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Abstract

The purpose of this study was to examine in depth the performance of teachers of Lamongan
Regency Islamic Boarding School by looking at influencing factors, namely employee engagement and
commitment as mediation. The design used in this research is quantitative. The population in this study was
the teaching staff of Islamic boarding schools in Lamongan, East Java, with a sample size of 50 respondents.
The independent variable used in the results of this study is given the notation X, namely: Employee
engagement (X). The intervening variable is organizational commitment (Z). Dependent variable employee
performance (Y). The data collection technique used in this research is a survey using a questionnaire. The
analysis technique used in this research is Structural Equation Modeling with the Smart PLS (Partial Least
Square) program. The research results show that organizational commitment mediates the influence of
employee engagement on employee performance. Meanwhile, the direct influence of employee engagement
on employee performance has been proven to be true.

Keywords: Employee engagement, organizational commitment, teacher performance, Islamic boarding
school teachers

A. PENDAHULUAN

Menurut data Departemen Agama Republik Indonesia pada tahun 2020/2021 yang
dituangkan dalam situs web mereka menyebutkan bahwa terdapat sejumlah 30.494 pondok
pesantren yang tersebar di seluruh Indonesia. Sedangkan data terbaru tahun 2023 jumlah pondok
pesantren sudah menjadi 36.600. Sedangkan jumlah santri aktif sebanyak 3,4 juta dan jumlah
pengajar (kiai/ustad) sebanyak 370 ribu. Populasi Pondok Pesantren terbesar berada di Pulau Jawa,
yang berjumlah 78,9% dari jumlah seluruh Pondok Pesantren di Indonesia. Berdasarkan tipologi
Pondok Pesantren, terdapat sebanyak 13.446 (49,4%) Pondok Pesantren Salafiyah, dan 3.064
(11,3%) Khalafiyah/Ashriyah, serta 10.708 (39,3%) sebagai Pondok Pesantren Kombinasi di
Indonesia. Lebih lanjut, dilihat dari jumlah santri, Jawa Timur memberikan kontribusi 34,16%
terhadap total santri di Indonesia, dan 48,47% terhadap total santri di pesantren Pulau Jawa. Data
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ini menunjukkan bahwa Jawa Timur merupakan konsentrasi pesantren di Indonesia, sehingga
dengan demikian juga memiliki potensi yang besar sebagai pusat pengembangan ekonomi syariah
dan studi ekonomi Islam (http://depag.go.id, diakses Agustus 2023)

Menurut Halim dan Suhartini (2006) pondok pesantren dengan berbagai harapan dan
predikat yang dilekatkan padanya, sesungguhnya berujung pada tiga fungsi utama yang senantiasa
diemban, yaitu: Pertama, sebagai pusat pengkaderan pemikir-pemikir agama (center of excellence).
Kedua, sebagai lembaga yang mencetak sumber daya manusia (human resource). Ketiga, sebagai
lembaga yang mempunyai kekuatan melakukan pemberdayaan pada masyarakat (agent of
development). Pesantren juga dipahami sebagai bagian yang terlibat dalam proses perubahan
sosial (social change) di tengah perubahan yang terjadi, sehingga pesantren juga berperan sebagai
agen perubahan. Dari tiga peran tersebut dua peran utama lebih pada mencetak sumber daya
manusia.

Upaya mencetak SDM unggul tersebut bergantung pada pengajar atau asatidz. Karena
berperan penting tersebut maka segala hal yang menyangkut kondisi dan dampak yang dihasilkan
oleh pengajar menjadi perlu diperhatikan. Terkait dengan hal tersebut maka penelitian ini akan
dilakukan propinsi dengan basis pesantren terbanyak yaitu Jawa Timur, dan secara khusus di
Kabupaten Lamongan. Institusi pondok sebagai salah satu entitas penting dalam mencetak santri
seringkali mengalami kesulitan dalam melaksanakan penilaian kinerja dari staf pengajarnya. Hal
ini disebabkan oleh berbagai faktor, yaitu pertimbangan keagamaan (religius), hubungan personal,
dan kecenderungan budaya birokratis dalam organisasi. Berkaitan dengan kesulitan tersebut, maka
bagi organisasi atau institusi pondok perlu adanya kesadaran mendalam bahwa dalam Islam,
penilaian kinerja karyawan haruslah berlandaskan pada prinsip keadilan. Pada konteks ini,
penilaian kinerja haruslah obyektif, transparan, dan akuntabel. Obyektif berarti penilaian Kinerja
terbebas dari diskriminasi dalam berbagai bentuknya. Transparan berarti pekerja memiliki akses
informasi mengenai proses, kriteria, dan standar penilaian. Akuntabel berarti proses penilaian,
kriteria, dan standar penilaian Kkinerja dapat dipertanggungjawabkan keabsahannya kepada
stakeholder (karyawan dan organisasi). Kinerja dari staf pengajar ini penting sebagai penentu
kualitas SDM santri di pondok pesantren. Semakin baik kinerja staf pengajar maka semakin baik
juga kualitas SDM santri. Melihat pentingnya kinerja staf pengajar maka perlu diketahui juga
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factor yang menentukan kinerja staf pengajar di pondok pesantren. Penelitian mengangkat tema
kinerja ini berawal dari fenomena staf pengajar pondok pesantren yang bekerja atas dasar
pengabdian dan tidak mempertimbangkan adanya reward. Pengajar rela bekerja dengan tulus
didasarkan atas dasar rasa mengabdi dan rasa terimakasih pada institusi pondok dan para guru yang
telah memberikan pengajaran. Atas pertimbangan tersebut perlu dilakukan pengkajian lebih lanjut
apakah kinerja staf pengajar pondok pesantren yang didasarkan kondisi tersebut menjadi rendah
atau justru menghasilkan kinerja yang diharapkan oleh institusi pondok.

