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ABSTRACT 
 

This study aims to describe and analyze the effect of Islamic leadership on 

organizational learning culture. Then describe and analyze the effect of Islamic 

leadership and organizational learning culture on organizational performance. This 

research is an explanatory research that uses primary and secondary data sources. 

Primary data were obtained directly from respondents through distributing 

questionnaires with a 5 Likert scale online (google form) and offline. While secondary 

data obtained from journals and data relevant to research. Sampling used a purposive 

sampling technique, with a total sample of 100 employees or leaders at construction 

companies in Semarang. The data analysis technique of this study uses Partial Least 

Square (PLS) as an alternative method to Structural Equational Modeling (SEM). The 

results of this study indicate that Islamic leadership has a positive and significant effect 

on organizational performance. Islamic leadership has a positive and significant effect 

on organizational learning culture. Further research results show that organizational 

learning culture has a positive and significant effect on organizational performance. 

 
Keyword : Islamic leadership, organizational learning culture, organizational  

performance 
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ABSTRAK 

 
Penelitian ini bertujuan untuk mendeskripsikan dan menganalisis pengaruh Islamic 

ledership terhadap organizational  learning culture. Kemudian mendeskripsikan dan 

menganalisis pengaruh Islamic ledership dan orgnizational  learning culture terhadap 

organizational  performance. Penelitian ini bersifat explanatory research yang 

menggunakan sumber data primer dan sekunder. Data primer diperoleh langsung dari 

responden melalui penyebaran kuesioner dengan skala 5 likert secara online (google 

form) dan secara offline. Sedangkan data sekunder diperoleh dari jurnal dan data yang 

relevan dengan penelitian. Pengambilan sampel menggunakan teknik purposive 

sampling, dengan jumlah sampel sebanyak 100 karyawan atau pimpinan pada 

perusahaan konstruksi di Semarang. Teknik analisis data penelitian ini menggunakan 

Partial Least Square (PLS) sebagai metode alternarif dari Structural Equational 

Modelling (SEM). Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Islamic leadership 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational performance. Islamic 

leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational learning 

culture. Hasil penelitian lebih lanjut bahwa organizational learning culture 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational performance. 

 
Kata kunci : Islamic leadership, organizational learning culture, organizational  

performance 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang Masalah 

Sektor konstruksi menjadi sektor andalan pemerintah dalam mendorong 

pemulihan ekonomi nasional. Pada sektor ini perusahaan konstruksi harus memiliki 

lapangan sesuai spesifikasi yang disyaratkan. Perusahaan konstruksi yang memiliki 

tender dari proyek pemerintah harus dikerjakan sesuai prosedur dari kepemerintahan, 

dimana terdapat kontrak dengan syarat - syarat umum maupun khusus. Fenomena yang 

terjadi, kontrak pengerjaan proyek biasanya tidak boleh lebih dari jangka waktu 

pelaksanaan. Sebaliknya apabila pengerjaannya lebih dari jangka waktu maka akan 

dikenakan denda setara dengan satu per mil kali kontrak per harinya. Penyebab 

terjadinya penalti disebabkan seperti cuaca yang tidak bisa dikontrol, susahnya 

memperoleh barang dan koordinasi konfirmasi yang memakan waktu. Selain itu, 

kasusnya saat proyek selesai masih harus memberikan jaminan pemeliharaan dengan 

besaran sebesar 10% dari nilai kontrak. Apalagi jika proyek pemerintah harus 

dilakukan inspektorat evaluasi proyek. Jika memang ada temuan, maka akan terbit STS 

(surat tanda setoran) yg akan dikembalikan. Oleh karena itu dalam meningkatkan 

organizational performance pada perusahaan konstruksi maka dibutuhkan kerjasama 

kontraktor utama, subkontraktor, pemasok, konsultan, dan pemilik proyek dimana 
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masing – masing memiliki peran penentu utama dalam menentukan keberhasilan suatu 

proyek (Jalali & Hidzir, 2019). 

Fenomena bisnis ini memberikan wawasan bahwa organisasi memerlukan 

dorongan untuk meningkatkan organizational performance. Menurut Tembo et al. 

(2022) keberhasilan dalam industri konstruksi dapat dilihat dari organizational 

performance, dimana organisasi dapat menyelesaikan proyek tepat waktu, sesuai 

anggaran, dan insiden nol hingga minimal terjadinya kecelakan proyek. Arnetta et al. 

(2018) menyebut organizational performance sebagai efektivitas organisasi yang 

menunjukkan hasil atau penekanan organisasi pada pencapaian tujuan. Banyak faktor 

yang mempengaruhi organizational performance salah satunya yaitu Islamic 

leadership (Daud et al., 2014; Febriani, 2021). Dengan demikian, organisasi akan 

mencari cara yang efektif untuk mendukung Islamic leadership untuk meningkatkan 

organizational performance. Sehingga Islamic leadership harus memiliki kesadaran 

spiritual dan kesadaran rasional. 

Islamic leadership dipercaya mampu memberikan keseimbangan mental, 

spiritual dan emosional yang mendorong aktivitas organisasi yang disukai oleh Allah. 

Menurut Husti & Mahyarni (2019) Islamic leadership bertujuan untuk 

mengintegrasikan keunggulan rasional dan keseimbangan emosional serta spiritual 

melalui kepemilikan kesadaran spiritual dan rasional pemimpin. Dengan demikian, 

Islamic leadership menghasilkan standar etika yang tinggi dan diharapkan menjadi 

gaya kepemimpinan yang efektif mengejar kesuksesan, kebahagiaan dan kedamaian 

bagi organisasi. Teori Islamic leadership ini menunjukkan bahwa kualitas Islamic 
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leader dapat mendorong pengembangan organisasi dengan melakukan kegiatan 

manajerial berdasarkan standar etika untuk mencapai organizational performance 

(Gazi, 2020). Organizational performance mana pun sebagian besar bergantung pada 

tingkat keterampilan yang dimiliki pemimpinnya ketika menerapkan strategi. 

Penelitian terdahulu terdapat kontroversi (reserach gap) antara Islamic 

leadership dan organizational performance. Menurut Daud et al. (2014) menyatakan 

bahwa Islamic leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational 

performance. Febriani (2021) juga menyatakan bahwa Islamic leadership mampu 

meningkatkan organizational performance. Namun, Husti and Mahyarni (2019) 

menyatakan Islamic leadership berpengaruh tidak signifikan terhadap organizational 

performance.  

Berdasarkan research gap dan fenomena bisnis dalam penelitian ini maka 

diperlukan mediasi berupa penerapan organizational learning culture yang baik.  

Organizational learning culture dianggap sebagai jenis budaya yang harus dimiliki 

oleh setiap organisasi. Menurut Rebelo & Gomes (2017) organizational learning 

culture mampu mendorong organisasi untuk bersikap bertanggung jawab, transparan 

dan berbagi pengetahuan. Hal ini tentunya organizational learning culture mampu 

mendorong Islamic leadership berpengaruh terhadap organizational performance. 

Selaras dengan itu, Hussein et al. (2014) menyatakan organizational learning culture 

berpengaruh potif dan signifikan terhadap organizational performance.  Oleh karena 

itu, organizational learning culture memiliki pengaruh terbesar dalam pencapaian 

organizational performance (Wahda, 2017). 
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Berdasarkan uraian diatas, Islamic leadership dapat meningkatkan 

organizational performance sekaligus membutuhkan bantuan mediasi berupa 

peningkatan organizational learning culture. Adanya mediasi organizational learning 

culture sangat penting untuk keberhasilan manajemen pengetahuan bagi organisasi 

agar dapat menciptakan, memperoleh, dan mentransfer pengetahuan untuk mendorong 

organizational performance. Oleh karena itu, penelitian ini perlu mengembangkan 

model peningkatan organizational performance dengan menggunakan Islamic 

leadership melalui mediasi organizational learning culture. 

 

1.2 Rumusan Masalah 

 Berdasarkan latar belakang research gap dan fenomena bisnis, maka rumusan 

masalah penelian ini adalah “Bagaimana cara meningkatkan organizational 

performance melalui mediasi organizational learning culture?”. Pertanyaan penelitian 

yaitu sebagai berikut: 

1. Bagaimana pengaruh Islamic leadership terhadap organizational  

performance? 

2. Bagaimana pengaruh Islamic leadership terhadap organizational  learning 

culture? 

3. Bagaimana pengaruh organizational  learning culture terhadap organizational  

performance? 
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1.3 Tujuan Penelitian 

1. Mendeskripsikan dan menganalisis Islamic leadership terhadap organizational  

performance e. 

2. Mendeskripsikan dan menganalisis Islamic leadership terhadap organizational  

learning culture 

3. Mendeskripsikan dan menganalisis organizational  learning culture terhadap 

organizational  performance. 

 

1.4 Manfaat Penelitian 

1. Manfaat Akademik 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan konstribusi bagi ilmu manajemen 

yang berkaitan dengan manajemen sumber daya manusia terutama mengenai 

teori motivasi khususnya organizational performance, organizational learning 

culture, dan Islamic leadership. 

2. Manfaat Praktis 

Hasil penelitian ini bagi perusahaan kontruksi dapat dipakai sebagai referensi 

atau bahan pertimbangan pengambilan keputusan, khususnya dalam 

meningkatkan organizational performance melalui mediasi organizational 

learning culture. 
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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

 

2.1 Islamic Leadership 

 Perspektif Islam tentang kepemimpinan dicontohkan oleh Nabi Muhammad 

dan para Nabi lainnya. Quran surat Al-Ahzab ayat 21 telah menggambarkan Rasulullah 

sebagai model pemimpin yang hebat. Prinsip kepemimpinan menurut Islam mengacu 

pada tradisi sains, ibadah, keadilan, dan Ihsan serta berusaha menanamkan nilai-nilai 

ini dalam diri umat Islam (Ahmad, 2011; Makkulawu et al., 2022). Islamic leadership 

merupakan kepemimpinan menurut cara Islam dan dalam mencapai tujuannya 

berdasarkan izin dan kesenangan Allah SWT (Astuti et al., 2020). Menurut Marbun 

(2013) Islamic leadership merupakan pemimpin yang memiliki kesadaran spiritual (al-

rabbaniy) dan kesadaran rasional (al-‘ilmiy). Islamic leadership adalah pemimpin yang 

memiliki ilmu terintegrasi dengan profesinya disertai rasa takut yang terus menerus 

kepada Tuhan (Galanou & Farrag, 2015). Rizki et al. (2017) mempertegas Islamic 

leadership merupakan wujud perilaku pemimpin yang berlandaskan pada karakter 

Nabi yaitu shiddiq, amanah, fathanah dan tabligh, dalam melakukan pekerjaan dan 

memotivasi SDM agar mampu berperilaku sesuai aturan Islam. Berdasarkan uraian 

tersebut, Islamic leadership merupakan sikap seorang pemimpin yang bertanggung 

jawab dalam melaksanakan kewajiban pekerjaannya dengan menjunjung tinggi 

kebenaran sesuai aturan Islam untuk mencapai tujuan bersama. 
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Islamic leadership secara signifikan berbeda dari perspektif barat terutama pada 

pandangan dunia sekuler dan aspek material. Islamic leadership menggabungkan 

kehidupan bisnis dengan kehidupan religius dimana pandangan berpusat pada 

kebijakan kepemimpinan yang didominasi oleh nilai – nilai moral, spiritualitas, etika 

dan kebijaksanaan (Galanou & Farrag, 2015). Islamic leadership secara teoritis 

menghasilkan standar etika yang tinggi dan diharapkan menjadi gaya kepemimpinan 

yang efektif dalam mengejar kesuksesan, kebahagiaan dan kedamaian bagi SDM 

maupun organisasi. Oleh karena itu, seorang pemimpin yang berlandasan nilai Islam 

akan bertindak memberi energi, memfokuskan dan mengarahkan upaya untuk 

karyawannya. 

