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RINGKASAN

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menganalisis dan mengetahui pengaruh dimensi-
dimensi etika kerja multidimensional pada dimensi-dimensi komitmen organisasional.
Populasi di dalam penelitian ini adalah pegawai tetap Universitas Slamet Riyadi Surakarta
yang berjumlah 283 orang dengan sampel 50 orang dengan teknik pengambilan sampel
proporsional random sampling. Instrumen penelitian ini berupa kuesioner yang terlebih
dahulu diuji dengan uji validitas dan uji reliabilitas. Alat analisis di dalam penelitian ini adalah
dengan analisis regresi linier berganda,. Hasil dari penelitian ini adalah menunjukkan bahwa
dari hasil analisis statistik deskriptif dapat disimpulkan bahwa orientasi dosen dan karyawan
Unisri pada pekerjaan sangat kuat namun harapan mereka terhadap kompensasi/imbalan dari
institusi sangat rendah.Hasil penelitian menunjukkan bahawa orientasi dosen dan karyawan
Unisri pada tugas dan pekerjaannya akan dapat memperkuat komitmen mereka pada institusi,
selain ini besarnya kompensasi memiliki peran yang sangat besar terhadap komitmen meraka
pada institusi. Sedangkan dari hasil analisis uji hipotesis (uji t) dapat disimpulkan bahwa
orientasi dosen dan karyawan Unisri memiliki pengaruh paling dominan dan paling signifikan
begitu juga harapan mereka pada imbalan atau kompensasi mereka dari institusi berpengrauh
pada komitmen afektif. Sedangkan komitmen kontinuan mereka dipengaruhi secara dominan
dan signifikan oleh orientasi mereka pada tugas dan pekerjaan serta dipengaruhi secara
signifikan oleh moralitas mereka. Sementara itu harapan mereka terhadap kompensasi dan
imbalan memiliki pengaruh paling dominan pada komitmen normatifnya

Kata Kunci : Etika Kerja Multidimensional, Komitmen Organisasional
Abstract

Intention of this research is to analyse and know the influence of dimensions of
multidimentional work ethic to dimension of organizational commitment. The population in
this research are lecturers and employees of Slamet Riyadi University in Surakarta. There are
283 people by take 50 samples with proportional random sampling. The Research instrument
tested with the validity test and the reliabilitas test. For analyzing in this research used the
multiple regression analysis. Result from this research is indicate that from inferential
descriptive statistical analysis result that orientation of lecturers and employees Unisri at work
was very strong but their expectation to compensation / reward from institution was very low .
The result o the research also show that centrality of work of the lecturers and employees
Unisri and its work will be able to strengthen their organizational comitment , besides this the
level of compensation is influance significantly to organizational comitment. While from
result analyse the hypothesis test ( t-test ) inferential that centrality of work of lecturers and
employees Unisri influences most dominant and most significantly, also their expectation at
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their compensation or reward from institution influance to afective commitment. While their
continuance commitment is influenced dominantly and significantly by their centrality of
work and also influenced significanly by their morality. Meanwhile their expectation to
compensation and reward influence most dominant at their normative commitment

Key Word : Multidimentionsl Work Ethic, Organizational Commitment

A. PENDAHULUAN dengan mendapatkan faktor keunggulan

Komitmen organisasional pada saat
ini telah dijadikan sebagai salah satu
faktor penting dan menjadi keunggulan
bersaing bagi suatu organisasi, karena
seiring dengan berkembangnya waktu,
pada saat ini telah terjadi pergeseran
daya saing organisasi yang tidak lagi
bertumpu pada keunggulan faktor
teknologi, , regulasi maupun modal |,
tetapi faktor sumber daya manusia
menjadi faktor yang sangat menentukan.
Diantara keunggulan sumber daya
manusia  yang  dapat dijadikan
keunggulan daya saing adalah tingginya
komitmen sumber daya manusia
terhadap organisasi. Mengapa komitmen
dapat dijadikan sebagai keunggulan
daya saing ?, karena dengan adanya
komitmen yang tinggi dari sumber daya
manusianya maka organisasi akan
mendapatkan  keunggulan-keunggulan
yang belum tentu dimiliki oleh
organisasi lain, hal ini disebabkan untuk
membangun komitmen yang tinggi dari
sumber daya manusia terhadap

organisasi jauh lebih sulit dibandingkan
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teknologi maupun modal finansial.

