
 
 

PENINGKATAN EMPLOYEE PERFORMANCE 

BERBASIS IHSAN ACHIEVEMENT ORIENTED 

LEADERSHIP PADA SDI RUMAH SAKIT ISLAM 

SULTAN AGUNG SEMARANG  

 

Tesis 

 

Diajukan Untuk Memenuhi Sebagian Persyaratan  

Mencapai Derajat Sarjana S2 
 

 

Disusun Oleh : 

Dhea Nur Khalida 

20402200049 

 

Program Magister Manajemen 

Universitas Islam Sultan Agung 

Semarang 2024  



ii 

 

Tesis 
 

PENINGKATAN EMPLOYE PERFORMANCE BERBASIS 

IHSAN ACHIEVEMENT ORIENTED LEADERSHIP PADA SDI 

RUMAH SAKIT ISLAM SULTAN AGUNG SEMARANG  
 

 

Disusun oleh: 

Dhea Nur Khalida 

20402200049 

 

 

Telah disetujui oleh pembimbing dan selanjutnya  

dapat diajukan ke hadapan sidang panitia ujian Tesis  

Program Magister Manajemen  

Universitas Islam Sultan Agung Semarang 

 

 

 

Semarang, 19 Februari 2024 

Pembimbing 

 

 

 

Prof. Dr. Widodo, S.E., M.Si 

    NIDN. 0608026502 

 

 

 

 



iii 

 

HALAMAN PENGESAHAN 
 

 

 

 

 

 



iv 

 

 

PERNYATAAN KEASLIAN TESIS 

 
Saya yang bertanda tangan di bawah ini : 

 

Nama  : Dhea Nur Khalida 

Nim  :  20402200049 

Program Studi  : Manajemen 

Fakultas  :  Ekonomi 

Universitas :  Universitas Islam Sultan Agung 

 
Menyatakan dengan sesungguhnya bahwa Tesis yang berjudul 

“Peningkatan Employe Performance Berbasis Ihsan Achievement 

Oriented Leadership Pada SDI Rumah Sakit Islam Sultan Agung 

Semarang ” yaitu benar-benar hasil karya sendiri, bukan merupakan hasil 

plagiasi atau duplikasi dari hasil karya orang lain. Pendapat orang lain 

yang terdapat dalam tesis ini dikutip berdasarkan kode etik ilmiah. 

Apabila di kemudian hari terbukti tesis ini adalah plagiasi dari karya orang 

lain, maka saya bersedia menerima konsekuensi sesuai dengan ketentuan 

yang berlaku. 

Semarang, 19 Februari 2024 

Pembimbing        Yang menyatakan, 

 

                                                     
Prof. Dr. Widodo, S.E., M.Si          Dhea Nur Khalida, S.M 

NIK. 210499045          NIM.MM20402200049 
 



v 

 

Abstrak 

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh dari organisasi 

learning quality of work life dan islamic work ethic untuk meningkatkan employee 

performance pada RSI Sultan Agung Semarang serta mengeksplorasi bagaimana 

Ihsan achievement oriented leadership meningkatkan employee performance. 

Metode dalam penelitian ini digunakan adalah metode kuantitatif dengan sampel 

penelitian sebanyak 100 orang SDI di rumah sakit Islam Sultan Agung dengan 

persyaratan tenaga medis. Pengumpulan data menggunakan sebaran kuesioner. 