Nabi Muhammad menegaskan tiga nilai dasar kepemimpinan, yaitu kasih 

sayang, kebaikan dan keadilan. Selain itu, selama periode empat khalifah (Abu Bakar, 

Umar ibn al-Khattab, Utsman ibn Affan, Ali bin Abi Thalib), menjelaskan tiga prinsip 

dasar dalam kepemimpinan yaitu persetujuan pengikut, keadilan dan kinerja untuk 

mencapai kepemimpinan yang efektif. Makkulawu et al. (2022) mengukur Islamic 

leadership menggunakan sifat – sifat Rasulullah yaitu siddiq, tabligh, amanah, 

fathonah, usawatun hasanah, amr ma'ruf nahi munkar. Islamic leadership pada 

penelitian ini menggunakan indikator dari penelitian sebelumnya, Candra et al. (2022) 

Rizki et al. (2017) mengukur Islamic leadership menggunakan empat sifat wajib 

Rasulullah yaitu siddiq, tabligh, amanah, dan fathonah. 
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2.2 Organizational Learning Culture 

 Organizational learning culture merupakan kumpulan nilai, sikap dan praktik 

organisasi yang mendorong pembelajaran berkelanjutan dan pengembangan 

profesional (Watkins & Kim, 2017). Rebelo and Gomes (2017) menyatakan 

organizational learning culture merupakan budaya organisasi yang berorientasi pada 

promosi dan fasilitasi pembelajaran pekerja, berbagi, dan penyebarannya, untuk 

berkontribusi pada pengembangan kinerja organisasi. Menurut Simorangkir et al. 

(2019) organizational learning culture merupakan rangkaian kegiatan dalam 

melaksanakan tugas belajar, menjadikan belajar sebagai kebiasaan dan hobi serta 

kesenangan. Organizational learning culture merupakan suatu sistem kolektif, dinamis 

dari asumsi dasar, nilai dan norma yang mengarahkan pembelajaran dalam suatu 

organisasi (Breda-verduijn & Heijboer, 2016). Berdasarkan uraian tersebut, 

organizational learning culture merupakan seperangkat keyakinan bersama yang 

mendukung pembelajaran nilai dan sikap menuju pengembangan organisasi. 

 Organizational learning culture sangat penting untuk keberhasilan manajemen 

pengetahuan bagi organisasi. Menurut Cooper et al. (2015) organisasi yang memiliki 

organizational learning culture tinggi maka mampu menciptakan, memperoleh, dan 

mentransfer pengetahuan, serta memodifikasi perilakunya agar dapat mencerminkan 

pengetahuan dan wawasan baru. Organizational learning culture dapat 

mengembangkan lingkungan organisasi yang mengarahkan organisasi ke arah 

pembelajaran berkelanjutan (Simorangkir et al., 2019). 
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Organizational learning culture memainkan peran penting dalam 

mempertahankan fungsi dan kesuksesan organisasi. Ketika organisasi menghadapi 

permasalahan dan tantangan, maka dalam menyelesaikan masalah tersebut organisasi 

dapat mempelajari dan memahami budaya dan norma organisasinya. Semakin baik 

organisasi memahami organizational learning culture, maka semakin baik organisasi 

dapat melakukan pekerjaannya berdasarkan harapan dan tuntutan tertentu (Nam & 

Park, 2019). Sehingga organisasi dengan cepat menerapkan organizational learning 

culture dan mampu beradaptasi dalam pengembangan kinerja organisasinya.  

Penelitian ini menggunakan indikator dari penelitian sebelumnya, Cooper et al. 

(2015) Lin (2020) Nam & Park (2019) menyebutkan bahwa organizational learning 

culture dapat diukur dengan indikator meliputi pembelajaran berkelanjutan, dialog dan 

penyelidikan, pembelajaran tim, dan pemberdayaan. 

 

2.3 Organizational Performance 

 Organizational performance merupakan ukuran kemajuan dan perkembangan 

organisasi (Koohang & Paliszkiewicz, 2017). Organizational performance 

menunjukkan seberapa baik organisasi mencapai tujuan dan sasarannya. MenuruT 

Otley (1999) organizational performance adalah analisis kinerja organisasi 

dibandingkan dengan tujuan dan sasaran. Sedangkan Migdadi (2018) menyatakan 

organizational performance dapat didefinisikan sebagai kemampuan organisasi untuk 

mencapai tujuan dengan menggunakan sumber daya secara efisien dan efektif. 

Organizational performance menurut Cho and Dansereau (2010), mengacu pada 
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kinerja organisasi dibandingkan dengan tujuan dan sasarannya. Selain itu, Almatrooshi 

et al. (2016) mendefinisikan organizational performance sebagai hasil atau keluaran 

aktual dari suatu organisasi yang diukur terhadap keluaran yang diinginkan organisasi 

tersebut. Berdasarkan uraian di atas, organizational performance merupakan faktor 

yang menunjukan efektifitas dan efisiensi suatu organisasi dalam rangka mencapai 

tujuanya. 

Kinerja yang unggul bergantung pada kualitas yang sesuai antara orientasi 

strategis organisasi dan sumber daya yang dimilikinya (Masa’deh et al., 2016). Hal ini 

juga bergantung pada kapasitas organisasi dalam inovasi yang baik, menjaga aset 

pengetahuan yang tidak berwujud, serta menggunakan aset (Luxmi, 2014). Kinerja 

organisasi dipandang sebagai kapasitas organisasi dalam mengakses dan menangani 

berbagai sumber daya organisasi untuk mencapai tujuan dan sasarannya (Smriti & Das, 

2018). Sistem pengukuran kinerja diperlukan untuk organisasi karena menyediakan 

informasi bagi organisasi mengenai kualitas operasinya, membantu dalam 

pengembangan rencana strategis, dan menilai pemenuhan tujuan organisasi (Obeidat 

& Otibi, 2015). 

Sink and Tuttle (1989) menguraikan tujuh indikator yang menentukan kinerja 

organisasi yaitu efektivitas, efisiensi, kualitas dan produktivitas, kualitas kehidupan 

kerja, inovasi dan profitabilitas. Efektivitas adalah kemampuan untuk menghasilkan 

hasil yang diinginkan; efisiensi adalah kemampuan untuk menyelesaikan suatu 

pekerjaan/tugas dengan pengeluaran waktu dan tenaga yang minimum. Kualitas 
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mengacu pada mutu suatu produk sebagai ukuran keunggulan dan keadaan bebas dari 

cacat, kekurangan dan variasi yang berarti. Produktivitas adalah kemampuan untuk 

menghasilkan, membuat, meningkatkan, dan/atau menghasilkan barang dan jasa 

dengan sumber daya. Kualitas kehidupan kerja berarti kesempatan yang diberikan 

kepada karyawan untuk meningkatkan kehidupan pribadi mereka melalui lingkungan 

kerja dan pengalaman mereka dapat berkontribusi pada keunggulan kompetitif 

organisasi. Inovasi adalah proses mengubah ide/penemuan menjadi produk atau 

layanan yang menciptakan nilai sangat penting untuk kelangsungan hidup organisasi, 

dan profitabilitas adalah kemampuan untuk berbuat lebih banyak untuk mendapatkan 

keunggulan kompetitif (Paliszkiewicz et al., 2015). Oleh karena itu penelitian ini 

menggunakan indikator dari penelitian sebelumnya Dhar et al. (2020); Koohang and 

Paliszkiewicz (2017) menggunakan ukuran organizational performance dengan 

efektivitas, efisiensi, kualitas kehidupan kerja dan produktivitas. 

 

2.4 Pengembangan Hipotesis 

2.4.1 Hubungan Islamic Leadership dengan Organizational Performance 

 Teori Islamic leadership menunjukkan bahwa kualitas kepemimpinan Islami 

dapat mendorong pengembangan organisasi dengan melakukan kegiatan manajerial 

mengacu standar etika Islam (Gazi, 2020). Marbun (2013) menunjukkan bahwa Islamic 

leadership sangat terkait dengan kinerja organisasi maupun SDMnya, dimana 
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pemimpin harus memiliki sifat Al-Adl, Al-Amanah, dan Al-Sidq. Secara statistik 

Islamic leadership berpengaruh positif terhadap kinerja (Zaim, 2022).  

Penelitian terdahulu menguji hubungan antara Islamic leadership dan 

organizational performance. Daud et al. (2014) mengungkapkan bahwa organizational 

performance dapat ditingkatkan dengan kualitas Islamic leadership. Hal ini memberi 

gambaran kepada manajerial bahwa kualitas Islamic leadership bertindak sebagai alat 

dalam membantu organisasi untuk terus berinteraksi dengan pemangku kepentingan, 

membangun kemitraan baru dan kuat, mengidentifikasi peluang masa depan dan 

mengembangkan kemampuan untuk meningkatkan kinerja organisasi. Febriani (2021) 

juga menyatakan bahwa Islamic leadership mampu meningkatkan organizational 

performance. Selaras dengan penelitian sebelumnya, penelitian ini berasumsi jika 

Islamic leadership diterapkan di organisasi, maka semakin mampu meningkatkan 

organizational performance. Berdasarkan uraian tersebut, maka hipotesis yang 

diajukan adalah: 

H1: Islamic leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational 

performance. 

 

2.5.2 Hubungan Islamic Leadership dengan Organizational Learning Culture 

 Islamic leadership dapat menciptakan kondisi yang mendukung pengembangan 

pembelajaran organisasi. Karakteristik Islamic leadership sendiri sebagai aspek gaya 

kepemimpinan yang sadar akan spiritual dan mampu rasional. Hal ini Islamic 

leadership akan menciptakan lingkungan maupun budaya yang mendukung 



14 
 

 
 

pembelajaran organisasi. Sedangkan Hofstede (1991) menjelaskan bahwa budaya 

mampu memberikan interaksi belajar untuk mempengaruhi orang lain menjadi 

pemimpin sesuai kriteria. Oleh karena itu, perlu mewujudkan perilaku pemimpin yang 

berlandaskan pada karakter Nabi Muhammad SAW yaitu shiddiq, amanah, fathanah 

dan tabligh agar memotivasi SDM melalui adanya Islamic leadership (Rizki et al., 

2017). Marbun (2013) memberikan penjelasan juga bahwa kepercayaan, keadilan, 

ketulusan, kejujuran, rasa terima kasih dan keberanian sebagai kualitas Islamic 

leadership yang menunjukkan atribut positif dalam menciptakan organizational 

learning culture yang baik. Sehingga akan menciptakan organizational learning 

culture yang mampu memberikan dampak pada kinerja organisasi. 

Hamzah (2021) memberikan bukti adanya pengaruh signifikan Islamic 

leadership terhadap organizational learning culture. Penelitian ini berasumsi ketika 

jiwa Islamic leadership mampu diterapkan organisasi dengan baik, maka organisasi 

dapat menciptakan organizational learning culture yang lebih baik. Berdasarkan 

uraian tersebut, maka hipotesis yang diajukan adalah: 

H2: Islamic leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational 

learning culture. 
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2.5.3 Hubungan Organizational Learning Culture dengan Organizational 

Performance 

Organizational learning culture telah terbukti dapat memengaruhi 

organizational performance. Penelitian Hussein et al. (2014) menyelidiki bahwa 

organizational learning culture berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

organizational performance. Dalam hal ini Wahda (2017) mempertegas bahwa 

organizational learning culture memiliki pengaruh terbesar dalam pencapaian 

organizational performance. Selaras dengan penelitian sebelumnya, penelitian ini 

berasumsi jika organisasi semakin kuat memahami organizational learning culture, 

maka organisasi semakin mampu meningkatkan kinerjanya. Berdasarkan uraian 

tersebut, maka hipotesis yang diajukan adalah: 

H3: Organizational learning culture berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

organizational performance. 

H4: Organizational learning culture memediasi hubungan Islamic leadership terhadap 

organizational performance 

2.6 Model Empirik Penelitian 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2. 1 Model Penelitian 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

3.1 Jenis Penelitian 

 Penelitian ini merupakan penelitian penjelasan (explanatory research). 

