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 Pendahuluan 

Neoliberalisasi memengaruhi semua aspek 

dalam kehidupan sosial termasuk pendidikan. 

Pendidikan, dalam kuasa neoliberalisme 

menjadi sekedar komoditas selayaknya barang 

dagangan di pasar (Harvey, 2007). Pendidikan 

bukan lagi menjadi hak seluruh warga yang 

harus dipenuhi lembaga negara, melainkan 

menjadi sumber daya terbatas yang harus 

diperebutkan (Bakar, 2012).  

Negara pun semakin sedikit memberi 

subsidi atas pendidikan. Hal itu nampak dari 

misalnya perubahan status kampus-kampus 

negeri menjadi Perguruan Tinggi Negeri 

Berbadan Hukum (PTNBH) dan lebih tingginya 

kursi jalur mandiri di kampus-kampus tersebut 

(Darmaningtyas dkk., 2014). Akibatnya, akses 

terhadap pendidikan semakin sempit sebab 

biaya pendidikan yang semakin tinggi. Orang-

orang tertentu saja dari kelas menengah ke atas 

yang dapat mengakses pendidikan. Padahal, 

pendidikan adalah kunci untuk menaikkan taraf 

hidup (Amri dkk., 2021a). Tanpa akses 

pendidikan yang cukup, masyarakat akan 

terjebak dalam lingkaran kemiskinan. 

Muhammadiyah telah lama mengetahui 

permasalahan ini. Selain sebagai upaya 

melawan kebodohan yang terjadi kepada umat 

Islam (Nashir, 2010; Qodir, 2008), pendirian 

amal-amal usaha Muhammadiyah dalam bidang 

pendidikan merupakan fokus utama dakwah 

Muhammadiyah. Komitmen Muhammadiyah 

yang begitu besar terhadap pendidikan dapat 

tercermin dalam jumlah lembaga pendidikan 
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Individuals who choose to work in Muhammadiyah’s philanthropy movement in 

education should be obliged to serve and support the organization. This, of 

course, cannot be separated from the degree of commitment of each individual. 

This study aims to explore the work commitment of individuals who work in 

Muhammadiyah educational charities using the indigenous psychology approach 

in which it is possible to construct the concept of commitment through a bottom-

up approach. Respondents were teachers/ employees at Muhammadiyah’s 

philanthropy movement in education. The number of respondents was 169 people 

from several provinces in Indonesia. The results show that several factors make 

employees/ teachers/ lecturers at Muhammadiyah Business Charity in the field of 

education commit to their organization, namel: (1) organizational factors; (2) 

intrapersonal factors; (3) interpersonal factor; and (4) religiosity factors. 
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Individu yang memilih bekerja pada amal usaha Muhammadiyah seyogyanya 

berkewajiban untuk berkhidmat dan menghidupi persyarikatan. Hal ini tentunya 

tidak lepas dari derajat komitmen masing-masing individu. Penelitian ini 

bertujuan mengeksplorasi komitmen organisasi individu yang bekerja pada amal 

usaha pendidikan Muhammadiyah dengan menggunakan pendekatan indigenous 

psychology yang memungkinkan konstruksi konsep komitmen secara bottom-up.  

Responden merupakan pengajar/ karyawan pada amal usaha pendidikan 

Muhammadiyah di seluruh Indonesia yang diperoleh secara insidental. Jumlah 

responden sebanyak 169 orang yang berasal dari beberapa provinsi di Indonesia. 

Data yang diperoleh kemudian dikategorisasi oleh dua juri secara independen. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat beberapa faktor yang menjadikan 

karyawan/ guru/ dosen pada Amal Usaha Muhammadiyah bidang pendidikan 

berkomitmen terhadap organisasinya, yaitu: (1) organizational/ group factors; (2) 

intrapersonal factors; (3) interpersonal factor; serta (4) religiosity factors. 
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yang mereka miliki. Berdasarkan data, secara 

keseluruhan Muhammadiyah telah memiliki 

10.523 lembaga pendidikan yang tersebar di 

seluruh penjuru Nusantara. Lembaga-lembaga 

pendidikan tersebut adalah Sekolah Luar Biasa 

(SLB), pesantren, Sekolah Dasar (SD) dan 

Sekolah Menengah Pertama (SMP), Taman 

Kanak-kanak (TK), hingga Perguruan Tinggi 

(PT). Jumlah ini setara dengan 91% dari total 

amal usaha Muhammadiyah dan melampaui 

akumulasi dari amal usaha Muhammadiyah lain 

dalam bidang sosial dan ekonomi (Ali, 2016). 

