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Specifically, the study explores the direct effects of personality traits, job
satisfaction, and organizational citizenship behavior on organizational
commitment.. Data were collected through a survey of 80 employees working
at Pondok Pesantren Al Bayan, a faith-based educational institution with a
unique organizational structure and work environment. The findings reveal
that personality traits, job satisfaction, and organizational citizenship
behavior have significant and positive effects on employees’ organizational
commitment. Furthermore, personality traits were found to significantly
influence both job satisfaction and the likelihood of displaying
organizational citizenship behaviors. Theoretically, this study contributes to
the literature by deepening the understanding of the pathways through which
individual differences shape organizational commitment. From a practical
standpoint, the research offers valuable insights for leaders at Pondok
Pesantren Al Bayan in identifying personality-related factors that drive
employee loyalty and dedication, as well as in fostering a work environment
that promotes satisfaction and prosocial behavior. Overall, this study sheds
light on why employees behave the way they do and under what
circumstances such behaviors are most likely to emerge within a values-
based institutional context.

Secara khusus, penelitian ini mengeksplorasi pengaruh langsung dari sifat-
sifat kepribadian, kepuasan kerja, dan perilaku kewargaan organisasi
terhadap komitmen organisasi. Data dikumpulkan melalui survei terhadap
80 karyawan yang bekerja di Pondok Pesantren Al Bayan, sebuah lembaga
pendidikan berbasis keagamaan yang memiliki struktur organisasi dan
sistem kerja yang khas. Hasil analisis menunjukkan bahwa sifat-sifat
kepribadian, kepuasan kerja, dan perilaku kewargaan organisasi memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi karyawan.
Selain itu, ditemukan bahwa sifat-sifat kepribadian juga secara signifikan
memengaruhi tingkat kepuasan kerja dan kecenderungan karyawan untuk
menampilkan perilaku kewargaan organisasi. Temuan ini memberikan
kontribusi teoritis dengan memperluas pemahaman mengenai jalur-pengaruh
yang menghubungkan faktor individual dengan komitmen organisasi. Di sisi
praktis, penelitian ini memberikan wawasan yang berguna bagi pimpinan
Pondok Pesantren Al Bayan dalam mengidentifikasi faktor-faktor
kepribadian yang dapat mendorong loyalitas dan dedikasi karyawan, serta
dalam menciptakan lingkungan kerja yang mendukung kepuasan dan
perilaku positif karyawan. Secara keseluruhan, penelitian ini menjelaskan
mengapa dan dalam kondisi seperti apa karyawan bertindak sebagaimana
yang mereka lakukan dalam konteks kerja di institusi pendidikan berbasis
nilai-nilai religius.
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PENDAHULUAN

Komitmen organisasi merupakan salah satu
faktor penting dalam menciptakan Kinerja yang
optimal dan stabilitas dalam suatu organisasi.
Komitmen ini tercermin dalam tingkat loyalitas dan
dedikasi karyawan terhadap tujuan serta nilai-nilai
organisasi (Yu dkk, 2019). Dalam konteks lembaga
pendidikan seperti pondok pesantren, komitmen
organisasi sangat krusial karena memengaruhi
kualitas pelayanan pendidikan dan kehidupan
masyarakat sekitar. Pondok Pesantren Al Bayan di
Kabupaten Lebak sebagai institusi pendidikan
Islam yang mengedepankan nilai-nilai luhur,
mengharapkan para karyawannya memiliki
komitmen yang tinggi terhadap organisasi. Namun,
rendahnya tingkat komitmen organisasi di kalangan
karyawan sering kali menjadi isu yang harus
dihadapi oleh banyak lembaga pendidikan.

Data empiris mengenai  rendahnya
komitmen karyawan di Pondok Pesantren Al
Bayan, penulis melakukan survei pendahuluan
terhadap 20 karyawan Pondok Pesantren Al Bayan.
Penulis menggunakan skala Likert untuk mengukur
tingkat komitmen karyawan Pondok Pesantren Al
Bayan. Berikut hasil survei pendahuluan.

Bahwa rata-rata skor komitmen organisasi
karyawan di Pondok Pesantren Al Bayan adalah
2.25, yang menunjukkan tingkat komitmen yang
cukup rendah. Selain itu, rata-rata persentase
karyawan dengan skor rendah (1-2) adalah sekitar
58%, yang menunjukkan bahwa lebih dari setengah
karyawan merasa kurang berkomitmen terhadap
organisasi. Hal ini mencerminkan adanya masalah
dalam pengelolaan komitmen karyawan yang perlu
segera diatasi.

Berbagai faktor telah diidentifikasi
mempengaruhi komitmen organisasi, salah satunya
adalah  sifat  kepribadian  karyawan.  Sifat
kepribadian  seperti  keterbukaan  terhadap
pengalaman, ketelitian, atau stabilitas emosional
sering kali berpengaruh besar terhadap kepuasan
kerja, perilaku warga organisasi, serta komitmen
terhadap organisasi. Penelitian oleh Judge dan
Bono (2001) menunjukkan bahwa individu dengan
sifat kepribadian tertentu, seperti keterbukaan
terhadap pengalaman, lebih cenderung memiliki
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kepuasan kerja yang lebih tinggi dan menunjukkan
komitmen yang lebih besar terhadap organisasi.

Selain itu, kepuasan kerja dan perilaku
warga organisasi juga telah terbukti menjadi faktor
yang  memengaruhi  komitmen  organisasi.
Karyawan yang merasa puas dengan pekerjaan
mereka cenderung lebih  termotivasi dan
berkomitmen untuk tetap berada dalam organisasi
(Meyer dan Allen, 1997). Kepuasan kerja ini dapat
dipengaruhi oleh berbagai faktor, termasuk
hubungan interpersonal di tempat kerja, kondisi
fisik tempat kerja, dan pengakuan atas Kinerja
individu. Sementara itu, perilaku warga organisasi,
seperti komunikasi yang efektif, kolaborasi, dan
sikap saling mendukung, turut meningkatkan
komitmen  organisasi, karena  menciptakan
lingkungan yang mendukung pertumbuhan dan
kesejahteraan karyawan.

