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ABSTRAK  

Penelitian ini dilakukan untuk mengidentifikasi mengenai bagaimana nilai 

beserta sifat pengaruh yang diberikan antara variabel independen penelitian yang 

meliputi manajemen SDM islami terhadap business sustainability, manajemen SDM 

islami terhadap komitmen afektif dan pengaruh komitmen afektif terhadap business 

sustainability. Populasi pada penelitian ini adalah seluruh karyawan pada PT. RotiQu 

dengan jumlah sebanyak 70 responden. Akan tetapi jumlah responden yang mengisi 

kuesioner dengan baik sebanyak 68 kuesioner sehingga kuantitas sampel yang diteliti 

adalah 68 responden.  Metode analisis data yang digunakan adalah metode kuantitatif 

dengan menggunakan analisis regresi linear berganda. Sampel pada penelitian ini 

adalah sebagian karyawan PT. RotiQu dengan metode pengambilan sampel tipe 

purposive sampling. Metode analisis penelitian yang digunakan adalah analisis 

regresi linear berganda dengan alat bantu SPSS versi 18. Hasil analisis penelitian 

menunjukkan manajemen SDM islami berpengaruh terhadap produktivitas karyawan 

secara positif dan signifikan. Manajemen SDM islami berpengaruh terhadap 

komitmen afektif secara positif dan signifikan. Komitmen afektif berpengaruh 

terhadap produktivitas karyawan secara positif dan signifikan dan komitmen afektif 

mampu memediasi pengaruh tidak langsung antara manajemen SDM islami terhadap 

produktivitas karyawan.  

Kata Kunci: Manajemen SDM Islami, Komitmen Afektif, Business Sustainability 
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ABSTRACT 

This research was conducted to identify how values and the nature of 

influence are exerted between independent research variables which include Islamic 

HR management on business sustainability, Islamic HR management on affective 

commitment and the effect of affective commitment on business sustainability. The 

population in this study are all employees at PT. RotiQu with a total of 70 

respondents. However, the number of respondents who filled out the questionnaire 

properly was 68 questionnaires so that the sample quantity studied was 68 

respondents. The data analysis method used is a quantitative method using multiple 

linear regression analysis. The sample in this study were some employees of PT. 

RotiQu with purposive sampling method. The research analysis method used is 

multiple linear regression analysis with SPSS version 18. The results of the research 

analysis show that Islamic HR management has a positive and significant effect on 

employee productivity. Islamic HR management has a positive and significant effect 

on affective commitment. Affective commitment has a positive and significant effect 

on employee productivity and affective commitment is able to mediate the indirect 

effect of Islamic HR management on employee productivity. 

 

Keywords: Islamic HR Management, Affective Commitment, Business Sustainability 
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INTISARI 

Dalam menjaga keberlangsungan bisnis perusahaan tentunya memerlukan 

pengelolaan terhadap aspek sumber daya manusia perusahaan secara lebih serius dan 

maksimal (Fesharaki & Sehhat, 2017). Sumber daya manusia merupakan aspek 

penggerak dari segala kegiatan operasional bisnis mulai dari perencanaan manajerial, 

proses produksi hingga pengelolaan hubungan konsumen dengan perusahaan. Maka 

dari itu fokus pengelolaan manajemen sumber daya manusia merupakan salah satu 

aspek yang paling diperhatikan perusahaan. Faktor sumber daya manusia berbeda 

dengan jenis sumber daya perusahaan lainnya seperti sumber daya keuangan maupun 

sumber daya berwujud material lainnya. Sumber daya manusia merupakan jenis 

sumber daya yang harus dipahami, dimengerti serta diperhatikan nilai 

kesejahteraannya oleh perusahaan karena hal tersebut berpeluang kuat terhadap 

tercapaianya hasil kerja yang memuaskan bagi perusahaan (Suripto, 2012).  

Sumber daya manusia yang terampil, memiliki nilai perilaku (attitude) yang 

baik serta memiliki semangat kerja yang tinggi bepotensi kuat dalam menghasilkan 

nilai produktivitas yang tinggi sehingga business sustainability perusahaan dapat 

lebih terjaga. Oleh karena itu pengelolaan sumber daya manusia harus dilakukan 

dengan usaha maksimal, adil dan berkelanjutan guna menghasilkan nilai 

produktivitas karyawan yang semakin tinggi. Dalam memecahkan permasalahan 

pengelolaan sumber daya manusia, konsep manajemen sumber daya manusia islami 

muncul sebagai tata cara pengelolaan SDM yang lebih adil dimana nilai pengelolaan 



  

 

XI 

 

 

tersebut didasarkan pada nilai-nilai islami  (hablumminannas) yang tertulis dan 

dijelaskan secara jelas di dalam Al-Quran dan Al-Hadist (Omar et al, 2021).  

Pada penelitian ini studi difokuskan pada perusahaan Roti Qu pusat yang 

berada di wilayah Batang, Jawa Tengah. Perusahaan Roti Qu dipilih karena 

mempunyai jumlah karyawan yang cukup banyak, terletak di wilayah yang 

berdekatan dengan domisili peneliti serta berdasarkan pada observasi yang dilakukan 

oleh peneliti, para karyawan di perusahaan ini memahami konsep manajemen SDM 

islami, komitmen afektif serta business sustainability. Penelitian ini dilakukan untuk 

mengidentifikasi mengenai bagaimana nilai beserta sifat pengaruh yang diberikan 

antara variabel independen penelitian yang meliputi manajemen SDM islami terhadap 

business sustainability, manajemen SDM islami terhadap komitmen afektif dan 

pengaruh komitmen afektif terhadap business sustainability.  

Populasi pada penelitian ini adalah seluruh karyawan pada PT. RotiQu dengan 

jumlah sebanyak 70 responden. Akan tetapi jumlah responden yang mengisi 

kuesioner dengan baik sebanyak 68 kuesioner sehingga kuantitas sampel yang diteliti 

adalah 68 responden.  Metode analisis data yang digunakan adalah metode kuantitatif 

dengan menggunakan analisis regresi linear berganda. Sampel pada penelitian ini 

adalah sebagian karyawan PT. RotiQu dengan metode pengambilan sampel tipe 

purposive sampling. Metode analisis penelitian yang digunakan adalah analisis 

regresi linear berganda dengan alat bantu SPSS versi 18. Hasil analisis penelitian 

menunjukkan manajemen SDM islami berpengaruh terhadap produktivitas karyawan 
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secara positif dan signifikan. Manajemen SDM islami berpengaruh terhadap 

komitmen afektif secara positif dan signifikan. Komitmen afektif berpengaruh 

terhadap produktivitas karyawan secara positif dan signifikan dan komitmen afektif 

mampu memediasi pengaruh tidak langsung antara manajemen SDM islami terhadap 

produktivitas karyawan.  
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BAB I  

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang 

Keberlangsungan bisnis atau business sustainability merupakan faktor penentu 

dari berhasil tidaknya bisnis yang dijalankan oleh perusahaan. Keberlangsungan 

bisnis menjadi indikasi utama bahwa perusahaan mampu bertahan dari kompleksitas 

dan dinamika bisnis yang senantiasa berubah dari waktu ke waktu. Perusahaan yang 

mampu menjaga keberlangsungan bisnisnya menandakan bahwa perusahaan tersebut 

mampu mengelola berbagai sumber daya yang dimiliki meliputi sumber daya yang 

bersifat materi serta sumber daya manusia (SDM) dimana SDM menjadi kunci utama 

tercapainya tujuan organisasi dan long term business sustainability (keberlangsungan 

usaha jangka panjang) (Rezaee, 2018).  

Keberlangsungan bisnis merupakan salah satu tujuan yang harus diraih 

perusahaan guna menjaga nilai eksistensi dari perusahaan tersebut. Keberlangsungan 

bisnis yang berhasil diraih perusahaan memberikan persepsi bahwa perusahaan 

tersebut mampu menjaga pengelolaan manajemen perusahaan, merealisasikan 

program perencanaan bisnis jangka panjang serta mengungguli perusahaan-

perusahaan kompetitor yang bergerak pada sektor bisnis yang sama (Amirullah & 

Subriadi, 2019). 
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Dalam menjaga keberlangsungan bisnis perusahaan tentunya memerlukan 

pengelolaan terhadap aspek sumber daya manusia perusahaan secara lebih serius dan 

maksimal (Fesharaki & Sehhat, 2017). Sumber daya manusia merupakan aspek 

penggerak dari segala kegiatan operasional bisnis mulai dari perencanaan manajerial, 

proses produksi hingga pengelolaan hubungan konsumen dengan perusahaan. Maka 

dari itu fokus pengelolaan manajemen sumber daya manusia ialah aspek yang paling 

diperhatikan perusahaan. Faktor sumber daya manusia berbeda dengan jenis sumber 

daya perusahaan lainnya seperti sumber daya keuangan maupun sumber daya 

berwujud material lainnya. Sumber daya manusia merupakan jenis sumber daya yang 

harus dipahami, dimengerti serta diperhatikan nilai kesejahteraannya oleh perusahaan 

karena hal tersebut berpeluang kuat terhadap tercapaianya hasil kerja yang 

memuaskan bagi perusahaan (Suripto, 2012).  

Sumber daya manusia yang terampil, mempunyai nilai perilaku (attitude) yang 

baik serta memiliki semangat kerja yang tinggi bepotensi kuat dalam menghasilkan 

nilai produktivitas yang tinggi sehingga business sustainability perusahaan dapat 

lebih terjaga. Maka dari itu manajemen SDM perlu dilakukan dengan usaha 

maksimal, adil dan berkelanjutan guna menghasilkan nilai produktivitas karyawan 

yang semakin tinggi. Dalam memecahkan permasalahan pengelolaan sumber daya 

manusia, konsep manajemen sumber daya manusia islami muncul sebagai tata cara 

pengelolaan SDM yang lebih adil dimana nilai pengelolaan tersebut didasarkan pada 

nilai-nilai islami  (hablumminannas) yang tertulis dan dijelaskan secara jelas di dalam 

Al-Quran dan Al-Hadist (Omar et al, 2021). Dari segi definisi manajemen sumber 
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daya manusia adalah kegiatan manajemen sumber daya manusia yang hanya 

berdasarkan nilai perolehan keuntungan secara materil tetapi juga diterapkan untuk 

menciptakan hubungan harmonis antara sesama karyawan dalam orientasi waktu 

jangka panjang dengan mengacu pada ajaran pengelolaan sumber daya manusia 

berdasarkan syariat Islam (Harmonika, 2017). Dengan diterapkannya kegiatan 

manajemen sumber daya manusia islami secara maksimal maka peluang untuk 

menghasilkan nilai keadilan serta pengelolaan sumber daya manusia yang semakin 

adil dan sesuai harapan perusahaan menjadi semakin tinggi. Nilai pengelolaan sumber 

daya manusia yang adil dan sesuai harapan perusahaan ini kemudian akan berdampak 

terhadap peningkatan nilai keberlangsungan usaha perusahaan jangka panjang 

sebagaimana pada penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Adhi & Fachrunnisa 

(2017); Dacholfany, 2017 dan Fesharaki & Sehhat (2017) yang menyimpulkan bahwa 

manajemen SDM islami berpengaruh positif dan signifikan terhadap business 

sustainability. Akan tetapi pada penelitian lainnya oleh (Handayani & Siswadi, 2019) 

justru menyimpulkan bahwa manajemen sumber daya islami yang terimplementasi 

pada perusahaan tidak memberikan pengaruh signifikan terhadap kinerja dan 

keberlangsungan bisnis perusahaan.  

Realisasi manajemen sumber daya islami juga dimaksudkan untuk 

meningkatkan nilai produktivitas kerja sebagai aspek krusial karyawan dalam 

menunjang pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya. Produktivitas didefinisikan 

oleh Ardika (2014) ialah komparasi antara jumlah biaya pada waktu tertentu dan 

jumlah input pada waktu itu. Produktivitas di tempat kerja di kalangan karyawan 
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sangat penting bagi kemampuan perusahaan untuk berhasil. Baik pekerja maupun 

majikan mereka akan sangat diuntungkan dari produksi yang tinggi, terutama dalam 

hal kesejahteraan kedua belah pihak. Etos kerja karyawan yang juga diekspresikan 

dalam sikap mental positif tercermin dalam produktivitas. Akibatnya, baik pemberi 

kerja maupun karyawan yang terlibat berusaha mendorong produktivitas karyawan 

melalui berbagai regulasi (Ardika, 2014).  

Dengan semakin tinggi implementasi manajemen SDM islami akan berdampak 

terhadap nilai produktivitas karyawan karena realisasi manajemen SDM islami yang 

mencakup tata cara perekrutan, pengelolaan sistem kerja, job description yang 

ditetapkan serta sistem insentif yang diberikan akan menaikan rasa keadilan serta rasa 

kepuasan kerja sehingga tingkat produktivitas karyawan dalam bekerja bagi instansi 

menjadi semakin baik. Penjelasan ini didukung oleh hasil analisis pada penelitian 

sebelumnya yang dilakukan oleh Ekhsan & Mariyono (2020); Fesharaki & Sehhat 

(2018); Goffar (2020) serta Pourmola et al (2019) yang menghasilkan analisis 

penelitian bahwa implementasi manajemen SDM islami berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap tingkat produktivitas karyawan. Meskipun demikian dalam 

analisa riset lain oleh Abusama et al (2017) yang menyatakan bahwa manejemen 

SDM islami tidak memberikan pengaruh secara signifikan terhadap nilai 

produktivitas karyawan. 