Kemudian untuk analisis data masing-masing menggunakan PLS  metode 

pengumpulan data yang digunakan adalah melalui kuesioner kemudian akan 

dianalisis dengan teknik analisis statis. Hasil penelitian menunjukkan bahwa ada 7 

hipotesis yang digunakan dalam penelitian ini. Pada penelitian ini didapatkan 

bahwa Employee Performance terhadap Ihsan Achievement Oriented Leadership, quality 

of work life terhadap Ihsan Achievement Oriented Leadership dan islamic work ethic 

terhadap employee tidak berpengaruh signifikan. Kemudian pada Organizational Learning 

terhadap Employee Performance, Organizational Learning terhadap Ihsan Achievement 

Oriented Leadership, quality of work life terhadap employee performance dan islamic work 

ethic terhadap Ihsan Achievement Oriented Leadership memiliki pengaruh yang signifikan 

Kata kunci : organizational learning, quality of work life, islamic work ethic, ihsan 

achievement oriented leadership dan employee performance  
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Abstract 

The purpose of this research is to analyze the influence of organizational learning 

quality of work life and Islamic work ethics to improve employee performance at 

RSI Sultan Agung Semarang and explore how Ihsan achievement oriented 

leadership improves employee performance. The method used in this research is a 

quantitative method with a research sample of 100 SDI people at the Sultan Agung 

Islamic Hospital with medical personnel requirements. Data collection uses 

questionnaires. Then to analyze each data using PLS, the data collection method 

used is through a questionnaire and then it will be analyzed using static analysis 

techniques. The research results show that there are 7 hypotheses used in this 

research. In this research, it was found that Employee Performance on Ihsan 

Achievement Oriented Leadership, quality of work life on Ihsan Achievement 

Oriented Leadership and Islamic work ethics on employees did not have a 

significant effect. Then, Organizational Learning on Employee Performance, 

Organizational Learning on Ihsan Achievement Oriented Leadership, quality of 

work life on employee performance and Islamic work ethics on Ihsan Achievement 

Oriented Leadership have a significant influence 

Keyword : organizational learning, quality of work life, islamic work ethic, ihsan 

achievement oriented leadership and employee performance  
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang Masalah Penelitian 

Era globalisasi saat ini yang dicirikan dengan adanya perkembangan teknologi 

yang begitu pesat dan adanya persaingan yang ketat untuk mempertahankan 

keunggulan kompetitif maka lingkungan organisasi harus berupaya untuk dapat 

mengikuti laju perubahan yang ada. Sumber daya manusia merupakan faktor yang 

penting dalam suatu organisasi karena memiliki peran sebagai penggerak utama 

jalannya seluruh kegiatan organisasi. Lingkungan kerja yang kondusif diyakini 

dapat meningkatkan kinerja karyawan. Dalam hal ini, Islam juga meyakini bahwa 

lingkungan kerja dimulai dari  pemimpin. Manajer sangat berperan penting dalam 

menciptakan suasana  nyaman di lingkungan kerja. pemimpin dapat menciptakan 

model kerja yang lebih kompleks namun dengan suasana yang cair di lingkungan 

kerja saat ini. Lingkungan kerja adalah keadaan fisik dan non fisik di sekitar tempat 

kerja  yang dapat meninggalkan kesan menyenangkan, aman dan menenangkan 

kondisi lingkungan kerja yang baik  membuat karyawan merasa nyaman dalam 

bekerja. Kenyamanan ini tentunya akan mempengaruhi peningkatan efisiensi kerja 

karyawan. Di sisi lain, ketidaknyamanan yang dialami pegawai dari lingkungan 

kerja dapat berakibat fatal yaitu berkurangnya kapasitas kerja pegawai itu sendiri 

dan juga pegawai, yang dapat mempengaruhi kinerja dalam pelaksanaan tugas yang 

telah diberikan. Selain itu Islamic work ethic juga dapat menjadi faktor yang dapat 

memengaruhi kinerja pegawai (Pratiwi & Sulistiyani, 2021).  
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Kinerja pegawai merupakan aspek yang penting untuk mencapai tujuan 

organisasi. kinerja organisasi tidak lepas dari peran kinerja pegawai. Oleh karena 

itu kinerja pegawai harus diperhatikan untuk keberlangsungan organisasi tersebut. 

