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Abstrak

BMT Al-Rifa'ie is one of the developing non-conventional financial institutions where
organizational commitment, organizational culture, work involvement and employee performance
are needed to develop more advanced. By knowing the influence of these three aspects, it can
provide input to BMT management, especially BMT Al-Rifa'ie in improving the performance of
their employees.This study aims to determine the effect of Organizational Commitment,
Organizational Culture, and Work Engagement on Employee Performance. The approach in this
study is quantitative, namely research that emphasizes testing theories through measuring
research variables with numbers and analyzing data with statistical procedures. Data collection
was carried out using questionnaires distributed throughout the Al-Rifa'ie BMT employees totaling
96. Data analysis techniques in this study used Multiple Linear Regression with the help of SPSS
16.0 for Windows.The results showed that the Organizational Commitment variable,
Organizational Culture and Work Involvement simultaneously had an effect on Employee
Performance. Partial Organizational Commitment does not affect Employee Performance,
Organizational Culture partially influences Employee Performance, and Job Engagement
partially influences Employee Performance.
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PENDAHULUAN objek material,di
Komitmen organisasi yang bandingyangberkomitmenrendah.Danpemikiran

dijalankandengan Komitmenorganisasi
merupakan baik akan dapat meningkatkan
prestasi dandimensi perilaku penting yang dapat
digunakan disiplin kinerja dari para karyawan
sertauntukmenilai  kecenderungan  karyawan
untuk karyawanakan selalu bertanggung
jawabbertahansebagai anggota  organisasi.
Komitmen terhadap pekerjaan yang

dilaksanakan.Merupakan identifikasi dan
keterkaitan. Kebudayaan sebagaideposit
pengetahuan,seseorangyang relativekuat
terhadap. pengalaman,kepercayaan, nilai, sikap,
makna, organisasi. Karyawan dengan komitmen,
hierarki, agama, catatan tentang waktu,
peranan,organisasi ~ yang tinggi  memiliki
perbedaan sikap relasi tertentu, konsep universe,

yang diakui oleh suatu kelompok.

Komitmen organisasi yang tinggi
menghasilkan ~ manusia yang  kemudian
diwariskan dari suatuperformakerja, rendahnya
tingkat absen dan generasi ke generasi
lainnya. Budaya akanrendahnya tingkat
keluar masuk (turnover) menunjukkan aturan
main yang berlaku dalamkaryawan. Komitmen
yang tinggi menjadikan suatu kelompok atau

organisasi. Budayaindividual peduli dengan
nasib organisasi dan organisasi memungkinkan
adanya perubahanberusaha

menjadikanorganisasi kearahyang
dikarenakanadanya penyesuaian dengan lebih
baik. Dengan adanya  komitmenyang
keadaanterhadap aturan mainyang
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berlaku.Tinggi kemungkinan penurunan kinerja
dapat aturan main tersebut terbentuk secara
berbeda dihindari. Komitmenorganisasi
memegang beda yang kemudian bila dirasa
memilikiperanan penting dalam meningkatkan
kinerja

kecocokanuntukdijalankanmakaakankary
awan. Tujuan dari komitmen organisasi
diwariskan pada generasi selanjutnya.
Suatuadalah untuk memperbaiki kesalahan-
kesalahan  organisasi  dirasa perlu
memperhitungkanyang terjadi agar tidak terjadi
terus menerus. budaya organisasi yang kuat dan
sejalan denganbeberapa batasan-batasan yang
berlaku. Selama memiliki budaya organisasi yang
kuat, berdampak baik dan dapat diterapkan
dengan baik oleh anggota organisasi tersebut
maka dapat memperlancar aktivitas organisasi.
Budaya organisasi yang kuat tidak serta merta
akan berjalan dengan mudah, sehingga perlu ada
penyesuaian di dalamnya. Organisasi dengan
budaya yang kuat akan memepngaruhi perilaku
dan efektifitas kinerja karyawan. Kinerja
karyawan akan berjalan sesuai dengan budaya
yang dianutnya dalam organisasi tersebut. Selain
itu, penerapan budaya dalam suatu perusahaan
juga akan membentuk karakterkaryawan dengan
sendirinya dalam menjalankan tugasnya untuk
mencapai tujuan dari perusahaan.

Faktor penting lainya dalam organisasi
selain budaya organisasi dan komitmenorganisasi
adalah keterlibatan kerja. Keterlibatan
mengimplikasikan suatu penyataan positif dan
lengkap dari keterikatan aspek ini pada diri
sendiri dalam pekerjaan, keterlibatan Kkerja
merupakan bagian dari sikap kerja. Sikap kerja
akan mempunyai dampak langsung pada
produktivitas,  sehingga  dengan  adanya
keterlibatan kerja yang tinggi dari karyawan,
maka diharapkan produktivitas dari karyawan
akan meningkat. Keterlibatan kerja diartikan
sebagai suatu ukuran samapai dimana individu
secara psikologis memihak pekerjaan mereka dan
menganggap penting tingkat kinerja yang dicapai
sebagai penghargaan diri. Keterlibatan Kkerja
mempunyai konsekuensi berupa hasil kerja, yang
diantaranya adalah Kkinerja, oleh karena itu
dengan semakin terlibat dalam pekerjaanya,
karyawan diharapkan dapat menghasilkan kinerja
yang lebih baik karena individu dengan tingkat
keterlibatan yang tinggi pada pekerjaanya akan
memandang bahwa pekerjaan mereka merupakan
bagian yang penting dari kehidupan mereka.
Keterlibatan kerja adalah seberapa besar
identifikasi secara psikologis individu terhadap
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pekerjaanya.
Makin besar individu tersebut
mengidentifikasikan dirinya dengan

pekerjaanya, maka keterlibatan kerja semakin
tinggi. Keterlibatan kerja akan meningkat
apabila anggota dalam organisasi menghadapi
suatu situasi yang penting untuk didiskusikan
bersama. Hubungan antara keterlibatan kerja
dan individu secara batin mendalam dan
komplek, baik berjalan dengan cara mencapai
nilai pekerjaan yang merupakan sumber
penghasilan.  Bekerja merupakan bagian
individu antara lain citra diri, dan karena itu
keterlibatan kerja adalah sarana penting untuk
memuaskan kebutuhan yang mendalam dan
memungkinkan melalui ekpresi diri.

