhi aturan AMOS, se-
baiknya jumlah sampel berada di antara 100-
400 pada metode estimasi Maximum Likeli-
hood (ML).

Uji Normalitas

Uji normalitas dilakukan terhadap data
yang digunakan dalam analisis model awal
secara keseluruhan, dengan menggunakan
AMOS versi 21.0. Hasil uji normalitas da-
pat dilihat yang menunjukkan nilai mini-
mum, maksimum, skewness, kurtosis, criti-
cal ratio untuk masing-masing variabel dan
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total nilai multivariate. Nilai multivariate
pada uji normalitas data sebesar 45,680. Ni-
lai tersebut di atas + 2,58 sehingga dapat di-
katakan bahwa data yang digunakan secara
multivariate mempunyai sebaran yang tidak
normal.

Penyimpangan terhadap asumsi norma-
litas dapat diteliti kembali dengan melaku-
kan bootstrapping untuk melakukan resam-
pling. Jika hasil etimasi parameternya ma-
sih konsisten dengan hasil estimasi tanpa
bootstrapping maka model penelitian tanpa
bootstrapping masih layak untuk diguna-
kan. Distribusi chi-square hasil bootstra-
ping dapat dilihat pada lampiran 3. Berda-
sarkan hasil bootstraping dapat dilihat bah-
wa estimasi parameter konsisten antara mo-
del original (tanpa bootstrapping) dengan
model setelah bootstrapping. Dengan demi-
kian berdasarkan hasil tersebut dapat disim-
pulkan bahwa model penelitian ini layak
digunakan untuk menguji seluruh hipotesis
penelitian.

Asumsi Outlier

Penentuan outlier data dilakukan de-
ngan membandingkan data observations far-
thest from the centroid/mahalanobis distan-
ce dengan tabel critical values of chi square
(X2). Penentuan cut-off outlier ditentukan
dengan memperhatikan jumlah indikatornya
yang digunakan sebanyak 49 dengan de-
gree of freedom 0,001, sehingga cut-off dila-
kukan pada nilai 85,351. Nilai yang berada
di atas nilai 85,351 dianggap outlier data
dan dieliminasi dari kumpulan data. Berda-
sarkan pada asumsi di atas, maka tidak ada
data yang harus dieliminasi dari kumpulan
data, dengan demikian dapat dilanjutkan pa-
da tahap berikutnya.

Penilaian Kriteria Goodness Of Fit
Indices Full Structural Model

Berikut ini ringkasan perbandingan mo-
del yang dibangun dengan cut-off goodness-
of fit indices yang ditetapkan.

Tabel 2. Hasil Uji Goodness of Fit Index.

Goodness of Fit Cut Off Value Has_ll_ Evaluasi Model
Index Analisis
2 —

2~ Chi — Square X de”ganlf;; 81:;):8 adalah 3056,483 Marginal Fit
Sig. Probability > 0,05 0,000 Marginal Fit
RMSEA <0,08 0,099 Marginal Fit
GFI >0,90 0,551 Marginal Fit
AGFI >0,90 0,508 Marginal Fit
CMIN/DF <2,00 2,973 Marginal Fit
TLI >0,95 0,513 Marginal Fit
CFl >0,95 0,536 Marginal Fit
PCFI > 0,50 0,510 Good Fit

Sumber: Data diolah, 2015.

Berdasarkan tabel 2, nilai Chi-Square
3056,483 dengan probabilitas p = 0,000 dan
RMSEA, GFI, AGFI, CMIN/DF, TLI dan
CFI, menunjukkan bahwa model diterima
pada tingkat marginal. Selain itu dari hasil
output AMOS 21 ukuran parsimony fit lain-
nya seperti PCFI berada di atas 0,50 yang
menunjukkan bahwa model ini diterima pa-
da tingkat fit. Ghozali (2008), menyatakan

bahwa nilai Chi-square sangat sensitive ter-
hadap besarnya sampel, sehingga ada kecen-
derungan nilai Chi-square akan selalu signi-
fikan. Oleh karena itu, maka dianjurkan un-
tuk mengabaikannya dan melihat goodness
fit lainnya. Selain itu Ghozali (2008), me-
nyatakan bahwa jika terdapat satu atau dua
kriteria goodness of fit yang telah meme-
nuhi, model dikatakan baik.
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Pengujian Hipotesis

Berikut ini adalah output tabel peng-
ujian hipotesis penelitian dengan mengguna-

kan alat uji AMOS Versi 21.0 dalam bentuk
output Regression Weights seperti pada tabel
3 berikut:

Tabel 3. Regression Weights.

