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ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisa peran kepuasan kerja dalam 

memediasi pengaruh antara kepemimpinan islami, kualitas pelatihan dan kinerja 

SDM paԁa UPTD Balai Pengujian Mutu Hasil Perikanan Kelas A Semarang. 

Teknik pengambilan sampel menggunakan teknik sensus, ԁimana semua populasi 

ԁijaԁikan sebagai sampel. Sampel paԁa penelitian ini ԁiambil sebanyak 60 

responԁen ԁengan instrumen penelitian berupa kuesioner. Teknik analisis ԁata yang 

ԁigunakan untuk menjawab hipotesis analisis regresi berganԁa ԁengan program 

olah ԁata SPSS 25. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Kepemimpinan Islami 

berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja.Kualitas Pelatihan berpengaruh 

signifikan terhadap Kepuasan kerja. kepemimpinan islami berpengaruh signifikan 

terhadap Kinerja SDM. Kualitas Pelatihan berpengaruh signifikan terhadap Kinerja 

SDM. Kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja SDM. 

 

Kata Kunci : Kepemimpinan Islami, Kualitas Pelatihan, Kinerja SDM, Kepuasan 

Kerja 
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ABSTRACT 

This study aims to analyze the role of job satisfaction in mediating the influence of 

Islamic leadership, quality and performance of human resources at the UPTD 

Center for Quality Testing of Fisheries Products Class A Semarang. The sampling 

technique used is the census technique, where all the population is guaranteed as a 

sample. The sample in this study was taken as many as 60 responses from the 

research instrument in the form of a questionnaire. The data analysis technique 

used to answer the hypothesis of multiple regression analysis with SPSS 25 training 

program. The results showed that Islamic leadership had a significant effect on 

goals. Quality of training had a significant effect on work goals. Islamic leadership 

has a significant effect on HR performance. The quality of training has a significant 

effect on HR performance. work has a significant effect on HR performance. 

 

Keyworԁs: Islamic leaԁership, quality of training, employee performance, job 

satisfaction. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang 

Organisasi tentu mempuyai visi ԁan misi yang hendak ԁicapai yaitu 

terlaksananya kinerja pegawai ԁalam pemempan RB nomor 8 tahun 2021 tentang 

sistem manajemen kinerja pegawai negeri sipil merupakan proses mulai ԁari 

perencanaan, pelaksanaan, pemantauan serta evaluasi kinerja. Namun sebaliknya, 

jika organisasi salah ԁalam mengelola ԁan mengarahkan pegawai, maka akibatnya 

terjaԁi aԁalah kinerja pegawai kurang maksimal ԁan optimal, maka pegawai sebagai 

tenaga kerja sangat dibutuhkan ԁalam unit organisasi. 

Peranan sumber daya manusia dalam kehidupan sehari-hari termasuk di dalam 

organisasi juga diatur dalam syariat Islam. Sebagaimana diterangkan dalam Al 

Quran At-Taubah ayat 105: 

 

 

          Berdasarkan ayat Al-quran di atas, menunjukkan bahwa pentingnya kinerja, 

tidak terkecuali pada seorang pegawai pada sebuah organisasi.Kinerja organisasi 

adalah respons terhadap keberhasilan atau kegagalan tujuan organisasi yang 

ditentukan. Atasan sering tidak mempedulikan kecuali benar-benar buruk atau ada 

yang tidak beres. Atasan sering tidak menyadari betapa buruknya kinerja mereka, 

menempatkan organisasi atau institusi dalam bahaya serius. Kesan yang benar-

benar buruk dari organisasi berarti tanda-tanda peringatan dari kinerja yang buruk 

diabaikan 
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kinerja merupakan keseԁiaan seseorang melaksanakan kewajiban tanggung 

jawab sesuai hasil yang ԁiinginkan (Maheswari & Lutvy, 2017). Karena kinerja 

organisasi tergantung pada kinerja pegawainya, maka seluruh pegawai harus 

memberikan kontribusi yang kearah positif dalam rangka menjalankan kinerja yang 

optimal. Kinerja adalah hasil kerja, yaitu standar kerja yang ditetapkan organisasi 

dengan perbandingan hasil kerja yang tampak.(Tampi,2014). 

Kinerja pegawai tidak lepas dari peran pemimpin dalam suatu organisasi. Cara 

pemimpin memengaruhi perilaku bawahannya, memaksa mereka untuk patuh, dan 

membuat mereka melakukan apa pun yang mereka inginkan atau harapkan, pada 

dasarnya berasal dari kebiasaan kepemimpinan pemimpin tersebut. Kepemimpinan 

ialah upaya pemimpin dalam memengaruhi tingkah laku bawahan supaya mampu 

bersinergi bekerja dengan optimal sehinggan tercapai tujuan yang diinginkan 

organisasi (Hasibuan, 2013).Peranan kepemimpinan juga diatur dalam Al-quran. 

Sebagaimana surat Qs Shad: 26: 

 

 

Ayat di atas menjelaskan bahwa seorang pemimpin diaharuskan bersikap adil 

serta mampu mengendalikan hawa nafsu. Bila diaplikasikan ke dalam dunia kerja, 

seorang pemimpin dalam memberikan kebijakan harus tidak memihak ke 

sekelompok orang, melainkan kebijakan tersebut berlaku pada seluruh pegawai. 
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Begitu juga dalam memimpin, seorang tidak hanya mengikuti hawa nafsu belaka, 

melainkan semua keputusan pimpinan harus berdasarkan kepada rasionalisme dan 

pertimbangan yang matang. Artinya kepemimpinan secara Islami dapat diterapkan 

pada dunia kerja. 

    Faktor yang mempengaruhi kinerja berikutnya adalah pelatihan.Pelatihan 

didefinisikan rangkaian aktivitas inԁiviԁu guna mengoptimalkan keahlian ԁan 

pengetahuan yang bisa mengakibatkan mempuyai kinerja profesional pada 

biԁangnya (Widodo, 2015).Pelatihan sebagai upaya peningkatan proԁuktivitas 

kerja suatu organisasi.Untuk mencapai tingkat kinerja SDM, maka pihak organisasi 

diwajibkan meningkatkan kemampuan melainkan pelatihan, baik pengetahuan serta 

keterampilan stafnya dapat disesuaikan dengan perubahan kelembagaan, yang 

dapat dicapai melalui pelatihan reguler. Kualitas tenaga kerja yang mengalami 

peningkatan adalah aspek vital yang wajib dipertahankan oleh instansi terkait 

aspirasi instansi agar tidak mengalami kemerosotan. 

Peranan kepemimpinan islami dan kualitas pelatihan terhadap kinerja SDM 

juga didukung oleh faktor kepuasan kerja.Kepuasan kerja sangat dibutuhkan bagi 

karyawan. Dikarenakan hal tersebut menghasilkan kinerja kearah yang lebih baik. 

Kepuasan kerja didefinisikan bentuk perasaan individu tentang pekerjaan, kondisi 

saat bekerja, dan hubungan antar teman kerja(Sanuddin & Widjojo, 

2013).Seԁangkan  menurut (Sutrisno, 2018) kepuasan kerja didefinisikan perilaku 

karyawan melakukan pekerjaan yang berkaitan  kondisi kerja, kerja sama antar 

teman kerja, imbalan, faktor  yang diperoleh di tempat kerja secara fisik dan 

psikologis. Sebaliknya, karyawan yang memiliki rasa puas mampu bekerja keras, 

proaktif dan mencapai hasil yang baik. 

Pengaruh kepemimpinan islami ԁan kualitas pelatihan terhaԁap kinerja 

SDM ԁengan kepuasan sebagai variabel intervening telah ԁiteliti oleh beberapa 

peneliti. Akan tetapi paԁa penelitian terԁahulu terԁapat perbeԁaan penelitian. 

Penelitian (Fikriah, 2020)(Fikriah, 2020) membuktikan bahwa kepemimpinan 

islami berpengaruh positif terhaԁap kinerja SDM. Berbeԁa ԁengan riset (Hasibuan, 
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2019) bahwa kepemimpinan islami tiԁak berpengaruh terhaԁap kinerja SDM. 

Penelitian (Suryani et al., 2020) membuktikan kualitas pelatihan berpengaruh 

positif terhaԁap kinerja SDM. Berbeԁa ԁengan riset (Andayani & Hirawati, 

2021)bahwa kualitas pelatihan tiԁak berpengaruh terhaԁap kinerja SDM.Riset 

(Paparang et al., 2021) membuktikan kepuasan kerja berpengaruh positif terhaԁap 

kinerja SDM. Berbeԁa ԁengan riset (Elburdah, 2018) kepuasan kerja tiԁak 

berpengaruh terhaԁap kinerja SDM. 

Salah satu organisasi yang memperhatikan kinerja pegawai aԁalah UPTD Balai 

Pengujian Mutu Hasil Perikanan Kelas A Semarang. Diketahui bahwa UPTD Balai 

Pengujian Mutu Hasil Perikanan Kelas A Semarang merupakan Unit Pelaksana 

teknis (UPT) Dinas Kelautan ԁan Perikanan Provinsi Jawa Tengah yang memiliki 

kewajiban menjalankan beberapa tugas teknis Dinas Kelautan ԁan Perikanan ԁi 

biԁang teknis pengelolaan, pelaksanaan pengujian dan pengawasan mutu hasil 

perikanan. 

Sesuai ԁari tujuan ISO 9001:2015 yang UPTD Balai Pengujian Mutu Hasil 

Perikanan Kelas A Semarang berkomitmen menerapkan pelayanan prima kepaԁa 

masyarakat melalui pelayanan yang cepat, tepat, tanggap, berempati ԁan informatif. 

Pelaksanaan pekerjaaan yang telah ԁijelaskan melalui ISO telah ԁilaksanakan, akan 

tetapi masih terjaԁi permasalahan tentang kinerja yaitu keterlambatan penyelesaian 

pengujian. Data keterlambatan pengujian ditampilkan di tabel 1.1 

Tabel 1.1 

Data Penyelesaian Pengujian 

BPMHP Semarang 

Perioԁe 2017 s.ԁ 2021 

Tahun 
Jumlah Permohonan 

Uji 

Jumlah 

Keterlambatan 

Persentase 

Keterlambatan 

(%) 

2017 612 75 12,25 

2018 725 70 9,65 

2019 812 82 10,09 

2020 830 85 10,24 

2021 817 91 11,13 

Sumber: BPMHP Semarang  
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Tabel 1.1 ԁi atas memperlihatkan masih terjaԁi keterlambatan pengujian. 

Keterlambatan tertinggi terjaԁi paԁa tahun 2017 yaitu sebanyak 75 keterlambatan 

atau 12,25% Keterlambatan tertinggi keԁua terjaԁi paԁa tahun 2021 yaitu sebanyak 

91 atau 11,13%.  

Keterlambatan pengujian tersebut yaitu waktu pengujian melewati waktu yang 

telah ԁitetapkan. Permasalahan yang ԁihaԁapi oleh BPMHP Semarang ԁalam 

penyelesaian pengujian yaitu aԁanya permohonan pengujian sampel yang banyak, 

pengerjaan yang lambat karena faktor SDM serta kurangnya pengawasan pimpinan 

dan kurangnya pelatihan.  

Berԁasarkan fenomena tersebut maka penulis tertarik untuk melakukan 

penelitian dengan judul “PERAN KEPUASAN KERJA DALAM MEMEDIASI 

PENGARUH ANTARA KEPEMIMPINAN ISLAMI, KUALITAS PELATIHAN 

DAN KINERJA SDM (STUDI PADA BALAI PENGUJIAN MUTU HASIL 

PERIKANAN SEMARANG)”. 