Singarimbun Masri, (2008) menyatakan penelitian yang bersifat explanatory 

merupakan penelitian yang menyoroti pengaruh antar variabel – variabel penentu serta 

menguji hipotesis yang diajukan dimana uraiannya mengandung deskripsi akan tetapi 

terfokus pada hubungan variabel. Variabel penelitian ini yaitu organizational 

performance, organizational learning culture, dan Islamic leadership. 

 

3.2 Variabel dan Indikator 

 Variabel penelitian ini mencakup organizational performance, organizational 

learning culture, dan Islamic leadership. Adapun masing – masing indikator Nampak 

pada tabel 3.1. 
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Tabel 3. 1 Variabel dan Indikator Penelitian 

No Variabel Indikator Sumber 

1 Islamic leadership merupakan 

sikap seorang pemimpin yang 

bertanggung jawab dalam 

melaksanakan kewajiban 

pekerjaannya dengan menjunjung 

tinggi kebenaran sesuai aturan 

Islam untuk mencapai tujuan 

bersama 

1. Siddiq 

2. Tabligh 

3. Amanah 

4. Fathonah 

Candra et al. (2022) 

Rizki et al. (2017) 

2 Organizational Learning culture 

merupakan seperangkat keyakinan 

bersama yang mendukung 

pembelajaran nilai dan sikap 

menuju pengembangan organisasi. 

1. Pembelajaran 

Berkelanjutan 

2. Dialog dan 

Penyelidikan 

3. Pembelajaran 

Tim 

4. Pemberdayaan 

 

Cooper et al. (2015) 

Lin (2020) Nam & 

Park (2019) 

3 Organizational performance 

merupakan faktor yang 

menunjukan efektifitas dan 

efisiensi suatu organisasi dalam 

rangka mencapai tujuanya. 

1. Efektivitas 

2. Efisiensi 

3. Kualitas 

Kehidupan 

Kerja 

4. Produktivitas 

Koohang, et.al 

(2016); Kumar 

Dhar (2020) 

  

 Pengambilan data yang diperoleh melalui kuesioner dilakukan dengan 

menggunakan pengukuran interval dengan ketentuan skornya adalah sebagai berikut: 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

1 2 3 4 5 

Sangat 

Setuju 

 

3.3 Sumber Data 

 Sumber data pada studi ini mencakup data primer dan sekunder. Data primer 

merupakan data yang diperoleh langsung dari responden atau objeknya (Widodo, 



20 
 

 
 

2017). Data primer pada penelitian ini mencakup organizational performance, 

organizational learning culture, dan Islamic leadership. 

 Data sekunder merupakan data yang diperoleh dari pihak lain dengan membaca, 

mempelajari dan memahami melalui media yang bersumber dari buku-buku, jurnal-

jurnal penelitian literatur serta data-data dari perusahaan (Sugiyono, 2013). Penelitian 

ini data sekunder yang diperoleh dari jurnal dan data  yang relevan dengan penelitian. 

 

3.4 Metode Pengumpulan Data 

 Metode pengumpulan data penelitian ini menggunakan kuesioner. Kuesioner 

atau daftar pertanyaan merupakan sebuah set pertanyaan yang secara logis 

berhubungan dengan masalah penelitian, dan tiap pertanyaan merupakan jawaban – 

jawaban yang mempunyai makna dalam menguji hipotesis. Angket yang diberikan 

kepada responden dalam penelitian ini merupakan angket langsung serta berisi 

pertanyaan terbuka dan tertutup, artinya angket tersebut langsung diberikan kepada 

responden dan responden dapat memilih salah satu dari alternative jawaban yang telah 

disediakan serta memberikan pendapat dari pribadi responden.  

 

3.5 Responden 

 Populasi merupakan wilayah generalisasi yang terdiri dari obyek atau subyek 

yang menjadi kuantitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk 

dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2013). Populasi penelitian 

ini merupakan sumber daya manusia dari perusahaan konstruksi di Semarang. 
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 Teknik penelitian ini menggunakan purposive sampling yang merupakan 

sampel dimana peneliti menggunakan penelitian kriteria tertentu dalam melakukan 

penelitian. Kriteria yang digunakan dalam pengambilan sampel penelitian ini adalah 

mandor, pelaksana, staf dan manajer dari perusahaan konstruksi di Semarang, Jawa 

Tengah. 

 Kemudian jumlah sampel (sample size) mengacu pendapat (Hair, (1992), yang 

mengatakan bahwa jumlah sampel adalah indikator dikali 5 sampai 10 atau minimal 

100 responden.  Dalam penelitian ini terdapat 12 indikator, sedangkan dasar 

perhitungan sampelnya adalah 12 dikalikan dengan 9 atau minimal 100 sampel dari 

populasi SDM proyek yaitu mandor / pelaksana / staf / manajer dari perusahaan 

konstruksi di Semarang Jawa Tengah. 

 

3.6 Analisis Data 

3.6.1 Partial Least Square (PLS) 

 Partial Least Square (PLS) merupakan metode berbasis regresi yang pertama 

kali dikemukakan oleh Herman O.A Wold pada tahun 1960 untuk menciptakan dan 

membangun model serta metode bagi ilmu-ilmu sosial dengan pendekatan yang 

berorientasi pada prediksi. PLS mempunyai asumsi data pada penelitian yang 

terdistribusi bebas, artinya data pada penelitian tidak perlu mengacu pada salah satu 

distribusi tertentu seperti data terdistribusi normal. PLS merupakan metode alternarif 

dari Structural Equational Modelling (SEM) yang dapat digunakan untung mengatasi 
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permasalahan hubungan antar variabel yang kompleks namun ukuran sample data yang 

kecil (30 – 100 data). 

PLS digunakan untuk mengetahui kompleksitas hubungan suatu variabel laten 

dan variabel laten yang lainnya, serta hubungan suatu variabel laten dengan indikator 

– indikatornya. PLS diartikan oleh dua persamaan yaitu inner model dan outer model. 

Inner model (model structural) berfungsi untuk menentukan spesifikasi hubungan 

antara variable laten dengan indicator-indikatornya. Sedangkan outer model (model 

pengukuran) berfungsi untuk menentukan cara mengukur variabel laten. 

 

3.6.2 Uji Model Pengukuran (Outer Model) 

1. Convergent Validity 

Convergent Validity dinilai berdasarkan korelasi antar komponen skor yang 

diestimasi menggunakan Smart PLS. Ukuran indikator refleksif individual dikatakan 

tinggi jika nilai cross loading > 0,70 dengan konstruk yang diukur Ghozali & Latan, 

(2015), namun untuk penelitian tahap awal dengan nilai cross loading berkisar antara 

0,50 sampai dengan 0,60 dianggap cukup baik, maka dalam penelitian digunakan batas 

cross loading sebesar 0,50. 

2. Internal Consistency Reliability 

 Langkah selanjutnya melihat internal consistency reliability dari nilai 

cronbach’s alpha dan composite reliability (CR). Cronbach’s Alpha cenderung 

menaksir lebih rendah construct reliability dibandingkan Composite Reliability (CR). 

Keandalan komposit bervariasi antara 0 dan 1, dengan nilai yang lebih tinggi 
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menunjukkan tingkat keandalan yang lebih tinggi. Ini umumnya ditafsirkan dengan 

cara yang sama dengan alpha Cronbach. Secara khusus, nilai-nilai keandalan komposit 

0,60 – 0,70. Interpretasi composite reliability (CR) sama dengan cronbach’s alpha. 

Nilai batas > 0.7 dapat diterima, dan nilai > 0.8 sangat memuaskan. 

3. Discriminant Validity 

Discriminant validity adalah sejauh mana suatu konstruk benar-benar berbeda 

dari konstruk lain oleh standar empiris. Dengan demikian, menetapkan validitas 

diskriminan menyiratkan bahwa suatu konstruk itu unik dan menangkap fenomena 

yang tidak diwakili oleh konstruk lain dalam model. Secara tradisional, para peneliti 

mengandalkan dua ukuran validitas diskriminan yaitu menggunakan Fornell-Larcker 

dan HTMT (heterotrait-monotrait ratio of correlations). Untuk menguji validitas 

diskriminan, peneliti menggunakan Fornell-Larcker dan HTMT (heterotrait- 

monotrait ratio of correlations) (Henseler et al., 2016). Dalam Fornell- Larcer, nilai 

root of AVE square (diagonal) lebih besar dari semua nilai, dan nilai HTMT kurang 

dari satu. Ukuran discriminant validity lainnya adalah bahwa nilai akar AVE harus 

lebih tinggi daripada korelasi antara konstruk dengan konstruk lainnya atau nilai AVE 

lebih tinggi dari kuadrat korelasi antara konstruk. 

 

3.6.3 Uji Model Struktural (Inner Model) 

 Setelah mengevaluasi model pengukuran konstruk/variabel, tahap selanjutnya 

adalah mengevaluasi model struktural atau inner model. Evaluasi model struktural atau 

inner model bertujuan untuk memprediksi hubungan antar variabel laten. Inner model, 
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yaitu spesifikasi hubungan antar variabel laten (structural model), disebut juga dengan 

inner relation, menggambarkan hubungan antar variabel laten berdasarkan teori 

substansif penelitian (Jaya & Sumertajaya, 2008). Model struktural dievaluasi dengan 

menggunakan R-square untuk konstruk dependen, Stone-Geisser Q-square test untuk 

Q2 predictive relevance, uji signifikansi dari koefisien parameter jalur struktural. 

1. Coefficient of Determination (R-square) 

Langkah pertama adalah mengevaluasi Coefficient of Determination (Rsquare). 

Interpretasi nilai R2 sama dengan interpretasi R2 regresi linear, yaitu besarnya 

variability variabel endogen yang mampu dijelaskan oleh variabel eksogen. Menurut 

Chin, (1998) kriteria R2 terdiri dari tiga klasifikasi, yaitu : nilai R2 0.67, 0.33 dan 0.19 

sebagai substansial, sedang (moderate) dan lemah (weak). Hair et al., (2011) 

merekomendasikan jika nilai R-square 0.75, 0.50 dan 0.25 maka membuktikan bahwa 

kemampuan prediksi sebuah model adalah (kuat, moderat, dan lemah). Perubahan nilai 

R2 dapat digunakan untuk melihat apakah pengaruh variabel laten eksogen terhadap 

variabel laten endogen memiliki pengaruh yang substantif. 

2. Effect Size (F-square)  

Langkah kedua adalah mengevaluasi Effect Size (f-square), selain 

mengevaluasi nilai R² dari semua konstruk endogen, perubahan nilai R² ketika konstruk 

eksogen tertentu dihilangkan dari model dapat digunakan untuk mengevaluasi apakah 

konstruk yang dihilangkan memiliki dampak substantif pada konstruk endogen, ukuran 

ini disebut sebagai ukuran efek ƒ². Pedoman untuk menilai ƒ² adalah bahwa nilai-nilai 

0,02, 0,15, dan 0,35, masing-masing, mewakili efek kecil, sedang, dan besar dari 
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variabel laten eksogen. Nilai ukuran efek kurang dari 0,02 menunjukkan bahwa tidak 

ada efek. 

3. Predictive Relevance (Q-square)  

Langkah ketiga adalah mengevaluasi predictive relevance (Q-square).Selain 

mengevaluasi besarnya nilai R² sebagai kriteria akurasi prediksi, peneliti juga harus 

memeriksa nilai Q2 Stone-Geisser (Geisser, 1974). Ukuran ini merupakan indikator 

kekuatan prediksi model out-of-sample atau relevansi prediktif. Ketika model jalur 

PLS menunjukkan relevansi prediktif, secara akurat memprediksi data yang tidak 

digunakan dalam estimasi model. Dalam model struktural, nilai Q² yang lebih besar 

dari nol untuk variabel laten endogen reflektif spesifik menunjukkan relevansi prediktif 

model jalur untuk konstruk dependen tertentu. Nilai Q² diperoleh dengan menggunakan 

prosedur blindfolding untuk jarak penghilangan yang ditentukan oleh D. Blind folding 

adalah teknik penggunaan kembali sampel yang menghilangkan setiap titik data D 

dalam indikator konstruk endogen dan memperkirakan parameter dengan titik data 

yang tersisa (Chin, 1998). Pengujian lain dalam pengukuran struktural adalah Q2 

predictive relevance yang berfungsi untuk memvalidasi model. Pengukuran ini cocok 

jika variabel latin endogen memiliki model pengukuran reflektif. Hasil Q2 predictive 

relevance dikatakan baik jika nilainya > yang menunjukkan variabel laten eksogen baik 

(sesuai) sebagai variabel penjelas yang mampu memprediksi variabel endogennya. 