Komitmen organisasional
tentunya bukanlah sesuatu hal yang
begitu saja dimiliki oleh seseorang atau
sumber daya manusia di dalam suatu
organisasi, tetapi ada faktor-faktor yang
mempengaruhi komitmen
organisasional tersebut. Berbagai
penelitian tentang faktor-faktor yang
mempengaruhi komitmen
dilakukan,

diantaranya dilakukan oleh Alhawary

organisasional telah

dan Aborumman (2011) yang meneliti
pengaruh kepuasan akademisi (visi
universitas, perhatian dan penghargaan,
hubungan antar sejawat, tim Kerja,
dukungan manajemen, insentif dan gaji)
pada  dimensi-dimensi komitmen
organisasional para akademisi
Perguruan Tinggi Swasta di Jordania.
Sedangkan Adenguga et al (2013)
meneliti pengaruh faktor-faktor
demografis (gender, status perkawinan,
status pendidikan, jenis pekerjaan, masa

kerja) pada komitmen organisasional
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karyawan Pergruruan Tinggi Swasta di
Nigeria.

Faktor lain yang mempengaruhi
komitmen organisasional tetapi belum
banyak menjadi perhatian untuk diteliti
adalah dimensi-dimensi etika kerja
multidimensional (multidimentional
work ethic). Konsep etika Kkerja
multidimensional adalah konsep etika
kerja yang tidak mendasarkan pada nilai
agama tertentu. Konsep ini telah
dikembangkan pertama kali oleh Miller
dan Woehr pada tahun 1997, (Miller et
al. 1998 and 2001) dengan suatu konsep
yang disebut dengan The
Multidimensional Work Ethic Profile
(MWEP). Konsep MWEP yang
dikemukakan oleh Miller terdiri dari
tujuh dimensi etika kerja yaitu: (1)
centrality of work (orientasi pekerjaan),
(2) delay of gratification (menunggu
imbalan), (3) hard work (kerja keras),
(4) leisure (waktu luang), (5)
morality/ethic (moralitas/etika),(6) self-
reliance (kemandirian) dan (7) wasted
time (pemanfaatan waktu).

Perbedaan antara konsep etika
yang mendasarkan pada nilai agama
tertentu dengan konsep MWEP adalah
bahwa konsep etika Kkerja yang
mendasarkan pada nilai agama tertentu

berbasis pada nilai-nilai teologi yang
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spesifik dimiliki oleh agama-agama
tersebut. PWE lebih mendasarkan pada
ajaran Bable (Furnham,1982; Cokley,
2007), IWE lebih mendasarkan pada
ajaran Al-Qur’an dan Assunah (Al,
1987 dan 2008), sedangkan CWE lebih
mendasarkan pada ajaran  gereja
(Tropman, 1992; Perricone, 1999).
Sedangkan MWEP lebih mendasarkan
pada nilai etika kerja yang bersifat
umum dan universal serta tidak ada
ikatan nilai-nilai agama tertentu (Miller,
2001; Hudspeth, 2003).

Ada beberapa penelitian tentang
etika kerja yang dikaitkan dengan
komitmen organisasional tetapi lebih
pada etika kerja yang berbasis pada
nilai-nilai agama (work ethic based on
religious values), diantaranya penelitian
tentang  komitmen  organisasional
dikaitkan dengan etika kerja berbasis
agama telah dilakukan oleh Yousef,
(2001); Al Kazemi (2007); Othman
(2007); Vitell (2008); Ahmad (2011);
Rokhman (2008 dan 2010); Saleem
(2012); Farah Abdi et al (2014).