Berbeda dengan kebanyakan lembaga 

pendidikan lain yang berorientasi profit, bekerja 

di institusi yang berafiliasi dengan organisasi 

masyarakat (ormas) Islam baik NU ataupun 

Muhammadiyah perlu diiringi dengan nilai-

nilai transendental. Nilai-nilai itu seperti zuhud 

(kesederhanaan), jihad (kesungguhan) dan 

muraqabah (mawas diri dan diawasi Tuhan) 

yang mana semua itu tidak jarang berlawanan 

secara diametral dengan nilai-nilai sekuler yang 

cenderung meraih keuntungan sebesar-besarnya 

dengan menghalalkan segala cara (Nashir, 

2010; Qodir, 2008).  

Dalam konteks perguruan tinggi di 

Muhammadiyah misalnya, terdapat kewajiban 

bagi insan Muhammadiyah untuk 

melaksanakan Catur Dharma. Catur Dharma 

sendiri adalah improvisasi dari Tri Dharma 

yang sudah umum di kampus-kampus lain yang 

meliputi penelitian, pengajaran, dan 

pengabdian. Akan tetapi dalam Catur Dharma, 

terdapat bentuk dharma bakti keempat yaitu 

terkait wilayah Islam dan Muhammadiyah. 

Dharma keempat ini biasanya terwujud dalam 

partisipasi aktif menegakkan nilai-nilai 

kemuhammadiyahan atau yang biasa 

diistilahkan dengan ‘Islam berkemajuan’ (Hafid 

& Fajariani, 2019). Islam berkemajuan adalah 

Islam moderat yang tidak ekstrim, sekaligus 

Islam yang mengunggulkan ilmu pengetahuan 

demi kemajuan umat. 

Dosen, guru dan karyawan di berbagai 

sekolah dan perguruan tinggi Muhammadiyah 

menunjukkan idealisme dalam melaksanakan 

tugas-tugas akademik dan nonakademik, 

teladan menjalankan seluruh perintah agama 

baik di tempat kerja maupun komunitas 

sekitarnya, dan memberi sumbangsih baik 

tenaga, pikiran serta material bagi organisasi 

Muhammadiyah/ Aisyiyah. Selain itu, terdapat 

pemahaman bahwa Amal Usaha 

Muhammadiyah seperti kampus, sekolah dan 

taman kanak-kanak merupakan lahan dakwah, 

tempat dimana dosen, guru dan karyawan 

Muhammadiyah seringkali terdorong untuk 

menunjukkan keikhlasan bekerja dalam 

menerima upah di bawah standar namun tetap 

menampilkan profesionalitas terbaik (Ali, 

2017). Bermuhammadiyah menghendaki 

adanya tauhid sosial, yaitu gerakan cinta dan 

ketulusan hati untuk berkhidmat mencerahkan 

umat, bukan memperhatikan kepentingan 

personal (Abror, 2012; Bahtiar, 2017; Junaidi & 

Jannah, 2018). Semua itu dilakukan karena 

bekerja di Muhammadiyah tidak semata 

mengharap imbalan materi yang sifatnya 

duniawi, namun juga orientasi kepada 

kehidupan sesudah mati. 

Nilai-nilai spiritual-transendental dalam 

bekerja di Muhammadiyah semacam itu, tidak 

selaras dengan ideologi ekonomi neoliberal 

yang dominan di dunia (Harvey, 2007; Bakar, 

2012). Bermuhammadiyah menjadi tidak 

mudah bagi para pekerja di lembaga-lembaga 

pendidikan Muhammadiyah sebab mereka 

mesti menghadapi pula tekanan ekonomi yang 

begitu kuat (Sonedi, 2013), serta kontradiksi 

antara logika neoliberal yang serba untung-rugi 

dengan spirit keislaman dan 

kemuhammadiyahan yang memposisikan 

bekerja sebagai bentuk ibadah (Mulya, 2016; 

Sadeli, 2012).  

Bukan tidak mungkin, disonansi semacam 

itu menyebabkan ketidaknyamanan, 

ketidakpuasan, dan keengganan untuk terus 

mengabdi di lembaga-lembaga pendidikan 

Muhammadiyah. Kampus atau sekolah 

Muhammadiyah tidak jarang memiliki 

persoalan dalam pengelolaan sumber daya 

manusia. Persoalan itu diantaranya adalah 

kualitas dosen yang kurang mumpuni, tingkat 

turnover (keluar masuk) dosen yang tinggi dan 
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ekspansi organisasi yang semakin melemah 

(Prayogi dkk., 2019; Hafid & Fajariani, 2019). 

