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ABSTRACT

This research aims to analyze the influence of job satisfaction and
organizational commitment on employee performance, with work ethic as a
mediating variable at Yayasan Mansur Al Makki. The background of this study
arises from the importance of maintaining organizational productivity, especially
in non-profit organizations that rely on employee performance to achieve their
goals. Low job satisfaction and weak organizational commitment potentially lower
work ethic, which in turn affects employee productivity and performance. The
theoretical framework of this study is based on the interrelationship among job
satisfaction, organizational commitment, and work ethic in improving employee
performance.

This study employs a quantitative approach using a survey method. Data were
collected through questionnaires distributed to 86 active employees of Yayasan
Mansur Al Makki. The analysis techniques used are path analysis and the Sobel test
to measure mediation effects. The independent variables are job satisfaction and
organizational commitment, while employee performance serves as the dependent
variable, with work ethic as the intervening variable.

The results show that job satisfaction has a significant direct influence on
employee performance. Additionally, organizational commitment positively and
significantly impacts performance. Work ethic mediates the effect of organizational
commitment on performance but does not mediate the relationship between job
satisfaction and performance. The Sobel test confirms that the mediation path
through work ethic is significant only in the relationship between organizational
commitment and performance.

The conclusion of this research highlights that strengthening work ethic can
enhance the relationship between organizational commitment and employee
performance. However, for job satisfaction, a direct approach is needed to improve
performance. The managerial implication of this research suggests that the

organization should develop training programs, incentive policies, and a conducive
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work environment to support the improvement of job satisfaction and
organizational commitment, which will ultimately enhance employee productivity.
Keywords: Job satisfaction, organizational commitment, work ethic, employee

performance.
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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kepuasan kerja dan
komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai dengan etos kerja sebagai variabel
mediasi di Yayasan Mansur Al Makki. Latar belakang penelitian ini muncul dari
pentingnya menjaga produktivitas organisasi, terutama pada lembaga nirlaba yang
mengandalkan kinerja pegawai untuk mencapai tujuan. Rendahnya kepuasan kerja
dan lemahnya komitmen organisasi berpotensi menurunkan etos kerja, yang pada
akhirnya memengaruhi produktivitas dan kinerja pegawai. Landasan teori
penelitian ini didasarkan pada konsep kepuasan kerja, komitmen organisasi, dan
etos kerja yang saling berhubungan dalam meningkatkan kinerja pegawai.

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei.
Data dikumpulkan melalui penyebaran kuesioner kepada 86 responden yang
merupakan pegawai aktif Yayasan Mansur Al Makki. Teknik analisis yang
digunakan adalah analisis jalur (path analysis) dan uji Sobel untuk mengukur efek
mediasi. Variabel independen yang digunakan adalah kepuasan kerja dan komitmen
organisasi, sementara kinerja pegawai menjadi variabel dependen, dengan etos
kerja sebagai variabel intervening.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh
langsung yang signifikan terhadap kinerja pegawai. Selain itu, komitmen organisasi
juga berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Etos kerja
terbukti memediasi pengaruh antara komitmen organisasi dan kinerja, tetapi tidak
pada hubungan antara kepuasan kerja dan kinerja. Hasil uji Sobel mengonfirmasi
bahwa jalur mediasi melalui etos kerja hanya signifikan pada hubungan komitmen
organisasi terhadap kinerja pegawai.

Kesimpulan penelitian ini adalah bahwa penguatan etos kerja dapat
memperkuat hubungan antara komitmen organisasi dan kinerja pegawai. Namun,
untuk kepuasan kerja, diperlukan pendekatan langsung dalam peningkatan kinerja.
Implikasi manajerial dari penelitian ini adalah perlunya lembaga mengembangkan

program pelatihan, kebijakan insentif, dan lingkungan kerja yang kondusif untuk
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mendukung peningkatan kepuasan kerja dan komitmen organisasi, yang pada
akhirnya dapat meningkatkan produktivitas pegawai.

Kata kunci: Kepuasan kerja, komitmen organisasi, etos kerja, kinerja pegawai.



