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BAB II 

LANDASAN TEORI  

  

Pada penelitian ini penulis membagi tiga kelompok yang 

mendasari teori-teori selanjutnya yakni; grand theory, middle 

thory dan aplied theory. Dalam penelitian ini grand theory yang 

akan dijadikan landasan peneltian ini adalah Perilau Organisai 

dengan teori pendukung atau midle thory adalah Personality dan 

untuk aplied theory terdiri dari Etika kerja Islam, Person-

Organization fit, komitmen organisasi, dan organizational 

chitizenship behavior. 

Grand theory merupakan dasar lahirnya teori-teori lain yang 

mana teori ini bersifat makro atau masih bersifat luas dan 

kemudian akan di merumuskan pada level selanjutnya. supporting 

Theory merupakan teori yang berada dilevel tengah yang menjadi 

bahasan pada level mikro dan makro. Sedangkan untuk Applied 

Theory adalah bagian akhir dari teori yang siap untuk 

dukonseptualisasikan. (Dougherty dan Pfaltzgraff, 1990).
1
 Adapun 

penggambaran teori-teori pada penelitian ini adlah sebagai berikut; 

    

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Dari beberapa kajian diatas akan dijelaskan dan 

dideskripsikan sebagai berikut pada deskripsi teori; 

 

                                                           
1  Muhammad Nur, Dkk. “Implementation Of Oversight Policy, 

Apparatus Competence And Organizational Culture And Its Effect On 

Performance Of Field Supervision Basic Education”, International Journal 

Science And Society 1 No.1 (2019) 
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A. Deskripsi teori 

1. Teori Perilaku organisasi 

Pengelolaan Sumber Daya Manusia dalam sebuah 

institusi/perusahaan dewasa ini banyak mengalami 

pengembangan, seperti halnya yang dinyaatakan Geer, yang 

memandang bahwasanya SDM bukan hanya berperan 

sebagai sumberdaya saja, akan tetapi lebih menjadi sebuah 

modal atau asset dalam suatu perusahaan atau organisasi. 

Oleh karenanya mucul sebuah istilah dimana Suber Daya 

Mamusia sebagai Human Rosources dan Human Capital. 

Artinya sebuah SDM dalam suatu perusahaan atau 

organisasi bukan hanya sebagai sebuah asset utama 

perusahaan, akan tetapi asset yang memiliki nilai yang dapat 

dilipat gandakan dan dikembangkan. Sehingga SDM dalah 

sebuah organisasi memiliki nilai investasi yang sebelumnya 

dipadang sebagai Lability (beban, cost).
2
 

Dalam sebuah organisasi perilaku organisasi 

dapahami bagaimana tingkah laku dan interaksi sesorang di 

dalam sebuah organisasi tertentu. Perilaku ini didasari 

tentang bagaimana sesorang itu diberi pekerjaan, dididik, 

dilatih, diberi inforasi, diberi perlindungan, dan 

dikebangkan dalam organisasi tersebut. Organisasi sendiri 

menrut Robbins dan Judge (2011) adalah sebuah kelompok 

yang terdiri dari dua orang atau lebih yang secara sadar dan 

berkoordinasi memiliki fungsi yang relative berkelanjutan 

untuk tercapainya suatu tujuan tertentu.
3
 Pendapat lain 

tentang organisasi menurut Gibson, Incevich, dan Donelly 

(2000), menyatan alasan terbentuknya sebuah organisasi 

adalah didasari pada kesadaran bahwa pencapaian suatu 

tujuan yang mana tujuan tersebut tidak dapat tercapai 

apabila dikerjakan sendiri sehingga membutuhkan orang 

lain untuk menyelesaikannya. 

Beberapa pengertian terkait perilaku organisasi 

menurut para ahli adalah: 

                                                           
2 Abdul Rahmat dkk, “Pengembangan Sumberdaya Manusia; Teori, 

dimensi pengukurran, dan implementasi dalam organisasi”, (Yogyakarta: Zahir 

Publishing, 2017); 4. 
3 Candra Wijaya, “Perilaku Organisasi”, (Medan: LPPPI, 2017); 1 
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Robbins dan Judge (2011), medefinisikan perilaku 

organisasi sebagai bidang disiplin Ilmu yang 

berkaitan dengan dampak perilaku maupun kelompok 

dalam sebuah organisasi yang terstruktur, yang 

bertujuan memberikan pengetahuan untuk 

tercapainya efektifitas sebuah organisasi. 

Greenberg dan Barron (2003), mendifinikan suatu perilaku 

organisasi sebagi ilmu yang mempelajari, memahami 

dan mencari semua aspek perilaku-perilaku idndividu 

maupun kelompok dalam sebuah organisasi untuk 

kemudian dijelaskan, ditingkatkan, dan dievaluasi 

melalui metode-metode ilmiah. 

Tyagi (2000), menjabarkan bahwa perilau organisasi adalah 

studi yang mempelajari organisasi itu sendiri, dimana 

dilihat dari hubungannya dengan bagamaina perilaku 

manusia di lihat dari segi pengaturan yang dibuat 

organisasi dan bagaiman antara individu dan 

organisasi tersebut saling bekerja sama.
4
 

Dari beberapa pengertian diatas maka dapat 

disimpulkan bahwa perilaku organisasi adalah sebuah ilmu 

yang tujuanya adalah memperbaiki sikap maupun perilaku 

seseorang atau kelompok di dalam sebuah organisasi, yang 

mana hal tersebut dapat mem buat oraganisasi dapat 

mencapi tujuanya secara efektif. 

Dasar pengambilan grand theory pada penelitian ini 

untuk teori perilaku organisasi ini adalah fokus 

pembahasanya adalah terhadap kepentingan dan 

pemberdayaan sumber daya manusia dalam sebuah 

organisasi yang diharapkan pada tingkat dimana para 

karyawan akan memberikan kontrubusi yang lebih tinggi 

bagi perusahaan. Alasan mempelajarai perlaku organisasi 

dalam suatu organisasi adalah sebagaimana yang dijelaskan 

oleh Veccino (1995): 

1. Practical Application 

Pada sebuah kasus dalam sebuah organisasi, salah satu 

manfaat mempelajari perilaku organisasi adalah tentang 

pemahaman terhadap pemecahan suatu konflik pada 

                                                           
4 Wibowo, Perilaku dalam organisasi (Jakarta: Raja Grafindo 

Persada,2016), 2. 
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suatu organisasi, gaya kepemipinan, setrategi seleksi 

karyawan, meningkatnya kinerja karywan, dan lain-lain 

2. Personal Growth 

Memberikan wawasan bagi pemilik organisasi maupun 

manajer terhadap bagaimana memahami orang lain 

(karyawan) dengan tujuan untuk dikembangkan, 

sehingga pada giliranya memberikan kontribusi yang 

lebih baik bagi perusashaan. 

3. Increased knowledge 

Dalam perilaku organisasi pada dasarnya adalah 

memnggabungkan bidang setudi tentang manusia 

(psikologis) dan pekerjaan (managemen). Dengan 

demikian akan memberikan kemampuan untuk 

menganalisis berbagai permasalan yang dialami para 

karyawan baik dari segi pekerjaan maupun konflik 

secara personal.
5
 

2. Teori kepribadian (personality)  

Sebagai Middle theory dalam penelitian ini 

Personality didasarkan pada suatu pemahaman dimana dari 

setiap masing-masing individu memiliki karaketistik dari 

segi fisik maupun mental dari pada saat mereka lahir yang 

mana sifat dan ciri-ciri yang berbeda. Karaketistik tersebut 

di pengaruhi dari berbagai faktor baik keluarga maupun 

lingkungan dimana individu tersebut berinteraksi. Maka 

untuk pencapaian suatu tujuan dalam organisasi    

Berikut beberapa pengertian kepribadian 

(Personalaity) menurut dari beberapa pakar dalam wibowo 

(2016); 

Kreitner dan kinicki (2010) menjelaskan tentang pengertian 

kepribadian sebagai hasil dari interaksi genetic dan 

pengaruh lingkungan terhadap seseorang yang 

melahirkan sebuah karateristik secara fisik maupun 

mental yang kemudian menjadi identitas atau sesuatu 

yang melekat pada individu. Karakteristik tersebut 

bisa berupa ciri khusus atau pensifatan yang menjadi 

pola piker bagaimana melihat, bertindak dan 

merespon terhadap sesuatu. 

                                                           
5 Candra Wijaya, “Perilaku Organisasi”, hal 5. 
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McShane dan Von Glinov (2010) kepribadian merupakan 

prose psikologis yang melahirkan suatu karateristik 

yang relative berkelanjutan. Atau merupakan suatu 

proses berpikir, emosional dan sikap atau perilaku 

pada suatu indidu tertentu. 

Robbin dan Judge (2011) menyebutkan kepribaadian suatu 

kesatuan yang dinamis dari suatu system psikologis 

individu yang mana selanjutnya menentukan 

penuesuain-penyesuaian pada suatu lingkungan 

tempat ia berada. 6 

 

Dari beberapa pendapat diatas maka dapat diambil 

garis bawah bahwa kepribadian merupakan karakteristik 

yang menjadi identitas atau kecenderungan individu tentang 

pola pikir, emosi, sikap dan perilaku dimana karakteristik 

ini dipengaruhi dari segi ineraksi genetic dan lingkungan 

sekitarnya.  

Dalam teori kepribadian disebutkan beberapa model 

atau dimensi yang biasa dikenal dengan Big five Personality 

dimana teori ini yang mengelompokkan berbagai 

karakteristik sesorang menjadi lima hal diantaranya 

Concientioness, Agreeableness, Neuroticism/emotional 

stability, Openess to eksperience dan Ekstrovesion.  Dimana 

akan dijelaskan sebagai berikut; 

1. Conscientiousness, (berhati-harti) adalah suatu dimensi 

seseorang yang memiliki sifat tanggung jawab, gigih, 

dan mudah diorganisir. Kebalikan atau sesorang yang 

cenderung low conscientiousness atau seorang yang 

gegabah adalah merka yang merasa kebingungan, tidak 

dapat diberi kepercayaan, dan cenderung rendah 

tanggung jawabnya. 

2. Aggreableness (bersepakat), adalah suatu sikap diamana 

individu memiliki sifat yang baik hati, mampu bekerja 

sama dengan orang lain dan memiliki kepercayaan 

kepada orang lain. Sedangkan sesorang yang memiliki 

sifat kesepakatan rendah atau low Agrreableness adalah 

                                                           
6 Wibowo, Perilaku dalam organisasi,. hal 15-16. 
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mereka yang merefleksikan sikap dingin, cenderung 

antagonis atau pemberontak, sulit diajak bersepakat.
7
 

3. Emotional Stabbility/Neuroticm, (kestabilan emosional) 

dimana pada dimensi ini sesornag yang memiliki emosi 

yang setabil akan merefleksikan sikap yang tenang, 

percaya diri, tida merasa tertekan. Sedangkan sesorang 

dengan tingkat emosional rendah akan cenderung merasa 

gugup, cemas, gelisah, dan akan cenderung merasa 

tertekan dengan suatu keadaan. 

4. Openes to eksperiense (sikap terbuka pada sebuah 

pengalaman), dimensi ini menggambarkan dimana 

individu memiliki imajinasi yang tinggi, kretavitas yang 

melekat, kecerdasan intelektual, mampu berpikir luas. 

Sebaliknya sesorang yang cenderung tertutup terhadap 

sebuah pengalaman memiliki sifat yang kontroversial, 

kurang terbuka, dan resisten terhadap perubahan. 