Kinerja pegawai merupakan suatu hal yang sangat penting dalam upaya organisasi 

atau perusahaan untuk mencapai tujuannya. Kinerja pegawai merupakan salah satu 

faktor yang penting karena kemajuan suatu organisasi atau perusahaan tergantung 

dari bagaimana sumber daya yang dimilikinya. Organisasi harus mampu untuk 

menyatukan setiap persepsi atau cara pandang pegawai dan pimpinan organisasi 

dalam rangka mencapai tujuan organisasi antara lain melalui pembentukan mental 

bekerja yang baik dengan loyalitas yang tinggi terhadap pekerjaannya, sehingga 

pegawai termotivasi dan mempunyai keyakinan diri terhadap kemampuan dan 

kompetensi yang dimilikinya untuk dapat melakukan suatu hal untuk mencapai 

tujuan yang telah ditetapkan. (Nelwan et al., 2023) 

Di era perkembangan yang pesat seperti saat ini, banyak perubahan yang 

dibutuhkan. baik dari lingkungan kerja internal maupun dari eksternal. Organisasi 

terus berlanjut tetap eksis dengan berinovasi dapat memenuhi kebutuhan zaman 

dengan semua kebutuhan dan perkembangan. Untuk itu diperlukan sumber daya 

manusia yang unggul dan kuat dalam hal ini. bijaksana, taktis dan responsif 

perubahan untuk dievaluasi sebagai sumber daya manusia yang kompetitif 

perusahaan lain (Pratiwi & Sulistiyani, 2021). Oleh karena itu organisasi harus bisa 

menempatkan penekanan lebih besar pada pembelajaran karyawan karena belajar 

meningkatkan daya saing dan fleksibilitas organisasi dengan mengembangkan 

kemampuan (Lee, 2018).  
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Kemampuan beradaptasi terhadap tantangan dan lingkungan eksternal harus 

didukung oleh sumber daya manusia yang memiliki kemampuan dan perilaku yang 

sesuai dengan strategi perusahaan dan tujuan yang diinginkan. Perusahaan perlu 

mengelola perilaku anggota organisasinya agar memiliki sumber daya manusia 

yang kemampuan dan perilakunya sesuai dengan strategi dan tujuan perusahaan. 

Salah satu strategi untuk mencapai kinerja yakni dengan mengevaluasi 

organizational learning sebagai upaya untuk mempertahankan perilaku organisasi 

(Hendri, 2019). Kemudian evaluasi dari kegiatan organizational learning  sebagai 

upaya untuk mempertahankan perilaku organisasi (Hendri, 2019).  

Quality of Work Life (QWL) telah menjadi prasyarat bagi organisasi untuk 

menarik dan mempertahankan sumber daya manusia yang efisien dan berbakat, dan 

untuk memastikan bahwa sumber daya manusia ini melakukan tugasnya secara 

efektif dan sepenuh hati. Di era sekarang, teknologi maju dengan pesat, sehingga 

menciptakan konflik pekerjaan-keluarga, dan dampak dari peningkatan stres 

terlihat dalam bentuk pertumbuhan dan perkembangan individu yang terhambat 

yang akibatnya berdampak buruk pada kinerja mereka. Untuk terus mencapai status 

ekonomi yang lebih tinggi dalam skenario kompetitif saat ini, orang bekerja sangat 

keras, dengan jam kerja yang lebih lama, dan bahkan dalam kondisi kerja yang 

buruk. QWL dianggap sebagai payung di mana individu memiliki rasa pemenuhan 

di tempat kerja mereka dan komitmen mereka terhadap pencapaian tujuan 

(Akinwale et al., 2023). QWL bersifat multidimensi, hal ini ditandai dengan 

beberapa masalah kompensasi karyawan yang cukup dan adil, konten pekerjaan, 
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keselamatan dan keamanan, kondisi kerja, keterikatan kerja dan promosi di 

lingkungan tempat kerja (Barber et al., 2019).  