BAB II
METODE PENELITIAN

A. Desain Penelitian

Penelitian ini dilaksanakan di Yayasan Mansyur Al Makki, yang berlokasi di

Sedong, Kabupaten Cirebon, Jawa Barat. Waktu pelaksanaan penelitian

berlangsung selama 6 bulan, mulai dari September 2024 hingga Februari 2025,

dengan rincian kegiatan yang dijelaskan pada tabel berikut:
Tabel 3.1 Waktu Penelitian

2024

No Kegiatan Sep | Okt | Nov Des | Jan | Feb

1 | Konsultasi Judul

2 | Proposal Penelitian

3 | Pengumpulan Data

4 | Analisis Data

5 | Penyusunan Laporan

Penelitian

Sumber: Data Primer 2023

Desain penelitian, menurut Grenner dan Martelli yang dikutip oleh Duli (2019),
mengacu pada pengaturan terkait persyaratan pengumpulan dan analisis data yang
bertujuan untuk menghubungkan tujuan penelitian dengan prosedur penelitian.
Sugiyono (2017) menyatakan bahwa rancangan penelitian adalah hal yang menjadi
dasar langkah-langkah yang akan diikuti oleh peneliti untuk melakukan
penelitiannya. Rancangan penelitian dibuat secara teratur dan logis sehingga dapat
dijadikan dasar yang benar-benar mudah diikuti. Desain penelitian merupakan
kerangka konseptual tempat penelitian dilakukan, dan berfungsi sebagai cetak biru
dalam pengumpulan, pengukuran, serta analisis data. Terkait dengan hal tersebut,

jenis penelitian yang digunakan adalah "explanatory research' atau penelitian
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yang bersifat menjelaskan, yang berarti penelitian ini berfokus pada hubungan antar
variabel dengan menguji hipotesis. Meskipun penjelasannya mengandung
deskripsi, penelitian ini lebih menekankan pada keterkaitan antara variabel
(Prasetyo, 2008).

Lingkup penelitian ini adalah menguji pengaruh Kepuasan Kerja (X1),
Komitmen Organisasi (X2), Terhadap Kinerja Pegawai (Y) dan Etos Kerja sebagai
Variabel Intervening ditandai dengan (Z). Model empirik yang digunakan
menggunakan tiga variabel yaitu variabel independen, variabel dependen dan
variabel moderasi. Variabel independen ditandai dengan X1, X2 dan Variabel
interveningnya ditandai dengan Z, sedangkan variabel dependen Y.

Gambar 3.1 Desain Penelitian

Kepuasan Kerja

=atb1(X1
X1 [T @Iy
.............. Kinerja
Etos Kerja (Z) xv(xazgpy) Pegawai
“““ (¥)
Komitmen | .
Organisasi (X3) [

Keterangan:
X1 = Variabel Bebas (Kepuasan Kerja)
X2 = Variabel Bebas (Komitmen Organisasi)
Z = Variabel Intervening (Etos Kerja)
Y = Variabel Terikat (Kinerja Pegawai)
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1. Desain Penelitian
a. Populasi

Populasi merupakan totalitas semua nilai — nilai yang ada pada
karakteristik tertentu dari sejumlah objek yang ingin dipelajari sifat —
sifatnya. Menurut (Gultom, 2021) populasi adalah wilayah generalisasi
yang terdiri atas objek/subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik
tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari. Menurut Arikunto
(2010), populasi adalah keseluruhan subjek penelitian yang dapat berupa
manusia, benda, hewan, tumbuhan, gejala, nilai tes, atau peristiwa sebagai
sumber data yang memiliki karakteristik tertentu dalam suatu penelitian.
Adapun yang menjadi populasi dalam penelitian dalam penelitian ini
adalah seluruh pegawai di Yayasan Mansur Al Makki yang sudah
mendapatkan SK Pegawai dan telah melalaui proses magang atau OJT (On
the Job Training) berjumlah 110 Orang

b. Sampel dan Teknik Sampling

Menurut Arikunto (2010) sampel adalah sebagian atau wakil
populasi yang diteliti. Sampel menurut (Gultom, 2021) adalah bagian dari
jumlah dan karaktersitik yang dimiliki oleh populasi. Bila populasinya
besar dan peneliti tidak mungkin mempelajari semua yang ada pada
populasi karena keterbatasan dan tenaga serta waktu, maka peneliti dapat
menggunakan sampel yang diambil dari populasi itu. Besar sampel

penelitian ditentukan dengan menggunakan rumus sebagai berikut:

- N
~ 1+ Ne?
Dimana:
n = Ukuran sampel
N = Ukuran populasi
e = Tingkat kesalahan yang ditolerir dalam pengambilan sampel, tingkat

kesalahan 5% (o)

Berdasarkan rumus tersebut, maka jumlah sampel yang akan diteliti:
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~ 110
"= 1+110 (0,05)2

~ 110

"= 1+110 (0,0025)
110

"= 1+0275

n = 86,27

Sehingga sampel yang digunakan dalam penelitian ini berjumlah
86,27 atau dibulatkan menjadi 86 responden.