5. Ekstroversions, dimensi yang menunjukan bagaimana 

cara bersosialisasi individu terhadap lingkunganya 

dimana individu suka berkumpul, aktiv dalam berbicara, 

suka berteman, dan sifatnya tegas. Sebaliknya dari 

dimensi ini adalah Intoversions dimana mnggambarkan 

bagi individu yang suka menyendiri, pendiam, pemalu, 

dan berhati-hati dalam memilih teman.
8
  

Selanjutnya, dasar pengambilan teori kepribadian 

sebagai Support theory dimana dalam teori kepridian 

proaktif (proactive personality) yang di kemukakan oleh 

Crant (2000) dalam, menggambarkan suatu dorongan yang 

diperoleh dar individu yang mengidentifikasi secara aktif 

tentang bagaimana mereka bertindak dan mampu merubah 

sesuai dengan keadaaan di dalam tempat kerjanya. 

Karyawan yang memiliki kepribadian yang cederung aktif 

akan mencari informasi, gagasan, kognisi, dan memperbarui 

keterampilan mereka dengan tujuan memahami apa yang 

dibutuhkan oleh perusahaan dalam proses berkelanjutan. 

                                                           
7 Febriana Rani T, ”Hubungan Antara The Big Five Personality Traits 

Dengan Fear Of Missing Out About Social Media Pada Mahasiswa”, Jurnal 

Ilmiah Psikologi 8 no.3 (2016); 180 
8 Candra Wijaya, “Perilaku Organisasi”, hal 21. 
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Dalam Ning Li e. a (2010) disebutkan bahwa fokus 

pada kepribadian proaktif dan OCB adalah sama-sama 

mempelajari tentang kotribusi karayawan pada suatu 

organisasi yang melampaui persyaratan langsung (ektra 

role) dengan tujuan sebuah efektifitas suatu organisasi, 

dikarenakan karyawan yang meliki sifat proactive 

personality secara aktif bersedia mebantu dan berkontribusi 

terhadap organisasi melaui inisiatif mereka untuk 

mengembangkan dan berpartisipasi dalam segala hal yang 

berkaitan dengan kemajuan dan peningkatan organisasi.
9
    

3. Organizational Chitizenship Behavior 

a. Pengertian Organizational Citizenship Behavior 

Dalam Organ (1990) yang di kutip dari emily 

memperkenalkan konsep Organizational Citizenship 

Behavior, yang mendefinisikan sebagai sebuah perilaku 

individu yang bersifat bebas, artinya individu yang 

memiliki perilaku OCB akan senantiasa meningkatkan 

fungsi eferktif organisasi dengan tidak terikat secara 

langsung atau melalui system reward. Organ juga 

menggarisbawahi bahwa dalam perilaku   

Organizational Citizenship Behavior adalah sebagai 

sebuah alternative yang menjelaskan tentang kepuasan 

karyawan berdasarkan performance. Dalam hal ini 

perilaku OCB tida dapat dijelaskan dari peran formal 

karyawan dalam organisasi, akan tetapi perilau ini lebih 

mengarah kepada kerja ekstra atau perilau karyawan 

yang melebihi syarat peran formalnya, yang mana 

prilaku tersebut  tidak secara eksplisit diakui system 

reward atau kompensasi yang berlaku “diluar 

memperhitungkan gaji/reward”, sehingga hal tersebut 

memfasilitasi fungsi organisasi.
10

 Atau dengan kata lain 

OCB di definisikan sebagai suatu perilaku individu yang 

dilakukan dengan sukarela “diasrectionarry”. Tidak 

secara langsung atau eksplisit dihargai dengan system 

                                                           
9 Ning Li, Jian Liang dan J. Michael Crant, “The Role of Proactive 

Personality in Job Satisfaction and Organizational Citizenship Behavior: A 

Relational Perspective”. Journal of Applited Psycology 95 no.2 (2010); 396 
10 Emily Ma,Hallin Qu, Marrie Wilson, and Ken Eastman, “Modeling 

OCB For Hotels : Don’t Forget the Customers,” Journal Cornell Hospital 

Quarterly 54 no.3 (2013): 309. 



22 

 

reward yang formal dan dalam keseluruhanya 

mengembangkan efektifitas fungsi organisasi.
11

 

 Organizational citizenship behavior dalam sebuah 

organisasi juga dikenal sebagai perilaku personal yang 

dibedakan dalam perilaku formal (ditugaskan) oleh 

perusahanya, dan perilau informal (diluar tugas) oleh 

perusahaan. Dimana kedua perilau tersebut melekan 

pada setiap karyawan baik saat mereka bekerja maupun 

saat diluar jam kerja. Sebagaimana pengertian dari 

Bateman dan Organ (1983), yang menyatakan 

“organizational citizenship behaviour is good citizenship 

behavior” dan “good soldier syndrome”. 

“organizational citizenship behavior is one form of 

prosocial behaviors (that is, social behavior that is 

positive, constructive, and helpfull)”. 

 wiliam dan Anderson (1991) telah menggaris 

bawahi beberapa pengertian dari organizational 

citizenship behavior antara lain: 

1) OCB merupakan perilaku diluar peran formalnya atau 

secara eksplisit diakui oleh 

organisasi,“Organizational citizenship behavior is 

extra-role activity that are not formally or explicitly 

recognized by the organization.” 

2)  Mewakili sebuah perilaku individu yang bersifat 

sukarela, dan tidak bergantung pada system reward 

atau gaji, “represents individual behavior that is 

discretionary, not directly or explicitly recognized by 

the formal reward system.” 

3) Merupakan perilaku positif, dan tidak menjadi 

permasalahan apabila tidak melakukanya, karena 

bersifat diluar Job description.
12

 

Dalam chun hui (2000) mengungkapkan beberapa 

definisi dari OCB diantaranya menurut Hadson, 

organizational citizenship behavior adalah usaha ekstra 

yang dilakukan karyawan di tempat kerjanya. Menurut 

                                                           
11 M Nilam Widyarini, Membangun Hubunngan Antar Manusia, 

(Jakarta:PT Gramedia,2009), 83. 
12  Larry J. Williams. Stella E. Anderson, “ Job Satisfaction And 

Organizational Commitment As Predictors Of Organizational Citizenship And In-

Role Behaviors,” Journal of Management 17, no.3 (1991): 601. 
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aldag dan reschke, OCB adalah kontribusi karyawan 

yang melebihi peran atau tugas secara konstraktual yang 

akan menciptakan pencapaian kinerja organisasi. 

Pendapat ini juga di kuatkan oleh  Alotaibi yang 

mengungkapkan bahwa istilah lain dari OCB adalah 

extra role behavior atau perilau peran ektra karyawan.
13

 

Dari beberapa pengertian diatas, dapat diambil 

sebuah kesimpulan bahwa OCB merupakan sesuatu yang 

bukan kewajiban yang harus dilakukan oleh karyawan, 

merupakan tindakan sukarela atau inisiatif dari individu, 

tidak secara langsung berkaitan dengan system reward, 

memiliki peran yang positif terhadap efektifitas 

operasional organisasi. 

b. Tipe-tipe Organizational citizenship behavior 

Menurut Podsakof dkk (2000) mndefinisikan tujuh 

dimensi dalam perilaku Organizational citizenship 

behavior 

1) Helping behavior 

yaitu suatu bentuk perilaku karyawan yang 

membantu rekan kerja lain. Hal ini menunjukkan 

karyawan yang memiliki perilau OCB tidak 

mementingkan diri sendiri dan peduli terhadap 

karyawan-karywan lain, seperti menggantikan 

karyawan yang sedang absen, menolong orang lain 

yang memiliki beban kerja yang tinggi. 

2) Sportmanship 

Memiliki sikap toleransi terhadap pekerjaan 

dan tidak mengeluh walaupun pekerjaan tersebut sulit 

dan tidak dapat dihindari. Tidak mudah tersinggung 

apabila orang lain tidak bersependapat dengannya. 

3) Organizational loyalty 

yaitu menyebarkan iktikad baik dan 

melindungi organisasi, mempromosikan nilai positif 

organisasi terhadap orang lain diluar organisasi, 

memiliki komitmen yang tinggi terhadap organisasi 

                                                           
13 Chun Hui, Simon S.K Lam, Kenneth K.S Law. “Instrumental Values of 

Organizational Citizenship Behavior; A Field Quasy-Experiment,” Journal of 

Applied Psychology 85, no.5 (2000): 822. 
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dan perubahan organisasi serta berkeingan untuk 

mempertahankan keutuhan organisasi. 

4) Organizational Compliance, 

Menjalankan pekerjaan sesuai prosedur yang 

telah ditetapkan organisasi serta melakukan 

perkerjaan dengan sebaik mungkin walaupun tidak 

ada pihak yang mengawasi saat ia bekerja.
14

 

5) Individual Initiative 

upaya sukarela individu dalam meningkatkan 

pola bekerja seca efektif demi meningkatkan kinerja 

organisasi.
15

  

6) Civic Virtue 

 komitmen organisasi secara keseluruhan yang 

di perlihatkan melalui kesediaan untuk berperan aktif 

dalam organisasi, seperti “mengungkapkan pendapat 

seseorang tentang strategi organisasi yang harus 

diikuti, memantau lingkungan perusahaan seperti 

melihat ancaman dan peluang, dan perilaku positif 

lain.” 

7) Self defelopment, 

adalah perilaku yang ada pada karyawan 

bersifat sukarela, dimana sikap tersebut berperan 

dalam meningkatnya pengetahuan, keterampilan serta 

kemampuannya.
16

 

 

c. Idikator Pengukuran Organizational Citizenship 

Behavior 

Disisi lain (Hardeep Chahal dan shivani metha 

2010) mengemukakan dari perilaku organizational 

citizenship behaviour terdapat lima dimensi primer yang 

                                                           
14 Philip M. Podsakoff, Scott B MacKenzie, dkk., “Organizational 

Citizenship Behavior: A critical Review of the Theoretical and Emperical 

Literature and Suggestions for Future Research,” Journal Of Management 26, 

no.3 (2000): 517-526. 
15 Andreas Budiharjo Dkk, Pijar-Pijar Manajemen Bisnis Indonesia, 

(Jakarta: Prasetya Mulya Publishing, 2011), 215 
16 Philip M. Podsakoff, Scott B MacKenzie, dkk., “Organizational 

Citizenship Behavior: A critical Review of the Theoretical and Emperical 

Literature and Suggestions for Future Research,”.526 
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dapat dijadikan sebagai pengukuran karyawan yang 

memiliki perilau OCB, diantaranya: 

1) Altruism, 

 adalah sebuah perilaku karyawan yang 

berkaitan erat dengan operasi-operasi organisasional, 

Altruism merupakan sikap membantu karyawan lain 

tanpa adanya suatu paksaan pada tugas-tugasnya. 

Pada dimensi ini karyawan akan membantu rekan 

kerjanya ang mana rekan kerja tersebut mengalami 

kesulitan dalam menyelesaikan pekerjaanya. 

2) Conscientiousness, 

hal ini mencakup beberapa unsur yang 

mengarah pada kesungguhan perilaku, seperti 

mematuhi aturan, istirahat tepat waktu, berangkat 

tepat waktu dan lain-lain. 

3) Sportmanship, 

kesediaan untuk mentoleransi keadaan yang 

kurang ideal tanpa mengeluh dan kompalin terhadap 

aktifitas pekerjaannya.
17

 Apabila dalam sebuah 

organisasi perusahaan terjadi hal yang kurang 

menyenangkan maka karyawan memiliki sifat 

toleransi yang tinggi serta memilih bertahan dalam 

organisasi.  Menurut podsakof (2000) toleransi dalam 

pengertian tidak hanya individu harus tetap bersikap 

positif serta bersedia mengorbankan kepentingan diri 

sendiri demi kelompok. akan tetapi ia juga harus 

mempu bertahan dalam ketidakpuasan.
18

 

4) Civic virtue,  

adalah perilaku orang-orang yang menunjukan 

bahwa mereka berperan serta secara bertanggung 

jawab dan secara rasioal memperlihatkan kepedulian 

terhadap lingkungan organisasi. 