Meskipun banyak penelitian sebelumnya
yang mengkaji hubungan antara sifat kepribadian,
kepuasan kerja, perilaku warga organisasi, dan
komitmen organisasi, penelitian yang membahas
ketiga variabel ini dalam konteks pondok pesantren
masih terbatas. Sebagian besar penelitian fokus
pada sektor korporasi atau pendidikan formal,
sementara lembaga pendidikan berbasis agama
seperti pondok pesantren memiliki dinamika yang
berbeda, baik dalam aspek sosial, budaya, maupun
struktural organisasi.

Hasil  penelitian  Srivastava (2013)
menunjukkan  bahwa  komitmen  organisasi
dipengaruhi oleh sifat kepribadian dan kepuasan
kerja, namun masih sedikit penelitian yang
menjelaskan secara rinci mengenai interaksi antara
faktor-faktor ini dalam konteks lembaga pendidikan
agama. Oleh karena itu, ada gap penelitian yang
perlu dijawab terkait bagaimana pengaruh sifat
kepribadian, kepuasan kerja, dan perilaku warga
organisasi terhadap komitmen organisasi dalam
konteks karyawan pondok pesantren.

Penelitian ini  menganalisis hubungan
kausal antara sifat kepribadian, kepuasan kerja,
perilaku warga organisasi, dan komitmen organisasi
di Pondok Pesantren Al Bayan di Kabupaten Lebak.
Dengan mengetahui faktor-faktor yang
mempengaruhi komitmen organisasi, diharapkan
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penelitian ini dapat memberikan kontribusi penting
dalam upaya meningkatkan komitmen dan kinerja
karyawan di lembaga pendidikan berbasis
pesantren.

Model penelitian ini mengacu pada teori
yang dikembangkan oleh Colquitt dkk (2022), yang
menjelaskan bagaimana hubungan antara job
satisfaction (kepuasan kerja) dengan organisational
commitment (komitmen organisasi). Dalam teori
ini, dijelaskan bahwa kepuasan kerja memiliki
peran penting dalam membentuk komitmen
karyawan. Artinya, seorang karyawan yang puas,
cenderung akan mendorong peningkatan komitmen
organisasi.

Berdasarkan  teori  tersebut, model
penelitian ini dirancang untuk menganalisis sejauh
mana pengaruh kepuasan kerja terhadap komitmen
organisasi di lingkungan pondok pesantren Al
Bayan di Kabupaten Lebak. Gambar 2.1
menunjukkan struktur model yang digunakan
dalam penelitian ini, di mana hubungan
antarvariabel ditampilkan secara visual. Model ini
dapat membantu peneliti memahami kepuasan kerja
karyawan Pondok Pesantren Al Bayan berpengaruh
terhadap  komitmen  karyawannya. Dengan
demikian, hasil dari penelitian ini diharapkan dapat
memberikan gambaran yang jelas tentang
pentingnya kepuasan kerja karyawan dalam
meningkatkan ~ komitmen  karyawannya  di
lingkungan pendidikan berbasis keagamaan.

METODOLOGI PENILITIAN

Pendekatan penelitian ini menggunakan
pendekatan kuantitatif survei dengan metode
analisis jalur (path analysis) untuk menganalisis
hubungan kausal (sebab-akibat) antara sifat
kepribadian, kepuasan kerja, perilaku warga
organisasi, dan komitmen organisasi di kalangan
karyawan Pondok Pesantren Al Bayan di
Kabupaten Lebak. Penelitian ini bertujuan untuk
menguji pengaruh langsung dan tidak langsung dari
sifat kepribadian terhadap kepuasan kerja, perilaku
warga organisasi, dan komitmen organisasi.
Analisis jalur memungkinkan peneliti untuk
menganalisis  hubungan sebab-akibat antara
variabel-variabel ini secara lebih terstruktur,

dengan mempertimbangkan pengaruh langsung dan
tidak langsung.
Populasi dan Sampel

Penelitian ini dilaksanakan di Pondok
Pesantren Al Bayan, yang terletak di Kabupaten
Lebak, Provinsi Banten. Pondok Pesantren Al
Bayan dipilih sebagai lokasi penelitian karena
Pondok Pesantren Al Bayan memiliki tantangan
dalam hal komitmen organisasi karyawan, yang
dapat berdampak pada kualitas pendidikan dan
kinerja keseluruhan. Oleh karena itu, penelitian ini
penting untuk memahami faktor-faktor yang
memengaruhi komitmen karyawan di lingkungan
pesantren, khususnya yang terkait dengan sifat
kepribadian, kepuasan kerja, dan perilaku warga
organisasi. Populasi dalam penelitian ini adalah
seluruh karyawan Pondok Pesantren Al Bayan yang
berjumlah 80 orang. Karyawan ini terdiri dari
berbagai jenis pekerjaan yang ada di pondok
pesantren, termasuk tenaga pengajar, staf
administrasi, dan tenaga pendukung lainnya yang
terlibat dalam operasional harian pondok pesantren.
Pengambilan sampel dalam penelitian ini akan
menggunakan teknik sampling jenuh atau sampel
sensus, mengingat jumlah populasi yang relatif
kecil (70 karyawan). Dalam hal ini, seluruh
karyawan Pondok Pesantren Al Bayan akan
dijadikan sampel dalam penelitian ini, dengan
asumsi bahwa semua karyawan dapat memberikan
data yang relevan dan dapat mewakili kondisi yang
ada di pondok pesantren. Pengambilan sampel
dalam penelitian sangat penting untuk memastikan
bahwa ukuran sampel yang digunakan cukup besar
untuk mendeteksi efek yang signifikan secara
statistik. Salah satu perangkat yang banyak
digunakan untuk menghitung ukuran sampel yang
diperlukan adalah G*Power, yang membantu
peneliti dalam menentukan ukuran sampel yang
tepat berdasarkan beberapa parameter yang
diberikan. Berikut adalah analisis berdasarkan data
yang dihasilkan dari G*Power. Ukuran sampel
yang dibutuhkan dalam penelitian ini adalah 77. Ini
berarti, untuk mencapai daya uji 80%, dengan
tingkat signifikansi 5%, dan ukuran efek moderat
(f2 = 0.15), Anda memerlukan 77 responden atau
sampel dalam penelitian ini untuk mendeteksi efek
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yang ada secara akurat. Nilai 0.15 yang dimasukkan
ke dalam G*Power menunjukkan ukuran efek
moderat menurut konvensi Cohen. Ukuran efek ini
digunakan untuk menentukan seberapa besar
hubungan antara variabel independen (predictors)
dengan variabel dependen. Semakin besar nilai 2,
semakin besar efek yang diharapkan.