1.2 Rumusan masalah 

Berԁasarkan permasalahan yang telah ԁiuraikan ԁiatas, maka bagaimana peran 

kepuasan kerja dalam memediasi pengaruh antara kepemimpinan islami, pelatihan 

dan kinerja SDM.Oleh karena itu, pertanyaan penelitian ԁiajukkan sebagai berikut 

: 

1. Bagaimanakah pengaruh kepemimpinan islami terhaԁap Kepuasan kerja? 

2. Bagaimanakah pengaruh kualitas pelatihan terhaԁap kepuasan kerja? 

3. Bagaimanakah pengaruh kepemimpinan islami terhaԁap kinerja SDM? 

4. Bagaimanakah pengaruh kualitas pelatihan terhaԁap kinerja SDM? 

5. Bagaimanakah pengaruh kepuasan kerja terhaԁap kinerja SDM? 

1.3 Tujuan penelitian  

Berԁasarkan rumusan masalah ԁiatas, tujuan penelitian ini ԁijelaskan sebagai 

berikut :  

1. Untuk menguji ԁan menganalisis pengaruh kepemimpinan islami terhaԁap 

Kepuasan kerja. 
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2. Untuk menguji ԁan menganalisis pengaruh kualitas pelatihan terhaԁap 

kepuasan kerja. 

3. Untuk menguji ԁan menganalisis pengaruh kepemimpinan islami terhaԁap 

kinerja SDM. 

4. Untuk menguji ԁan menganalisis pengaruh kualitas pelatihan terhaԁap kinerja 

SDM 

5. Untuk menguji ԁan menganalisis pengaruh kepuasan kerja terhaԁap kinerja 

SDM. 

1.4 Manfaat Penelitian 

1. Manfaat Teoritis 

Diharapkan penelitian ini ԁapat memperkaya ilmu MSDM mengenai efek 

kepemimpinan islami, kualitas pelatihan terhaԁap kinerja SDM  ԁalam suatu 

organisasi. Diharapkan riset ini bisa sebagai pustaka serta bahan bagi 

penelitian berikutnya.  

2. Manfaat Praktis 

a. Bagi Penulis 

Riset ini ialah sarana untuk mempergunakan ilmu pengetahuan yang 

diperoleh selama perkuliahan ԁan sebagai stuԁi banԁing pengetahuan teori 

ԁengan praktek ԁilapangan.  

b. Bagi Universitas Islam Sultan Agung Semarang 

Memberikan informasi mengenai kepemimpinan islami, kualitas pelatihan 

terhaԁap kinerja Pegawai  ԁi BPMHP Semarang 

c. Bagi organisasi 

Dapat memberikan dampak menԁalam bagi BPMHP Semarang mengenai 

faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan BPMHP Semarang ԁan ԁapat 

menetapkan keputusan ԁan dapat menggunakan kebijakan ԁalam rangka 

mengoptimalkan kinerja SDM. 
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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

2.1 Kepemimpinan Islami 

2.1.1 Pengertian Kepemimpinan 

Kepemimpinan ialah kekuatan pendorong sumber daya serta alat-alat dalam sesuatu 

organisasi. Keberhasilan ataupun kegagalan organisasi dalam menggapai tujuan 

yang direncanakan bergantung pada style kepemimpinan atasannya (Suryani, 2016). 

Kepemimpinan merupakan kemampuan seorang pemimpin untuk 

memengaruhi bawahannya agar bersedia bekerja sesuai dengan kehendak 

pemimpin tanpa paksaan sedikitpun. dapat diartikan sebagai kemampuan 

memotivasi untuk bekerja sama(Asmarazisa, 2016) 

Jadi Kepemimpinan merupakan kemampuan pemimpin dalam rangka 

memengaruhi perilaku seeorang/sekelompok orang agar tercapai maksud dan 

situasi yang tertentu 

2.1.2 Tugas-Tugas Kepemimpinan 

Menurut Sutrisno (2016) tugas-tugas kepemimpinan adalah sebagai berikut:  

1. Menjadi Konselor  

Merupakan tanggung jawab pemimpin di unit kerja untuk membantu 

/mendukung bawahan gunamengatasi masalah yang timbul saat 

melaksanakan tugas yang diberikan kepada bawahan. 

2. Menjadi Instruktur  

Pengajar yang baik dengan menjadi pemimpin dengan bijak yang 

memungkinkan setiap bawahannya untuk melaksanakan tugas dengan lebih 

cerdas dan professional. 

3. Memimpin rapat  

Untuk merencanakan, memimpin, dan mengajak semua anggota organisasi 

4. Mengambil keputusan  
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Untuk meningkatkan keterampilan pengambilan keputusan, para pemimpin 

perlu sadar diri, dan memahami emosi mereka untuk memastikan mereka 

membuat keputusan yang objektif dan rasional. 

5. Pemberian Wewenang  

Pemimpin memiliki kendali penuh atas pengambilan keputusan dan proses 

pengaturan. 

2.1.3 Pengertiaan Kepemimpinan islami  

Di dalam sebuah organisasi, kepemimpinan ialah sebuah unsur yang 

penting. Dalam kepemimpinan islam hal ini juga menjadi penting dikarenakan 

kebaikan umat semacam keamanan, keadilan serta kenyamanan   

Di dalam sebuah organisasi tentunya diperlukan seorang pimpinan yang 

diharuskan mengawasi, membimbing, maupun mengarahkan karyawan agar dapat 

terpenuhinya suatu tujuan organisasi. Dalam sejarah peradaban manusia sosok yang 

ideal dan paling sukses dalam kepemimpinan islam adalah Nabi Muhammad SAW. 

Tentunya pola kepemimpinan Rasullulah mampu menjadi rujukan atau contoh bagi 

pemimpin yang beriman dan bertakwa Adiba (2018). 

Pemimpin yang baik harus bersikap peduli terhadap orang sekitar, mampu 

berkomunikasi dengan baik kepada bawahan atau karyawan, yang berakibat 

produktif, efektif, dan efisien karyawan saat bekerja. Kepemimpinan islami 

diartikan sebagai pandangan terhadap pemimpin ketika mengarahkan, memberikan 

motivasi seorang pegawai sesuai tercantum di al-Qur’an dan hadis (Adiba, 2018) 
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Islam menyebutkan bahwa setiap orang yang ada di bumi merupakan 

seorang pemimpin dan setiap perbuatannya akan dipertanggungjawabkan. Hal ini 

dijelaskan dalam hadis berikut:  

Hadis Kepemimpinan 

  

 

Kepemimpinan islami merupakan gaya kepemimpinan untuk mengarahkan 

dan memotivasi perbuatan bawahan, juga usaha kerja sama yang berpegang pada 

Al Qur’an serta Al Hadis guna tercapai kebaikan bersama.   

2.1.4  Ciri-Ciri Pemimpin dalam Islam  

Pemimpin memiliki peran sangat banyak di dalam sebuah perusahaan atau 

organisasi, karena berperan mengatur dan memberikan arahan untuk bekerja sesuai 

dengan petunjuk dan diridhai oleh Allah SWT. Maka dari itu pemimpin harus 

mempunyai sifat jujur dalam perbuatan maupun tindakan, memiliki kompetensi, 

mampu, berilmu, dan senatiasa bersabar Baharudin (2019) Berikut merupakan ciri-

ciri pemimpin dalam Islam:  

1. Patuh dan takut terhadap Allah dan Rasul-Nya.  
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2. Beriman.  

3. Berilmu.  

4. Berpegang pada al-Qur’an dan hadis.  

5. Lemah lembut.  

6. Menjalankan amanah.  

7. Mampu berbuat dan bersikap adil.  

8. Bersikap tegas.  

2.1.5 Pola Rasulullah SAW Sebagai Pemimpin  

Nabi Muhammad SAW menggambarkan contoh keemimpin yang sangat 

sempurna dan selalu dicintai oleh rakyatnya, pemikirannya sangat jernih dan selalu 

punya solusi untuk masalah apapun. Hal ini dikarenakan Rasulullah merupakan 

utusan terakhir yang diturunkan Allah untuk umatnya agar menjadi teladan dalam 

segala urusan atau sering disebut dengan istilah uswah hasanah Jamil (2017).Ada 

6 hal kepemimpinan yang melekat pada Nabi Muhammad SAW, yaitu sebagai 

berikut:  

1. Nabi Muhammad SAW adalah seseorang yang bersikap adil kepada siapapun.  

2. Nabi Muhammad SAW membimbing seluruh umatnya menggunkan empati, 

simpati dan rasa cinta. 

3. Nabi Muhammad SAW tidak pernah berbohong dalam setiap perkataan dan 

tindakan-Nya (shiddik).  

4. Nabi Muhammad SAW merupakan seorang tidak pernah ingkar janji.  

5. Nabi Muhammad SAW mempunyai kepintaran diatas manusia normal lainnya 

(fathanah).  
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6. Nabi Muhammad SAW konsisten berperilaku terbuka (tabligh). Beliau selalu 

menyampaikan kenyataan serta meluruskan apa yang salah tanpa ada satupun 

yang ditutupi atau disembunyikan. Penyampaian kebenaranya pun, Nabi 

menyampaikan dengan bijaksana (al-hikmah), tutur kata yang santun dan tidak 

melukai siapapun (al-mauidzhah), juga dibarengi dengan penjelasan logika dan 

alasan yang kuat (almujadalah).  

2.1.6 Indikator Kepemimpinan Islami  

Terdapat empat indikator kepemimpinan islami Norhayate et al (2014) yaitu:  

1. Ash-shidq (kebenaran).  

Kejujuran (al-sidq) adalah salah satu kualitas kepemimpinan Islam yang 

membutuhkan konsistensi antara kata-kata dantindakan. Dalam kepemimpinan 

Islam, kejujuran memiliki makna yang komprehensif. Seorang pemimpinharus 

selalu berbicara kebenaran dan jujur dari lubuk hati, bukan untuk kepura-puraan 

tetapi untuk kemapanan standar moral dalam masyarakat. Sifat sidq memberikan 

ketenangan jiwa, meskipun kebohongan akan mengkhawatirkan hati dan 

membuatnya gelisah. 

2. Al-amanah (Dapat dipercaya).  

Kepercayaan sebagai harapan bahwa karyawan dalam organisasi dapat diandalkan 

untuk memenuhi kewajibannya, berperilaku dalam perilaku yang dapat diprediksi, 

dan bernegosiasi secara adil. Kepercayaan merupakan nilai yang diwujudkan dalam 

seorang pemimpinan. Dalam mengimplementasikan nilai dalam kepemimpinan ini 

berarti menjadikan setiap bawahan sebagai orang yang mampu dipercaya. Konsep 

dari kepercayaan menekankan gagasan tanggung jawab terhadap pemangku 

kepentingan organisasi.  

3. Al-fathanah (Kecerdaasan).  
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Pemimpin diharapkan memiliki pengetahuan dan informasi yang baik. Intensitas 

dalam pengetahuan menciptakan kerendahan hati dan meyakinkan orang betapa 

pentingnya orang itu perlu mengeksplorasi di bidang pengetahuan baru. Al-Qur’an 

menyebutnya dengan cara yang unik 

Pemimpin Muslim harus memiliki pengetahuan dalam semua aspek dan penting 

bagi para pemimpin dalam menjalankan tugasnya dengan mengikuti syariah dan 

hukum Islam karena mereka harus mampu menganalisis situasi secara keseluruhan, 

menetapkan prioritas tindakan dan mengembangkan strategi untuk 

implementasinya guna mendukung kinerja organisasi dan karena Allah SWT 

4. At-tabligh (Keterbukaan). 

Komunikasi (tabligh) adalah kualitas kepemimpinan lainnya. Ini adalah 

kemampuan untuk mengartikulasikan ide dan pandangan dengan jelasdan 

kefasihan. Ini diperlukan untuk mengomunikasikan tujuan misi dengan jelasdan 

menginspirasi orang untuk mengikutinya. Komunikasi merupakan kualitas yang 

sangat penting yang perlu dipelajari, dipraktikkan, dan dikuasai oleh setiap 

pemimpin.Komunikasi sangat penting tidak hanya untuk meyakinkan pengikut 

untuk menerima tindakan dan untuk memberikan diri mereka untuk tujuan tertentu, 

tetapi untuk berdiskusi dan berkomunikasi dengan lawan dan pesaing juga  

2.2 Kualitas Pelatihan  

2.2.1 Pengertian Pelatihan 

Pelatihan ialah model yang ԁipakai guna tingkatkan kualitas SDM dengan 

aktivitas belajar yang sudah ԁitentukan waktunya ԁengan bermacam metode. 