 

 

                                                           
17 Hardeep Chahal dan Shivani Metha, “Atended And Consequencess Of 

Organizational Citizenship Behaviour (OCB),” Journal Of Services Research 10, 

no.2 (2010): 26. 
18Andreas Budiharjo, Organisasi Menuju Pencapaian Kinerja Optimum 

Sintesis Tori Kotak Hitam Organisasi, (Jakarta: Prasetya Mulya Publishing, 

2011), 141. 
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5) Courtesy,  

Mampu memecahkan permasalahan berkaitan 

dengan pekerjaan orang lain yang tidak mampu 

terselesaikan.
19

  

 

4. Etika Kerja Islam 

a. Pengertian etika kerja Islam 

Etika berasal dari Bahasa Yunani (Ethos) yang 

memiliki arti sikap, kepribadian, watak, karakter, dan 

keyakinan terhadap sesuatu. Kemudian dalam Bahasa 

Yunani Ethos yang sekarang lebih dikenal dengan istilah 

etika memiliki arti yang hampir sama dengan akhlak 

yaitu; “nilai-nilai yang berkaitan dengan baik-buruk atau 

dengan Bahasa lain disebut moral”. Etika terbentuk 

dalam diri seseorang melalui sekumpulan kebiasaan-

kebiasaan, pengaruh adat atau budaya yang berlaku, serta 

dari system nilai yang diyakininya. Berbeda dengan 

Akhlak etika lebih mengarah kepada penggunaan akal 

budi manusia terhadap suatu objek sehingga dengan akal 

budi tersebut dapat menentukan benar atau salah, 

selanjutnya dapat mempengaruhi tingkah laku merekan 

saat berinteraksi atau bersosialisasi dengan orang lain. 

Etika juga dapat diartikan sebagai sekumpulan nilai yang 

menganalisis baik buruknya tingkah laku atau tindakan 

sesorang yang kemudian di refleksikan individu dalam 

bentuk tindakan sosial.
20

 Atau dapat diartikan Etika 

sebagai bentuk falsafah moral dan merupakan cara hidup 

yang benar menurut sudut pandang budaya, adat istiadat, 

agama, suku, dan ras. 

Etika menurut (Frans Magins suseno dalam Agus 

Arijanto 2012) merupakan bentuk pemikiran kritis atau 

filsafat yang mendasar mengenai ajaran-ajaran dan 

pandangan-pandangan moral, pemikiran tersebut bersifat 

rasional, kritis, sistemtis, mendasar dan normative.  

Menurut (poedjawijayanta) etika adalah bagian 

dari disiplin ilmu, dan falsafah tentang mencari 

                                                           
19 Hardeep Chahal dan Shivani Metha, “Atended And Consequencess Of 

Organizational Citizenship Behaviour (OCB),”. 27.  
20 Ahmad Amin, Etika (Ilmu Akhlak), (jakarta: Bulan Bintang, 1995): 5. 
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kebenaran yang sedalam-dalamnya mengenai 

tingkahlaku manusia. Yang kemudian penemuan tentang 

benaran tersebut akan dijadikan sebagai pedoman hidup 

sesorang. 

Menurut (A Sonny keraf) mendefinisikan etika 

sebagai pola perilaku hidup manusia baik secara individu 

maupun kelompok yang direfleksikan melalui pemikiran 

yang rasional dan berdasarkan nilai dan norma moral 

yang dianutnya. 

(sudarsono) memberikan definisi etika sama 

dengan akhlak dan moral dimana merupakan sebuah 

ilmu yang membahas tentang perbuatan baik-buruknya 

tingkah laku manusia sebgaimana pemahaman 

pemikiranya.
21

 

Menurut imam Ghazali dalam Ali Hasan (2009) 

Etika adalah perbuatan-perbuatan yang bersifat spontan 

(tidak memerlukan pemikiran) karena perbuatan adalah 

refleksi dari jiwa dan sifat dasar seseorang.
22

 Jadi secara 

sederhana etika dapat diartikan sebagai sebuah ilmu yang 

mempelajari tentang perilaku manusia (baik-buruk, 

benar-salah). 

Sedangkan Kerja sendiri dalam Kamus Besar 

Bahasa Indonesia, artinya kegiatan melakukan sesuatu; 

sesuatu yang dilakukan (diperbuat)
.23 

Konsep kerja dalam 

islam (Al-amal) jauh lebih luas, dan mempunyai 

karakteristik serta tujuan yang berbeda  disbandingkan 

yang di pahami oleh tradisi ekonomi barat. Dalam islam 

etika kerja di definisikan dalam Al-Qur’an sendiri yang 

menyebutkan kata Amal (kerja) dalam lebih dari 109 

ayat. Semua ayat ini menekankan keharusan manusia 

bekerja dan bertindak.  

Didalam Al-Qur’an sendiri terdapat beberapa 

pengertian mengenai bekerja, diantaranya bekerja 

berkaitan erat dengan iman. Sebagaiman yang 

                                                           
21 Agus Arijanto, Etika Bisnis Bagi Pelaku Bisnis, (Raja Grafindo 

Persada: 2012): 161. 
22 Ali Hasan, Etika Bisnis Tinjauan Empiris Dan Kiat Mengembangkan 

Bisnis Sehat, (Jakarta: Pustaka Pelajar, 2009), 171. 
23 Dendi Sugono. Kamus Bahasa Indonesia, (Jakarta: Pusat 

Bahasa,2008), 751. 
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disebutkan dalam Al-Qur’an bahwa hubungan antara 

pekerjaan dan keimanan sama halnya dengan hubungan 

pohon dengan akarnya. Pekerjaan tanpa disertai dengan 

niat yang baik maka akan sia-sia Yang mana telah di 

tegaskan dalam Al-Qur’an (QS al-furqan [25]: 23): 

ٌْثىُْزًا هُ هبَاَۤءً هَّ ٌٰ  وَقدَِهٌْآَ الِٰى هَا عَوِلىُْا هِيْ عَوَلٍ فجََعَلْ
Artinya.  “Dan kami akan perlihatkan segala amal yang 

mereka kerjakan, lalu kami akan jadikan amal itu 

(bagaikan) debu yang beterbangan.”
24

 

  

Selanjutnya dalam pengertian bekerja Dalam Al-

Qur’an QS Al-jumu’ah: 9-10 juga di jelaskan, agar para 

kaum muslim dalam menjalankan aktifitas keseharianya 

tidak mengkesampingkan kewajiban syari’at diantaranya 

adalah sholat. (QS Al-Jumu’ah [62]: 9-10)
 25

: 

لََةِ هِيْ ٌىَْمِ الْجُوُعَتِ ٌاَ أٌَُّهاَ الَّرٌِيَ آهٌَىُا إذَِا , ًىُدِيَ للِصَّ

ٍْسٌ لكَُنْ إىِْ  لكُِنْ خَ ٍْعَ ۚ ذَٰ ِ وَذَزُوا الْبَ فاَسْعَىْا إلِىَٰ ذِكْسِ اللََّّ

ٌْتنُْ تعَْلوَُىىَ  ًْتشَِسُوا فًِ  كُ لََةُ فاَ فإَذَِا قضٍُِتَِ الصَّ

 َ ِ وَاذْكُسُوا اللََّّ كَثٍِسًا الْْزَْضِ وَابْتغَُىا هِيْ فضَْلِ اللََّّ

 لعََلَّكُنْ تفُْلحُِىىَ 

 Artinya. “Hai orang-orang beriman, apabila diseru untuk 

menunaikan shalat Jum'at, maka bersegeralah 

kamu kepada mengingat Allah dan tinggalkanlah 

jual beli. Yang demikian itu lebih baik bagimu 

jika kamu mengetahui [9] Apabila telah 

ditunaikan shalat, maka bertebaranlah kamu di 

muka bumi; dan carilah karunia Allah dan 

ingatlah Allah banyak-banyak supaya kamu 

beruntung [10].” 
26

 

 

Sedangkan etika kerja Islam sendiri memiliki 

definisi sebagaimana menurut Ahmad & Owoyemi 

(2009) adalah seperangkat nilai atau aturan mengenai 

                                                           
24 Al-Qur’an Surat Al-furqon Ayat  25, Al-Qur’an Terjemah, (Bandung: 

Cordoba Internatonal Indonesia, 2012), 289. 
25 Fakhry Zamzam dan Havis Aravik, Etika Bisnis Islam Seni Berbisnis 

Keberkahhan, (Yogyakarta: CV Budi Utama, 2012), 18. 
26 Al-Qur’an Surat Al-jumu’ah Ayat 9-10, Al-Qur’an terjemah., 442 
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pekerjaan yang disandarkan dari Al-Qur’an dan Sunnah. 

Ali dan Owaihan (2008) perilaku dalam tepat kerja 

seseorang yang dipengaruhi dan dibentuk oleh nilai 

orientasi islam. Yang mana Islam memandang bahwa 

bekerja adalah sarana penegakan kembali keimanan dan 

mensejahterakan masyarakat yang di refleksikan 

melaluhi pemenuhan kebutuhan baik secara ekonomi, 

sosial maupun psikologis. Konsep tersebut merupakan 

sumber dari Al-Qur’an dan Sunnah. Marri, et. al. (2012) 

mendefinisikan bahwa etika kerja Islam adalah 

peninjauan terhadap suatu pekerjaan, dan hampir sama 

dengan kebaikan dalam kehidupan manusia.
27

 

b. Parameter pengukuran etika kerja Islam 

(Yousef 2001) dlam penelitianya menemukan 

Etika kerja Islam dan Etika kerja Protestan pada awalnya 

memiliki beberapa persamaan diantaranya adalah 

penekanan terhadap kerja keras, komitmen, dan didikasi 

yang tinggi terhadap pekerjaanya. Persamaan lain adalah 

penekanan bekerja secara kreatif, serta tidak 

diperbolehkan menimbun kekayaan yang bersifat tidak 

etis, serta menghindari persaingan di tempat kerjanya. 

Disisi lain yang menjadi perbedaan dengan tori etika 

kerja protestan, etika kerja Islam justru menekankan niat 

daripada hasil yang akan diperolehnya. Hal ini 

meberikan dampak positif terhadap perilaku individu 

sebagai penganutnya dan memberikan stimulus untuk 

bersikap positif tentang pekerjaan apapun yang sedang 

dijalaninya. Sikap kerja positif tersebut akan 

menimbulkan beberapa hasil yang menguntingkan bagi 

sebuah organisasi diantaranya, kerja keras, komitmen, 

dedikasi maupun sikap positif lain yang mampu 

memberikan keuntungan bagi individu khususnya dan 

organisasi tempat karyawan tersebut bekerja.
28

 

Selanjutnya Ali (2005) dalam Ali dan Owaihan 

(2008) menjelaskan tentang apa saja parameter yang 

                                                           
27 Abbas J. Ali dan Abdullah Al-Owaihan, “Islamic work ethic: a critical 

review,” International Journal 15, no. 1, (2008): 10. 
28 Darwis A Yousef, “Islamic Work Ethics: A Moderator between 

Organizational Commitment and Job Satisfaction in a Cross-Cultural Context” 

Personnel Review 30, no.2 (2001); 163. 



30 

 

mampu dijadikan tolak ukur sebagai pekerjaan atau 

bidang bisnis yang sesuai dengan etika kerja islam 

“Islamic work etich” berdasarkan Al-Qu’an dan Sunnah: 

1) Pursuing legitimate business, 

Sebagaimana sabda nabi Muhammad SAW; 

“sebaik-baiknya manusia adalah yang paling 

memberikan manfaatnya kepada orang lain”. Hal ini 

mengandung pengertian bahwa pekerjaan atau bidang 

bisnis yang baik adalah pekerjaan yang berguna atau 

meberikan manfaat bagi masyarkat secara umum. 

Dan bagi mereka yang bekerja lebih keras, maka akan 

mendapat pahala sebagai balasanya. 

