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ABSTRAK  
Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji pengaruh Islamic Work Ethics (IWE) terhadap Organizational 

Citizenship Behavior Islamic Perspective (OCBIP), dengan Organizational Commitment dan Intrinsic 

Motivation sebagai variabel mediasi pada guru Pondok Pesantren Darul Ulum. Latar belakang 

penelitian ini berangkat dari pentingnya perilaku kerja sukarela berbasis nilai Islam di lingkungan 

pendidikan pesantren, namun masih ditemui fluktuasi intensitasnya di lapangan. Penelitian ini 

menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei terhadap 94 guru, dan data dianalisis 

menggunakan teknik Partial Least Square-Structural Equation Modeling (PLS-SEM). Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa IWE tidak berpengaruh langsung terhadap OCBIP, namun berpengaruh signifikan 

secara tidak langsung melalui Organizational Commitment. Di sisi lain, pengaruh tidak langsung 

melalui Intrinsic Motivation belum terbukti signifikan. Nilai R-Square sebesar 0,986 untuk variabel 

OCBIP menunjukkan bahwa model ini sangat kuat dalam menjelaskan variasi perilaku kerja Islami. 

Simpulan dari penelitian ini adalah pentingnya memperkuat komitmen organisasi dalam menjembatani 

internalisasi nilai-nilai etika kerja Islami dengan perilaku kerja sukarela di lingkungan pesantren. 

Disarankan agar pengelola pesantren tidak hanya menanamkan nilai religius, tetapi juga menciptakan 

iklim kerja yang mendukung loyalitas dan keterlibatan guru secara emosional dan spiritual. 

 

Kata kunci: Islamic Work Ethics, Organizational Commitment, Intrinsic Motivation dan 

Organizational Citizenship Behavior Islamic Perspective  

 

ABSTRACT  
This study aims to examine the influence of Islamic Work Ethics (IWE) on Organizational Citizenship 

Behavior Islamic Perspective (OCBIP), with Organizational Commitment and Intrinsic Motivation as 

mediating variables among teachers at Pondok Pesantren Darul Ulum. The background of this research 

lies in the importance of voluntary work behavior based on Islamic values in Islamic boarding schools, 

even though the intensity of such behavior is often inconsistent. This quantitative study surveyed 94 

teachers using a closed questionnaire, and data were analyzed through the Partial Least Square-

Structural Equation Modeling (PLS-SEM) technique. The findings reveal that IWE does not have a 

direct effect on OCBIP, but it significantly influences OCBIP indirectly through Organizational 

Commitment. Conversely, Intrinsic Motivation does not show a statistically significant mediating effect. 

The R-Square value of 0.986 for the OCBIP variable indicates a very strong model in explaining 

Islamic-based organizational citizenship behavior. The study concludes that internalizing Islamic work 

ethics alone is insufficient to foster voluntary behavior; it must be supported by strong organizational 

commitment. Therefore, it is recommended that Islamic educational institutions not only promote 

religious ethical values but also create a conducive work climate that fosters emotional attachment, 

involvement, and a sense of belonging among teachers. Such efforts are essential to strengthen 

sustainable and value-based human resource governance in the context of Islamic education. 

 

Keywords: Islamic Work Ethics, Organizational Commitment, Intrinsic Motivation dan Organizational 
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PENDAHULUAN 

Sumber daya manusia (SDM) merupakan elemen strategis dalam keberlangsungan dan 

kemajuan organisasi, termasuk lembaga pendidikan Islam seperti pondok pesantren. Guru tidak 

hanya berperan sebagai penyampai ilmu, tetapi juga sebagai pembina akhlak dan teladan moral 

yang membentuk karakter santri dalam bingkai nilai-nilai keislaman (Zarkasyi, 2020). Namun, 

dalam praktiknya, guru di pesantren kerap menghadapi tantangan seperti beban kerja tinggi, 

keterbatasan fasilitas, dan minimnya penghargaan finansial, yang dapat memengaruhi motivasi 

serta kinerja mereka(Mahardiana et al., 2024). Dalam konteks ini, keberadaan perilaku kerja 

ekstra peran menjadi penting, terutama Organizational Citizenship Behavior Islamic 

Perspective (OCBIP), yang muncul bukan karena kewajiban struktural, melainkan dorongan 

nilai spiritual dan keikhlasan. 

OCBIP merupakan bentuk perilaku kerja sukarela yang bersumber dari nilai-nilai Islam 

seperti ikhlas, amanah, dan ukhuwah Islamiyah, serta dimaknai sebagai bentuk ibadah kepada 

Allah SWT (Kuncoro & Wibowo, 2019). Guru yang menunjukkan OCBIP secara aktif tidak 

hanya melaksanakan tugas pokoknya, tetapi juga terlibat dalam kegiatan sosial pesantren, 

membantu rekan kerja tanpa diminta, serta menjaga nama baik lembaga dengan niat 

pengabdian. Askafi et al. (2017) dan Khan et al. (2015) menemukan bahwa OCB berbasis nilai-

nilai Islam mampu meningkatkan kohesi sosial, loyalitas, dan reputasi organisasi. Dalam 

konteks pesantren, perilaku ini menjadi penguat komitmen spiritual sekaligus kontribusi nyata 

terhadap misi pendidikan dan dakwah. 