Adapun teknik penentuan sampel pada penelitian ini adalah
menggunakan teknik probability sampling dengan teknik simple random
sampling. Pengertian teknik pengambilan sampel menurut Margono
(2004: 126) menyatakan bahwa simple random sampling adalah teknik
untuk mendapatkan sampel yang langsung dilakukan pada unit sampling.
Dengan demikian setiap unit sampling sebagai unsur populasi yang
terpencil memperoleh peluang yang sama untuk menjadi sampel atau
untuk mewakili populasi. Jadi dapat di simpulkan bahwa sampel pada
penelitian ini diambil dari seluruh populasi Yayasan Mansur Al Makki

yang aktif sebanyak 86 orang.

B. Metode Pengumpulan Data

Menurut Rukajat (2018), teknik pengumpulan data adalah proses atau langkah-

langkah yang dilakukan untuk memperoleh data yang dibutuhkan dalam penelitian,

menurut Sugiyono (2017) sumber data penelitian dibedakan menjadi 2, yaitu

sumber data primer dan sumber data sekunder. di mana data tersebut digunakan

untuk menguji hipotesis yang telah dirumuskan. Dalam penelitian ini, prosedur dan

teknik pengumpulan data yang diterapkan adalah sebagai berikut:

1.

Penelitian Lapangan (Field Research)
Penelitian ini dilakukan secara langsung untuk memperoleh data sekunder di
perusahaan. Metode pengumpulan data yang digunakan meliputi observasi dan

penyebaran kuesioner, dengan rincian sebagai berikut:
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a.

Observasi

Dengan metode ini, penulis dapat memperoleh gambaran objektif
mengenai berbagai aspek yang menjadi fokus penelitian, yaitu dengan
melakukan pengamatan langsung di lokasi penelitian untuk mengamati
objek-objek penelitian.

Kuesioner

Melalui kuesioner, peneliti memperoleh data primer, yaitu data yang
didapatkan langsung dari responden yang menjadi sampel penelitian (data
hasil penyebaran kuesioner). Pertanyaan dalam kuesioner disusun
sedemikian rupa agar responden dapat memberikan jawaban yang relevan
dengan tema penelitian.

Selanjutnya, kuesioner diberi bobot berdasarkan tingkat kepentingannya
dengan menggunakan skala Likert. Menurut Ridwan, yang dikutip oleh
Rukajat (2018), terdapat lima pilihan jawaban untuk mengukur nilai dari
ketiga instrumen penelitian ini sebagai berikut:

Tabel 3.2. Skala Pengukuran Likert

Jawaban Responden Bobot
Sangat Setuju 5
Setuju 4
Ragu —ragu 3
Tidak Setuju 2
Sangat Tidak Setuju 1

Setelah memperoleh nilai dari jawaban responden, berdasarkan total
kumulatif yang dihasilkan dari penelitian, responden kemudian
dikelompokkan ke dalam interval tertentu dengan perhitungan sebagai
berikut:

Skor Tertinggi — Skor Terendah

Interval = Jumlah Kelas

5-1

Int l=——
nterva z
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Interval =0,8
Berdasarkan total kumulatif yang diperoleh, analisis data responden terkait
variabel etos kerja, komitmen organisasi, dan kinerja pegawai dilakukan
menggunakan pendekatan interval dengan ketentuan sebagai berikut:

Tabel 3.3 Kriteria Penilaian Responden

Interval Kriteria
1,00 -1,79 Sangat tidak baik
1,80 — 2,59 Tidak baik
2,60 — 3,39 Cukup baik
3,40 -4,19 Baik
4,20 —-5,00 Sangat baik

Sumber: Data Primer 2023
2. Penelitian Kepustakaan (Library Research)
Studi kepustakaan merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan
dengan mempelajari bahan bacaan, seperti catatan ilmiah, buku, literatur, serta

peraturan-peraturan yang berkaitan dengan permasalahan yang sedang diteliti.