Selain implementasi manajemen sumber daya manusia islami, faktor penting 

lain yang diduga mampu mempengaruhi nilai produktivitas karyawan secara 

berkelanjutan adalah komitmen afektif karyawan. Komitmen afektif karyawan dari 
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diartikan oleh Parinding (2017) sebagai perasaaan emosional yang dimiliki karyawan 

terhadap organisasi dimana karyawan merasa loyal terhadap organisasi serta merasa 

harus terlibat dalam organisasi. Nilai komitmen afektif karyawan berperan kuat dalam 

menjaga karyawan agar tetap setia dengan organisasi untuk jangka waktu yang relatif 

panjang. Dengan adanya nilai komitmen afektif yang tinggi maka karyawan akan 

berusaha semaksimal mungkin untuk menghasilkan kinerja terbaiknya guna 

memenuhi tuntutan perusahaan serta tujuan/target perusahaan tersebut sehingga nilai 

produktivitas karyawan dapat terus terjaga secara signifikan (Pellegrini et al, 2018). 

Penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh El Maula & Ratnawati (2021); Jakada et 

al (2019); Nurbiyati & Wibisono (2017) serta Parinding (2017) yang menyimpulkan 

bahwa komitmen afektif berpengaruh positif dan signifikan terhadap produkifitas 

karyawan. 

Oleh karena itu dalam penelitian ini variabel komitmen afektif menjadi aspek 

yang ditekankan dalam studi ini. Perasaan karyawan yang membantu mereka 

terhubung dan terlibat dengan perusahaan disebut sebagai "komitmen afektif" 

mereka. Pekerja dengan komitmen afektif yang tinggi lebih cenderung bertahan 

dengan perusahaan karena itulah yang benar-benar mereka inginkan. Hubungan 

emosional anggota dengan organisasi mereka, kesediaan mereka untuk 

mendukungnya, dan partisipasi mereka dalam aktivitasnya adalah contoh komitmen 

afektif. Anggota yang memiliki tingkat komitmen afektif yang tinggi akan tetap 

terlibat dengan entitas karena pihak tersebut menginginkannya.  
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Komitmen afektif karyawan dapat dideterminasi oleh ciri-ciri pribadi, ciri-ciri 

struktur organisasi, pentingnya pekerjaan, berbagai kemampuan, umpan balik dari 

atasan, dan partisipasi manajemen (Parinding, 2017). Dengan adanya nilai komitmen 

afektif yang tinggi maka akan mendorong karyawan untuk bertindak secara maksimal 

di dalam organisasi dimana hal tersebut akan semakin meningkatkan nilai 

produktivitasnya terhadap organisasi (El Maula & Ratnawati, 2021).  

Pada penelitian ini studi difokuskan pada perusahaan Roti Qu pusat yang 

berada di wilayah Batang, Jawa Tengah. Perusahaan Roti Qu dipilih karena 

mempunyai jumlah karyawan yang cukup banyak, terletak di wilayah yang 

berdekatan dengan domisili peneliti serta berdasarkan pada observasi yang dilakukan 

oleh peneliti, para karyawan di perusahaan ini memahami konsep manajemen SDM 

islami, komitmen afektif serta business sustainability. Pada perusahaan Roti Qu pusat 

ini, ditemukan fenomena gap terkait data nilai penjualan produk sebagai berikut 

(Sumber https://rotiqu.com): 
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Dari segi profil perusahaan Roti Qu merupakan perusahaan yang terletak di 

Jalam Sadewo, Sambong, Kec. Batang, Kabupaten Batang, Jawa Tengah 51216, 

Indonesia. Perusahaan Roti Qu mempunyai nilai keunggulan dari segi pengelolaan 

dimana pihak pimpinan perusahaan termasuk pemilik mengedepankan aspek islami di 

kepada karyawan seperti mewajibkan karyawan untuk melaksanakan sholat tepat 

waktu, mengadakan kajian islami secara berkelanjutan setiap hari Minggu serta 

senantiasa mengedepankan prinsip Islami dalam proses pengelolaan karyawan. 

Berpedoman pada grafik nilai penjualan tersebut, dapat diketaahui bahwa nilai 

penjualan produk bakery Roti Qu pada tahun 2018 adalah sebesar Rp 307,712,000. 

Tahun 2019 mengalami kenaikan menjadi Rp 432,936,000 sementara tahun 2020 

justru mengalami penurunan menjadi Rp 345,796,000. Mengacu pada fenomena gap 

ini maka  

penulis memasukkan variabel komitmen afektif dengan tujuan mengetahui, menguji 

serta manganalisa bagaimana hubungan pengaruh antara manajemen SDM islami 

terhadap tingkat produktivitas karyawan dengan dimediasi atau dejembatani oleh 

variabel komitmen afektif sehingga dapat diketahui apakah tingkat komitmen afektif 

yang ada di dalam diri karyawan mampu menaikan nilai pengaruh antara 

implementasi manajemen SDM islami terhadap produktivitas karyawan. 

Berdasarkan pada penjelasan mengenai latar belakang riset gap serta data 

fenomena gap yang diperoleh penulis, maka penulis akan melakukan kajian kembali 

mengenai bagaimana pengaruh manajemen SDM islami terhadap produktivitas 

Gambar 1. 1 Grafik Nilai Penjualan Produk Roti Qu Batang Tahun 

2018 - 2020 
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karyawan dengan komitmen afektif sebagai variabel intervening. Oleh karena itu 

judul yang ditetapkan pada usulan penelitian ini adalah “Peningkatan Produktivitas 

Karyawan Melalui Manajemen SDM Islami dan Komitmen Afektif”. 

 

1.2 Rumusan Masalah 

Mengacu pada penjelasan mengenai latar belakang, fenomena gap serta 

research gap yang ditemukan maka didapatkan dugaan kuat bahwa untuk 

meningkatkan nilai produktivitas karyawan diperlukan adanya maksimalisasi 

terhadap penerapan manajemen SDM islami serta komitmen afektif karyawan. Oleh 

karena itu didapatkan rumusan masalah antara lain: 

1. Bagaimana pengaruh manajemen SDM islami terhadap produktivitas 

karyawan? 

2. Bagaimana pengaruh manajemen SDM islami terhadap komitmen afektif? 

3. Bagaimana pengaruh komitmen afektif terhadap produktivitas karyawan? 

 

1.3 Tujuan Penelitian  

Riset ini direalisasikan guna mendapatkan jawaban atas permasalahan riset 

sehingga didapatkan tujuan riset yaitu:  

1. Menganalisis pengaruh manajemen SDM islami terhadap produktivitas 

karyawan. 

2. Menganalisis pengaruh manajemen SDM islami terhadap komitmen 

afektif. 
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3. Menganalisis pengaruh komitmen afektif terhadap produktivitas karyawan. 

 

1.4 Manfaat Penelitian 

Riset ini diharapkan penulis mampu memberikan tambahan nilai untuk segi 

kemafaatan yang mencakup:  

1. Manfaat dari segi teoritis 

Diharapkan hasil penelitian ini mampu memberikan tambahan pengetahuan 

mengenai pentingnya implementasi manajemen SDM islami serta 

komitmen afektif karyawan terhdap peningkatan nilai produktivitas 

karyawan. Selain itu dilihat dari sisi akademis, diharapkan hasil penelitian 

ini mampu menjadi bahan kepustakaan bagi peneliti di masa mendatang 

yang ingin mengembangkan penelitian sejenis berkonsep manajemen SDM 

islami. 

2. Manfaat dari segi praktis 

Diharapkan hasil penelitian ini mampu menjadi salah satu tambahan 

referensi bagi jajaran manajerial perusahaan untuk menghasilkan keputusan 

manajemen pengelolaan SDM yang lebih baik. 
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BAB II  

KAJIAN PUSTAKA 

 

2.1 Landasan Teori 

2.1.1 Teori Perilaku Terencana (Planned Behaviour Theory) 

Yasa & Prayudi (2017) menjelaskan bahwa teori perilaku terencana ialah pola 

perilaku yang ditunjukan seseorang yang didasarkan pada nilai yang diyakininya 

secara subjektif. Dalam penelitian ini teori perilaku terencana mengarah pada sikap 

karyawan yang melakukan pekerjaan didasari pada nilai komitmen afektif serta 

implementasi manajemen sumber daya manusia berpedoman nilai islami. Indrayanti 

& Iskandar (2020) mendefinisikan teori perilaku berencana merupakan teori yang 

menjelaskan dasar-dasar atau basis seorang individu dalam merealisasikan 

perilakunya dalam kehidupan sehari-hari. Teori perilaku berencana menjadi hal 

penting di dalam melakukan identifikasi mengenai perilaku kerja karyawan atau 

sumber daya manusia di dalam sebuah instansi atau perusahaan. Teori perilaku 

terencana memberikan pandangan terhadap jajaran manajerial HRD (human resource 

department) mengenai tingkat efektifitas metode pengelolaan sumber daya manusia 

yang ditetapkan. Apabila terbukti sumber daya manusia yang dimiliki mampu 

menunjukan kinerja yang baik dan sesuai dengan keinginan pihak instansi maka 

penerapan pengelolaan SDM terbukti optimal apabila menunjukan hasil sebaliknya 
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maka perlu dilakukan evaluasi kembali terkait efektifitas dari tata cara pengelolaan 

SDM selaku asset instansi. 
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Teori perilaku terencana menjelaskan bahwa SDM atau karyawan yang bekerja 

pada suatu organisasi memiliki dorongan dan alasan tertentu dalam melaksanakan 

menghasilkan nilai kinerjanya. Maka dari itu merupakan hal penting bagi organisasi 

untuk menganalisa serta mengidentifikasi mengenai variabel-variabel atau faktor 

yang berpotensi menjadi aspek determinan terhadap hasil kerja yang diberikan 

karyawan (Mirjana et al., 2018). Teori perilaku terencana dijelaskan oleh Judge et al 

(2019) sebagai teori yang digunakan untuk memahami nilai subjektifitas karyawan 

serta norma subjektif yang diyakini karyawan ketika melaksanakan tugas dan 

tanggung jawab organisasi. Dengan adanya teori perlaku terencana maka pihak 

organisasi menjadi lebih memahami mengenai aspek-aspek internal karyawan yang 

menjadi aspek motivasi dalam bekerja. Di dalam teori perilaku terencana dijabarkan 

bahwa aspek internal tersebut mencakup tiga hal berupa norma subjektif, sikap 

karyawan serta kontrol perilaku (Tamba, 2012).  

Norma subjektif merupakan norma yang diyakini seseorang untuk melakukan 

atau tidak melakukan suatu hal. Norma subjektif mengarah pada keyakinan karyawan 

untuk melakukan pekerjaan dimana karyawan yang mesyakini bahwa pekerjaan yang 

diberikan harus dilakukan semaksimal mungkin akan berdampak pada peningkatan 

nilai kinerja dan pencapaian tujuan organisasi. Sikap karyawan mengacu pada sikap 

dan perilaku pribadi karyawan (attitude) dalam melaksanakan tugas. Kontrol perilaku 

mengarah pada pengendalian perilaku diri ketika menghadapi permasalahan di dalam 

lingkup pekerjaan sehingga kontrol perilaku yang kuat berdampak terhadap proses 

penyelesaian permasalahan secara lebih logis dan profseional (Farrukh et al, 2018). 
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2.2 Variabel Penelitian 

Variabel yang akan dianalisa dalam riset ini mencakup manajemen sumber daya 

islami, komitmen afektif dan business sustainability atau keberlangsungan busnis. 

Variabel independen meliputi manajemen SDM slami dan komitmen afektif 

sementara variabel dependen yang diteliti adalah business sustainability. 

2.3.1 Manajemen Sumber Daya Manusia  

Untuk mendorong produktivitas dan efisiensi karyawan, Susan (2019) 

mendefinisikan manajemen sumber daya manusia sebagai kepemimpinan dan 

pengawasan sumber daya manusia yang bertindak dalam parameter perusahaan. 

Adanya kegiatan manajemen sumber daya manusia yang dilakukan dengan penuh 

perhitungan serta didasarkan pada tingkat kemampuan yang dimiliki masing-masing 

karyawan dalam memberikan tugas yang ditetapkan akan berdampak pada nilai 

kinerja organisasi yang produktif karena tugas-tugas organisasi dikelola oleh 

karyawan yang ahli di dalam tugas tersebut.  