2) Wealth must be earned, 

Bekerja sesuai dengan kapasitas dan 

kemampuan yang dimiliki, akan tetapi dengan 

ketentuan tidak melanggar syari’at dan system nilai 

moral yang berlaku. Seperti yang disabdakan dalam 

Al-Qur’an (QS An-Nisa: 29-30) : 

ٓ أىَ تكَُىىَ  طِلِ إلََِّ ٌكَُن بٲِلۡبَٰ ٍۡ لكَُن بَ أٌَُّٓهاَ ٱلَّرٌِيَ ءَاهٌَىُاْ لََ تأَۡكُلىُٓاْ أهَۡىَٰ ٌَٰ

َ كَاىَ بكُِنۡ  ٌكُنۡۚ وَلََ تقَۡتلُىُٓاْ أًَفسَُكُنۡۚ إىَِّ ٱللََّّ سَةً عَي تسََاضٖ هِّ تجَِٰ

ا وَظلُۡوٗا فَ  ٩٢زَحٍِوٗا  ًٗ لكَِ عُدۡوَٰ سَىۡفَ ًصُۡلٍِهِ ًاَزٗاۚ وَهَي ٌفَۡعَلۡ ذَٰ

ِ ٌسٍَِسًا  لكَِ عَلىَ ٱللََّّ  ٠٣وَكَاىَ ذَٰ

Artinya. “wahai orang-orang yang beriman, janganlah 

kamu saling memakan harta semaumu dengan 

jalan yang bathil (tidak benar), kecuali dalam 

perdagangan yang berlaku atas dasar suka sam 

suka diantara kamu. Dan janganlah kamu 

membunuh dirimu. Sungguh Allah maha 

penyayang kepadamu. Dan barang siapa 

berbuat demikian dengan cara melanggar 

hukum dan zalim, akan kami masukan dia 

kedalam Neraka/ yan demikian itu mudah bagi 

Allah”.
29

 

3) Quality of work 

Rasulullah SAW diturunkan di bumi tidak lain 

adalah sebagai penyempurna Akhlak. Bangsa Arab 

sebagai tempat diturunkanya Nabi Muhammad SAW 

sendiri sebelum datangnya beliau merupakan bangsa 

                                                           
29 Al-Qur’an Surat An-Nisa’  Ayat 29-30, Al-Qur’an terjemah., 68 
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yang kurang disiplin dan keterbatasan komitmen pada 

kelompok utama, sebagai pembaharu sebagai 

negarawan sekaligus rasul beliau mencoba untuk 

memperbharui pandangan secara fungsional, terutama 

dalam penekanan kedisiplinan, komitmen dan niat. 

Selanjutnya dihubungkan antara keimanan dan 

pekerjaan yang mampu mengarhkan umat muslim 

menjadi suatu entitas aktif baik dalam politik maupun 

ekonomi. Hal tersebut sesuai dengan sabda nabi yang 

arinya: “sesungguhnya Allah mencintai seseorang 

hamba apabila ia bekerja, ia menyempuarnakan 

pekerjaannya (melakukanya dengan benar)”. 

4) Wages 

Perintah nabi yang menyuruh Memberiakan 

gaji atau upah kepada pihak yang berhak dengan adil, 

pantas, dan tepat waktu. Sesuai sabda Rasulullah 

“berikanlan upah pekerja sebelum keringatnya kering 

(tepat wktu), dan berikan ketentuan gajinya, terhadap 

apa yang ia kerjakan”.  

5) Reliance on self, 

Sebagaima sabda Nabi “tiada makanan yang 

lebihh baik daripada hasil usaha sendiri”. Salah satu 

kunci dalam pekerjaan adalah kepercayaan diri dan 

tidak mengandalkan orang lain, artinya nabi 

memerintahkan umatnya untuk mengupayakan 

keberlangsungan kebutuhan hidupnya dengan 

bekerja. 

6) Monopoly 

Monopoli merupakan kesalahan besar menurut 

islam yang menimbulkan kerugian dan laba yang 

tidak sah. Hal ini akan mengganggu kesejahteraan 

umat.30 Monopoli adalah situasi dalam pasar yang 

mana dalam menjual produk atau komoditaas tertentu 

hanya ada satu atau sedikit sekali perusahaan yang 

menjualnya karena ada hambatan bagi perusahaan 

lain untuk masuk kedalam bidang bisnis tersebut. 

                                                           
30 Abbas J. Ali dan Abdullah Al-Owaihan,“islamic work ethic : a critical 

review,”. 11. 
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sehingga dengan kata lain produk atau komoditas 

tersebut tidak memiliki pengganti yang mirip.
31

 

7) Bribery 

Sebagaimana sabda Nabi SAW: “kutukan 

Allah menimpa atas orang yang menyuap dan yang 

menerima suap”. Maka islam tidak memperbolehkan 

suap-menyuap dalam kegiatan bisnis maupun 

pekerjaan sehari-hari. 

8) Deed and intention 

Didalam islam dalam melakukan pekerjaan 

perlu diperhatikan niat sebagai asumsi fundamental. 

Yang diartikan islam lebih menekankan pada hakikat 

niat baik daripada hasil yang akan diperoleh dalam 

pekerjaan maupun bidang bisnis. 

9) Transparency, 

Pentingnya bentuk transparan dari setiap 

transasi bisnis disandarkan sabda beliau “orang-orang 

yang menyatakan kejujuran dalam hal apapun, tida 

akan menyebabkan kerugian bagi orang lain”. 

Tindakan transparansi ini akan membangun bisnis 

sesuai dengan nilai etika dan moral.  

10) Greed,  

Sebagaimana sabda beliau baginda Nabi SAW; 

“berhati-hatilah kepada keserakahan, hal itu adalah 

kemiskinan yang sesungguhnya”. Islam tida 

menghendaki umatnya yang bersifat serakah, karena 

akan berakibat kepada ketidakadilan sosial maupun 

ekonomi. 

11) Generosity 

Nabi SAW bersabda “hamba yang dermawan 

adalah yang kedudukannya paling dekat dengan 

Allah, surga dan orang-orang yang jauh dari neraka”. 

Maka umat muslim di perintahkan untuk memiliki 

sikap dermawan.
32

 

 

                                                           
31 Azhari Akmal Tarigan, Dari Etika Ke Spiritualitas Bisnis, (Sumatra 

Utara: IAIN Press,2015), 64. 
32 Abbas J. Ali dan Abdullah Al-Owaihan, “islamic work ethic : a critical 

review”, 12. 
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c. Indikator pengukuran etika kerja Islam 

Penelitian terdahulu mengenai sekala pengukuran 

etika kerja islam yang sebelumnya di jabarkan Ali dan 

Owaihan (2008) yang mengsilkan dasar-dasar etika kerja 

islam sebagaimana disebutkan diatas. Selanjutnya 

penelitian mengenai etika kerja islam mengalami 

perkembangan pada tahun (2001) oleh Chanzanagh dan 

Akbarnejad yang menghasilkan indikator pengukuran 

etika kerja Islam yang dibagi menjadi tujuh dimensi, 

diantaranya; “Wrork intention, Trusteeship, Work type, 

Work for Islamic Ummah, Justice and Fairness, 

Cooperation and Colaboration, dan Work as the only 

source of ownership”.
 33 

Adapun pejelasan dari ketujuh 

dimensi tersebut adalah sebagai berikut: 

1) Work Intention 

Dalam melakukan segala bentuk kegiatan yang 

baik, Islam menganjurkan untuk mngedepankan niat. 

Begitu juga dalam kegatan ekomomi atau bekerja, 

niat dalam islam adalah hal utama yang perlu 

diperhatikan. Dalam bekerja hendaknya sesorang 

memiliki niat untuk senantiasa mendekatkan diri 

kepada Allah atau bertaqwa kepada Allah dan 

mencapai Ridha Allah semata. Hal ini akan membuat 

membuat pemeluknya bersikap baik di dalam 

pekerjaanya. 

2)  Trusteeship  

Merupakan bentuk dari sifat amanah atau dapat 

dipercaya. Amanah merupakan sifat penting yang 

harus dimiliki bagi seiap kaum muslim, sifat amanah 

sebagai modal utama dalam berhubungan sosial-

ekonomi. Pentingnya perilaku amanah bukan hanya 

dilakukan dalam kegiatan sosial dan ekonomi saja. 

Akan tetapi penting juga bagi umat muslim 

menerapkannya dalam keseharianya,  

 

 

                                                           
33 Hamid E Chanzanagh Dan Mahdi Akbamejad, “Do Women Have 

Lower Work Ethic In Islamic Society? A Case-Study In Iran,” Journal 

International Confererence Humanities 17 no.2 (2011): 4. 
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3) Work type 

Agama islam adalah sebuah agama yang 

pertama kali berkembang di semenajung Arab, yang 

mana wilayah tersebut adalah wilayah pusat 

perdagangan pada masa itu. Banyaknya kegiatan 

ekomomi dewasa ini mengharuskan umat muslim 

untuk memilih sesuai dengan kapasitas dan 

kemampuan serta keahlianya dengan ketentuan 

pekerjaan atau bisnisnya tidak bertentangan dengan 

syari’at Islam.  Dan kegiatan ekonomi yang dilakukan 

adalah perdagangan, dalam Islam sendiri 

perdagangan atau bisnis merupakan sebuah kegiatan 

yang paling banyak mendatangkan keberkahan.  

4) Work type for Islamic ummah  

Dalam islam kegitan perokoniam baik 

pekerjaan maupun bisnis dikatakan baik mana kala 

bersifat menguntungkan, dan memberi potensi yang 

besar terhadap pemeluk agama islam khususnya. 

Aktivitas perekonomian yang mendatangkan 

keuntungan tersebut apabila mengganggu pemeluk 

agama lain juga tidak diperbolehkan dalam ajaran 

islam. 

5) Justice and fairness 

Islam tidak mengajrakan perbedaan kelas 

sosial. Semua orang memiliki hak yang sama dalam 

menjalankan ekonomi praktis. Keadilan dan 

kebenaran yang dimaksud disini adalah pelarangan 

dalam mengumpulkan atau mencari uang dengan cara 

yang bathil. Dengan tujuan kesejahteraan untuk 

kebaikan seluruh umat mansia atau tidak ada pihak 

yang dirugikan, 

6) Cooperation & Collaboration 

Salah satu sifat kebaikan dalam islam dari 

sudut pandang aktivitas ekonomi atau pekerjaan 

adalah saling bekerjasama dan membantu satu sama 

lain. Hal ini bertujuan untuk mewujudkan sebuah 

kerja tim yang hebat sehingga mampu meningkatkan 

produktifitas perusahaan. 
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7) Work as the only source of ownership 

Yang memberikan pandangan kepada kaum 

muslim bahwa bekerja merupakan satu-satunya cara 

seseorang untuk dapat mempertahankan eksistensi 

kehidupanya. Atau tidak diperbolehkan untuk 

menggantungkan kebutuhannya kepada orang lain. 

Akan tetapi setelah mencukupi kebutuhanya tidak 

cukup sampai situ, dalam islam juga dianjurkan untuk 

membagi rizkinya untuk orang yang lebih 

membutuhkan. Akan tetapi dimensi lain juga perlu 

diperhatikan yang mana dikatakan pada poin pertama, 

bahawa bagi muslim niat atau tujuan dalam bekerja 

tidak lain adalah meningkatkan ketaqwaan dan 

senantiasa mengharap ridha Allah SWT.
34

 

d. Atribut-atribut Etika kerja Islam 

Shukri Muhammad dan yusuf owoyemi (2012) 

menemukan atribut-atribut dalam Etika kerja islam, 

diantaranya: 

1) Karyawan senantiasa bekerja dengan niat hanya 

mencari ridha Allah SWT 

2) Mempercayai bahwa semua kebutuhan mereka dalam 

segala aspek kebutuhan, dipenuhi oleh Allah sebagai 

khalifah. 

3) Harus bekerja keras dalam urusan duniawi serta tidak 

mengesampingkan urusan akhirat (ibadah dan 

kewajiban syari’at) 

4) Mematuhi segala aturan yang berlaku mendahulukan 

kepentingan umum, serta mengakkan keadilan. 