Semua masalah itu menjadi ancaman nyata 

yang menarik perhatian peneliti, pimpinan, 

serta pengelola lembaga pendidikan 

Muhammadiyah (Nashir, 2010; Ali, 2016; Ali, 

2017). 

Berdasarkan uraian tersebut, peneliti 

tertarik untuk mengeksplorasi komitmen 

organisasi pada tenaga pengajar dan karyawan 

di lembaga-lembaga pendidikan 

Muhammadiyah (sekolah, taman kanak-kanak 

dan kampus-kampus). Mengingat bahwa 

komitmen merupakan salah satu variabel yang 

secara ekstensif ditemukan pada literatur 

sebagai variabel yang sangat signifikan 

memengaruhi profesionalisme, turnover 

intention, dan innovation behavior (Lu dkk., 

2012; Cowden dkk., 2011; Amri dkk., 2021b; 

Andrian dkk., 2018). Rendahnya komitmen 

dapat berdampak pada performa kerja yang 

buruk, serta keinginan untuk berhenti bekerja 

dari organisasi dan stres kerja yang tinggi 

(Andrian dkk., 2018; Kinanthi dkk., 2018). 

Sebaliknya, komitmen yang tinggi mendorong 

inisiatif dan inovasi dalam bekerja, 

meningkatkan kualitas output kerja, dan 

menekan angka resign dalam organisasi. 

Gambaran komprehensif itulah yang coba 

ditelaah lebih jauh melalui tujuan penelitian ini. 

 

Metode 

Rancangan penelitian ini menggunakan 

pendekatan indigenous psychology yang secara 

teknis memadukan pendekatan penelitian 

kuantitatif dan kualitatif dalam proses 

analisisnya. Alasan penggunaan pendekatan ini 

disebabkan proses pengambilan sampelnya 

dilakukan secara bottom-up dari apa yang ada 

dalam konteks amal usaha pendidikan 

Muhammadiyah terkait komitmen organisasi. 

Lebih lanjut, penggunaan pendekatan 

indigenous psychology memungkinkan 

hadirnya sebuah konsep yang sesuai dengan 

konteksnya, khususnya yang benar-benar 

merepresentasikan latar belakang dan identitas 

sampel penelitian (Kim dkk., 2006; Yuniawati 

& Tarnoto, 2019). 

Responden penelitian diambil secara 

incidental yang mana mereka merupakan 

individu yang sedang bekerja pada amal usaha 

pendidikan Muhammadiyah di seluruh 

Indonesia serta bersedia untuk mengikuti proses 

penelitian.  

Instrumen yang digunakan adalah close 

dan open-ended questionnaire yang disusun 

oleh tim peneliti. Tujuan penelitian ini adalah 

mengeksplorasi komitmen organisasi pada 

pengajar dan karyawan pada amal usaha 

pendidikan Muhammadiyah. Indikator pertama 

yang ingin diketahui melalui close-ended 

questionnaire adalah derajat intensi responden 

untuk tetap bekerja pada amal usaha 

Muhammadiyah. Sementara secara garis besar 

open-ended questionnaire terdiri atas dua 

pertanyaan, yakni: “Mengapa Anda 

memutuskan bertahan/ tetap bekerja di amal 

usaha Muhammadiyah?” dan “Apa yang Anda 

dapatkan selama menjadi pengajar/ karyawan 

di amal usaha muhammadiyah?”. 

Penelitian ini melakukan pembuatan sistem 

koding terhadap komitmen organisasi individu 

yang bekerja di AUM (amal usaha 

Muhammadiyah) bidang pendidikan. Penamaan 

sistem koding dilakukan dengan menggunakan 

metode indigenization from within yang 

memungkinkan pembentukan kategori 

komitmen organisasi lebih orisinal dan peka 

secara kultural. Penggunaan open-ended 

questionnaire juga dilanjutkan dengan proses 

in-depth interview yang berdampak terhadap 

perolehan data secara mendalam.  

Kategorisasi dilakukan oleh dua kelompok 

juri yang melakukan coding secara independen, 

dengan satu kelompok juri terdiri atas dua 

orang. Kedua orang tersebut merupakan 

akademisi yang berlatar belakang keilmuan 

kualitatif di bidang Psikologi dan Islam serta 

kemuhammadiyahan. Hasil coding dari setiap 

kelompok kemudian dibandingkan, dan jika 

terdapat perbedaan hasil coding dilakukan 

kalibrasi yang difasilitasi oleh seorang 

fasilitator untuk menentukan hasil koding akhir. 
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Setelah semua subjek dikategorikan 

komitmennya, peneliti kemudian merumuskan 

abstraksi dari konsep komitmen organisasi yang 

ditemukan dalam penelitian ini. 