C. Instrument Penelitian

Menurut Djaali (2020), instrumen secara umum merujuk pada alat yang, karena
memenuhi persyaratan akademis, dapat digunakan untuk mengukur suatu objek
atau mengumpulkan data terkait suatu variabel. Instrumen dalam penelitian juga
berfungsi sebagai sarana untuk menampung dan mengolah berbagai data yang
dikumpulkan. Dalam penelitian ini, instrumen yang digunakan berupa angket

kuesioner yang diberikan kepada responden terkait variabel penelitian.

D. Metode Analisis Data
1. Pengujian Instrumen Penelitian
a. Uji Validitas
Menurut (Rukajat, 2018) pengujian validitas instrumen digunakan untuk
mengukur sampai seberapa besar ketepatan dan kecermatan suatu alat ukur

didalam melakukan fungsinya
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Adapun kriteria keputusannya adalah butir pertanyaan/ pernyataan
dikatakan valid apabila nilai thiung™> tabet pada o = 5%. Sebaliknya apabila
nilai thing< tbel, maka butir pertanyaan/pernyataan tersebut tidak valid
dan harus diperbaiki/diganti oleh pertanyaan/pernyataan lain
b. Uji Reliabilitas
Menurut (Rukajat, 2018) wuji reliabilitas menunjukkan kemampuan
instrumen untuk mengungkap data yang dapat dipercaya. Dalam penelitian
ini digunakan analisis reliabilitas dengan menggunakan bantuan program
SPSS Ver 25
Adapun kriteria keputusannya adalah bila nilai r11 > nilai cut off sebesar
0,5 maka variabel yang dimaksud reliabel
2. Uji Asumsi Klasik
Salah satu teknik statistik yang digunakan untuk menguji apakah data hasil
penelitian dapat diterima atau tidak adalah uji asumsi klasik. Uji ini bertujuan
untuk memperoleh informasi yang relevan, yang kemudian digunakan untuk
menyelesaikan masalah dalam penelitian. Menurut Rukajat (2018), uji
normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, variabel
gangguan atau residual memiliki distribusi normal. Uji t dan f mengasumsikan
bahwa nilai residual mengikuti distribusi normal. Salah satu metode untuk
mendeteksi apakah residual tersebut normal adalah dengan menggunakan
analisis grafik normal plot, dengan ketentuan sebagai berikut:

1) Jika data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis
diagonal atau grafik histogramnya menunjukkan pola distribusi
normal, maka model regresi memenuhi asumsi normalitas.

2) lJika data menyebar jauh dari garis diagonal dan atau tidak mengikuti
arah garis diagonal atau grafik histogramnya tidak menunjukkan pola
distribusi normal, maka model regresi tidak memenuhi asumsi
normalitas.

Kemudian asumsi normalitas dapat dilihat melalui pengujian uji
statistik non parametrik ko/lmogorov smirnov (K-S) dengan ketentuan:

a) Jika nilai sig > 0,05 maka data residual terdistribusi normal
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b) Jika nilai sig < maka data residual tidak terdistribusi normal

a. Uji Multikolinieritas
Menurut Rukajat (2018), uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji
apakah terdapat korelasi antar variabel bebas (prediktor) dalam model
regresi. Untuk mendeteksi adanya multikolinieritas dalam model, dapat
dilihat dari nilai tolerance dan variance inflation factor (VIF). Nilai cutoff
yang umum digunakan untuk menunjukkan adanya multikolinieritas
adalah tolerance < 0,10 atau VIF > 10.