Dari latar belakang bahwa masih
terbatasnya penelitian tentang dimensi-
dimensi etika kerja multidimensional
(MWEP) dikaitkan dengan dimensi-
dimensi komitmen organisasional maka

penelitian ini penting untuk dilakukan
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B. KAJIAN LITERATUR DAN
PENGEMBANGAN HIPOTESIS
Berbagai teori tentang komitmen
organisasional telah banyak dikembangkan,
diantara teori yang dikembangkan oleh
Allen dan Meyer (1990) yang membagi
komitmen organisasional menjadi tiga
dimensi yaitu : (1) Komitmen Afektif,
menunjukkan pada adanya keterkaitan
secara psikologis antara individu dengan
organisasinya, sehingga individu sangat
loyal terhadap organisasi dan akan
berusaha  melibatkan  dirinya  secara
mendalam pada aktivitas organisasi dan
menikmati keanggotaanya di organisasi
tersebut, atau dengan kata lain individu
bertahan dalam suatu organisasi karena
mereka membutuhkan organisasi tersebut;
(2) Komitmen Kontinuan, yaitu suatu
kecenderungan terlibat pada jalur aktivitas
organisasi ~ secara  konsisten  yang
didasarkan atas pengukuran biaya atau
kerugian investasi bila dikaitkan dengan
terhentinya aktivitas di organisasi tersebut,
atau dengan kata lain individu bertahan
dalam suatu organisasi karena mereka
membutuhkan organisasi tersebut; (3)
Komitmen Normatif, yaitu komitmen yang
terbentuk  berkaitan dengan  persepsi
individu bahwa sebagai organisasi mereka
merasa adanya kewajiban untuk tetap

berada pada organisasi tersebut, atau
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dengan kata lain individu bertahan dalam
suatu organisasi karena mereka merasa
seharusnya berlaku demikian.

Sedangkan tori tentang etika kerja
multidimensional adalah konsep etika kerja
yang tidak mendasarkan pada nilai agama
tertentu. Konsep ini telah dikembangkan
pertama kali oleh Miller dan Woehr pada
tahun 1997, (Miller et al. 2001) dengan
suatu konsep yang disebut dengan The
Multidimensional Work Ethic Profile
(MWEP).

dikemukakan oleh Miller terdiri dari tujuh

Konsep MWEP yang

dimensi etika kerja yaitu: (1) centrality of
work  (orientasi  pekerjaan),  vyaitu
kepercayaan  bahwa dalam  bekerja
dimaksudkan untuk kepentingan
pekerjaanya (Miller et al. 2001). Selain itu
centrality of work menunjukkan komitmen
seseorang pada tempat dimana individu
tersebut bekerja (Van Ness et al. 2010). (2)
delay of gratification (menunggu imbalan),
Miller et al. (2001) mendefinisikan delay
of griatication sebagai orientasi pada masa
yang akan datang dalam menunggu
imbalan. Delay of gratification
mencerminkan kemampuan untuk
mengesampingkan penghargaan jangka
pendek dalam rangka untuk mendapatkan
beberapa manfaat di masa yang akan
datang (Van Ness et al. 2010). Dalam teori

sosial, seseorang akan mengharapkan
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imbalan untuk bantuan yang diberikan
kepada orang lain tetapi tidak dalam jangka
waktu dekat (Meriac et al. 2012). Begitu
juga dalam sebuah organisasi, seseorang
akan mengharapkan imbalan atas apa yang
telah dikerjakannya meskipun tidak pada
saat itu juga. (3) hard work (kerja keras),
yaitu suatu sikap dan keyakinan bahwa
seseorang dapat menjadi orang yang lebih
baik dan mencapai tujuan melalui
komitmen terhadap nilai dan pentingnya
pekerjaan (Miller et al. 2001). Seorang
individu yang berkomitmen untuk bekerja
keras dapat mengatasi hampir semua
kendala, dapat mencapai tujuan pribadi,
dan menjadi orang yang lebih baik (Van
Ness et al. 2010). Dia bertanggung jawab
atas tujuan pribadinya, seperti keinginan
untuk sukses dan akumulasi kekayaan
materi. Hard work merefleksikan usaha
seseorang untuk mendapatkan tujuan yang
diinginkan dan mungkin membantu orang
lain jika mereka mengalami kesulitan
dalam pekerjaannya (Meriac et al. 2012).
(4) leisure (waktu luang), (5) morality/ethic
(moralitas/etika),(6) self-reliance
(kemandirian) dan (7) wasted time
(pemborosan waktu).