5) Menjalin ukhuwah dengan meperhatikan nilai dan 

norma yang berlaku serta tidak memandang 

berdasarkan ras, kulit ataupun keturunan.
35
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5. Person-Organization fit 

a. Pengertian Person-Organization fit 

Oleh Kristof (1996) mendefinisikan pengertian 

dari Person-Organization fit sebagai kesesuaian nilai-

nilai yang ada pada individu terhadap nilai-nilai 

organisasi. Sedangkan nilai-nilai individu sendiri di 

definisikan sebagai kepercayaan abadi yang di mediasi 

melalui tingkah laku keadaaan akhir tertentu secara lebih 

baik daripada yang sebaliknya( Rokeach, 1973 dalam 

chatman et.al 1989).
36

 Pengertian lain tentang nilai-nilai 

individu adalah merupakan persepsi yang lahir dari 

individu tentang baik-buruk, benar salah yang kemudian 

menjadi sebuah keyakinan yang bersifat stabil dan 

evaluatif kemudian di ekspresikan melalui tindakan 

dalam keadaan tertentu. Fungsi dari nilai-nilai ini adalah 

sebagai pedoman moral yang mengarahkan terhadap 

motivasi dalam pengambilan keputusan atau tindakan 

(McShane dan Von Glinow 2010).
37

 Sedangkan dari sisi 

organisasi, system nilai menyediakan pembenaran yang 

rumit dan umun baik untuk perilaku anggota yang sesuai 

maupun untuk kegiatan dan fungsi system  organisasi 

(Enz 1998, Katz khan 1978 dalam Chatman 1989).
38

 

Dalam seckguchi (2004) brown, Ledford e a 

(1991) berpendapat bahwa P-O fit merupakan salah satu 

kunci dalam kompetisi ligkungan bisnis dan persaingan 

tenaga kerja untuk mempertahankan tenaga kerja yang 

berkomitmen serta memiliki fleksibilitas tinggi. Dalam 

seckguchi juga menjelaskan tentang sejarah penelitian 

Person-Organization fit yang berawal tentang penemuan 

Frame work atau keragka kerja yang disebut ASA 

(Attraction – selection – Attrition). Attraction yang 

berarti daya Tarik, Selection atau seleksi kemuan 

                                                           
36 Charles A. O’Relly, Jenifer Chatman, And David F Caldwell, “People 
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37 Wibowo, Perilaku Dalam Organisas, 36. 
38 Jennifer A. Chatman, “Improving Interactional Organizational 

Research: A Model Of Person-Organizatinal Fit”, Jouurnal Of Management 

Review, 14, no.3 (1989); 339. 
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menjadi bentuk Attrition. Yang mana di jelaskan bahwa 

individu tidak menerima suatu kodisi dengan acak, akan 

tetapi melalui kondisi tersebut menarik menurut 

pandangan individu tersebut. Yang kemuadian setelah 

menjadi salah satu anggota terpilih individu memiliki 

komitmen serta senantiasa membantu lingkungannya. 

Kondisi menarik dari organisasi itulah yang kemudian 

akan membangun komitmen individu karena merasa 

cocok antara nilai yang dimilikinya dengan nilai-nilai 

yang ada dalam organisasi apabila individu merasa 

kecocokan itu sudah tidak ada maka dia akan memilih 

berhenti dan meninggalkan organisasi (Schneider ,1987 

dalam sekoguchi, 2004).
39

 

 Gambaran mengenai pembentukan perilaku P-O 

fit juga digambarkan oleh Kristof (1996) yang 

mengatakan P-O fit sebgai kompabilitas antara individu 

dengan organisasi yang terjadi ketika: “salah satu pihak 

setidaknya memberikan apa yang di butuhkan, keduanya 

berbagi karakteristik yang sama, atau keduanya 

dilakukan bersamaan”.  Kristof juga menyebutkan bahwa 

Person-Organization fit merupakan relasi antara tujuan 

individu dengan organisai, kebutuhan individu dengan 

system yang berlaku dalam organisasi, dan iklim 

organisasi dengan individu.
40

 Chatman (1998) 

menjelaskan tentang ketertarikan antara individu dengan 

organisasi tertentu terjadi manakala terdapat 

Compatibility atau ketertarikan satu sama lain. 

Ketertarikan tersebut dipengaruhi pada saat organisasi 

melaukan perekrutan keryawan.
41

 

Browen, Ledford, dan Nathan (1991) menjelaskan 

Model kecocokan P-O Fit mendefinikan dua syarat yang 

dapat dicapai melalui proses perekrutan, yaitu:  

                                                           
39 Tomoki Sekoguchi.” Person-Organization Fit And Person-Job Fit In 

Employee Selection: Areview Of The Literatu re,” Jurnal Osaka Keidai Ronshu  

54, no.6 (2004); 182. 
40 A. L Kristof, “Person-Organization Fit: An Integrative Review Of Its 

Conceptualizations, Measurement, And Implications,” Personel psycolgy  1,  

no.49 (1996); 3. 
41 Jennifer A. Chatman, “Improving Interactional Organizational 

Research: A Model Of Person-Organizatinal Fit”, 346. 
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1) Kecoccokan antara KSAs (Knowlage, Skill, Abilities) 

individu dengan tuntutan-tumtutan pekerjaan atau 

persyaratan kritis untuk suatu pekerjaan 

2) Kecocokan antara keseluruhan pribadi individu 

(seperti kebutuhan, Kepentingan dan nilai-nilai) 

dengan iklim atau budaya organissasi. 

Disisi lain, Biasanya model tradisional ini 

cenderung memikirkan begaimana menemukan 

karyawan baru daripada bagaimana mempertahankan 

dalam jangka panjang, Model Seleksi tradisional hanya 

berfokus pada type kecocokan yang pertama saja, yaitu 

kecocokan antara KSAs individu dengan pekerjaan. 

Model P-O fit secara eksplisit mengakui bahwa 

karyawan yang sukses memiliki KSAs dan karakteristik 

personal lainnya yang cocok dengan isi dan konteks 

pekerjaan. Jadi perusahaan perusahaan harus 

mempertahankan prisip Person-job fit (kecocokan 

individu-pekerjaan), namun juga harus didukung dengan 

oleh prinsip Person-Organizational fit (kecocokan 

individu- organisassi).
42

 

 

b. Proses pembentukan Person-Organization fit pekerja 

Langkah-langkah pekerja dalam pembentukan P-O 

fit menurut Browen, Ledford, dan Nathan (1991) adalah 

sebagai berikut: 

1) Menilai keseluruhan lingkungan kerja 

Ada dua hal yang perlu diperhatikan dalam 

langkah penilaian lingkungan kerja diantaranya 

adalah analisis organisasi (Organizational analysis) 

dan analisis jabatan (job-satisfaction). Analisis 

jabatan dilakukan dengan menggunakan model 

traditional sebagaimana diatas. Sedangkan analisi 

Organisasi berkaitan dengan karakteristik organisasi 

itu sendiri dengan tujuan untuk mendefinisikan 

lingkungan kerja yang terbentuk. Analisis organisasi 

bukan menjadi pengganti analisis pekerjaan. 

                                                           
42 D. E Brown, G. E Ledford, dan B. R Nathan, “Hiring for the 

Organizatin, Not The Job”. Academy of Management Executive 5, no. 4 (1991); 

38. 
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Melainkan memastikan bahwa komponen-komponen 

penting dari konteks dalam bekerja serta isinya di 

identifikasi dan dievaluasi karena pentingnya untuk 

keberhasilan pekerjaan. 

2) Mendefinisikan serta menyimpulkan orang yang 

diperlukan 

Penilaian tentang perkrutan karyawan 

hendaknya memperhatikan dalam hal pengetahuan, 

keahlian dan kemampuan seseorang dengan tujuan 

calon karywan yang nantinya terpilih mampu 

menyelesaikan tugasya dengan baik. Tidak hanya 

cukup sampai disiti, oraganisasi juga perlu 

memperhatikan nilai-nilai yang dimiliki oleh calon 

karywan seperti kepribadian, kemampuan bersosial, 

kebutuhan, serta karakter individu. 

3) Proses seleksi yang harus dilalui oleh para calon 

karyawan dengan tujuan mencari kecocokan nilai-

nilai Individu-Organisasi 

Metode yang digunakan dalam proses seleksi 

ini bisasnya adalah multiple screaning yang akan di 

jadikan tolak ukur berbagai kriteria yang dimaksud. 

Multiple screaning biasanya digunakan dalam test 

penerimaan anggota baru dalam organisasi.   

4) Menguatkan kembali Person-Organization fit dalam 

masa kerja 

Organisasi hendaknya mendesain sedemikian 

rupa untuk memperkuat kembali keahliah dan 

pengetahuan karyawan melalui kesesuaian tugas dan 

pelatihan-pelatihan. 

 

 Lebih jelasnya proses pembentukan Person-

Organization fit pada pekerja dapat di gambarkan 

sebagaimana yang telah di jelaskan (Luthas e a 19991) 

sebagai berikut: 
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Tabel 2.1 

 
Sumber:   D. E Brown, G. E Ledford, dan B. R Nathan, “Hiring 

for the Organizatin, Not The Job”. Academy of 

Management Executive. 5. 4 (1991). 
43

 

 

Pada tahap penelitian selanjutnya tentan Person-

Organization fit mengalami berbagai perkembangan 

karena terdapat bukti lapangan bahwa Person-

Organization fit banyak memprediksi hasil kerja atau 

work out come yang baik. P-O fit pada 

perkembangannya dakaitkan dengan peningkatan 

sumberdaya suatu organisasi, minat pencari kerja, 

penerimaan selektif calon pekerja, dan kepusasn dalam 

memilih pekerjaan (Cable dan Judge, 1996).
44

 

                                                           
43 D. E Brown, G. E Ledford, dan B. R Nathan, “Hiring for the 

Organizatin, Not The Job”,. 38. 
44 D. M Cable and T. A Judge, “Person-Organization fit, job Choise 

Decision and Organizational Entry”. Journal Organization Behavior and Human 

Decision Processes  67, no. 3 (1996);  294  

1. ASSES THE OVERALL WORK ENVIORMENT 

- Job analisis 

- Organizational Analysis 

↓ 

2. INFER THE TPE OF PERSON REQUIRED 

- Technical Knowledge, Skils and Abilities 

- Social skills 

- Personal Needs, Values and interest 

- Personality Traits 

↓ 

3. DESIGN “RITES OF PASSAGE” FOR ORGANIZATIN ENTRY 

THAT ALLOW BOTH THE ORGANIZATION AND THE 

APLICANT TO ASSES THEIR FIT 

- Test of Cognitive, Motor and Interpersonal Abilities 

- Interview by potential Co-Workes and Other 

- Personality Test 

- Realistic Job Previews, Including Work Samples 

↓ 

4. REINFORCE PERSONN-ORGANIZATION FIT AR WORK 

- Reinforce Skills and Knowledge Though Task Design and 

Training 

- Reinforce personal Orientatin Though Organization Design 

- A hiring Process for Person-Organizationa Fit 
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Pada tahap salanjutnya dalam penelitian Kristof 

(1996) menjelaskan mengenai konsep tentang kesesuaian 

individu-Organisasi dengan dua model. Yaitu: 

supplementary fit dan complementary fit, yang 

digambarkan pada tabel berikut: 

Tabel 2.2  

Konsep Person-Organization fit 

Sumber: Kristof 1996.
45

 

 

                                                           
45  

Karakter 

Budaya/i

klim 

Nilai 

Tujuan 

Norma 

 

Suplementary 

Fit 
Karakter 

Kepribad

ian 

Nilai 

Tujuan 

Tingkah 

Laku 
 

Penawaran:  

Sumber daya 

Keuangan 

Fisik 

Psikologis 

Peluang 

Tugas dan 

relasi 

interpersonal 

Penawaran:  

Sumber daya 

Waktu 

Usaha 

Komitmen 

Pengalaman 

Pengetahuan, 

keahlian dan 

kemampuan 

(KSAs) 

Tugas 

interpersonal 
Permintaan: 

Sumber 

daya Waktu 

Usaha 

Komitmen 

Pengalaman 

KSAs 

Tugas 

interpersona

l 

Permintaa

n: 

Sumber 

daya 

keuangan 

Fisik 

Psikologis 

Peluang 

Tugas dan 

Relasi 

Interperso

nal 

 
Complementary 

Fit 

individu organisasi 
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Sebagai penjelasan dalam konsep diatas Kristof 

(1996) memberikan gambaran tentang hubungan 

sumplementary fit adalah hubungan antara karakter dasar 

individu dengan basic organisasi diamana dalam 

individu mencakup; “nilai-nilai, tujuan, kepribadian dan 

sikap”. Sedangkan karakter dari organisasi mencakup; 

“iklim, budaya, nilai-nilai, tujuan dan norma-norma”. 