Berdasarkan hasil dari analisis G*Power,
ukuran sampel yang diperlukan untuk penelitian ini
adalah 77 responden. Dengan sampel sebesar itu,
penelitian ini memiliki daya uji sekitar 80%, yang
berarti cukup kuat untuk mendeteksi efek yang ada
jika benar-benar ada. Peneliti harus memastikan
bahwa sampel yang dikumpulkan sesuai dengan
kebutuhan ini untuk memperoleh hasil yang valid
dan dapat diandalkan. Dari perspektif praktis,
peneliti perlu memastikan bahwa mereka memiliki
cukup responden untuk menghindari potensi
masalah dengan daya uji rendah, yang bisa
menyebabkan  kegagalan dalam  mendeteksi
hubungan yang signifikan meskipun ada.

Teknik Pengumpulan Data

Teknik Pengumpulan Data yang digunakan
dalam penelitian ini adalah kuesioner. Kuesioner ini
dirancang untuk mengukur empat variabel utama
yang diteliti, yaitu sifat kepribadian, kepuasan
kerja, perilaku warga organisasi, dan komitmen
organisasi. Kuesioner menggunakan skala Likert 5
poin, dengan pilihan jawaban yang terdiri dari: 1 =
Sangat Tidak Setuju; 2 = Tidak Setuju; 3 = Netral;
4 = Setuju; dan 5 = Sangat Setuju.

Kuesioner yang akan digunakan dalam
penelitian ini terlebih dahulu akan disusun dengan
cermat berdasarkan teori yang ada mengenai
keempat variabel yang diteliti. Setiap item dalam
kuesioner akan dirancang untuk mencerminkan
dimensi yang relevan dari setiap variabel. Sebelum
kuesioner disebarkan kepada responden, instrumen
penelitian akan diperiksa terlebih dahulu oleh dosen
pembimbing untuk memastikan bahwa semua
pertanyaan dalam kuesioner sudah jelas, relevan,
dan sesuai dengan tujuan penelitian. Hal ini juga
untuk memastikan bahwa tidak ada kesalahan
dalam penyusunan instrumen yang dapat
mempengaruhi hasil penelitian.
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Setelah  mendapat  persetujuan  dan
pemeriksaan, kuesioner akan dititipkan kepada
bagian Sumber Daya Manusia (SDM) Pondok
Pesantren Al Bayan. Bagian SDM akan membantu
dalam pendistribusian kuesioner kepada karyawan
yang akan menjadi responden dalam penelitian ini.
Karyawan yang menerima kuesioner akan diminta
untuk mengisi formulir tersebut dengan jujur dan
penuh perhatian, berdasarkan pengalaman dan
persepsi mereka terhadap pekerjaan dan organisasi.
Setelah  kuesioner  diisi, karyawan akan
menyerahkan kembali kuesioner kepada bagian
SDM dalam jangka waktu yang telah ditentukan.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Hasil analisis jalur untuk Model Struktur
Satu, yang bertujuan untuk menguji pengaruh
langsung dua variabel independen utama—yaitu
motivasi kerja dan kepuasan kerja—terhadap
variabel mediasi, yakni perilaku warga organisasi
(PWO). Analisis ini merupakan bagian dari tahapan
awal sebelum pengujian hipotesis utama, dan
digunakan untuk memastikan apakah hubungan
antar variabel dalam model teoritis memiliki
kekuatan pengaruh yang signifikan dan linier sesuai
dengan arah hubungan yang telah dirumuskan
dalam kerangka konseptual. Uji ini penting karena
keberadaan perilaku warga organisasi sebagai
variabel antara yang menghubungkan faktor-faktor
psikologis individual (motivasi dan kepuasan)
dengan kinerja karyawan mengharuskan validasi
awal mengenai seberapa besar kontribusi masing-
masing faktor terhadap pembentukan perilaku

tersebut.
Tabel Ringkasan Model Struktur

Hipotesis Jalur B t p R? Keputusan
H1 X1 — X3 0,46 5,39 0,001 Diterima
H2 X2 — X3 0,53 4,70 0,001 0,68 Diterima
H3 X1—-Y 0,32 3,49 0,001 Diterima
H4 X2 —>Y 0,42 4,76 0,000 0,81 Diterima
H5 X3—-Y 0,28 2,60 0,012 Diterima

Sumber: Data primer diolah (2025). X1 = motivasi kerja; X2 = kepuasan kerja; X3 = perilaku warga
organisasi; Y = kinerja karyawan.
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Secara keseluruhan, nilai R? sebesar 0,81
untuk model kinerja karyawan mengindikasikan
bahwa 81% variasi dalam kinerja karyawan dapat
dijelaskan oleh variabel motivasi kerja, kepuasan
kerja, dan perilaku warga organisasi, menjadikan
model ini sangat kuat dalam menjelaskan Kinerja
sebagai outcome akhir. Gambar 4.3 memberikan
representasi visual yang memperkuat narasi
struktural ini, dengan jalur-jalur panah yang
menggambarkan arah dan kekuatan pengaruh antar
variabel serta indikator signifikan dari uji statistik.
Motivasi Kerja dan Perilaku Warga Organisasi

Hasil pengujian hipotesis pertama (H1)
menunjukkan bahwa motivasi kerja (X1) memiliki
pengaruh langsung yang signifikan terhadap
perilaku warga organisasi (X3), dengan koefisien f3
sebesar 0,46, nilai t = 5,39, dan signifikansi p =
0,001. Artinya, semakin tinggi tingkat motivasi
kerja karyawan, semakin besar kecenderungan
mereka untuk menunjukkan perilaku warga
organisasi, seperti membantu rekan kerja, loyal
terhadap organisasi, dan mengambil inisiatif di luar
tugas formal.
Kepuasan
Organisasi