Harmonika (2017) mengartikan manajemen sumber daya manusia sebagai 

kegiatan pengelolaan dan manajemen karyawan organisasi dengan tujuan 

meningkatkan fungsi dan kinerja karyawan dalam melaksanakan tugas serta tanggung 

jawab yang diberikan organisasi. Manajemen sumber daya manusia oleh Suripto 

(2012) didefinisikan sebagai konsep manajemen yang diterapkan untuk meraih 

efisiensi dan optimalisasi pengelolaan sumber daya manusia yang ada di dalam 

organisasi sehingga kinerja SDM organisasi menjadi lebih maksimal dan konsisten 

dari waktu ke waktu melalui realisasi kegiatan rekrutmen, pembagian kerja dan 
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evaluasi kinerja karyawan. Berlandaskan pada keterangan-keterangan tersebut maka 

diperoleh konklusi manajemen SDM ialah  sistem tata kelola pada entitas dengan 

maksud meningkatkan nilai kualitas kerja karyawan, efisiensi waktu dan biaya serta 

optimalisasi hasil kerja sehingga tujuan perusahaan dapat tercapai dengan maksimal.  

2.3.2 Manajemen Sumber Daya Manusia Islami 

Manajemen sumber daya islami merupakan penjabaran dari konsep manajemen 

sumber daya manusia dengan nilai klasifikasi yang lebih rinci. Manajemen sumber 

daya islami mengarah pada tata kelola sumber daya manusia organisasi. Omar et al 

(2021) mendefinisikan manajemen sumber daya manusia Islami sebagai kegiatan 

pengelolaan dan manajemen sumber daya manusia yang dilakukan dengan 

berpedoman pada nilai-nilai Islam yang tertulis pada Al-Quran dan Al-Hadist. 

Diterapkannya nilai Al-Quran dan Al-Hadist di dalam kegiatan manajemen sumber 

daya manusia akan berdampak pada dihasilkannya nilai manajemen SDM yang lebih 

baik, adil dan sesuai dengan tuntunan Islam. Impelementasi manajemen sumber daya 

manusia islami memberikan peluang bagi perusahaan untuk mengelola SDM dengan 

tata cara yang lebih sesuai syarak dimana hal tersebut akan meminimalkan konflik 

sesama karyawan diakibatkan karena perlakuan yang tidak adil (Adhi & Fachrunnisa, 

2017).  

Manajemen sumber daya manusia islami menekankan pada penguatan niat 

positif bagi pihak manajemen dalam melakukan pengelolaan sumber daya manusia 

organisasi. Ini berarti kegiatan manajemen sumber daya manusia yang dilakukan 

tidak hanya berdasarkan nilai perolehan keuntungan secara materil tetapi juga 
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diterapkan untuk menciptakan hubungan harmonis antara sesama karyawan dalam 

orientasi waktu jangka panjang (Harmonika, 2017). Berdasarkan pada keterangan-

keterangan tersebut didapatkan kesimpulan bahwa manajemen sumber daya islami 

ialah kegiatan pengelolaan dan manajemen sumber daya manusia di dalam organisasi 

yang dilakukan dengan berdasarkan pada nilai-nilai islami sebagaimana yang 

dituliskan dalam Al-Quran dan Al-Hadist untuk memperoleh implementasi 

manajamen sumber daya manusia yang lebih adil dan lebih baik.  

2.2.2.1 Konsep Pemilihan Sumber Daya Manusia Islami 

Suripto (2012) menjelaskan bahwa dalam konsep manajemen sumber daya 

islami terdapat hal-hal yang harus diperhitungkan ketika memilih karyawan atau 

SDM bagi organisasi antara lain: 

1. Tingkat Keahlian Tenaga Kerja 

Dalam persepsi pandangan Islam, suatu pekerjaan akan terselesaikan 

dengan baik dan optimal apabila dilakukan oleh seseorang yang memang 

memiliki keahlian pada hal tersebut sehingga merupakan aspek penting 

bagi organisasi untuk mempertimbangkan nilai keahlian yang dimiliki 

calon karyawan.  

2. Kesehatan Moral dan Fisik Tenaga Kerja 

Kesehatan merupakan faktor penting yang menentukan seberapa kuat 

seseorang dalam menjalankan tugas yang diberikan karyawan. Kesehatan 

yang baik pada segi moral akan menghasilkan sikap karyawan yang 

positif, tidak mudah mengeluh, mengedepankan logika dan menstabilkan 
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emosi yang dimiliki dalam menghadapi permasalahan. Kesehatan yang 

baik dari segi fisik memberikan potensi kuat karyawan untuk 

melaksanakan tugas dengan semangat, konsisten dan tidak mudah lelah 

dimana hal ini akan berperan penting di dalam pencapaian tujuan 

organisasi.  

3. Sikap dan Pikiran yang Baik 

Sikap (attitude) yang baik pada diri karyawan memudahkan pihak 

pimpinan dan manajer perusahaan untuk memberikan arahan dan 

pembagian tugas pada karyawan. Selain itu sikap yang baik akan 

menghasilkan efek positif terhadap suasana kerja perusahaan. Pikiran 

positif pada diri karyawan akan memimalkan potensi terjadinya 

kecurangan maupun hal-hal buruk ketika karyawan melaksanakan 

pekerjaannya. 

Pemilihan sumber daya manusia yang akan menjadi karyawan organisasi 

harus dilakukan secara selektif serta mempertimbangkan ketiga hal tersebut guna 

memperoleh SDM yang lebih berkualitas dan loyal terhadap organisasi. 

2.2.2.2 Indikator Manajemen Sumber Daya Manusia Islami 

Adhi & Fachrunnisa (2017) menjelaskan bahwa nilai manajemen sumber daya 

manusia dapat diukur dengan menggunakan 4 indikator antara lain: 

1. Praktek dan kebijakan rekrutmen islami 

2. Pelatihan kerja islami 

3. Pemberian gaji dan insentif secara adil 
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4. Penilaian dan evaluasi karyawan secara obyektif. 

 

2.3.3 Komitmen Afektif 

Komitmen afektif didefinisikan oleh Parinding (2017) sebagai perasaaan 

emosional yang dimiliki karyawan terhadap organisasi dimana karyawan merasa 

loyal terhadap organisasi serta merasa harus terlibat dalam organisasi. Nilai 

komitmen afektif karyawan berperan kuat dalam menjaga karyawan agar tetap setia 

dengan organisasi untuk jangka waktu yang relatif panjang. Komitmen afektif 

karyawan yang tinggi memberikan pandangan dalam diri karyawan bahwa organisasi 

dimana dirinya bekerja merupakan tempat terbaik untuk memberikan waktu dan 

usahanya guna dalam rangka mencapai tujuan organisasi yang ditetapkan. 

Komitmen afektif diartikan oleh Bouraoui et al (2019) sebagai nilai relasional 

yang tercipta dalam diri karyawan terhadap organisasi dari sisi emosi dimana 

karyawan merasa perlu untuk memberikan usaha terbaiknya untuk mempertahankan 

eksistensi organisasi. Komitmen afektif pada karyawan organisasi menjadikan 

karyawan lebih serius dan maksimal dalam melaksanakan pekerjaan guna 

mempertahankan keberlangsungan organisasi. Komitmen afektif merupakan unsur 

penting yang diperlukan organisasi karena unsur sumber daya manusia merupakan 

penentu dari tercapai tidaknya target organisasi secara material maupun pada konteks 

kinerja sumber daya manusia. Dalam menciptakan nilai komitmen afektif yang tinggi 

di dalam diri karyawan diperlukan adanya integrasi, hubungan sosial yang baik serta 

perlakuan yang adil antara karyawan. Hal-hal tersebut diperlukan guna 
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menumbuhkan nilai loyalitas serta komitmen karyawan untuk terus bekerja bagi 

organisas sehingga komitmen afektif karyawan menjadi semakin tinggi. 

Tjahjono et al (2018) menjelaskan bahwa komitmen afektif merupakan bentuk 

keterikatan kuat antara karyawan dengan organisasi dimana keterikatan tersebut 

mengarah pada nilai emosional karyawan. Berdasarkan pada keterangan-keterangan 

tersebut maka diperoleh kesimpulan bahwa komitmen afektif adalah perasaan 

keterikatan emosional antara karyawan dengan organisasi dimana karyawan merasa 

harus memberikan kontribusi terbaiknya terhadap organisasi untuk meraih tujuan 

yang telah ditetapkan organisasi 

2.2.3.1 Aspek Penyusun Komitmen Afektif  

Menurut Tjahjono et al (2018) nilai komitmen afektif yang terdapat dalam diri 

karyawan terhadap organisasi disusun oleh beberapa aspek antara lain: 

1. Kesediaan karyawan menerima nilai dan peraturan yang ditetapkan 

organisasi. 

2. Kesungguhan hati karyawan untuk menyelesaikan beragam tugas yang 

diberikan organisasi.  

3. Keinginan kuat karyawan untuk bertahan menjadi bagian dari organisasi 

dalam jangka waktu yang panjang.  

Aspek penyusun komitmen afektif karyawan harus menjadi fokus perhatian 

bagi organisasi guna mewujudkan nilai komitmen afektif yang tinggi di dalam diri 

karyawan karena karyawan merupakan bagian dari nilai asset organisasi. 
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2.2.3.2 Indikator Komitmen Afektif  

Komitmen afektif menurut Parinding (2017) dapat diukur dengan 

menggunakan 4 parameter indikator antara lain: 

1. Perasaan nyaman berkarir di perusahaan/organisasi 

2. Memiliki ikatan emosional kuat terhadap perusahaan 

3. Mendedikasikan waktu dan kemampuannya bagi perusahaan 

4. Profesionalitas kerja yang tinggi. 

2.2.4 Produktivitas Karyawan 

Etos kerja karyawan yang menunjukkan sikap mental positif juga tercermin 

dalam produktivitas. Dengan berbagai aturan yang dapat secara efektif meningkatkan 

produktivitas karyawan, baik pengusaha maupun karyawan yang terlibat bertujuan 

untuk meningkatkan output mereka. Rasio pengeluaran total terhadap input total pada 

titik waktu tertentu dikenal sebagai produktivitas karyawan. Ukuran produktivitas 

karyawan adalah proporsi total output terhadap input rata-rata tertimbang. Jadi, 

berdasarkan fakta-fakta yang diberikan, dapat disimpulkan bahwa efisiensi adalah 

perbandingan output yang dihasilkan dengan sumber daya yang digunakan (Ardika, 

2014). 

Produktivitas adalah kemampuan karyawan untuk melaksanakan kegiatan 

sesuai dengan standar, ketelitian, biaya, dan kecepatan, sehingga sangat penting untuk 

menggunakan sumber daya manusia secara efektif dan efisien dalam suatu 

perusahaan untuk meningkatkan efektivitas dan efisiensi total. Produktivitas 

karyawan sangat penting untuk kinerja bisnis. Jika orang bekerja secara efektif, 
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perusahaan dianggap berhasil mencapai tujuannya, dan jika tidak, bisnis dikatakan 

gagal.  

 

Etos kerja dan motivasi dapat memainkan peran penting dalam produktivitas 

karyawan. Produktivitas sebagian besar merupakan fungsi dari kewajiban yang harus 

dipenuhi karyawan di tempat kerja (Agustini & Dewi, 2019). Etos kerja dan motivasi 

juga merupakan penentu utama produktivitas karyawan. Aturan kerja yang harus 

dipatuhi karyawan pada dasarnya adalah penyebab produktivitas (Labudo, 2013). 

Berdasarkan pada penjelasan-penjelasan tersebut maka diperoleh kesimpulan 

bahwa produktivitas karyawan ialah tingkat kapabilitas karyawan dalam 

menghasilkan nilai kinerja bagi instansi/organisasi yang berbentuk output atau jumlah 

pekerjaaan yang mampu dipenuhi atau diselesaikan dalam periode waktu tertentu.  

2.2.4.1 Indikator Produktivitas Karyawan 

Andriana & Purwoko (2019) menjelaskan bahwa produktivitas karyawan dapat 

diukur dengan mempergunakan 5 parameter indikator penting antara lain: 

1. Kehematan penggunaan sumber daya 

2. Ketercapaian target kerja (kuantitas) 

3. Kualitas kerja  

4. Ketepatan waktu penyelesaian pekerjaan 

5. Kesesuaian hasil kerja dengan harapan perusahaan 
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2.2.5 Business Sustainability 

Business sustainability atau keberlangsungan bisnis perusahaan diartikan oleh 

Indah & Sanawiri (2018) sebagai ketahanan bisnis dari perusahaan atau organisasi 

dalam menjalankan beragam kegiatan operasionalnya meskipun lingkungan bisnis 

terus mengalami perkembangan dan kompleksitas yang semakin tinggi. Ruslang et al 

(2020) mendefinisikan business sustainability sebagai keberlanjutan usaha jangka 

panjang suatu instansi komersial dimana instansi tersebut mampu menjalankan 

bisnisnya secara konsisten di tengah banyaknya kompetitor dan iklim bisnis yang 

senantiasa fluktuatif. Business sustainability merupakan hal yang menjadi indikasi 

apakah bisnis yang dilakukan organisasi atau perusahaan dapat terus dilanjutkan atau 

tidak. Business sustainability memberikan pandangan bagi pihak organisasi bisnis 

mengenai nilai kinerja karyawan pada organisasi bisnis.  

