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Abstrak 
Tujuan dalam penelitian ini yaitu untuk mengetahui peran motivasi intrinsik dalam 

memediasi etika kerja isalam, religiusitas dan kepuasan kerja terhadap komitmen 

organisasi. Populasi dan sampel dalam penelitian ini yaitu seluruh dosen tetap 

kampus Politeknik Unggul LP3M yang berjumlah 65 Dosen baik yang beragama 

muslim. Dimana teknik penarikan sampel menggunakan total sampling. Analisis data 

menggunakan analisis jalur. Hasil penelitian 1) motivasi intrinsik tidak memiliki 

peran dalam memediasi etika kerja islam terhadap komitmen organisasi, 2) motivasi 

intrinsik tidak memiliki peran dalam memediasi religiusotas terhadap komitmen 

organisasi, 3) motivasi intrinsik tidak memiliki peran dalam memediasi kepuasan 

kerja terhadap komitmen organisasi.  

Kata Kunci: Etika, Religiusitas, Kepuasan, Motivasi, Komitmen 

 
Abstract 

 

The purpose of this study is to determine the role of intrinsic motivation in mediating 

Islamic work ethics, religiosity and job satisfaction on organizational commitment. 

The population and sample in this study were all permanent lecturers at the LP3M 

Superior Polytechnic campus, amounting to 65 lecturers, both Muslim. Where the 

sampling technique uses total sampling. Data analysis using path analysis. 

The results of the study 1) intrinsic motivation had no role in mediating Islamic work 

ethics on organizational commitment, 2) intrinsic motivation had no role in 

mediating religiosity on organizational commitment, 3) intrinsic motivation had no 

role in mediating job satisfaction on organizational commitment. 
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A. PENDAHULUAN 

Kemajuan teknologi informasi yang terjadi selama ini tidak akan 

berdampak baik jika setiap orang yang menggunakan teknologi 

tersebut tidak siap untuk menjalankan (E. H. S. S. C. Nasib, 2019). 

Karyawan merupakan aset perusahaan yang perlu dijaga dan 

dikembangkan dengan baik (Ahmad Fadli: Nasib, 2020). Sehingga 

wajar saja jika nantinya seorang karyawan tidak mendapatkan 

pengembangan diri dan peningkatan kesejahteraan akan mencari 

pekerjaan lain atau pindah ke perusahaan lain (Amelia, 2018a). Begitu 

juga dengan seorang dosen tetap pada perguruan tinggi swasta jika 

manajemen dan yayasan tidak mampu mengotimalkan dengan baik 

segala potensi yang dimiliki sang dosen serta memberikan 

kesejahteraan yang cukup, maka wajar saja dosen akan bekerja dengan 

semangat yang rendah atau bahkan dosen tersebut pindah ke perguruan 

tinggi lainnya (Syaifullah, 2021). 

Politeknik Unggul LP3M sudah berdiri sejak tahun 2001 dimana 

awal berdirinya hanya memiliki 5 program studi dengan dosen tetap 30 

orang (Amelia, 2018b). Seiring berjalannya waktu Politeknik Unggul 

LP3M terus berupaya berbenah dengan membuka 1 program studi D4 

Akuntansi Perpajakan pada tahun 2019 (M. Nasib, 2021). Sehingga 

total seluruh dosen dari 6 prodi sebanyak 65 orang (Chaniago, 2018). 

Berikut ini adalah distribusi dosen berdasarkan program studi: 
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Tabel 1. Daftar Dosen Tetap Politeknik Unggul LP3M 

Program Studi Jenjang Jumlah Dosen Tetap 

Akuntansi Perpajakan D4 4 

Akuntansi D3 15 

Komputerisasi Akuntansi D3 10 

Manajemen Informatika D3 9 

Sekretari D3 9 

Manajemen Pemasaran D3 8 

Total   65 

          Sumber: PDPT (2020)  

 

Berdasarkan gambar di atas terlihat bahwa jumlah total seluruh 

dosen tetap yang ada Politeknik Unggul LP3M sebanyak 65 dosen. 

Dimana Akuntansi Perpajakan (AP) sebanyak 4 dosen, Akuntansi 

(AK) sebanyak 15 dosen, Komputerisasi Akuntansi sebanyak 10 

dosen, Manajemen Informatika (MI) sebanyak 9 dosen, Sekretaris 

(SK) sebanayk 9 dosen dan Manajemen Pemasaran sebanyak 8 dosen. 

Politeknik Unggul memiliki visi “Menjadi Politeknik yang Terdepan, 

Terunggul, Dan Terkenal, Dalam Pendidikan Vokasi dan Profesi. 