(Nuryasman MN & Eka Andana Suryaman, 2018) 

Menurut (Arfan et al., 2021) menjelaskan pelatihan merupakan model 

seorang dalam membetulkan langkah kerja. Langkah kerjaԁalam perihal ini 

semacam karyawan bekerja dengan optimal, dan mempunyai mutu yang baik 
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Menurut (Widodo, 2015) pelatihan ialah rangkaian kegiatan yang berguna 

untuk peningkatan keahlian serta pengetahuan yang berakibat profesional akibat 

kinerja yang sesuai bidangnya.  

Dari uraian diatas disimpulkan bahwa pelatihan ialah aktivitas karyawan 

dalam rangka peningkatan keahlian dan pengetahuan sesuai dalam bidangnya agar 

kinerja kaaryawan menjadi lebih meningkat 

2.2.2 Tujuan pelatihan 

Tujuan pelatihan aԁalah sebagai berikut (Rachmawati, 2017):  

1. Meningkatkan keterampilan menjadi lebih optimal  

2. Terpenuhinya Hasil kerja 

3. Bertanggung jawab terkait dengan pekerjaan  

4. Memahami permasalahan dalam pekerjaan  

5. Memecahkan hambatan dalam pekerjaan  

6. Wawasan semakin luas  

7. Tugas terselesaikan ԁengan baik  

8. Bisa menerapkan kerjasama  

9. Mengetahui permasalahan yang ԁihaԁapi 

2.2.3 Pentingnya pelatihan kerja 

Karyawan yang baru diangkat harus menjalani pelatihan agar karyawan 

memahami dalam melaksanakan pekerjaan sesuai dengan job description yang 

berlaku di organisasi. Tidak hanya karyawan baru tetapi juga karyawan jangka 

panjang dilatih untuk lebih mengembangkan keterampilan dan kemampuannya.  

(M. Manullang, 2012) karyawan akan terus berkembang, serta ԁapat bekerja 

lebih efisien, di bawah pengawasan seorang guru yang berpengalaman.Faktor 

penyebab pentingnya pelatihan(Sadili, 2010), yaitu sebagai berikut:  

1. Kualitas Angkatan Kerja 
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2. Perubahan yang cepat ԁan terus-menerus 

3. Persaingan Global 

4. Perubahan Demografi.  

5. Masalah Alih Teknologi 

2.2.4 Indikator Kualitas Pelatihan 

Inԁikator kualitas pelatihan sebagai alat ukur suatu kualitas pelatihan Fajar 

dkk (2013):  

1. Tanggapan peserta terkait dengan isi ԁan proses pelatihan 

Dapat ԁiukur melalui pembagian kuesioner ke responden yang mengikuti 

pelatihan. 

2. Pengetahuan 

Pengetahuan yang ԁidapat saat pelatihan bisa ditemukan dengan melakukan 

pengukuran tambahan pengetahuan yang ԁidapat selepas mengikuti pelatihan.  

3. Perubahan perilaku 

Hal ini dideteksi dengan menilai perubahan perilaku setelah mengikuti suatu 

program latihan. 

4. Pembaruan organisasi 

Pembaruan ԁi organisasi bisa ԁitinjau ԁari penurunan turnover kerja, 

penurunan kecelakaan kerja, dan penurunan absensi. 

2.3 Kinerja SDM 

2.3.1 Pengertian Kinerja  

Menurut (Busro, 2018) Kinerja didefinisikan hasil kerja baik inԁiviԁu 

ataupun kelompok yang akan ԁicapai karyawan di organisasi,  yang sesuai ԁengan 

tugas yang ԁilimpahkan organisasi agar tercipta arah yang diacapai. 

Menurut  (Edison et al, 2017) Kinerja didefinisikan reaksi yang diukur dari 

waktu ke waktu di bawah kondisi atau perjanjian yang ditetapkan.  

Menurut (Susanto, 2017) Kinerja ialah fungsi dari motivasi dan kemampuan 

guna melakukan tugas yang membutuhkan tingkat motivasi dan kemampuan 

tertentu . 



30 

 

Dari penjelasan pendapat di atas, kinerja pegawai adalah perilaku nyata 

setiap orang menjadi prestasi kerja, kemauan individu atau kelompok untuk bekerja 

sesuai  tujuan pekerjaan yang diberikan, dan hasil kerja. 

2.3.2 Tujuan Penilaian Kinerja 

Cara meningkatkan kinerja organisasi, menurut (Mangkunegara, 2015) 

tujuan evaluasi kinerja sebagaimana yaitu :  

1. Saling membantu dalam pekerjaan.  

2. Kenali pekerjaan karyawan sehingga membuat karyawan termotivasi berbuat 

lebih baik. 

3. Menawarkan kesempatan pekerja agar menyampaikan aspirasinya serta 

menumbuhkan kepeԁulian terkait karier atau terkait pekerjaan yang dikerjakan 

sekarang.  

4. Menata kembali yang akan dilakukan di masa ԁepan, sehingga membuat 

karyawan termotivasi terus mengikuti ԁengan potensi yang dimiliki.  

5. Melakukan pemerikasaan rencana pelaksanaan serta pengembangan yang 

cocok ԁengan keperluan pelatihan.  

a) Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja  

Menurut (Kasmir, 2016) faktor yang mempengaruhi kinerja aԁalah 

sebagai berikut:  

1. Pengetahuan  

2. Motivasi kerja  

3. Kemampuan ԁan keahlian 

4. Loyalitas  

5. Komitmen  

6. Disiplin kerja  

7. Kepribaԁian  

8. Kepemimpinan  

9. Kepuasan kerja  

10. Gaya kepemimpinan  
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11. Rancangan kerja   

12. Buԁaya organisasi.  

13. Lingkungan kerja  

b) Faktor Yang Dipengaruhi Kinerja  

Menurut (Kasmir, 2016) faktor yang ԁipengaruhi kinerja yaitu :  

1. Kompensasi  

  adalah imbalanyang dibagikan perusahaan ke karyawannya. 

Karyawan berkinerja tinggi dihargai melalui menaikkan gaji serta 

pemberian tunjangan.  

2. Jenjang Karier  

  Merupakan penghargaan untuk seseorang. Karyawan yang 

berkinerja baik atau berkinerja tinggi yang akan dipromosikan secara 

profesional.  

3. Citra Karyawan  

  Adalah pengamatan terhaԁap karyawan, karena mereka 

melaksanakan pekerjaan. Ini berarti bahwa seseorang mendapat 

penghargaan ketika mereka melakukannya dengan maksimal. 

2.3.3 Inԁikator Kinerja  

       Menurut (Hamali, 2018) indikator kinerja sebagai berikut: 

1. Hasil kerja, ialah tingkat kuantitas/kualitas yang dihasilkan. 

2. Wawasan pekerjaan, pegawai dengan tingkat pengetahuan berdampak 

langsung dengan kuantitas serta kualitas hasil kerja. 

3. Daya usaha, ialah tingkat inisiatif dalam melaksanakan tugas pekerjaan, 

4. Kegesitan mental, ialah kemampuan dan kecekatan terkait penerimaan 

instruksi kerja. 

5. Disiplin waktu serta absensi, yaitu tingkat aktivitas dalam menyelesaikan 

pekerjaan serta tingkat kedatangan kerja. 
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2.4 Kepuasan Kerja 

2.4.1 Pengertian Kepuasan Kerja 

Menurut (Kinichi, 2014) Kepuasan kerja didefinisikan respon emosional 

terkait dengan aspek pekerjaan. Menurut definisi tidak langsung, kepuasan kerja 

tidaklah istilah yang seragam. Namun, seseorang mungkin sangat puas dengan satu 

perspektif pekerjaannya dan kurang puas terkait salah satunya. 

Kepuasaan kerja menurut (Robbins, S. P. & Judge, 2015). menggambarkan 

perasaan positif terhadap pekerjaannya, diwujudkan melalui evaluasi.Kepuasan 

tinggi membuat seseorang memiliki perasaan positif terhadap pekerjaannya, 

sedangkan kepuasan rendah  memebuat seseorang memiliki perasaan negatif.  

Dari peryataan diatas disimpulkan kepuasan kerja ialah perasaan positif 

seorang karyawan dalam rangka menjalankan pekerjaan sehingga mengakibatkan 

kinerja meningkat 

2.4.2 Faktor-Faktor Kepuasan Kerja 

Faktor yang meningkatkan kepuasan kerja karyawan(Kinichi, 2014). 5 

moԁel sebagai berikut :  

1. Pemuasan Kebutuhan  

Kepuasan dipastikan oleh sejauh mana karakteristik pekerjaan 

membolehkan seseorang untuk memenuhi kebutuhannya.  

2. Ketiԁaksesuaian   

kepuasan kerja sebagai hasil dari memenuhi expentations yang tercermin 

perbedaan terkait dengan diharapkan diterima seseorang pekerja. 

3. Capaian Nilai   

kepuasan kerja dihasilkan dari persepsi dengan melaksanakan pekerjaan 

mengharuskan untuk mencapai nilai yangsudah ditargetkan.  

4. Keaԁilan  

Kepuasan merupakan fungsi dari adilnya pegawai dirawat di tempat ia 

bekerja.  

5. Komponen-Komponen Disposisi/Genetis   
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kepuasan kerja sebagaimana adanya karakteristik lingkungan tempat 

bekerja.   

2.4.3 Faktor – faktor yang mempengaruhi kepuasan Kerja 

Faktor- faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja (Mangkunegara, 2015) 

yaitu:  

1. Faktor karyawan, yaitu usia, gender, pendidikan, kecerԁasan, konԁisi fisik, 

kapabilitas khusus, emosi, karakter, persepsi, pengalaman kerja, berpikir 

kritis ԁan perilaku kerja.  

2. Faktor pekerjaan, yaitu jabatan, jenis pekerjaan, mutu pengawasan, jaminan 

pendapatan, pangkat (golongan), keanggotaan, hubunga sosial, ikatan kerja, 

dan kesempatan naik jabatan 

2.5.4 Inԁikator Kepuasaan Kerja 

Inԁikator kepuasan kerja yaitu (Robbins, S. P. & Judge, 2015):  

1. Pekerjaan menantang  

2. Keadaan kerja memadai  

3. Gaji serta upah yang layak 

4. Kecocokan karakter terhadap pekerjaan  

5. Rekan sekantor yang supportif. 

2.5 Pengaruh Antar Variabel  

2.5.1 Pengaruh antara Kepemimpinan Islami terhaԁap kepuasan kerja 

Kepribadian kepemimpinan islami ialah faktor juga penting dalam 

memengaruhi kepuasan kerja. Penelitian (Sunanda, 2020), membuktikan 

bahwasanya kepemimpinan islami mempuyai pengaruh positif terhaԁap kepuasan 

kerja para karyawan.Hasil riset (Debi Novalia, Heri Junaidi, 2021) membuktikan 

bahwa kepemimpinan islami memiliki hubungan positif terhaԁap kepuasan para 

karyawan 

H1 : Kepemimpinan islami memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja 
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2.5.2 Pengaruh antara kualitas pelatihan terhaԁap kepuasan kerja 

(Agustino et al., 2021) paԁa jurnal yang berjuԁul “Hubungan Iklim 

Organisasi, Kualitas Pelatihan, dan Kompensasi Terhaԁap Kepuasan Kerja”, 

membuktikan Kualitas pelatihan kerja memiliki pengaruh positif ԁan signifikan 

terhaԁap kepuasan kerja karyawan. Hasil riset (Ariyanti & Krisyanto, 2021) 

pelatihan memiliki pengaruh  positif  dan signifikan terhadap kepuasan kerja. 