Business sustainability merupakan seberapa tinggi nilai ketahanan yang 

dimiliki oleh suatu perusahaan  dalam menstabilkan bisnisnya serta menjaga 

keberlangsungan bisnis dalam jangka waktu yang panjang dengan menerapkan 

beragam upaya konkrit menghadapi lingkungan bisnis yang dinamis (Amirullah & 

Subriadi, 2019). Business sustainability merupakan hal pokok yang menjadi aspek 

determinasi dari nilai kesungguhan pihak manajemen perusahaan dalam menerapkan 

kebijakan-kebijakan yang tepat bagi perusahaan. Semakin tinggi nilai 

keberlangsungan bisnis perusahaan menandakan bahwa kebijakan-kebijakan yang 

ditetapkan perusahaan semakin sesuai dengan kebutuhan konsumen serta kapabilitas 

perusahaan dalam memenuhi perminataan tersebut (Tur-Porcar et al, 2018). Mengacu 
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pada keterangan-keterangan tersebut maka diperoleh kesimpulan bahwa business 

sustainability merupakan keberlangsungan bisnis perusahaan jangka panjang yang 

dapat terus bertahan meskipun tingkat persaingan dan iklim bisnis semakin dinamis 

dari waktu ke waktu.  

2.2.4.1 Lingkup Business Sustainability 

Business sustainability di dalam suatu perusahaan mencakup beberapa lingkup 

atau bagian perusahaan antara lain (Tur-Porcar et al, 2018): 

1. Sikap pemimpin perusahaan 

Sikap pemimpin perusahaan ketika menghadapi permasalahan dan 

dinamika bisnis berperan penting dalam menjaga keberlangsungan bisnis. 

Sikap yang profesional serta mengedepankan logika berpikir akan 

menghasikan kebijakan yang tepat bagi perusahaan. 

2. Ketahanan SDM perusahaan 

SDM perusahaan yang mencakup jajaran manajerial dan seluruh 

karyawan sangat menentukan jalannya perusahaan dalam jangka panjang. 

Semakin tinggi nilai ketahanan karyawan dalam bekerja akan mendukung 

tercapainya kinerja yang lebih optimal guna menjaga ketahanan bisnis. 

3. Penjualan produk 

Penjualan produk perusahaan menjadi hal penting dalam menjaga 

keberlangsungan usaha. Penjualan produk yang stabil akan menghasilkan 

nilai pendapatan secara berkelanjutan sehingga kegiatan operasional 

perusahaan dapat terus terjaga. 
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Lingkup keberlanjutan usaha harus terus dijaga oleh pihak perusahaan dalam 

menghadapi lingkungan bisnis yang semakin dinamis dan penuh ketidakpastian guna 

mempertahankan nilai eksistensi perusahaan.  

2.2.4.2 Indikator Business Sustainability 

Business sustainability menurut Rezaee (2018) dapat diukur dengan 

manggunakan 3 indikator antara lain: 

1. Peningkatan nilai profit usaha 

2. Peningkatan kinerja karyawan 

3. Ketahanan perusahaan menghadapi dinamika bisnis 

4. Kapabilitas jajaran manajerial dalam berbisnis 

 

2.3 Hubungan Antara Variabel dan Hipotesis 

2.3.1 Pengaruh Manajemen SDM Islami terhadap Produktivitas Karyawan 

Manajemen SDM islami yang diterapkan pada organisasi mampu terindikasi 

melalui penerapan praktek dan kebijakan rekrutmen islami, pelatihan kerja islami, 

pemberian gaji dan insentif secara adil serta penilaian dan evaluasi karyawan secara 

obyektif (Adhi & Fachrunnisa, 2017). Praktek dan kebijakan rekrutmen islami yang 

dilakukan dengan penuh pertimbangan dan berlandaskan nilai-nilai islami akan 

berdampak terhadap peningkatan kehematan penggunaan sumber daya karena proses 

yang dilakukan tidak berlebihan sehingga mendorong pengeluaran yang tinggi. 

Pelatihan kerja islami yang dilakukan melalui pelatihan dengan landasan Al-Quran 

dan Al-Hadist berdampak pada peningkatan nilai produktivitas karyawan mencakup 
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kuantitas atau jumlah pekerjaan yang terselesaikan menjadi semakin meningkat. 

Pemberian gaji dan insentif secara adil akan mendorong semangat kerja karja 

karyawan untuk melakukan yang terbaik dalam bekerja sehingga nilai kualitas kerja 

yang diraih menjadi sesuai bahkan melebihi standar yang ditetapkan perusahaan. 

Penilaian dan evaluasi karyawan secara obyektif termasuk karyawan tingkat atas 

mencakup jajaran manajerial akan berdampak semakin tingginya ketepatan waktu 

penyelesaian pekerjaan serta kesesuaian hasil kerja sebagiamana yang ditetapkan 

perusahaan. 

Hasil analisis penelitian terdahulu oleh Ekhsan & Mariyono (2020); Fesharaki 

& Sehhat (2018); Goffar (2020) serta Pourmola et al (2019) yang menghasilkan 

analisis penelitian bahwa implementasi manajemen SDM islami berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap tingkat produktivitas karyawan. Mengacu pada hasil analisis 

penelitian terdahulu tersebut maka ditetapkan hipotesis: 

H1: Manajemen SDM islami berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

produktivitas karyawan 

2.3.2 Pengaruh Manajemen SDM Islami terhadap Komitmen Afektif 

Penerapan manajemen SDM islami yang dilakukan secara optimal berpeluang 

kuat meningkatkan nilai komitmen afektif karayawan terhadap organisasi.Praktek dan 

kebijakan rekrutmen karyawan secara islami akan memberikan persepsi positif bagi 

karyawan karena tindakan rekrutmen dilakukan dengan adil dan jujur. Hal ini 

kemudian berdampak pada munculnya perasaan nyaman karyawan untuk bekerja 

pada organisasi. Pelatihan kerja islami yang diterapkan pihak organisasi terhadap 
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karyawan akan mendukung peningkatan produktivitas karyawan serta ikatan 

emosional yang kuat antara karyawan terhadap perusahaan. Pemberian gaji dan 

insentif yang adil serta sesuai dengan tingkat kesulitan pekerjaan berdampak terhadap 

peningkatan dedikasi karyawan terhadap perusahaan mendakup dedikasi waktu dan 

kemampuan terbaik untuk diberikan untuk pencapaian tujuan organisasi. Penilaian 

dan evaluasi kerja karyawan yang dilakukan dengan obyektif dan adil akan 

memberikan pandangan pada karyawan mengenai nilai hasil kerja yang diperoleh 

dimana hal ini akan mendorong peningkatan nilai profesionalitas kerja karyawan 

guna memperoleh penilaian yang lebih maksimal dari perusahaan.  

Hasil analisis penelitian terdahulu oleh Almutairi & Alsawalhah (2020); 

Febriani et al (2019) dan Gheitani et al (2019) menyimpulkan bahwa manajemen 

SDM islami berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen afektif. Mengacu 

pada hasil analisis penelitian terdahulu tersebut maka ditetapkan hipotesis: 

H2: Manajemen SDM islami berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen 

afektif 

2.3.3 Pengaruh Komitmen Afektif terhadap Produktivitas Karyawan 

Komitmen afektif di dalam diri karyawan berperan kuat dalam menjaga 

stabilitas dan kinerja sumber daya manusia perusahaan mencakup konsep 

produktivitas dari karyawan untuk pihak perusahaan. Nilai komitmen afektif yang 

tinggi akan berdampak terhadap kesungguhan dan maksimalisasi pekerjaan yang 

dilakukan sehingga berdampak terhadap semakin terjaganya produktivitas karyawan. 

Perasaan nyaman karyawan ketika bekerja di perusahaan berdampak terhadap kinerja 
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karyawan yang mengalami peningkatan sehingga nilai produktivitas dan profit usaha 

semakin tinggi karena karyawan mampu menghemat penggunaan bahan baku 

(sumber daya) sesuai dengan ketetapan perusahaan. Karyawan yang memiliki ikatan 

emosional kuat pada perusahaan akan berusaha memberikan kinerja terbaik bagi 

perusahaan sehingga nilai kuantitas kerja karyawan menjadi semakin tinggi. Dedikasi 

serta kemampuan karyawan yang dimaksimalkan dalam penyelesaian tugas yang 

diberikan organisasi berdampak terhadap meningkatnya kualitas kerja karyawan. 

Profesionalitas kerja yang tinggi berdampak terhadap peningkatan ketepatan waktu 

penyelesaian tugas serta kesesuaian hasil kerja sebagaimana yang ditetapkan 

perusahaan.   

Hasil analisis penelitian terdahulu oleh El Maula & Ratnawati (2021); Jakada et 

al (2019); Nurbiyati & Wibisono (2017) serta Parinding (2017) yang menyimpulkan 

bahwa komitmen afektif berpengaruh positif dan signifikan terhadap produkifitas 

karyawan. Mengacu pada hasil analisis penelitian terdahulu tersebut maka ditetapkan 

hipotesis:  

H3: Komitmen afektif berpengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas 

karyawan 
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2.4 Kerangka Pemikiran Teoritis 

Mengacu pada penjelasan mengenai variabel penelitian serta perumusan 

hipotesis yang diajukan, didapatkan kerangka pemikiran teoritis sebagai berikut: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2. 1 Kerangka Pemikiran Teoritis Penelitian 

Produktivitas 

Karyawan (Y1) 
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BAB III  

METODE PENELITIAN 

 

3.1 Jenis Penelitian  

Riset yang direalisasikan ialah riset tipe eksplanatori. Riset eksplanatori 

didefinisikan sebagai jenis penelitian yang direalisasikan guna menganalisa nilai serta 

sifat pengaruh antara variabel eksogen (variabel bebas) terhadap variabel endogen 

(variabel terikat) (Ghozali, 2014). Variabel eksogen pada penelitian ini meliputi 

manajemen SDM islami (islamic human resource) dan komitmen afektif (affective 

commitment). Sementara variabel endogen pada penelitian ini adalah produktivitas 

karyawan.  

 

3.2 Populasi dan Sampel 

Populasi ditelaah oleh Sugiyono (2013) sebagai kesatuan total dari seluruh 

objek penelitian yang memiliki nilai kriteria dan klasifikasi yang sesuai dengan 

keinginan pihak peneliti. Populasi dalam riset ini ialah semua karyawan pada PT. 

RotiQu yang beralamat di Jalan Sadewo, RT.03/RW.05, Kebrok, Sambong, Kec. 

Batang, Kabupaten Batang, Jawa Tengah dengan jumlah sebanyak 80 responden. 

Sampel ditelaah oleh Sugiyono (2013) sebagai objek penelitian yang akan diteliti dan 

diambil dari populasi dengan jumlah yang lebih kecil untuk mewakili kuantitas 

populasi secara keseluruhan. 
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Sampel dalam riset ini ialah sebagian dari jumlah karyawan PT. RotiQu yang 

dideterminasi melalui teknis sampel purposif. Untuk kriteria sampel yang diambil 

berpedoman pada klasifikasi sebagai berikut:   

1. Karyawan merupakan seorang muslim. 

2. Karyawan telah bekerja untuk perusahaan selama lebih dari 1 tahun. 

3. Karyawan mengetahui makna dari komitmen afektif. 

4. Karyawan bekerja di bagian produksi dan jajaran manajerial. 

Untuk penghitungan jumlah sampel yang ideal, digunakan rumus kalkulasi 

Slovin sebagai berikut: 

   
 

      
 

   
  

                  
 

    
  

    
 

          

Keterangan:   

n  =   Jumlah sampel  

N  =   Jumlah populasi  

e  =   Kelonggaran ketidaktelitian karena kesalahan pengambilan sampel 

        yang dapat ditolerir senilai 5%.   

Berdasarkan pada penghitungan rumus Slovin tersebut maka diperoleh 

kuantitas sampel ideal sebanyak 66,67 responden. Akan tetapi untuk meningkatkan 
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nilai akurasi dan objektivitas hasil penelitian maka jumlah sampel dibulatkan menjadi 

70 responden. 

 

3.3 Jenis Data Penelitian 

Data-data yang dianalisa pada penelitian ini merupakan data yang berjenis 

primer atau dimaknai sebagai data yang bersumber langsung dari pihak responden 

penelitian yang dipilih (Sugiyono, 2016). Data primer yang dianalisis berupa hasil 

jawaban responden atas lembar kuesioner yang berisi pernyataan mengenai variabel 

yang diteliti. 

 

3.4 Teknik Pengambilan Data 

Teknik pengambilan data pada riset ini ialah teknik kuesioner (questionary 

method). Teknik pengambilan data melalui media kuesioner dilakukan dengan cara 

membagikan lembar kuesioner mencakup berisi pernyataan-pernyataan terkait 

variabel riset untuk kemudian diisi oleh responden berdasarkan pada nilai skala Likert 

dengan nilai 1 hingga 5.  