Selanjutnya salah satu misi yang ada berupa konsep “PASTI” 

(Patonah, Amanah, Siddik, Tabligh dan Istiqomah). Dimana konsep 

PASTI ini merupakan konsep sifat Nabi Muhammad SAW. Diketahui 

bahwa tidak seluruhnya dosen tetap yang ada di Politeknik Unggul 

LP3M beragama muslim. Selanjutnya yang menjadi masalah dalam 

penelitian ini yaitu sejauh mana para dosen memiliki keinginan yang 

kuat untuk melaksanakan konsep misi PASTI baik itu dosen yang 

beragama muslim maupun nonmuslim. 
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Berdasarkan observasi yang peneliti temukan bahwa masalah 

dalam penelitian ini partisipasi dosen dalam setiap aktivitas kegiatan 

kampus dapat dikatagorikan rendah. Sebab selama ini dosen tidak 

perna terlibat aktif untuk kegiatan suatu acara. Misalnya kegiatan 

gebyar Pulmed, kegiatan pelatihan atau sosialisasi internal, kegiatan 

kemahasiswaan, kegaiatan keagamaan. Salah satu penyebab rendahkan 

keinginan dosen tersebut yaitu motivasi intrinsik yang ada pada diri 

dosen rendah. Sebab selama ini motivasi yang ada pada dosen hanya 

berorientasi pada benefit. Jika suatu aktivitas tidak mendatangkan 

benefit, maka dosen enggan untuk hadir dari kegiatan tersebut.  

 

B. TINJAUAN PUSTAKA 

1. Komitmen Organisasi 

Komitmen organisasi mencerminkan bagaimana seorang 

individu mengidentifikasikan dirinya dengan organisasi dan terikat 

dengan tujuan-tujuannya (Ahmad Fadli Nasib, 2019).  Komitmen 

organisasi (organizational commitment) merupakan suatu keadaan 

dimana seorang karyawan memihak terhadap tujuan-tujuan organisasi 

serta memiliki keinginan untuk mempertahankan keanggotaannya 

dalam organisasi tersebut (Robbins, Stephen P; A. Judge, 2012).  

Komitmen organisasional akan terbentuk ketika karyawan 

termotivasi oleh beberapa kekuatan yang berasal dari dalam dirinya 

yang berbeda-beda, karena didalam pekerjaannya perusahaan perlu 

mempengaruhi bawahannya untuk menyelaraskan motivasinya dengan 

kebutuhan organisasi (Wibowo, 2014). Komitmen organisasional 

merupakan perasaan yang kuat dan erat dari seseorang terhadap tujuan 
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dan nilai suatu organisasi dalam hubungannya dengan peran mereka 

terhadap upaya pencapaian tujuan dan nilai-nilai tersebut.  

 

2. Motivasi Intrinsik 

Motivasi intrinsik adalah motif–motif yang menjadi aktif atau 

berfungsinya tidak perlu dirangsang dari luar, karena dalam diri setiap 

individu sudah ada dorongan untuk melakukan sesuatu (Priansa, 2014). 

Kemudian motivasi intrinsik yaitu motivasi yang mendorong seseorang 

untuk berprestasi yang bersumber dalam diri individu tersebut 

(Adinata, 2020). Seorang karyawan dapat dikatakan memiliki motivasi 

intrinsik yang baik jika memiliki unsur keberhasilan, pengakuan, 

pekerjaan, tanggung jawab dan pengembangan (Nugraha, 2021).  

Perusahaan atau organisasi yang mampu membangun motivasi 

intrinsik yang baik kepada para karyawannya tentunya sangat 

membantu dalam menjalankan tugas didalam organisasi (Septina, 

2020). Hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Tricahyadinata, 

2019)(Fasochah, 2019)(Trang, 2019) menunjukkan bahwa ketika 

motivasi intrinsik ditingkatkan maka akan berdampak kepada 

komitmen karyawan terhadap organisasi. Sehingga dengan komitmen 

organisasi tersebut akan mampu meningkatkan hasil kerja seorang 

karyawan. 

 

3. Etika Kerja Islam 

Etika kerja seorang karyawan merupakan salah satu faktor 

penting dalam mencapai tujuan perusahaan (Ahmad, 2020). Etika kerja 

menurut pandangan Islam adalah akhlak sedangkan dalam bentuk 

jamak dikenal dengan budi pekerti.  Etika kerja islam dapat diartikan  



Khairatun Nazah dan Herwan Nafil 

362 | Ekuvalensi  Vol.7 No.2 Oktober 2021 

sebagai alat yang digunakan untuk menilai (mengukur) baik atau buruk 

suatu tindakan yang dilakukan seseorang, berdasarkan akal pikiran 

(rasional). Etika yang Islami tidak hanya menggunakan rasio dalam 

menilai perbuatan, tetapi juga didasarkan pada Al-Qur’an dan Hadits 

(Zulkarnaen, 2017). 