Sedangkan Complemantary fit adalah hubungan demand-

suppies. secara sederhana, dengan penjelasan dari 

organisasi adalah menyediakan pasokan keuangan, fisik, 

psikologis tuntutan tugas interpersonal kepada karywan 

yang memberikan peluang pertumbuhan karir. Pada 

hubungan ini selanjutnya organisasi menuntut karyawan 

atas watu,usaha, komitmen, pengetahuan, keterampilan 

dan kemampuan atau disebut job involvement.
46

 

c. Dimensi Person-Organization fit 

Menurut Autury dan Daugherty (2003) dimensi 

dari P-O Fit setelah di hubungkan dengan “Job-

satisfaction dan coping response” maka dimensionalitas 

dari Person-Organizational Fit (P-O Fit) di bagi menjadi 

tiga hal, antara lain yaitu: adanya kesesuaian individu 

dengan perusahaan, adanya kesesuain individu dengan 

rekan kerjanya dan kesesuaian individu dengan atasanya. 

Sebagaimana akan dijelaskan pada Tabel 2.3 tentang 

Person-Organization Fit meurut Autry & Daugherty 

(2003): 

Tabel 2.3 

Dimensi Person-Organization fit 
 Elemen-Elemen Organisasi 

Komponen 

Sikap 

Individu 

Kebijakan 

dan 

prosedur 

Perusahaan 

Supervisor 

atau 

Manager 

Rekan kerja 

Cognition Kesesuaian 

Cognitive 

perusahaan 

Kesesuaian 

Cognitive 

Supervisor 

Kesesuaian 

Cognitive 

Rekan 

Kerja 

                                                           
46 A. L Kristof, “Person-Organization Fit: An Integrative Review Of Its 

Conceptualizations, Measurement, And Implications”. Personel psycolgy 1 no.49 

(1996) ; 4. 
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Affect Kesesuaian 

Affective 

Perusahaan 

Kesesuaian 

Affective 

Supervisor 

Kesesuaian 

Affective 

rekan 

kerja 

Sumber: Autry, C. W, and Daugherty P. J, 

Warehouse Operations Employees, 

(2003). 
47

  

 

d. Indikator pengukuran Person-Organization fit 

Berbeda dengan Autry dan Daugherty Menurut 

Kristof 1996 dalam rizki dan irfan helmy (2020) 

membagi empat konsep yang menjadi idikator 

pengukuran dalam Person-Organization fit antara lain; 

1) Value congurance 

Atau kesesuaian nilai, yang terjadi adanya nilai 

yang datang dari dalam diri individu yang sesusai 

dengan organisasi 

2) Goal congurance 

Kesesuaian tujuan, terjadi manakala dalam 

sebuah organisasi pemimpin dan rekan kerjanya 

memiliki tujuan yang sama dengan individu  

3) Employe need fulfilment  

Karyawan merasa terpenuhi kebutuhanya, hal 

ini didasarkan pada system dan structural sehingga 

karyawan merasa sesuai antara kebutuhan-

kebutuhannya dengan kekuatan di tempat kejanya.   

4) culture personality conguruence 

kesesuaian antara kultur-keribadian karyawan, 

terjadi apabila antara iklim atau budaya organisasi 

sudah sesuai dengan kepribadian individu yang 

bersifat non-nilai.
48

 

 

 

                                                           
47 C. W Autry, , and P. J Daugherty, “Warehouse Operations Employees: 

Linking Personorganization Fit, Job Satisfaction, And Coping Responses,”  

Journal Of Business Logistics 24, no. 1(2003); 180. 
48 Rizki Barotuttakiah dan Irfan Helmy, “pengaruh workplace friendship 

dan person-Organization fit terhadap Organizational citizenship behavior dengan 

kepuasan kerja sebagai variable intreventing,” Jurnal ilmiah mahasiswa 

manajemen 2, no.1 (2020); 103. 
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6. Komitmen Orgnisasi 

a. Pengertian komitmen organisasi 

Komitmen organisasi menurut mayer e. a (1993) 

secara luas di definisikan proses identifikasi individu 

terhadap suatu organisasi mengenai keterlibatan individu 

terhadap suatu organisasi. Karenanya komitmen dalam 

organisasi memiliki ciri khusus dimana indivudu 

memiliki sebuah kepercayaan yang kuat terhadap suatu 

organisasi, menerima dengan baik tujuan serta nilai-nilai 

dalam organisasi, bersedia berusaha keras demi 

kepentingan kemajuan organisasi, keinginan untuk 

bertahan dalam organisasi.
49

 

Dalam ahmad fuad dkk (2020) dijelaskan 

beberaapa pengertian komitmen menurut para ahli 

diantaranya, gren berg dan baron (2003) yang mana 

mendefinikan komitmen organisasi adalah proses 

identifikasi seseorang dalam organisasi mengenai 

tentang keterlibatanya sehingga ia tidak ingin keluar dari 

organisasi. Newstrom (2011) menyamakan pengertian 

tentang komitmen organisai atau Organizational 

commitment dengan employe loyalty, yang diartikan 

sebagai individu sudah mencapai tingkat dimana ingin 

melenjutkan secara aktif dalam organisasi serta turut 

berpartisipasi di dalamnya melaui proses identifakasi 

sebelumnya. Anggota organisasi ini mengidentifikasi 

melalui penilaianya terhadap organisasi yang mana 

menghasilkan sebuah perasaan memiliki terhadap 

organisasi, mampu bersosialisasi dengan baik dalam 

organisasi, sesuai dengan nilai dan etika yang 

dikehendakinya. 

Menurut luthas (2012) Organizational 

commitment merupakan sikap dimana sesorang dalam 

organisasi yang mengekpresikan perhatiannya terhadap 

organisasi tentang sejauh mana ia tahu dan memiliki 

ikatan terhadap organisasi. Hal ini merupakan refleksi 

dari dari sikap loyalitas karywan dan proses yang 

                                                           
49  John P. Mayer, Natalie J. Allen and Catherine A. Smith, “Comitment 

to Organizations and Occupations : Ekstension and Test Of a Tree-Component 

Conceptualization,” Journal of Applied Psycology 8, no.4 (1993): 539. 



45 

 

berkelanjutan. Dampak positif dari karywan atau 

pegawai yang memiliki komitmen organisasi adalah 

mereka akan senantiasa mencurahkan upaya maksimal 

dalam melakukan pekerjaan, ingin lebih lama tinggal di 

organisasi, dan menjadi karyawan yang bisa di 

andalkan.
50

 

Dalam perkembangan penelitian dan pengkajian 

komitmen organisasi di dekaitkan dari beberapa 

pendekatan, antara lain: 

1) Attitudinal approach (pendekatan sikap) 

Strers & Porter (1983) menyatakan bawa 

attitudinal approach yaitu komitmen yang merujuk 

pada orientasi positif individu karyawan terhadap 

organisasinya.
51

 Pendapat dari Muthuveloo dan Rose, 

dalam  andi dan hasyim (2017) mengatakan 

“Comitment is viewd as an attitude of attachment to 

the organization, which lead to practicular job-

related behavior”. Atau komitmen dipandang sebagai 

sikap ketertarikan terhadap organisasi tertentu, yang 

mempengaruhi terhadap pekerjaan dan perilaku 

dalam organisasi terkait.
52

 

Lebih jelasnya pendapat komitmen menurut 

Muthuveloo dan Rose dapat dijelaskan sebagai 

berikut: 

a) Saeorang memiliki keinginan kuat untuk menjadi 

anggota organisasi. 

b) akan senantiasa bekerja keras demi tercapainya 

tujuan organisasi. 

c) memiliki keyakinan dan menerima nilai-nilai seta 

tujuan organisasi. 

 

 

                                                           
50 Ahmad Fuad, Woro Utari, dkk., “Pengaruh Budaya Organisasi, 

Kemampuan Kerja dan Komitmen Organisasi terhadap Organizational 

Citizenship Behavior (OCB),” JMM 4, no.3 (2020): 412. 
51 Ria Madriana Yusuf dan darman Syarif.  Komitmen Organisasi: 

Definisi dipengaruhi dan mempengaruhi, (Makasar: Nas Media Pustaka; 2018), 

17.  
52 Andi parianti hasyim dan fauzi bin Yaacoob. “Job satisfaction and 

commitment in the era of decentralization,” Journal Guidena 7, no.2 (2017): 183.  
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2) Behavioral approach (pendekatan perilaku) 

Behavioral approach adalah perilaku menitik 

beratkan pada pandangan bahwa investasi karyawan 

akan menyebabkan karyawan terikan pada organisasi. 

Atau dapat di definisikan “Organizational comitmen 

is profit associated with continued participation and 

a cost’ associated with leaving”. Pandangan ini 

menyatakan karyawan akan berkomitmen dengan 

berlandaskan pada kalkulasi perhitungan efisiensi 

biaya untuk berkomitmen. Yang membuat dugaan 

karyawan bahwa biaya untuk meninggalkan 

organisasi menjadi lebih mahal (kanter, dalam 

sulaiman lles, 2000) 

3) Pendekatan multidimensi (the multidimentional 

approach) 

Pendekatan multidimensi yaitu komitmen 

dipandang dalam berbagai dimensi atau sumber, 

komitmen organisasi di definisikan sebagai tingkat 

identifikasi yang menimbulkan kepercayaan terhadap 

nilai-nilai perusahaan, keterkaitan mengenai bersedia 

berusaha dengan sebaik-baiknya demi kepentingan 

perusahaan, dan sikap loyal yang di cermikan 

keinginan untuk tetap menjadi anggota dalam 

perusahaan.
53

 

Mayer dan Allen (1983), berpendapat komitmen 

organisasional sebagai konsep dalam pendekatan 

multidimensional, di definisikan sebagai berikut: 

a. Affective comitmen, ketertarikan karyawan secara 

emosional yang melahirkan proses identifikasi, dan 

keterlibatan individu dalam organisasi yang terjadi 

apabila karyawan dan organisasi secara emotional 

attracmet memiliki kesamaan nilai. Yang 

direfleksikan dengan keinginan yang kuat untuk tetap 

bertahan dalam organisasi. 

                                                           
53 Ria Madriana Yusuf dan darman Syarif.  Komitmen Organisasi: 

Definisi dipengaruhi dan mempengaruhi, 18. 
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b. Continuance commitment, keinginan individu untuk 

tetap berada atau meninggalkan organisasi dengan 

pertimbangan menguntungkan atau merugikan.
 54

 

b. Faktor-faktor yang memengaruhi komitmen 

organisasi 

Ada empat kategori yang mndeskripsikan tentang 

faktor-faktor yang mempengaruhi komitmen seseorang 

terhadap organisasi (streers, 1980), antara lain: 

1) Karakteristik personal 

Karakteristik personal yang dimiliki individu 

yang menjadi faktor terbentuknya komitmen dalam 

organisasi meliputi; umur, lama bekerja, motif dalam 

berkompetisi, gender, suku atau ras, dan faktor 

kepribadian. Welsch dan lavan (1981) menyebutkan 

bahwa jenjang pendidikan terakhir tidak memiliki 

pengaruh terhadap komitmen seseorang dalam 

organisasi. Nilai komitmen yang tinggi cenderung 

terbentuk dari para karywan yang secara konsisten 

lama bekerja dalam orgaanisasi tertentu. 