Analisis data dilakukan dengan 

menggunakan pendekatan indigenous 

psychology, yaitu melakukan kodifikasi dan 

kategorisasi data berdasarkan streamlined 

codes-to-theory model for qualitative inquiry 

(Saldana, 2009). 

 

Hasil 

Data yang diperoleh menunjukkan bahwa 

jumlah subjek laki-laki dan perempuan 

cenderung berimbang, dengan rentang usia 22 – 

68 tahun serta mean = 39.3. Mayoritas tingkat 

pendidikan adalah S1 (71.6%). Subjek berasal 

dari berbagai jenjang AUM bidang pendidikan, 

mulai dari perguruan tinggi, SMA/ SMK, SMP, 

dan SD dengan lama bekerja bervariasi. 

Demikian pula status kepegawaian yang 

beragam, namun didominasi oleh karyawan 

tetap sejumlah 60.4%. Data demografi subjek 

secara lengkap dapat dilihat pada tabel 1. 

 

Intensi untuk Bertahan Bekerja di Amal 

Usaha Pendidikan Muhammadiyah  

Berdasarkan pengolahan data close-ended 

questionnaire, didapatkan hasil bahwa 

mayoritas responden (64%) dengan jumlah 108 

orang menunjukkan intensi yang tinggi untuk 

tetap bertahan pada amal usaha 

Muhammadiyah. Hal ini mengindikasikan 

bahwa responden memiliki komitmen 

organisasi yang tinggi terhadap AUM bidang 

pendidikan tempat mereka bekerja saat ini. 

Deskripsi lengkap berkaitan dengan hal tersebut 

dapat dilihat pada gambar 1. 

 

Faktor Pembentuk Komitmen Organisasi 

pada Amal Usaha Pendidikan 

Muhammadiyah 

Hasil analisis data berdasarkan open-ended 

questionnaire dan in-depth interview 

menunjukkan bahwa komitmen organisasi pada 

karyawan/ dosen/ pengajar pada amal usaha 

Muhammadiyah bidang pendidikan dibentuk 

oleh beberapa faktor, yaitu religiusitas, 

organisasional, interpersonal, dan intrapersonal.  

Faktor religiusitas menekankan pada 

komitmen organisasi yang dilandasi oleh nilai-

nilai keagamaan. Faktor ini terdiri dari beberapa 

dimensi. Pertama, dimensi ideologis yang 

merujuk pada sejauhmana seorang karyawan 

menerima hal-hal yang bersifat keyakinan dan 

dogmatik dalam agama yang kemudian 

direpresentasikan dalam bentuk komitmen 

terhadap organisasi. Contoh jawaban yang 

menunjukkan komitmen organisasi berdasarkan 

dimensi ideologis: “Saya memilih tetap 

bertahan di AUM karena orientasi kerjanya 

yang berlandaskan Alquran dan Sunnah”, atau 

“Dengan berkomitmen bermuhamadiyah 

berarti saya sedang mempersiapkan jalan 

menuju akhirat”. 

 

Tabel 1 

Data Demografi Subjek Penelitian 

Variabel Jumlah Persentase 

Jenis 

kelamin 

Laki-laki 83 49.1% 

Perempuan 86 50.9% 

 

Pendidikan 

Terakhir 

 

S3 

 

4 

 

2.4% 

S2 31 18.3% 

S1 

Diploma 

SMA/ SMK 

121 

3 

10 

71.6% 

1.8% 

5.9% 

 

AUM 

Tempat 

Bekerja 

 

SD 

 

84 

 

49.7% 

SMP 19 11.2% 

SMA 51 30.2% 

Perguruan 

Tinggi 

15 8.9% 

 

Lama 

Bekerja 

 

<5 tahun 

5 – 15 tahun 

>15 tahun 

 

40 

70 

59 

 

23.7% 

41.4% 

34.9% 

 

Status 

Kepegawaian 

 

Karyawan 

Tetap 

 

102 

 

60.4% 

Karyawan 

Kontrak 

55 32.5% 

Karyawan 

Paruh Waktu 

12 7.1% 

Seni 24 4.6% 

Sosial 33 6.3% 
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Gambar 1. Kecenderungan bertahan bekerja di 

AUM 

 

Kedua, dimensi intelektual merupakan 

kondisi karyawan yang meyakini bahwa dengan 

bergabung dan bertahan di AUM berdampak 

terhadap peningkatan pengetahuan mereka akan 

ajaran Islam. Contoh jawaban yang berorientasi 

dimensi intelektual: “Bertahan di amal usaha 

Muhammadiyah dapat membuat saya berislam 

lebih baik dan menambah wawasan ilmu 

agama”.  