Salah satu landasan utama munculnya OCBIP adalah Islamic Work Ethics (IWE), yakni 

seperangkat prinsip moral kerja yang bersumber dari Al-Qur’an dan Sunnah, mencakup nilai 

kerja keras, tanggung jawab, kejujuran, dan penghindaran cara-cara tidak etis (Ali, 2005). Studi 

oleh Ali & Al-Owaihan (2008) dan Yousef (2000) menunjukkan bahwa IWE berkontribusi 

positif terhadap kinerja organisasi, komitmen karyawan, serta perilaku prososial di tempat 

kerja. IWE juga berperan dalam membentuk intrinsic motivation, yakni dorongan dari dalam 

diri untuk bekerja secara optimal karena makna spiritual dari pekerjaan itu sendiri (Gheitani et 

al., 2019). Dalam konteks pesantren, guru yang memandang kerja sebagai ibadah akan lebih 

mudah menumbuhkan inisiatif kerja tanpa pamrih. 

Namun, meskipun banyak guru menunjukkan OCBIP, intensitasnya belum tentu stabil 

dan merata. Hasil observasi awal di Pondok Pesantren Darul Ulum Jombang menunjukkan 

adanya fluktuasi perilaku OCBIP antar guru, tergantung pada kondisi psikologis, beban kerja, 

serta dinamika organisasi. Beberapa studi sebelumnya menemukan bahwa OCBIP memiliki 

dampak positif terhadap kinerja individu dan organisasi. Misalnya, penelitian oleh Kamil 

(2014) menunjukkan bahwa dimensi-dimensi OCBIP seperti advocating high moral standards, 

altruism, removal of harm, dan civic virtue berkontribusi pada peningkatan efektivitas 

organisasi dan keharmonisan sosial di lingkungan kerja berbasis nilai Islam. Demikian pula, 

studi oleh Shareef & Atan (2019) menyatakan bahwa Islamic Work Ethics memiliki hubungan 

yang signifikan dengan OCBIP melalui peningkatan motivasi dan kepemimpinan etis. 

Namun demikian, beberapa temuan empiris juga mengindikasikan bahwa implementasi 

OCBIP tidak selalu membawa dampak positif. Penelitian oleh Syed et al. (2021) menunjukkan 

bahwa ketika OCBIP dilakukan secara berlebihan tanpa keseimbangan beban kerja atau 

dukungan organisasi, individu justru mengalami kelelahan emosional (emotional exhaustion) 

dan penurunan kepuasan kerja, yang dalam jangka panjang dapat mengarah pada 

disengagement atau niat untuk keluar (turnover intention). Temuan ini menggarisbawahi 

pentingnya konteks organisasi, beban kerja, dan kondisi psikologis dalam memoderasi atau 

memediasi pengaruh Islamic values terhadap perilaku kerja sukarela. 
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Dengan demikian, terdapat research gap yang relevan, yaitu perlunya kajian lebih lanjut 

untuk memahami bagaimana Islamic Work Ethics (IWE) dapat secara konsisten mendorong 

OCBIP, serta peran mediasi faktor-faktor psikologis dan organisasi seperti organizational 

commitment dan intrinsic motivation dalam memperkuat atau memperlemah hubungan 

tersebut. Dalam teori organisasi, dua variabel yang dianggap berpengaruh besar adalah 

organizational commitment dan intrinsic motivation. Komitmen organisasi menggambarkan 

keterikatan emosional terhadap institusi, yang dapat mendorong kesediaan untuk bekerja di 

luar tugas formal (Meyer & Allen, 1991) sedangkan motivasi intrinsik membuat guru merasa 

bahwa pekerjaan mereka bermakna secara spiritual dan sosial (Kim et al., 2020). 

Meskipun berbagai studi telah membahas hubungan antara IWE dan OCB atau IWE 

dan komitmen organisasi secara terpisah, namun riset yang menguji model integratif dengan 

melibatkan peran mediasi Organizational Commitment dan Intrinsic Motivation terhadap 

OCBIP dalam konteks pendidikan Islam masih sangat terbatas. Padahal, pemahaman yang 

mendalam tentang mekanisme ini penting untuk memperkuat tata kelola SDM di pesantren. 

Organisasi yang mampu menginternalisasikan nilai-nilai spiritual dalam manajemen terbukti 

memiliki tenaga kerja yang lebih loyal, etis, dan proaktif. 