4. Pengujian Hipotesis 

 Pengujian signifikansi hipotesis dapat dilihat pada nilai P-values dan tvalues 

yang didapatkan melalui metode bootstrapping pada tabel Path Coefficients. Ghozali, 
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(2018) berpendapat bahwa apabila nilai signifikasi p value < 0.05 dan nilai signifikansi 

sebesar 5% path coefficient dinilai signifikan apabila nilai t-statistik > 1.96 (Hair et al., 

2011). Sedangkan untuk mengetahui besarnya pengaruh hubungan dapat dilihat 

melalui koefisien jalur. Diamantopoulos & Siguaw, (2000) menyatakan jika koefisien 

jalur di bawah 0.30 memberikan pengaruh moderat, dari 0.30 hingga 0.60 kuat, dan 

lebih dari 0.60 memberikan pengaruh yang sangat kuat. 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

4.1 Gambaran Umum Responden 

 Penelitian ini menggunakan responden sumber daya manusia dari perusahaan 

konstruksi di Semarang sebanyak 100 responden. Sub bab ini menjelaskan gambaran 

umum tentang responden terhadap kuesioner dan karakteristik responden berdasarkan 

nama perusahaan, jenis kelas, usia, pendiidkan terakhir, jabatan, dan lama bekerja pada 

responden penelitian ini.  

 

4.1.1 Nama Perusahaan 

 Penelitian ini menyebarkan kuesioner secara online melalui platform google 

form dan offline dengan mendatangi secara langsung responden  - responden. Hasil 

sampel menurut nama perusahaan dapat dilihat oada tabel 4.1 yaitu sebagai berikut: 

 

 

 

 

 

 

 

 



28 
 

 
 

Tabel 4. 1 Karakteristik Sampel Menurut Nama Perusahaan 

No Perusahaan Jumlah % 

1 PT ENTA 7 7% 

2 PT Reka Esti Utama 9 9% 

3 CV Kusuma Sinergika 6 6% 

4 PT Jaya Engineering 6 6% 

5 Baja Teknika Utama 6 6% 

6 CV Andhika Kencana 6 6% 

7 PT Gama Mulya Sakti 5 5% 

8 CV Tugu Agung 8 8% 

9 PT Dieng Agung 4 4% 

10 CV Tirta Nusa Tjipta 6 6% 

11 CV Bella 5 5% 

12 PT Inti Karya Utama 7 7% 

13 CV Tirta  Alam Jaya 4 4% 

14 PT Sthapati Rancang Bangun 4 4% 

15 CV Hasta Wiguna 5 5% 

16 CV Tata Bangun Persada 5 5% 

17 CV Sadiya Pesona Mandiri 7 7% 

 Jumlah 100 100% 

 

 Tabel 4.2 menunjukkan bahwa penelitian ini mengambil sampel dari 17 

perusahaan konstruksi di Semarang yaitu PT ENTA, PT Reka Esti Utama, CV Kusuma 

Sinergika, PT Jaya Engineering, Baja Teknika Utama, CV Andhika Kencana, PT Gama 

Mulya Sakti, CV Tugu Agung, PT Dieng Agung, CV Tirta Nusa Tjipta, CV Bella, PT 

Inti Karya Utama, CV Tirta  Alam Jaya, PT Sthapati Rancang Bangun, CV Hasta 

Wiguna, CV Tata Bangun Persada, CV Sadiya Pesona Mandiri. Responden paling 

banyak diperoleh dari PT Reka Esti Utama sebanyak 9 responden. Hasil ini 

menunjukkan bahwa perusahaan konstruksi di Semarang telah memiliki keterbukaan 

untuk umum.  
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4.1.2 Jenis Kelamin 

Karakteristik sampel menurut jenis kelamin dapat dijelaskan dalam tabel 4.2 

sebagai berikut: 

Tabel 4. 2 Karakteristik Sampel Menurut Jenis Kelamin 

No Jenis Kelamin Jumlah % 

1 Laki – Laki 71 71% 

2 Perempuan 29 29% 

 Jumlah 100 100% 

 

Tabel 4.2 menunjukkan bahwa jumlah sampel laki – laki sebanyak 71 

responden atau 71% dan jumlah sampel perempuan sebanyak 29 responden atau 29% 

orang. Hasil ini menunjukkan bahwa mayoritas sampel berjenis kelamin laki – laki. 

Artinya perusahaan konstruksi di Semarang mayoritas dikendalikan atau dipimpin oleh 

laki – laki. 

 

4.1.3 Usia 

Karakteristik sampel menurut usia dapat dijelaskan dalam tabel 4.3 sebagai 

berikut: 

Tabel 4. 3 Karakteristik Sampel Menurut Usia 

No Usia Jumlah % 

1 21 – 30 27 27% 

2 31 – 40 23 23% 

3 41 – 50 31 31% 

4 51 – 60 18 18% 

5 61 – 70 1 1% 

 Jumlah 100 100% 
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 Tabel 4.3 menunjukkan bahwa hasil penelitian ini mayoritas responden berusia 

sekitar 41 – 50 tahun sebanyak 31 responden atau 31%. Artinya perusahaan konstruksi 

di Semarang dikelola dan dikendalikan oleh orang yang sudah matang 

kepemimpinannya dan memasuki usia pensiun. Hasil ini memberikan persepsi bahwa 

responden telah memiliki sikap yang matang dalam memimpin dan membentuk budaya 

organisasi yang baik untuk meningkatkan kinerja organisasinya. 

 

4.1.4 Pendidikan Terakhir 

Karakteristik sampel menurut pendidikan terakhir dapat dijelaskan dalam tabel 

4.4 sebagai berikut: 

Tabel 4. 4 Karakteristik Sampel Menurut Pendidikan Terakhir 

No Pendidikan Terakhir Jumlah % 

1 SMP 2 2% 

2 SMA 61 61% 

3 D3 15 15% 

4 S1 22 22% 

 Jumlah 100 100% 

 

Tabel 4.4 menunjukkan bahwa hasil penelitian ini mayoritas responden berlatar 

belakang pendidikan SMA sebesar 61 responden atau 61% disusul dengan jumlah 

responden berpendidikan Sarjana sebanyak 22 orang atau 22%. Artinya responden 

penelitian ini sebagian masih berpendidikan menengah dan sebagian sudah mencapai 

perguruan tinggi. Hal ini dapat disimpulkan bahwa pendididikan SMA memiliki 

kompetensi dibidang konstruksi mampu bersaing dengan pendidikan S1 atau D3 pada 

pekerjaan konstruksi di Semarang. 
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4.1.5 Jabatan  

Karakteristik sampel menurut jabatan dapat dijelaskan dalam tabel 4.5 sebagai 

berikut: 

Tabel 4. 5 Karakteristik Sampel Menurut Jabatan 

No Jabatan Jumlah % 

1 Manajer 11 11% 

2 Staf 42 42% 

3 Pelaksana 26 26% 

4 Mandor 21 21% 

 Jumlah 100 100% 

 

 Tabel 4.5 menunjukkan bahwa responden diisi oleh manajer sebanyak 11 

responden, staf sebanyak 42 responden, pelaksana sebanyak 26 responden, dan mandor 

sebanyak 21 responden. Hasilnya bahwa mayoritas responden diisi oleh staf. Artinya 

staf memiliki peran penting dalam mengendalikan dan mengontrol pekerjaan di 

perusahaan konstruksi di Semarang. 

 

4.1.6 Lama Bekerja 

Karakteristik sampel menurut lama bekerja dapat dijelaskan dalam tabel 4.6 

sebagai berikut: 

Tabel 4. 6 Karakteristik Sampel Menurut Lama Bekerja 

No Lama Bekerja Jumlah % 

1 Lebih dari 5 tahun 74 74% 

2 Kurang dari 5 tahun 26 26% 

 Jumlah 100 100% 

 



32 
 

 
 

 Tabel 4.6 diatas menunjukkan bahwa manyoritas responden telah bekerja lebih 

dari 5 tahun. Artinya responden sudah memiliki pengalaman dalam memimpin dan 

membentuk budaya organisasi. Selain itu, hasil ini membuktikan bahwa responden 

memiliki kompetensi  dan pengalaman di bidang pekerjaan konstruksi. 

 

4.1.7 Responden Rate Terhadap Kuesioner 

 Kuesioner yang telah disebarkan melalui offline dan online/google form 

terdapat 100 tanggapan responden yang digunakan. Respon rate kuesioner dapat 

ditujukkan dalam tabel 4.7 sebagai beikut 

Tabel 4. 7 Responden Rate 

 

Keterangan 

Jumlah % 

Kuesioner yang disebar melalui google form 3 3% 

Kuesioner yang disebarkan secara offline 97 97% 

Kuesioner yang kembali  0 0% 

Kuesioner yang tidak kembali 0 0% 

Kuesioner yang tidak dapat digunakan 0 0% 

Kuesioner yang dapat digunakan 100 100% 

 

Berdasarkan tabel 4.7 dapat diketahui bahwa jumlah kuesioner yang dibagikan 

melalui google form berjumlah 3. Kuesioner yang disebarkan secara offline berjumlah 

97. Kuesioner yang dikembalikan sebanyak 0. Sedangkan kuesioner yang diisi dan 

terrecord sebanyak 100 dan telah yang memenuhi kriteria dapat digunakan dimana 

sudah diantara 25 - 100 responden dan  dapat diuji serta dianalisis. 
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4.2 Deskripsi Variabel Penelitian 

Analisis statistik deskriptif berfungsi sebagai gambaran umum mengenai 

jawaban responden, melalui kuesioner yang disebarkan kepada manajer, staf, 

pelaksana dan mandor dari perusahaan konstruksi di Semarang. Kuesioner penelitian 

ini disebar guna untuk mendapatkan gambaran seluruh variabel dalam penelitian, yaitu 

variabel Islamic Leadership, Organizational Learning Culture dan Organizational 

Performance. Oleh karena itu, interprestasi jawaban dalam analisis deskriptif 

penelitian ini akan dikategorikan sebagai berikut: 

Tabel 4. 8 Kriteria Analisis Statistik Deskriptif 

Skor Alternatif Rentang Kategori Skor Penafsiran 

1 1.00 – 2.33 Rendah 

2 2.34 – 3.67 Sedang 

3 3.68 – 5.00 Tinggi 

 

Analisis deskriptif tersebut berfungsi untuk memberikan telaah data menurut 

hasil yang diperoleh dari tanggapan responden terhadap masing – masing pertanyaan 

yang mewakili indikator pengukur variabel. 