Ketiga, dimensi ritual menerangkan bahwa 

organisasi telah menyediakan dan 

mengakomodasi kebutuhan karyawannya untuk 

mengoptimalkan ibadah ritual. Hal itulah yang 

menjadikan mereka memilih bertahan bekerja 

di AUM. Contoh jawaban yang menunjukkan 

dimensi ritual: “Dengan bermuhammadiyah 

saya bisa shalat tepat waktu” atau “Bekerja di 

Muhammadiyah mendukung saya untuk 

menjalankan aktivitas bekerja sekaligus 

beribadah”.  

Keempat, dimensi pengalaman merupakan 

komitmen yang didasarkan pada refleksi 

pengalaman-pengalaman keagamaan yang 

pernah dialami dan dirasakan selama menjadi 

bagian organisasi. Contoh jawaban pada 

dimensi ini: “Bertahan di Muhammadiyah 

membuat saya mendapatkan keridhaan Allah 

dan menyempurnakan amal saya”.  

Kelima, dimensi konsekuensi merujuk 

pada efek perilaku sosial karyawan yang 

konstruktif disebabkan penilaian bahwa 

aktivitas bekerja merupakan representasi ibadah 

sosial. Contoh jawaban komitmen pada dimensi 

konsekuensi: “Saya bertahan lama di 

Muhammadiyah karena dengan bersungguh-

sungguh bekerja di sini konsekuensi yang saya 

dapatkan bisa menabung amal jariyah”. 

Selanjutnya, faktor organisasional yang 

merupakan kondisi internal amal usaha 

Muhammadiyah yang menstimulasi intensi 

karyawan untuk berkomitmen terhadap 

organisasi, yaitu kemapanan organisasi, 

identitas organisasi, kohesivitas kelompok, visi 

yang progresif, personal development, serta 

kaderisasi dan regenerasi.  

Kemapanan organisasi menjadi dimensi 

krusial yang membentuk komitmen karyawan/ 

dosen di AUM bidang pendidikan. Dalam hal 

ini stabilitas dan kemandirian organisasi, arah 

kebijakan yang mumpuni, sistem yang 

dikerjakan secara profesional, kolaborasi yang 

luas, serta SDM (sumber daya manusia) dan 

prasarana yang unggul menjadi sumber 

pertimbangan karyawan bertahan dalam 

organisasi. Contoh jawaban pada dimensi ini: 

“Sejak dulu kalo mau lihat pengelolaan 

pendidikan dengan sistem yang mumpuni kiblat 

organisasinya yaa amal usaha pendidikan 

Muhammadiyah di seluruh negeri. Itu yang 

menjadikan saya tetap bertahan di sini”.  

Dimensi identitas organisasi merujuk pada 

pertimbangan individu terhadap konsistensi 

gerak progresif organisasi untuk mengamalkan 

amar ma’ruf nahi munkar, serta berkarakter 

intelek dan inklusif untuk semua kalangan dan 

golongan. Contoh jawaban yang mencerminkan 

dimensi ini: “Setiap amal usaha 

Muhammadiyah yang tersebar di segala 

penjuru negeri berdiri dengan mengandalkan 

kekuatan persyarikatan. Itu bisa diterima 

karena kebijakannya untuk memoderasi 

kehidupan beragama di Indonesia dengan 

konsep Wasathiyah, yang berusaha mengambil 

jalan tengah untuk menghargai keberagaman. 

Hal ini yang menjadikan saya bahagia dan 

tetap bertahan menghidupi organisasi ini”. 

Kohesivitas kelompok merujuk pada 

kesamaan visi dan misi antar anggota 

kelompok. Hal ini menjadikan mereka lebih 

solid, mengedepankan kebersamaan dalam 

menjalankan dan mendistribusi tugas serta 

tanggung jawab, juga menjaga kemaslahatan 

0 0 1 7 17 
36 

108 

0% 0% 1% 4% 10% 21% 64% 

1 2 3 4 5 6 7

Intensi Bertahan Bekerja di AUM 
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demi terjaganya situasi kerja yang nyaman 

untuk sesama. Contoh pernyataan yang 

merepresentasikan kohesivitas kelompok: “Di 

AUM manapun yang bikin bertahan adalah 

rekan kerja yang baik, memiliki visi dan misi 

yang sama, serta kebersamaan sangat terasa”. 