Staf pengajar pondok pesantren sejauh ini dikenal memiliki dedikasi dan keterikatan yang
tinggi dengan pondok pesantren. keterikatan ini dikenal dengan employee engagement. Employee
engagement adalah keadaan psikologis di mana karyawan secara konsisten menunjukkan tiga
perilaku umum, yaitu berbicara positif tentang organisasi, rekan kerja, keinginan kuat untuk
melekat pada organisasi dan mendedikasikan waktu, energi, dan sumber daya pribadi ekstra) untuk
pencapaian pekerjaan dan tujuan organisasi (Kahn, 1990; Macey dan Schneider, 2008; Schaufeli
dan Bakker, 2004; Schaufeli, 2013). Employee engagement juga mencakup semangat, keterlibatan,
antusiasme, penyerapan, semangat, dedikasi, dan energi karyawan sehubungan dengan pencapaian
tujuan dan sasaran organisasi (Anitha, 2014; Huang, Ma dan Meng, 2017; Rai dan Agarwal, 2017).
Dari perspektif psikologi positif, sikap seperti itu mendorong karyawan untuk melampaui
persyaratan pekerjaan yang melibatkan inisiatif pribadi untuk mencapai tujuan organisasi dan
meningkatkan kinerja organisasi (Frese dan Fay, 2001; Karabiyik dan Korumaz, 2014; Simbula
dan Guglielmi, 2013; Spreitzer dan Sonenshein, 2004). Oleh karena itu, dari perspektif psikologi
positif, penelitian ini mengasumsikan bahwa keterlibatan karyawan individu dapat mendorong
karyawan untuk melampaui persyaratan yang dinyatakan dari pekerjaan sehingga dapat bekerja
maksimal.

Employee engagement merupakan cara seseorang untuk terlibat langsung dalam pekerjaan
yang melibatkan fisik, kognitif, dan emosional dalam melakukan suatu tugas di tempat kerja (2002,
2006). Keterlibatan ini memberikan pernyataan perasaan positif tertinggi dalam pekerjaan dan
hubungan organisasi yang ditunjukkan dengan upaya ekstra di tempat kerja, antusias, giat, dan
bersemangat. Menurut Schaufeli, dkk., (2002, 2006) bahwa terdapat tiga dimensi dalam employee
engagement, antara lain 1) Vigor, yaitu karakteristik karyawan dengan tingkat energi dan
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ketangguhan mental yang tinggi saat bekerja, serta keinginan untuk memberikan upaya terbaik
dalam bekerja dan juga daya tahan dalam menghadapi masalah. 2) Dedikasi adalah karakteristik
karyawan dengan rasa antusiasme, inspirasi, kebanggaan, dan tantangan. Dedikasi juga dapat
diukur melalui pernyataan yang merujuk pada signifikansi dalam pekerjaan, rasa antusiasme dan
kebanggaan dalam pekerjaan, dan rasa inspirasi dan tantangan oleh pekerjaan yang dilakukannya.
3) Absorbtion merupakan ciri khas karyawan dengan konsentrasi penuh dalam bekerja dan senang
ketika terlibat dalam pekerjaan.