Hipotesis kedua (H2) menguji pengaruh
kepuasan kerja (X2) terhadap perilaku warga
organisasi (X3), dan juga menunjukkan hasil yang
signifikan dengan B = 0,53, t =4,70, dan p = 0,001.
Koefisien yang lebih tinggi ini menunjukkan bahwa
kepuasan kerja justru menjadi prediktor yang lebih
kuat dibanding motivasi kerja dalam mendorong
terbentuknya perilaku warga organisasi. Secara
bersama-sama, kedua variabel ini menjelaskan 68%
variasi dalam perilaku warga organisasi,
sebagaimana ditunjukkan oleh nilai R2 = 0,68, yang
mengindikasikan bahwa model memiliki daya
prediksi yang baik.

Motivasi Kerja dan Kinerja Karyawan

Pengujian hipotesis  ketiga  (H3)
menunjukkan bahwa motivasi kerja juga memiliki
pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan,
dengan B = 0,32, t = 3,49, dan p = 0,001. Hal ini
menegaskan bahwa motivasi kerja tidak hanya
berdampak pada perilaku organisasi, tetapi juga
langsung  memengaruhi  Kinerja  individual

Kerja dan Perilaku Warga

karyawan dalam melaksanakan tugas dan tanggung
jawabnya.
Kepuasan Kerja dan Kinerja Karyawan
Hipotesis keempat (H4) memperlihatkan
bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh langsung
paling kuat terhadap Kkinerja karyawan, dengan nilai
B = 042, t = 476, dan p 0,000. Ini
mengindikasikan  bahwa  aspek-aspek  yang
membuat karyawan merasa puas dalam pekerjaan,
seperti keadilan kompensasi, iklim kerja yang
kondusif, dan hubungan interpersonal, sangat
menentukan kinerja mereka.

Perilaku Warga Organisasi dan Kinerja
Karyawan
Pengujian  hipotesis  kelima  (H5)

menunjukkan bahwa perilaku warga organisasi juga
berkontribusi secara signifikan terhadap Kkinerja,
meskipun dengan koefisien yang relatif lebih
rendah yaitu = 0,28, t = 2,60, dan p = 0,012.
Temuan ini  menunjukkan bahwa kontribusi
sukarela karyawan dalam konteks sosial organisasi
tetap relevan dalam meningkatkan efektivitas dan
hasil kerja.

Dengan demikian, seluruh hipotesis yang
diajukan dalam penelitian ini berhasil diterima
secara statistik, yang berarti bahwa hubungan
kausal yang dirumuskan dalam kerangka
konseptual dapat dibuktikan secara empiris.
Temuan ini memberikan kontribusi penting dalam
bidang manajemen sumber daya manusia,
khususnya dalam konteks organisasi skala
menengah seperti CV Hidayah Putra Indonesia.
Selain memberikan pemahaman yang lebih dalam
mengenai faktor-faktor yang memengaruhi Kinerja

karyawan, model ini juga memberikan arah
strategis bagi manajemen dalam merancang
intervensi yang efektif untuk meningkatkan

produktivitas melalui pendekatan psikologis dan
perilaku, dengan memperkuat motivasi, kepuasan
kerja, serta menumbuhkan budaya organisasi yang
mendukung perilaku positif dan kolaboratif.

325



The Asia Pacific Journal of Management Studies Vol. 12 No. 3, (2025)

Pembahasan
Motivasi Kerja dan Perilaku Warga Organisasi

Motivasi kerja memiliki pengaruh positif
yang signifikan terhadap munculnya perilaku warga
organisasi, yang pada akhirnya berdampak pada
peningkatan kinerja ~ karyawan. Motivasi
didefinisikan sebagai dorongan internal dan
eksternal yang memengaruhi semangat, keinginan,
dan komitmen individu dalam melaksanakan
pekerjaannya (Janjhua dkk., 2016; Word dan Park,
2015). Motivasi intrinsik seperti kebutuhan untuk
berkembang, pencapaian tujuan pribadi, dan
kepuasan kerja, serta motivasi ekstrinsik seperti
kompensasi, pengakuan, dan kondisi kerja yang
mendukung, secara bersama-sama mendorong
karyawan untuk memberikan kontribusi optimal
terhadap organisasi (Bidee dkk., 2017; Locke dan
Schattke, 2019; Itri dkk., 2019). Ketika motivasi
kerja berada pada tingkat tinggi, karyawan
cenderung  menunjukkan  perilaku  proaktif,
bertanggung jawab, dan mampu mewujudkan
tindakan-tindakan yang bersifat sukarela, yang
mengarah pada perilaku warga organisasi.