Beberapa produk pembiayaan dan jasa
yang ditawarkan Baitul Maal wat Tanwil
(BMT) mirip dengan yang ada di bank-bank
Syariah dan Bank Perkreditan Rakyat Syariah
(BPRS). Namun perbedaan yang mencolok
adalah para nasabahnya: bank-bank syariah
biasanya menarik minat ummat islam pekerja
kantor yang berasal dari kelas menengah,
sementara BPRS sebagian besar melayani
paramuslim dari kelompok berpenghasilan
menengah ke bawah. Memang ada kelompok
nasabah bank-bank syariah/BPRS yang juga
nasabah Baitul Maal wat Tanwil (BMT), tetapi
kebanyakan nasabah Baitul Maal wat Tanwil
(BMT) adalah ummat islam yang mempunyai
usaha kecil dan menengah yang mempunyai

akses relative terbatas ke bank, dengan
demikian Baitul Maal wat Tanwil (BMT)
merupakan pendukung kuat Usaha Kecil

Menengah (UKM). Sebagian besar kegiatan
bisnis di Indonesia terdiri atas usaha kecil dan
menengah. Baitul Maal wat Tanwil (BMT)
sebagai penggerak sektor ekonomi riil dapat

berkembang pesat jika didukung oleh
tersedianya sumber dana yang memadai dan
sesuai dengan nilai-nilai  keadilan dan

pengelolaan organisasi/SDM yang baik. Baitul
Maal wat Tanwil (BMT) sebagai lembaga
keuangan mikro syariah sudah saatnya
berbenah diri untuk memenuhi kebutuhan
masyarakat akan dana bagi pengembangan
kegiatan usaha, Baitul Maal wat Tanwil (BMT)
berkontribusi bagi suksesnya proses
pembangunan, sehingga pelan tapi pasti dapat
mengikis atau mengurangi jumlah penduduk
miskin di Indonesia. Meningkatnya permintaan
akan modal membuat pertumbuhan lembaga
pembiayaan termasuk BMT menjadi semakin
banyak. Oleh karena itu BMT dituntut untuk
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lebih meningkatkan kinerjanya dalam persaingan
bisnis  melaluiperbaikan  Kkinerja  karyawan.
Semakin kompetitifnya persaingan saat ini
menuntut BMT untuk dapat meningkatkan
kinerja karyawan dalam memenuhi kebutuhan
akan pelayanan yang bermutu tinggi. Sehingga,
Baitul Maal wat Tanwil (BMT) tersebut dapat
bersaing.

Baitul Maal wat Tanwil (BMT) Al-
Rifa’ie merupakan salah satu lembaga keuangan
non konvensional yang sedang
berkembangdimana komitmen organisasi, budaya
organisasi, keterlibatan kerja serta Kinerja
karyawan sangat diperlukan agar berkembang
lebih maju. Dengan mengetahui pengaruh ketiga
aspek tersebut maka dapat memberikan masukan
kepada manajemen BMT khususnya BMT Al-
Rifa’ie dalam meningkatkan Kinerja karyawanya.
Sejak dibentuk, Koperasi Pondok Modern Al-
Rifa’ie berkembang menjadi berbagai unit kerja
dengan berbagai macam jenis usahanya. yaitu
Unit Simpan Pinjam Syari’ah (Baitul Maal wat
Tamwil) dan Unit Sarana Produksi Pertanian.
Koperasi Pondok Pesantren AlRifa’ie didirikan di
desa Ketawang Kecamatan Gondanglegi Kab.
Malang, yaitu pada bukan Oktober 1999. Namun
secara operasional kopontren Al-Rifa’ie Jawa
timur baru bergerak pada bulan Oktober 2008.
Unit awal yang didirikan adalah Unit Simpan
Pinjam Syari’ah yang kemudian dikenal Sebagai
Baitul Maal wat Tamwil Al-Rifa’ie (BMT Al-
Rifa’ie).

Pada awal beroperasi BMT Al-Rifa’ie
beraliansi dengan PT. Bank Muamalat Indonesia
Tbk. dengan tujuan adalah pembinaan langsung
mengenai produk perbankan dan lembaga
keuangan ekonomi Syari’ah. Dikepalai oleh
Bapak Yuniar Endrawanto, Bank Muamalat
Indonesia membina BMT Al-Rifa’ie secara
langsung selama 3 tahun. Segenap komponen
perusahaan memahami bahwa idealisme yang
diemban Perusahaan, Visi dan Misi perusahaan
adalah tidak hanya sebagai penggerak Ekonomi
Syari’ah namun ada nilai nilai sosial keagamaan
di dalamnya. Maka dari itu sejak tahun 2015
BMT mengaktifkan baitul maal yang merupakan
bagian dari BMT AlRifa’ie. Baitul Maal ini
berfungsi sebagai fasilitator dalam bidang
kemanusiaan terutama di bidang sosial
keagamaan. Diantaranya adalah sektor Zakat
Infag Shodagoh, Bantuan Kemanusiaan dan
produk produk dengan tujuan sosial lainnya. Pada
usia yang sudah menginjak 10 tahun ini, BMT
AlRifa’ie hadir, tampil dan tumbuh sebagai
lembaga keuangan mikro syari’ah yang mampu
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memadukan idealisme usaha dengan nilainilai
rohani, yang melandasi kegiatan
operasionalnya. Harmoni antara idealisme
usaha dan nilai-nilai rohani inilah yang menjadi
salah satu keunggulan BMT Al-Rifa’ie dalam
kiprahnya di  perekonomian  Indonesia.
Penelitian ini penting untuk dilakukan karena
dari hasil penelitian dapat digunakan sebagai
bukti kemasyarakat bahwa BMT Al-Rifa’ie
mampu  meberikan  pelayanan  kepada
masyarakat menengah  kebawah  dengan
pelayanan yang tidak kalah dengan lembaga
keuangan konvensional dengan SDM yang
mempunyai komitmen tinggi, dengan budaya
organisasi yang kuat serta keterlibatan kerja
yang baik akan meningkatkan kinerja BMT Al-
Rifa’ie sehingga mampu bertahan
danberkembang sebagai penopang permodalan
UKM.

Penelitian ~ ini  bertujuan  untuk
mengetahui  dan  menganalisis  pengaruh
komitmen, budaya organisasi dan keterlibatan
kerja secara simultan terhadap Kinerja
karyawan BMT Al-Rifa’ie.