Karyawan/ dosen/ guru di AUM bidang 

pendidikan berkomitmen disebabkan visi 

organisasi yang memperhatikan generasi 

penerus bangsa dengan cara pelibatan para 

pemuda dalam berbagai program persyarikatan, 

serta mencetak generasi yang tidak hanya 

optimal secara akademik. Lebih dari itu, 

mengedepankan iman dan taqwa kepada Allah 

Swt. Contoh pada dimensi ini adalah: “Saya 

bertahan di AUM karena Muhammadiyah 

punya komitmen untuk membentuk pemuda 

yang baik, serta melibatkan mereka secara 

inklusif”.   

Personal development merujuk pada 

kondisi organisasi yang senantiasa mendorong 

pengembangan diri karyawan/ dosen/ guru yang 

bekerja di AUM bidang pendidikan. Selain itu, 

intensi pribadi dalam pengembangan diri juga 

dinilai terfasilitasi ketika mereka bekerja, baik 

untuk beraktivitas di organisasi otonom, 

pengembangan relasi dan karier, serta 

produktivitas pribadi. Contoh pernyataan pada 

dimensi ini: “Dengan ber-Muhammadiyah dan 

bekerja di AUM-nya saya dapat belajar 

banyak, dan mempersiapkan karier saya lebih 

matang lagi”.  

Kaderisasi dan regenerasi merupakan 

proses penting dalam membentuk komitmen 

organisasi di AUM bidang pendidikan. Proses 

tersebut dilakukan, baik pada level organisasi 

otonom, instansi pendidikan melalui 

penanaman nilai-nilai Islam dan 

Kemuhammadiyahan dalam kurikulum 

pembelajaran, hingga pada level anggota 

keluarga yang menjadi kader/ anggota 

Muhammadiyah. Melalui hal tersebut 

regenerasi kader menjadi agenda penting untuk 

melanjutkan legacy dalam ber-Muhammadiyah. 

Contoh pernyataan pada dimensi ini: “Saya 

besar dan dididik dengan keluarga dan 

lingkungan Muhammadiyah. Itu yang 

menjadikan saya mau menghidupi organisasi 

ini”.  

Berikutnya adalah faktor interpersonal 

yang merepresentasikan adanya resiprositas 

positif dalam relasi sosial pada amal usaha 

Muhammadiyah sehingga memberikan dampak 

bertahannya individu di dalam organisasi. 

Bentuk perilaku yang muncul ketika terdapat 

resiprositas antar karyawan adalah saling 

mengingatkan dalam keimanan dan kebaikan, 

saling mendukung dan berbagi, baik secara 

material maupun immateril, serta saling 

memperlakukan layaknya sebuah keluarga 

dengan ikatan ideologis. Model relasi inilah 

yang menjadi pertimbangan karyawan/ dosen/ 

guru di AUM bidang pendidikan berkomitmen 

untuk organisasi. Contoh pernyataan yang 

mencerminkan hal ini: “Saya memilih bertahan 

di sini karena kami selalu saling mengingatkan 

dalam kebaikan dan keimanan”.  

Terakhir adalah faktor intrapersonal yang 

terdiri dari dimensi filantropi, kepedulian, dan 

self-esteem. Berikut adalah penjelasan ketiga 

dimensi tersebut. Jiwa filantropi menjadi 

dimensi penting dalam komitmen organisasi 

karyawan/ dosen/ guru yang bekerja di AUM 

bidang pendidikan. Filantropi merujuk pada 

nilai-nilai pribadi yang bersifat altruistic berupa 

niat ikhlas dan tulus dalam bekerja, 

mengamalkan dan mengabdikan ilmu yang 

dimiliki untuk kepentingan umat, menilai setiap 

aktivitas di dalam organisasi adalah ladang 

pengabdian dan dakwah yang harus dilakukan 

secara kolektif. Contoh pernyataan yang 

merepresentasikan dimensi ini: “Ber-

Muhammadiyah merupakan ladang pengabdian 

bagi saya”.  

Kepedulian merupakan ciri khusus pada 

karyawan/ dosen/ guru di AUM bidang 

pendidikan. Pada kondisi ini mereka menilai 

bahwa komitmen mereka terhadap pekerjaan 

dan organisasi merupakan representasi dari 

keinginan untuk terus menghidupi, 

membesarkan, dan memajukan persyarikatan 

Muhammadiyah. Contoh pernyataan pada 

dimensi ini: “Saya bertahan di sini karena saya 
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ingin memajukan organisasi. Kemajuannya 

adalah tanggung jawab kami semua di AUM”. 