Konsep etika kerja Islam memiliki asal-usul dari al-Qur’an dan 

perkataan serta perbuatan nabi Muhammad saw yang bersabda bahwa 

“kerja keras menyebabkan dosa terampuni dan bahwa tidak ada 

seorang pun memakan makanan yang lebih baik dibanding makanan 

yang dihasilkan dari pekerjaannya (Alwiyah, 2016).  

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan oleh (Machbub, 

2016)(Shoim, 2019)(Nuryakin, 2020) menyatakan bahwa etika kerja 

islam memiliki kontribusi dalam meningkatkan motivasi intrinsik.  

 

4. Religiusitas 

Setiap manusia yang hidup tentunya memiliki keyakinan 

terhadap agamanya. Begitu juga seorang karyawan akan memiliki 

tingkat religiusitas yang berbeda antara satu dengan yang lain. 

Religiusitas merupakan bagaimana mengekspresikan keyakinan, dan 

kepercayaan kepada Allah dalam kehidupan sehari-hari (Zulkarnaen, 

2017). Seseorang yang taat dalam menjalankan ajaran-ajaran Islam 

akan muncul perasaan positif terhadap aktivitas-aktivitas 

kesehariannya, termasuk pekerjaan yang pada akhirnya mereka merasa 

puas dengan pekerjaannya (Helmy, 2020). 

Menurut Glock dan Strak dalam (Najiyah, 2017) ada lima 

macam dimensi religiusitas yaitu ideologis atau keyakinan, praktik 

agama (religious practice), eksperensial atau pengalaman (religious 
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feeling), intelektual dan pengetahuan (religious knowledge) dan 

konsekuensi atau penerapan. 

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan (Sudarma, 

2016)(Zulkarnaen, 2017)(Tyasari, 2000) menyatakan bahwa 

religiusitas memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 

komitmen organisasi melalui motivasi intrinsik. Sehingga dapat 

disimpulkan bahwa ketika religiusitas ditingkatkan maka akan 

meningkatkan motivasi intrinsic serta berdampak pada peningkatan 

komitmen organisasi. 

 

5. Kepuasan Kerja 

Karyawan yang bekerja pada perusahaan akan menginginkan 

rasa kepuasan kerja (Ahmad Fadli: Nasib, 2020). Mengenai kepuasan 

kerja seorang tentunya akan berbeda-beda. Kepuasan kerja merupakan 

sikap atau perasaan karyawan terhadap aspek-aspek yang 

menyenangkan mengenai pekerjaan yang sesuai dengan penilaian 

masing-masing pekerja (Mila Badriah, 2015). 

Kepuasan kerja akan memiliki arti penting bagi suatu organisasi 

dimana ketika seorang karyawan yang puas terhadap pekerjaannya 

maka berdampak pada prestasi dibandingkan karyawan lainnya, 

redahnya tingkat kemangkiran, tidak adanya keinginginan untuk 

berpindah ke perusahaan lain, usia karyawan terhadap kerjaannya, 

kesempatan untuk mendapatkan tingkat jabatan yang lebih tinggi 

dibandingkan karyawan lainnya (Siagian, 2015). 

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan oleh (Alwiyah, 

2016)(Supriyantiningsih, 2019) menyatakan bahwa kepuasan kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi 
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melalui motivasi intrinsic. Sehingga hal ini dapat disimpulkan bahwa 

semakin baik kepuasan kera seoarang karyawan maka meningkatkan 

motivasi intrinsic serta berdampak pada meningkatnya komitmen 

organisasi. 

Kerangka konseptual dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Gambar 1. Kerangka Pemikiran Teoritis 

 

 

6. Hipotesis  

 

H1: Terdapat pengaruh positif dan signifikan etika kerja islam terhadap 

komitmen organisasi melalui motivasi intrinsik  

H2: Terdapat pengaruh positif dan signifikan religiusitas terhadap 

komitmen organisasi melalui motivasi intrinsik  

H3: Terdapat pengaruh positif dan signifikan kepuasan kerja terhadap 

komitmen organisasi melalui motivasi intrinsik  

 

C. METODE 

Jenis penelitian ini merupakan penelitian asosiatif atau kausal. 