1. Komitmen Organisasi

Komitmen organisasi adalah komitmen
yang diciptakan oleh semua komponen-
komponen individual dalammenjalankan
operasional organisasi. Komitmen tersebut dapat
terwujud apabila individu dalam organisasi,
menjalankan hak dan kewajiban mereka sesuai
dengan tugas dan fungsinya masing-masing
dalam organisasi, karena pencapaian tujuan
organisasi merupakan hasil kerja semua anggota
organisasi yang bersifat kolektif.
2. Budaya Organisasi

Budaya  organisasi  meliputi  nilai,
keyakinan, dan asumsi yang dimiliki oleh seluruh
anggota organisasi dan yang memfasilitasi
mereka untuk berbagi dan mengarahkan perilaku
pada berbagai tingkatan kesadaran Denison
(2011).
3. Keterlibatan Kerja

Keterlibatan kerja berkaitan
psikologi individu yang penting bagi citra
individu. Keterlibatan kerja terkait
karakteristikpribadi serta sifat dari tugas yang
dapat meningkatkan faktor sosial seperti kerjatim,
partisipasi pengambilan keputusan, seberapa
besar karyawan mendukung tujuan organisasi.
4. Kinerja Karyawan

Kinerja merupakan hasil kerja seorang
dalam pekerja, proses kegiatanyang melibatkan
seluruh anggota organisasi, yang mana hasil kerja

dengan
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harus dapat dibuktkan secara
diukur(dibandingkan pada

nyata,
standar

Sedarmayanti (2011:260).

Hubungan Antar Variabel
1. Pengaruh Komitmen, Budaya Organisasi,
dan Keterlibatan Kerja Terhadap Kinerja

Karyawan

Komitmen organisasi merupakan dimensi
perilaku penting yang dapat digunakan untuk
menilai kecenderungan karyawan untuk bertahan
sebagai  anggota  organisasi. Komitmen
merupakan identifikasi dan keterkaitan seseorang
yang relative kuat terhadap organisasi. Karyawan
dengan komitmen organisasi yang tinggi
memiliki perbedaan sikap di banding yang
berkomitmen rendah. Komitmen organisasi yang
tinggi menghasilkan performa kerja, rendahnya
tingkat absen dan rendahnya tingkat keluar
masuk (turnover) karyawan. Komitmen yang
tinggi menjadikan individual peduli dengan nasib
organisasi dan berusaha menjadikan organisasi
kearah yang lebih baik. Dengan adanya
komitmen yang tinggi kemungkinan penurunan
kinerja dapat dihindari. Komitmen organisasi
memegang peranan penting dalam meningkatkan
kinerja karyawan. Tujuan dari komitmen
organisasi adalah untuk memperbaiki kesalahan-
kesalahan yang terjadi agar tidak terjadi terus
menerus. Komitmen organisasi yang dijalankan
dengan baik akan dapat meningkatkan prestasi
dan disiplin kinerja dari para karyawan serta

karyawan akan selalu bertanggung jawab
terhadap pekerjaan yang dilaksanakan.
Kebudayaan sebagai deposit

pengetahuan, pengalaman, kepercayaan, nilai,
sikap, makna, hierarki, agama, catatan tentang
waktu, peranan, relasi tertentu, konsep universe,
objek material, dan pemikiran yang diakui oleh
suatu  kelompok manusia yang kemudian
diwariskan dari suatu generasi ke generasi
lainnya. Budaya akan menunjukkan aturan main
yang berlaku dalam suatu kelompok atau
organisasi. Budaya organisasi memungkinkan
adanya  perubahan dikarenakan  adanya
penyesuaian dengan keadaan terhadap aturan
main yang berlaku. Aturan main tersebut
terbentuk secara berbeda-beda yang kemudian
bila dirasa memiliki kecocokan untuk dijalankan
makaakan diwariskan pada generasi selanjutnya.
Suatu organisasi dirasa perlu memperhitungkan
budaya organisasi yang kuat dan sejalan dengan
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dapat beberapa batasan-batasan yang berlaku. Selama
yang memiliki
ditetapkan). Kinerja karyawan merupakan penilaian
yang dilakukan secara sistematis untuk mengetahui
hasil pekerjaan karyawan dan kinerja organisasi

budaya organisasi yang kuat,
berdampak baik dan dapat diterapkan dengan
baik oleh anggota organisasi tersebut maka
dapat memperlancar aktivitas organisasi.
Budaya organisasi yang kuat tidak serta merta
akan berjalan dengan mudah, sehingga perlu
ada penyesuaian di dalamnya. Organisasi
dengan budaya yang kuat akan memepngaruhi
perilaku dan efektifitas kinerja karyawan.
Kinerja karyawan akan berjalan sesuai dengan
budaya yang dianutnya dalam organisasi
tersebut. Selain itu, penerapan budaya dalam
suatu perusahaan juga akan membentuk
karakter karyawan dengan sendirinya dalam
menjalankan tugasnya untuk mencapai tujuan
dari perusahaan.

Faktor penting lainya dalam organisasi
selain  budaya organisasi dan komitmen
organisasi adalah keterlibatan kerja.
Keterlibatan mengimplikasikan suatu penyataan
positif dan lengkap dari keterikatan aspek ini
pada diri sendiri dalam pekerjaan, keterlibatan
kerja merupakan bagian dari sikap kerja. Sikap
kerja akan mempunyai dampak langsung pada
produktivitas, sehingga dengan adanya
keterlibatan kerja yang tinggi dari karyawan,
maka diharapkan produktivitas dari karyawan
akan meningkat. Keterlibatan kerja diartikan
sebagai suatu ukuran samapai dimana individu
secara psikologis memihak pekerjaan mereka
dan menganggap penting tingkat kinerja yang
dicapai sebagai penghargaan diri. Keterlibatan
kerja mempunyai konsekuensi berupa hasil
kerja, yang diantaranya adalah Kinerja, oleh
karena itu dengan semakin terlibat dalam
pekerjaanya, karyawan diharapkan dapat
menghasilkan kinerja yang lebih baik karena
individu dengan tingkat keterlibatan yang tinggi
pada pekerjaanya akan memandang bahwa
pekerjaan mereka merupakan bagian yang
penting dari kehidupan mereka. Keterlibatan
kerja adalah seberapa besar identifikasi secara

psikologis individu terhadap pekerjaanya.
Makin besar individu tersebut
mengidentifikasikan dirinya dengan

pekerjaanya, maka keterlibatan kerja semakin
tinggi. Keterlibatan kerja akan meningkat
apabila anggota dalam organisasi menghadapi
suatu situasi yang penting untuk didiskusikan
bersama. Hubungan antara keterlibatan kerja
dan individu secara batin mendalam dan
komplek, baik berjalan dengan cara mencapai
nilai pekerjaan yang merupakan sumber
penghasilan.  Bekerja merupakan bagian
individu antara lain citra diri, dan karena itu
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keterlibatan kerja adalah sarana penting untuk
memuaskan kebutuhan yang mendalam dan
memungkinkan melalui ekpresi diri. Hasil
penelitian ini didukung oleh penelitian yang
dilakukan oleh Setyorini et al (2012), Pengaruh
Komitmen, Budaya Organisasi, Dan Keterlibatan
Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Baitul Maal
wat Tamwil (BMT).