1. Penilaian angka 1 mengindikasikan responden sangat tidak menyetujui 

pernyataan yang tertulis pada lembar kuesioner. 

2. Penilaian angka 2 mengindikasikan responden tidak menyetujui pernyataan 

yang tertulis pada lembar kuesioner. 

3. Penilaian angka 3 mengindikasikan responden kurang menyetujui 

pernyataan yang tertulis pada lembar kuesioner. 
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4. Penilaian angka 4 mengindikasikan responden menyetujui pernyataan yang 

tertulis pada lembar kuesioner. 

5. Penilaian angka 5 mengindikasikan responden sangat menyetujui 

pernyataan yang tertulis pada lembar kuesioner. 

 

3.5 Definisi Operasional dan Indikator Variabel 

Definisi operasional dan indikator pengukuran variabel dijabarkan pada tabel 

sebagai berikut: 

Tabel 3. 1  Definisi Operasional dan Indikator Penelitian 

No 
Variabel 

Penelitian 
Definisi Operasional 

Indikator 

Pengukuran 

Skala 

Penilaian 

1. Manajemen 

SDM Islami 

(X1) 

Kegiatan pengelolaan 

dan manajemen sumber 

daya manusia di dalam 

organisasi yang 

dilakukan dengan 

berdasarkan pada nilai-

nilai islami sebagaimana 

yang dituliskan dalam 

Al-Quran dan Al-Hadist 

untuk memperoleh 

implementasi manajamen 

sumber daya manusia 

yang lebih adil dan lebih 

baik. 

1. Praktek dan 

kebijakan 

rekrutmen islami 

2. Pelatihan kerja 

islami 

3. Pemberian gaji dan 

insentif secara adil 

4. Penilaian dan 

evaluasi karyawan 

secara obyektif. 

Adhi & Fachrunnisa 

(2017) 

 

Skala Likert 

1-5 

2. Komitmen 

Afektif (X2) 

Perasaan keterikatan 

emosional antara 

karyawan dengan 

organisasi dimana 

karyawan merasa harus 

memberikan kontribusi 

terbaiknya terhadap 

organisasi untuk meraih 

tujuan yang telah 

1. Perasaan senang 

berkarir di 

perusahaan/organi

sasi 

2. Memiliki ikatan 

emosional kuat 

terhadap 

perusahaan 

3. Mendedikasikan 

Skala Likert 

1-5 
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ditetapkan organisasi waktu dan 

kemampuannya 

bagi perusahaan 

4. Profesionalitas 

kerja yang tinggi. 

Parinding (2017) 

 

3. Produktivitas 

Karyawan 

(Y1) 

Produktivitas karyawan 

ialah tingkat kapabilitas 

karyawan dalam 

menghasilkan nilai 

kinerja bagi 

instansi/organisasi yang 

berbentuk output atau 

jumlah pekerjaaan yang 

mampu dipenuhi atau 

diselesaikan dalam 

periode waktu tertentu. 

1. Kehematan 

penggunaan 

sumber daya 

2. Ketercapaian 

target kerja 

(kuantitas) 

3. Kualitas kerja  

4. Ketepatan waktu 

penyelesaian 

pekerjaan 

5. Kesesuaian hasil 

kerja dengan 

harapan 

perusahaan 

Andriana & Purwoko 

(2019) 

Skala Likert 

1-5 

 

3.6 Metode Analisis Data 

Pendekatan analisis data penelitian ini adalah metode kuantitatif untuk 

menganalisis data. Hal ini menunjukkan bahwa metode analisis data yang digunakan 

meliputi pemeriksaan data berupa data numerik, yang kemudian akan dianalisis dan 

kesimpulan yang dibentuk sejalan dengan prinsip-prinsip ilmiah (Ghozali, 2014).  

Analisis data kuantitatif pada penelitian ini mencakup analisis instrumen, asumsi 

klasik, regresi linear berganda, analisis hipotesis, model regresi, analisis variabel 

mediasi (Sobel test) dan analisis koefisien determinasi.  
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3.7 Analisis Instrumen 

Analisa instrumen digunakan untuk mengidentifikasi apakah instrumen 

penelitian berupa kuesioner mampu menjelaskan secara akurat variabel-variabel 

penelitian yang ditanyakan kepada responden. Analisis instrumen yang direalisasikan 

mencakup uji validitas dan uji reliabilitas.  

3.6.1 Uji Validitas 

Uji validitas oleh Ghozali (2014) dimaknai sebagai tipe pengujian instrumen 

yang dimaksudkan untuk menganalisa nilai ketepatan atau akurasi kuesioner dalam 

menjabarkan variabel penelitian kepada responden terpilih. Semakin tinggi nilai valid 

dari instrumen maka akan semakin jelas responden memahami variabel penelitian 

yang dimaksudkan. Identifikasi uji validitas dalam penelitian ini menggunakan 

parameter nilai r-hitung instrumen dengan klasifikasi nilai r-hitung kurang dari nilai 

r-tabel dianggap lolos uji validitas. Demikian sebaliknya nilai r-hitung yang lebih dari 

r-tabel maka dianggap tidak lolos uji validitas sehingga perlu dilakukan pengkajian 

ulang. 

3.6.2 Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas dimaknai sebagai tipe pengujian instrumen yang dimaksudkan 

untuk menganalisa nilai kehandalan atau nilai reliabilitas dari instrumen kuesioner 

dalam mendapatkan nilai jawaban yang konsisten dari responden terkait variabel 

penelitian yang ditanyakan. Identifikasi uji reliabilitas dalam penelitian ini 

menggunakan parameter nilai cronbach alpha dengan klasifikasi nilai cronbach 
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alpha instrumen yang lebih dari 0,60 dianggap lolos uji reliabilitas. Sementara nilai 

cronbach alpha instrumen yang kurang dari 0,60 dianggap tidak lolos uji reliabilitas.  

3.6.3 Uji Asumsi Klasik 

Uji asumsi klasik oleh Sugiyono (2013) dimaknai sebagai pengujian yang 

dilakukan untuk mengidentifikasi nilai kualitas dari data-data kuantitatif penelitian 

yang digunakan di dalam penelitian. Uji asumsi klasik yang diimplementasikan pada 

studi ini mencakup uji normalitas, uji multikolinieritas dan uji heterokedastisitas.  

3.6.3.1 Uji Normalitas 

Uji normalitas digunakan untuk melakukan identifikasi terhadap tingkat 

kenormalan dari distribusi data kuantitatif penelitian. Data yang terdistribusi normal 

akan memudahkan peneliti untuk memperoleh hasil analisa yang lebih tepat dan 

berakurasi tinggi. Identifikasi uji normalitas data menggunakan parameter nilai 

signifikansi Andrey Kolmogorov-Smirnov Normality Test dengan klasifikasi nilai sig 

K-S test yang lebih dari 5 % mengindikasikan bahwa data terdistribusi secara normal. 

Sementara nilai sig K-S test yang kurang dari 5 % mengidikasikan bahwa data tidak 

terdistribusi normal.   

3.6.3.2 Uji Multikolinieritas 

Uji multikolinieritas digunakan untuk melakukan identifikasi terhadap potensi 

terjadinya korelasi atau keterkaitan antara variabel eksogen di dalam model regresi 

penelitian. Model regresi yang bebas dari gejala multikolinieritas akan menghasilkan 

analisis data yang tidak bias serta hasil yang lebih baik dibandingkan dengan model 
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regresi yang terdapat permasalahan multikolinieritas pada model regresinya. 

Identifikasi uji multikolinieritas model regresi menggunakan parameter nilai variance 

inflation factor (VIF) pada variabel eksogen dengan klasifikasi nilai VIF yang kurang 

dari 10 satuan mengindikasikan bahwa model regresi terbebas dari gejala 

multikolinieritas. Sementara nilai VIF variabel eksogen yang lebih dari 10 satuan 

mengindikasikan bahwa model regresi masih terdapat permasalahan multikolinieritas.  

3.6.3.3 Uji Heterokedastisitas 

Uji heterokedastisitas digunakan untuk melakukan identifikasi terhadap 

potensi terjadinya gejala heterokedastisitas atau perbedaan koefisien residual dari 

hasil analisis penelitian 1 ke hasil analisis penelitian selanjutnya. Identifikasi uji 

heterokedastisitas pada model regresi menggunakan parameter nilai signifikansi 

Glestjer test variabel eksogen dengan klasifikasi nilai signifikansi Glestjer test yang 

lebih dari 5 % dianggap tidak terjadi permasalahan heterokedastisitas. Sementara nilai 

signifikansi Glestjer test variabel eksogen yang kurang dari 5 % dianggap terdapat 

permasalahan heterokedastisitas.  

3.6.4 Analisis Regresi Linear Berganda 

Analisis regersi linear berganda digunakan untuk melakukan identifikasi model 

regresi untuk mengetahui nilai dan sifat pengaruh yang diberikan variabel eksogen 

terhadap variabel endogen melalui persamaan regresi. Persamaan regresi yang 

ditetapkan pada penelitian ini adalah sebagai berikut: 
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Model 1: 

X2 = b1X1 + e 

Model 2: 

Y1 = b2X1 + b3X2 + e 

Keterangan: 

X1 = Manajemen SDM Islami 

X2 = Komitmen Afektif 

Y1 = Produktivitas Karyawan 

e = Error term 

b1 = Koefisien Regresi Manajemen SDM Islami terhadap Komitmen  

   Afektif 

b2 = Koefisien Regresi Manajemen SDM Islami terhadap Produktivitas  

Karyawan  

b3 = Koefisien Regresi Komitmen Afektif terhadap Produktivitas  

Karyawan  

3.6.5 Uji Hipotesis (T-test) 

Uji hipotesis oleh Sugiyono (2013) dimaksudkan untuk mengidentifikasi 

apakah hipotesis yang diajukan di dalam penelitian terbukti mampu diterima atau 

justru tidak diterima. Identifikasi uji hipotesis penelitian ini menggunakan parameter 

koefisien t-hitung dan signifikansi uji t (T-test). Nilai koefisien t-hitung uji hipotesis 

yang lebih dari nilai t-tabel dengan signifikansi t-test kurang dari 5 % menandakan 

hipotesis yang diajukan terbukti diterima. Sementara nilai koefisien t-hitung uji 

hipotesis yang kurang dari nilai t-tabel dengan signifikansi t-test lebih dari 5 % 

menandakan hipotesis yang diajukan tidak diterima/ditolak. 
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3.6.6 Uji Model Regresi (F-test) 

Uji model regresi atau F-test digunakan untuk mengidentifikasi nilai fit atau 

kelayakan model regresi yang digunakan di dalam penelitian. Model regresi yang 

terbukti fit atau layak akan menghasilkan analisa penelitian yang konkrit dan dapat 

dijadikan acuan referensi pada studi mendatang. Identifikasi uji model regresi 

penelitian ini menggunakan parameter koefisien signifikansi F-test. Nilai signifikansi 

F-test yang kurang dari 5 % menandakan bahwa model regresi tersebut layak 

digunakan sebagai model penelitian. Sementara nilai signifikansi F-test lebih dari 5 % 

menandakan bahwa model regresi tersebut kurang layak untuk digunakan sebagai 

model penelitian. 

3.6.7 Uji Sobel 

Uji sobel digunkan untuk mengidentifikasi apakah variabel yang dijadikan 

aspek intervening di dalam model regresi terbukti mampu memediasi dampak tidak 

langsung antara variabel eksogen pada variabel endogen. Identifikasi uji sobel pada 

penelitian ini menggunakan parameter nilai signifikansi hasil kalkulasi penghitungan 

uji sobel (calculation for the sobel test) dengan nilai sig kalkulasi sobel kurang dari 5 

% mengindikasikan variabel tersebut mampu memediasi pengaruh tidak langsung 

antara variabel eksogen pada aspek endogen. Sementara dengan nilai sig kalkulasi 

sobel lebih dari 5 % mengindikasikan variabel tersebut tidak mampu memediasi 

pengaruh tidak langsung antara variabel eksogen terhadap variabel endogen 
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3.6.8 Uji Koefisien Determinasi 

Uji koefisien determinasi dipergunakan dalam menganalisa seberapa tinggi 

kapabilitas variabel eksogen penelitian dalam menjelaskan serta memprediksi nilai 

dari variabel endogen penelitian. Semakin tinggi nilai koefisien determinasi 

menandakan variabel eksogen memiliki kapabilitas yang kuat dalam menjelaskan dan 

memprediksi nilai fluktuasi dari variabel endogen. Identifikasi uji koefisien 

determinasi pada riset ini mempergunakan parameter nilai Adjusted R-Square. Nilai 

Adjusted R-Square yang tinggi menandakan kapabilitas variabel eksogen penelitian 

yang tinggi dalam menjelaskan serta memprediksi nilai variabel endogen. Sementara 

Nilai Adjusted R-Square yang rendah menandakan kapabilitas variabel eksogen 

penelitian yang rendah dalam menjelaskan serta memprediksi nilai variabel endogen. 
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BAB IV 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

 

4.1 Deskripsi Responden Penelitian  

Riset ini direalisasikan pada karyawan pada PT. RotiQu yang beralamat di 

Jalan Sadewo, RT.03/RW.05, Kebrok, Sambong, Kec. Batang, Kabupaten Batang, 

Jawa Tengah dengan jumlah sebanyak 70 responden. Akan tetapi dalam pembagian 

lembar kuesioner yang dilakukan, terdapat 2 kuesioner yang tidak diisi dengan 

lengkap sehingga jumlah kuesioner terkumpul sebesar 68 kuesioner. Artinya jumlah 

responden yang mengisi sebanyak 68 karyawan dengan tingkat respond rate sebagai 

berikut: 

Tabel 4. 1: Tingkat Respond Rate Kuesioner 

No Keterangan Pembagian Lembar Kuesioner  Jumlah 

1. Jumlah lembar kuesioner yang dibagikan 70 

2. Jumlah lembar kuesioner yang tidak diisi dengan 

lengkap 

2 

3. Jumlah lembar kuesioner yang diisi dengan lengkap 68 

 Tingkat persentase respon karyawan (Respond Rate) 97 % 

Sumber: Data primer yang diolah, 2022 (Lampiran 1) 

Mengacu pada keterangan tabel di atas maka diperoleh keterangan bahwa 

tingkat respond rate karyawan terhadap lembar kuesioner yang dibagikan diperoleh 

sebesar 97 %. Ini artinya tingkat respon karyawan PT. RotiQu terhadap penelitian 

yang direalisasikan terkait bagaimana pengaruh manajemen SDM islami terhadap 

produktifitas karyawan dengan komitmen afektif sebagai variabel intervening 
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termasuk tinggi karena hampir seluruh karyawan mengisi lembar kuesioner dengan 

lengkap. 