Berdasarkan uraian tersebut, penelitian ini bertujuan untuk mengkaji secara empiris 

pengaruh Islamic Work Ethics terhadap Organizational Citizenship Behavior Islamic 

Perspective (OCBIP), dengan mempertimbangkan peran mediasi Organizational Commitment 

dan Intrinsic Motivation pada guru Pondok Pesantren Darul Ulum. Penelitian ini diharapkan 

dapat memberikan kontribusi teoritis dalam pengembangan model perilaku kerja Islami, serta 

kontribusi praktis bagi penguatan tata kelola SDM yang berbasis nilai, berkelanjutan, dan 

relevan dengan tantangan pendidikan Islam kontemporer. 

 

KAJIAN TEORI DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS  

Islamic Work Ethics (IWE) 

Islamic Work Ethics didefinisikan sebagai seperangkat nilai, prinsip dan ajaran Islam 

yang bersumber dari Al-Qur’an dan Sunnah yang memandu individu Muslim dalam bersikap 

dan bertindak di tempat kerja (Quoquab, 2013).  

Organizational Commitment (OC) 

Organizational Commitment merupakan kemauan untuk mengerahkan usaha ekstra 

demi kepentingan organisasi dan keinginan kuat untuk mempertahankan keanggotaan dalam 

organisasi (Zeinabadi & Salehi, 2011). 

Intrinsic Motivation (IM) 

Motivasi ialah dorongan / kekuatan yang memicu suatu tindakan / perbuatan (Anggraini 

et al., 2025). Intrinsic Motivation sebagai kecenderungan bawaan untuk mencari tantangan 

baru guna mengembangkan dan menggunakan kompetensi pribadi untuk belajar (Chen et al., 

2013). 

Organizational Citizenship Behavior Islamic Perspective (OCBIP) 

Organizational citizenship behavior islamic perspective didefinisikan sebagai perilaku 

yang berdasar pada perspektif islam pada pegawai terkait apa yang dilakukan dengan dasar 

suka rela tanpa mengharapkan balasan demi untuk kemajuan dari pondok pesantren (Kuncoro 

& Wibowo, 2019).  
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Dalam penelitian ini, peneliti merumuskan beberapa hipotesis diantaranya sebagai 

berikut: 

Pengaruh Islamic Work Ethics Terhadap OCBIP 

Islamic Work Ethics (IWE) merupakan seperangkat prinsip moral seperti kerja keras, 

kejujuran, tanggung jawab, dan niat baik dalam bekerja sebagai bentuk ibadah (A. J. Ali, 2005). 

IWE mendorong perilaku prososial di tempat kerja, termasuk kontribusi sukarela yang dikenal 

sebagai Organizational Citizenship Behavior Islamic Perspective (OCBIP) (Khan et al., 2015). 

Beberapa studi empiris telah menunjukkan adanya pengaruh positif IWE terhadap 

OCBIP(Zafar & Hussin, 2025; Suryani et al., 2023), namun studi lain menunjukkan bahwa 

hubungan ini dapat bersifat tidak langsung dan dimediasi oleh variabel lain seperti keterlibatan 

kerja(Sri Ramalu & Mohamad Rashid, 2017). 

H1: Islamic Work Ethics berpengaruh signifikan terhadap OCBIP 

 

Pengaruh Islamic Work Ethics Terhadap Organizational Commitment 

Organizational Commitment merupakan tingkat keterikatan emosional, normatif, dan 

berkelanjutan seorang individu terhadap organisasi(Meyer & Allen, 1991). Dalam konteks 

pesantren, Islamic Work Ethics (IWE) berperan penting dalam membentuk loyalitas dan 

tanggung jawab spiritual terhadap institusi. Nilai-nilai seperti amanah, ihsan, dan ikhlas dalam 

IWE mendorong individu untuk bekerja dengan penuh dedikasi dan merasa memiliki tanggung 

jawab moral terhadap tempat kerjanya(Hayati & Caniago, 2012). Beberapa studi mendukung 

adanya hubungan positif antara IWE dan komitmen organisasi(Nasution & Rafiki, 2020; 

Salahudin et al., 2016). Namun, terdapat pula hasil penelitian yang menunjukkan bahwa 

pengaruh IWE terhadap komitmen tidak selalu signifikan secara langsung (Zahroh & Saadati, 

2023), yang mengindikasikan adanya kemungkinan peran faktor mediasi atau moderator 

lainnya. 