2. Pengaruh Komitmen Terhadap Kinerja
Karyawan

Komitmen organisasi merupakan dimensi
perilaku penting yang dapat digunakan untuk
menilai kecenderungan karyawan untuk bertahan
sebagai  anggota  organisasi. Komitmen
merupakan identifikasi dan keterkaitan seseorang
yang relative kuat terhadap organisasi. Karyawan
dengan komitmen organisasi yang tinggi
memiliki perbedaan sikap di banding yang
berkomitmen rendah. Komitmen organisasi yang
tinggi menghasilkan performa kerja, rendahnya
tingkat absen dan rendahnya tingkat keluar
masuk (turnover) karyawan. Komitmen yang
tinggi menjadikan individual peduli dengan nasib
organisasi dan berusaha menjadikan organisasi
kearah yang lebih baik. Dengan adanya
komitmen yang tinggi kemungkinan penurunan
kinerja dapat dihindari. Komitmen organisasi
memegang peranan penting dalam meningkatkan
kinerja karyawan. Tujuan dari komitmen
organisasi adalah untuk memperbaiki kesalahan-
kesalahan yang terjadi agar tidak terjadi terus
menerus. Komitmen organisasi yang dijalankan
dengan baik akan dapat meningkatkan prestasi
dan disiplin kinerja dari para karyawan serta
karyawan akan selalu bertanggung jawab
terhadap pekerjaan yang dilaksanakan. Hasil
penelitian ini didukung penelitian oleh Yuniarta
et al (2015), Pengaruh Komitmen, Budaya
organisasi, dan Akuntabilitas Publik Terhadap
Kinerja Organisasi Publik pada Rumah Sakit
Umum Daerah Kabupaten Buleleng.

3. Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap
Kinerja Karyawan

Budayaorganisasi memungkinkan adanya
perubahan dikarenakan adanya penyesuaian
dengan keadaan terhadap aturan main yang
berlaku. Aturan main tersebut terbentuk secara
berbeda-beda yang kemudian bila dirasa
memiliki kecocokan untuk dijalankan makaakan
diwariskan pada generasi selanjutnya. Suatu
organisasi dirasa perlu memperhitungkan budaya
organisasi yang kuat dan sejalan dengan beberapa
batasan-batasan yang berlaku. Selama memiliki
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budaya organisasi yang kuat, berdampak baik
dan dapat diterapkan dengan baik oleh anggota
organisasi tersebut maka dapat memperlancar
aktivitas organisasi. Budaya organisasi yang
kuat tidak serta merta akan berjalan dengan
mudah, sehingga perlu ada penyesuaian di
dalamnya. Organisasi dengan budaya yang kuat
akan memepngaruhi perilaku dan efektifitas
kinerja karyawan. Kinerja karyawan akan
berjalan sesuai dengan budaya yang dianutnya
dalam organisasi tersebut. Selain itu, penerapan
budaya dalam suatu perusahaan juga akan
membentuk  karakter  karyawan  dengan
sendirinya dalam menjalankan tugasnya untuk
mencapai tujuan dari perusahaan. Hasil
penelitian ini  didukung penelitian oleh
Kurniawan (2013), Pengaruh Komitmen,
Budaya Organisasi, dan Kepuasan Kerja
Terhadap Kinerja Organisasi Publik.

4. Pengaruh Keterlibatan Kerja Terhadap
Kinerja Karyawan

Keterlibatan mengimplikasikan suatu
penyataan positif dan lengkap dari keterikatan
aspek ini pada diri sendiri dalam pekerjaan,
keterlibatan kerja merupakan bagian dari sikap
kerja. Sikap kerja akan mempunyai dampak
langsung pada produktivitas, sehingga dengan
adanya keterlibatan kerja yang tinggi dari
karyawan, maka diharapkan produktivitasdari
karyawan akan meningkat. Keterlibatan kerja
diartikan sebagai suatu ukuran samapai
dimana individu secara psikologis memihak
pekerjaan mereka dan menganggap penting
tingkat kinerja yang dicapai  sebagai
penghargaan  diri. Keterlibatan  kerja
mempunyai konsekuensi berupa hasil kerja,
yang diantaranya adalah kinerja, oleh karena
itu dengan semakin terlibat  dalam
pekerjaanya, karyawan diharapkan dapat
menghasilkan kinerja yang lebih baik karena
individu dengan tingkat keterlibatan yang
tinggi pada pekerjaanya akan memandang
bahwa pekerjaan mereka merupakan bagian
yang penting dari kehidupan mereka.
Keterlibatan kerja adalah seberapa besar
identifikasi  secara  psikologis individu
terhadap pekerjaanya. Makin besar individu
tersebut mengidentifikasikandirinya dengan
pekerjaanya, maka keterlibatan kerja semakin
tinggi. Keterlibatan kerja akan meningkat
apabila anggota dalam organisasi menghadapi
suatu situasi yang penting untuk didiskusikan
bersama. Hubungan antara keterlibatan kerja
dan individu secara batin mendalam dan
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komplek, baik berjalan dengan cara mencapai
nilai pekerjaan yang merupakan sumber
penghasilan.  Bekerja merupakan  bagian
individu antara lain citra diri, dan karena itu
keterlibatan kerja adalah sarana penting untuk
memuaskankebutuhan yang mendalam dan
memungkinkan melalui ekpresi diri. Hasil
penelitian ini didukung penelitian oleh Wibawa
et al (2017), Pengaruh Keterlibatan Kerja
Terhadap Kinerja dengan Pemediasi Komitmen
Organisasional.

5. Kerangka Konseptual

Berdasarkan kajian teori diatas maka
dapat di dalam penelitian ini akan menganalisis

pengaruh komitmen, budaya organisasi dan
keterlibatan kerja secara simultan diduga
berpengaruh  signifikan  terhadap  kinerja

karyawan Baitul Maal wat Tanwil (BMT) Al-
Rifa’ie. Kerangka berfikir penelitian ini dapat
digambarkan sebagai berikut:

Komitmen
(X1)

Budaya Organisasi
(X2) > Kinerja Karyawan

X3)

Keterangan :
— Berpengaruh sacara parsial
----- » Berpengaruh secara simultan

Gambar 1.Kerangka berpikir

6. Hipotesis

Menurut kerangka konseptual yang telah
dibuat tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa
hipotesis dalam penelitian ini yaitu:

a. Komitmen, budaya organisasi  dan
keterlibatan kerja secara simultan diduga
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berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan Baitul Maal wat Tanwil (BMT)
Al-Rifa’ie.

b. Komitmen organisasi diduga berpengaruh
terhadap kinerja karyawan Baitul Maal wat
Tanwil (BMT) Al-Rifa’ie.

c. Budaya organisasi diduga berpengaruh
terhadap kinerja karyawan Baitul Maal wat
Tanwil (BMT) Al-Rifa’ie.

d. Keterlibatan kerja diduga berpengaruh
terhadap kinerja karywan Baitul Maal wat
Tanwil (BMT) Al-Rifa’ie.