Untuk hasil analisis deskripsi responden berdasarkan pada jenis kelamin 

dijabarkan pada tabel berikut: 

Tabel 4. 2: Deskripsi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

No Jenis Kelamin Responden  Jumlah Persentase 

1. Laki-laki 17 25 % 

2. Perempuan 51 75 % 

 Jumlah Keseluruhan 68 100 % 

Sumber: Data primer yang diolah, 2022 (Lampiran 1) 

Mengacu pada keterangan tabel di atas, diperoleh penjelasan bahwa jumlah 

karyawan laki-laki sebanyak 17 karyawan sementara karyawan perempuan sebanyak 

51 karyawan. Berbasis pada penjelasan ini maka didapatkan keterangan bahwa 

sebagian besar karyawan PT. RotiQu adalah perempuan. Ini berarti mayoritas 

deskripsi pekerjaan yang ada di PT. RotiQu meliputi produksi kue serta pengolahan 

bahan-bahan kue (tata boga) lebih ditujukan kepada para karyawan wanita 

dibandingkan laki-laki. Untuk para karyawan sebagian besar berasal dari lingkungan 

wilayah sekitar perusahaan. 

Untuk hasil analisis deskripsi responden berdasarkan pada usia responden 

dijabarkan pada tabel berikut: 

Tabel 4. 3: Deskripsi Responden Berdasarkan Usia Responden 

No Usia Responden  Jumlah Persentase 

1. 21-25 Tahun 8 12 % 

2. 26-30 Tahun 25 37 % 

3. 

4. 

5. 

31-35 Tahun 

36-40 Tahun 

41-45 Tahun 

21 

13 

1 

31 % 

19 % 

1 % 
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 Jumlah Keseluruhan 68 100 % 

Sumber: Data primer yang diolah, 2022 (Lampiran 1) 

Mengacu pada keterangan tabel di atas, diperoleh penjelasan bahwa jumlah 

karyawan dengan rentang usia 26 hingga 30 tahun dengan jumlah sebanyak 25 

karyawan atau 37 % sementara minoritas karyawan mempunyai rentang usia 41 

hingga 45 tahun dengan jumlah sebanyak 1 orang atau 1 %. Artinya sebagian besar 

karyawan merupakan karyawan dengan usia muda sehingga masih sangat produktif 

dalam bekerja bagi perusahaan.  

Untuk hasil analisis deskripsi responden berdasarkan pada tingkat pendidikan 

responden dijabarkan pada tabel berikut: 

Tabel 4. 4: Deskripsi Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan 

No Jenjang Pendidikan  Jumlah Persentase 

1. SD 11 16 % 

2. SMP 45 66 % 

3. SMA 12 18 % 

 Jumlah Keseluruhan 68 100 % 

Sumber: Data primer yang diolah, 2022 (Lampiran 1) 

Mengacu pada keterangan tabel di atas, dapat dijelaskan bahwa karyawan 

dengan tingkat pendidikan SMP berjumlah paling banyak yaitu 45 karyawan atau 66 

% sementara karyawan dengan tingkat pendidikan SD berjumlah paling sedikit yaitu 

11 karyawan atau 16 %. Artinya mayoritas karyawan yang menjadi responden atau 

partisipan penelitian berstatus sebagai tamatan SMP karena job description yang 

diberikan sebatas pada bagian produksi, pengolahan bahan-bahan kue dan 

pengemasan sehingga tidak mengacu pada job description dengan tingkat analisis 

yang rumit. 
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Untuk hasil analisis deskripsi responden berdasarkan pada lama waktu bekerja 

dijabarkan pada tabel berikut: 

Tabel 4. 5: Deskripsi Responden Berdasarkan Lama Waktu Bekerja 

No Lama Waktu Bekerja  Jumlah Persentase 

1. 2-5 Tahun 33 49 % 

2. 6-9 Tahun 31 46 % 

3. 

4. 

10-13 Tahun 

Diatas 13 Tahun 

3 

1 

4 % 

1 % 

 Jumlah Keseluruhan 68 100 % 

Sumber: Data primer yang diolah, 2022 (Lampiran 1) 

Mengacu pada keterangan tabel tersebut, maka diperoleh keterangan bahwa 

sebagian besar karyawan telah memasuki periode lama waktu bekerja 2 hingga 5 

tahun dengan jumlah sebanyak 33 karyawan atau 49 %. Sementara karyawan dengan 

lama waktu bekerja paling sedikit diatas 13 tahun yaitu 1 karyawan atau 1 %. Oleh 

karena itu diperoleh kesimpulan bahwa sebagian besar karyawan masih memasuki 

lama waktu bekerja yang tidak terlalu lama yaitu 2 hingga 5 tahun masa kerja. Ini 

berarti terdapat banyak karyawan yang merupakan pegawai-pegawai baru 

perusahaan. Selain itu dari keterangan tersebut dapat diindikasikan bahwa tingkat 

keluar masuk pegawai di perusahaan termasuk tinggi.  
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4.2 Analisis Deskriptif Variabel   

Penilaian atau persepsi responden mengenai variabel yang diteliti pada studi ini 

mempergunakan kriteria rentang sebesar 5-1/3 = 1,33. Maka dari itu interpretasi 

penilaian dijabarkan berikut:  

 

1,00   - 2,33   = Rendah 

2,34   - 3,66   = Sedang 

3,67   - 5,00   = Tinggi         

Berdasarkan hasil observasi lapangan yang telah dilakukan maka deskripsi dari 

masing – masing variabel adalah sebagai berikut: 

4.2.1 Variabel Manajemen SDM Islami 

Analisis deskriptif variabel manajemen SDM islami dijabarkan dalam tabel di 

bawah: 

Tabel 4. 6: Analisis Deskriptif Manajemen SDM Islami 

No Indikator Variabel 
Nilai Rata-Rata Jawaban 

Responden 

1. Praktek dan kebijakan rekrutmen islami 4,25 

2. Pelatihan kerja islami 4,24 

3. Pemberian gaji dan insentif secara adil 4,04 

4. Penilaian dan evaluasi karyawan secara 

obyektif 

3,88 

 Nilai Rata-Rata Keseluruhan  4,10 

Sumber: Data primer yang diolah, 2022 (Lampiran 2) 

Berbasis pada tabel di atas, dapat dijabarkan bahwa nilai rata-rata keseluruhan 

jawaban responden adalah 4,10 yang menjadi indikasi bahwa jawaban responden 

terkait implementasi manajemen SDM islami termasuk kriteria tinggi (3,67-5,00). 
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Artinya para karyawan PT.RotiQu menilai bahwa pihak manajerial perusahaan 

menetapkan praktek serta kebijakan rekrutmen secara islami seperti mewajibkan 

jilbab bagi para karyawati yang belum berhijab. Kemudian merealisasikan pelatihan 

kerja secara islami berupa pemisahan laki-laki dan perempuan dalam melakukan 

training. Pihak manajerial dinilai mampu memberikan nilai gaji serta insentif yang 

adil sesuai tingkat kesulitan dan jam kerja yang diberikan. Kemudian pihak 

manajerial juga dinilai para karyawan mampu memberikan penilaian serta evaluasi 

kinerja karyawan secara obyektif sesuai hasil kerja yang diberikan. 

 

4.2.2 Variabel Komitmen Afektif 

Analisis deskriptif variabel komitmen afektif dijabarkan dalam tabel di bawah: 

Tabel 4. 7: Analisis Deskriptif Komitmen Afektif 

No Indikator Variabel 
Nilai Rata-Rata 

Jawaban 

1. Perasaan senang berkarir di perusahaan/organisasi 4,16 

2. Memiliki ikatan emosional kuat terhadap perusahaan 4,18 

3. Mendedikasikan waktu dan kemampuannya bagi 

perusahaan 
4,25 

4. Profesionalitas kerja yang tinggi. 4,12 

 Nilai Rata-Rata Keseluruhan 4,18 

Sumber: Data primer yang diolah, 2022 (Lampiran 2) 

Berbasis pada tabel di atas, mampu dijabarkan koefisien rata-rata keseluruhan 

dari jawaban responden adalah 4,18 yang menjadi indikasi bahwa nilai jawaban 

responden terkait tingkat komitmen afektif yang diberikan termasuk kriteriaa tinggi 

(3,67-5,00). Ini artinya para karyawan merasa senang untuk bekerja serta berkarir di 

perusahaan PT. RotiQu. Para karyawan merasa mempunyai nilai ikatan emosional 



  46 

 

 

uang kuat bagi perusahaan, bersedia mendedikasikan waktu dan kemampuan 

terbaiknya bagi perusahaan serta mampu profesional di dalam melaksanakan 

pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya. 

 

 

4.2.3 Variabel Produktifitas Karyawan 

Analisis deskriptif variabel produktifitas karyawan dijabarkan dalam tabel di 

bawah: 

Tabel 4. 8: Analisis Deskriptif Produktifitas Karyawan 

No Indikator Variabel 
Nilai Rata-Rata 

Jawaban 

1. Kehematan penggunaan sumber daya 4,19 

2. Ketercapaian target kerja (kuantitas) 4,25 

3. Kualitas kerja  4,09 

4. Ketepatan waktu penyelesaian pekerjaan 4,13 

5. Kesesuaian hasil kerja dengan harapan perusahaan 4,09 

 Nilai Rata-Rata Keseluruhan  4,15  

Sumber: Data primer yang diolah, 2022 (Lampiran 2) 

Mengacu pada tabel di atas, dapat diketahui bahwa penilaian rata-rata 

keseluruhan karyawan terkait tingkat produktifitasnya adalah 4,15 sehingga termasuk 

pada kriteria atau klasifikasi tinggi (3,67-5,00). Artinya para karyawan PT.RotiQu 

mampu mengefektifkan penggunaan sumber daya seperti listrik, air maupun peralatan 

yang difasilitaskan perusahaan bagi karyawan dalam memproduksi produk. Para 

karyawan menilai mampu mencapai target kerja (kuantitatas) yang ditetapkan 

perusahaan, menghasilkan nilai kualitas kerja yang baik, menyelesaikan pekerjaan 



  47 

 

 

tepat pada waktunya, serta hasil kerja yang diberikan mampu sesuai dengan harapan 

dari pihak perusahaan.  

 

 

 

 

4.3 Analisis Instrumen Variabel 

Analisis instrumen variabel berupa kuesioner-kuesioner pada penelitian ini 

mencakup uji validitas (ketepatan) dan uji reliabilitas (kehandalan): 

4.3.1 Uji Validitas 

Hasil analisis uji validitas instrumen didasarkan pada perbandingan nilai r 

hitung instrumen kuesioner dengan nilai r tabel yang ditetapkan yaitu 0,235: 

Tabel 4. 9: Uji Validitas  

Instrumen variabel 
r-hitung 

instrumen 

r-tabel 

validitas instrumen 
Hasil uji instrumen 

Manajemen SDM Islami 

X1.1 

X1.2 

X1.3 

X1.4 

 

0,531 

0,713 

0,566 

0,272 

 

0,235 

0,235 

0,235 

0,235 

 

Instrumen valid 

Komitmen Afektif 

X2.1 

X2.2 

X2.3 

X2.4 

 

0,642 

0,640 

0,665 

0,652 

 

0,235 

0,235 

0,235 

0,235 

 

Instrumen valid 

Produktivitas Karyawan 

Y1.1 

Y1.2 

Y1.3 

Y1.4 

Y1.5 

 

0,698 

0,719 

0,446 

0,657 

0,674 

 

0,235 

0,235 

0,235 

0,235 

0,235 

 

Instrumen valid 
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Sumber: Data primer yang diolah, 2022 (Lampiran 3) 

Berdasarkan hasil analisis uji validitas instrumen pada tabel di atas, dapat 

diketahui nilai r hitung dari kesuluruhan instrumen variabel bernilai lebih tinggi dari 

nilai r tabel yang ditetapkan sehingga, dari hasil analisis ini disimpulkan semua 

instrumen valid atau tepat dalam menjelaskan variabel penelitian yang diteliti.  