QWL dapat ditingkatkan dengan memperbaiki lingkungan kerja fisik, 

memberikan kompensasi (gaji dan tunjangan tambahan yang memadai dan adil), 

memberikan kesempatan untuk pertumbuhan karir, menegakkan 

konstitusionalisme dalam organisasi, menyediakan fasilitas rekreasi dan 

menyediakan jadwal kerja dan istirahat yang tepat. Hal ini merupakan beberapa 

cara untuk meningkatkan QWL. Selain itu, untuk menilai kinerja karyawan dan 

memantau seberapa baik kinerja karyawan sehingga setiap penurunan kinerjanya 

dapat diidentifikasi dan diperbaiki (melalui konseling, pelatihan, dll.) (Thakur & 

Sharma, 2019). Dengan demikian, mengingat bahwa QWL telah menjadi tak 

terelakkan bagi organisasi saat ini untuk bertahan dan tumbuh, dan mengakui 

kemungkinan efeknya terhadap kinerja karyawan.  

Islam adalah agama terbesar kedua di dunia setelah Kristen, yang terdiri dari 

22,5% dari populasi dunia. Dengan meningkatnya globalisasi, jumlah pekerja 

muslim di perusahaan juga meningkat oleh karena itu, manajer perlu untuk 

memahami nilai etos kerja Islami (Islamic work ethic) di perusahaan (B. Javed et 

al., 2019). Selain itu adanya isu tentang moralitas dalam kehidupan kerja telah 

mengedepankan untuk berpegang teguh pada moral yang ada. Moralitas dipandang 

sebagai landasan kesuksesan dan kualitas jangka panjang dalam kehidupan bisnis. 

Moralitas membantu pegawai dan atasan untuk mendapatkan kualifikasi seperti 

kehormatan, keadilan, kejujuran, ketekunan, kehandalan dan kesetiaan 

(Düşmezkalender et al., 2021). Menurut Pratiwi & Sulistiyani (2021) Islamic Work 
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Ethic merupakan salah satu faktor penunjang kinerja karena memiliki pedoman 

moral yang dijadikan alat untuk membedakan hukum dalam islam seperti apa yang 

benar dan apa yang salah.  

Populasi umat Islam di dunia semakin berkembang, mulai dari Timur 

Tengah turun melalui Afrika, keluar melalui Asia Tenggara, Australia, kemudian 

meluas ke Cina serta Uni Soviet dan ke beberapa bagian Eropa, termasuk Amerika 

Utara dan Selatan. Mengelola dalam lingkungan global yang beragam seringkali 

berarti menjadi lebih peka terhadap waktu, jarak, budaya, sosial, agama, bahasa, 

dan peradaban perbedaan, yang bukan tugas sederhana. Di bawah teori manajemen 

Islam, baik keyakinan Islam individu maupun manajemen organisasi beroperasi di 

bawah aturan dan arahan yang sama dan kepatuhan syariah diperlukan (K. Ahmad 

& Ogunsola, 2011).  

Dalam garis pemikiran ini, penelitian ini bertujuan untuk menyelidiki 

bagaimana nilai-nilai dari dalam aspek Islam dapat diadopsi untuk meningkatkan 

kinerja dari sebuah organisasi. Sehubungan dengan hal tersebut, untuk tujuan 

penyelidikan, atribut konseptual kepemimpinan Islam sebagai positif bentuk 

kepemimpinan dikembangkan dan diselaraskan dengan sumber data. Sejauh praktik 

kepemimpinan berdampak pada kinerja dan inovasi pemimpin hasil, penelitian ini 

meningkatkan untuk saling konseptualisasi dan menerangi persimpangan di antara 

mereka, ketika orientasi nilai kepemimpinan tertentu diterapkan. 