TEMUAN DAN DISKUSI

Jenis penelitian yang digunakan adalah
penelitian kuantitatif dengan pendekatan ex-
post-facto yaitu karena penelitian berhubungan
dengan variabel yang telah terjadi dan mereka
tidak perlu memberikan perlakuan terhadap
variabel yang diteliti. penelitian ini ditujukan
untuk mengetahui pengaruh komitmen, budaya
organisasi dan Kketerlibatan kerja terhadap
kinerja karyawan. Teknik analisis yang
digunakan yaitu analisis regresi linier berganda
serta melakukan analiais data dengan
melakukan uji asumsi klasik dan uji hipotesis.

Uji Asumsi Klasik
1. Uji Normalitas
Berdasarkannilaisignifikansidariuji
Kolmogorov smirnov pada modelsebesar 0,691,
yang lebih besar dari a (0.05), maka dapat
disimpulkan bahwa nilai residual data pada
model berdistribusi normal. Dari hasil uji
normalitas terhadap residual data tersebut di
atas dapat diketahui bahwa tidak terdapat
pelanggaran  terhadap asumsi  pengujian
parametrik, maka analisis regresi selanjutnya
dapat dilakukan.
2. Uji Multikolonieritas

Hasil uji multikolinieritas menunjukkan
masing-masing variabel bebas yang signifikan
menunjukkan nilai VIF yang tidak lebih dari
nilai 10, maka disimpulkan bahwa asumsi non-
multikolinieritas telah terpenuhi.

3. Uji Heterokedastisitas
Berdasarkan grafik scatterplot dapat

dilihat diagram pencar residual tidak
membentuk pola tertentu. Sedangkan suatu
regresi dikatakan terdeteksi heteroskedastisitas-
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nya apabila diagram pencar residual membentuk
pola tertentu. Kesimpulannya, Regresiter bebas
dari kasus heteroskedastisitas dan memenuhi
persyaratan asumsi klasik tentang
heteroskedastisitas.

Analsisi Regresi Berganda
Persamaan regresi:

Y =2,662 + 0,086 X1 + 0,252
X2 +0,377 X3

Persamaan di atas dapat diartikan sebagai berikut:

1. Nilai Konstanta sebesar 2,662, artinya jika
seluruh variabel bebas bernilai nol, maka
variabel Y akan bernilai 2,662.

2. Koefisien regresi Komitmen Organisasi
(X1) sebesar 0,086, artinya jika Komitmen
(X1) meningkat sebesar 1 satuan, maka
variabel Y akan meningkat sebesar 0,086

satuan.
3. Koefisien regresi Budaya Organisasi (X2)
sebesar 0,252, artinya jika Budaya

Organisasi (X2) meningkat sebesar 1 satuan,
maka variabel Y akan meningkat sebesar
0,252 satuan.

4. Koefisien regresi Keterlibatan Kerja (X3)
sebesar 0,377, artinya jika Keterlibatan
Kerja (X3) meningkat sebesar 1 satuan,
maka variabel Y akan meningkat sebesar
0,377 satuan,

Uji Hipotesis
1. UjiR2
Koefisien determinasi digunakan untuk
melihat persentase pengaruh yang diberikan
variabel Komitmen (X1), Budaya Organisasi
(X2) dan Keterlibatan Kerja (X3), terhadap
variabel Kinerja Karyawan (Y). Setelah diketahui
nilai R sebesar 0,936, maka Kkoefisien
determinasidapat dihitung menggunakan rumus
sebagai berikut:

KD 2

=R” X 100%
= (0,936)> X 100%
=87,61%

Dengan demikian, maka diperoleh nilai
KD sebesar 87,61% yang menunjukkan arti
bahwa Komitmen Organisasi (X1), Budaya
Organisasi (X2) dan Keterlibatan Kerja (X3)
memberikan pengaruh simultan (bersama-sama)
sebesar 87,61% terhadap Kinerja Karyawan ().
Sedangkan sisanya sebesar 12,39% dipengaruhi
oleh faktor lain yang tidak diamati.

2. UjiF
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Uji F dilakukan untuk menunjukkan
apakah semua variabel yang digunakan dalam
model regresi memiliki pengaruh yang
signifikan terhadap Y atau untuk mengukur
ketepatan model regresi. Hipotesis yang
digunakan dalam pengujian adalah sebagai
berikut
Hp : Komitmen (X1),

BudayaOrganisasi (X2) dan
Keterlibatan Kerja (X3) secara bersama-
sama tidak berpengaruh signifikan terhadap
Kinerja Karyawan ().

H, : Komitmen Organisasi (X1), Budaya
Organisasi (X2) dan Keterlibatan Kerja
(X3) secara bersama-sama berpengaruh
signifikan terhadap Kinerja Karyawan
(Y).

Setalah dilakukanolah data,diperoleh
nilai Fpiwng Sebesar 216,893 dan nilai Fpe
sebesar 2,704. Dapat dilihat bahwa nilai Fixng
lebih besar dari Fype (216,893 > 2,704) .
Sehingga diambil keputusan H, ditolak pada
taraf a = 5%. Sehingga disimpulkan bahwa
Komitmen Organisasi (X1), Budaya Organisasi
(X2) dan Keterlibatan Kerja (X3) secara
bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap
Kinerja Karyawan (Y).

3. Ujit
a. Variabel Komitmen (X1)
Hipotesis uji yang digunakan adalah:
H, ;51 = 0 (variabel X, tidak berpengaruh
signifikan terhadap Y)
H. ;51 # 0 (variabel X, berpengaruh signifikan
terhadap Y)

Berdasarkan tabel 4.13 di atas diperoleh
nilai t hitung pada variable Komitmen (X1)
sebesar 0,87, sedangkan nilai t tabel dengan
derajat bebas 92 (n-k-1)= 1,986. Bila
dibandingkan maka nilai t hitung < t tabel
(0,87< 1,986). Pengujian ini menunjukkan
bahwa Ho diterima, sehingga dapat disimpulkan
bahwa Komitmen Organisasi (X1) berpengaruh
tidak signifikan terhadap Kinerja Karyawan

(Y).

b. Variabel Budaya Organisasi
(X2)Hipotesis uji yang digunakan
adalah;

Ho :f, = 0 (variabel X, tidak berpengaruh
signifikan terhadap Y)

H; :f, # 0 (variabel X, berpengaruh signifikan
terhadap Y)

Berdasarkan tabel 4.13 di atas diperoleh
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nilai t hitung pada variabel Budaya Organisasi
(X2) sebesar 5,622, sedangkan nilai t tabel
dengan derajat bebas 92 (n-k-1)= 1,986. Bila
dibandingkan maka nilai t hitung > t tabel (5,622
> 1,986). Pengujian ini menunjukkan bahwa Ho
ditolak, sehingga dapat disimpulkan bahwa
Budaya Organisasi (X2) berpengaruh signifikan
terhadap Kinerja Karyawan(Y).