4.3.2 Uji Reliabilitas  

Hasil analisis uji reliabilitas didasarkan pada perbandingan nilai Cronbach 

Alpha instrumen kuesioner dengan nilai batas lolos uji reliabilitas yaitu 0,60: 

Tabel 4. 10: Uji Reliabilitas 

Variabel penelitian 
Cronbach 

Alpha 

Nilai Batas 

Cronbach Alpha 
Hasil uji instrumen 

Manajemen SDM Islami 0,634 0,60 Instrumen reliabel 

Komitmen Afektif 0,750 0,60 Instrumen reliabel 

Produktivitas Karyawan 0,751 0,60 Instrumen reliabel 

Sumber: Data primer yang diolah, 2022 (Lampiran 4) 

Berdasarkan hasil analisis uji reliabilitas instrumen pada tabel di atas, dapat 

diketahui nilai cronbach alpha dari keseluruhan instrumen variabel bernilai lebih 

tinggi dari nilai batas cronbach alpha sehingga, dari hasil analisis ini disimpulkan 

semua instrumen reliabel atau handal serta konsisten dalam menghasilkan nilai 

jawaban dari para responden terpilih. 

 

4.4 Uji Asumsi Klasik 

Uji asumsi klasik data-data kuantitatif penelitian ini meliputi uji normalitas, 

multikolinieritas serta heterokedastisitas: 
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4.4.1 Uji Normalitas 

Hasil analisis uji normalitas data didasarkan pada perbandingan nilai signifikasi 

uji normalitas Kolmogorov-Smirnov dengan nilai batas lolos uji normalitas yaitu 

0,05: 

Tabel 4. 11: Uji Normalitas 

Model penelitian 
Nilai sig. uji 

normalitas 

Nilai batas sig. uji 

normalitas 

Hasil uji 

normalitas 

Model 1 0,089 0,050 Instrumen reliabel 

Model 2 0,204 0,050 Instrumen reliabel 

Sumber: Data primer yang diolah, 2022 (Lampiran 5) 

Berdasarkan hasil analisis uji normalitas pada tabel di atas, dapat diketahui nilai 

signifikansi uji normalitas untuk model 1 sebesar 0,089 > 0,05 dan model 2 sebesar 

0,204 > 0,05 sehingga dari hasil analisis ini dapat disimpulkan bahwa data-data 

kuantitatif pada kedua model regresi terdistribusi secaara normal. 

4.4.2 Uji Multikolinieritas 

Hasil analisis uji multikolinieritas model regresi didasarkan pada perbandingan 

nilai VIF dari masing-masing variabel independen dengan nilai batas lolos uji 

multikolinieritas yaitu kurang dari 10,00: 

Tabel 4. 12: Uji Multikolinieritas 

Model penelitian Nilai VIF 
Nilai batas 

maksimal VIF 

Hasil uji 

multikolinieritas 

Model 1 

Variabel lndependen: 

Manajemen SDM Islami 

 

 

1,000 

 

 

10,00 

 

Bebas 

multikolinieritas 

Model 2 

Variabel Independen: 

Manajemen SDM Islami 

Komitmen Afektif 

 

 

1,119 

1,119 

 

 

 

10,00 

 

 

Bebas 

multikolinieritas 

Sumber: Data primer yang diolah, 2022 (Lampiran 6) 
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Berbasis hasil analisis uji multikolinieritas pada tabel di atas, mampu 

teridentifikasi nilai VIF untuk variabel manajemen SDM islami pada model 1 sebesar 

1,000 < 10,00. Nilai VIF untuk variabel manajemen SDM islami dan komitmen 

afektif pada model 2 masing-masing sebesar 1,119 < 10,00 sehingga diperoleh 

kesimpulan model regresi 1 dan model regresi 2 bebas dari masalah multikolinieritas 

atau korelasi antara variabel independen. 

4.4.3 Uji Heterokedastisitas 

Hasil analisis uji heterokedastisitas model regresi didasarkan pada 

perbandingan nilai signifikasi uji heterokedastisitas Glestjer dengan nilai batas lolos 

uji heterokedastisitas yaitu 0,05: 

Tabel 4. 13: Uji Heterokedastisitas 

Model penelitian 
Nilai sig. uji 

Glestjer 

Nilai batas 

minimal 

sig. uji Glestjer 

Hasil uji 

heterokedastisitas 

Model 1 

Manajemen SDM Islami 

 

0,894 

 

 

0,050 

Bebas 

heterokedastisitas 

Model 2 

Manajemen SDM Islami 

Komitmen Afektif 

 

0,345 

0,102 

 

0,050 

Bebas 

heterokedastisitas 

Sumber: Data primer yang diolah, 2022 (Lampiran 7) 

Berdasarkan hasil analisis uji heterokedastisitas pada tabel di atas, dapat 

diketahui bahwa nilai signifikann uji Glestjer model 1 dengan variabel independen 

manajemen SDM islami sebesar 0,894 > 0,05 dan model 2 sebesar 0,345 > 0,05 dan 

komitmen afektif 0,102 > 0,05 sehingga diperoleh kesimpulan model regresi 1 dan 

model regresi 2 terbebas dari permasalahan analisa asumsi ini. 
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4.5 Analisis Regresi Linear Berganda  

Hasil analisis regresi linear berganda dari model regresi penelitian berbasis 

pada nilai koefisien regresi terstandarisasi (standardized coefficients) dengan hasil 

sebagai berikut: 

Tabel 4. 14: Analisis Regresi Linear Berganda Model 1 

Coefficients
a
 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 10.308 2.291  4.500 .000 

Manajemen SDM 

Islami 

.390 .139 .326 2.797 .007 

a. Dependent Variable: Komitmen Afektif 

Sumber: Data primer yang diolah, 2022 (Lampiran 8) 

Berbasis analisa regresi linear berganda riset didapatkan persamaan penelitian 

sebagai berikut: 

X2 = 0,326 X1 + e  

Keterangan: 

1. Nilai koefisien regresi terstandarisasi manajemen SDM islami diperoleh 

sebesar 0,326 dengan nilai positif. Ini artinya dampak atau pengaruh yang 

diberikan variabel manajemen SDM islami terhadap komitmen afektif 

adalah positif sehingga semakin tinggi implementasi manajemen SDM 

islami akan berdampak pada peningkatan nilai komitmen afektif. Semakin 

rendah implementasi SDM islami akan berdampak pada penurunan nilai 

komitmen afektif para karyawan. 
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Tabel 4. 15: Analisis Regresi Linear Berganda Model 2 

Coefficients
a
 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.862 2.029  .918 .362 

Manajemen SDM 

Islami 

.654 .114 .491 5.729 .000 

Komitmen Afektif .488 .095 .438 5.115 .000 

a. Dependent Variable: Produktifitas Karyawan 

Sumber: Data primer yang diolah, 2022 (Lampiran 8) 

Berbasis analisa regresi linear berganda riset didapatkan persamaan penelitian 

sebagai berikut: 

Y = 0,491 X1 + 0,438 X2 + e  

Keterangan: 

1. Nilai koefisien regresi terstandarisasi manajemen SDM islami diperoleh 

sebesar 0,491 dengan nilai positif. Ini artinya dampak atau pengaruh yang 

diberikan variabel manajemen SDM islami terhadap produktifitas 

karyawan adalah positif sehingga semakin tinggi implementasi manajemen 

SDM islami akan berdampak pada peningkatan nilai produktifitas 

karyawan. Semakin rendah implementasi SDM islami akan berdampak 

pada penurunan nilai produktifitas karyawan. Untuk nilai t hitung MSDM 

islami lebih tinggi dibandingkan nilai komitmen afektif  sehingga nilai 

MSDM islami memberikan pengaruh yang lebih tinggi pada produktivtas 

karyawan dibandingkan nilai komitmen afektif. 
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2. Nilai koefisien regresi terstandarisasi komitmen afektif diperoleh sebesar 

0,438 dengan nilai positif. Ini artinya dampak atau pengaruh yang 

diberikan variabel komitmen afektif terhadap produktifitas karyawan 

adalah positif sehingga semakin tinggi komitmen afektif akan berdampak 

pada peningkatan nilai produktifitas karyawan. Semakin rendah 

implementasi komitmen afektif akan berdampak pada penurunan nilai 

produktifitas karyawan. 

 

4.6 Uji Hipotesis Parsial (Uji t)  

Hasil analisis uji hipotesis penelitian (uji t) berbasis pada perbandingan nilai t 

hitung dengan t tabel serta perbandingan nilai signifikan uji t dengan nilai batas 

maksimal signifikan uji t diterima yaitu 0,05: 

Tabel 4. 16: Analisis Uji Hipotesis 

No Hipotesis 
Nilai t 

hitung 

Nilai t 

tabel 

Nilai Sig. 

Uji t 

Nilai batas 

Sig. Uji t 

1. Manajemen SDM 

islami berpengaruh 

positif dan signifikan 

terhadap produktivitas 

karyawan 

5,729 1,667 0,000 0,05 

2. Manajemen SDM 

islami berpengaruh 

positif dan signifikan 

terhadap komitmen 

afektif 

2,797 1,667 0,007 0,05 

3. Komitmen afektif 

berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap produktivitas 

karyawan 

5,115 1,667 0,000 0,05 
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Sumber: Data primer yang diolah, 2022 (Lampiran 8) 

Berbasis pada hasil analisis uji hipotesis pada tabel di atas, maka diperoleh hasil 

uji hipotesis antara lain: 

1. Pengaruh Manajemen SDM Islami terhadap Produktivitas Karyawan 

Dari hasil analisis uji hipotesis diperoleh nilai t hitung manajemen SDM 

islami sebesar 5,729 > nilai t tabel (1,667) dengan nilai signifikan uji t 

0,000 < 0,05. Maka dari itu didapatkan kesimpulan bahwa manajemen 

SDM islami terbukti memberikan dampak positif dan signifikan 

(memberikan pengaruh yang besar) terhadap tingkat produktivitas 

karyawan sehingga hipotesis 1 diterima. 

2. Pengaruh Manajemen SDM Islami terhadap Komitmen Afektif 

Dari hasil analisis uji hipotesis diperoleh nilai t hitung manajemen SDM 

islami sebesar 2,797 > nilai t tabel (1,667) dengan nilai signifikan uji t 

0,007 < 0,05. Maka dari itu didapatkan kesimpulan bahwa manajemen 

SDM islami terbukti memberikan dampak positif dan signifikan 

(memberikan pengaruh yang besar) terhadap nilai komitmen afektif 

sehingga hipotesis 2 diterima. 

3. Pengaruh Komitmen Afektif terhadap Produktivitas Karyawan 

Dari hasil analisis uji hipotesis diperoleh nilai t hitung komitmen afektif 

sebesar 5,115 > nilai t tabel (1,667) dengan nilai signifikan uji t 0,000 < 

0,05. Maka dari itu didapatkan kesimpulan komitmen afektif terbukti 

memberikan dampak positif dan signifikan (memberikan pengaruh yang 
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besar) terhadap tingkat produktivitas karyawan sehingga hipotesis 3 

diterima. 