Banyak penulis telah mengeksplorasi hubungan antara teori manajemen dan 

agama. Kemungkinan bahwa tradisi agama dan budaya alternatif mungkin 
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menghasilkan cukup pola yang berbeda dari organisasi dan gaya manajemen telah 

dicatat. Keduanya di tingkat manajerial dan non-manajerial dan sering dilatih di 

sekolah bisnis Barat, banyak Muslim masih menemukan orientasi lebih pada 

konsep manajemen Barat. Bagi mereka agama adalah urusan pribadi, karenanya 

harus dipisahkan dari ranah publik suatu organisasi, yang merupakan keyakinan 

terhadap sumber-sumber pengetahuan yang diwahyukan. Muncul kebutuhan akan 

teori manajemen alternatif dan lebih komprehensif yang akan bertahan dalam ujian 

kesamaan dan kenyataan. Ini dikenal sebagai manajemen dari perspektif Islam, itu 

mencakup kepemimpinan visioner, strategis pemikiran manajemen, manajemen 

perubahan, perlakuan yang adil dan keadilan sosial di antara karyawan, ketulusan 

dan komitmen, dan masalah motivasi (Khaliq, 2003). 

Dalam Islam religiusitas menunjukkan hubungan antara individu dengan Allah 

SWT dan praktik-praktik ibadah serta kehidupan yang harus dijalankan sesuai 

dengan petunjuk Alquran. Religius situs ini didasari pada konsep tauhid yang 

menghubungkan setiap aspek kehidupan dan aktivitas manusia dengan Allah SWT 

dan juga selalu dihubungkan dengan spirit dan kepentingan kehidupan di akhirat. 

Mengenai religiusitas dan kepemimpinan menunjukkan bahwa kapasitas dan nilai 

religiusitas yang dimiliki pemimpin dapat menjadi arah kendali bagi kecenderungan 

proses kepemimpinan organisasi yang berpotensi tidak sehat misalnya menetapkan 

tujuan dan strategi yang tidak realistis dan mengambil keputusan yang dogmatis. 

Hal tersebut menunjukkan pentingnya nilai-nilai religiusitas pada kepemimpinan 

titik pada perspektif Islam aspek religiusitas seperti keimanan upaya membersihkan 
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jiwa dan orientasi ukhrawi menjadi komponen penting yang diperhatikan dalam 

mencapai tujuan kehidupan yang tertinggi (Sodikin, 2022). 

Angin globalisasi telah mempercepat intensitas persaingan sehingga 

menyebabkan perubahan strategi dan struktur organisasi layanan kesehatan. Dalam 

lingkungan yang dinamis ini, doktrin untuk tampil sebagai pemimpin adalah 

‘Kualitas’, mulai dari kualitas layanan bagi pelanggan hingga kualitas kehidupan 

kerja (QWL) bagi para karyawan. Kualitas layanan membantu dalam menciptakan 

nilai, kepuasan pelanggan dan retensi pelanggan, sedangkan QWL merupakan 

fondasi kesejahteraan karyawan dan mengarah pada kinerja yang lebih baik. 

Kesehatan pekerja layanan kesehatan adalah garda depan dalam sistem pemberian 

layanan kesehatan. Mereka memainkan peran penting dalam pemulihan pasien 

yang aman dan sehat, namun kesejahteraan mereka sering diabaikan (Nayak & 

Sahoo, 2015).  

Organizational learning, quality of work life dan islamic work ethic merupakan 

beberapa faktor yang dapat memengaruhi peningkatan kinerja karyawan. 

lingkungan kerja yang nyaman dapat memberikan semangat karyawan ketika 

bekerja. Selain itu dalam islam juga telah diajarkan bahwa lingkungan kerja yang 

nyaman bisa terwujud karena adanya seorang pemimpin yang hadir di dalamnya. 