C. Variabel Keterlibatan Kerja
(X3)Hipotesis uji yang digunakan

adalah:

Ho :f3 = 0 (variabel X; tidak berpengaruhsignifikan
terhadap Y)

H, ;83 # 0 (variabel X3 berpengaruh signifikan
terhadap Y)

Berdasarkan tabel 4.13 di atas diperoleh
nilai t hitung pada variabel Keterlibatan Kerja
(X3) sebesar 3,573, sedangkan nilai t tabel
dengan derajat bebas 92 (n-k-1)= 1,986. Bila
dibandingkan maka nilai t hitung > t tabel (3,573
> 1,986). Pengujian ini menunjukkan bahwa Ho
ditolak, sehingga dapat disimpulkan bahwa
Keterlibatan Kerja (X3) berpengaruh signifikan
terhadap Kinerja Karyawan(Y).

Pembahasan
1. PengaruhKomitmen,BudayaOrganisasi,dan
KeterlibatanKerjasimultan Terhadap
Kinerja karyawan
Berdasarkan pengolahan data,diperoleh
nilai Fhjwng sebesar 216,893 dan nilai Fape
sebesar 2,704. Dapat dilihat bahwa nilai Fpityng
lebih besar dari Fipe (216,893 > 2,704) .
Sehingga diambilkeputusan Hg ditolak pada taraf
a = 5%. Sehingga disimpulkan bahwa Komitmen
Organisasi (X1), Budaya Organisasi (X2) dan
Keterlibatan Kerja (X3) secara bersama-sama

berpengaruh  signifikan  terhadap  Kinerja
Karyawan (Y). Hasil pengujian hipotesis 1
menunjukkan  bahwa  komitmen, budaya

organisasi, dan keterlibatan kerja secara bersama-
sama berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan. Karyawan BMT semuanya punya
prinsip kerja di pondok sebagai bentuk
pengabdian diri untuk pesantren, bukan gaji dan
jabatan yang menjadi tujuan utama, tetapi hanya
keberkahan yang dicari. Karyawan BMT
semangat kerjanya mengikuti kebiasaan yang
sudah di lakukan oleh Pengasuh Pondok juga
para Guru (Sami’na wa Atho’na). Latar belakang
karyawan BMT basiknya bermacam-macam, ada
akademisi santri da nada sebagian kecil punya

A Rofik,dkk- Effects Of Organizational Commitment....

basik perbankkan, oleh karena itu sebagai
pimpinan jika tidak terlibat langsung dalam
operasional tentu akan kurang maksimal dalam
target pencapaian kerja, karena kontrolnya
lemah menyebabkan perkembangannya menjadi
lamban dan hasilnya juga akan asal-asalan.
Komitmen  organisasi  merupakan
dimensi perilaku penting yang dapat digunakan
untuk menilai kecenderungan karyawan untuk
bertahan sebagai anggota organisasi. Komitmen

merupakan identifikasi dan  keterkaitan
seseorang yang relative kuat terhadap
organisasi. Karyawan dengan komitmen
organisasi yang tinggi memiliki perbedaan

sikap di banding yang berkomitmen rendah.
Komitmen organisasi yang tinggi menghasilkan
performa kerja, rendahnya tingkat absen dan
rendahnya tingkat keluar masuk (turnover)
karyawan. Komitmen yang tinggi menjadikan
individual peduli dengan nasib organisasi dan
berusaha menjadikan organisasi kearah yang
lebih baik. Dengan adanya komitmen yang
tinggi kemungkinan penurunan Kinerja dapat
dihindari. Komitmen organisasi memegang
peranan penting dalam meningkatkan Kinerja
karyawan. Tujuan dari komitmen organisasi
adalah untuk memperbaiki kesalahan-kesalahan
yang terjadi agar tidak terjadi terus menerus.
Komitmen organisasi yang dijalankan dengan
baik akan dapat meningkatkan prestasi dan
disiplin kinerja dari para karyawan serta

karyawan akan selalu bertanggung jawab
terhadap pekerjaan yang dilaksanakan.
Kebudayaan sebagai deposit

pengetahuan, pengalaman, kepercayaan, nilai,
sikap, makna, hierarki, agama, catatan tentang
waktu, peranan, relasi tertentu, konsep universe,
objek material, dan pemikiran yang diakui oleh
suatu kelompok manusia yang kemudian
diwariskan dari suatu generasi ke generasi
lainnya. Budaya akan menunjukkan aturan
main yang berlaku dalam suatu kelompok atau
organisasi. Budaya organisasi memungkinkan
adanya  perubahan dikarenakan  adanya
penyesuaian dengan keadaan terhadap aturan
main yang berlaku. Aturan main tersebut
terbentuk secara berbeda-beda yang kemudian
bila dirasa memiliki kecocokan untuk
dijalankan makaakan diwariskan pada generasi
selanjutnya. Suatu organisasi dirasa perlu
memperhitungkan budaya organisasi yang kuat
dan sejalan dengan beberapa batasan-batasan
yang berlaku. Selama memiliki budaya
organisasi yang kuat, berdampak baik dan dapat
diterapkan dengan baik oleh anggota organisasi
tersebut maka dapat memperlancar aktivitas
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organisasi. Budaya organisasi yang kuat tidak
serta merta akan berjalan dengan mudah,
sehingga perlu ada penyesuaian di dalamnya.
Organisasi dengan budaya yang kuat akan
memepngaruhi perilaku dan efektifitas kinerja
karyawan. Kinerja karyawan akan berjalan sesuai
dengan budaya yang dianutnya dalam organisasi
tersebut. Selain itu, penerapan budaya dalam
suatu perusahaan juga akan membentuk karakter
karyawan dengan sendirinya dalam menjalankan
tugasnya untuk mencapai tujuan dari perusahaan.