 

4.2.1 Islamic Leadership 

Islamic leadership merupakan sikap seorang pemimpin yang bertanggung 

jawab dalam melaksanakan kewajiban pekerjaannya dengan menjunjung tinggi 

kebenaran sesuai aturan Islam untuk mencapai tujuan bersama. Indikator variabel 

Islamic leadership meliputi siddiq, tabligh, amanah, dan fathonah. Berdasarkan 
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penelitian di lapangan, indeks variabel Islamic leadership terlihat pada tabel 4.9 yaitu 

sebagai berikut: 

Tabel 4. 9 Islamic Leadership 

Kode Indikator Mean Kriteria 

IL1 Siddiq 4.410 Tinggi 

IL2 Tabligh 4.330 Tinggi 

IL3 Amanah 4.300 Tinggi 

IL4 Fathonah 4.290 Tinggi 

 Rata-rata keseluruhan 4.333 Tinggi 

 

 Berdasarkan hasil tabel 4.9 menunjukkan bahwa rata – rata keseluruhan 

jawaban responden masuk dalam kategori tinggi sebesar 4.333. Rata - rata tinggi 

menunjukkan bahwa Islamic leadership pada perusahaan konstruksi di Semarang 

menunjukkan sangat baik dalam memimpin sesuai prinsip Islam yang mampu 

mengamalkan atau menerapkan empat sifat nabi yang baik yaitu siddiq, tabligh, 

amanah, dan fathonah. Pada indikator diatas, jawaban paling tinggi pada indikator 

soddiq sebesar 4.410, artinya perusahaan konstruksi di Semarang menerapkan sifat 

kejujuran dalam setiap melakukan pekerjaannya seperti dalam mengukur volume 

sesuai dengan ukuran dalam perjanjian proyek. Selanjutnya jawaban pada indikator 

tabligh sebesar 4.330, artinya perusahaan konstruksi di Semarang telah mampu 

menyampaikan pekerjaan dan diterima sesuai spesifikasi teknis. Selanjutnya jawaban 

pada indikator amanah sebesar 4.300, artinya perusahaan konstruksi di Semarang 

mampu menyelesaikan proyek tepat waktu dan menjamin mutu kualitas pekerjaan. 

Sedangkan jawaban terendah pada indikator fathonah sebesar 4.290. Indikator fathonah 
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termasuk dalam kriteria tinggi namun relatif rendah dibanding dengan indikator yang 

lain. Artinya perusahaan konstruksi di Semarang telah menggunakan metode yang 

tepat untuk hasil yang optimal secara waktu dan teknis. Berdasarkan hasil tersebut 

dapat disimpulkan bahwa perusahaan konstruksi di Semarang telah mampu 

menerapkan Islamic leadership yang baik bagi organisasi dengan mengamalkan empat 

sifat nabi. 

 

4.2.2 Organizational Learning Culture 

 Organizational learning culture merupakan seperangkat keyakinan bersama 

yang mendukung pembelajaran nilai dan sikap menuju pengembangan organisasi. 

Indikator variabel organizational learning culture meliputi pembelajaran 

berkelanjutan, dialog dan penyelidikan, pembelajaran tim, dan pemberdayaan. 

Berdasarkan penelitian di lapangan, indeks variabel organizational learning culture 

terlihat pada tabel 4.10 yaitu sebagai berikut: 

Tabel 4. 10 Organizational Learning Culture 

Kode Indikator Mean Kriteria 

OLC1 Pembelajaran Berkelanjutan 4.100 Tinggi 

OLC2 Dialog dan Penyelidikan 4.260 Tinggi 

OLC3 Pembelajaran Tim 4.320 Tinggi 

OLC4 Pemberdayaan 4.130 Tinggi 

 Rata-rata keseluruhan 4.203 Tinggi 

 

Berdasarkan hasil tabel 4.10 menunjukkan bahwa rata – rata keseluruhan 

jawaban responden masuk dalam kategori tinggi sebesar 4.203. Rata - rata tinggi 
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menunjukkan bahwa organizational learning culture pada perusahaan konstruksi di 

Semarang menunjukkan mampu memberikan budaya belajar organisasi yang baik 

sesuai pembelajaran berkelanjutan, dialog dan penyelidikan, pembelajaran tim, dan 

pemberdayaan. Pada indikator diatas, jawaban paling tinggi pada indikator 

pembelajaran tim sebesar 4.320, artinya perusahaan konstruksi di Semarang mampu 

menerapkan budaya kerjasama tim yang baik di proyek. Selanjutnya jawaban pada 

indikator dialog dan penyelidikan sebesar 4.260, artinya perusahaan konstruksi di 

Semarang telah menggunakan metode kerja dan alat kerja yang sudah disesuaikan 

kondisi proyek. Selanjutnya jawaban pada indikator pemberdayaan sebesar 4.130, 

artinya perusahaan konstruksi di Semarang mampu menempatkan pekerja – pekerja 

dengan tepat sesuai keahliannya masing – masing. Sedangkan jawaban terendah pada 

indikator pembelajaran berkelanjutan sebesar 4.100. Indikator pembelajaran 

berkelanjutan termasuk dalam kriteria tinggi namun relatif rendah dibanding dengan 

indikator yang lain. Hal ini dimungkinkan karena keberlanjutan memerlukan waktu 

yang cukup panjang untuk mempelajari hingga menerapkan organizational learning 

culture yang baik dan memiliki ciri khas pada perusahaan konstruksi di Semarang. 

Pembelajaran keberlanjutan telah diterapkan dengan adanya rapat evaluasi. 

Berdasarkan hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa perusahaan konstruksi di 

Semarang memberikan ketentuan tata bangunan, keselamatan/kesehatan kerja dengan 

penerapan organizational learning culture yang sesuai. 
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4.2.3 Organizational Performance 

Organizational performance merupakan faktor yang menunjukan efektifitas 

dan efisiensi suatu organisasi dalam rangka mencapai tujuanya. Indikator variaber 

organizational performance meliputi efektivitas, efisiensi, kualitas kehidupan kerja 

dan produktivitas. Berdasarkan penelitian di lapangan, indeks variabel organizational 

performance terlihat pada tabel 4.10 yaitu sebagai berikut: 

Tabel 4. 11 Organizational Performance 

Kode Indikator Mean Kriteria 

OP1 Efektivitas 4.210 Tinggi 

OP2 Efisiensi 4.280 Tinggi 

OP3 Kualitas Kehidupan Kerja 4.140 Tinggi 

OP4 Produktivitas 4.230 Tinggi 

 Rata-rata keseluruhan 4.215 Tinggi 

 

 Berdasarkan hasil tabel 4.11 menunjukkan bahwa rata – rata keseluruhan 

jawaban responden masuk dalam kategori tinggi sebesar 4.215. Rata - rata sangat tinggi 

menunjukkan bahwa perusahaan konstruksi di Semarang mampu memberikan 

organizational performance yang baik dalam memberikan pelayanan jasa perencanaan, 

perancangan, pengawas proyek dan manajemen konstruksi serta pembangunan, 

pemeliharaan, instalasi, perbaikan dan renovasi termasuk pembongkaran bangunan 

atau struktur, sistem, utilitas bangunan, fasilitas industri serta bentuk fisik lainnya. Pada 

indikator diatas, jawaban paling tinggi pada indikator efisiensi sebesar 4.280, artinya 

perusahaan konstruksi di Semarang sudah melaksanakan kesesuaian material yang 

dipakai dengan analisa yang digunakan. Selanjutnya jawaban pada indikator 
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produktivitas sebesar 4.230, artinya perusahaan konstruksi di Semarang dalam mampu 

mencapai target kerja dengan waktu kerja yang digunakan sehingga hasil kerja sesuai 

dengan time schedule. Selanjutnya jawaban pada indikator efektivitas sebesar 4.210, 

artinya perusahaan konstruksi di Semarang mampu memberikan kesesuaian antara 

target – target yang ditetapkan dan pencapaian di lapangan. Sedangkan jawaban 

terendah pada indikator kualitas kehidupan kerja sebesar 4.140. Indikator kualitas 

kehidupan kerja termasuk dalam kriteria tinggi namun relatif rendah dibanding dengan 

indikator yang lain. Artinya perusahaan konstruksi di Semarang sudah memberikan 

imbalan upah, tunjangan kesehatan, BBM, voucer dan upah lembur. Berdasarkan hasil 

tersebut dapat disimpulkan bahwa perusahaan konstruksi di Semarang telah mengelola 

dan mencapai organizational performance yang baik untuk keberlangsungan SDM 

maupun organisasi.  

 

4.3 Analisis Data 

Analisis data dalam penelitian ini menggunakan SmartPLS 3.0. Hasil analisis 

akan dijelaskan sebagai berikut: 

 

4.3.1 Hasil Outer Model 

Analisis outer model bertujuan untuk menilai bagaimana konstruk pengukuran 

variabel laten. Evaluasi outer model, dengan menguji internal convergent validity 

(outer loading dan AVE), consistency reliability (cronbach alpha dan composite 

reliability), dan discriminant validity (Fornell-Larcker, dan HTMT). 
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4.3.1.1 Hasil Uji Convergent Validity 

 Uji validitas bermanfaat untuk mengukur sejauh mana indikator – indikator 

penelitian mampu menerangkan sesuatu yang diukur variabel laten (Ghozali, I., & 

Latan, 2015). Uji validitas dapat dilihat melalui outer loadings dan Average Variance 

Extracted (AVE). 

1. Outer Loadings 

 Hair et al., (2011) menjelaskan bahwa nilai outer loading mengidentifikasi 

korelasi antara skor item (indikator) dan konstruk (variabel). Nilai outer loading 

dikatakan ideal jika nilai loading faktor > 0,7 artinya indikator tersebut valid mengukur 

konstruknya. Teori dari Chin, (1998) menyatakan bahwa loading factor yang lebih dari 

0.70 lebih diharapkan dan lebih baik. Sebaliknya apabila nilai loading factor < 70 maka 

harus dikeluarkan dari model (di-drop). Berdasarkan hasil data penelitian ini yang telah 

dianalisis model pengukuran outer loading, diketahui bahwa terdapat indikator variabel 

yang nilai faktor loadingnya < 0,7, dengan rincian sebagai berikut: 
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Tabel 4. 12 Hasil Uji Validitas 

  Islamic Leadership 
Organizational 

Learning Culture 

Organizational 

Performance 

IL1 0,825   

IL2 0,757   

IL3 0,852   

IL4 0,812   

OLC1  0,737  

OLC2  0,735  

OLC3  0,839  

OLC4  0,912  

OP1   0,734 

OP2   0,837 

OP3   0,868 

OP4   0,833 

Sumber: Output SmartPLS, diolah (2023) 

 Berdasarkan tabel 4.12 dapat diketahui bahwa semua item sudah valid dimana 

nilai loading factor > 0,7. Berikut ini model hasil uji validitas sebagai berikut: 

 

Gambar 4. 1 Model Uji Validitas 

Sumber: Output SmartPLS, diolah (2023) 
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2. Average Variance Extracted (AVE) 

 Kriteria yang digunakan Average Variance Extracted (AVE) adalah > 0,50. Jika 

nilai AVE > 0,50 maka kontruksi tersebut mampu menjelaskan rata – rata setidaknya 

50% dari varian itemnya (Chin, 1998). Tabel dibawah ini akan menunjukkan AVE dari 

dari hasil penelitian ini yaitu sebagai berikut: 

Tabel 4. 13 Nilai Average Variance Extracted (AVE) 

  Average Variance Extracted (AVE) 

Islamic Leadership 0,659 

Organizational Learning Culture 0,655 

Organizational Performance 0,672 

Sumber: Output SmartPLS, diolah (2023) 

 Berdasarkan hasil tabel 4.13, nilai AVE pada variabel Islamic Leadership, 

Organizational Learning Culture dan Organizational Performance > 0,50. Hal ini 

menunjukkan bahwa semua variabel penelitian ini adalah valid dimana memiliki nilai 

AVE penelitian ini > 0,50 artinya setiap indikator dapat menggambarkan variabelnya. 

Sehingga semua variabel penelitian ini sudah memenuhi rule of thumb. 
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4.3.1.2 Hasil Uji Internal Consistency Reliability 

1. Cronbach’s Alpha 

Suatu variabel dapat dinyatakan reliabel apabila memiliki nilai cronbach’s 

alpha > 0,70. Berikut ini tabel cronbach’s alpha penelitian ini yaitu sebagai berikut: 

Tabel 4. 14 Cronbach’s Alpha 

  Cronbach's Alpha 

Islamic Leadership 0,828 

Organizational Learning Culture 0,821 

Organizational Performance 0,836 

Sumber: Output SmartPLS, diolah (2023) 

Berdasarkan hasil tabel 4.14 pada variabel Islamic Leadership, Organizational 

Learning Culture dan Organizational Performance > 0,70. Hasil tersebut 

menunjukkan bahwa pengujian cronbach’s alpha pada semua variabel dalam 

reliabilitas baik dan valid. 