Pemimpin yang tetap dapat mencairkan suasana kerja dengan tetap menggunakan 

etika kerja sesusai dengan batasan-batasan ajaran agama islam dapat menciptakan 

lingkungan kerja yang lebih kondusif nantinya. Hal ini yang perlu dipelihara dalam 

lingkungan kerja karena lingkungan kerja yang nyaman bukan hanya dilihat dari 

adanya faktor fisik, faktor-faktor non fisik pun turut andil membawa lingkungan 
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kerja yang lebih baik. Akan tetapi ada beberapa keterbatasan dalam penelitian 

terdahulu yang dapat dijadikan celah untuk penelitian ini. Seperti pada penelitian 

mengenai organizational learning terhadap employee performance yang dilakukan 

oleh  Tan & Olaore (2022)memiliki keterbatasan yakni pada tingkat respon dapat 

dikatakan relatif moderat karena data dikumpulkan selama puncak wabah pandemi 

Covid-19 di sekitar dunia memberi ruang bagi responden untuk enggan mengisi 

kuesioner yang menanyakan tentang mereka pekerjaan, usia, jenis kelamin, 

kualifikasi akademik, pengalaman bertahun-tahun, dll. Kedua, penelitian ini 

terbatas pada industri perbankan saja dan data tidak diambil dari sektor lain.  

Kemudian pada penelitian mengenai quality of work life terhadap employee 

performance  yang dilakukan oleh Thakur & Sharma (2019) Memiliki keterbatasan 

yakni hanya berfokus pada satu organisasi pemerintahan kemudian data primer 

yang dilakukan melalui kuesioner masih standar karena untuk menghindari adanya 

kekurangan seperti perbedaan persepsi dan psikologis antara responden. Hasil dari 

penelitian tersebut juga bersifat bias karena lebih banyak peserta laki-laki daripada 

peserta perempuan. Pada penelitian Malak et al., (2021) telah membahas dan 

menjelaskan bahwa etos kerja dapat dipengaruhi oleh keyakinan dan nilai-nilai 

agama. Studi tentang nilai-nilai agama besar dunia yaitu Budha, Kristen, Hindu, 

dan Islam menemukan bahwa nilai kerja ekstrinsik dan intrinsik dapat dibentuk 

melalui individu yang memiliki keyakinan dan nilai-nilai agama (Minton et al., 

2022).    

Penelitian tentang Islamic work ethic telah mempengaruhi kinerja secara positif 

dan memandang bahwa bekerja tidak hanya sekedar menyelesaikan pekerjaan 
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melainkan untuk dapat meraih keseimbangan pertumbuhan pribadi dan hubungan 

sosial (Pratiwi & Sulistiyani, 2021). Kemudian Terbatasnya penelitian sebelumnya 

menunjukkan bahwa etika dipandang bukan sebagai biaya atau hambatan bagi 

bisnis, atau hanya sebagai sesuatu yang harus dilakukan diupayakan dengan strategi 

kepatuhan atau efisiensi, namun sebagai sumber bisnis strategis peluang dan 

keunggulan kompetitif. Seperti contoh Berrone et al., (2007) menemukan bahwa 

nilai-nilai etika dalam organisasi mengarah pada eksternalitas positif dan 

keuntungan tidak berwujud yang menciptakan laba atas investasi yang lebih baik 

dalam meningkatkan kinerja organisasi. kemudian Gagne et al., (2005) berpendapat 

bahwa organisasi yang sangat tidak etis dapat mengambil risiko penurunan pangsa 

pasar, tingginya tingkat turnover karyawan, berkurangnya keuntungan, dan 

hubungan buruk dengan pemasok. Penelitian ini akan mengembangkan dari studi 

sebelumnya karena pada sampel yang digunakan berupa organisasi yang memiliki 

karyawan lintas agama (Azman et al., 2021).  