H2: Islamic Work Ethics berpengaruh signifikan terhadap Organizational Commitment 

 

Pengaruh Islamic Work Ethics Terhadap Intrinsic Motivation 

 Intrinsic Motivation adalah dorongan internal yang membuat seseorang bekerja dengan 

semangat karena pekerjaan itu sendiri bermakna dan memuaskan (Deci & Ryan, 1985). Dalam 

konteks pesantren, motivasi ini sangat relevan karena banyak guru bekerja dengan semangat 

pengabdian dan keikhlasan, bukan semata karena insentif eksternal. Islamic Work Ethics (IWE) 

memberikan kerangka nilai yang menekankan kerja keras, keikhlasan, tanggung jawab, dan 

orientasi ibadah(A. Ali & Al-Owaihan, 2008), yang dapat memperkuat motivasi intrinsik 

seseorang. Individu yang bekerja atas dasar nilai-nilai IWE cenderung memiliki persepsi 

makna kerja yang lebih dalam, sehingga termotivasi dari dalam dirinya (Gheitani et al., 2019; 

Hayati & Caniago, 2012). Beberapa penelitian telah menunjukkan adanya pengaruh positif 

IWE terhadap motivasi intrinsik (Gheitani et al., 2019; Hayati & Caniago, 2012). Namun, 

penelitian lain menemukan bahwa hubungan tersebut tidak selalu signifikan, mengindikasikan 

adanya kemungkinan variabel mediasi atau faktor kontekstual tertentu yang memengaruhi 

hubungan tersebut (Nurfaizi, & Muafi, 2022).  

H3: Islamic Work Ethics berpengaruh signifikan terhadap intrinsic motivation 

 

Pengaruh Organizational Commitment Terhadap OCBIP 

Organizational Commitment merupakan bentuk keterikatan emosional, identifikasi, 

dan keterlibatan individu terhadap organisasi tempat mereka bekerja(Meyer & Allen, 1991). 

Dalam konteks pesantren, komitmen organisasi mendorong guru untuk menampilkan perilaku 
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ekstra peran yang selaras dengan nilai-nilai Islam, seperti membantu rekan kerja, menjaga 

etika, dan aktif dalam kegiatan sosial pesantren. Perilaku-perilaku tersebut sejalan dengan 

prinsip amal shalih dan ukhuwah Islamiyah dalam Islam, sehingga guru yang berkomitmen 

tinggi tidak hanya menjalankan tugas formal, tetapi juga tergerak oleh dorongan spiritual dan 

tanggung jawab moral. Studi terdahulu menunjukkan bahwa komitmen organisasi berpengaruh 

positif terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) (Obedgiu et al., 2017; Sarwar et 

al., 2025).  Dengan demikian, dalam perspektif Islami, Organizational Commitment berperan 

penting dalam membentuk Organizational Citizenship Behavior Islamic Perspective (OCBIP), 

yakni bentuk pengabdian sukarela yang berbasis nilai. 

H4: Organizational Commitment berpengaruh signifikan terhadap OCBIP 

 

Pengaruh Intrinsic Motivation Terhadap OCBIP 

Intrinsic Motivation merupakan dorongan internal seseorang untuk bekerja karena 

kepuasan pribadi, makna, dan nilai spiritual dari pekerjaan tersebut (Deci & Ryan, 1985). 

Dalam konteks pesantren, motivasi ini mendorong perilaku ekstra peran yang tidak hanya 

bermanfaat bagi organisasi, tetapi juga mencerminkan semangat pengabdian dan nilai-nilai 

Islami. Penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa motivasi intrinsik berperan penting dalam 

mendorong Organizational Citizenship Behavior (OCB), termasuk dari perspektif Islam 

(OCBIP). Shareef dan Atan (2019) menemukan bahwa motivasi intrinsik memediasi hubungan 

antara kepemimpinan etis dan OCB. Kim et al. (2020) juga membuktikan bahwa motivasi 

intrinsik secara langsung meningkatkan kecenderungan perilaku prososial di tempat kerja. 

Dengan demikian, motivasi intrinsik tidak hanya memperkuat komitmen individu terhadap 

pekerjaan, tetapi juga menjadi pendorong utama munculnya OCBIP, yang bersifat sukarela dan 

bernilai ibadah. 

H5: Intrinsic Motivation berpengaruh signifikan terhadap OCBIP 

 

Pengaruh Islamic Work Ethics Terhadap OCBIP Melalui Organizational Commitment 

Islamic Work Ethics (IWE) merupakan seperangkat nilai kerja yang berakar pada ajaran Islam, 

seperti kejujuran, tanggung jawab, keadilan, dan kerja keras (Ali, 2005). Dalam lingkungan 

pondok pesantren, nilai-nilai ini menjadi fondasi perilaku profesional dan spiritual para guru, 

serta mendorong keterikatan emosional terhadap institusi. Penerapan IWE berpotensi 

memperkuat Organizational Commitment (OC) karena adanya kesesuaian nilai antara individu 

dan organisasi (Hayati & Caniago, 2012).Komitmen yang tinggi pada gilirannya akan 

mendorong guru menampilkan Organizational Citizenship Behavior Islamic Perspective 

(OCBIP), yaitu perilaku ekstra-rol berbasis nilai Islam yang dilakukan secara sukarela. Studi 

Sulaksono dan Hidayah (2023) menunjukkan bahwa OC berperan sebagai mediator dalam 

hubungan antara IWE dan perilaku organisasi yang adaptif. Dengan demikian, OC berfungsi 

sebagai mekanisme psikologis yang menjembatani pengaruh IWE terhadap perilaku prososial 

dalam perspektif Islam. 

