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Abstrak

Etos kerja Islami adalah konsep etika yang didasarkan pada ajaran dan prinsip Islam yang
bersandar pada iman. Sementara itu, komitmen organisasi dengan karyawan berkaitan dengan
perilaku terhadap organisasi. Sebuah model struktural dibangun untuk menguji efek etika
kerja Islam pada komitmen perusahaan. Studi ini menunjukkan bahwa Etos Kerja Islami
mempengaruhi Komitmen Organisasi. Etos Kerja Islami mencakup keyakinan dan praktik
yang melandasi aksi kerja seseorang, dan di dalam konteks organisasi, hal ini dapat
meningkatkan komitmen karyawan pada perusahaan. Studi ini menunjukkan bahwa semakin
kuat Etos Kerja Islami yang dimiliki oleh karyawan, semakin besar pula tingkat komitmen
organisasi mereka

Kata Kunci : Etos Kerja Islami, Komitmen Organisasional, dampak

INTRODUCTION

Banyak perusahaan runtuh karena masalah etika sehingga banyak penelitian
membahas tentang masalah etika dan efektivitas teori etika. Ada perbrdaan yang melekat
antara ekonomi dan etika yang menyebabkan salah satu kekurangan utama teori ekonomi
kontemporer. Etika bisnis mengalami banyak transparansi untuk meningkatkan perilaku etis
dan mendorong lebih banyak transparansi untuk menghindari terulangnya skandal dan krisis
ekonomi. (Salahudin et al. 2016). Etika dipandang sebagai landasan kesuksesan dan kualitas
jangka panjang dalam kehidupan bisnis. Etika membantu karyawan atau pemberi kerja
mendapatkan kualifikasi seperti kehormatan, keadilan, kejujuran, ketekunan, keandalan, dan
kesetiaan.

Islam adalah agama terbesar kedua di dunia setelah Kristen, yang terdiri dari 22,5%
dari populasi dunia. Dengan meningkatnya globalisasi, jumlah pekerja Muslim di perusahaan
juga meningkat. Oleh karena itu, penting bagi manajer untuk memahami nilai etos kerja
Islami di perusahaan, juga penting untuk berusaha menanamkan nilai-nilai etika Islam untuk
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meningkatkan efisiensi dan kualitas suatu perusahaan (Diismezkalender, Secilmis, and
Yilmaz 2021). (Liu 2013) menyatakan bahwa etika bisnis mengacu pada seperangkat prinsip
moral yang dengan jelas membedakan mana yang benar dan mana yang salah berdasarkan
ajaran Al — Qur’an dan Hadits.

Etika kerja Islam termasuk dalam teori perintah Allah yang menggunakan agama
sebagai landasan dalam mengidentifikasi etika. (Salahudin et al. 2016) menyatakan dalam
kajian Islam, benar dan salah jelas dianjurkan melalui firman Allah. Salah satu aturan utama
dalam berbisnis dalam Islam adalah kejujuran dan keadilan dalam transaksi bisnis sehingga
setiap pebisnis harus menjadi orang yang memiliki prinsip etika yang kuat. Islam
membolehkan peran dan kebebasan pasar dalam perdagangan tetapi pada saat yang sama
mengontrol kebebasan yang melibatkan bisnis dan transaksi keuangan berdasarkan sejumlah
larangan, etika dan norma.

Etika kerja Islam merupakan harapan Islam yang berhubungan dengan perilaku
seseorang di tempat kerja yang berhubungan dengan usahanya, dedikasi, kerjasama, tanggung
jawab, hubungan sosial dan kreativitas. Pada hakekatnya, ketika seseorang memiliki
kedekatan dengan Tuhan, maka sikap dan perilakunya akan cenderung sesuai dengan aturan
dan ketentuan agama. Etos kerja, khususnya, adalah mencerminkan sikap individu terhadap
berbagai aspek pekerjaan, termasuk selera untuk aktivitas dan keterlibatan, sikap terhadap
imbalan moneter dan non-moneter, dan keinginan untuk mobilitas karir kedepannya (Hayati
and Caniago 2012)

Komitmen organisasi merupakan hal yang penting bagi kesuksesan perusahaan dalam
mencapai tujuannya. Karyawan yang memiliki tingkat komitmen organisasi yang tinggi
cenderung lebih produktif, loyal, dan memiliki kinerja yang lebih baik. Oleh karena itu,
faktor-faktor yang mempengaruhi komitmen organisasi telah menjadi fokus utama dalam
penelitian di bidang manajemen sumber daya manusia. Pengembangan komitmen organisasi
membutuhkan waktu dan kemajuan selama bertahun-tahun. Kesiapan karyawan untuk
bekerja keras meningkatkan comperusahaan, kecocokan antara nilai-nilai perusahaan dan
karyawan, kurangnya motivasi untuk keluar, dan loyalitas terhadap atau kebanggaan yang
diambil dalam bekerja untuk majikan mereka adalah indikator komitmen organisasi yang
tinggi.