Perilaku  warga organisasi  (PWO)
merupakan bentuk kontribusi sukarela yang tidak
diwajibkan secara formal dalam uraian pekerjaan,
namun memiliki dampak yang signifikan terhadap
kelancaran operasional dan kohesi sosial di tempat
kerja (Organ, 1988). Perilaku ini mencakup dimensi
seperti altruisme, kesopanan, sportivitas, kepatuhan
ekstra, dan kebajikan organisasi, yang kesemuanya
mendorong terciptanya lingkungan kerja yang
produktif dan harmonis (Lazauskaite-Zabielske
dkk., 2015; Hup dkk., 2017; Singh dan Singh,
2018). Karyawan yang memiliki motivasi tinggi
akan merasa memiliki tanggung jawab moral untuk
membantu rekan Kkerja, menjaga hubungan
interpersonal yang baik, serta menunjukkan
loyalitas terhadap visi dan misi organisasi. Moradi
(2015) mencatat bahwa  motivasi  kerja
menyumbang sekitar 33% dari variasi perilaku
warga organisasi, menunjukkan bahwa faktor
motivasional merupakan determinan utama dalam
membentuk sikap sukarela karyawan terhadap
organisasi.
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Selanjutnya, keterkaitan antara motivasi
kerja, PWO, dan Kkinerja karyawan semakin
diperkuat oleh temuan-temuan empiris. Febriyani
dan Rismanto (2024) menunjukkan bahwa
kombinasi antara motivasi kerja dan kepuasan kerja
berperan penting dalam mendorong terwujudnya
perilaku warga organisasi yang variabeltif. Hal ini
didukung pula oleh hasil penelitian Mohamed dkk.
(2019), yang menyimpulkan bahwa PWO vyang
diwujudkan dalam bentuk bantuan antarrekan,
partisipasi aktif dalam kegiatan organisasi, dan
kepedulian terhadap lingkungan Kkerja secara
langsung  meningkatkan  produktivitas  dan
efektivitas kerja. Organ (2018) menambahkan
bahwa tindakan-tindakan seperti mengambil
inisiatif untuk menyelesaikan masalah, kesediaan
menanggung beban tambahan, dan usaha untuk
mempertahankan iklim kerja yang kondusif
merupakan bentuk nyata PWO vyang dapat
meningkatkan output individu maupun organisasi.
Dengan demikian, dapat dipahami bahwa motivasi
kerja tidak hanya berfungsi sebagai pemicu kinerja
melalui jalur langsung, tetapi juga memperkuat
jalur tidak langsung melalui pembentukan perilaku
warga organisasi.

Dalam perspektif teoretis, pengaruh positif
motivasi terhadap PWO dan kinerja juga dapat
dijelaskan melalui model integratif perilaku
organisasi yang dikembangkan oleh Colquitt dkk.
(2022). Model ini menempatkan motivasi sebagai
variabel psikologis yang menjembatani pengaruh
budaya dan struktur organisasi terhadap perilaku
dan kinerja karyawan. Motivasi yang kuat akan
menghasilkan kepuasan kerja yang lebih tinggi,
meningkatkan keterlibatan afektif, dan mendorong
tindakan-tindakan sukarela yang berdampak positif
pada kinerja. Di sisi lain, PWO yang tinggi akan
memperkuat dimensi kontekstual dan adaptif dari
kinerja karyawan, seperti fleksibilitas, kerja sama
tim, dan ketahanan terhadap tekanan kerja
(Bhardwaj dan Kalia, 2021). Oleh karena itu,
pendekatan manajerial yang bertujuan
meningkatkan kinerja karyawan tidak hanya cukup
berfokus pada target dan pengawasan, melainkan
juga harus mencakup upaya sistematis untuk
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menumbuhkan motivasi dan membangun budaya
yang mendukung tumbuhnya PWO.
Kepuasan Kerja dan Perilaku
Organisasi

Kepuasan kerja memiliki pengaruh positif
yang signifikan terhadap perilaku warga organisasi
(PWO), yang berperan penting dalam menciptakan
lingkungan kerja yang kooperatif, suportif, dan
produktif. Kepuasan kerja didefinisikan sebagai
kondisi emosional yang menyenangkan yang
timbul dari penilaian seseorang terhadap
pengalaman kerjanya secara keseluruhan maupun
terhadap aspek-aspek spesifik dari pekerjaannya,
seperti gaji, rekan kerja, atasan, serta peluang
pengembangan diri (Locke, 1976; Tietjen dan
Myers, 1998; van der Kolk dkk., 2019). Individu
yang merasa puas dengan pekerjaannya cenderung
menunjukkan keterlibatan lebih tinggi, loyalitas,
serta komitmen terhadap nilai dan tujuan
organisasi. Kepuasan tersebut tidak hanya
memperkuat sikap positif terhadap pekerjaan, tetapi
juga  menumbuhkan  kecenderungan  untuk
berkontribusi lebih jauh melalui tindakan-tindakan
yang tidak diharuskan secara formal.

Dalam konteks PWO, kepuasan Kkerja
menjadi salah satu antecedent penting yang
mendorong karyawan untuk terlibat dalam
perilaku-perilaku  prososial di tempat kerja.
Mohamed dkk. (2019) menunjukkan bahwa staf
yang merasa puas dengan pekerjaannya akan
menunjukkan perilaku warga organisasi yang lebih
tinggi, seperti membantu rekan kerja tanpa diminta,
menjaga keharmonisan tim, dan secara aktif
mendukung kebijakan organisasi. Penelitian serupa
olen Marihot dkk. (2023) juga mengungkapkan
bahwa tingkat kepuasan kerja yang tinggi
meningkatkan kecenderungan individu untuk
menunjukkan inisiatif, toleransi, dan dedikasi yang
melampaui tugas-tugas formalnya. Temuan ini
diperkuat oleh Khaskheli dkk. (2020), yang
menjelaskan bahwa kepuasan kerja, Kketika
dikombinasikan dengan komitmen afektif, mampu
memperkuat hubungan positif terhadap PWO.
Meski demikian, studi tersebut juga mencatat
adanya perbedaan pengaruh antara kepuasan
intrinsik dan ekstrinsik terhadap perilaku warga

Warga

organisasi, di mana kepuasan intrinsik memiliki
pengaruh yang lebih kuat.

Secara teoretis, pengaruh kepuasan kerja
terhadap PWO dapat dijelaskan melalui Teori Dua
Faktor Herzberg (1966), yang membedakan antara
faktor motivator—yang meningkatkan kepuasan—
dan faktor kebersihan—yang mencegah
ketidakpuasan. Ketika faktor maotivator seperti
pengakuan, tanggung jawab, dan pertumbuhan
pribadi terpenuhi, karyawan akan merasa pekerjaan
mereka bermakna, sehingga lebih terdorong untuk
menunjukkan perilaku sukarela demi mendukung
organisasi. Hal ini diperkuat oleh Matthews dkk.
(2018), yang menegaskan bahwa kepuasan kerja
intrinsik berakar pada makna kerja yang dirasakan,
harga diri, dan keinginan berkembang, yang
kesemuanya menjadi pemicu munculnya kontribusi
nonformal seperti PWO. Selain itu, aspek relasional
juga memiliki pengaruh vyang kuat, seperti
dijelaskan oleh Al-Asadi dkk. (2019), yang
menemukan bahwa hubungan positif antara
karyawan dan atasan serta sesama rekan Kkerja
merupakan salah satu pemicu dominan terwujudnya
perilaku warga organisasi.