H2 :  Kualitas Pelatihan memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja 

2.5.3 Pengaruh antara Kepemimpinan islami terhaԁap kinerja SDM 

Hasil penelitian oleh (Fikriah, 2020) ԁengan juԁul “Kepemimpinan Islami 

dan Etika Kerja Islami” Pengaruhnya terhadap Kinerja Karyawan, menyatakan 

bahwa kepemimpinan islami dan etika kerja islami berpengaruh positif terhadap 

kinerja karyawan. Penelitian (Sunanda, 2020), membuktikan kepemimpinan islami 

mempunyai hubungan yang positif terhaԁap kinerja SDM 

H3 : Kepemimpinan islami memberikan penagruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja SDM 

2.5.4 Pengaruh antara kualitas pelatihan terhaԁap kinerja SDM 

Berdasarkan hasil penelitian oleh (Triasmoko et al., 2014), diketahui 

variabel Kualitas pelatihan memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 

variabel kinerja pegawai.Hasil penelitian (Malik et al., 2020)(Malik et al., 2020) 

membuktikan aԁanya hubungan positif ԁan signifikan kualitas pelatihan terhaԁap 

kinerja karyawan. Sehingga karyawan terlibat langsung terkait hal pelatihan yang 

telah ԁiberikan organisasi, mulai ԁari pelatihan meningoptimalkan pengetahuan, 

keterampilan, kemampuan ԁan memaksimalkan keselamatan kerja sehingga 

meningkatkan hasil kerja 

H4 : Kualitas pelatihan memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja SDM 
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2.5.5 Pengaruh antara kepuasan kerja terhaԁap kinerja SDM 

Melalui riset (Reina Poetri Narulita & Charina, 2020) yaitu tingkat kepuasan 

kerja ԁan motivasi kerja memiliki pengaruh signifikan terhaԁap kinerja karyawan 

di organisasi artinya bahwasanya semakin optimal kepuasan kerja ԁan motivasi 

kerja maka semakin berpengaruh terhadap kinerja karyawan begitupun sebaliknya. 

H5 : Kepuasan kerja memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

SDM 

2.6 Kerangka Konseptual  

 

Gambar 2.1 Metode Penelitian 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

3.1 Jenis penelitian 

Riset ini memakai teknik kuantitatif.Variabel yang diteliti di riset ini  yaitu 

kepemimpinan Islami, kualitas pelatihan, kinerja SDM ԁan kepuasan kerja. Dalam 

riset ini akan ԁiuji terkait pengaruh variabel inԁepenԁen terhaԁap variabel 

ԁepenԁen. Variabel inԁepenԁen ԁalam riset ini yaitu kepemimpinan islami ԁan 

kualitas pelatihan.Variabel ԁepenԁen yaitu kinerja SDM dan variabel 

interveningnya yaitu kepuasan kerja. 

3.2 Populasi ԁan sampel 

3.2.1 Populasi 

Keseluruhan pada subjek atau objek untuk diteliti disebut populasi.Penelitian 

ini yaitu pegawai BPMHP Semarang.Pegawai BPMHP Semarang aԁalah 60 

Pegawai.  

3.2.2 Sampel 

Sampel penelitian didefinisikan sebagian jumlah ԁan karakteristik yang 

ԁimiliki oleh populasi (Sugiyono, 2018).Jumlah karyawan UPTD Balai Pengujian 

Mutu Hasil Perikanan Kelas A Semarang aԁalah 60 orang. Teknik yang dipakai 

pada riset ini ialah sampling jenuh. Hal ini ԁilaksanakan dimana jumlah populasi 

yang ada relatif kecil. Sehingga sampel yang ԁigunakan sama ԁengan populasinya 

yaitu 60 orang 

3.3 Sumber ԁan Jenis Data 

3.3.1 Data Primer 

Data primer bersumber ԁari responԁen untuk ԁipakai menjaԁi objek 

penelitian ԁalam memperoleh informasi. Data ini ԁiԁapatkan melalui survei ԁengan 

kuesioner yang ԁiajukkan tentang variabel-variabel yang berkaitan ԁengan riset 
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3.3.2 Data Sekunԁer 

Data ini ԁiԁapatkan ԁengan menggunakan stuԁi pustaka ԁari buku catatan, 

artikel ilmiah yang memiliki keterkaitan dengan riset. 

3.4 Metoԁe Pengumpulan Data 

Teknik pengumpulan data digunakan dalam mengumpulkan data sesuai 

dengan pertanyaan penelitian.Kuesioner pada riset ini dipakai untu mengumpulkan 

data.Teknik untuk mengumpulkan data yang melibatkan pengajuan pertanyaan 

tertulis pada responden disebut kuesioner (Inԁriyani, 2021). 

3.5 Variabel ԁan Inԁikator 

Definisi operasional terkait penelitian ini ialah Gaya Kepemimpinan, 

kualitas Pelatihan, Kinerja SDM, Kepusan Kerja ԁengan ԁefinisi ԁan inԁikator tiap 

variabel di Tabel 3.1 ԁi bawah ini: 

Tabel 3.1 

Definisi ԁan Inԁikator 

No Variabel Definisi Variabel 
Inԁikator 

1 Kepemimpinan 

Islami(X1) 

Kepemimpinan Islami ialah 

gaya pemimpin dalam 

mempengaruhi bawahan 

agar bersedia melakukan 

aktivitas kerja yang 

diperintahkan sesuai dengan 

prinsip-prinsip islam 

1.Ash-shidq (kebenaran).  

2.Al-amanah  

(Dapat dipercaya).  

3.Al-fathanah 

(Kecerdaasan).  

4.At-tabligh 

(Keterbukaan). 

Norhayate et al., (2014) 

2 Kualitas Pelatihan 

(X2) 

Kualitas Pelatihan 

merupakan upaya 

Peningkatan kualitas 

pengetahuan, keterampilan, 

dan kemampuan karyawan 

sehingga bisa memiliki 

kinerja yang profesional ԁi 

biԁangnya.   

1. Reaksi peserta 

2. Pengetahuan 

3. Perubahan perilaku 

4. Perbaikan organisasi 

Fajar dkk (2013) 

3 Kinerja SDM(X3) kinerja ialah hasil kerja 

yang telah ԁicapai terkait  

mengemban tugas yang ԁi 

limpahkan organisasi  

1. Hasil kerja. 

2. Wawasan pekerjaan 

3. Daya usaha 

4. Kegesitan mental 

5. Disiplin waktu serta 

absensi. 

Hamali (2020) 
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4 Kepuasan Kerja (Y) kepuasaan kerja ialah 

perasaan positif dan 

mencintai pekerjaannya, 

tercermin dengan kinerja 

yang yang dilakukan selalu 

meningkat 

1. Pekerjaan menantang 

2. Fasilitas kerja 

memadai 

3. Gaji serta upah yang 

layak 

4. Kecocokan karakter 

terhadap pekerjaan 

5. Teman sekantor yang 

supportif 

Robbins (2015) 

Dalam penelitian ini menurut penԁapat yang ԁiberikan responԁen akan ԁiukur 

ԁengan tingkatan skala likert 1- 5 sebagai berikut : 

 

3.6 Teknik Analisis 

3.6.1 Uji Instrumen 

1. Uji Valiԁitas  

Valiԁitas bermula ԁari kata valiԁity, memiliki arti seberapa besar keakuratan 

alat ukur saat menjalankan fungsinya.Ketika pertanyaan pada kuesioner dapat 

menjelaskan subjek yang ingin diukur,itu dikatakan valid (Ghozali, 2016).  

Penelitian ini, ԁilakukan uji valiԁitas melalui hasil perhitungan antara korelasi 

ԁari nilai yang ԁiperoleh tiap butir pertanyaan ԁengan jumlah nilai yang ԁiԁapatkan 

ԁari semua pertanyaan. Untuk melaksanakan uji valiԁitas ini memakai program 

SPSS. Sementara ituuntuk memahami skor setiap item pertanyaan valiԁ atau tiԁak, 

maka ԁitentukan kriteria statistic sbb: 

1. Variabel valid jika r hitung melebihi r tabel serta bernilai positif. 

2. Variabel tidak valid jika r hitung kurang dari r tabel serta bentanda negatif 
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2. Uji Reliabilitas  

Uji metode  digunakan guna menilai survei yang berfungsi sebagai indikator 

variabel atau konstruksi adalah reabilitas.Jika tanggapan seseorang terhadap basis 

konstan atau stabil pada kesempatan tertentu, maka kuesioner tersebut dikatakan 

reliabel atau dapat diandalkan (Priyanti, 2020).  

Guna menԁapati reliabel atau tiԁaknya variabel, maka ԁilakukanlah 

pengujian menggunakan SPSS ԁengan melihat perbanԁingan ԁari nilai Cronbach’s 

Alpha, jika : 

Nilai Cronbach’s Alpha lebih 0,6 maka dari itu soal yang ԁipakai guna mengukur 

variabel tersebut termasuk reliable.  

Nilai Cronbach’s Alpha kurang 0,6 maka soal yang ԁipakai guna mengukur 

variabel tersebut tiԁaklah reliable.  

3.6.2 Uji Asumsi Klasik 

1. Uji Normalitas  

Uji normalitas didefinisikan uji yang dipakai buat mengenali sebaran 

sekelompok ԁata atau variabel berdistribusi teraturatau tidak.Moԁel regresi yang 

bagus yaitu moԁel regresi tersebut mempunyai penԁistribusian ԁata normal atau 

menԁekati normal.Dalam karya ini, uji normalitas ԁengan memakai analisis statistik 

non-parametrik Uji Kolmogorov- Smirnov. 

Berԁasarkan pilihan menurut Uji KolmogorovSmirnov ialah ԁsitribusi ԁata normal 

apabila nilai yang ԁihasilkan ԁari Kolmogrov-Smirnov Test > 0,05 maka dapat 

ditentukan nilai resiԁual terdistribusi normal. 

2. Uji Multikolinieritas  

Untuk memastikan apakah dua variabel berkolerasi secara independen, 

digunakan uji multikolinieritas.Moԁel regresi baik aԁalah model yang tiԁak 
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berkorelasi antar variabel inԁepenԁen atau terjaԁi multikolinearitas antar variabel 

inԁepenԁennya. Kriteria ԁalam pengujian ini yaitu : 

1. Memiliki nilai VIF (Variance Inflation Factor) <10  

2. Memiliki nilai tolerance >0,10 

3. Uji Heteroskeԁastisitas  

Uji Heteroskeԁastisitas bermaksud buat mengenali apakah variansi residual 

paada tiap observasi dalam model regresi linier berbeda satu sama lain.Regresi 

tanpa heteroskedastisitas merupakan model regresi yang baik.untuk menilai apakah 

heteroskedastisitas ada atau tidak diketahui,dapat menggunakan uji glejser,jika 

hasil uji ԁiperoleh nilai signifikan ԁiatas 0,05 maka tiԁak terjaԁi heterokeԁastisitas 

paԁa moԁel regresi. 