H6: Islamic Work Ethics berpengaruh signifikan terhadap OCBIP melalui Organizational 

Commitment 

 

Pengaruh Islamic Work Ethics Terhadap OCBIP Melalui Intrinsic Motivation 

Islamic Work Ethics (IWE) mengedepankan nilai-nilai Islami seperti kejujuran, 

tanggung jawab, keadilan, dan kerja keras sebagai bagian dari ibadah (Ali & Al-Owaihan, 

2008). Dalam konteks pondok pesantren, internalisasi nilai-nilai ini tidak hanya berfungsi 

sebagai panduan etis dalam bekerja, tetapi juga mendorong munculnya motivasi intrinsik, yaitu 
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dorongan dari dalam diri individu untuk bekerja secara optimal karena merasa pekerjaannya 

bermakna secara spiritual (Gheitani et al., 2019). Guru yang memiliki motivasi intrinsik tinggi 

cenderung menunjukkan perilaku ekstra-rol secara sukarela, seperti membantu rekan kerja, 

menjaga etos kerja Islami, dan berkontribusi aktif dalam kegiatan organisasi. Perilaku ini 

merupakan wujud dari Organizational Citizenship Behavior Islamic Perspective (OCBIP), 

yakni perilaku prososial berbasis nilai-nilai Islam yang dilakukan dengan penuh keikhlasan. 

Penelitian Hayati dan Caniago (2012) menunjukkan bahwa motivasi intrinsik berperan sebagai 

mediator antara IWE dan OCB, sedangkan studi (Gheitani et al., 2019) menegaskan hubungan 

positif signifikan antara IWE dan motivasi intrinsik. Hal ini menunjukkan bahwa penerapan 

IWE dapat meningkatkan OCBIP secara tidak langsung melalui peningkatan motivasi intrinsik. 

H7: Islamic Work Ethics berpengaruh signifikan terhadap OCBIP melalui intrinsic motivation 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif. Subjek pada penelitian ini adalah 

seluruh guru Pondok Pesantren Darul Ulum yang berjumlah 94 orang. Objek penelitian ini 

adalah hubungan antara Islamic Work Ethics (variable independen), Organizational Citizenship 

Behavior Islamic Perspektif (variable dependen) serta Organizational Commitment dan 

Intrinsic Motivation sebagai variabel mediasi. Penelitian ini dilaksanakan selama bulan Mei 

hingga Juli 2025 di Pondok Pesantren Darul Ulum, Jombang. Instrumen penelitian ini berupa 

kuesioner tertutup yang disusun berdasarkan indikator-indikator dari variabel yang diteliti. 

Data dikumpulkan secara langsung melalui penyebaran kuesioner secara online menggunakan 

Google Form. Data yang terkumpul dianalisis menggunakan teknik Partial Least Square-

Structural Equation Modeling (PLS-SEM) untuk menguji pengaruh antara variabel independen 

terhadap variabel dependen serta pengaruh mediasi organizational commitment dan intrinsic 

motivation (Ghozali, 2014). 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

Tabel 1. 1 Data Guru Berdasarkan Jenis Kelamin 
Data Responden Jumlah Persentase 

Laki-laki 36 38,3% 

Perempuan 58 61,7% 

Total 94 100% 

Sumber: Hasil Penelitian, 2025 

Tabel 1. 2 Data Guru Berdasarkan Usia 
Data Responden Jumlah Persentase 

20 - 30 Tahun 24 25,5% 

31 - 40 Tahun 33 35,1% 

>40 Tahun 37 39,4% 

Total 94 100% 

Sumber: Hasil Penelitian, 2025 

 

Pada penelitian ini, peneliti telah mengumpulkan data melalui penyebaran kuesioner 

online kepada 94 responden. Berikut adalah karakteristik responden yang dianalisis pada 

penelitian ini. Tabel 1.1 menyajikan distribusi responden berdasarkan jenis kelamin. Dari total 

94 guru yang menjadi responden dalam penelitian ini, sebanyak 36 orang (38,3%) berjenis 

kelamin laki-laki, sedangkan 58 orang (61,7%) merupakan perempuan. Temuan ini 

menunjukkan bahwa komposisi tenaga pendidik di Pondok Pesantren Darul Ulum didominasi 

oleh guru perempuan.  