Faktor penting lainya dalam organisasi
selain  budaya organisasi dan komitmen
organisasi adalah keterlibatan kerja. Keterlibatan
mengimplikasikan suatu penyataan positif dan
lengkap dari keterikatan aspek ini pada diri
sendiri dalam pekerjaan, keterlibatan Kkerja
merupakan bagian dari sikap kerja. Sikap kerja
akan mempunyai dampak langsung pada
produktivitas,  sehingga  dengan  adanya
keterlibatan kerja yang tinggi dari karyawan,
maka diharapkan produktivitas dari karyawan
akan meningkat. Keterlibatan kerja diartikan
sebagai suatu ukuran samapai dimana individu
secara psikologis memihak pekerjaan mereka dan
menganggap penting tingkat kinerja yang dicapai
sebagai penghargaan diri. Keterlibatan Kkerja
mempunyai konsekuensi berupa hasil kerja, yang
diantaranya adalah kinerja, oleh karena itu
dengan semakin terlibat dalam pekerjaanya,
karyawan diharapkan dapat menghasilkan kinerja
yang lebih baik karena individu dengan tingkat
keterlibatan yang tinggi pada pekerjaanya akan
memandang bahwa pekerjaan mereka merupakan
bagian yang penting dari kehidupan mereka.
Keterlibatan kerja adalah seberapa besar
identifikasi secara psikologis individu terhadap
pekerjaanya. Makin besar individu tersebut
mengidentifikasikan dirinya dengan pekerjaanya,
maka keterlibatan kerja semakin  tinggi.
Keterlibatan kerja akan meningkat apabila
anggota dalam organisasi menghadapi suatu
situasi yang penting untuk didiskusikan bersama.
Hubungan antara keterlibatan kerja dan individu
secara batin mendalam dan komplek, baik
berjalan dengan cara mencapai nilai pekerjaan
yang merupakan sumber penghasilan. Bekerja
merupakan bagian individu antara lain citra diri,
dan karena itu keterlibatan kerja adalah sarana
penting untuk memuaskan kebutuhan yang
mendalam dan memungkinkan melalui ekpresi
diri. Hasil penelitian ini didukung oleh penelitian
yang dilakukan oleh Setyorini et al (2012),
Pengaruh Komitmen, Budaya Organisasi, Dan
Keterlibatan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan
Baitul Maal wat Tamwil (BMT).
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2. Pengaruh Komitmen Terhadap Kinerja
karyawan

Berdasarkan tabel 4.13 diperoleh nilai t
hitung pada variabel Komitmen (X1) sebesar
0,87, sedangkan nilai t tabel dengan derajat
bebas 92 (n-k-1)= 1,986. Bila dibandingkan
maka nilai t hitung < t tabel (0,387 < 1,986).
Dijelaskan bahwa Komitmen Organisasi (X1)
berpengaruh tidak signifikan terhadap Kinerja
Karyawan (Y), hal ini ditunjukan bahwa nilai
P-Value 0,387 lebih besar dari pada o = 5%.
Hasil pengujian hipotesis 2 menunjukkan
bahwa Komitmen Organisasi tidak berpengaruh
signifikan  terhadap  kinerja  karyawan.
Karyawan BMT semuanya punya prinsip kerja
di pondok sebagai bentuk pengabdian diri untuk
pesantren, bukan gaji dan jabatan yang menjadi
tujuan utama, tetapi hanya keberkahan yang
dicari.

Komitmen  organisasi  merupakan
dimensi perilaku penting yang dapat digunakan
untuk menilai kecenderungan karyawan untuk
bertahan sebagai anggota organisasi. Komitmen

merupakan identifikasi dan  keterkaitan
seseorang yang relative kuat terhadap
organisasi. Karyawan dengan komitmen
organisasi yang tinggi memiliki perbedaan

sikap di banding yang berkomitmen rendah.
Komitmen organisasi yang tinggi menghasilkan
performa kerja, rendahnya tingkat absen dan
rendahnya tingkat keluar masuk (turnover)
karyawan. Komitmen yang tinggi menjadikan
individual peduli dengan nasib organisasi dan
berusaha menjadikan organisasi kearah yang
lebih baik. Dengan adanya komitmen yang
tinggi kemungkinan penurunan Kinerja dapat
dihindari. Komitmen organisasi memegang
peranan penting dalam meningkatkan kinerja
karyawan. Tujuan dari komitmen organisasi
adalah untuk memperbaiki kesalahan-kesalahan
yang terjadi agar tidak terjadi terus menerus.
Komitmen organisasi yang dijalankan dengan
baik akan dapat meningkatkan prestasi dan
disiplin kinerja dari para karyawan serta
karyawan akan selalu bertanggung jawab
terhadap pekerjaan yang dilaksanakan. Hasil
penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian

olen Yuniarta et al (2015), Pengaruh
Komitmen, Budaya organisasi, dan
Akuntabilitas  Publik  Terhadap  Kinerja

Organisasi Publik pada Rumah Sakit Umum
Daerah Kabupaten Buleleng.
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3. Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap

Kinerja Karyawan

Berdasarkan tabel 4.13 diperoleh nilai t
hitung pada variabel Budaya Organisasi (X2)
sebesar 5,622, sedangkan nilai t tabel dengan
derajat bebas 92 (n-k-1)= 1,986. Bila
dibandingkan maka nilai t hitung > t tabel (5,622
> 1,986). Untuk dapat dijelaskan bahwa Budaya
Organisasi (X2) berpengaruh signifikan terhadap
Kinerja Karyawan (Y), hal ini ditunjukkan bahwa
nilai P-Value 0,000 lebih kecil daria. = 5%. Hasil
pengujian hipotesis 3 menunjukkan bahwa
budaya organisasi berpengaruh  signifikan
terhadap kinerja karyawan. Karyawan BMT
semangat kerjanya mengikuti kebiasaan yang
sudah di lakukan oleh Pengasuh Pondok juga
para Guru (Sami’na wa Atho’na).

Budaya  organisasi memungkinkan
adanya  perubahan  dikarenakan  adanya
penyesuaian dengan keadaan terhadap aturan
main yang berlaku. Aturan main tersebut
terbentuk secara berbeda-beda yang kemudian
biladirasa memiliki kecocokan untuk dijalankan
makaakan diwariskan pada generasi selanjutnya.
Suatu organisasi dirasa perlu memperhitungkan
budaya organisasi yang kuat dan sejalan dengan
beberapa batasan-batasan yang berlaku. Selama
memiliki  budaya organisasi yang kuat,
berdampak baik dan dapat diterapkan dengan
baik oleh anggota organisasi tersebut maka dapat
memperlancar aktivitas organisasi. Budaya
organisasi yang kuat tidak serta merta akan
berjalan dengan mudah, sehingga perlu ada
penyesuaian di dalamnya. Organisasi dengan
budaya yang kuat akan memepngaruhi perilaku
dan efektifitas Kkinerja karyawan. Kinerja
karyawan akan berjalan sesuai dengan budaya
yang dianutnya dalam organisasi tersebut. Selain
itu, penerapan budaya dalam suatu perusahaan
juga akan membentuk karakter karyawan dengan
sendirinya dalam menjalankan tugasnya untuk
mencapai tujuan dari perusahaan. Hasil penelitian
ini didukung penelitian oleh Kurniawan (2013),
Pengaruh Komitmen, Budaya Organisasi, dan
Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Organisasi
Publik.