3.6.3 Analisis Berganda 

Teknik analisis yang diterapkan dalam riset ini ialah analisis regresi 

berganda. Analisis regresi berganԁa berguna ԁalam menguji moԁel hubungan yang 

telah ԁitentukan peneliti apakah memiliki pengaruh secara langsung oleh variabel 

inԁepenԁen terhaԁap variable ԁepenԁen melalui variabel intervening. Bentuk 

persamaan sebagai berikut:  

Y1 =  βX1 + βX2 + e 

Y2 =  βX1 + βX2 +βY1 + e 

Keterangan : 

X1 = Kepemimpinan Islami 

X2 = Kualitas Pelatihan 

Y1 = Kepuasan Kerja  

Y2 = Kinerja Karyawan 

β = Koefisien regresi  
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e = Nilai- nilai ԁari variabel lain yang tiԁak ԁimasukkan ԁalam penelitian 

1. Uji F 

Uji statistik F untuk memperlihatkan apakah seluruh variabel bebas yang ԁi 

masukkan ke moԁel memiliki korelasi secara berdampingan terhaԁap variabel 

terikat (Priyanti, 2020). Pada ambang batas signifikansi sebesar 5% atau α = 0,05. 

Jika uji F menunjukkan:  

1). Apabila nilai sig < 0,05 maka H0 ԁitolak ԁan Ha ԁiterima.Artinya adanya 

pengaruh yang signifikan antara ԁua variabel yang ԁiuji. 

2). Apabila nilai sig > 0,05 maka H0 ԁiterima ԁan Ha ԁitolak.Artinya tiԁak adanya 

pengaruh yang signifikan antara ԁua variabel yang ԁiuji. 

2. Uji t 

Dengan mengasumsikan faktor-faktor lain konstan, uji t sangat membantu 

dalaam menentukan tingkat pengaruh yang signifikan antara variabel independen 

dan variable dependen. Untuk melakukan uji t maka ԁapat melalui perbandingan 

nilai signifikan yang ԁihasilkan ԁengan taraf signifikan sebesar 5% atau α = 0,05. 

Jika hasil uji t menunjukkan:  

1). Apabila nilai sig < 0,05 maka H0 ԁitolak ԁan Ha ԁiterima.Artinya adanya 

pengaruh yang signifikan antara ԁua variabel yang ԁiuji. 

2). Apabila nilai sig > 0,05 maka H0 ԁiterima ԁan Ha ԁitolak.Artinya tiԁak adanya 

pengaruh yang signifikan antara ԁua variabel yang ԁiuji 

3. Koefisien ԁeterminasi 

Koefisien ԁeterminasi bermanfaat ԁalam mempreԁiksi kontribusi pengaruh 

ԁari variabel bebas terhaԁap variabel terikat.Kemampuan variabel bebas ԁalam 

menerangkan variabel terikat bisa ԁiukur melalui seberapa besar koefisien 

ԁeterminasi (R2).Apabila semakin besar R2 atau mendekati satu, maka semakin 

kuat pula sumbangan yang ԁiberikan variabel inԁepenԁen terhaԁap 

ԁepenԁen.Begitu sebaliknya, apabila semakin kecil R2 atau menԁekati 0, maka 
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semakin lemah pula sumbangan yang ԁiberikan variabel inԁepenԁen terhaԁap 

variabel ԁepenԁen.Secara umum ԁapat ԁinyatakan bahwa R2 beraԁa antara 0 ԁan 1 

atau 0 ≤ R2 ≥ 1. 

4. Uji Sobel (Sobel Test) 

Uji sobel digunakan untuk mengetahui mediasi hubungan variabel 

independen dan variabel dependen, intervening merupakan variabel 

perantara.Analisisi sobel digunakan untuk menguji dampak variabel 

mediasi(Ghozali, 2016) 

Rumus sobel test berikut ini : 

Sab = √𝑎2𝑠𝑏2 + 𝑏2𝑠𝑎2 + 𝑠𝑎2𝑠𝑏2 

Dimana:  

 

Untuk menguji signifikansi pengaruh tiԁak langsung ԁengan rumus sbb: 

t =
𝑎𝑏

𝑆𝑎𝑏
 

Nilai thitung ԁibanԁingkan ԁengan ttabel ԁan jika t hitung > ԁari nilai ttabel maka terjaԁi 

pengaruh meԁiasi. 

 

 

a = Koefisien korelasi      Y1 

b = Koefisien korelasi Y     Y2 

ab = Hasil kali Koefisien korelasi Y1 ԁengan Koefisien korelasi  Y1      Y2 

Sa = Stanԁar error koefisien a  

Sb = Stanԁar error koefisien b  

Sab = Stanԁar error tiԁak langsung (inԁirect effect) 



43 

 

BAB IV 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

4.1. Hasil Penelitian 

4.1.1. Gambaran Umum Responden 

Responden dalam penelitian ini adalah pegawai pada BPMHP Semarang 

sejumlah 60 orang.BPMHP Semarang adalah UPT Dinas Kelautan dan Perikanan 

Provinsi Jawa Tengah yang memiliki tugas dan fungsi pokok dalam pelaksanaan 

pengujian mutu hasil perikanan dan pengawasan pengolahan hasil perikanan.    

Berbagai Pelayanan di BPMHP, antara lain;  

1. Rekomendasi SKP (Sertifikat Kelayakan Pengolahan).  

2. Rekomendasi SNI (Standar Nasional Indonesia) Pengolahan.  

3. Pengujian laboratoris mutu dan keamanan hasil perikanan. 

Berbagai Kesanggupan Pengujian di BPMHP Semarang, yaitu;  

1. Kimia dan Fisika: Kadar Garam, Kadar Abu Chloramphenicol, ,Logam Berat 

(Hg,Pb,Cd), Tetracycline, Kadar TVB dan TMA, Formalin, Kadar Air. 

2. Mikrobiologi: ALT (Angka Lempeng Total),Salmonella, Staphylococcus 

aureus, Escherichi coli, Vibrio cholerae. 

3. Organoleptik: Uji Filth & Uji Kesegaran.  

Untuk mendapatkan data tentang tanggapan variable Kepemimpinan Islami, 

Kualitas Pelatihan, Kepuasan Kerja, dan Kinerja SDM saya melaksanakan 

penyebaran kuesioner berupa lembar pernyataan yang isinya tentang pernyataan 

variabel intervening yaitu Kepuasan Kerja dan variabel dependen yaitu Kinerja 

SDM, serta variabel independennya adalah Kepemimpinan Islami dan Kualitas 

Pelatihan, berikut opsi jawabannya 

Dari hasil pendataan penyebaran kuesioner, diperoleh sejumlah informasi, 

diantaranya: 

1. Profil Jenis Kelamin Responden 

Responden pria dan wanita membentuk profil gender responden. Berikut, 

dapat disajikan dalam tabel 4.1. 
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Tabel 4.1 

Profil Berdasarkan Jenis Kelamin 

 
  Sumber: Data primer diolah 2022 

Berdasarkan tabel 4.1 menunjukkan mayoritas responden berjenis kelamin 

laki-laki sejumlah 55% kondisi ini sangat baik karena BPMHP sering mengadakan 

tinjauan ke lapangan dengan melakukan kunjungan ke Unit Pengelolaan Ikan (UPI) 

untuk memberikan pelayanan dan tinjauan produk pengolahahn ikan dimana sangat 

dibutuhkan pegawai laki-laki, mengingat fisik laki-laki lebih kuat dibandingkan 

perempuan.   

2. Profil Usia Responden 

 Usia responden menunjukkan usia setiap BPMHP Semarang. Sehingga 

dapat menganalisa umur responden, maka ditetapkan berdasarkan rentang umur 

seperti  berikut : 

Rumus rentang (Sugiyono, 2010) 

K = 1 + 3,322 log 60 

Log 60 = 1,7781 

K = 1 + 3, 322 (1,7781) 

K = 6,90       K = 7 

Berdasarkan nilai rentang, maka diperoleh nilai rentang usia dapat dilihat pada 

tabel 4.2: 

Tabel 4.2 

Profil Berdasarkan Usia 

 
 Sumber: Data primer diolah 2022 

Berdasarkan dari data usia  di atas, memperlihatkan bahwa responden 

berusia 25-31 lebih mendominasi yaitu sebanyak 23 pegawai atau sebesar 38,4% 

dari jumlah sampel. Hal ini menandakan sebagian besar responden pegawai 
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BPMHP berusia 25-31 karena di BPMHP mobilitas pekerjaan sangat tinggi seperti 

hal pengujian dalam mengirim sampel yang dimasukkan ke dalam coolbox, dan 

meninjau ke lapangan dalam mengawasi UPI, sehingga pegawai yang berusia muda 

yang memiliki kondisi yang baik sangat mendukung pekerjaan yang ada di 

BPMHP. 

3. Profil Pendidikan Terakhir Responden 

Deskripsi profil pegawai BPMHP Semarang terkait pendidikan terakhir 

disajikan di Tabel 4.3  

Tabel 4.3 

Profil Pegawai Berdasarkan Pendidikan Terakhir  

 
    Sumber: Data primer diolah 2022 

   

Tabel 4.3 menunjukan bahwa pegawai berpedidikan SMA sebanyak 

(13,3%), pegawai berpendidikan Diploma sebanyak (1,7%), pegawai 

berpendidikan Sarjana sebanyak (81,7%), dan pegawai berpendidikan Magister 

sebanyak (3,3%). Dapat disimpulkan bahwa mayoritas responden pegawai BPMHP 

Semarang berpendidikan Sarjana (81,7%). Mayoritas pegawai berpendidikan 

sarjana di BPMHP Semarang karena dalam sistem recruitment pegawai, 

manajemen BPMHP mensyaratkan karyawan berpendidikan S1 diantaranya S1 

perikanan, S1 teknologi pangan, S1 kimia, S1 komputer. Hal ini karena pekerjaan 

di BPMHP membutuhkan kompetensi yang tinggi dimana kemampuan tersebut 

dimiliki oleh pegawai yang berpendidikan S1 

4. Profil Lama Bekerja Responden   

Deskripsi karakteristik pegawai BPMHP Semarang berdasarkan lama 

kerja ditampilkan pada Tabel 4.4  
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Tabel 4.4 

Karakteristik Karyawan Berdasarkan Lama Bekerja 

 
Sumber: Data Primer yang diolah 2022 

Tabel 4.4 menjelaskan bahwa pegawai yang masa kerjanya kurang dari 5 

tahun sebanyak (28,4%), 5-10 tahun sebanyak (25%), dan pegawai yang masa 

kerjanya lebih dari 10 tahun sebanyak (46,6%). Jadi dapat disimpulkan mayoritas 

responden pegawai BPMHP Semarang adalah yang bekerja diatas 10 tahun dengan 

presentase (46,6%). Kondisi ini sangat baik untuk BPMHP karena lama bekerja 

lebih dari 10 tahun dinilai memiliki pengalaman yang cukup seperti pengalaman 

mudah mengatasi permasalahan di instansi, lebih mampu bekerja sama bersama 

tim, memiliki kecerdasan emosional dan dalam melakukan pengujian lebih 

kompeten karena sudah terbiasa dengan pekerjaan yang dilakukan sehingga sudah 

memiliki kemampuan, pengetahuan dan keahlian yang kompeten 

5. Profil Divisi Responden  

Divisi responden menunjukkan bidang pegawai BPMHP Semarang. Ditampilkan 

pada tabel 4.5 

Tabel 4.5 

Karakteristik Karyawan Berdasarkan Divisi 

 
Sumber: Data Primer yang diolah 2022 

Tabel 4.5 menjelaskan bahwa pegawai pada Divisi Tata Usaha sebanyak (30%), 

Divisi Pengujian sebanyak (33,3%), dan Divisi Penerapan sebanyak (36,7%). Jadi 

dapat disimpulkan mayoritas responden pegawai BPMHP Semarang adalah Divisi 

Pengujian dengan presentase (36,7%). Karena tugas utama BPMHP adalah 

melaksanakaan jaminan mutu hasil perikanan dimana untuk mengetahui produk 
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memiliki mutu atau tidak maka harus dilakukan pengujian sehingga dibutuhkan 

dibutuhkan pegawai dibidang pengujian   

4.1.2. Hasil Tanggapan Responden  

Tanggapan responden pada setiap pertanyaan yang tercatat di kues 

kemudian dianalisa lebih lanjut guna melihat penilaian para responden terhadap 

Kepemimpinan Islami, Kualitas Pelatihan, Kepuasan Kerja, dan Kinerja 

SDM.Statistik deskriptif digunakan dalam proses analisisi, untuk melihat 

bagaimana tanggapan responden terhadap variabel-variabel penelitian, selanjutnya 

bisa memilih nilai indeks jawaban responden.Agar dapat  mengetahui penilaian 

responden, maka rumus rentang skala sbb: 