Penelitian tentang etika kerja Islam dan komitmen organisasi sebelumnya,
menghasilkan hubungan yang positif antara kedua variabel tersebut. Bedanya, penelitian
sebelumnya menyelidiki lebih lanjut pengaruh etos kerja Islami pada motivasi intrinsik,

kepuasan kerja, komitmen organisasional dan kinerja kerja. Namun pada penelitian disini
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hanya memfokuskan penelitian etika kerja islam dan komitmen organisasi. Penelitian yang
mengkaji hubungan antara etika kerja islam dan komitmen organisasi ini diperkirakan
memiliki potensi manfaat baik bagi akademisi maupun praktisi. Berkontribusi pada tubuh
literatur dengan menjelaskan hubungan antara variabel-variabel ini dianggap signifikan

karena akan menarik lebih banyak penelitian tentang hal ini di masa depan.

LITERATUR REVIEW
2.1. Etos Kerja Islami

Etika Islam adalah prinsip benar dan salah yang ditujukan untuk menunjukkan apa
yang seharusnya dilakukan manusia yang diajarkan Alquran dan ditunjukkan dalam
kehidupan besar Nabi Muhammad (Salahudin et al. 2016). Dalam perspektif Islam, etika
yang melibatkan tindakan, sikap, atribut dan perilaku yang dilakukan oleh individu yang
ingin mencapai (Diismezkalender, Secilmis, and Yilmaz 2021). Menurutnya juga Landasan
konsep etos kerja Islam didasarkan pada Alquran dan dan Hadis, juga Al-Qur'an menentang
kemalasan dan pemborosan waktu melalui aktivitas yang menganggur atau tidak produktif.

Menurut (Akhmadi et al. 2023) ada dua alasan yang mendasari perlunya
pengembangan etika kerja islam, khususnya di kalangan penganutnya. Pertama, etika kerja
dan bagaimana dunia Barat memandang kerja mungkin cocok dengan keyakinan dan nilai-
nilai masyarakat di sana; tidak dapat dipungkiri bahwa masyarakat di daerah lain memiliki
nilai dan kepercayaan yang berbeda (yakni Islam dan Konghucu di Asia) (Linando et al.
2023) . Kedua, keyakinan agama merupakan sumber utama etika kerja dalam masyarakat
(Raza et al. 2020) , penting untuk memahami bagaimana mereka berlaku untuk komunitas
masing-masing. Ketiga, etika kerja islam yang bersumber dari agama lain memiliki porsi
dominan yang mengatur aspek spiritual, sedangkan etika kerja islam yang bersumber dari
Islam memuat aturan-aturan detail mengenai segala aktivitas kehidupan sehari-hari para
pemeluknya (termasuk bekerja) dalam kerangka spiritual (Nauman et al. 2023).

(Yousef 2000) Kehidupan yang berkualitas tinggi memandang kerja sebagai cara
untuk mempromosikan kepentingan pribadi secara ekonomi, sosial dan psikologis untuk
mempertahankan prestise sosial, untuk meningkatkan kesejahteraan masyarakat dan
menegaskan kembali keimanan. Islam adalah pandangan hidup yang tidak pernah
memisahkan setiap aktivitas manusia dari agama. Hukum Islam didasarkan pada empat
sumber, di mana dua sumber utama adalah Al-Qur'an dan Sunnah (contoh yang ditetapkan
oleh Nabi Muhammad) sedangkan dua lainnya adalah ijma’ dan analogi (qiyaas). (Alamsyah

Halim, Achmad Abu Bakar, and Mardan 2022) analogi adalah derivasi dari aturan situasi
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baru berdasarkan analogi dengan situasi serupa yang diatur dalam Quran dan/atau hadits.
Sunnah di sisi lain adalah cara hidup yang ditunjukkan oleh Nabi Muhammad yang dapat
digunakan sebagai model dan ikon bagi manusia dan bisnis yang terkenal. Menurut (Wan
Zahari Wan Yusoff and Maziah Ismail 2008) empat masalah yang ditekankan Nabi
sebelumnya; bekerja sebagai bentuk ibadah tertinggi kepada Allah, pekerjaan yang tidak
dilakukan dengan kemampuan terbaiknya tidak mendapat sanksi, pekerjaan harus untuk
kepentingan orang lain juga sebagai bagian dari dimensi sosial, dan masyarakat dapat
memperoleh kekayaan dan taraf hidup yang wajar dengan melakukan perdagangan dan
bisnis.