Menurut Ortiz, Lau dan Qin (2013) employee engagement akan meningkatkan antusiasme
dan komitmen karyawan terhadap organisasi mereka, sebaliknya tingkat keterlibatan yang rendah
memiliki efek negatif pada komitmen. Selain itu Schaufeli (2012) juga menegaskan bahwa
keterlibatan kerja mempengaruhi tingkat komitmen organisasi di antara karyawan. Siddhanta et al.
(2010) menunjukkan bahwa organisasi yang berkinerja baik berasal dari kemampuannya untuk
memastikan tenaga kerja berkomitmen melalui employee engagement. Studi sebelumnya
melaporkan bahwa employee engagement memiliki pengaruh positif yang signifikan terhadap
komitmen organisasi (Khalid & Khalid, 2015; Shoko & Zinyemba, 2014). Karyawan yang terlibat
melakukan upaya yang lebih besar untuk bekerja keras, cenderung melampaui jumlah tugas kerja
yang diperlukan dan diharapkan (Lockwood, 2007).

Melihat beberapa pendapat tersebut maka peran komitmen organisasi dalam hubungan
employee engagement dengan kinerja relative penting. Keberadaan komitmen bisa menjadi factor
respon dari adanya employee engagement dan menjadi factor predictor kinerja. Sehingga secara
model employee engagement bisa menjadi mediasi. Komitmen organisasi adalah sejauh mana
seorang karyawan bersedia mengerahkan energi dan merasa bangga karena bersama organisasi
(Mowday et al., 1979). Tiga bentuk komitmen organisasi dijelaskan oleh literatur: komitmen
afektif, komitmen normatif dan komitmen kalkulatif (Thomsen et al., 2016). Teori pertukaran
sosial (SET) mengusulkan bahwa ketika dua pihak memenuhi aturan pertukaran, hubungan sosial
yang dibangun di atas rasa saling percaya dan komitmen akan tercipta (Cropanzano dan Mitchell,
2005). Karyawan yang sangat mengidentifikasi dengan organisasi mereka memikul tugas
pekerjaan mereka lebih baik daripada mereka yang hanya bekerja karena kewajiban kontrak (Lee
etal., 2010; Malhotra dkk., 2013). Greenberg dan Baron (2003: 160) menyatakan bahwa komitmen
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organisasi berkaitan dengan tingkat di mana individu mengidentifikasi dan terlibat dengan
organisasi mereka dan tidak ingin pergi, pendapat lain dari Schermerhorn et al., (2010: 72)
menyatakan bahwa komitmen organisasi merupakan tingkat loyalitas yang dirasakan oleh individu
terhadap organisasi.

Hasil penelitian sebelumnya mengenai pengaruh employee engagement terhadap kinerja
dengan komitmen organisasi sebagai mediasi didasarkan pada belum adanya hasil penelitian
sebelumnya yang konklutif. Hali 2019 menyatakan employee engagement tidak berpengaruh
signifikan terhadap kinerja, namun employee engagement terhadap komitmen dan Kkinerja
menunjukkan hasil yang signifikan, hasil yang signifikan ini serupa dengan penelitian Linggialloa
et al. (2021), Hanaysha (2016). Namun Noviardy dan Aliya (2020), Shalahuddin (2018)
menyatakan bahwa employee engagement berpengaruh signifikan terhadap kinerja demikian juga
komitmen organisasi terhadap kinerja juga signifikan. Penelitian Uddin, Mahmood and Fan
(2018) ; Pitaloka dan Putri (2021) menunjukkan hasil berbeda bahwa employee engagement
terhadap kinerja tidak berpengaruh signifikan, dan komitmen terhadap kinerja juga tidak
berpengaruh signifikan. Beberapa penelitian tersebut employee engagement dan kinerja dilakukan
di perusahaan komersial atau institusi pendidikan umum. Fokus pada pondok pesantren
memberikan konteks yang unik dan spesifik, yang belum banyak dieksplorasi. Pondok pesantren
memiliki budaya kerja, nilai, dan sistem yang berbeda dari institusi lainnya.

Berkaitan dengan fenomena staf pengajar di pesantren dan masih adanya hasil penelitian
sebelumnya yang bervariasi maka penelitian ini bertujuan menganalisis pengaruh employee
engagement terhadap Kinerja pengajar di pondok pesantren di Lamongan. Pemilihan lokasi
tersebut mengingat Lamongan merupakan salah satu kota di Jawa Timur yang nuansa religinya
masih kental. Selain itu, di kota tersebut dijumpai makam tokoh yang berperan penting dalam
penyebaran agama Islam, yaitu makam Sunan Drajat. Hasil penelitian ini dapat memberikan
rekomendasi spesifik bagi manajemen pondok pesantren dalam mengembangkan strategi untuk
meningkatkan engagement dan kinerja pengajar melalui peningkatan komitmen. Hal ini bisa
mencakup program pelatihan, pengembangan Karier, atau kebijakan manajemen sumber daya

manusia yang khusus disesuaikan dengan budaya pesantren
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B. METODE PENELITIAN