b. Uji Autokorelasi
Menurut Rukajat (2018), uji autokorelasi bertujuan untuk menguji apakah
dalam model regresi linier terdapat korelasi antara kesalahan residual pada
periode sebelumnya (1-1). Jika korelasi tersebut ada, maka disebut sebagai
masalah autokorelasi. Model regresi yang baik adalah yang bebas dari
autokorelasi. Untuk mendeteksi adanya autokorelasi, menurut Riyanto
(2020), dapat digunakan uji Durbin Watson (DW test), dengan kriteria
pengambilan keputusan sebagai berikut:
1) Jika 0 <d < dL, maka ada autokorelasi positif
2) Jika 4 — dL <d <4, maka ada autokorelasi negative
3) Jika dU <d <4 —dU, maka tidak ada autokorelasi positif atau negative
4) JikadL <d<dU atau4 —dU <d <4 —dL, pengujian tidak meyakinkan

c. Uji Heteroskedastisitas
Menurut Rukajat (2018), uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji
apakah terdapat perbedaan variansi residual antara satu pengamatan
dengan pengamatan lainnya dalam model regresi. Jika variansi residual
tetap dari satu pengamatan ke pengamatan lain, kondisi ini disebut
homoskedastisitas, sedangkan jika variansi tersebut berbeda, maka disebut
heteroskedastisitas. Menurut Riyanto (2020), terdapat beberapa metode
yang dapat digunakan untuk melakukan uji heteroskedastisitas, yaitu:

1) Metode Scatter Plot.
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Dengan melihat grafik plot antara nilai prediksi variabel dependen
(ZPRED) dan residualnya (SRESID), metode scatter plot digunakan,
dengan kriteria penilaian sebagai berikut:

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

b) Jika tidak ada pola yang jelas, serta titik — titik menyebar di atas
dan di bawah angka O pada sumbu Y, maka tidak terjadi
heteroskedastisitas.

2) Uji Glejser
Uji heteroskedastisitas dilakukan menggunakan Uji Glejser, yang
dilihat dari nilai signifikansi variabel bebasnya, dengan ketentuan
sebagai berikut:

a) Apabila pada uji t untuk variabel bebas memiliki nilai sig < 0,05
(5%), maka dapat dipastikan terdapat heteroskedastisitas

b) Apabila pada uji t untuk variabel bebas memiliki nilai sig > 0,05
(5%), maka dapat dipastikan tidak terdapat heteroskedastisitas

3. Analisis Jalur (Path Analysis)

Untuk menguji pengaruh variabel intervening digunakan metode analisis jalur
(path analysis). Analisis jalur merupakan perluasan dari analisis regresi
berganda atau analisi jalur adalah penggunaan analisis regresi untuk menaksir
hubungan kausalitas antar variabel (model casual) yang telah ditetapkan
sebelumnya berdasarkan teori dan menentukan pola hubungan antara tiga atau
lebih variabel dan tidak dapat digunakan untuk mengkonfirmasi atau menolak
hipotesis (Ghozali, 2013).

Dalam penelitian ini, uji intervening dilakukan menggunakan analisis jalur
(path analysis) yang dilengkapi dengan uji Sobel. Uji Sobel digunakan untuk
menentukan apakah pengaruh mediasi signifikan atau tidak. Uji ini bertujuan
untuk mengukur pengaruh Kepuasan Kerja, dan Komitmen Organisasi

terhadap Kinerja Pegawai melalui Etos Kerja. Berdasarkan hasil perhitungan
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regresi linier berganda, diperoleh rancangan analisis jalur (path analysis).
Langkah selanjutnya adalah melakukan perhitungan uji Sobel. Perhitungan ini
dilakukan dengan bantuan alat uji yang tersedia secara online melalui situs web

http://quantpsy.org/sobel/sobel.htm.

4. Analisis Regresi Linier Berganda
Menurut Riyanto (2020), analisis regresi linier berganda melibatkan dua atau
lebih variabel bebas dan satu variabel terikat. Persamaan regresi linier
umumnya dirumuskan sebagai berikut:
Y =a+bl.X1+b2.X2+b3.X3+....+biXit+e
Z=a+bl.X1+b2.X2+b3.X3+....+biXite
Keterangan:
Y = Variabel Terikat (Dependen)
Z = Variabel Intervening
a = Konstanta
b1,b2,b3,bi = Koefisien Regresi
X = Variabel Bebas X1
X2 = Variabel Bebas X2
X3 = Variabel Bebas X3
Xi = Variabel Bebas Xi
e =Error

5. Analisis Koefisien Determinasi
Menurut Riyanto (2020), analisis koefisien determinasi (R?) digunakan untuk
mengukur sejauh mana model dapat menjelaskan variasi pada variabel
dependen. Nilai koefisien determinasi (R?) berkisar antara 0 hingga 1. Nilai R?
yang rendah menunjukkan bahwa variabel-variabel independen memiliki
kemampuan yang terbatas dalam menjelaskan variabel dependen. Sebaliknya,
nilai R? yang mendekati 1 menunjukkan bahwa variabel-variabel independen
memberikan hampir semua informasi yang diperlukan untuk memprediksi
variasi pada variabel dependen.