Untuk memperkuat landasan teori,
perlu  dikemukakan  berbagai  hasil
penelitian terdahulu yang relevan dengan

substansi penelitian ini. Berdasarkan hasil
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penelusuran dan temuan jurnal yang
dilakukan oleh peneliti, ternyata penelitian
terdahulu yang membahas tentang Profil
Etika Kerja
Multidimensional Work Ethic
Profile/MWEP) yang dikembangkan oleh
Miller et al. (2001) yang dikaitkan dengan

Multidimensional  (The

dimensi-dimensi komitmen organisasional
masih sangat terbatas. Ada penelitian
tentang dimensi-dimensi MWEP dikaitkan
dengan komitmen orgnisasional tetapi tidak
dirinci  berdasarkan  dimensi-dimensi
komitmen organisasional, yaitu penelitin
yang dilakukan oleh Hudspeth (2003) yang
menyimpulkan bahwa ada pengaruh yang
signifikan dimensi-dimensi MWEP pada
komitmen organisasional kecuali dimensi
leisure. Begitu juga peneitiaan yang
dilakukan oleh Amin Wahyudi et al (2013)
namun menunjukkan hasil bahwa dari 7
(tujuh) dimensi etika kerja
multidimensional hanya ada 2 (dua)
dimensi yang berpengaruh signifikan pada
komitmen organisasional tetapi 5 (lima)
yang lainnya tidak berpengaruh secara
signifikan.

Dengan memperhatikan berbagai
penelitian terdahulu tentang MWEP maka
penelitian yang mengkaitkan antara MWEP
dengan dimensi-dimensi komitmen
organisasional penting untuk dilakukan.

Berdasarkan landasan teori dan penelitian
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terdahulu  maka dapat dikemukakan

hipotesis sebagai berikut :

Hiy = Ada pengaruh signifikan dimensi
orientasi pekerjaan (centrality of
work) pada  dimensi komitmen

afektif ~ (affective ~ commitment),

dimensi komitmen kontinuan

(continuance  commitment), dan

dimensi komitmen normatif
(normative commitment)

H, = Ada pengaruh signifikansi pengaruh
dimensi menunggu imbalan (delay of
gratification) pada dimensi

komitmen afektif (affective

commitment), dimensi komitmen

kontinuan (continuance
commitment), dan dimensi komitmen
normatif (normative commitment)

Hs; = Ada pengaruh signifikansi pengaruh
dimensi kerja keras (hard work) pada
dimensi komitmen afektif (affective
commitment), dimensi komitmen
kontinuan (continuance
commitment), dan dimensi komitmen
normatif (normative commitment)

H, = Ada pengaruh signifikansi pengaruh
dimensi waktu luang (leisure) pada
dimensi komitmen afektif (affective
commitment), dimensi komitmen
kontinuan (continuance

commitment), dan dimensi komitmen

normatif (normative commitment)
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Hs = Ada pengaruh signifikansi pengaruh
dimensi moralitas/etika (morality)
pada dimensi  komitmen afektif

(affective ~ commitment), dimensi
komitmen kontinuan (continuance
commitment), dan dimensi komitmen
normatif (normative commitment) .

He = Ada pengaruh signifikansi pengaruh
dimensi kemandirian (self-reliance)
pada dimensi  komitmen afektif

(affective  commitment), dimensi
komitmen kontinuan (continuance
commitment), dan dimensi komitmen
normatif (normative commitment) .

H; = Ada pengaruh signifikansi pengaruh

dimensi pemanfaatan waktu

(washted time) pada dimensi

komitmen afektif (affective

commitment), dimensi komitmen
kontinuan (continuance
commitment), dan dimensi
komitmen normatif  (normative

commitment)

C. METODE PENELITIAN
Penelitian ini  dilaksanakan di
UniversitasSlamet Riyadi Surakarta dengan

dosen dan karyawan sebagai subjek

penelitian.  Penelitian  ini  termasuk
penelitian  korelasional (corelational
research), karena menguji dan

mengungkapkan pengaruh antara variabel
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independen dengan variabel dependen.
Variabel di dalam penelitian ini yaitu
dimensi-dimensi komitmen organisasional
yaitu affective commitmen, contuance
commitmen dan normative commitment
sebagai variable dependen dan dimensi-
dimensi etika kerja multidimensional yaitu
centrality of work, delay gratification, hard
work, leisure, morality,self-reliance, dan
wasted time sebagai variable independen.
Populasi di dalam penelitian ini
adalah seluruh dosen dan karyawan tetap di
Universitas Slamet Riyadi Surakarta yang

berjumlah 283 orang yang terdiri dari
dosen tetap yayasan 119 , dosen tetap PNS
DPK 24 orang dan Karyawan adminitrasi
140 orang. Sampel di dalam penelitian ini
adalah 50 orang, dengan teknik
pengambilan sample proportional random
sampling. Uji instrument penelitian
dilakukan dengan menggunakan uji
validitas dan uji reliabilitas. Sedangkan alat
analisis yang digunakan adalah multiple
regression analaysis dengan formulasi

sebagai berikut :