Berkomitmen dalam AUM bidang 

pendidikan dinilai dapat menjaga self-esteem 

individu. Hal ini terjadi karena citra positif serta 

kontribusi besar organisasi, dalam berbagai 

bidang yang telah diakui. Contoh pernyataan 

yang mencerminkan hal ini: “Nama besar 

Muhammadiyah membuat saya bangga berada 

dan bekerja di sini”.  

 

Diskusi 

Studi ini menjelaskan bahwa mayoritas 

intensi para pekerja berkomitmen di amal usaha 

Muhammadiyah berada pada level tinggi. 

Melalui pendekatan indigenous psychology 

studi ini juga berhasil memetakan beberapa 

anteseden pembentuk komitmen organisasi 

yang dimiliki oleh para pekerja, yaitu faktor 

religiusitas, organisasional, interpersonal, dan 

intrapersonal. Menariknya, religiusitas menjadi 

faktor pembentuk komitmen yang paling 

familiar dibandingkan faktor-faktor lainnya. 

 Temuan tersebut tentu berbeda jika 

merujuk pada berbagai literatur organizational 

commitment lainnya yang menempatkan faktor 

organisasi, kepribadian, motif personal sebagai 

anteseden utama (Bodjrenou dkk., 2019; Fu 

dkk., 2020; Lok & Crawford, 2001; Spanuth & 

Wald, 2017). Beberapa studi meta analisis juga 

telah memaparkan bahwa anteseden komitmen 

organisasi sangat bervariasi dan cenderung 

tidak konsisten. Kontekstualisasi dan basis 

organisasi menjadi penyebab atas kondisi 

tersebut (Graham & Nafukho, 2010; Al-Jabari 

& Ghazzawi, 2019). Dalam hal ini, basis 

keislaman dan nilai-nilai persyarikatan 

Muhammadiyah dinilai terinternalisasi secara 

kuat dalam proses pembentukan komitmen 

karyawan pada amal usaha pendidikan. 

Dinamika komitmen ber-Muhammadiyah 

pada karyawan/ dosen/ guru di amal usaha 

Muhammadiyah bidang pendidikan juga dapat 

dijelaskan melalui konsep the investment model 

of commitment processes (Rusbult dkk., 2012).  

Pertama, level of satisfaction, merujuk 

pada refleksi individu tentang sejauhmana 

ekspektasi mereka dapat dipenuhi oleh 

organisasi. Bergabung di AUM dinilai mampu 

membentuk konsep diri positif, menghadirkan 

perasaan positif, dan mendapatkan 

kesejahteraan psikologis. Menariknya, dalam 

hal ini ekspektasi yang menjadi sumber 

kepuasan karyawan menempatkan objek 

material pada posisi yang tidak terlalu 

menentukan, melainkan konsep beragama dan 

kedekatan terhadap Sang Pencipta dinilai telah 

melekat dan menstimulasi keinginan individu 

untuk tetap bertahan dalam organisasi.  

Kedua, investment size merujuk pada 

seberapa besar investasi yang telah ditanamkan 

individu/ karyawan terhadap organisasi, 

ataupun sebaliknya. Investasi ini tidak hanya 

berorientasi material, lebih dari itu dapat berupa 

pengorbanan secara emosional, tenaga, waktu, 

dan pikiran. Pada sisi lain, organisasi juga telah 

menunjukkan bahwa karyawannya merupakan 

investasi SDM yang dimiliki. Kondisi ini tentu 

menjadi alasan reflektif bagi mereka yang 

tergabung dalam suatu organisasi untuk tetap 

bertahan dan berjuang bersama-sama demi 

kepentingan organisasi.  

Ketiga, quality of alternatives, 

menjelaskan bahwa karyawan akan lebih 

berkomitmen ketika tidak terdapat alternatif 

pekerjaan/ organisasi lain yang tersedia atau 

lebih menjanjikan bagi diri mereka. Selain itu, 

karyawan juga menganggap bahwa dengan 

berada di organisasi telah menjadikan 

kehidupan mereka lebih baik secara material.  

Dalam konteks relasi individu-organisasi, 

terdapat kesepahaman secara mutual bahwa 

hubungan kerja tersebut yang dianggap terbaik 

dan paling menjanjikan bagi kedua belah pihak. 