6. Uji Hipotesis
a. Ujit (Parsial)
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Menurut Riyanto (2020), uji t, yang juga dikenal sebagai uji parsial,
bertujuan untuk menguji signifikansi pengaruh masing-masing variabel
independen terhadap variabel dependen secara parsial. Dasar pengambilan
keputusan untuk uji ini adalah sebagai berikut:
1) Jika nilai thitung< tiabel atau -thiwung< -tiabel atau sig > 0,05 (5%), maka Ho
diterima dan Ha ditolak
2) Jika nilai thitung™ ttabel atau ~thitung™ -trabel atau sig < 0,05 (5%), maka Ho
ditolak dan Ha diterima
3) Nilai t-tabel ditentukan dari tingkat signifikansi (o) = 0,05 dengan df
(n-k-1)
a) n=jumlah data
b) k =jumlah variabel independen
b. Uji F (Simultan)
Menurut Riyanto (2020), pengujian hipotesis ini bertujuan untuk menilai
estimasi parameter secara keseluruhan, yaitu seberapa besar pengaruh
variabel-variabel independen terhadap variabel dependen secara
bersamaan. Dasar pengambilan keputusan untuk pengujian ini adalah
sebagai berikut:
1) Jika nilai Fritung< Fiavel atau -Fhitung< -Fraber atau sig > 0,05 (5%), maka
Ho diterima dan Ha ditolak
2) Jika nilai Friung™> Frabel atau -Fhiwung™> -Fravel atau sig < 0,05 (5%), maka
Ho ditolak dan Ha diterima
3) Nilai Fiapel ditentukan Fapel = Fak,dx)
4) Dimana:
a= 0,05
k=1
dk=n—-k-1

E. Profil Kasus

Yayasan Mansur Al Makki adalah sebuah institusi pendidikan yang memiliki

misi untuk menyediakan layanan pendidikan berkualitas yang berfokus pada
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pengembangan nilai-nilai moral dan spiritual. Seiring berjalannya waktu,

manajemen yayasan mulai menghadapi tantangan-tantangan dalam menjaga tingkat

kinerja karyawan yang optimal. Untuk mencapai target operasionalnya, Yayasan

Mansur Al Makki berfokus pada beberapa elemen kunci yang dipandang

berpengaruh langsung terhadap kinerja, yakni kepuasan kerja, dan komitmen

organisasi. Ketiga faktor ini dianggap memiliki keterkaitan yang kuat dengan etos

kerja yang diterapkan oleh para karyawan Yayasan.

1.

Kepuasan Kerja dalam Lingkungan Yayasan Mansur Al Makki

Kepuasan kerja merupakan faktor esensial yang sering dianggap sebagai
penentu utama produktivitas dan kinerja karyawan. Di lingkungan Yayasan
Mansur Al Makki, kepuasan kerja mencakup berbagai aspek, termasuk
keseimbangan antara beban kerja dan imbalan, iklim kerja yang kondusif, dan
kesempatan untuk berkembang secara profesional. Mengacu pada penelitian
Putri (2022), kepuasan kerja adalah perasaan positif atau negatif yang
dirasakan karyawan dalam menjalankan tugas sehari-hari. Yayasan ini
memberikan perhatian yang cukup besar terhadap aspek ini dengan tujuan
untuk meminimalisir turnover karyawan dan meningkatkan komitmen mereka
terhadap organisasi.

Penelitian yang dilakukan oleh Harahap (2023) mengungkapkan bahwa faktor-
faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan di sektor pendidikan
termasuk kompensasi, lingkungan kerja yang aman, serta hubungan antar
kolega dan atasan. Yayasan Mansur Al Makki sendiri telah melakukan
beberapa langkah, seperti memberikan pelatihan dan pengembangan
profesional yang relevan, serta menyediakan program kesejahteraan untuk
meningkatkan kepuasan kerja karyawan.