Tabel 1.2 menggambarkan distribusi usia responden guru dalam penelitian ini. Dari 

total 94 responden, sebanyak 24 orang (25,5%) berada pada rentang usia 20–30 tahun, 33 orang 

(35,1%) berusia 31–40 tahun, dan 37 orang (39,4%) berusia di atas 40 tahun. Data ini 
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menunjukkan bahwa sebagian besar responden merupakan guru dengan usia lebih dari 40 

tahun, yang mengindikasikan tingkat kedewasaan dan kemungkinan pengalaman kerja yang 

lebih panjang. 

Tabel 1. 3 Data Guru Berdasarkan Pendidikan Terakhir 

Data Responden Jumlah Persentase 

D4 1 1,06% 

Sarjana (S1) 67 71,28% 

Pascasarjana (S2) 26 27,66% 

Total 94 100% 

Sumber: Hasil Penelitian, 2025 

 

Tabel 1.3 memperlihatkan distribusi responden berdasarkan tingkat pendidikan terakhir 

yang ditempuh. Dari total 94 guru yang menjadi responden dalam penelitian ini, mayoritas 

berpendidikan Sarjana (S1) sebanyak 67 orang (71,28%), diikuti oleh Pascasarjana (S2) 

sebanyak 26 orang (27,66%), dan hanya 1 responden (1,06%) yang berpendidikan Diploma IV 

(D4). Komposisi ini menunjukkan bahwa sebagian besar tenaga pendidik di lingkungan 

penelitian telah memiliki kualifikasi akademik minimal sarjana. 

 

Tabel 1. 4 Data Guru Berdasarkan Lama Bekerja 
Data Responden Jumlah Persentase 

1-5 Tahun 25 26,6% 

6-10 Tahun 14 14,9% 

11-15 Tahun 24 25,5% 

>15 Tahun 31 33% 

Total 94 100% 

Sumber: Hasil Penelitian, 2025 

 

Tabel 1.4 menyajikan data distribusi responden berdasarkan lama masa kerja sebagai 

guru. Dari total 94 responden, sebanyak 25 orang (26,6%) memiliki masa kerja antara 1–5 

tahun, 14 orang (14,9%) telah bekerja selama 6–10 tahun, 24 orang (25,5%) memiliki 

pengalaman kerja selama 11–15 tahun, dan 31 orang (33%) telah mengabdi lebih dari 15 tahun. 

Data ini menunjukkan bahwa mayoritas guru memiliki masa kerja yang tergolong panjang, 

yaitu lebih dari 15 tahun, yang mengindikasikan pengalaman yang relatif tinggi dalam 

lingkungan kerja. 

Pada penelitian ini, peneliti menganalisis data responden menggunakan Partial Least 

Square (PLS). Analisis dibagi menjadi dua komponen utama, yaitu outer model (measurement 

model) dan inner model (structural model). Evaluasi terhadap outer model dilakukan untuk 

memastikan bahwa indikator-indikator yang digunakan dalam penelitian ini memiliki validitas 

dan reliabilitas yang memadai dalam merepresentasikan konstruk laten yang diteliti. 

Sedangkan evaluasi terhadap inner model dilakukan untuk mengevaluasi hubungan antar 

konstruk laten dalam kerangka struktural yang telah dirumuskan berdasarkan hipotesis 

penelitian. 

Hasil Evaluasi Outer Model 

Terdapat tiga tahap utama dalam pengujian outer model, yaitu: pengujian validitas 

konvergen, validitas diskriminan dan reliabilitas konstruk.  
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Tabel 1. 5 Validitas Konvergen 
Variabel Nilai AVE Standar Keterangan 

Islamic Work Ethics (X) 0.698 >0.50 VALID 

Organizational Citizenship Behavior Islamic 

Perspective (Y) 
0.721  

>0.50 VALID 

Organizational Commitment (Z1) 0.699  >0.50 VALID 

Intrinsic Motivation (Z2) 0.709  >0.50 VALID 

Sumber: Hasil Penelitian, 2025 

 

Berdasarkan Tabel 1.5, seluruh konstruk dalam model ini memenuhi kriteria validitas 

konvergen. Variabel X memiliki nilai AVE sebesar 0,698, Y sebesar 0,721, Z1 sebesar 0,699, 

dan Z2 sebesar 0,709. Seluruh nilai tersebut berada di atas ambang batas minimum 0,50, yang 

berarti bahwa lebih dari 50% varians dari indikator-indikator yang digunakan mampu 

dijelaskan oleh konstruk laten masing-masing (Ghozali, 2014). Hasil ini mengindikasikan 

bahwa setiap konstruk dalam model telah dibangun oleh indikator-indikator yang relevan dan 

konsisten secara teoritis maupun empiris. 