4. Pengaruh Keterlibatan Kerja Terhadap
Kinerja Karyawan

Berdasarkan tabel 4.13 diperoleh nilai t
hitung pada variabel Keterlibatan Kerja (X3)
sebesar 3,573, sedangkan nilai t tabel dengan
derajat bebas 92 (n-k-1)= 1,986. Bila
dibandingkan maka nilai t hitung > t tabel (3,573
> 1,986). Untuk dapat dijelaskan bahwa

A Rofik,dkk- Effects Of Organizational Commitment....

Keterlibatan Kerja (X3) berpengaruh signifikan
terhadap Kinerja Karyawan (Y), hal ini
ditunjukkan bahwa nilai P-Value 0,001 lebih
lecil dari alpha = 5%. Hasil hipotesis 4
menunjukkan  bahwa  keterlibatan  kerja
berpengaruh  signifikan  terhadap  kinerja
karyawan. Latar belakang karyawan BMT
basiknya bermacam-macam, ada akademisi
santri da nada sebagian kecil punya basik
perbankkan, oleh karena itu sebagai pimpinan
jika tidak terlibat langsung dalam operasional
tentu akan kurang maksimal dalam target
pencapaian kerja, karena kontrolnya lemah
menyebabkan  perkembangannya  menjadi
lamban dan hasilnya juga akan asal-asalan.
Keterlibatan mengimplikasikan suatu
penyataan positif dan lengkap dari keterikatan
aspek ini pada diri sendiri dalam pekerjaan,
keterlibatan kerja merupakan bagian dari sikap
kerja. Sikap kerja akan mempunyai dampak
langsung pada produktivitas, sehingga dengan
adanya keterlibatan kerja yang tinggi dari
karyawan, maka diharapkan produktivitas dari
karyawan akan meningkat. Keterlibatan kerja
diartikan sebagai suatu ukuran samapai dimana
individu secara psikologis memihak pekerjaan
mereka dan menganggap penting tingkat kinerja
yang dicapai sebagai penghargaan diri.
Keterlibatan kerja mempunyai konsekuensi
berupa hasil kerja, yang diantaranya adalah
kinerja, oleh karena itu dengan semakin terlibat
dalam pekerjaanya, karyawan diharapkan dapat
menghasilkan Kkinerja yang lebih baik karena
individu dengan tingkat keterlibatan yang tinggi
pada pekerjaanya akan memandang bahwa
pekerjaan mereka merupakan bagian yang
penting dari kehidupan mereka. Keterlibatan
kerja adalah seberapa besar identifikasi secara

psikologis individu terhadap pekerjaanya.
Makin besar individu tersebut
mengidentifikasikan dirinya dengan

pekerjaanya, maka Keterlibatan kerja semakin
tinggi. Keterlibatan kerja akan meningkat
apabila anggota dalam organisasi menghadapi
suatu situasi yang penting untuk didiskusikan
bersama. Hubungan antara keterlibatan kerja
dan individu secara batin mendalam dan
komplek, baik berjalan dengan cara mencapai
nilai pekerjaan yang merupakan sumber
penghasilan.  Bekerja merupakan bagian
individu antara lain citra diri, dan karena itu
keterlibatan kerja adalah sarana penting untuk
memuaskan kebutuhan yang mendalam dan
memungkinkan melalui ekpresi diri. Hasil
penelitian ini didukung penelitian oleh Wibawa
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et al (2017), Pengaruh Keterlibatan Kerja
Terhadap Kinerja penelitian ini  didukung
penelitian oleh Wibawa et al (2017), Pengaruh
Keterlibatan Kerja Terhadap Kinerja Dengan
Pemediasi Komitmen Organisasional Dengan
Pemediasi Komitmen Organisasional

SIMPULAN DAN SARAN
Kesimpulan
Dari hasil penelitian mengenai pengaruh
komitmen organisasi, budaya organisasi, dan
keterlibatan kerja terhadap Kkinerja karyawan
maka dapat diambil kesimpulan sebagai barikut:
1. Variabel komitmen , budaya organisasi
dan keterlibatan kerja secara simultan
berpengaruh signifikan terhadap Kkinerja

karyawan BMT Al-Rifa’ie di
PondokPesantren Modern Al-Rifa’ie 2
Gondanglegi.

2. Variabel Komitmen secara parsial tidak
berpengaruh signifikan terhadap kinerja

karyawan BMT Al-Rifa’ie di Pondok
Pesantren Modern Al-Rifa’ie 2
Gondanglegi.

3. Variabel budaya organisasi secara parsial
berpengaruh signifikan terhadap Kkinerja
karyawan BMT Al-Rifa’ie di Pondok
Pesantren Modern Al-Rifa’ie 2
Gondanglegi.

4. Variabel keterlibatan kerja secara parsial
berpengaruh signifikan terhadap Kkinerja

karyawan BMT Al-Rifa’ie di
PondokPesantren Modern Al-Rifa’ie 2
Gondanglegi.

Saran

Berdasarkan kesimpulan hasil penelitian,
maka dikemukakan saran yakni untuk penelitian
selanjutnya diharapkan meneliti variabel bebas
lain yang berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan, terutama penelitian di Pondok
Pesantren  sehingga  kontribusi  variabel
independen yang diteliti lebih besar.

Implikasi
Implikasi penelitian direkomendasikan
berdasarkan hasil penelitian yang diperoleh
sebagai tambahan referensi dan informasi bagi
penyusun informasi strategis kedepan sebagai
berikut:
1. Pertahankan budaya organisasi yang ada di
pesantren (Sami’na wa Atho’na) terhadap
pengasuh dan guru-guru.

ISBN 978-623-90328-2-1

2. Berikan peluang seluas-luasnya untuk
mengefektifkan kerjasama tim terutama
dalam keterlibatan kerja.

3.Berikan peluang seluas-luasnya untuk bisa
Kowladge sharing antara pegawai
danpengurus atau pihak lain.

Keterbatasan Penelitian

Salah  satu  Kketerbatasan  dalam
penelitian ini adalah kurangnya variabel yang
digunakan serta penggunaan kuesioner yang
hanya melibatkan persepsi responden sendiri
dan tidak mengkonjungsikan dengan penilaian
orang lain  terhadap  responden lain.
Keterbatasan lain adalah jumlah sampel yang
sedikit, dengan demikian penambahan sampel
yang lebih besar perlu dilakukan agar wilayah
generalisasinya lebih luas disamping bisa
memenuhi persyaratan minimal penggunaan
metode analisis tertentu, dalam hal ini
menggunakan metode analisis PLS.
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