Komitmen Organisasi dan Hubungannya dengan Kinerja

Komitmen organisasi adalah keterikatan emosional yang dimiliki karyawan
terhadap organisasi tempat mereka bekerja. Penelitian yang dilakukan oleh
Firmansyah (2023) menunjukkan bahwa komitmen organisasi yang tinggi
berhubungan langsung dengan tingkat kinerja karyawan. Di lingkungan

Yayasan Mansur Al Makki, komitmen organisasi dikembangkan melalui
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berbagai program pengembangan sumber daya manusia yang bertujuan untuk
membangun rasa memiliki yang kuat di kalangan karyawan.

Karyawan yang memiliki komitmen yang kuat cenderung memiliki loyalitas
tinggi dan termotivasi untuk memberikan kinerja terbaik mereka. Mereka
merasa bertanggung jawab terhadap kesuksesan organisasi dan cenderung
bekerja lebih keras untuk mencapai tujuan organisasi. Komitmen ini dibentuk
melalui komunikasi yang efektif antara manajemen dan karyawan, pengakuan
terhadap kontribusi karyawan, serta pemberian kesempatan untuk
pengembangan karier lebih lanjut.

Namun demikian, komitmen organisasi yang kuat juga harus diiringi dengan
etos kerja yang kokoh. Etos kerja yang baik akan membantu karyawan untuk
selalu menjaga konsistensi dalam upaya meningkatkan kinerja mereka.

Etos Kerja sebagai Variabel Intervening

Etos kerja karyawan di Yayasan Mansur Al Makki tidak hanya dipengaruhi
oleh kepuasan kerja, dan komitmen organisasi, tetapi juga menjadi jembatan
penting yang menghubungkan ketiga variabel tersebut dengan kinerja
karyawan. Menurut penelitian Santoso dan Wirawan (2022), etos kerja
merupakan sikap yang mencerminkan moralitas, disiplin, tanggung jawab,
serta integritas dalam menjalankan pekerjaan. Karyawan dengan etos kerja
tinggi cenderung memiliki produktivitas yang lebih baik, berorientasi pada
kualitas, dan mampu bekerja di bawah tekanan dengan tetap mempertahankan
standar kinerja yang tinggi.

Di Yayasan Mansur Al Makki, etos kerja yang diharapkan dari setiap karyawan
adalah kerja keras, kedisiplinan, serta komitmen untuk selalu meningkatkan
diri. Hal ini sangat penting mengingat yayasan ini bergerak di bidang
pendidikan, di mana kualitas tenaga pengajarnya sangat menentukan
keberhasilan yayasan dalam menjalankan misinya. Penelitian Putra dan Dewi
(2022) menekankan bahwa etos kerja dapat berperan sebagai variabel
intervening yang memperkuat pengaruh kepuasan kerja dan komitmen

organisasi terhadap kinerja karyawan

51



Dengan demikian, etos kerja yang kuat akan memperbesar efek positif dari
kepuasan kerja, dan komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan di
Yayasan Mansur Al Makki. Karyawan yang puas dengan pekerjaannya,
berkomitmen terhadap organisasi, dan bekerja dalam lingkungan budaya yang
mendukung akan cenderung memiliki etos kerja tinggi, yang pada gilirannya
akan meningkatkan kinerja mereka secara signifikan.

Kinerja Karyawan sebagai Output dari Etos Kerja

Kinerja karyawan di Yayasan Mansur Al Makki adalah output akhir yang
dipengaruhi oleh serangkaian faktor seperti kepuasan kerja, komitmen
organisasi, dan etos kerja. Penelitian yang dilakukan oleh Kusuma (2023)
menunjukkan bahwa karyawan yang memiliki etos kerja tinggi cenderung
memiliki tingkat kinerja yang lebih baik dibandingkan mereka yang etos
kerjanya rendah. Hal ini karena etos kerja yang baik mencerminkan sikap
proaktif, tanggung jawab, dan dorongan untuk selalu memberikan hasil terbaik.
Di lingkungan Yayasan Mansur Al Makki, kinerja karyawan diukur melalui
berbagai indikator, termasuk produktivitas, kualitas pengajaran, serta
kemampuan berinovasi dalam proses pembelajaran. Dengan adanya dukungan
dari kepuasan kerja yang tinggi, dan komitmen yang mendalam terhadap
yayasan, diharapkan setiap karyawan dapat terus memberikan kontribusi

terbaik mereka dan mencapai tingkat kinerja yang optimal.
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