Tabel 1. 6 Validitas Diskriminan 

 X  Y  Z1  Z2  

X  0.835     

Y  0.983  0.849    

Z1  0.986  0.992  0.836   

Z2  0.975  0.982  0.982  0.842  

Sumber: Hasil Penelitian, 2025 

 

Berdasarkan Tabel 1.6, seluruh nilai diagonal yang mewakili akar kuadrat AVE dari 

masing-masing konstruk yaitu X (0,835), Y (0,849), Z1 (0,836), dan Z2 (0,842), semuanya 

lebih besar dibandingkan nilai korelasi antara konstruk tersebut dengan konstruk lainnya di 

baris dan kolom yang sama. Sehingga dapat disimpulkan bahwa seluruh konstruk dalam 

penelitian ini memiliki validitas diskriminan yang memadai, yang berarti bahwa setiap 

konstruk laten mengukur fenomena yang berbeda dan tidak saling tumpang tindih secara 

substansial. 

Tabel 1. 7 Reliabilitas Konstruk 

Variabel 
Cronbach's 

alpha 

Composite 

Reliability 

Islamic Work Ethics (X) 0.938  0.949  

Organizational Citizenship Behavior Islamic 

Perspective (Y) 
0.970  0.973  

Organizational Commitment (Z1) 0.961  0.965  

Intrinsic Motivation (Z2) 0.862  0.907  

Sumber: Hasil Penelitian, 2025 

 

Berdasarkan Tabel 1.7, seluruh konstruk dalam model penelitian ini memenuhi kriteria 

reliabilitas yang baik. Seluruh kontstruk memiliki nilai Cronbach’s Alpha dan Composite 

Reliability (CR) di atas 0,70. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa semua konstruk 

dalam model ini memiliki konsistensi internal yang sangat tinggi, baik berdasarkan nilai 

Cronbach’s Alpha maupun Composite Reliability. 
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Hasil Evaluasi Outer Model 

Terdapat beberapa tahap utama dalam pengujian inner model, yaitu: menilai R-Square 

(R²), Uji F-Square (f² Effect Size) dan Uji Signifikansi Jalur (Path Coefficient).  

Tabel 1. 8  R- Square (R²) 

Variabel R-Square Adjusted R-Square 

Organizational Citizenship Behavior Islamic 

Perspective (Y) 
 0.986 0.986 

Organizational Commitment (Z1) 0.972  0.972 

Intrinsic Motivation (Z2) 0.952 0.951  

Sumber: Hasil Penelitian, 2025 

 

 Tabel 1.8 menunjukkan nilai R-Square untuk variabel OCBIP sebesar 0,986 

menunjukkan bahwa 98,6% variasi OCBIP dapat dijelaskan oleh Islamic Work Ethics, 

Organizational Commitment, dan Intrinsic Motivation. Nilai R-Square untuk Organizational 

Commitment sebesar 0,972, dan untuk Intrinsic Motivation sebesar 0,952, menunjukkan bahwa 

kedua variabel tersebut juga sangat dipengaruhi oleh Islamic Work Ethics. Nilai Adjusted R-

Square yang hampir sama menandakan bahwa model sangat kuat dan stabil. 

Tabel 1. 9 Nilai Direct Effect 

 Sampel 

asli (O) 

Rata-rata 

sampel (M) 

Standar deviasi 

(STDEV) 

T statistik 

(|O/STDEV|) 

Nilai P (P 

values) 

X -> Y 0.118 0.129 0.129 0.913 0.361 

X -> Z1 0.986 0.986 0.005 183.528 0.000 

X -> Z2 0.975 0.976 0.010 102.311 0.000 

Z1 -> Y 0.671 0.638 0.168 3.981 0.000 

Z2 -> Y 0.209 0.231 0.116 1.801 0.072 

Sumber: Hasil Penelitian, 2025 

 

Berdasarkan hasil analisis pada Tabel 1.10, hubungan langsung antara Islamic Work 

Ethics (X) terhadap Organizational Citizenship Behavior Islamic Perspective (Y) menunjukkan 

nilai t-statistic = 0,913 dan p-value = 0,361. Nilai ini tidak signifikan karena nilai t-statistic ≤ 

1,96 dan nilai p-value ≥ 0,05, yang menunjukkan bahwa Islamic Work Ethics tidak memiliki 

pengaruh langsung yang signifikan terhadap OCBIP. 

Selanjutnya, hubungan langsung antara Islamic Work Ethics (X) terhadap 

Organizational Commitment (Z1) dan Intrinsic Motivation (Z2) sama-sama menunjukkan 

dengan nilai p-value = 0,000 dan nilai t-statistic yang sangat tinggi yaitu 183,528 dan 102,311. 

Nilai tersebut signifikan karena nilai nilai t-statistic ≥ 1,96 dan p-value ≤ 0,05, yang 

menunjukkan bahwa Islamic Work Ethics (X) memiliki pengaruh langsung yang sangat 

signifikan terhadap Organizational Commitment (Z1) dan Intrinsic Motivation (Z2).  