Penelitian ini merupakan penelitian eksplanasi (explanation research), dengan sampel staf
pengajar pondok pesantren Sunan Drajat Lamongan, Jawa Timur, yang berjumlah 50 responden.
Variabel Independent yang digunakan dalam hasil studi ini diberi notasi X, yaitu : employee
engagement (X). Variabel intervening yaitu : komitmen organisasi (Z). Variabel dependent kinerja
karyawan (Y). Teknik pengambilan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah survey
dengan menggunakan kuesioner. Pengukuran dalam kuesioner menggunakan skala likert lima
point yang terdiri 1: sangat tidak baik, 2: tidak baik, 3: cukup baik, 4: baik dan 5: sangat baik.
Teknik analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah Structural Equation Modelling dengan
program Smart PLS (Partial Least Square).

C. HASIL DAN PEMBAHASAN

Penelitian terhadap staf pengajar pondok pesantren Sunan Drajat di Kabupaten Lamongan
sudah dilakukan. Sampel pegawai yang diteliti sebanyak 50 pegawai. Selanjutnya akan dianalisis
hasil pengumpulan data dari kuesioner. Data diolah dengan menggunakan uji SEM PLS. Pada

bagian awal diperoleh karakteristik responden sebagai berikut :

Tabel 1. Karakteristik Responden Pengajar Pondok Pesantren

Karakteristik Kategori Frekuensi Persentase
Usia 20-30 tahun 14 28.0
31-40 tahun 25 50.0
41-50 tahun 7 14.0
51-60 tahun 4 8.0
Total 50 100.0
Jenis Kelamin Laki-Laki 25 50.0
Perempuan 25 50.0
Total 50 100.0
Pendidikan SMA 1 2.0
D1/D2/D3 1 2.0
S1 41 82.0
Pasca Sarjana 7 14.0
Total 50 100.0
Lama.Kerja <1 Tahun 1 2.0
1-5 tahun 19 38.0
6-10 tahun 18 36.0
11-15 Tahun 4 8.0
15-20 Tahun 5 10.0
> 20 tahun 3 6.0
Total 50 100.0
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Responden terbanyak pada rentang usia 31 — 40 tahun sebanyak 50 %, jenis kelamin laki-
laki dan Perempuan sama banyak, 50 %, pendidikan terbanyak Sarjana strata 1 sebanyak 82 %,
dan lama kerja antara 1 — 5 tahun sebanyak 38 % dan 6 — 10 tahun, 36 %.

Pada penelitian ini diukur dengan menggunakan komitmen organisasi yang terbagi menjadi
3 dimensi yaitu afektif, kontinuen dan normatif. Kemudian untuk employee engagement
menggunakan 3 dimensi juga yaitu vigor, dedication dan absorption. Kedua variable tersebut
diolah dengan konsep first order untuk disamakan dengan pengukuran kinerja atau work

performance. Berikut adalah hasil jawaban responden selengkapnya :

Tabel 2. Deskripsi Jawaban Rata — Rata Responden Penelitian

Variabel Dimensi / Indikator Rata — Rata
Komitmen Organisasi Affective 3.82
Continuance 3.67
Normative 3.83
Employee Engagement Vigor 4.08
Dedication 411
Absorption 4.18
Kinerja karyawan WP01 4.18
WPQ2 3.98
WPO03 4.06
WP04 4.14
WPQ5 4.08
WP06 4.16
WPOQ7 4.32
WPO08 4.16
WPQ9 4.28

Berdasarkan nilai rata- rata, dimensi komitmen organisasi terbesar sampai dengan terkecil
adalah normative, afektif dan kontinuen. Pada variable employee engagement tertinggi pada
absorption, dedication dan terkecil adalah vigor. Sedangkan indicator kinerja karyawan terbesar

pada indicator ke 7 dan terkecil pada indicator kedua.
Tahap Pengujian Outer Model

Pengujian PLS dilakukan dua tahap yaitu outer model dan inner model. Pengujian outer
model pada tahap pertama adalah nilai validitas konvergen, kemudian validitas konstrak, validitas
deskriminan dan reliabilitas konstrak.
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Validitas Konvergen