4.7 Uji Model Regresi (Uji F) 

Hasil analisis uji model regresi F berbasis pada nilai signifikan uji F dengan 

cara membandingkan nilai signifikan uji F dengan dengan nilai batas maksimal 

signifikan uji F diterima yaitu 0,05: 

Tabel 4. 17: Analisis Uji F 

Model penelitian 
Nilai sig. 

uji F 

Nilai batas minimal 

sig. uji F 
Hasil uji F 

Model 1 0,007 0,050 Model regresi 

terbukti fit  

Model 2 0,000 0,050 Model regresi 

terbukti fit 

Sumber: Data primer yang diolah, 2022 (Lampiran 8) 

Berbasis hasil analisis uji F pada tabel di atas, maka didapatkan hasil uji F 

sebagai berikut. Pada model regresi 1 diperoleh nilai signifikan uji F sebesar 0,007 < 

0,05. Artinya model regresi 1 penelitian termasuk fit atau layak untuk digunakan 

sebagai model regresi penelitian. Pada model regresi 2 diperoleh nilai signifikan uji F 

sebesar 0,000 < 0,05 yang berarti bahwa model regresi 2 penelitian juga termasuk 

model yang fit. 
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4.8 Uji Sobel Penelitian 

Hasil analisis uji sobel penelitian berbasis pada nilai signifikansi uji Sobel 

dengan cara membandingkan nilai signifikan uji Sobel dengan nilai batas maksimal 

signifikan uji Sobel yang diterima yaitu 0,05. Adanya uji sobel dilakukan untuk 

menilai apakah komitmen afektif mampu menaikan nilai produktivitas perusahaan 

melalui MSDM islami atau tidak: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Produktivitas 

Karyawan (Y1) 

Manajemen SDM 

Islami (X1) 

Komitmen Afektif 

(X2) 
A 

SEA 

B 

SEB 

Gambar 4. 1 Bagan Uji Sobel Penelitian 

(Sumber: Lampiran 10) 
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Berbasis pada hasil analisis uji sobel penelitian tersebut maka didapatkan nilai 

signifikan uji sobel sebesar 0,013 < 0,05. Artinya komitmen afektif mampu 

memediasi pengaruh tidak langsung antara manajemen SDM islami terhadap 

produktivitas karyawan. Dengan demikian semakin tinggi implementasi SDM islami 

maka akan berdampak terhadap peningkatan komitmen afektif karyawan terhadap 

perusahaan. Peningkatan nilai komitmen afektif ini kemudian mendorong karyawan 

untuk bekerja secara lebih baik dan profesional bagi perusahaan sehingga nilai 

produktivitas karyawan terhadap perusahaan menjadi semakin tinggi.  

 

4.9 Uji Koefisien Determinasi 

Hasil analisis uji koefisien determinasi penelitian berbasis pada nilai persentase 

Adjusted R-Square model regresi penelitian pada tabel berikut: 

Tabel 4. 18: Analisis Uji Koefisien Determinasi 

Model penelitian Adjusted R-Square 
Adjusted R-Square 

(Persentase) 

Model 1 

Variabel Dependen: 

Komitmen Afektif 

Variabel lndependen: 

Manajemen SDM Islami 

0,092 9,2 % 

 

Model 2 

Variabel Dependen: 

Produktivitas Karyawan 

Variabel Independen: 

Manajemen SDM Islami 

Komitmen Afektif 

0,560 56 % 

Sumber: Data primer yang diolah, 2022 (Lampiran 11) 
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Berbasis hasil analisis uji koefisien determinasi pada tabel di atas, maka 

diperoleh nilai Adjusted R-Square model regresi 1 sebesar 0,092 atau 9,2 %. Artinya 

manajemen SDM islami mampu menjelaskan serta memprediksi nilai komitmen 

afektif sebesar 9,2 %. Pada model regresi 2 sebesar 0,560 atau 56 %. Artinya 

manajemen SDM islami dan komitmen afektif mampu menjelaskan serta memberikan 

prediksi terhadap nilai produktivitas karyawan sebesar 56 %.  

  

4.10 Pembahasan Hasil Penelitian 

4.10.1 Pengaruh Manajemen SDM Islami terhadap Produktivitas Karyawan 

Uji hipotesis penelitian membuktikan bahwa nilai t hitung manajemen SDM 

islami sebesar  5,729 > t tabel (1,667) dengan tingkat signifikansi 0,000 < 0,05 

sehingga diperoleh kesimpulan manajemen SDM islami berpengaruh pada 

produktivitas karyawan secara positif dan signifikan. Peningkatan implementasi 

manajemen SDM islami pada PT.RotiQu mendorong peningkatan nilai produktivitas 

karyawan demikian sebaliknya semakin rendah implementasi manajemen SDM 

islami berdampak pada penurunan nilai produktivitas karyawan. Peningkatan nilai 

indikator praktek dan kebijakan rekrutmen islami yang dilakukan akan berdampak 

pada semakin hematnya penggunaan sumber daya yang digunakan. Implementasi 

pelatihan kerja islami yang baik dan berkelanjutan akan berdampak pada tercapainya 

target kerja serta nilai kualitas kerja karyawan yang semakin tinggi.  

Semakin adil pemberian nilai gaji serta insentif terhadap para karyawan akan 

semakin meningkatkan nilai konsistensi dari ketepatan waktu karyawan di dalam 
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menyelesaikan pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya. Semakin baik tingkat 

obyektifitas pihak manajer perusahaan di dalam menilai serta melakukan evaluasi 

terhadap kinerja karyawan akan semakin meningkatkan hasil kerja organisasi yang 

sesuai dengan harapan perusahaan. Hasil analisis ini sesuai dengan penelitian 

sebelumnya oleh Ekhsan & Mariyono (2020); Fesharaki & Sehhat (2018); Goffar 

(2020) serta Pourmola et al (2019) yang menghasilkan analisis penelitian bahwa 

implementasi manajemen SDM islami berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

tingkat produktivitas karyawan. 

4.10.2 Pengaruh Manajemen SDM Islami terhadap Komitmen Afektif 

Uji hipotesis penelitian membuktikan bahwa nilai t hitung manajemen SDM 

islami sebesar 2,797 > t tabel (1,667) dengan tingkat signifikansi 0,007 < 0,05 

sehingga diperoleh kesimpulan manajemen SDM islami berpengaruh pada komitmen 

afektif secara positif dan signifikan. Peningkatan implementasi manajemen SDM 

islami akan berdampak pada peningkatan nilai komitmen afektif karyawan. Semakin 

rendah implementasi manajemen SDM islami akan berdampak pada penurunan nilai 

komitmen afektif para karyawan. Peningkatan nilai indikator praktek dan kebijakan 

rekrutmen islami yang dilakukan akan berdampak pada peningkatan rasa senang 

karyawan yang terpilih untuk berkarir pada perusahaan PT.RotiQu.  

Semakin baik dan konsisten implementasi pelatihan kerja islami yang 

diterapkan perusahaan akan berdampak pada peningkatan nilai ikatan emosional yang 

kuat para karyawan terhadap perusahaan. Semakin adil pemberian nilai gaji dan 

insentif pihak perusahaan kepada karyawan akan mendorong peningkatan keinginan 
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karyawan untuk lebih memberikan dedikasi waktu beserta kemampuan terbaiknya 

bagi perusahaan. Semakin baik tata cara penilaian dan evaluasi karyawan dengan cara 

yang obyektif akan mendorong peningkatan sikap profesionalitas kerja para 

karyawan, Hasil analisis ini sesuai dengan penelitian sebelumnya oleh Almutairi & 

Alsawalhah (2020); Febriani et al (2019) dan Gheitani et al (2019) yang 

menyimpulkan bahwa manajemen SDM islami berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap komitmen afektif. 

4.10.3 Pengaruh Komitmen Afektif terhadap Produktivitas Karyawan 

Uji hipotesis penelitian membuktikan bahwa nilai t hitung komitmen afektif 

sebesar 5,115 > t tabel (1,667) dengan tingkat signifikansi 0,000 < 0,05 sehingga 

diperoleh kesimpulan bahwa komitmen afektif berpengaruh pada tingkat 

produktivitas karyawan secara positif dan signifikan. Peningkatan sikap komitmen 

afektif karyawan akan mendorong tingkat produktivitas karyawan terhadap 

perusahaan menjadi semakin tinggi. Semakin rendah sikap komitmen afektif yang 

dimiliki para karyawan akan mendorong penurunan nilai produktivitas karyawan 

terhadap perusahaan. Peningkatan nilai indikator rasa senang berkarir di perusahaan 

atau organisasi yang dirasakan oleh para karyawan akan berdampak peningkatan nilai 

tercapainya target kerja (kuantitas) yang sesuai serta tingkat kualitas kerja yang 

semakin baik.  

Semakin tinggi rasa ikatan emosional karyawan terhadap perusahaan akan 

berdampak pada peningkatan ketepatan waktu dari penyelesaian pekerjaan yang 

dilakukan. Semakin tinggi dedikasi waktu serta kemampuan kerja yang dimiliki 
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karyawan dalam bekerja untuk perusahaan akan mendorong semakin hematnya 

penggunaan sumber daya yang digunakan karyawan dalam bekerja sebagaimana 

ketentuan perusahaan. Semakin tinggi sikap profesionalitas kerja yang diterapkan 

karyawan akan berdampak terhadap peningakatan hasil kerja yang sesuai dengan 

harapan perusahaan. Hasil analisis ini sesuai dengan hasil analisis penelitian 

sebelumnya oleh El Maula & Ratnawati (2021); Jakada et al (2019); Nurbiyati & 

Wibisono (2017) serta Parinding (2017) yang menyimpulkan bahwa komitmen 

afektif berpengaruh positif dan signifikan terhadap produkifitas karyawan. 
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BAB V 

PENUTUP 

5.1 Kesimpulan 

Konklusi yang mampu diambil berbasis atas analisa yang didapatkan antara lain 

adalah:  

1. Manajemen SDM islami berpengaruh terhadap produktivitas karyawan 

secara positif dan signifikan. Semakin tinggi implementasi manajemen 

SDM islami pada PT.RotiQu maka akan berdampak terhadap peningkatan 

nilai produktivitas karyawan. Demikian sebaliknya, semakin rendah 

manajemen SDM islami berdampak pada penurunan produktivitas 

karyawan.  

2. Manajemen SDM islami berpengaruh terhadap komitmen afektif secara 

positif dan signifikan. Semakin tinggi implementasi manajemen SDM 

islami pada PT.RotiQu maka akan berdampak terhadap komitmen afektif 

karyawan yang semakin tinggi. Demikian sebaliknya, semakin rendah 

manajemen SDM islami berdampak pada penurunan komitmen afektif 

para karyawan.  

3. Komitmen afektif berpengaruh terhadap produktivitas karyawan secara 

positif dan signifikan. Semakin tinggi komitmen afektif karyawan pada 

PT.RotiQu akan berdampak terhaadap peningkatan nilai produktivitas 

karyawan. 
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Demikian sebaliknya, semakin rendah komitmen afektif para karyawan 

akan berdampak pada penurunan produktivitas karyawan terhadap 

perusahaan. 

4. Komitmen afektif mampu memediasi pengaruh tidak langsung antara 

manajemen SDM islami terhadap produktivitas karyawan. Semakin tinggi 

implementasi manajemen SDM islami akan mendorong nilai komitmen 

afektif karyawan. Tingkat komitmen afektif karyawan yang semakin kuat 

akan mendorong tingkat produktivitas karyawan menjadi semakin tinggi. 

 

5.2 Saran  

Saran terkait hasil analisis penelitian ini dijabarkan pada keterangan berikut: 

1. Manajemen SDM islami memberikan pengaruh yang positif terhadap 

nilai produktivitas karyawan serta komitmen afektif. Maka dari itu 

diperlukan peningkatan nilai indikator-indikator manajemen SDM islami 

dimana indikator penilaian dan evaluasi karyawan secara obyektif 

mempunyai penilaian lebih rendah dibandingkan dengan indikator 

lainnya sehingga pihak pengelola perusahaan sebaiknya melakukan 

analisis kembali terkait penilaian kinerja karyawan mencakup pola 

penilaian yang diberikan sehingga tingkat obyektivitas penilaian 

karyawan menjadi semakin baik serta tidak terpacu pada pola penilaian 

subyektif. 
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2. Komitmen afektif memberikan pengaruh yang positif terhadap nilai 

produktifitas karyawan. Maka dari itu diperlukan peningkatan pada nilai 

indikator-indikator komitmen afektif dimana indikator profesionalitas 

kerja yang tinggi memperoleh penilaian yang lebih rendah dibandingkan 

indikator komitmen afektif lainnya sehingga pihak pengelola perusahaan 

sebaiknya meningkatkan kegiatan pelatihan kerja para karyawan naik 

pelatihan yang berkaitan dengan kegiatan produksi produk maupun 

seminar-seminar guna meningkatkan sense of belonging karyawan 

terhadap organisasi dengan periode yang berkelanjutan guna 

meningkatkan sikap profesionalitas kerja. 

 

5.3 Keterbatasan Penelitian  

Hasil analisis penelitian ini tentu mempunyai beberapa keterbatasan antara lain: 

1. Untuk nilai koefisien determinasi (Adjusted R-Square) pada model regresi 

1 hanya diperoleh sebesar 9,2 % yang artinya nilai komitmen afektif 

hanya mampu menjelaskan serta memprediksi nilai manajemen SDM 

islami sebesar 9,2 % sementara 90,8 % lainnya dijelaskan dan diprediksi 

variabel-variabel lain di luar penelitian yang dilakukan. Sementara untuk 

nilai koefisien determinasi variabel manajemen SDM islami dan 

komitmen afektif dalam menjelaskan serta memprediksi nilai 

produktivitas karyawan diperoleh sebesar 56 %. 
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5.4 Agenda Penelitian Mendatang 

1. Diharapkan pada peneliti di masa mendatang dapat menaikan kuantitas  

responden yang dianalisis menjadi lebih dari 68 responden sehingga hasil 

analisis menjadi lebih akurat. 

2. Diharapkan pada peneliti di masa mendatang mampu menambah lingkup 

perusahaan yang diteliti sehingga hasil analisis penelitian menjadi lebih 

baik. 
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