Lebih lanjut, Organizational Commitment (Z1) menunjukkan pengaruh langsung yang 

signifikan terhadap OCBIP (Y) dengan nilai t-statistic = 3,981, dan p-value = 0,000. 

Sebaliknya, hubungan antara Intrinsic Motivation (Z2) terhadap OCBIP (Y) menunjukkan 

hasil tidak signifikan secara statistik, meskipun mendekati batas signifikansi (koefisien = 

0,209, t = 1,801, p = 0,072). 

 

 

https://doi.org/10.36277/geoekonomi.v16i2.610
http://jurnal.fem.uniba-bpn.ac.id/index.php/geoekonomi/article/view/616
https://jurnal.fem.uniba-bpn.ac.id/index.php/geoekonomi/issue/view/42
https://jurnal.fem.uniba-bpn.ac.id/index.php/geoekonomi


JOURNAL                   FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS 

GEOEKONOMI               UNIVERSITAS BALIKPAPAN 
https://doi.org/10.36277/geoekonomi.v16i2.616  

http://jurnal.fem.uniba-bpn.ac.id/index.php/geoekonomi/article/view/616 

 

369 
Volume 16 Nomor 02 September 2025 

https://jurnal.fem.uniba-bpn.ac.id/index.php/geoekonomi/issue/view/42 
 

Tabel 1. 10 Nilai Indirect Effect 

 Sampel 

Asli (O) 

Rata-rata 

sampel (M) 

Standar deviasi 

(STDEV) 

T statistik 

(|O/STDEV|) 

Nilai P (P 

values) 

X -> Z2 -> Y 0.204 0.225 0.114 1.794 0.073 

X -> Z1 -> Y 0.661 0.629 0.166 3.985 0.000 

Sumber: Hasil Penelitian, 2025 

 

Berdasarkan hasil pada Tabel 1.11, jalur X → Z1 → Y menunjukkan nilai t-statistic = 

3,985 dan p-value = 0,000. Hasil ini menunjukkan bahwa efek tidak langsung melalui 

Organizational Commitment bersifat signifikan secara statistik, karena nilai p-value berada 

jauh di bawah ambang batas 0,05. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa Organizational 

Commitment memediasi secara signifikan pengaruh Islamic Work Ethics terhadap OCBIP. 

Sementara itu, jalur X → Z2 → Y memiliki nilai t-statistic = 1,794 dan p-value = 0,073. 

Nilai ini tidak signifikan secara statistik pada taraf 5%, namun mendekati signifikansi pada 

taraf 10%. Hal ini menunjukkan bahwa Intrinsic Motivation berpotensi menjadi mediator 

parsial, namun kontribusinya belum cukup kuat untuk dikategorikan sebagai mediasi penuh 

secara statistik. 

 

SIMPULAN 

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan, dapat disimpulkan bahwa Islamic Work 

Ethics tidak berpengaruh langsung terhadap Organizational Citizenship Behavior Islamic 

Perspective (OCBIP), namun memiliki pengaruh tidak langsung yang signifikan melalui 

Organizational Commitment, dan pengaruh tidak langsung yang tidak signifikan melalui 

Intrinsic Motivation. Hal ini mengindikasikan bahwa internalisasi nilai-nilai kerja Islami belum 

mampu mendorong perilaku kewargaan organisasi secara langsung, melainkan harus melalui 

penguatan komitmen terhadap institusi. Selain itu, meskipun motivasi intrinsik memiliki 

hubungan positif dengan OCBIP, perannya sebagai mediator dalam penelitian ini belum 

terbukti secara signifikan. Dengan demikian, komitmen organisasi terbukti menjadi mediator 

utama yang menjembatani pengaruh Islamic Work Ethics terhadap perilaku kerja yang bersifat 

sukarela dan religius dalam konteks lembaga pendidikan Islam, sedangkan motivasi intrinsik 

berpotensi tetapi belum memberikan kontribusi yang kuat secara statistik. 

Berdasarkan temuan tersebut, disarankan agar pengelola lembaga pendidikan Islam, 

khususnya di lingkungan pondok pesantren, tidak hanya menanamkan nilai-nilai etika kerja 

Islam kepada para guru, tetapi juga secara aktif membangun iklim organisasi yang mampu 

meningkatkan komitmen guru, berlandaskan keadilan, keterlibatan dan rasa memiliki. Program 

pelatihan dan pembinaan guru sebaiknya tidak hanya berfokus pada dimensi religius dan moral, 

tetapi juga mencakup aspek hubungan kerja, komunikasi dua arah dan penghargaan terhadap 

kontribusi individu. Dengan demikian, nilai-nilai etika kerja Islam yang ditanamkan dapat 

terimplementasi secara nyata dalam bentuk perilaku kewargaan organisasi yang Islami dan 

berkelanjutan. 
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