Untuk validitas konvergen variabel komitmen organisasi, employee engagement dan
kinerja karyawan. Hasil validitas konvergen dapat dilihat dari nilai loading factor. Nilai loading
factor dikatakan valid, harus bernilai lebih dari 0,5. Berikut hasil uji validitas konvergen

selengkapnya pada Tabel. 3

Tabel 3. Pengujian Validitas Konstrak

Indikator/Dimensi Employee Organiz_ational Work
Engagement Commitment Performance

Absorption 0.953

Dedication 0.981

Vigor 0.959

Affective 0.852

Continuance 0.913

Normative 0.912

WPO01 0.875
WPO02 0.793
WPO03 0.786
WP04 0.860
WPO05 0.862
WPO06 0.934
WPQ7 0.855
WPO08 0.920
WP09 0.931

Hasil perhitungan menunjukkan untuk variable employee engagement memiliki nilai
loading faktor yang lebih besar dari 0,5, dan terbesar pada dimensi dedication. Variabel komitmen
organisasi memiliki nilai factor loading lebih dari 0,5 dan terbesar pada dimensi kontinuen.
Sedangkan pada kinerja karyawan juga memiliki nilai loading factor lebih dari 0,5 dan indicator
dengan loading terbesar pada indicator keenam. Dengan hasil ini maka seluruh variabel memiliki

validitas konvergen yang sudah memenuhi standar.

Validitas Konstrak
Model pengukuran berikutnya adalah nilai Avarage Variance Extracted (AVE), yaitu nilai
menunjukkan besarnya varian indikator yang dikandung oleh variabel latennya. Nilai AVE lebih

besar 0,5 juga menunjukkan kecukupan validitas yang baik bagi variabel laten.
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Tabel 4. Pengujian Validitas Konstrak

Variable Average Variance Extracted (AVE)
Employee Engagement 0.930
Organizational Commitment 0.797
Work Performance 0.757

Hasil perhitungan menunjukkan seluruh konstrak variabel penelitian menunjukkan semua
variabel memiliki nilai AVE lebih dari 0,5. Dengan hasil ini maka seluruh variabel dan dimensi

laten memiliki kecukupan validitas yang baik.

Validitas Deskriminan
Validitas deskriminan dapat diukur dengan menggunakan nilai Fornell Larcker Criterion :

Tabel 5. Pengujian Validitas Deskriminan dengan Fornell-Larcker Criterion

) Employee Organizational Work
Variable )
Engagement Commitment Performance
Employee Engagement 0.964
Organizational Commitment 0.595 0.893
Work Performance 0.752 0.659 0.870

Pada Tabel 5 menunjukkan bahwa nilai loading paling atas lebih besar dibandingkan
dengan nilai loading di bawahnya, ini berarti masing-masing variabel yang digunakan dalam
penelitian ini memenuhi syarat validitas deskriminan.

Reliabilitas

Reliabilitas konstruk yang diukur dengan nilai cronbach alpha dan composite reliability,
konstruk reliabel jika nilai composite reliability dan juga cronbach alpha di atas 0,70 maka
indikator disebut konsisten dalam mengukur variabel latennya. Berikut hasil selengkapnya :

Tabel 6. Pengujian Reliabilitas Konstrak

Variabel Cronbach's Alpha Composite Reliability
Employee Engagement 0.962 0.976
Organizational Commitment 0.875 0.922
Work Performance 0.959 0.965

Hasil pengujian menunjukkan bahwa konstruk (variabel) seluruh variabel memiliki nilai
cronbach alpha dan composite reliability lebih besar dari 0,7. Sehingga seluruh variabel dinyatakan
reliabel.
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Pengujian Hipotesis
Tahap Pengujian Inner Model atau Structural Model

Tahap structural model ini bertujuan untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh antar
variabel. Pengujian dilakukan dengan menggunakan uji t. VVariabel dikatakan memiliki pengaruh
apabila nilai signifikansi t lebih kecil dari 0,05. Hasil perhitungan yang dapat dilihat pada
Gambar 1.

Gambar 1 Uji Inner / Struktural Model
Berikut adalah nilai estimate dari masing — masing hubungan antar variabel penelitian :

Tabel 7. Pengujian Hipotesis Pengaruh Langsung

. - p R
Hubungan antar variable Koefisien Statistics  Values  Square

Employee Engagement =» Organizational

_ 0.595 8.090 0.000 0.354
Commitment
Employee Engagement =» Work Performance 0.557 5.324 0.000
Organizational Commitment =» Work 0.635