Lebih jauh, dalam sektor-sektor dengan
kondisi kerja yang dinamis seperti industri
menengah dan kecil, kepuasan kerja berfungsi tidak
hanya sebagai indikator kesejahteraan psikologis,
tetapi juga sebagai prediktor stabilitas perilaku
positif di tempat kerja. Studi oleh Siregar dkk.
(2023) memperlihatkan bahwa kepuasan kerja
dapat menjadi mediator dalam hubungan antara
sistem penghargaan dan PWO, yang menunjukkan
bahwa ketika sistem penghargaan berjalan dengan
baik dan menimbulkan kepuasan, karyawan akan
terdorong untuk membalasnya melalui perilaku-
perilaku sukarela yang memperkuat efektivitas
organisasi. Dengan demikian, dapat disimpulkan
bahwa kepuasan kerja tidak hanya berperan dalam
meningkatkan motivasi individu untuk bekerja
lebih baik, tetapi juga menciptakan fondasi
psikologis yang mendorong karyawan untuk
berperilaku sebagai warga organisasi yang baik—
loyal, bertanggung jawab, dan mendukung
stabilitas serta keberlanjutan organisasi secara
menyeluruh.
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Motivasi Kerja dan Kinerja Karyawan

Motivasi kerja berperan sebagai salah satu
determinan utama dalam meningkatkan Kinerja
karyawan, baik secara individual maupun kolektif
dalam organisasi. Motivasi kerja, yang mencakup
dorongan internal maupun eksternal, membentuk
dasar psikologis yang mendorong seseorang untuk
bertindak, berusaha, dan berkontribusi dalam
pencapaian tujuan kerja (Word dan Park, 2015;
Bidee dkk., 2017). Motivasi intrinsik, seperti rasa
memiliki, pencapaian pribadi, serta makna dalam
pekerjaan, mendorong karyawan untuk terlibat
secara aktif dalam pekerjaannya, sementara
motivasi ekstrinsik seperti kompensasi, keamanan
kerja, dan pengakuan memberikan insentif
tambahan untuk meningkatkan performa Kkerja
(Locke dan Schattke, 2019; Itri dkk., 2019). Ketika
karyawan merasa termotivasi oleh nilai-nilai
personal dan lingkungan kerja yang mendukung,
mereka akan menunjukkan sikap kerja yang positif,
disiplin, dan inisiatif tinggi, yang pada akhirnya
berdampak pada peningkatan produktivitas.

Hubungan antara motivasi dan Kkinerja
dapat dijelaskan melalui Expectancy Theory yang
dikembangkan oleh Vroom (1964), vyang
menyatakan bahwa individu akan termotivasi untuk
berperilaku tertentu apabila mereka meyakini
bahwa usaha yang diberikan akan menghasilkan
kinerja yang baik, dan kinerja tersebut akan
membawa pada hasil yang bernilai bagi mereka.
Hal ini juga sejalan dengan hasil penelitian Chiniara
dan Bentein (2016), yang menemukan bahwa
motivasi intrinsik dapat meningkatkan keterlibatan,
kreativitas, dan ketekunan karyawan dalam
menyelesaikan  tugas, sehingga berdampak
langsung terhadap peningkatan hasil kerja. Dalam
konteks organisasi, motivasi tidak hanya
menghasilkan kinerja kuantitatif seperti kecepatan
dan volume kerja, tetapi juga kinerja kualitatif yang
mencakup akurasi, kualitas pelayanan, serta
fleksibilitas dalam menghadapi perubahan.

Penelitian empiris juga mendukung
pengaruh positif motivasi terhadap Kinerja
karyawan. Van der Kolk dkk. (2019) menunjukkan
bahwa baik motivasi intrinsik maupun ekstrinsik
berhubungan positif dengan pencapaian kerja di
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sektor publik, menandakan bahwa dorongan
psikologis maupun insentif material sama-sama
relevan dalam mendorong kinerja. Penelitian lain
oleh Lazauskaite-Zabielske  dkk. (2015)
menegaskan bahwa kejelasan tujuan dan pemberian
penghargaan menjadi  faktor kunci yang
memperkuat motivasi dan secara langsung
meningkatkan performa kerja. Dalam praktiknya,
karyawan yang bekerja dengan motivasi tinggi
cenderung memiliki orientasi tujuan yang jelas,
menunjukkan konsistensi dalam penyelesaian
tugas, serta berkontribusi terhadap pencapaian
target organisasi dengan efisiensi dan efektivitas
yang lebih tinggi.

Temuan tersebut menegaskan bahwa dalam
lingkungan kerja yang kompetitif dan dinamis,
motivasi kerja menjadi sumber energi yang penting
untuk mempertahankan dan meningkatkan Kinerja.
Karyawan yang merasa didukung oleh organisasi
dan memiliki motivasi intrinsik yang kuat akan
lebih  mampu beradaptasi terhadap tuntutan
pekerjaan yang kompleks dan berubah-ubah,
sebagaimana dijelaskan oleh Bhardwaj dan Kalia
(2021) dalam konteks kinerja adaptif. Oleh karena
itu, peningkatan motivasi kerja harus menjadi
bagian integral dari strategi manajemen sumber
daya manusia, baik melalui penyusunan kebijakan
insentif, pengembangan  karier, penciptaan
lingkungan kerja yang suportif, maupun penguatan
makna kerja dalam keseharian karyawan. Dengan
pendekatan tersebut, motivasi kerja tidak hanya
menjadi alat peningkat performa jangka pendek,
tetapi juga fondasi bagi pertumbuhan Kinerja
berkelanjutan dalam jangka panjang.