Menurut (Rusiadi, Nur Subiantoro, 2014) menjelaskan penelitian 

asosiatif adalah penelitian yang bertujuan untuk mengetahui derajat 

hubungan dan pola/bentuk pengaruh antar dua variebel atau lebih, 

Etika Kerja Islam 

(X1) 

Religiusitas (X2) 

Kepuasan Kerja  

(X3) 

Motivasi 

Intrinsik  

(Y1) 

Komitmen 

Organisasi  

(Y2) 
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dimana dengan penelitian ini maka akan dibangun suatu teori yang 

berfungsi untuk menjelaskan, meramalkan dan mengontrol suatu 

gejala.  

Populasi dan sampel dalam penelitian ini yaitu seluruh dosen 

tetap kampus Politeknik Unggul LP3M yang berjumlah 65 Dosen baik 

yang beragama muslim. Dimana teknik penarikan sampel 

menggunakan total sampling. Sehingga sampel dalam penelitian ini 

yaitu seluruh dosen tetap. 

Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini yaitu observasi, 

wawancara, dokumentasi dan  angket (kuesioner). Adapun skala 

pengukuran menggunakan skala likert dengan nilai 1-5. Dimana 1 

(Sangat Tidak Setuju), 2 (Tidak Setuju), 3 (Ragu-Ragu), 4 (Setuju), 5 

(Sangat Setuju). 

Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini yaitu analisis jalur 

dengan bantuan program aplikasi SPSS VERSI 22. Selanjutnya 

analisis jalur juga digunakan untuk mengetahui pengaruh langsung dan 

tidak langsung dari variabel yang menguji dan mengetahui seberapa 

besar pengaruh etika kerja islam, religiusitas dan kepuasan kerja 

terhadap motivasi intrinsik dengan dan dampaknya terhadap komitmen 

organisasi. 

D. HASIL DAN PEMBAHASAN 

1. Pengaruh Etika Kerja Islam Terhadap Komitmen 

Organisasi Melalui Motivasi Intrinsik 

Berdasarkan hasil analisis data diperoleh motivasi intrinsik tidak 

memiliki peran dalam memediasi etika kerja islam terhadap komitmen 

organisasi. Hasil penelitian ini tidak sejalan dengan (Sudarma, 

2016)(Alwiyah, 2016)(Nuryakin, 2020) yang menyatakan bahwa etika 
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kerja memiliki pengaruh terhadap motivasi intrinsik serta berdampak 

pada komitmen organisasi. Implikasi temuan dalam penelitian ini yaitu 

ketika etika kerja islam semakin ditingkatkan maka tidak akan 

berdampak pada komitmen organisasi melalui motivasi.  

 

2. Pengaruh Religiusitas Terhadap Komitmen Organisasi 

Melalui Motivasi Intrinsik 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi intrinsik tidak memiliki 

peran dalam memediasi religiusotas terhadap komitmen organisasi. 

Hasil penelitian ini tidak sejalan dengan hasil penelitian yang 

dilakukan oleh (Anwar, 2021) yang menyatakan bahwa motivasi 

intrinsik memiliki peran dalam memediasi religiusitas terhadap 

komitmen organisasi. Implikasi temuan dalam penelitian ini 

menunjukkan bahwa religiusitas yang baik tidak akan mampu 

meningkatkan komitmen organisasi melalui perantara motivasi 

intrinsik. 

 

3. Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Komitmen 

Organisasi Melalui Motivasi Intrinsik 

Hasil penelitian menyatakan bahwa motivasi intrinsik tidak memiliki 

peran dalam memediasi kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi. 

Hasil penelitian ini ternyata tidak sejalan dengan hasil penelitian 

sebelumnya yang dilakukan oleh (Helmy, 2020)(Shoim, 

2019)(Nuryakin, 2020)(Pebri, 2020) yang menyatakan bahwa motivasi 

intrinsik memiliki peran dalam memediasi kepuasan kerja terhadap 

komitmen organisasi. Selanjutnya implikasi temuan yang peneliti 
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dapatkan bahwa meningkatknya kepuasan  tidak memiliki pengaruh 

dalam meningkatkan komitmen organisasi melalui motivasi intrinsic. 

E. PENUTUP 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang ada di atas maka 

dapat disimpulkan bahwa secara tidak langsung motivasi intrinsik 

tidak memiliki peran dalam memediasi etika kerja islam terhadap 

komitmen organisasi. Secara tidak langsung motivasi intrinsik tidak 

memiliki peran dalam memediasi religiusotas terhadap komitmen 

organisasi.  Terakhir secara tidak langsung motivasi intrinsik tidak 

memiliki peran dalam memediasi kepuasan kerja terhadap komitmen 

organisasi 
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