0.328 3.010 0.003

Performance

Pengujian pengaruh langsung menunjukkan nilai koefisien terbesar pada hubungan
employee engagement terhadap komitmen organisasi sebesar 0,595. Kemudian employee
engagement terhadap work performance sebesar 0,557 dan terendah hubungan komitmen

organisasi terhadap work performance sebesar 0,328. Seluruh nilai koefisien bertanda positif yang
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menunjukkan adanya pengaruh yang searah antar variable. Semakin meningkat variable eksogen
maka semakin meningkat pula variable endogen. Hasil pengujian hipotesis menunjukkan
employee engagement berpengaruh signifikan positif terhadap komitmen pegawai dengan nilai
signifikansi 0,000 (p < 0,05). Kemudian employee engagement juga berpengaruh signifikan positif
terhadap kinerja karyawan dengan nilai signifikansi 0,000 (p < 0,05). Sedangkan komitmen
pegawai berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan dengan nilai signifikansi 0,003
(p < 0,05).

Tabel 8. Pengujian Hipotesis Pengaruh Tidak Langsung

Hubungan antar variable Koefisien T Statistics P Values

Employee_Engagement -> Organizational_Commitment ->
0.195 2.830 0.005
Work_Performance

Hasil pengujian pengaruh tidak langsung, menunjukkan komitmen pegawai memediasi

employee engagement terhadap kinerja karyawan dengan nilai signifikansi 0,005 ( p < 0,05).

Hasil penelitian menunjukkan besarnya pengaruh employee engagement terhadap
komitmen pegawai sebesar 0,354 % adalah 35,4 %. Sedangkan besarnya pengaruh employee
engagement dan komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan adalah 0,635 atau 63,5 %.

Goodness of Fit
Berikut hasil perhitungan goodness of fit dengan menggunakan parameter SRMR atau
square root mean residual.

Tabel 9. Pengujian Goodness of Fit Model

Parameter Saturated Model Estimated Model
SRMR 0.071 0.071
d ULS 0.607 0.607
dG 0.722 0.722
Chi-Square 175.055 175.055
NFI 0.811 0.811

Hasil perhitungan fit model menunjukkan bahwa SRMR atau Saturated Root Mean
Residual (SRMR) bernilai 0,079. Nilai ini lebih kecil dari 0,08 sehingga model dinyatakan fit.
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Pengaruh Employee Engagement Terhadap Komitmen Karyawan

Hasil penelitian membuktikan bahwa employee engagement yang dimiliki staf pengajar
pondok pesantren berdampak pada komitmen organisasi pengajar pondok pesantren pada
organisasi pesantren tempat guru mengabdikan diri. Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian
sebelumnya yang dilakukan oleh Hali 2019 dan Linggialloa et al. (2021).

Employee engagement, atau keterlibatan karyawan, adalah faktor penting yang mempengaruhi
komitmen karyawan terhadap organisasi. Karyawan yang merasa terlibat cenderung memiliki
hubungan emosional yang kuat dengan pekerjaan dan organisasinya, yang pada gilirannya
meningkatkan tingkat komitmen mereka. Keterlibatan karyawan mencakup rasa antusiasme,
dedikasi, dan penyerapan dalam pekerjaan, yang membantu karyawan merasa lebih berharga dan
termotivasi untuk memberikan kontribusi yang lebih besar (Schaufeli & Bakker, 2004). Ketika
karyawan merasa terlibat, mereka cenderung mengembangkan ikatan yang lebih kuat dengan
organisasi, yang meningkatkan loyalitas dan keinginan untuk tetap berkontribusi dalam jangka
panjang (Bakker & Demerouti, 2008). Karyawan yang terlibat biasanya merasakan lebih banyak
kepuasan dalam pekerjaan mereka karena mereka merasa dihargai dan diakui atas kontribusi
mereka (Harter, Schmidt, & Hayes, 2002). Kepuasan kerja ini, pada gilirannya, meningkatkan
komitmen karyawan karena mereka merasa organisasi peduli dan mendukung kesejahteraan
mereka. Hubungan antara engagement dan komitmen ini juga didukung oleh peningkatan
komunikasi dan hubungan positif dengan rekan kerja dan manajemen, yang membantu
menciptakan lingkungan kerja yang lebih harmonis dan kolaboratif (Macey & Schneider, 2008).
Dengan demikian, meningkatkan employee engagement adalah strategi efektif untuk memperkuat
komitmen karyawan terhadap organisasi.