 

2. Composite Reliability 

Pengujian lainnya menggunakan composite reliability, dimana suatu variabel 

dapat dinyatakan reliabel apabila memiliki nilai composite reliability > 0,70. Berikut 

ini tabel composite reliability penelitian ini yaitu sebagai berikut: 
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Tabel 4. 15 Composite Reliability 

  Composite Reliability 

Islamic Leadership 0,885 

Organizational Learning Culture 0,883 

Organizational Performance 0,891 

Sumber: Output SmartPLS, diolah (2023) 

Suatu pengukuran dikatakan mempunyai reliabilitas yang baik untuk mengukur 

setiap variabel latennya apabila memiliki korelasi antar konstruk dengan variabel laten. 

Hasil tabel 4.15 menunjukkan bahwa pada variabel Islamic Leadership, Organizational 

Learning Culture dan Organizational Performance > 0,70. Hasil tersebut dapat 

disimpulkan bahwa semua variabel penelitian ini valid dan raliabel artinya setiap 

indikator memiliki reliabilitas yang baik untuk mengukur setiap variabelnya. Sehingga 

dapat dilanjutkan ke pengujian selanjutnya. 

4.3.1.3 Discriminant Validity 

 Dalam uji discriminant validity, peneliti menggunakan Fornell- Larcker dan 

HTMT (Henseler et al., 2016). Hal ini, Fornell- Larcker harus memiliki nilai root of 

AVE square (diagonal) lebih besar dari semua nilai, sedangkan nilai HTMT < 1. 
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1. Fornell- Larcker 

 Tabel Fornell- Larcker dapat dijelaskan dibawah ini yaitu sebagai berikut: 

Tabel 4. 16 Fornell- Larcker 

  
Islamic 

Leadership 

Organizational 

Learning 

Culture 

Organizational 

Performance 

Islamic Leadership 0,812   

Organizational Learning Culture 0,681 0,809  

Organizational Performance 0,757 0,779 0,820 

Sumber: Output SmartPLS, diolah (2023) 

 Berdasarkan tabel 4.21 menunjukkan bahwa hasil dari Fornell- Larcker dapat 

menyakinkan validitas diskriminan dimana nilai akar kuadrat AVE dari setiap variabel 

lebih tinggi dari pada nilai korelasi variabel laten tersebut dengan seluruh variabel laten 

lainnya. Nilai korelasi dari setiap variabel dapat dilihat ditabel Fornell- Larcker yang 

dihighlight hijau. Pada variabel Islamic Leadership memiliki akar kuadrat AVE sebesar 

0,812, Organizational Learning Culture memiliki akar kuadrat AVE sebesar 0.809, 

dan Organizational Performance memiliki akar kuadrat AVE sebesar 0.820. Oleh 

karena itu dapat disimpulkan bahwa semua variabel yang diujikan memiliki validitas 

diskriminan yang baik dan valid. 
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2. Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) 

Tabel Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) dapat dijelaskan dibawah ini yaitu 

sebagai berikut: 

Tabel 4. 17 Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) 

  
Islamic 

Leadership 

Organizational 

Learning 

Culture 

Organizational 

Performance 

Islamic Leadership    

Organizational Learning Culture 0,807   

Organizational Performance 0,902 0,929  

Sumber: Output SmartPLS, diolah (2023) 

 Berdasarkan hasil tabel 4.17 uji HTMT bahwa nilai per variabel yang diujikan 

menunjukkan < 1. Hal ini menunjukkan validitas diskriminan yang baik. Sehingga 

dapat disimpulkan bahwa pengukuran menggunakan medote Fornell- Larcker dan 

HTMT termasuk dalam kriteria valid dan memiliki nilai diskriminan yang baik. 

 

4.3.2 Hasil Inner Model 

 Evaluasi model struktural atau inner model bertujuan untuk memprediksi 

hubungan antar variabel laten. Inner model, yaitu spesifikasi hubungan antar variabel 

laten (structural model), disebut juga dengan inner relation, menggambarkan hubungan 

antar variabel laten berdasarkan teori substansif penelitian. Model struktural dievaluasi 

dengan menggunakan R-square untuk konstruk dependen, Stone-Geisser Q-square test 

untuk Q2 predictive relevance, uji signifikansi dari koefisien parameter jalur struktural 

dan pengujian hipotesis. 
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4.3.2.1 Coefficient of Determination (R-square) 

Ukuran yang paling umum digunakan untuk mengevaluasi model struktural 

adalah koefisien determinasi (nilai R²). Pengujian pada model struktural dievaluasi 

dengan memperhatikan persentase varian yang dijelaskan dengan melihat nilai R² 

untuk variabel laten endogen. Nilai R-square 0.75, 0.50, 0.25 (Hair et al., 2011) 

menunjukkan bahwa kemampuan variabel endogen dalam memprediksi model adalah 

(kuat, moderat, lemah). Tabel hasil uji coefficient of determination (R-square) dapat 

dijelaskan dibawah ini yaitu sebagai berikut: 

Tabel 4. 18 Coefficient of Determination (R-square) 

  R Square R Square Adjusted 

Organizational Learning Culture 0,464 0,458 

Organizational Performance 0,703 0,697 

Sumber: Output SmartPLS, diolah (2023) 

 Berdasarkan tabel diatas, dapat disimpulkan bahwa nilai R-square variabel 

endogen Organizational Learning Culture memiliki kemampuan lemah yaitu 0,464 

dan Organizational Performance memiliki kemampuan moderat yaitu 0,703 dalam 

memprediksi model. Dapat dikatakan bahwa variabel eksogen Islamic Leadership 

memiliki pengaruh (46,4%) terhadap Organizational Learning Culture. Sedangkan 

variabel Islamic Leadership dan Organizational Learning Culture miliki pengaruh  

(70,3%) terhadap Organizational Performance. Sedangkan sisanya dapat dijelaskan 

oleh variabel lain diluar penelitian ini. 
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4.3.2.2 Effect Size (F-square) 

Effect size (F-square) mengindikasikan bahwa variabel eksogen memiliki 

pengaruh besar terhadap variabel endogen, dengan kriteria (0.02 = lemah, 0.15 = 

moderat, 0.35 = kuat). Tabel hasil uji effect size (F-square) dapat dijelaskan dibawah 

ini yaitu sebagai berikut:  

Tabel 4. 19 Effect Size (F-square) 

  
Islamic 

Leadership 

Organizational 

Learning 

Culture 

Organizational 

Performance 

Islamic Leadership  0,865 0,323 

Organizational Learning Culture   0,435 

Organizational Performance    

Sumber: Output SmartPLS, diolah (2023) 

 Berdasarkan hasil uji pada tabel diatas bahwa nilai F-square pada variabel 

eksogen Islamic Leadership memberikan pengaruh kuat sebesar 0,865 terhadap 

Organizational Learning Culture. Islamic Leadership memberikan pengaruh moderat 

sebesar 0,323 terhadap Organizational Performance. Organizational Learning Culture 

memberikan pengaruh lemah sebesar 0,435 terhadap Organizational Performance.  

 

4.3.2.3 Predictive Relevance (Q-square) 

 Cross-validated Redudancy (Q-square) merupakan suatau cara untuk menguji 

predictive relevance. Nilai Q2 > 0 menunjukkan bahwa model mempunyai predictive 

relevance, sedangkan Q2 < 0 menujukkan bahwa model kurang predictive relevance 

(Ghozali & Latan, 2015).  
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Dengan menggunakan indeks communality dan redudancy dapat mengestimasi 

kualitas model struktural penelitian. Gambar hasil uji predictive relevance (Q-suare) 

dapat dijelaskan dibawah ini yaitu sebagai berikut: 

 

Gambar 4. 2 Predictive Relevance (Q-square) 

Sumber: Output SmartPLS, diolah (2023) 

Tabel hasil uji predictive relevance (Q-suare) dapat dijelaskan dibawah ini yaitu 

sebagai berikut: 

Tabel 4. 20 Hasil Uji Predictive Relevance (Q-Square) 

  CV Commonality CV Redundancy 

Islamic Leadership 0,426  

Organizational Learning Culture 0,429 0,295 

Organizational Performance 0,443 0,449 

Sumber: Output SmartPLS, diolah (2023) 

 Berdasarkan hasil uji cross-validation di atas, indeks communality dan 

redundancy mengestimasi kualitas model struktural penelitian. Hal ini menunjukkan 

bahwa cross validation communality dapat memastikan kualitas model struktural 
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sesuai dengan indeks positif semua blok, dan mampu mempertimbangkan model 

pengukuran secara keseluruhan. Selain itu, matrik untuk mengevaluasi kualitas setiap 

persamaan struktural tersedia dalam indeks CV redundancy. Nilai indeks ini harus 

positif untuk semua konstruk endogen. Hasil tabel tersebut menunjukkan bahwa cross 

validation (CV) redundancy dan communality dari semua variabel penelitian ini positif 

dan > 0, artinya kualitas model struktural pada penelitian ini sudah sesuai atau menjadi 

fit model. 

 

4.3.2.4 Pengujian Hipotesis 

Uji signifikansi hipotesis dilakukan dengan menu bootstapping pada SmartPLS 

3.0 dengan melihat tabel Path Coefficients dalam kolom t-statistik dan ρ-values. 

Pengujian hipotesis ini menggunakan kritria signifikansi nilai ρ-value < 0.05 dan nilai 

signifikansi sebesar 5%. Path Coefficient dinilai signifikan apabila t-statistik > 1.96. 

Untuk mengetahui besar pengaruh hubungan dapat diikat melalui koefisien jalur, 

dengan kriteria apabila koefisien jalur dibawah 0.30 memberikan pengaruh moderat, 

0.30 – 0.60 kuat, lebih dari 0.60 sangat kuat. Penelitian ini memiliki lima hipotesis pada 

inner model, hasil dapat dilihat pada tabel 4.26 yaitu sebagai berikut: 
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Tabel 4. 21 Hasil Uji Hipotesis 

  

Original 

Sample 

(O) 

Sample 

Mean 

(M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(|O/STDEV|) 
P Values 

Islamic Leadership -> 
Organizational 

Performance 

0,423 0,407 0,093 4,525 0,000 

Islamic Leadership -> 

Organizational Learning 
Culture 

0,681 0,685 0,065 10,523 0,000 

Organizational Learning 

Culture -> 
Organizational 

Performance 

0,491 0,501 0,087 5,647 0,000 

Islamic Leadership -> 

Organizational Learning 
Culture -> 

Organizational 

Performance 

0,334 0,337 0,074 4,536 0,000 

Sumber: Output SmartPLS, diolah (2023) 

 Berdasarkan hasil pengujian hipotesis di atas, dapat diinterpretasikan pada 

model sebagai berikut: 

Hasil Uji Hipotesis 1 

Hasil pengujian hipotesis 1 menunjukkan bahwa Islamic leadership 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational performance. Berdasarkan 

hasil uji hipotesis diketahui koefisien jalur (O) sebesar 0,423 artinya Islamic leadership 

memiliki hubungan yang kuat terhadap organizational performance. Sedangkan nilai 

t-statistics sebesar 4,525 dengan tingkat signifikansi 0.000 < 0.05 artinya signifikan. 

Sehingga hipotesis pertama menyatakan Islamic leadership berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap organizational performance, diterima. 
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Hasil Uji Hipotesis 2 

 Hasil pengujian hipotesis 2 menunjukkan bahwa Islamic leadership 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational learning culture. 