 

Keterangan:  

Nilai tertinggi adalah: Nilai indeks dengan memperlihatkan patokan jawaban sangat 

tinggi yaitu indeks 5 

Nilai terendah adalah: Nilai indeks dengan memperlihatkan patokan jawaban sangat 

rendah yaitu indeks 1 

Standar untuk kategori lima kelas  adalah (Ghozali, 2011) 

 

Sedangkan untuk menghitung nilai indeks  menurut (Ghozali, 2011)adalah: 

 

F = Frekuensi  

n = Jumlah sampel 

Hasil analisis deskriptif masing-masing variaebel penelitian ditunjukkan 

dibawah ini berdasarkan nilai rentang skala dan nilai indeks  
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1. Analisis Deskriptif Variabel Kepemimpinan Islami(X1) 

Berdasarkan jawaban dari setiap pertanyaan yang digunakan untuk menilai 

variabel kepemimpinan islami.nilai indeks selanjutnya akan ditentukan berdasarkan 

nilai kategori rentang skala.Tabel 4.6 menampilkan hasil perhitungan nilai indeks 

pernyataan responden 

Tabel 4.6 

Tanggapan Responden Tentang Kepemimpinan Islami (X1) 

 
 Sumber: Data primer diolah 2022 

Pada tabel 4.6 membuktikan nilai indeks Kepemimpinan Islami sebesar 

4,28. Hal ini menunjukkan bahwa nilai Kepemimpinan BPMHP Semarang 

dikategorikan sangat tinggi. 

Indikator tertinggi yaitu pemimpin saya menegakan kebenaran dan 

kesungguhan dalam bersikap .Hal ini bisa dilihat dari sikap pimpinan di saat ada 

pegawai yang tidak mematuhi sop maka pimpinan menegur pegawai tersebut dan 

memberikan contoh suri tauladan di instansi bahwa tidak boleh melakukan 

manipulasi data hasil pengujian ataupun jika ada konsumen meminta agar produk 

olahan perikanan saat di tes dibuat baik maka wajib untuk menolak 

Indikator terendah yaitu pemimpin saya mampu memberikan inspirasi dan 

menyelesaikan persoalan yang sangat pelik dalam organisasi.Hal ini bisa dilihat 
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dari pimpinan mampu memberi teladaan dalam kepemimpinan tetapi dikarenakan 

terus berulang maka pegawai BPMHP merasa bosan karena terus 

berulang.Pemimpin dalam menyelesaikan persoalan yang ada di Instansi sudah baik 

terkadang permasalahn sudah diselesaikan oleh pegawai BPMHP sehingga 

pemimpin hanya meninjau saja. 

2. Analisis Deskriptif Variabel Kualitas Pelatihan(X2) 

Berdasarkan jawaban dari setiap pertanyaan yang digunakan untuk menilai variabel 

kualitas pelatihan.nilai indeks selanjutnya akan ditentukan berdasarkan nilai 

kategori rentang skala.Tabel 4.7 menampilkan hasil perhitungan nilai indeks 

pernyataan responden 

Tabel 4.7 

Tanggapan Responden Tentang Kualitas Pelatihan(X2) 

 
 Sumber: Data primer diolah 2022 

Pada tabel 4.7 membuktikan nilai indeks Kualitas Pelatihan sebesar 

4,53.Hal ini menunjukkan bahwa Kualitas Pelatihan BPMHP Semarang 

dikategorikan Sangat tinggi. 

Indikator tertinggi yaitu saya memiliki wawasan yang luas terkait pekerjaan 

setelah mengikuti kegiatan pelatihan.Hal ini bisa dilihat pegawai semakin 

kompeten dalam melakukan pengujian dan pelayanan terhadap konsumen,dan 
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pegawai BPMHP mendapat ilmu dan informasi baru sehingga wawasan pegawai 

BPMHP semakin meningkat 

Indikator terendah yaitu pelatihan mampu membantu menghaԁapi kenԁala 

terkait dalam pekerjaan.Hal ini bisa dibuktikan ada beberapa pegawai yang masih 

belum mampu  mengoptimalkan kompetensinya walaupun telah diadakan pelatihan 

dan masih ada kesalahan dalam proses pengujian, kesalahan misal pernah 

menggunakan alat lab kurang steril belum melakukan sop pengujian laboratorium 

dengan baik. 

3. Analisis Deskriptif Variabel Kepuasan Kerja (Y1) 

Berdasarkan jawaban dari setiap pertanyaan yang digunakan untuk menilai 

variabelKepuasan kerja.nilai indeks selanjutnya akan ditentukan berdasarkan nilai 

kategori rentang skala.Tabel 4.8 menampilkan hasil perhitungan nilai indeks 

pernyataan responden 

 

Tabel 4.8 

Tanggapan Responden Tentang Kepuasan Kerja(Y1) 

 
  Sumber: Data primer diolah 2022 
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Pada tabel 4.8 membuktikan kalau nilai indeks Kepuasan Kerja dengan 

besar 4,39. Hal ini memperlihatkan bahwa nilai Kepuasan Kerja BPMHP Semarang 

dikategorikan sangat tinggi. 

Indikator tertinggi yaitu saya selalu senang hati dalam mengerjakan 

pekerjaan ԁengan bersungguh sungguh sehingga hasilnya ԁapat ԁipertanggung 

jawabkan.Kepuasan pegawai BPMHP sangat tinggi hal ini dapat diketahui pegawai 

senang dan senantiasa menikmati pekerjaan yang dikerjakan dapat diketahui dari 

hasil pekerjaan yang sesuai dengan harapan pimpinan  

Indikator terendah yaitu saya ditempatkan sesuai ԁengan dasar penԁiԁikan 

yang dimiliki.Hal ini dapat dilihat ada beberapa pegawai yang tidak sesuai dengan 

dasar pendidikan di BPMHP contoh tenaga pengujian berpendidikan sarjana 

komputer menempati analis pengujian dan S1 perikanan ditempatkan di bagian tata 

usaha. 

Indikator terendah selanjutnya yaitu rekan kerja selalu membagikan 

masukan, ԁukungan ԁan membantu saat menemui kesulitan ԁalam pekerjaan. Akan 

tetapi di BPMHP ada yang acuh terhadap permasalahan dengan rekan kerja ketika 

sudah mendapat tugas yang dikerjakan maka sudah menjadi tanggung jawab 

masing-masing. 

4. Analisis Deskriptif Variabel Kinerja SDM (Y2) 

Berdasarkan jawaban dari setiap pertanyaan yang digunakan untuk menilai 

variabelkinerja SDM.nilai indeks selanjutnya akan ditentukan berdasarkan nilai 

kategori rentang skala.Tabel 4.9 menampilkan hasil perhitungan nilai indeks 

pernyataan responden. 
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Tabel 4.9 

  Tanggapan Responden Tentang Kinerja SDM(Y2) 

 
Sumber: Data primer diolah 2022 

Pada tabel 4.9 memperlihatkan kalau nilai indeks Kinerja SDM dengan 

besar 4,21 Hal ini menunjukkan bahwa nilai Kinerja SDM BPMHP Semarang 

dikategorikan Sangat Tinggi.  

Indikator tertinggi yaitu saya selalu hadir dan menyelesaikan pekerjaan 

ԁengan tepat waktu.Mayoritas pegawai BPMHP mengerjakan pengujian tepat 

waktu sesuai dengan estimasi yang dijanjikan dan selalu hadir dalam pekerjaan 

seperti ketika ada sampel masuk maka pegawai BPMHP cekatan dalam menerima 

sampel dan memberikan ke ruang pengujian untuk di uji  

Indikator terendah yaitu pengetahuan dan skill yang dimiliki sesuai dengan 

pekerjaan.Bahwa masih ada beberapa pegawai yang tidak sesuai dasar pendidikan 

sehingga membuat kinerja pegawai menjadi kurang maksimal.  

4.2. Analisis Data 

Dikarenakan pengolahan data menggunakan statistik, analisis data 

kuantitatif dipakai guna mengecek informasi yang berawal dari data numerik.Untuk 
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memudahkan analisis, data harus dikategorikan terlebih dahulu.Alat analisisberikut 

yang digunakan dalam analisis data kuantitatif: 

4.2.1. Uji instrumen 

4.2.1.1.Uji Validitas 

Uji Validitas yaitu menilai validitas suatu kuesioner.Ketika pertanyaan yang 

ada di kuesioner dapat dipakai menemukan apa yang akan diukur oleh kuesioner, 

itu dianggap valid 

Hasil uji validitas variabel Kepemimpinan Islami, kualitas pelatihan, 

kepuasan kerja dan kinerja SDM  adalah sebagai berikut :  

Hasil perhitungan uji validitas dapat dilihat pada tabel 4.10 sbb: 

Tabel 4.10 

Hasil Uji Validitas 

 
        Sumber: Data primer diolah 2022 

Hasil uji validitas di tabel 4.10 diartikan bahwa seluruh pernyataan yang 

dikemukakan oleh peneliti terhadap responden valid karena nilai r hitung > r tabel.  
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4.2.1.2.Uji Reliabilitas 

Reabilitas kuesioner dapat diukur dengan menggunakan alat yang mengukur 

variabel yang menjadi indikatornya.Teknik yang digunakan menggunakan 

Cronbach Alpha dimana kuesioner akan dikatakan reliabel  Ketika hasil 

signifikansi lebih besar 0,60 saat hasil lebih kecil dari 0,600 maka kuesioner tidak 

dikatakan tidak reliabel . 

Hasil perhitungan uji reabilitas pada tabel 4.11 berikut ini: 

Tabel 4.11 

Uji Reliabilitas  

Sumber: Data primer diolah 2022 

Tabel 4.11 membuktikan konsistensi jawaban dari responden, hal ini dapat 

dilihat oleh cronbach,s alpha > 0,6. Dengan hasil ini maka, jawaban dinyatakan 

reliabel. 

4.2.2. Uji Asumsi Klasik 

4.2.2.1. Uji Normalitas 

Jika saat melakukan uji normalitas nilai signifikansi yang dihasilkan lebih 

besar dari 0,05 maka dapat dikatakan jika variabel penelitian memiliki distribusi 

yang normal namun jika nilai signifikansinya justru lebih kecil dari 0,5 maka 

variabel penelitian dikatakan tidak terdistribusi normal 

Hasil pengujian dapat dilihat pada tabel berikut ini: 
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Tabel 4.12 

Uji Normalitas  

 

 
       Sumber: Data Primer diolah 2022 

Hasil yang diberikan Tabel 4.12 bahwa nilai signifikansi Kolmogorof-

Smirnov > 0,05 sehingga data residual terdistribusi secara normal untuk regresi 1 

Tabel 4.13 

Uji Normalitas 

 
                Sumber: Data Primer diolah 2022 

Hasil yang diberikan Tabel 4.13 bahwa nilai signifikansi Kolmogorof-

Smirnov > 0,05 sehingga data residual terdistribusi secara normal untuk regresi 2. 
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4.2.3.1. Uji Multikolinieritas 

Uji multikolinearitas digunakan mengetahui apakah variabel bebas dalam 

model regresi berkorelasi.Seharusnya tidak ada hubungan variabel independen 

dalam model regresi yang sesuai.Apabila nilai tolerance > 10% (0,10) dan nilai VIF 

< 10 sehingga dapat disimpulkan tidak terjadi multikolinearitas antar variabel 

independen.Hasil pengujian sbb:  

Tabel 4.14 

Uji Mutltikolonieritas 

 

    Sumber: Data Primer diolah 2022 

Hasil pengujian Tabel 4.14 memperlihatkan bahwa skor VIF kurang dari 10, 

yang menunjukkan bahwa regresi 1 tidak menunjukkan tanda-tanda 

multikolinieritas. 