Pada konteks ini staf pengajar pondok pesantren memiliki Kketerikatan yang besar pada
pesantren sebagai organisasi yang tidak hanya memberikan pekerjaan namun juga memiliki
keterikatan visi dan misi yang utama dalam hal tujuan dunia dan akhirat serta kesamaan ideologi
sehingga staf pengajar pondok pesantren melihat pesantren dan pekerjaan sebagai satu kesatuan
yang dapat mengantarkan tujuan hidup dan tujuan organisasi. Ini yang menjadikan staf pengajar
pondok pesantren mau berkomitmen pada organisasi dan staf pengajar pondok pesantren sendiri
memiliki keterikatan yang kuat pada organisasi.
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Pengaruh Employee Engagement Terhadap Kinerja Karyawan

Hasil penelitian membuktikan bahwa employee engagement yang dimiliki staf pengajar
pondok pesantren berdampak pada kinerja karyawan. Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian
sebelumnya yang dilakukan oleh Noviardy dan Aliya (2020), Shalahuddin (2018).

Employee engagement, atau keterlibatan karyawan, memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap kinerja karyawan. Karyawan yang terlibat secara aktif dalam pekerjaan mereka
menunjukkan tingkat antusiasme, dedikasi, dan penyerapan yang tinggi terhadap tugas-tugas
mereka, yang secara langsung meningkatkan produktivitas dan kualitas kerja mereka. Engagement
yang tinggi mendorong karyawan untuk bekerja dengan lebih efisien dan efektif, berinovasi dalam
pekerjaan mereka, dan berpartisipasi aktif dalam pencapaian tujuan organisasi (Bakker &
Demerouti, 2008). Karyawan yang merasa terlibat merasa memiliki tanggung jawab yang lebih
besar terhadap hasil pekerjaan mereka, yang berkontribusi pada peningkatan kinerja individu dan
tim (Schaufeli & Bakker, 2004).

Staf pengajar pondok pesantren yang memiliki keterlibatannya yang tinggi pada organisasi
menjadikan organisasi psantren tempatnya bekerja sebagai tempat pengabdian yang telah
mengantarkan mereka memiliki keberartian hidup, sehingga staf pengajar pondok pesantren
berupaya untuk menyelesaikan tugasnya dengan baik dan memenuhi standar kualitas. Staf
pengajar pondok pesantren juga berhati — hati dalam melakukan tugasnya karena pekerjaan yang
dilakukan adalah membentuk sumber daya manusia Islami yang akan mengantarkan pada kebaikan

dunia dan akheratnya.

Pengaruh Komitmen Karyawan Terhadap Kinerja Karyawan

Hasil penelitian membuktikan bahwa komitmen organisasi yang dimiliki staf pengajar
pondok pesantren berdampak pada kinerja karyawan. Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian
sebelumnya yang dilakukan oleh Noviardy dan Aliya (2020), Shalahuddin (2018).

Komitmen karyawan terhadap organisasi memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan. Karyawan yang memiliki tingkat komitmen tinggi cenderung lebih loyal dan
berdedikasi pada organisasi mereka, yang berujung pada peningkatan kinerja. Komitmen yang
kuat mendorong karyawan untuk bekerja dengan lebih tekun, mengambil inisiatif, dan

menunjukkan perilaku kerja ekstra yang tidak selalu diminta oleh atasan, seperti membantu rekan
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kerja dan berpartisipasi dalam proyek-proyek tambahan (Mowday, Porter, & Steers, 1982).
Dedikasi ini tidak hanya meningkatkan produktivitas individu tetapi juga meningkatkan
meningkatkan efektivitas dan efisiensi mereka dalam menyelesaikan tugas-tugas pekerjaan (Judge,
Thoresen, Bono, & Patton, 2001).

Komitmen dalam konteks pengajaran merujuk pada tingkat keterlibatan dan koneksi yang
dimiliki oleh seorang pengajar terhadap tugas-tugas pengajaran, siswa, dan lembaga pendidikan
tempat mereka bekerja. Pengajar yang komitmen akan lebih cermat dalam persiapan dan
penyampaian materi pelajaran. Mereka akan meluangkan waktu dan usaha untuk merencanakan
pengajaran yang efektif, menyesuaikan metode pembelajaran dengan kebutuhan siswa, dan
menyampaikan materi dengan cara yang menarik sehingga hal ini akan membuat karyawan bisa
bekerja dengan maksimal. Dengan hasil ini menunjukkan bahwa karyawan sepakat bahwa
penilaian kinerja yang dilakukan oleh organisasi cukup obyektif, transparan dan terbuka.
Meskipun secara reward yang diperoleh tidak besar namun situasi dan proses organisasi membuat
staf pengajar pondok dapat mengoptimalkan komitmen dan kinerjanya. Ini tercermin dari jawaban
kuesioner dengan rata — rata jawaban pada rentang nilai 3,98 sampai dengan 4,32 pada Kinerja

sedangkan komitmen organisasi dari rentang 3,67 sampai 3,83.