2) Karakteristik structural 

Adapun dalam setruktur sebuah organisasi, 

nilai yang menjadikan faktor komitmen terhadap 

orgaisasi meliputi; tingkat formalitas, desentralisasi, 

keikutsertaan dalam pengambilan keputusan, fungsi 

individu dalam control perusahaan. 

3) Karakteristik pekerjaan 

Biasasnya karywan yang bekerja pada tingkat 

pekerjaan kategori tingggi akan memiliki nilai 

komitmen yang tinggi pula, dan berlau pada 

karyawan pada kategori pekerjaan yang terbilang 

rendah akan tetapi merasa mempengaruhi terhadap 

pengambilan keputusan organisasi serta memiliki 

peran fungsi control perusahaan. Karakteristik 

pekerjaan ini meliputi; peran yang jelas, tingkat 

keselarasan, feed back, tantangan suatu pekerjaan, 

otonomi, komunikasi, memiliki kesempatan 

                                                           
54 Natalie J Allen Dan John P. Mayer, “Organizational Comitment: 

Evidence Of Career Stage Effect?”, Journal Of Buisness Reseach 26, no.49 

(1993): 50. 
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memberikan usulan, dan inti dari dimensi pekerjaan 

itu sendiri. 

4) Work experience 

Merupakan sebuah pengalaman dalam bekerja 

meliputi kekuatan berinteraksi dan bersosialisasi yang 

dapat mempengaruhi ikatan psikologis sesorang 

terhadap organisasi. Work experience ini sudah 

terbukti memiliki hubungan positif terhadap 

kommitmen oraganisasi. Dengan ketentuan seberapa 

besar tingkat kepercayaannya terhadap perhatian 

perusahaan terhadap minatnya.
55

 

 

c. Indikator Dalam Komitmen Organisasi 

Luthas (2002) dalam muhadin Shaleh (2018) 

menyatakan beberapa variabel komitmen organisasi 

kedalam beberapa indikator antara lain: 

1) Berusaha demi kesuksesan organisasi. 

2) Kebanggaan terhadap organisasi. 

3) Kesesuaian nilai individu terhadap organisasi. 

4) Peduli pada nasib organisasi. 

5) Inspirasi untuk meningkatkan kinerja. 

6) Menerima tugas apapun dari organisasi. 

7) Keterlibatan dalam pengambilan keputusan 

organisasi. 

8) Rasa senang memilih/mendapat tugas dalam 

organisasi. 

9) Perasaan loyal kepada organisasi. 

10) Menunjukkan kecintaan kepada orang diluar 

organisasi akan organisasi tempat bekerja. 

11) Kesesuaian pada organisasi, apapun kondisisnya.
56

 

 

B. Penelitian Terdahulu 

Dalam penelitian ini, penelitian terdahulu akan 

digunakan sebagai referensi dan saling melengkapi antar 

penelitian terdahulu dengan penelian yang akan dilaukan. Isi 

                                                           
55 Candra Wijaya Dan Muhammad Rifa’i, Dasar-Dasar Manajemen 

Mengoptimalkan Pegelolaan Organisasi Secara Efektif Dan Efisien, (Medan: 

Perdan Publishing, 2016), 174. 
56 Muhadin Shaleh. Komitmen Organisasi terhadap kinerja pegawai, 

(Makasar: Aksar Timur, 2018), 50. 
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dari penilian terdahulu akan disajikan secara ringkas mengenai 

penelitian sebelumnya yang memiliki ruang dan lingkup yang 

hampir sama, akan tetapi memiliki perbedaan dalam beberapa 

variabel, objek penlitian, watu penelitian, populasi dan sampel 

penelitian. Berikut tabel mengenai penelitian terdahulu yang 

sudah dilakuakan sebelumnya, diantaraya; 

Tabel 2.4 

Penelitian Terdahulu 

 
No. Peneliti dan 

Tahun 

penelitian 

Judul 

Penelitian 

Variabel 

terkait 

Hasil Penelitian 

1 

 

Muhyiddin 

Taufiq 

Ardhiyyan 

dan  Oki 

Danang 

Setiaji, 

2017 

Peningkatan 

Kinerja 

Karyawan 

Bank Umum 

Syariah 

Dengan Etika 

Kerja Islam 

Melalui 

Komitmen 

Organisasi Dan 

Organization 

Cityzenship 

Behavior 

(OCB) Di 

Kudus 

Independen: 

Etika Kerja 

Islam 

Dependen: 

Organizatinal 

Chitizenship 

Behavior 

Etika kerja Islam 

memiliki 

pengaruh positif 

terhadap kinerja 

karyawan Bank 

Umum Syariah 

se-Kabupaten 

Kudus yang di 

mediasi dengan 

perilaku 

organizational 

citizenship 

behavior (OCB). 

Hal ini berarti 

jika etika kerja 

islam semakin 

tinggi, maka 

kinerja karyawan 

akan mengalami 

penigkatan 

dengan di 

aplikasikan juga 

nilai etika kerja 

Islam dalam 

organizational 

citizenship 

behavior (OCB). 

2 Fawzi 

Rizki 

Pradana 

dan 

Etika Kerja 

Islam dan 

Pengaruhnya 

Terhadap 

Independen : 

Etika Kerja 

Islam 

Dependen: 

Dengan 

menggunakan 

metode 

kuantitatif , 
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Mikhriani, 

2017 

organizational 

Citizenship 

Behavior 

Aparatur 

Negara (Studi 

Di Kantor 

Kementerian 

Agama 

Kebumen) 

Organizatinal 

Chitizenship 

Behavior 

dengan 

menggunakan 

pursosive 

sampling dengan 

mengambil 100 

orang (seluruh 

aparatur) sebagai 

sampel. 

Menunjukkan ada 

pengaruh yang 

positif dan 

signifikan antara 

etika kerja Islam 

terhadap 

organization 

citizenship 

behavior pada 

Apaaratur negara 

dan lingkungan 

kantor kemetrian 

Agama kebumen. 

3 Abdus 

Sattar 

Abbasi, dan 

Aiza 

Hussain 

Rana, 2012 

Impct Of 

Islamic Work 

Etic, Reward 

System And 

Organizational 

Environment 

On Citizenship 

Behavior Of 

Employes 

Independen : 

Etika Kerja 

Islam 

Dependen: 

Organizatinal 

Chitizenship 

Behavior 

Etika Kerja Islam 

berpengaruh 

positif terhadap 

OCB. Etika Kerja 

Islam memiliki 

peran yang kuat 

kuat dalam 

meningkatkan 

keramahan dalam 

lingkungan kerja 

dan prilaku 

kewarganegaraan 

antara kayawan.     

4 Alhyasat, 

2012 

The role of 

Islamic Work 

Ethic in 

developing 

organizational 

citizenship 

behavior at the 

Jordanian 

press 

Foundatin 

Independen : 

Etika Kerja 

Islam 

Dependen: 

Organizatinal 

Chitizenship 

Behavior 

Terdapat 

pengaruh 

segnifikan bentuk 

etika kerja Islam 

(kidness & 

forgivness dalam 

hubungan dengan 

atasan dan 

pelanggan, patuh 

terhadap atasan, 
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mematuhi etika 

kerja) terhadap 

OCB, akan tetapi 

Tidak terdapat 

pengaruh 

signifikan pada 

bentuk etika kerja 

islam lainnya 

(keahlian 

menasehati sesam 

muslim, rasa 

bertanggung 

jawab, justic 

&fairness 

integritas dan 

kerjasama tim) 

terhadap OCB. 

5 Purjani dan 

Riana, 2019 

The 

Implication Of 

Person-Job Fit 

And Person - 

Organization 

Fit On 

Organizational 

Citizenship 

Behavior 

Independen : 

Person-

Organization 

Fit 

Dependen: 

Organizatinal 

Chitizenship 

Behavior 

Person - 

Organizational fit 

memiliki 

pengaruh positif 

dan segnifikan 

terhadap OCB. 

Semakin tinggi 

tingkat P-O fit 

perawat mampu 

meningkatkan 

perilaku OCB. 

Yang dapat 

dilihat dari 

beberapa 

indikator yaitu 

nilai pribadi, 

kepedilian 

terhadap orang 

lain,kejujuran dan 

keadilan. 

6 Muhammad 

Alfani dan 

Muhammad 

Hadini, 

2018 

Pengaruh 

Person Job Fit 

Dan Person 

Organization 

Fit Terhadap 

Organizational 

Citizenship 

Independen : 

Person-

Organization 

Fit 

Dependen: 

Organizatinal 

Chitizenship 

Person-

Organization Fit 

diketeahui 

berpengaruh 

positif dan 

signifikan 

terhadap 
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Behavior dan 

Kinerja 

Karyawan 

Universitas 

Islam 

Kalimantan 

Muhammad 

Arsyad Al 

Banjari 

Banjarmasin 

Behavior Organizational 

Citizenship 

Behavior (OCB). 

7 Aswin 

Suswanto, 

2019 

Pengaruh 

Person-

Organization 

Fit dan 

Organizational 

Identification 

Terhadap 

Organizational 

Citizenship 

Behavior di PT 

Meka 

Adipratama 

(Carfix) 

Semarang 

Independen : 

Person-

Organization 

Fit 

Dependen: 

Organizatinal 

Chitizenship 

Behavior 

Terdapat 

Pengaruh positif 

dan segnifikan 

antara Person-

Organization Fit 

terhadap 

Organizational 

Citizenship 

Behavior (OCB) 

pada karyawan di 

PT Meka 

Adipratama 

(Carfix) 

semarang 

8 Ahmad 

Fuad, dkk, 

2020 

Pengaruh 

Budaya 

Organisasi, 

Kemampuan 

Kerja Dan 

Komitmen 

Organisasi 

Terhadap 

Organizational 

Citizenship 

Behavior (Ocb) 

Pegawai 

Bappeda 

Kabupaten 

Bojonegoro 

Independen : 

Komitmen 

Organisasi 

Dependen: 

Organizatinal 

Chitizenship 

Behavior 

Secara parsial 

Budaya 

organisasi 

mempunyai 

pengaruh 

signifikan 

terhadap 

organizational 

citizenship 

behavior di 

Bappeda 

Kabupaten 

Bojonegoro 

9 Prasetya 

Kurniawan, 

2020 

Pengaruh 

Kepuasan 

Kerja dan 

Komitmen 

Independen : 

Komitmen 

Organisasi 

Dependen: 

Ditemukan 

adanya pengaruh 

komitmen 

organisasi 
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Organisasi 

Terhadap 

Organizational 

Citizenship 

Behavior Pada 

PT. Mandom 

Indonesia 

Organizatinal 

Chitizenship 

Behavior 

bersifat positif 

terhadap 

organizational 

citizenship 

behavior. 

Menunjukkan 

bahwa jika 

variabel 

komitmen 

organisasi 

mempunyai 

hubungan yang 

searah dengan 

Organizational 

Citizenship 

Behavior (OCB).  