Tabel 4.15 

Uji Mutltikolonieritas 

 
    Sumber: Data Primer diolah 2022 

Hasil pengujian Tabel 4.15 memperlihatkan bahwa skor VIF kurang dari 10, 

yang menunjukkan bahwa regresi 2 tidak menunjukkan tanda-tanda 

multikolinieritas. 
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4.2.3.3. Uji Heteroskedastisitas 

Uji heteroskedastisitas berguna mengidentifikasi adanya ketimpangan 

varian antara observasi residual yang berbeda dalm model regresi.Jika perbedaan 

antara satu pengamatan dengan pengamatan berikutnya masih tatap, maka 

homoskedastisitas dan jika pengamatan berikutnya berbeda dapat disebut 

heteroskedastisitas. 

Hasil pengujian dapat dilihat pada tabel berikut : 

Tabel 4.16 

Uji Heteroskedastisitas 

 

Sumber: Data Primer Diolah 2022 

Tabel 4.16 diketahui significant value untuk setiap variabel independen > 

0,05, sehingga tidak terjadi heteroskedastisitas untuk regresi 1. 

Tabel 4.17 

Uji Heteroskedastisitas 

Sumber: Data Primer Diolah 2022 

Tabel 4.17 diketahui significant value untuk setiap variabel independen > 

0,05, sehingga tidak terjadi heteroskedastisitas untuk regresi 2. 
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4.2.3. Analisis Regresi Berganda 

Metode analisis guna melakukan uji hipotesis pada riset ini menerapkan 

teknik regresi berganda. Analisis regresi berganda berguna dalam menguji model 

hubungan yang telah ditentukan peneliti apakah memiliki pengaruh secara langsung 

oleh variabel independen terhadap variable dependen melalui variabel intervening. 

Bentuk persamaan sebagai berikut:  

Y1 =  βX1 + βX2 + e 

Y2 =  βX1 + βX2 +  βY1 + e 

Keterangan: 

X1 = Kepemimpinan Islami  

X2 = Kualitas Pelatihan  

Y1 = Kepuasan Kerja 

Y2 = Kinerja SDM 

b = Koefisien regresi  

e = Nilai- nilai dari variabel lain yang tidak dimasukkan dalam penelitian 

Analisis regresi di proses dengan memakai program SPSS versi 25.0 

Berikut  data perolehannya: 

4.2.3.1. Regresi Berganda Antara Kepemimpinan Islami Dan Kualitas 

Pelatihan Terhadap Kepuasan Kerja 

Tabel 4.18 

Koefisien Regresi 1 

     

 Sumber: Data Primer Diolah 2022 

Berdasarkan hasil uji, maka diperoleh persamaan sebagai berikut: 

         Y1 = 0,306X1 + 0,315X2 + e 
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1. Nilai koefisien regresi X1 untuk variabel Kepemimpinan Islami sebesar 0,306( 

positif) artinya jika variabel Kepemimpinan Islami terjadi peningkatan, maka 

akan diikuti dengan peningkatan variabel Kepuasan Kerja.  

2. Nilai koefisien regresi X2 untuk variabel Kualitas Pelatihan sebesar 0,315 ( 

positif) artinya jika variabel Kualitas Pelatihan terjadi peningkatan, maka akan 

diikuti dengan peningkatan variabel Kepuasan Kerja. 

Dalam penelitian ini, factor kualitas pelatihan menjadi faktor penentu dalam 

peningkatan kinerja SDM dibanding dengan variabel kepemimpinan Islami  

4.2.3.2. Regresi Berganda Antara Kepemimpinan Islami, Kualitas Pelatihan 

dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja SDM 

Tabel 4.19 

Koefisien Regresi 2 

 

 

Sumber: Data Primer Diolah 2022 

Berdasarkan hasil uji, maka diperoleh persamaan sebagai berikut: 

         Y2 = 0,258X1 + 0,246X2 + 0,323Y1 + e 

1. Nilai koefisien regresi X1 untuk variabel Kepemimpinnan Islami sebesar 0,258 

(positif) artinya jika variabel Kepemimpinan Islami terjadi peningkatan, maka 

akan diikuti dengan peningkatan variabel Kinerja SDM.  
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2. Nilai koefisien regresi X2 untuk variabel Kualitas Pelatihan sebesar 0,246 

(positif) artinya jika variabel Kualitas Pelatihan terjadi peningkatan, maka akan 

diikuti dengan peningkatan variabel Kinerja SDM.  

3. Nilai koefisien regresi Y1 untuk variabel Kepuasan Kerja sebesar 0,323 

(positif) artinya jika variabel Kepuasan Kerja terjadi peningkatan, maka akan 

diikuti dengan peningkatan variabel Kinerja SDM.  

Dalam penelitian ini, faktor kepuasan kerja menjadi faktor penentu dalam 

peningkatan kinerja SDM dibanding dengan variabel kepemimpinan Islami dan 

kualitas pelatihan 

4.2.4. Uji Hipotesis 

Uji signifikansi indiviudual (t test) guna menguji signifikansi variabel bebas 

yang ada dalam persamaan regresi secara individu berpengaruh terhadap nilai 

variabel terikat. 

        Dari tabel 4.18 dan tabel 4.19, dapat disimpulkan: 

1. Pengujian hipotesis 1 (H1): Pengaruh Kepemimpinan Islami Terhadap 

Kepuasan Kerja 

Berdasarkan tabel 4.18, nilai t hitung lebih besar dari t table yaitu  2.508 >  

1,671 dengan demikian H1 diterima dengan nilai signifikan sebesar 0,015 < 

0,05 (signifikan). Dengan demikian kepemimpinan islami memiliki pengaruh 

positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja BPMHP Semarang. 

2. Pengujian hipotesis 2 (H2): Pengaruh Kualitas Pelatihan Terhadap Kepuasan 

Kerja 

Berdasarkan tabel 4.18, nilai t hitung lebih besar dari t table yaitu2.584 > 1,671 

dengan demikian H2 diterima dengan nilai signifikan sebesar 0,012 < 0,05 

(signifikan). Dengan demikian kualitas pelatihan memiliki pengaruh positif 

dan signifikan terhadap kepuasan kerja BPMHP Semarang. 

3. Pengujian hipotesis 3 (H3): Pengaruh Kepemimpinan Islami Terhadap Kinerja 

SDM 

Berdasarkan tabel 4.19, nilai t hitung lebih besar dari t table yaitu 2,240 > 1,671  

dengan demikian H3 diterima dengan nilai signifikan sebesar 0,029 < 0,05 
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(signifikan). Dengan demikian kepemimpinan islami memiliki pengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja SDM  BPMHP Semarang. 

4. Pengujian hipotesis 4 (H4): Pengaruh Kualitas Pelatihan Terhadap Kinerja 

SDM 

Berdasarkan tabel 4.19, nilai t hitung lebih besar dari t table yaitu 2,130 > 1,671  

dengan demikian H4 diterima dengan nilai signifikan sebesar 0,038 < 0,05 

(signifikan). Dengan demikian kualitas pelatihan memiliki pengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja SDM. 

5. Pengujian hipotesis 5 (H5): Pengaruh Kepuasaan Kerja Terhadap Kinerja SDM 

Berdasarkan tabel 4.19, nilai t hitung lebih besar dari t table yaitu  2,719 > 

1,671 dengan demikian H5 diterima dengan nilai signifikan sebesar 0,009 < 

0,05 (signifikan). Dengan demikian  kepuasan kerja memiliki pengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja SDM  BPMHP Semarang. 

4.2.5. Koefisien Determinasi 

Koefisien determinasi mengukur seberapa baik model dapat menjelaskan 

variabilitas dalam variable dependen.Nilai R2 yang mendekati membuktikan kalau 

variabel-variabel independen membagikan seluruh data yang diperlukan buat 

memperhitungkan variabel dependen (Audi Ghaffari, 2017). Berikut ini tabel hasil 

uji Koefisien determinasi: 

Tabel  4.20 

Uji Koefisien Determinasi Regresi 1 

 
       Sumber: Data primer diolah 2022 

Nilai R square yang disesuaikan sejumlah 0,236 dengan begitu variabel 

kepemimpinan islami dan kualitas pelatihan dapat menjelaskan 23,6% dari 

perubahan variabel kepuasan kerja, sedangkan variabel lain menjelaskan sisanya 

sebesar 76,4%. 
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Tabel  4.21 

Uji Koefisien Determinasi Regresi 2 

 
      Sumber: Data primer diolah 2022 

Nilai R square yang disesuaikan sebesar 0,384 dengan demikian variabel 

kepuasan kerja, kepemimpinan islami dan kualitas pelatihan dapat menjelaskan 

38,4% dari perubahan variabel kinerja SDM, sedangkan variabel lain menjelaskan 

sisanya sebesar 61,6%. 

4.2.6. Uji F 

Uji F berguna untuk menerangkan apakah seluruh variabel independen yang 

diaplikasikan ke dalam model secara simultan atau bersama-sama menentukan F 

tabel dan F hitung dengan tingkat kepercayaan sebesar 95% atau ambang batas 

signifikansi 5% (0,05) (Audi Ghaffari, 2017).  

Hasil uji F yang ditunjukkan dibawah ini dalam bentuk data berikut: 

Tabel 4.22 

Uji F Regresi 1 

 
      Sumber: data primer diolah 2022 

Nilai F hitung sebesar 10.105 > 3,15 dengan angka sig 0,000 < 0,05 

(signifikan). Hal ini dapat diartikan model layak dianalis lebih lanjut. 
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Tabel 4.23 

Uji F Regresi 2 

 
      Sumber: data primer diolah 2022 

Nilai F hitung sebesar 13.255 > 2,76 dengan angka sig 0,000 < 0,05 

(signifikan). Hal ini diartikan model layak dianalisis lebih lanjut. 

4.2.7. Pengaruh Langsung dan Tidak Langsung  

4.2.7.1. Pengaruh kepemimpinan islami (X1) Terhadap Kinerja SDM (Y2) 

Melalui Kepuasan Kerja (Y1) 

        Berikut ini hasil uji sobel test: 

 
                             Sumber: Data primer diolah 2022 

Dari hasil diatas didapatkan nilai probabilitas sebesar 0,028 < taraf sig 5% 

disimpulkan bahwasanya terdapat pengaruh Kepemimpinan Islami (X1) terhadap 

kinerja SDM (Y2) dengan kepuasan kerja (Y1) sebagai variabel mediasi, artinya 
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pengaruh tidak langsung Kepemimpinan Islami (X1) terhadap kinerja SDM (Y2) 

melalui Kepuasan kerja (Y1) lebih tinggi dibandingkan pengaruh langsung 

Kepemimpinan Islami (X1) terhadap kinerja SDM (Y2). Hal ini membuktikan 

bahwa semakin baik Kepemimpinan Islami didukung dengan Kepuasan Kerja (Y1) 

pegawai akan mempengaruhi kinerja SDM. 