Kepuasan Kerja dan Kinerja Karyawan

Kepuasan kerja terbukti memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan,
baik dalam hal efektivitas, efisiensi, maupun
komitmen terhadap pekerjaan. Kepuasan Kkerja
dipahami sebagai kondisi emosional yang
menyenangkan dan positif, yang muncul ketika
individu mengevaluasi pengalaman kerjanya
sebagai sesuatu yang sesuai dengan harapan,
kebutuhan, dan nilai-nilai pribadinya (Locke, 1976;
Tietjen dan Myers, 1998). Karyawan yang merasa
puas cenderung lebih  termotivasi  untuk
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menjalankan tugasnya dengan baik, menunjukkan
loyalitas terhadap organisasi, serta memiliki
keinginan yang kuat untuk mencapai tujuan kerja
secara optimal. Selain itu, kepuasan kerja juga
meningkatkan  keterlibatan  karyawan, yang
kemudian berkontribusi terhadap peningkatan
produktivitas dan kualitas hasil kerja (van der Kolk
dkk., 2019). Kepuasan kerja bukan hanya
menciptakan suasana kerja yang harmonis, tetapi
juga menumbuhkan rasa tanggung jawab terhadap
peran dan tugas, yang menjadi fondasi utama dalam
pencapaian kinerja yang berkelanjutan.

Hubungan antara kepuasan kerja dan
kinerja karyawan diperkuat oleh berbagai studi
yang menunjukkan bahwa karyawan yang puas
lebih  bersemangat, lebih tanggap terhadap
kebutuhan organisasi, dan lebih siap menghadapi
tantangan pekerjaan. Mowday dkk. (2014)
menegaskan bahwa kepuasan kerja berkorelasi
positif dengan komitmen organisasi, yang
merupakan prediktor penting dari kinerja jangka
panjang. Komitmen ini tercermin dalam kesediaan
karyawan untuk bekerja lebih dari yang diminta,
menunjukkan ketekunan, serta menjaga reputasi
organisasi. Dalam konteks yang sama, van der Kolk
dkk. (2019) menemukan bahwa karyawan yang
puas menunjukkan kinerja lebih tinggi karena
mereka terdorong oleh rasa memiliki terhadap
pekerjaan dan organisasi. Kepuasan tersebut
mendorong munculnya dedikasi profesional dan
orientasi pada hasil, sehingga berdampak langsung
pada peningkatan kualitas pelayanan, penyelesaian
tugas yang lebih cepat, dan penurunan kesalahan
kerja.

Kepuasan kerja memainkan peran penting
dalam  membangun kinerja adaptif, yaitu
kemampuan untuk menyesuaikan diri dengan
perubahan dan menanggapi situasi kerja yang tidak
terduga. Dalam organisasi modern yang dinamis,
karyawan yang merasa puas dengan pekerjaannya
akan lebih terbuka terhadap pembaruan sistem
kerja, lebih antusias mengikuti pelatihan, serta lebih
mampu berinovasi dalam penyelesaian tugas
(Bhardwaj dan Kalia, 2021). Di samping itu,
kepuasan kerja berkontribusi pada Kinerja
kontekstual, yaitu bentuk perilaku kerja yang

mendukung lingkungan kerja secara umum, seperti
kolaborasi antarkaryawan dan partisipasi dalam
kegiatan organisasi (Colquitt dkk., 2022). Dalam
kerangka ini, kepuasan kerja tidak hanya
mencerminkan perasaan nyaman dalam bekerja,
tetapi juga merupakan determinan psikologis yang
memperkuat  motivasi, menumbuhkan rasa
tanggung jawab sosial, dan memperbesar kontribusi
karyawan terhadap keberhasilan organisasi secara
menyeluruh.

Berdasarkan teori Dua Faktor Herzberg
(1966), kepuasan kerja muncul dari terpenuhinya
faktor-faktor ~ motivator  seperti  pencapaian,
pengakuan, tanggung jawab, dan kesempatan
berkembang. Ketika faktor-faktor ini hadir dalam
lingkungan kerja, karyawan cenderung merasa
bahwa pekerjaan mereka bermakna, yang
mendorong Kinerja yang lebih tinggi. Matthews
dkk. (2018) menekankan bahwa kepuasan kerja
intrinsik—yang bersumber dari nilai-nilai personal
seperti makna kerja dan pengembangan diri—Ilebih
kuat mendorong peningkatan kinerja dibandingkan
sekadar insentif eksternal. Dengan demikian,
kepuasan kerja merupakan instrumen strategis yang
tidak hanya memengaruhi semangat kerja secara
langsung, tetapi juga memperkuat kualitas dan
ketekunan dalam melaksanakan tugas kerja. Oleh
karena itu, manajemen perlu memberi perhatian
serius terhadap peningkatan kepuasan kerja sebagai
bagian dari strategi penguatan Kkinerja organisasi
secara menyeluruh.

Perilaku Warga Organisasi dan
Karyawan

Perilaku warga organisasi (PWQO) memiliki
pengaruh  positif yang signifikan terhadap
peningkatan kinerja karyawan, baik dalam dimensi
individual maupun tim. PWO merujuk pada
perilaku sukarela dan tidak formal yang dilakukan
oleh karyawan di luar tugas pokoknya, namun
memberikan kontribusi nyata terhadap efektivitas
dan efisiensi organisasi (Organ, 1988). Perilaku ini
mencakup berbagai tindakan seperti membantu
rekan kerja (altruisme), menjaga hubungan kerja
yang harmonis (courtesy), menunjukkan loyalitas
terhadap  organisasi  (civic  virtue), serta
menunjukkan toleransi dan sikap positif terhadap

Kinerja
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tantangan kerja (sportsmanship). Meskipun tidak
tercantum dalam deskripsi pekerjaan formal, PWO
memainkan peran kunci dalam menciptakan
lingkungan kerja yang suportif dan produktif, serta
mendukung keberhasilan kolektif tim kerja.