Pengaruh Employee Engagement Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Komitmen
Organisasi

Hasil penelitian membuktikan bahwa komitmen organisasi bisa menjadi mediasi pengaruh
employee engagement terhadap kinerja karyawan staf pengajar dengan sifat mediasinya sebagai
partial mediasi. Ini berarti employee engagement bisa langsung berpengaruh pada kinerja namun
juga bisa melalui komitmen organisasi. Peran mediasi ini memperkuat bahwa employee
engagement yang dimiliki karyawan akan membuat karyawan yang terlibat secara kuat dengan
pekerjaan dan organisasi cenderung memiliki komitmen yang lebih kuat terhadap organisasi
tersebut. Employee engagement atau keterlibatan karyawan adalah konsep yang menggambarkan
sejauh mana karyawan merasa terhubung, termotivasi, dan berdedikasi pada pekerjaannya serta
organisasi tempat mereka bekerja. Keterlibatan ini mencakup aspek emosional, kognitif, dan
perilaku yang memengaruhi bagaimana karyawan berinteraksi dengan pekerjaan mereka.
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Penelitian telah menunjukkan bahwa tingkat engagement yang tinggi berkorelasi positif dengan
kinerja karyawan yang lebih baik (Bakker & Demerouti, 2008).

Salah satu alasan utama mengapa employee engagement berdampak positif pada kinerja
adalah melalui komitmen organisasi. Komitmen organisasi adalah sejauh mana karyawan merasa
terikat dengan organisasinya dan bersedia untuk berkontribusi pada tujuan organisasi (Meyer &
Allen, 1991). Karyawan yang memiliki engagement tinggi cenderung menunjukkan komitmen
yang lebih besar terhadap organisasi mereka. Mereka lebih cenderung menginternalisasi tujuan
dan nilai-nilai organisasi, yang kemudian memotivasi mereka untuk bekerja lebih keras dan lebih
efektif (Macey & Schneider, 2008).

Penelitian menunjukkan bahwa komitmen organisasi berperan sebagai mediator antara
employee engagement dan Kkinerja karyawan. Ketika karyawan merasa terlibat, mereka
mengembangkan rasa memiliki dan tanggung jawab terhadap organisasi. Ini meningkatkan
loyalitas mereka dan dorongan untuk mencapai hasil yang lebih baik. Karyawan yang memiliki
komitmen tinggi akan cenderung berinisiatif, menunjukkan perilaku kerja ekstra (organizational
citizenship behavior), dan tetap bertahan dalam organisasi meskipun menghadapi tantangan (Rich,
Lepine, & Crawford, 2010).

Selain itu, komitmen organisasi juga dapat meningkatkan kinerja melalui peningkatan
kepuasan kerja dan pengurangan turnover. Karyawan yang terlibat dan berkomitmen lebih
mungkin merasa puas dengan pekerjaan mereka, yang berdampak positif pada produktivitas dan
kualitas kerja mereka (Harter, Schmidt, & Hayes, 2002). Sebaliknya, rendahnya tingkat
engagement dan komitmen dapat menyebabkan peningkatan turnover, yang mengganggu stabilitas

tim dan mengurangi kinerja keseluruhan organisasi (Schaufeli & Bakker, 2004).

D. SIMPULAN

Berdasarkan penelitian yang sudah dilakukan maka kesimpulan yang dapat diambil adalah
staf pengajar pondok pesantren memiliki tingkat keterikatan yang akan berdampak pada komitmen
organisasinya dan selanjutnya akan meningkatkan kinerjanya. Komitmen terbukti memediasi
pengaruh employee engagement terhadap kinerja sebagai partial mediasi. Dengan hasil ini
membukttikan bahwa staf pengajar pesantren tidak hanya berkomitmen pada organisasi namun
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mereka juga memiliki keterikatan yang besar pada pekerjaan. Hal ini menjadi modal untuk
menciptakan sumber daya manusia atau santriwan santriwati yang berkualitas.

Sedangkan saran secara praktis yang dapat diajukan untuk meningkatkan komitmen dan
kinerja staf pengajar adalah meningkatkan keterikatan staf pengajar pada pekerjaannya dengan
banyak melibatkan pada kegiatan belajar mengajar. Kemudian pada penelitian yang akan datang
digali lebih mendalam jenis komitmen yang dimiliki serta dilakukan pada organisasi pondok
pesantren yang lain sehingga akan mendapatkan gambaran yang lebih luas akan kondisi staf

pengajar pondok di banyak tempat baik di Jawa Timur, maupun di seluruh wilayah Indonesia.
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