Estimate  S.E. C.R. P Label
Motivasi_Intrinsik <--- Etika_Kerja_Islam 0,240 0,073 3,283 0,001 par 4
Kepuasan_Kerja <--- Etika_Kerja_Islam 0,276 0,107 2,587 0,01 par5
Kepuasan_Kerja <---  Motivasi_Intrinsik 0,653 0,202 3,241 0,001 par 6
Komitmen_Organisasi <--- Etika_Kerja_lslam 0,480 0,107 4501  *** par 1
Komitmen_Organisasi <--- Motivasi_Intrinsik 0,544 0,162 3,356  ***  par 2
Komitmen_Organisasi <--- Kepuasan_Kerja -0,099 0,082 -1,216 0,224 par 3

Sumber: Data diolah, 2015.

Dari tabel di atas dapat kita lihat bahwa
hipotesis 1, 2, 3, 4 dan 5 terdukung pada
tingkat signifikansi 0,05 sedangkan hipote-
sis 6 tidak terdukung. Tidak terdukungnya
hipotesis 6 menjelaskan fenomena yang ter-
jadi bahwa untuk berkomitmen pada organi-
sasi guru-guru tidak membutuhkan kepuasan
kerja yang tinggi, karena tanpa kepuasan
kerja yang mereka terima, mereka sudah
memiliki komitmen yang bersumber dari ke-
ikhlasan mereka mengabdikan diri pada aga-
ma, kesenangan mereka pada pekerjaannya
dan kepatuhan mereka kepada pimpinan
pondok pesantren hal ini lebih disebabkan
untuk mendapatkan keberkahan. Oleh kare-
nanya kepuasan kerja tidak berpengaruh sig-
nifikan terhadap komitmen organisasional.

Simpulan, Keterbatasan dan Saran
Simpulan

Penelitian ini dilakukan dengan tujuan
untuk mengetahui pengaruh variabel etika
kerja Islam sebagai variabel independen pa-
da motivasi intrinsik, kepuasan kerja dan ko-
mitmen organisasional sebagai variabel de-
penden. Hasil penelitian menunjukkan lima
hipotesis yang diterima yaitu: ada pengaruh
positif dan signifikan antara etika kerja Is-
lam terhadap motivasi intrinsik, ada penga-
ruh positif dan signifikan antara etika kerja
Islam terhadap kepuasan kerja, ada pengaruh
positif dan signifikan antara etika kerja
Islam terhadap komitmen organisasional,

ada pengaruh positif dan signifikan antara
motivasi intrinsik terhadap komitmen orga-
nisasional, ada pengaruh positif dan signifi-
kan antara motivasi intrinsik terhadap kepu-
asan kerja; dan satu hipotesis yang ditolak
yaitu: pengaruh kepuasan kerja terhadap ko-
mitmen organisasional.

Keterbatasan

Berbagai keterbatasan dalam penelitian
ini antara lain penelitian ini kemungkinan
akan menunjukkan hasil yang berbeda jika
diterapkan pada para guru yang bekerja di
sekolah umum Islam seperti sekolah Islam
terpadu dan madrasah-madrasah, perbedaan
sistem dalam pemahaman etika kerja Islam
akan memberikan dampak yang berbeda
pada motivasi intrinsik, kepuasan kerja dan
komitmen organisasi. Peneliti tidak dapat
memberikan kuesioner secara langsung ke-
pada responden dan mendampingi respon-
den dalam mengisi kuesioner. Dari hasil pe-
ngolahan data yang dilakukan dengan SEM,
goodness of fit index menunjukkan nilai
marginal.

Saran

Dengan adanya keterbatasan dalam pe-
nelitian ini, penelitian selanjutnya disaran-
kan dapat memberikan kuesioner langsung
kepada responden dan mendampingi mereka
dalam mengisi kuesioner. Hal ini diharapkan
dapat memperbaiki kualitas dari jawaban
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responden dan mempersingkat waktu. Perlu-
nya penelitian lanjutan dengan mengguna-
kan model penelitian yang berbeda sehingga
diperoleh gambaran akurasi dari penelitian
ini, sebagai pembanding sekaligus sebagali
generalisasi. Sampel dalam penelitian ini ha-
nya berasal dari 6 pondok pesantren di Ban-
ten, sehingga penelitian selanjutnya hendak-
nya dapat dilakukan dengan memperbanyak
sampel dengan memperluas jumlah pondok
pesantren yang dijadikan obyek penelitian.
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