Y1= o+ B1 Xy + BaXo+PsXs+ PaXa+ BsXs+ PBeXe + Pr X7+ €
Yo =a+ B X1+ BaX2+B3Xs+ BaXs+ BsXs+ PBeXe + PrX7+ €
Yz =oa+ B1 X1+ BaXo+P3Xsz+ PaXa+ PsXs+ PeXe + Pr X7+ €

dimana :

Y1 Y, Y3 adalah variabel dependen yaitu
dimensi-dimensi komitmen organisasional;
X1, Xy Xz X4 Xs5XgX; adalah variabel

D. HASIL DAN PEMBAHASAN
Pengaruh dimensi-dimensi etika kerja
multidimensional  (multidimentional

work ethic) pada affective commitment
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independen vyaitu dimensi-dimensi etika
kerja. Kemudian dilakukan uji hipotesis

dengan menggunakan uji t,.
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Tabel.1
Hasil Uji t
Pengaruh Multidimentional Work Ethic pada Affective Commitment

Coefficients?

Standardized
Coefficient
Unstandardized Coefficients S

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 6.515 5.500 1.185 .243
Ccw 1.166 .279 .566 4.173 .000
DG .597 .296 .258 2.018 .050
HW -.315 .230 -.208 -1.368 179
LS .163 124 .160 1.323 .193
MR -.245 217 -.154 -1.129 .265
SR -.008 132 -.008 -.063 .950
WT 214 .230 132 .929 .358

a. Dependent Variable: KA

Dari hasi uji t dapat dijelaskan
bahwa diantara variabel independen
dimensi multidimentional work ethic yaitu
cenrality of work, delay of gratification,
hard work, leisure, morality, self-reliance
dan wasted time hanya variabel dimensi
centrality of work dan delay of gratification
yang memiliki  pengaruh  signifikan
terhadap affective commitment  karena
memiliki Pvalue < o = 0,05, sedangkan
variabel independen yang lain yaitu hard
work, leisure, morality, self-reliance dan
wasted time tidak berpengaruh secara
signifikan terhadap affective commitment

karena semua Pvalue nya > a = 0,05. Hal

Volume XXVIII No.2 Februari Tahun 2016

ini sesuai dengan hasil penelitian yang
dilakukan oleh Amin Wahyudi, et al
(2013) menemukan bahwa dimensi
centrality of work berpengaruh positif dan
signifikan pada affective commitment.
Selain itu hasil penelitian yang dilakukan
oleh Saleem (2012), Othman (2013), Abdi
(2014), Farsi, et al (2015), menemukan
bahwa work ethic berpengaruh positif dan

signifikan pada affective commitmen.

b. Pengaruh dimensi-dimensi etika kerja
multidimensional  (multidimentional
work  ethic) pada continuance

commitment
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Tabel.2
Hasil Uji t

Pengaruh Multidimentional Work Ethic pada Continuance Commitment

Coefficients?®

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 22.854 6.295 3.630 .001
Cw .758 .320 .345 2.369 .023
DG .460 .339 .186 1.358 .182
HW -.154 .263 -.096 -.585 .562
LS .060 141 .055 421 .676
MR -.885 .249 -.520 -3.557 .001
SR -.189 151 -.175 -1.253 .217
WT .403 .264 .233 1.529 134

a. Dependent Variable: KK

Dari hasi uji t dapat dijelaskan bahwa
variabel centrality of work dan morality
berpengaruh dan signifikan pada dimensi
continuance commitment karena semua