Pada sisi yang lain, penelitian ini 

menemukan bahwa intensi bertahan di AUM 

karena aspek quality of alternatives tidak terlalu 

menonjol dan jarang muncul dalam proses 

kategorisasi data. Hal ini berarti ber-

Muhammadiyah tidak menjadi opsi kedua bagi 

para karyawan/ dosen/ guru, tetapi lebih dari itu 

merupakan internalisasi jalan hidup yang 

fundamental. 
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Temuan penelitian ini menunjukkan bahwa 

komitmen individu pada organisasi berafilisasi 

gerakan Muhammadiyah memiliki ciri khas 

yang berbeda dengan komitmen pada karyawan 

di organisasi lain. Salah satunya, religiusitas 

yang merujuk kepada nilai-nilai religius 

keislaman yang melekat di organisasi tempat 

seseorang bekerja. Maksudnya, dengan bekerja 

di sekolah atau kampus Muhammadiyah 

seseorang merasa bekerja untuk misi 

keagamaan. Aspek ini juga bermakna bahwa 

seseorang yang bekerja di kampus atau sekolah 

Muhammadiyah mencari penguatan nilai dan 

sikap keislaman dari organisasinya.  

Senada dengan itu, sebuah studi juga 

menjelaskan bahwa organisasi yang 

mengintegrasikan program dan nilai-nilai 

keagamaan secara simultan dapat meningkatkan 

komitmen anggotanya dalam beragama, 

begitupun halnya dengan komitmen mereka 

dalam menjalankan tugas-tugas keorganisasian 

(Andrian dkk., 2018). Pada studi lain 

disebutkan bahwa individu yang bekerja pada 

organisasi yang menstimulasi kesadaran dan 

kematangan beragama anggotanya memiliki 

kecenderungan untuk berkomitmen terhadap 

organisasi mereka (Riyadi & Hasanah, 2016). 

Hal inilah yang terjadi pada karyawan amal 

usaha Muhammadiyah. Oleh karena itu, 

pimpinan amal usaha harus secara konsisten 

mengadakan kegiatan atau program yang dapat 

memperkuat nuansa keagamaan di sekolah atau 

kampus untuk menjaga stabilitas komitmen 

pekerjanya. 

Studi lain juga memaparkan bahwa 

organisasi yang mampu meningkatkan self-

efficacy karyawannya berbanding lurus dengan 

komitmen yang akan mereka dapatkan dari 

karyawan tersebut (Priambodo dkk., 2019). 

Proses kaderisasi, kondisi kelompok yang 

kohesif, dan pengembangan diri yang diperoleh 

ketika bekerja pada amal usaha Muhammadiyah 

akan membantu karyawan untuk menjaga 

komitmen organisasi mereka. 

Dalam hal yang lain, identitas organisasi 

Muhammadiyah yang inklusif juga menjadi 

salah satu faktor individu ingin bertahan dalam 

jangka waktu yang lama. Sebab, orientasi 

inklusivitas organisasi keislaman akan 

meningkatkan interaksi antar-kelompok, rasa 

nyaman dan aman anggotanya, serta 

kemudahan untuk mencapai self-esteem (Fahmi 

dkk., 2019). 

Penelitian ini memiliki beberapa 

keterbatasan, yakni: (1) persoalan generalisasi 

hasil penelitian disebabkan tahap eksplorasi 

faktor secara bottom-up pada studi sebelumnya 

lebih banyak menggunakan pendekatan 

kualitatif, sehingga dinilai kurang robust secara 

metodologis; serta (2) belum mampu 

memposisikan derajat pengaruh pada setiap 

anteseden terhadap berbagai dimensi dari 

komitmen organisasi (affective, normative, dan 

continuance). Penelitian ini membutuhkan 

kajian lanjutan untuk menguji konsep yang 

diperoleh melalui pendekatan kuantitatif dengan 

jumlah sampel yang lebih mumpuni dan 

bervariasi secara demografi. Mengingat sampel 

dalam penelitian ini masih didominasi latar 

belakang budaya tertentu. 

 

Simpulan 

Penelitian ini menemukan bahwa faktor 

pembentuk komitmen organisasi di AUM 

adalah religiusitas, organisasional, 

interpersonal, dan intrapersonal. Sementara 

dinamika komitmen individu tersusun 

berdasarkan level kepuasan, besarnya investasi 

yang telah ditanamkan dan diterima secara 

timbal-balik, serta persepsi akan kualitas 

organisasi yang mumpuni. Faktor religiusitas 

sebagai pondasi komitmen organisasi karyawan 

pada amal usaha Muhammadiyah dinilai 

menjadi temuan bermakna dalam studi ini. 

Penelitian ini berhasil mengidentifikasi 

bahwa konteks agama menjadi candu dalam 

pembentukan komitmen pada level personal 

(karyawan) di amal usaha Muhammadiyah. 

Oleh karena itu, pihak manajemen di masing-

masing AUM dapat memperkuat intensi untuk 

bertahan dalam organisasi dengan memberikan 

input pada beberapa dimensi dari faktor 

religiusitas. 
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