Berdasarkan hasil uji hipotesis diketahui koefisien jalur (O) sebesar 0,681 artinya 

Islamic leadership memiliki hubungan yang sangat kuat terhadap organizational 

learning culture. Sedangkan nilai t-statistics sebesar 10,523 dengan tingkat signifikansi 

0.000 < 0.05 artinya signifikan. Sehingga hipotesis kedua menyatakan bahwa Islamic 

leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational learning 

culture, diterima.  

 

Hasil Uji Hipotesis 3 

 Hasil pengujian hipotesis 3 menunjukkan bahwa organizational learning 

culture berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational performance. 

Berdasarkan hasil uji hipotesis diketahui koefisien jalur (O) sebesar 0,491 artinya 

Organizational learning culture memiliki hubungan yang kuat terhadap organizational 

performance. Sedangkan nilai t-statistics sebesar 5,647 dengan tingkat signifikansi 

0.000 < 0,05 artinya signifikan. Sehingga hipotesis ketiga menyatakan bahwa 

Organizational learning culture berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

organizational performance, diterima. 
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Hasil Uji Tidak Langsung (Mediasi) 

 Hasil pengujian tidak langsung ini menunjukkan bahwa organizational 

learning culture dapat memediasi hubungan Islamic leadership terhadap 

organizational performance. Berdasarkan hasil uji hipotesis diketahui koefisien jalur 

(O) sebesar 0,334 artinya organizational learning culture dapat memediasi hubungan 

Islamic leadership terhadap organizational performance dengan kuat. Sedangkan nilai 

t-statistics sebesar 4,536 dengan tingkat signifikansi 0.000 < 0,05 artinya signifikan. 

Sehingga pengujian tidak langsung ini menyatakan bahwa organizational learning 

culture dapat memediasi hubungan Islamic leadership terhadap organizational 

performance. 

 

4.4 Pembahasan  

4.4.1 Pengaruh Islamic Leadership Terhadap Organizational Performance 

 Berdasarkan hasil pengujian hipotesis 1 dalam penelitian ini, Islamic leadership 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational performance. Hal ini 

artinya semakin baik Islamic leadership yang dimiliki pada perusahaan konstruksi di 

Semarang maka semakin meningkatkan organizational performance. Islamic 

leadership telah dipraktikkan oleh Nabi Muhammad SAW sesuai dengan ajaran Al-

Quran. Islamic leadership menghasilkan proses dan kemampuan orang untuk 

mengarahkan dan memotivasi perilaku orang lain dengan mengikuti Al-Quran dan 

Hadits. Sehingga dapat mencapai tujuan yang diinginkan secara bersama-sama untuk 
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meningkatkan organizational performance. Pada perusahaan konstruksi di Semarang 

telah menanamkan leadership berbasis Islam dalam memimpin sumber daya 

manusianya. Hal ini mengartikan bahwa pimpinan mampu menanamkan empat sifat 

nabi yang baik dalam mencapai organizational performance.   

Hasil penelitian ini menyatakan bahwa meningkatnya organizational 

performance disebabkan adanya pemimpin yang menerapkan Islamic leadership yang 

baik. Hasil ini memberikan penjelasan bahwa pemimpin yang menerapkan kejujuran 

dalam bekerja akan memberikan dampak yang baik bagi kinerja organisasi. Pemimpin 

yang jujur tidak hanya membawa dirinya sendiri kepada kebaikan, tetapi juga 

membawa nama baik organisasi. Perusahaan kontruksi di Semarang lebih dipercaya 

karena mampu memberikan informasi yang benar dan dapat dipercaya, serta 

menghindari melakukan kecurangan atau penipuan. Sedangkan hasil ini menemukan 

bahwa pemimpin pada perusahaan konstruksi di Semarang telah mampu 

menyampaikan segala sesuatu yang diperintahkan. Secara praktis telah mampu 

menyampaikan aturan – aturan pekerjaan dengan baik tanpa adanya deskriminasi. 

Perusahan konstruksi di Semarang ditemukan telah amanah atau dapat dipercaya setiap 

proyek. Proyek mampu diselesaikan dengan baik tanpa adanya komplain dari 

pelanggan atau pemangku kepentingan. Selain itu, ditemukan pemimpin perusahaan 

konstruksi cerdas – cerdas dalam mengatur manajemen proyek dengan memberikan 

instruksi SDM dengan baik. Pemimpin tersebut menggunakan keyakinan Islam 

sehingga mendorong efektivitas, efisiensi, kualitas kehidupan kerja dan produktivitas 
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organisasi dalam bekerja. Oleh karena itu hasil ini menunjukkan bahwa Islamic 

leadership berkontribusi besar dalam meningkatkan organizational performance.  

 Hasil penelitian ini mendukung penelitian – penelitian sebelumnya yang 

dilakukan oleh Febriani (2021) bahwa Islamic leadership mampu meningkatkan 

organizational performance. Daud et al. (2014) juga mengungkapkan bahwa 

organizational performance dapat ditingkatkan dengan kualitas Islamic leadership. 

Oleh karena itu, seseorang pemimpin yang mampu menerapkan sifat siddiq, tabligh, 

amanah, dan fathonah maka akan memberikan dampak pada organisasi dalam 

menyejahterakan semua pemangku kepentingan, membangun kemitraan baru dan kuat, 

mengidentifikasi peluang masa depan dan mengembangkan kemampuan untuk 

meningkatkan organizational performance. Selaras dengan hal itu, kehidupan bisnis 

seperti perusahaan konstruksi dengan kehidupan religius harus berkaitan erat agar ada 

pandangan berpusat pada kebijakan kepemimpinan dengan kebijaksanaan sesuai Islam 

(Galanou & Farrag, 2015).  

 

4.4.2 Pengaruh Islamic Leadership Terhadap Organizational Learning Culture 

 Berdasarkan hasil pengujian hipotesis 2 dalam penelitian ini, Islamic leadership 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational learning culture.  Hal ini 

artinya semakin baik Islamic leadership yang dimiliki pada perusahaan konstruksi di 

Semarang maka semakin meningkatkan organizational learning culture. Hasil ini 

menunjukkan bahwa pemimpin – pemimpin pada perusahaan konstruksi Semarang 

dapat memberikan organizational learning culture yang baik dan berkelanjutan 
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melalui penerapan Islamic leadership. Organisasi yang memiliki organizational 

learning culture yang baik, akan lebih siap menghadapi perubahan yang terencana 

maupun tidak. Karenanya, organizational learning culture mampu mendorong 

organisasi untuk bersikap bertanggung jawab, transparan dan berbagi pengetahuan 

(Rebelo & Gomes, 2017). 

 Hasil penelitian ini secara praktis telah memberikan bukti bahwa pemimpin 

mampu menerapkan kejujuran untuk menciptakan budaya pembelajaran yang baik. Hal 

ini dibuktikan bahwa mengakui kesalahan ketika terjadi kesalahan dalam 

pembangunan proyek. Sedangkan responden juga ditemukan bahwa memiliki 

penerapan penyampaian yang baik dalam organizational learning culture. Perusahaan 

konstruksi atau kontraktor memainkan peran yang cukup penting dalam pembangunan 

infrastruktur. Kontraktor juga harus memastikan kalau para pekerjanya telah 

mengantongi sertifikasi. Hal ini ditujukan supaya pekerjaan yang dihasilkan lebih 

terjamin dan kasus kecelakaan di proyek konstruksi dapat diminimalisasi. 

 Hasil lebih lanjut ditunjukkan bahwa kontraktor telah amanah dalam 

melakukan pembelajaran berkelanjutan, dialog dan penyelidikan, pembelajaran tim, 

dan pemberdayaan. Kontraktor biasanya mendapatkan proyek pekerjaannya dengan 

dua cara. Pertama, seorang kontraktor bisa saja ditunjuk langsung oleh pemilik proyek 

untuk mengerjakan pembangunan, cara kedua ialah melalui lelang yang biasanya 

diselenggarakan oleh sang pemilik proyek. Kontraktor yang memenuhi kriteria pemilik 

proyek, serta mengajukan harga terbaik dengan produk berkualitas tersebut nantinya 

dapat memenangkan lelang. Hal ini artinya kontraktor telah terpercaya dalam 



56 
 

 
 

menerapkan organizational learning culture. Selain itu pemimpin juga memiliki 

kecerdasan dalam membangun budaya pembelajaran sehingga memberikan perhatian 

penuh agar SDM mendapatkan lingkungan dan budaya kerja yang baik pada 

organisasinya.  

Menurut Cooper et al. (2015) organisasi yang memiliki organizational learning 

culture yang baik maka mampu menciptakan, memperoleh, dan mentransfer 

pengetahuan, serta memodifikasi perilakunya agar dapat mencerminkan pengetahuan 

dan wawasan baru. Organizational learning culture menciptakan kesempatan belajar 

yang berkelanjutan; mendorong kolaborasi dan pembelajaran tim; membangun sistem 

untuk menangkap dan berbagi pembelajaran; dan menggunakan pemimpin yang 

mencontohkan dan mendukung pembelajaran di tingkat individu, tim, dan organisasi. 

Dengan demikian, peran Islamic leadership penting dalam menerapkan pembelajaran 

organisasi terstruktur agar menciptakan mobilitas pekerjaan sepanjang kehidupan karir 

perusahaan konstruksi Semarang lebih baik. 

Hasil penelitian ini mendukung penelitian-penelitian sebelumnya yang 

dilakukan oleh Hamzah (2021) bahwa ada pengaruh signifikan Islamic leadership 

terhadap organizational learning culture. Pemimpin harus mau terus belajar untuk 

meningkatkan kemampuan, wawasan dan kecerdasannya dalam upaya 

mengembangkan kemajuan organisasi. Melihat hal tersebut dapat diartikan kesuksesan 

organisasi menonjol jika pemimpin yang memiliki nilai spiritual tinggi, memiliki nilai 

spiritual yang baik, dan mampu menjalankan perannya untuk membantu meningkatkan 

organizational learning culture sehingga lebih baik dan pada akhirnya akan 
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berpengaruh pada tujuan yang ingin dicapai perusahaan konstruksi Semarang. 

Sehingga selaras dengan Hofstede (1991) bahwa budaya mampu memberikan interaksi 

belajar untuk mempengaruhi orang lain menjadi pemimpin sesuai kriteria. 

 

4.4.3 Pengaruh Organizational Learning Culture Terhadap Organizational 

Performance 

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis 3 dalam penelitian ini, organizational 

learning culture berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational 

performance. Hal ini artinya semakin baik organizational learning culture yang 

diterapkan perusahaan konstruksi di Semarang maka semakin meningkatkan 

organizational performance. Organizational learning culture bermanfaat bagi SDM 

untuk menyesuaikan diri dalam situasi apapun dan memfasilitasi akomodasi dan 

dukungan yang dibutuhkan melalui pembelajaran di organisasi. 

Hasil penelitian ini menyatakan bahwa meningkatnya organizational 

performance disebabkan adanya penerapan organizational learning culture yang baik. 

Hasil ini memberikan penjelasan bahwa perusahaan konstruksi telah mampu 

menerapkan pembelajaran berkelanjutan. Hal ini terlihat pada upaya memelihara dan 

meningkatkan kompetensi, profesionalitas, dan produktivitas tenaga kerja kualifikasi 

jabatan ahli secara berkesinambungan. Temuan ini juga menemukan bahwa perusahaan 

konstruksi telah dapat menerapkan dialog dan penyelidikan dengan baik. Hal ini 

mempertimbangkan pada sebelum dimulainya pengerjaan proyek, pemimpin pas 

melihat kondisi lingkungan pembangunannya dengan baik. Oleh karena itu penting 



58 
 

 
 

bagi perusahaan kontruksi dalam menerapakan dialog dan penyelidikan untuk 

meningkatkan kinerja perusahaan.  