Menurut (Aldulaimi 2016) Etika kerja Islam bersifat komprehensif, realistis dan
moderat. Etika dalam islam bukan hanya moralitas agama dalam tindakan tertentu tetapi
mencakup semua aspek kehidupan baik fisik, spiritual, moral atau bahkan dalam bentuk
duniawi seperti intelektual, emosional, individu dan kolektif(Ali and Al-Owaihan 2008). la
juga realistis karena mempertimbangkan kemampuan manusia karena Allah mengetahui
kekuatan dan kelemahan manusia(Rizk 2008). Terakhir, moderasi adalah etika kerja Islam
berarti pendekatan etika yang moderat dibandingkan ultra-idealis yang memandang manusia
sebagai malaikat dan ultra-realis yang memandang manusia sebagai binatang(Liu 2013).
Menurut (Wan Zahari Wan Yusoff and Maziah Ismail 2008), Islam memiliki pandangan yang
moderat terhadap kehidupan ini dibandingkan dengan mereka yang menolak realitas akhirat,

atau menolak menjalani dan mengembangkan kehidupan ini (Rizk 2008).

2.2. Komitmen Organisasional

Komitmen dapat diartikan sebagai suatu kekuatan yang menghubungkan individu
dengan suatu langkah tindakan yang relevan dengan sasaran atau tujuan tertentu target dan
melibatkan ‘istilah perilaku' yang menjelaskan tindakan komitmen (Salahudin et al. 2016).
Menurut (Ametepe et al. 2023) Komitmen organisasi adalah kesiapan para pelaku sosial
untuk berdedikasi dan menanamkan kesetiaan dalam organisasi. Sementara itu, menurut
(Wan Zahari Wan Yusoff and Maziah Ismail 2008) komitmen organisasi adalah keterikatan
psikologis terhadap suatu organisasi, dan dapat dilihat pada loyalitas karyawan terhadap
organisasi, motivasi untuk memasukkan tujuan organisasi dan berkomitmen diri untuk
organisasi (McAllister and Ferris 2016).

Komitmen organisasi diklasifikasikan menjadi komitmen sikap dan komitmen
perilaku. Komitmen organisasi menunjukkan identifikasi seseorang dengan tujuan organisasi

dan kesiapannya untuk bekerja menuju pencapaian tujuan tersebut. Namun, untuk komitmen
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perilaku, karyawan dianggap lebih setia pada praktik organisasi tertentu dari pada
keseluruhan organisasi. (Ametepe et al. 2023) menemukan tiga karakteristik umum dalam
berbagai pendekatan untuk memahami komitmen organisasi: keterikatan afektif, komitmen
berkelanjutan, dan komitmen normatif. Ketiga jenis komitmen ini saling terkait, dan
karyawan mungkin terpapar ketiganya pada tingkat yang berbeda-beda.

Berdasarkan studi oleh (Hartel, Zerbe, and Ashkanasy 2015), terdapat empat faktor
yang dapat mempengaruhi komitmen organisasi yaitu karakteristik pribadi, karakteristik
peran, karakteristik struktural dan pengalaman kerja. Penelitian lain oleh (Bline, Cullinan,
and Farrar 2015) menemukan bahwa hal itu terkait dengan tiga karakteristik latar belakang
seperti variabel pribadi, karakteristik pekerjaan dan peran dan faktor struktural. (Noesgaard
and Jargensen 2023) menemukan bahwa etika kerja Islam berkorelasi kuat dengan komitmen
organisasi. Studi lain oleh (Ly 2023) menunjukkan bahwa setiap dimensi komitmen
organisasi memang berkorelasi dengan etika kerja Islami. (Kim et al. 2023) menemukan

bahwa etika kerja Islam berkorelasi dengan loyalitas.
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