Dampak positif dari PWO terhadap kinerja
karyawan terlihat dari peningkatan keterlibatan
kerja, kualitas kolaborasi antarindividu, dan
efisiensi penyelesaian tugas. Mohamed dkk. (2019)
menyatakan bahwa perilaku warga organisasi yang
mencakup bantuan sukarela dan kolaborasi
memiliki korelasi langsung dengan peningkatan
kinerja kerja. Karyawan yang bersedia membantu
satu sama lain dan menjaga hubungan interpersonal
yang baik dapat mengurangi konflik, mempercepat
alur kerja, dan meningkatkan kepercayaan dalam
tim. Hal ini berdampak langsung pada peningkatan
produktivitas individu, karena mereka merasa lebih
didukung dan termotivasi untuk bekerja dengan
lebih baik. Lebih lanjut, Organ (2018) menegaskan
bahwa PWO berkontribusi dalam membentuk
suasana kerja yang kondusif, yang memungkinkan
karyawan untuk fokus pada tugas-tugas inti mereka
tanpa terganggu oleh dinamika interpersonal yang
negatif atau beban kerja yang tidak proporsional.

Perilaku warga organisasi juga berkaitan
erat dengan peningkatan Kinerja kontekstual, yaitu
aspek kinerja yang mencakup kontribusi terhadap
lingkungan sosial dan budaya organisasi, seperti
menjaga etika kerja, kedisiplinan, dan kepedulian
terhadap keberlangsungan institusi (Colquitt dkk.,
2022). Dalam organisasi modern yang dinamis,
karyawan tidak hanya dinilai berdasarkan
pencapaian tugas-tugas formal, tetapi juga sejauh
mana mereka berperilaku sebagai bagian dari
komunitas organisasi yang solid. Ketika PWO
tinggi, kohesi tim meningkat, konflik berkurang,
dan koordinasi kerja menjadi lebih lancar, yang
semuanya berdampak positif pada hasil kerja secara
keseluruhan.

Perilaku warga organisasi juga
mencerminkan tingkat keterikatan dan identifikasi
karyawan terhadap tujuan bersama organisasi. Liao
dkk. (2025) mengidentifikasi dimensi-dimensi
PWO seperti dedikasi profesional, koordinasi
kolegial, dan perlindungan sumber daya organisasi
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sebagai faktor-faktor penting yang memperkuat
keselarasan antara kepentingan individu dan
organisasi. Karyawan yang menunjukkan dedikasi
semacam ini cenderung lebih bertanggung jawab,
terbuka terhadap perubahan, dan berkomitmen
terhadap keberhasilan tim. Dalam jangka panjang,
perilaku-perilaku  ini  memperkuat  budaya
organisasi yang kolaboratif dan adaptif, sehingga
meningkatkan ketahanan organisasi terhadap
tekanan eksternal dan kompleksitas pekerjaan yang
meningkat.

Dengan  demikian, perilaku  warga
organisasi bukan sekadar ekspresi moral atau etika
kerja individual, melainkan merupakan komponen
strategis dalam membentuk Kinerja organisasi yang
unggul. PWO menciptakan ekosistem kerja yang
mendukung sinergi, memperkuat solidaritas tim,
dan mendorong karyawan untuk berprestasi
melebihi standar minimum yang ditetapkan. Oleh

karena itu, penting bagi organisasi untuk
menumbuhkan nilai-nilai  dan praktik yang
mendukung tumbuhnya PWO, baik melalui

pengakuan informal, penguatan budaya organisasi,
maupun pelatihan yang membangun kesadaran
kolektif tentang pentingnya kontribusi nonformal
dalam mencapai keunggulan kinerja.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil analisis statistik dan
pengujian model struktural yang dilakukan
terhadap data yang dikumpulkan dari 80 karyawan
Pondok Pesantren Al Bayan, diperoleh simpulan
bahwa terdapat hubungan kausal yang signifikan
dan bermakna antara sifat kepribadian, kepuasan
kerja, dan perilaku warga organisasi terhadap
pembentukan komitmen organisasi. Penelitian ini
memperkaya khazanah keilmuan dalam manajemen
sumber daya manusia, khususnya dalam konteks
lembaga pendidikan berbasis nilai religius, dengan
menekankan peran faktor individual dan perilaku
kolektif dalam meningkatkan loyalitas pegawai
terhadap organisasi.

Terdapat pengaruh sifat kepribadian
berpengaruh langsung positif terhadap kepuasan
kerja. Artinya jika sifat kepribadian semakin baik
maka mengakibatkan peningkatan kepuasan kerja.
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Ini menunjukkan bahwa individu dengan
kepribadian yang lebih terbuka, teliti, stabil secara
emosional, dan kooperatif cenderung memiliki
tingkat kepuasan kerja yang lebih tinggi. Terdapat
pengaruh langsung positif sifat kepribadian
terhadap perilaku warga organisasi. Artinya jika
sifat  kepribadian  semakin  baik  maka
mengakibatkan  peningkatan  perilaku  warga
organisasi. Hal ini menunjukkan bahwa kepribadian
bukan hanya berperan dalam membentuk sikap
individu terhadap pekerjaannya, tetapi juga dalam
membentuk hubungan sosial dan budaya kerja yang
positif di lingkungan pesantren. Terdapat pengaruh
langsung positif desain kerja terhadap kinerja
karyawan. Artinya jika sifat kepribadian semakin
baik maka mengakibatkan peningkatan komitmen
organisasi. Ini menegaskan bahwa kepribadian
yang stabil dan konstruktif dapat memperkuat
keterikatan emosional dan nilai bersama antara

pegawai dan organisasi. Terdapat pengaruh
kepuasan kerja berpengaruh langsung positif
terhadap komitmen organisasi. Artinya jika

kepuasan kerja meningkat maka mengakibatkan
peningkatan komitmen organisasi. Pegawai yang
merasa puas dengan pekerjaannya, baik dari sisi
penghargaan, pengakuan, lingkungan Kerja,
maupun hubungan interpersonal, menunjukkan
tingkat keterikatan dan loyalitas yang lebih tinggi
terhadap lembaga. Terdapat pengaruh langsung
positif perilaku warga organisasi terhadap
komitmen organisasi. Artinya jika perilaku warga
organisasi meningkat maka mengakibatkan
peningkatan ~ komitmen  organisasi.  Perilaku
prososial yang dilakukan oleh pegawai, seperti
membantu rekan, menyelesaikan tugas secara
sukarela, dan menjaga harmoni organisasi, terbukti
memperkuat hubungan emosional dan tanggung
jawab pegawai terhadap organisasi.
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