Pvalue nya < a = 0,05. Hasil ini sesuai
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dengan hasil penelitian Saleem (2012),
Othman (2013), Abdi (2014), Farsi, et al,
(2015), menemukan bahwa work ethic
berpengaruh signifikan pada continuance
commitmen.
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c. Pengaruh dimensi-dimensi etika kerja work  ethic) pada normative
multidimensional  (multidimentional commitment
Tabel.3
Hasil Uji t
Pengaruh Multidimentional Work Ethic pada Normative Commitment
Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 14.208 4.919 2.888 .006
cw 280 250 179 1.120 269
DG 489 265 279 1.848 072
HW .094 206 .082 458 .649)|
LS -.051 111 -.066 -.466 644
MR -.226 194 -.187 -1.164 251
SR -.001 118 -.001 -.009 993
WT .338 206 275 1.642 108

a. Dependent Variable: KN

Dari hasi uji t dapat dijelaskan bahwa
semua variabel independen dimensi
multidimentional ~ work ethic  yaitu
centrality of work, delay of gratification,
hard work, leisure, morality, self-reliance
dan wasted time tidak berpengaruh secara
signifikan terhadap continuance
commitment karena semua Pvalue nya > a
= 0,05. Hasil ini berbeda dengan hasil
penelitian Saleem (2012), Othman (2013),
Abdi (2014), Farsi, et al, (2015),
menemukan bahwa work ethic berpengaruh
positif dan signifikan pada continuance

commitmen.

E. KESIMPULAN

Dari hasil analisis uji hipotesis (uji t)
dapat disimpulkan bahwa orientasi dosen
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dan karyawan Unisri memiliki pengaruh
paling dominan dan paling signifikan pada
komitmen organisasi, begitu juga harapan
mereka pada imbalan atau kompensasi
mereka dari institusi berpengrauh pada
komitmen afektif. Sedangkan komitmen
kontinuan mereka dipengaruhi secara
dominan dan signifikan oleh orientasi
mereka pada tugas dan pekerjaan serta
dipengaruhi  secara  signifikan  oleh
moralitas mereka. Sementara itu harapan
mereka terhadap kompensasi dan imbalan
memiliki pengaruh paling dominan pada
komitmen normatifnya walaupun tidak

terlalu signifikan
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F. SARAN
Berdasarkan  kesimpulan di dalam

penelitian ini maka saran yang dapat

dikemukakan adalah sebagai berikut:

1. Untuk dosen dan karyawan Unisti.
Dosen dan karyawan Unisri harus dapat
memanfaatkan waktu-waktunya untuk
terus meningkankan kemampuan dan
kompetensinya agar mampu
menjalankan tugas pokok dan fungsinya
dengan lebih baik. Selain itu mereka
harus terus meningkatkan kemandirian
mereka di dalam melaksanakan tugas
dan  pekerjaannya  tanpa  harus
tergantung oleh pengawasan dari atasan
langsungnya.

2. Untuk pimpinan institusi Uisri.
Pimpinan institusi hendaknya terus
merusaha meningkatkan kesejahteraan
atau kompensasi dosen dan karyawan
Unisri serta terus melakukan pembinaan
mental dan moral para dosen dan
karyawan, karena hal tersebut yang akan
dapat meningkatkan komitmen mereka
pada institusi

G.KETERBATASAN
Keterbatasan di dalam penelitian ini

adalah :

1. Penelitian ini dilakukan dengan model
penelitian kuantitatif sehingga analisis
hanya didasarkan pada hasil analisis

statistik ~ sehingga  belum  dapat
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memberikan hasil secara substansial dan
detail.

2. Responden diambil dengan
menggunakan sampel sebanyak 50
orang atau baru sekitar 20% dari
populasi

3. Variabel penelitian yang digunakan
hanya terdiri dari variabel independen
dan dependen, dan belum menggunakan

variabel control

H. REKOMENDASI
Rekomendasi yang dikemukakan dari
hasil penelitian ini adalah :

1. Perlu dilakukan penelitian dengan
mengkombinasi model kuantitatif dan
model  kualitatif ~ sehingga  dapat
diperoleh hasil penelitian yang lebih
akurat.

2. Perlu dilakukan penelitian secara sensus
artinya seluruh populasi dijadikan
responden dan objek penelitian

3. Perlu dilaku penelitian dengan variabel
lain serta perlu adanya variabel kontol
di dalam penelitianlebih lanjut
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