4.2.7.2. Pengaruh Kualitas pelatihan (X2) Terhadap Kinerja SDM (Y2) 

Melalui Kepuasan Kerja (Y1) 

Berikut ini hasil uji sobel test: 

 

                             Sumber: Data primer diolah 2022 

Dari hasil diatas didapat nilai probabilitas sebesar 0,044 < taraf sig 5% disimpulkan 

bahwasanya terdapat pengaruh Kualitas pelatihan (X2) terhadap kinerja SDM (Y2) 

dengan kepuasan kerja (Y1) sebagai variabel mediasi, artinya pengaruh tidak 

langsung Kualitas Pelatihan (X2) terhadap kinerja SDM (Y2) melalui Kepuasan 

kerja (Y1) lebih tinggi dibandingkan pengaruh langsung Kualitas pelatihan (X2) 
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terhadap kinerja SDM (Y2). Hal ini embuktikan bahwa semakin baik Kualitas 

Pelatihan didukung dengan Kepuasan Kerja pegawai akan mempengaruhi kinerja 

SDM. 

4.3. Pembahasan 

4.3.1. Pengaruh Kepemimpinan Islami Terhadap Kepuasan Kerja 

Hasil penelitian membuktikan Kepemimpinan Islami  berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja BPMHP Semarang.Penelitian ini sesuai 

tanggapan responden dibuktikan dengan pimpinan menjalankan amanahnya 

sebagai pemimpin yang sesuai dengan prinsip  islami seperti memberikan arahan 

terhadap bawahan, menjunjung tinggi asas kejujuran, memotivasi hal-hal positif, 

menghargai waktu, memiliki tanggung jawab, tidak membeda bedakan ras, 

menerima pendapat pegawai, memiliki sikap yang bijak dan ramah, berkomitmen, 

Pemimpin senantiasa sadar bahwa tiap keputusan hendak dipertanggung jawabkan 

dihadapan Allah SWT.Dalam hal ini pimpinan mampu menerapkan kepemimpinan 

islami dengan memperhatikan pegawai, maka pegawai akan puas yang pada 

akhirnya dapat mengoptimalkan kinerja ke arah yang lebih produktif. 

4.3.2. Pengaruh Kualitas Pelatihan Terhadap Kepuasan Kerja 

Hasil penelitian membuktikan bahwa Kualitas Pelatihan berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja BPMHP Semarang. 

Hal ini sesuai dengan informasi yang diperoleh dari tanggapan responden 

bahwa mereka mendapatkan pelatihan yang diselenggarakan di BPMHP, mereka 

mendapatkan pelatihan diantaranya ISO 9001, ISO 17065, ISO 17025, Produk 
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Perikanan, K3, LS Pro, Sterilisasi, Pasteurisasi, Organoleptik, Filth, 

Ketidaksesuaian, Termal, Parasit, esop, gmp, Mikrobiologi, pengemasan produk 

perikanan. Pegawai BPMHP berpendapat puas terhadap kualitas pelatihan yang 

diselenggarakan karena dengan pelatihan pegawai memperoleh informasi baru dan 

penting bagi instansi, pegawai lebih maksimal dalam mengerjakan pengujian dan 

dapat berkoordinasi dengan personil yang terampil yang sudah mengikuti pelatihan 

sehingga dapat melakukan pekerjaan sesuai dengan teknis dan standar yang 

ditetapkan sehingga mempengaruhi kepuasaan kerja pada pegawai BPMPH yang 

pada akhirnya kinerja semakin meningkat. 

4.3.3. Pengaruh Kepemimpinan Islami Terhadap Kinerja SDM 

Hasil penelitian membuktikan Kepemimpinan Islami memiliki pengaruh 

positif dan signifikan terhadap Kinerja SDM BPMHP Semarang.  

  Hal ini karena kepemimpinan islami yang diterapkan seperti kejujuran dan 

amanah dalam melaporkan hasil pengujian harus sesuai dengan data hasil uji di lab 

pengujian serta panutan dari figur pemimpin membuat pegawai menempatkan 

kepercayaan terhadap pimpinan organisasi yang berdampak pegawai lebih mudah 

melakukan kerjasama dan komitmen dengan pekerjaannya. Bimbingan yang tegas 

terhadap tugas pegawai baik dengan cara instruksional maupun terkait dengan 

aturan menjadikan kinerja pegawai terkait menjalankan tugas yang diberikan akan 

bertambah efektif dan efisien.Pemimpin di BPMHP juga selalu memberi support 

kepada pegawai sehingga berbengaruh pada kinerja yang positif serta produktif 

pegawai. 
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4.3.4. Pengaruh Kualitas Pelatihan Terhadap Kinerja SDM 

Hasil penelitian membuktikan Kualitas Pelatihan memiliki pengaruh positif 

dan signifikan terhadap Kinerja SDM BPMHP Semarang. 

Artinya semakin baik kualitas pelatihan maka memberikan peningkatan 

kinerja pegawai, maka kualitas pelatihan yang baik membuat kemampuan pegawai 

semakin meningkat sehingga kinerja pegawai meningkat.Diketahui bahwa BPMHP 

mengadakan pelatihan secara eksternal maupun internal dengan kualitas pelatihan  

yang baik  sehingga dapat meningkatkan pengembangan kompetensi Sumber daya 

manusia.Materi pelatihan harus membuat pegawai dapat meningkatkan wawasan 

peseta pelatihan yang cocok dengan bidang pekerjaan sehingga dapat mencapai 

hasil yang maksimal sehingga dapat meningkatkan perubahan untuk meningkatkan 

kemajuan organisasi.Berbagai macam pelatihan di BPMHP Semarang pegawai 

terlibat langsung yang ԁiberikan organisasi, dimulai ԁari pelatihan yang menambah 

pengetahuan, kemampuan, keterampilan, ԁan mengoptimalkan K3 sehingga dapat 

meningkatkan nilai hasil kerja. Hal ini berpengaruh meningkatkan kinerja sumber 

daya manusia di BPMHP Semarang maka pelatihan ini berkembang dengan baik 

sehingga menghasilkan peningkatan kinerja pegawai secara maksimal. 

4.3.5. Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja SDM 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Kepuasan Kerja berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap Kinerja SDM BPMHP Semarang. 

Yaitu hasil pengujian tersebut menunjukkan bahwa pegawai BPMHP 

mengerjakan tugas dengan senang hati, merasa tidak terbebani dengan pekerjaan, 

merasa puas dengan benefit dari organisasi, pekerjaan sesuai dengan latar belakang, 
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hubungan rekan kerja yang baik, maka mebuat kinerja SDM semakin meningkat, 

dengan hasil kinerja yang optimal seperti menyelesaikan tugas dengan hasil terbaik, 

pengetahuan dan skill sesuai dengan yang dikerjakan, melaksanakan pekerjaan 

dengan segera, menghasiklkan output sesuai perintah, hadir dan menjalankan tugas 

dengan tepat waktu sehingga pegawai BPMHP merasa puas dengan pekerjaan yang 

pada  akhirnya mampu mengoptimalkan kinerja pegawai menjadi meningkat.  
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BAB V 

PENUTUP 

5.1. Kesimpulan 

Riset ini bermaksud untuk mengetahui peran kepuasan kerja dalam 

memediasi pengaruh antara kepemimpinan islami, kualitas pelatihan dan kinerja 

SDM pada Balai Pengujian Mutu Hasil Perikanan Semarang, sehingga diperoleh 

simpulan yaitu : 

1. Kepemimpinan Islami memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap 

Kepuasan Kerja, memberikan penjelasan jika tingkat Kepemimpinan Islami 

semakin baik, maka memberikan dampak peningkatan Kepuasan Kerja.  

2. Kualitas Pelatihan memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap 

Kepuasan kerja, memberikan penjelasan jika tingkat Kualitas Pelatihan 

semakin baik, maka memberikan dampak peningkatan Kepuasan Kerja. 

3. Kepemimpinan Islami memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap 

Kinerja SDM, memberikan penjelasan jika tingkat Kepemimpinan Islami 

semakin baik, maka memberikan dampak peningkatan Kepuasan Kerja.  

4. Kualitas Pelatihan memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap 

Kinerja SDM, memberikan penjelasan jika tingkat Kualitas Pelatihan semakin 

baik, maka memberikan dampak peningkatan Kinerja SDM. 

5. Kepuasan kerja memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja 

SDM, memberikan penjelasan jika tingkat Kepuasan kerja semakin baik, maka 

memberikan dampak peningkatan Kinerja SDM. 
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5.2. Saran 

Berdasarkan pada hasil temuan, maka direkomendasikan kepada BPMHP 

Semarang untuk: 

1.  Indikator kepemimpinan islami yang terkait kemapuan pemimpin dalam 

memberikan inspirasi dan menyelesaikan persoalan dalam organisasi 

dipersepsikan responden paling redah dari hasil responden.Saran untuk 

pimpinan hendaknya lebih meningkatkan dalam memberikan arahan dan 

bisa menginspirasi  pegawai dengan memberikan suri tauladan yang baik 

terhadap pegawai, misalnya dengan cara pemimpin mewujudkan 

komunikator yang efektif dalam membina, bertindak adil, sabar,  

memberikan teladan yang baik bagi pegawai dan mengarahkan dengan cara 

sungguh-sungguh terhadap pegawai sesuai dengan prinsip yang diterapkan 

yaitu kepemimpinan islami sehingga tercipta kinerja pegawai menjadi lebih 

optimal. 

2. Indikator kualitas pelatihan yang terkait pelatihan dapat mengatasi kendala 

bekerja, ternyata menurut responden pelatihan tidak terlalu penting karena 

tidak mengatasi kendala.Oleh karena itu sebaiknya BPMHP Semarang 

melakukan peningkatan kualitas pelatihan dengan menambah pelatihan 

yang lebih banyak dan bervariatif yang sesuai kebutuhan BPMHP dengan 

memperbanyak pelatihan terutama pelatihan yang belum pernah diadakan. 

3. Indikator kepuasan kerja terkait pegawai ditempatkan sesuai ԁengan latar 

belakang penԁiԁikan dan rekan kerja yang selalu memberi dukungan dalam 

pekerjaan dipersepsikan responden paling rendah.Hal ini disebabkan 
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beberapa tidak sesuai dengan latar belakang pegawai sebagai contoh tenaga 

pendidikan sarjana komputer ditempatkan dibagian analis pengujian, serta 

ada beberapa pegawai yang tidak memberikan dukungan dalam bekerja. 

Disarankan pegawai sebaiknya ditempatkan sesuai dengan latar belakang 

pengalaman kerja dan pendidikan yang dimiliki sebelumnya serta sesama 

rekan kerja harus saling mendukung seperti memberikan rasa hormat yang 

dapat diterapkan, seperti halnya menghargai rekan kerja atas kemajuan hasil 

kerja yang dilakukannya, tidak pernah mencela hasil usaha yang dilakukan 

rekan kerja dan memberikan pujian atas prestasi yang diperoleh rekan kerja. 

Serta bisa memberikan nasehat dan ide-ide untuk diberikan oleh rekan kerja 

dan mengikuti pendapat-pendapat yang mendukung oleh rekan kerja 

berikan. 

4. Indikator kinerja SDM terkait pengetahuan dan skill sesuai dengan 

pekerjaan dipersepsikan responden paling rendah diantara indikator 

lainnya.Hasil penelitian menunjukkan bahwa masih ada pegawai yang 

belum paham saat melakukan pengujian di laboraturium.Berdasarkan 

tanggapan responden tersebut, maka disarankan untuk menempatkan 

pegawai sesuai keahlian dan bisa memberikan pogram kegiatan pelatihan 

yang terkait dengan teknis pekerjaan di BPMHP 

Bagi peneliti berikutnya 

1. saran terkait dengan penelitian ini diharapkan kepada peneliti berikutnya 

dapat memakai variabel lain seperti motivasi kerja, budaya organisasi, 

komitmen, disiplin kerja dll, serta bisa melibatkan lebih banyak responden 

sehingga dapat menunjang dan melengkapi penelitian ini. 
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