Hasil lebih lanjut penelitian ini menemukan bahwa pembelajaran tim 

diterapkan dengan baik dalam budaya pembelajaran untuk meningkatkan kinerja 

perusahaan. Pembelajaran tim ini dapat dilakukan pemimpin dan SDM lainnya agar 

bekerjasama dalam menyelesaikan proyek sesuai dengan kriteria berupa biaya, waktu, 

dan kualitas yang telah ditentukan. Selain itu, perusahaan konstruksi di Semarang 

diketahui telah melakuan pemberdayaan dengan baik. Melihat setiap tahunnya selalu 

produktif meningkatkan hasil pekerjaan. 

 Hasil penelitian ini mendukung penelitian-penelitian sebelumnya yang 

dilakukan oleh Hussein et al. (2014) bahwa organizational learning culture 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational performance. Selarang 

dengan itu Wahda (2017) mempertegas bahwa organizational learning culture 

memiliki pengaruh dalam pencapaian organizational performance. Hasil menunjukkan 

bahwa organizational learning culture adalah prediktor positif organizational 

performance. Melihat hal tersebut, organizational learning culture memungkinkan 

perusahaan konstruksi mampu menghadapi perubahan dengan cara yang lebih positif 

dan membuat perusahaan konstruksi lebih bersedia untuk bertahan. Organizational 

learning culture dapat membantu organisasi dan karyawan untuk mempersiapkan pola 

pikir pembelajaran dan dapat memberikan dukungan yang signifikan terhadap 

organizational performance. Sehingga organizational performance dipandang sebagai 
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kapasitas organisasi dalam mengakses dan menangani berbagai sumber daya organisasi 

untuk mencapai tujuan dan sasarannya (Smriti & Das, 2018). 

 

4.4.4 Organizational Learning Culture Dapat Memediasi Hubungan Islamic 

Leadership Terhadap Organizational Performance 

Berdasarkan hasil pengujian tidak langsung, organizational learning culture 

dapat memediasi hubungan Islamic leadership terhadap organizational performance. 

Artinya Islamic leadership mampu berpengaruh terhadap organizational learning 

culture selanjutnya berpengaruh terhadap organizational performance. Hasil ini 

memberikan arahan bahwa perusahaan konstruksi memerlukan pembelajaran 

berkelanjutan untuk mempengaruhi kinerja organisasi. Meskipun pemimpin sudah 

menerapkan Islamic leadership yang baik untuk meningkatkan kinerja organisasi, 

namun pemimpin masih membutuhkan pembelajaran keberlanjutan dalam 

meningkatkan kinerja organisasi. Pemimpin juga memerlukan dialog dan penyelidikan 

agar melihat perkembangan organisasi dalam mencapai target proyek yang sedang 

dikerjakan. Target proyek inilah, pemimpin membutuhkan pembelajaran tim yang 

dapat membangun kinerja organisasi yang baik. Oleh karena itu, perusahaan konstruksi 

juga memerlukan pemberdayaan untuk meningkatkan kinerja organisasi. Sehingga 

hasil penelitian ini dapat berkontribusi dalam upaya peningkatan kinerja perusahaan 

konstruksi terutama di Semarang dalam hubungannya organizational learning culture 

dapat memediasi hubungan Islamic leadership terhadap organizational performance. 
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Hasil ini mencerminkan bahwa perusahaan konstruksi di Semarang dalam 

melaksanakan Islamic leadership dapat meningkatkan organizational learning culture 

dan organizational performance. Penelitian sebelumnya menyatakan adanya gap, 

menurut Febriani (2021) menyatakan bahwa Islamic leadership mampu meningkatkan 

organizational performance. Namun, Husti and Mahyarni (2019) menyatakan Islamic 

leadership berpengaruh tidak signifikan terhadap organizational performance. Oleh 

karena itu adanya gap Islamic leadership terhadap organizational performance terbukti 

dapat dimediasi oleh  organizational learning culture.  
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BAB V 

KESIMPULAN 

 

5.1 Kesimpulan 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Islamic leadership dapat 

meningkatkan organizational performance secara langsung maupun melalui mediasi 

organizational learning culture. Berdasarkan hasil analisis data melalui kuesioner yang 

telah disebarkan kepada responden perusahaan konstruksi Semarang, maka dapat 

ditarik kesimpulan bahwa: 

1. Islamic leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational 

performance. Artinya semakin baik Islamic leadership yang dimiliki pada 

perusahaan konstruksi di Semarang maka semakin meningkatkan 

organizational performance. 

2. Islamic leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational 

learning culture.  Artinya semakin baik Islamic leadership yang dimiliki pada 

perusahaan konstruksi di Semarang maka semakin meningkatkan 

organizational learning culture. 

3. Organizational learning culture berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

organizational performance. Artinya semakin baik organizational learning 

culture yang diterapkan perusahaan konstruksi di Semarang maka semakin 

meningkatkan organizational performance. 
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4. Organizational learning culture dapat memediasi hubungan Islamic leadership 

terhadap organizational performance.  Artinya dalam meningkatkan kinerja 

perusahaan konstruksi, pemimpin dengan landasan Islam memerlukan 

pembelajaran berkelanjutan, dialog dan penyelidikan, pembelajaran tim, dan 

pemberdayaan dalam mengelola organisasi. Sehingga ketika pemimpin 

memiliki upaya dalam meningkatkan kinerja organisasi juga dipengaruhi 

adanya organizational learning culture untuk menjadikan perusahaan 

konstruksi selalu berkembang dan adaptable. 

 

5.2 Implikasi Manajerial 

 Hasil penelitian ini dapat dipakai sebagai referensi atau bahan pertimbangan 

pengambilan keputusan, khususnya dalam meningkatkan organizational performance 

pada perusahaan – perusahaan konstruksi di Semarang. Implikasi manajerial yang 

dapat diusulkan yaitu sebagai berikut: 

1. Pemimpin yang bekerja di perusahaan konstruksi Semarang mengupayakan 

tetap siddiq, amanah, tabligh dan Fathonah dalam mengerjakan proyek – 

proyek yang telah didapatkan. Penerapan Islamic leadership yang telah baik ini 

bisa di terapkan juga pada SDM di tingkat tukang atau tenaga kerja melalui 

mandor (pemimpin pekerja) pada perusahaan konstruksi di Semarang. Sifat 

siddiq, tabligh, amanah, dan fathonah jika diterapkan SDM dengan baik akan 

menguatkan kepercayaan pimpinan terhadap SDMnya dan di waktu yang akan 

datang bisa memberikan kepercayaan pemberi kerja (bowheer) terhadap 
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perusahaan konstruksi tersebut. Implementasi dari sifat siddiq, amanah, tabligh 

dan Fathonah dapat terlihat pada pemberian material. Hal ini kontraktor perlu 

memperhatikan mutu material sehingga diuji dengan bagaimana cara penerapan 

amanah, dan kejujurannya. Selain itu, desainer harus memperhatikan untuk 

mendesain bangunan dengan ukuran material standar sehingga melihat 

fathonah. Kontraktor juga harus benar-benar memastikan dan menyampaikan 

bahwa supplier harus mengirim material sesuai dengan jadwal yang telah 

disepakati. Selain itu, kontraktor juga perlu menyediakan tempat material yang 

baik agar material terhindar dari kerusakan. Kontraktor juga dapat memastikan 

agar sisa material yang masih layak dapat digunakan kembali dalam kegiatan 

konstruksi. 

2. Pada pelaksanaan, kontraktor perlu memastikan peralatan yang digunakan 

dalam kegiatan konstruksi harus dalam keadaan yang baik dan kualitas yang 

baik pula serta dengan jumlah yang memadai. 

3. Perusahaan konstruksi di Semarang sudah menerapkan organizational learning 

culture perlu melakukan perencanaan kegiatan konstruksi pada proyek dengan 

matang. Selain itu organizational learning culture harus lebih aktif 

memberikan informasi terkait kegiatan konstruksi kepada pihak-pihak yang 

bertanggung jawab. Organizational learning culture juga harus lebih aktif 

melakukan koordinasi dengan pihak pihak yang terkait dengan kegiatan 

konstruksi seperti desainer atau supplier. 
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4. Segi tenaga kerja, kontraktor perlu memperhatikan system perekrutan tenaga 

kerja, agar tenaga kerja yang dipilih adalah tenaga kerja yang terampil sesuai 

bidangnya. Pengawas lapangan juga harus aktif mengawasi pekerjaan setiap 

pekerja untuk menghindari terjadinya kesalahan. 

 

5.3 Implikasi Teoritis  

Penelitian ini memberikan pandangan terkait spiritualitas melalui Islamic 

leadership. Secara teoritis, literatur terkait Islamic leadership masih jarang diterapkan 

pada perusahaan konstruksi. Meskipun Al-Qur’an dan Hadits merupakan sumber 

utama Islamic leadership, namun dalam sumber lainnya masih terdapat kelangkaan. 

Melihat Islamic leadership memiliki latar belakang teori yang kuat, sulit untuk 

mengkonseptualisasikan konstruk dan dimensinya. Oleh karena itu, penelitian ini 

mengambil sifat nabi yang dicintai Allah SWT yaitu siddiq, tabligh, amanah, dan 

fathonah. Perusahaan konstruksi perlu memperkuat Islamic leadership di tempat kerja 

agar mampu menghadapi krisis atau tantangan yang terjadi. Hal ini juga untuk 

membangun suasana kepercayaan di mana setiap orang dapat berkolaborasi, belajar, 

dan berpartisipasi bersama menuju tujuan yang lebih holistik dan penting. Hasil 

penelitian ini mampu memberikan teoritis baru bahwa Islamic leadership mampu 

memberikan pengaruh terhadap organizational learning culture dan organizational 

performance. 
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5.4 Keterbatasan Penelitian Dan Penelitian yang Akan Datang 

 Penelitian ini memiliki keterbatasan yang diharapkan dapat diperbaiki pada 

penelitian selanjutnya. Keterbatasan penelitian ini dan saran penelitian yang akan 

datang yaitu sebagai berikut: 

1. Penyebaran kuesioner ini hanya ditujukkan pada perusahan – perusahaan 

konstruksi yang ada di Semarang sehingga masih dalam lingkup yang terbatas. 

Penelitian selanjutnya dapat memperluas sampel penelitian dengan lingkup 

yang lebih luas seperti perusahaan - perusahaan konstruksi seluruh Indonesia. 

2. Literature Islamic leadership masih terbatas, meskipun Islamic leadership 

memiliki latar belakang teori yang kuat, sulit untuk mengkonseptualisasikan 

konstruk dan dimensinya karena terbatasnya model empiris yang menganalisis 

Islamic leadership. Penelitian selanjutnya, perlu mengembangkan dan 

memberikan banyak kontribusi untuk studi Islamic leadership. 

3. Indikator fathonah pada penerapan Islamic leadership relatif rendah dibanding 

dengan indikator yang lain, hal ini karena indikator yang belum sesuai dengan 

data lapangan. Penelitian selanjutnya perlu lebih ditingkatkan dan diperhatikan 

dalam hal tersebut dengan cara memahami metode kerja proyek yang tepat agar 

hasil yang dicapai optimal. Selain itu, penelitian selanjutnya juga dapat 

mengganti indikator fathonah dengan indikator Islam lainnya sebagai bentuk 

memperbaiki indikator Islamic leadership. 
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4. Indikator pembelajaran berkelanjutan pada penerapan organizational learning 

culture relatif rendah dibanding dengan indikator yang lain, hal ini karena 

indikator yang belum sesuai dengan data lapangan. Penelitian selanjutnya, 

kuesioner terkait pembelajaran berkelanjutan dapat diluas agar mudah 

dipahami responden. 

5. Indikator kualitas kehidupan kerja pada keberasilan organizational 

performance relatif rendah dibanding dengan indikator yang lain. Padahal, 

perusahaan konstruksi di Semarang sudah memberikan imbalan upah, 

tunjangan kesehatan, BBM, voucer dan upah lembur. Hal ini dimungkinkan 

karyawan belum merasa puas atas imbalan yang diperoleh sehingga jawaban 

kualitas kehidupan kerja relatif rendah. Penelitian selanjutnya, dapat 

memberikan pertanyaan terbuka terkait kualitas kehidupan kerja. 
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