10 Soltan 

Takdir dan 

Ali, 2020 

Pengaruh 

Komitmen 

Organisasi Dan 

Kepuasan 

Kerja Terhadap 

Organizational 

Citizenship 

Behaviors 

(OCB)  Studi 

Kasus Yapis di 

Tanah Papua 

Cabang 

Kabupaten 

Jayawijaya 

Independen : 

Komitmen 

Organisasi 

Dependen: 

Organizatinal 

Chitizenship 

Behavior 

Komitmen 

Organisasi 

berpengaruh 

positif tetapi tidak 

signifikan 

terhadap 

Organizational 

Citizenship 

Behaviors 

pegawai. Dengan 

demikian dapat 

dipahami bahwa 

jika komitmen 

organisasi 

meningkat tidak 

mempengaruhi 

secara signifikan 

peningkatan 

Organizational 

Citizenship 

Behaviors di 

Yayasan 

Pendidikan Islam 

di Tanah Papua 

Cabang 

Kabupaten 

Jayawijaya.. 
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C. Kerangka pemikiran 

Dalam konteks penelitian kerangka pemikiran perlu 

dipaparkan sebagai penggambaran yang menjelaskan garis 

besar pemikiran tentang penelitian yang akan dilakukan. Skema 

dalam pembuatan kerangka pemikiran ini adalah dengan 

melihat latar belakang dari yang telah di deskripsikan 

kemudian dihubungkan berdasarkan variabel yang tersusun 

berdasarkan teori-teori yang telah disebutkan diatas. Tujuan 

dari dibuatnya kerangka ini adalah mebuat suatu kosen yang 

terhimpun dari beberapa varibel-variabel yang akan diteliti, 

kemudian dijadikan sebuah gambaran atau diagram yang 

presentative.
57

 Kerangka pemikiran yang tersusun berdasarkan 

variabel-variabel pada penelitian yang akan dilakukan dalam 

penelitian ini adalh mengacu pada variabel terikat “etika kerja 

islam, Person-Organization fit dan komitmen organisasi”  yang 

di prediksi berpengaruh terhadap “Orgazitional chitizenship 

Behavior”. Dari teori yang sudah dipaparkan sebelumnya maka 

penulis membuat kerangka berpikir dalam memudahkan 

pengujian. 

Dari urauan diatas maka secara sistematis dapat 

digambarkan perihal kerangka pemikiran pada konteks 

penelitian yang akan dilakukan, maka dapat 

dikonseptualisasikan sebagai mana gambar berikut:  

 

Gambar 2.3: Kerangka Pemikiran 

 

  
 

                                                           
57 Sugiyono, Metode Penelitian Bisnis, Edisi Ke 11, Alfabeta, Bandung, 

2008, 21. 
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D. Hipotesis Penelitian 

Hipotesis penelitian dalm sebuah penelitian dijabarkan 

dan di definisikan sebagai dugaan atau jawaban sementara 

terhadap pertanyaan-pertanyaan penelitian. Karena ssifatnya 

sementara hipotesis juga diperlukan sehubungan penelitian 

sampai data dikumpulkan dan memberikan bukti empiris dan 

hasil penelitian yang relevan. Sebuah hipotesis dibuat 

berdasarkan variabel-variabel yang tedapat dalam rumusan 

maslah yang dalam hubunganya telah dilakukan pengujian 

secara empiris sebelumya sehingga bisa menjadi jawaban 

sementara terhadap pertanyaan-pertanyaan dalam perumusasn 

masalah sebelum dilakukan pengujian secara empiris.
58

 

Dalam penelitian yang akan dilakukan peneliti 

menggunakan lebih dari dua varibel, maka hipotesis yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah hipotesis asosiatif. 

Dimana dugaan asosiatif merupakan jawaban yang bersifat 

sementara terhadap rumusan masalah dalam penelitian yang 

memiliki dua variabel atau lebih.
59

 Maka perumusan 

berdasarkan hipotesis asosiatif dalam penelitian ini dapat 

dijabarkan sebagai berikut: 

1. Pengaruh etika kerja Islam terhadap organizational 

citizenship behavior 

Menurut Rizki dan Mikriani (2017) Etika kerja Islam 

merupakan kompleks nilai atau norma yang di hasilkan oleh 

individu khususnya umat musli yang membentuk sikap-

sikap dalam melakukan pekerjaanya dan berinteraksi antar 

lingkungan kerja yang terbentuk dari sitem nilai 

berlandaskan Al-Qur’an dan Hadist sebagai sumber 

ajaranya Syariat Islam.
60

 (Yosef 2000) berpendapat bahwa 

dalam Etika kerja Islam memberikan sebuah pandangan 

bagi penganutnya untuk memiliki beberapa sikap dalam 

melaukan pekerjaanya sehari-hari diantaranya, kerja keras, 

                                                           
58 Nur Indrianto, dkk, Metodologi Penelitian Bisnis untuk 

Akuntansi&Manajemen, Edisi Pertama, (Yogyakarta: Grafindo Persada, 

1999),.73. 
59 Sugiyono, Metode Penelitian (Pendekatan Kuantitatif, Kualitaif, dan 

R&D), (Bandung: Alfabeta, 2015), 96. 
60 Fawzi Rizki Pradana Dan Mkhirani, Etika Kerja Islam Dan 

Pengaruhnya Terhadap Organization Citizenship Behavior Aparatur Nehgara, 

Jurnal Manajemen Dakwwah,3.1 (2017); 36. 
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bekerja kreatif, komitmen tinggi, bekerja sama dan saling 

membantu dengan rekan kerjanya. (Nasr 1984) berpendapat 

bahwa etika kerja islam layak dilakukan penelitian karena 

merupakan cita-cita seluruh umat islam sebagai 

pembentukan nilai bagi pemeluknya.
61

 Didalam islam di 

ajarkan untuk bersikap sukarela, sukarela disisni dalam 

konteks organisasi disebut Organization Citizenship 

Behavior. 

Dalam penelitian terdahulu sehubungan dengan 

pengaruh Etika kerja Islam terhadap Organization 

Citizenship Behavior, telah disebutkan Oleh Fawzi Rizki 

Pradana dan Mikhriani tahun 2017 dengan judul “Etika 

Kerja Islam Dan Pengaruhnya Terhadap Organizational 

Chitizenship Behavior Aparatur Negara, Studi Di Kantor 

Kementrian Agama Kebumen”. Dalam penelitian ini di  

Menunjukkan ada pengaruh yang positif dan signifikan 

antara etika kerja Islam terhadap organization citizenship 

behavior pada Aparatur negara dan lingkungan kantor 

kemetrian Agama kebumen.
62

 

Dengan telah dilakukanya penelian sebelumnya dan 

teori yang disebutkan maka hipotesis atau jawaban 

sementara terhadap rumusan masalah yang pertama adalah: 

H1: Etika kerja islam Berpengaruh segnifikan terhadap 

Organization citizenship behavior di UD. Aning Snack 

Pati. 

2. Pengaruh Person-Organization fit terhadap Organization 

citizenship behavior 

Kristof-Brown dan Billsberry, (2013) dalam alfiani 

(2018) mendefinisikan Person-Oganization fit (P-O fit) 

kesesuaian antara individu dengan organisasi manakala 

dalam suatu organisasi salah satu dari kedua belah pihak 

memenuhi kebutuhan antar satu dengan lainya. Atau 

keduanya secara bersamaan berbagi karakteristik yang 

sama. Pengertian lain menyatakan bahwa P-O Fit kecocokan 

                                                           
61 Darwis A Yousef, The Islamic Work Ethic As A Mediator Of The 

Relationship Between Locus Of Control, Role Conflict And Role Ambiguity, 

Journal Of Managerial Psycology, 15, no.4 (2000); 284. 
62 Fawzi Rizki Pradana Dan Mkhirani, Etika Kerja Islam Dan 

Pengaruhnya Terhadap Organization Citizenship Behavior Aparatur Nehgara,; 

45. 
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atau kesamaan antara nilai-nilai pegawai berdasarkan 

atribut-atribut organisassi dimana pada individu 

bersangkaan dengan memelihara nilai kesesuian tersebut.
63

 

Karyawan yang memiliki kecocokan terhadap nilai suatu 

Organisasi akan memiliki sifat atau perilaku sosial terhadap 

seluruh anggota organisai. 

Adanya pengaruh Person-Organization fit Terhadap 

OCB didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh Aswin 

Suswanto 2019, dengan judul “Pengaruh Person-

Organization Fit dan Organizational Identification 

Terhadap Organizational Citizenship Behavior di PT Meka 

Adipratama (Carfix) Semarang”. Dari penelitian ini 

menunjukan Terdapat Pengaruh positif dan segnifikan 

antara Person-Organization Fit terhadap Organizational 

Citizenship Behavior (OCB) pada karyawan di PT Meka 

Adipratama (Carfix) semarang.
64

 

Dengan telah dilakukanya penelian sebelumnya dan 

teori yang disebutkan maka hipotesis atau jawaban 

sementara terhadap rumusan masalah yang kedua adalah: 

H2: Person-Organization fit berpengaruh secara segnifikan 

terhadap organization citizenship Behavior di UD. 

Aning Snack Pati. 

3. Pengaruh komitmen organisasi terhadap organizational 

citizenship behavior 

Menurut Amstrong (2006) mengatakan komitmen 

adalah sebauh keyakinan yang lahir dalam diri individu 

untuk tetap menjalin kerjasama dan bertahan dalam suatu 

organisasi dan dengan hal ini individu meliki sebuah ikatan 

yang kuat dengan segala macam keadaan yang dialami 

organisasi tersebut.
65

 Komitmen organisasi menjadi salah 

                                                           
63Muhammad Alfani dan Muhammad Hadini, “Pengaruh Person Job Fit 

dan Person Organization Fit Terhadap Organizational Citizenship Behavior dan 

Kinerja Karyawan Universitas Islam Kalimantan Muhammad Arsyad Al Banjari 

Banjarmasin”, Jurnal Riset Inspirasi Manajemen Dan Kewirausahaan 2, no. 2 

(2018); 11. 
64Aswin Susanto“Pengaruh Person-Organization Fit Dan Organizational 

Identification Terhadap Organizational Citizenship Behavior Di Pt Meka 

Adipratama (Carfix) Semarang” Jurnal AGORA  7, no.2, (2019): ; 6. 
65 Ria Mardiana Yusuf Dan Darma Syarif, Komitmen Organisassi: 

Definisi Dipengaruhi Dan Mempengaruhi. 28. 
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satu faktor terbentuknya perilau organizational citizenship 

behavior dalam organisasi setelah kepuasan kerja (Robin 

dan Judge, 2008). Artinya ketika karyawan merasa memliki 

kepuasan dalam pekerjaanya memreka akan memberikan 

hasil kerja yang maksimal dan memberikan kinerja 

terbaiknya dalam pemenuhan kebutuhan organisasi. Adapun 

dalam konteks komitmen, karyawan akan senantiasa 

memelihara kerjasama yang baik dengan organisasi. karena 

sebuah ikatan yang kuat dengan organisa sebagaimana 

dijelaskan, maka karyawan akan senantiasa melakukan 

pekerjaan yang maksimal demi kemajuan organisasi tempat 

ia bekerja. Hal ini dilakukan karena kepercayaan penuh 

yang didapatkan dari nilai komiten dalam sebuah organisasi 

tepatnya bekerja (luthas 2005 dalam albert kurniawan 

2015).
66

 

Dalam penelitian terdahulu sehubungan dengan 

pengaruh komitmen organisasi terhadap organizational 

citizenship behavior didukung dengan adanya penelitian 

yang dilakukan sebelumnya oleh (Debora Erfina Purba dan 

Ali N L) dengan judul penelitianya “pengaruh Keprbadian 

dan Komitmen Organisasi terhadap organizational 

Citizenship behavior”  yang ditemukan adanya pengaruh 

segnifikan dari komitmen organisasi terhadap OCB sejalan 

dengaan penelitian School (1981) dan Shappe (1998) yang 

menunjukkan bahwa komitmen organisasi merupakan 

predictor OCB yang segnifikan.
67

 

Dengan telah dilakukanya penelian pada hasil 

sebelumnya dan teori yang disebutkan maka hipotesis atau 

jawaban sementara terhadap rumusan masalah yang ketiga 

adalah: 

H3: Komitmen Organisasi berpengaruh terhadap 

organizational citizenship behavior di UD. Aning 

snack Pati. 

 

                                                           
66 Albert Kurniawan, “Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) Pt X Bandung”. 101. 
67 Debora Eflina Purba Dan Ali N L Seniati, “Pengaruh Kepribadian dan 

Komitmen Organisasi Terhadap Organizational Citizenship Behavior,” 8, no.3 

(2004), 109. 