Selain itu Penelitian yang berkembang saat ini masih berfokus untuk mencapai 

hal duniawi saja. beberapa aspek religius masih belum banyak di teliti. Kelemahan 

dari literatur dan studi empirik saat ini yakni orientasi kinerja yang dilakukan 

seorang individu masih di dasarkan untuk memakmurkan organisasi dan belum 

untuk orientasi jangka panjang yakni untuk kehidupan akhirat. Selain itu capaian 

prestasi dalam pandangan barat masih mengukur dari aspek fisik dan kemampuan 

saja. kemudian komitmen untuk mencapai sasaran masih berupa hubungan 

transaksional yakni penghargaan dari pimpinan dan belum di dasarkan dengan 

semangat tauhid sebagai hubungan trasedental kepada Allah SWT (Sodikin, 2022).. 
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Penelitian ini didasari oleh fenomena gap bahwa jumlah tenaga perawat pada 

rawat inap sebesar 829 tidak sebanding dengan jumlah pasien,  jumlah tersebut 

dapat juga berpengaruh pada kinerja perawat di RSI Sultan Agung Semarang 

dikarenakan jumlah pengujung pasien yang terlalu tinggi pada setiap bulannya. 

yang dijelaskan pada tabel dibawah :  

Tabel 1. 1 Data Kunjungan Pasien pada RSI Sultan Agung Semarang 

Per Desember 2023 

Bulan Rawat Inap Rawat Jalan IGD 

Maret 1.889 12.998 1199 

Februari 1.767 12.565 1163 

Maret 2.192 14.326 1477 

April 1.656 10.037 1363 

Mei  2.204 15.765 1488 

Juni  1.943 13.676 1428 

Juli 2.018 15.213 1356 

Agustus 2.001 14.869 1303 

September 1.933 15.087 1450 

Oktober 2.106 15.873 1542 

November 1.949 15.110 1294 

Desember  1.915 15.401 1450 

Jumlah  23.573 170.920 16.513 

Sumber : Instalasi Rekam Medis RSI Sultan Agung Semarang 

 

 

Tabel 1. 2 Data Jumlah Tenaga Medis RSI Sultan Agung Semarang  

Per Desember 2023 

Jenis Tenaga Medis Jumlah 

Penunjang Medis  240 Pegawai  

Rawat Inap  309 Pegawai  

Rawat Jalan  44 Pegawai  

Unit Khusus 236 Pegawai  

Jumlah  829Pegawai  

Sumber : Personalia RSI Sultan Agung Semarang 

 

Penelitian ini dilakukan pada Rumah sakit Islam sultan agung semarang karena 

rumah sakit sebagai institusi perawatan kesehatan harus diberikan pelayanan 

kesehatan yang bermutu dan bertanggung jawab terhadap masyarakat terutama di 
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area cakupan. Di samping itu Tugas rumah sakit adalah mengatur layanan medis 

khusus atau pusat dan   layanan medis khusus atau  tersier. Rumah sakit Islam Sultan 

agung merupakan salah satu rumah sakit Syariah di kota Semarang yang berdiri 

pada tanggal 17 Agustus 1971. Pada tanggal 26 September 2017 rumah sakit Islam 

Sultan agung ditetapkan sebagai rumah sakit Syariah pertama di Indonesia yang 

memiliki visi Rumah Sakit Islam terkemuka dalam pelayanan kesehatan, 

Pendidikan dan Pembangunan Peradaban Islam, menuju masyarakat sehat sejahtera 

yang dirahmati Allah. Kemudian rumah sakit islam sultan agung juga memiliki 

Misi Menyelenggarakan pelayanan kesehatan yang selamat menyelamatkan dijiwai 

semangat Mencintai Allah Menyayangi Sesama. Menyelenggarakan pelayanan 

pendidikan dalam rangka membangun generasi khaira ummah. Membangun 

peradaban Islam menuju masyarakat sehat sejahtera yang dirahmati Allah.  

1.2 Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah, Organizational Learning, Quality of Work 

Life dan Islamic Work Ethic terhadap Employee Performance mempunyai pengaruh 

terhadap Ihsan Achievement Oriented Leadership. Penelitian ini memiliki 

pertanyaan penelitian, yaitu: 

1. Bagaimana pengaruh organizational learning, quality of work life dan 

islamic work ethic terhadap employee performance? 

2. Bagaimana pengaruh organizational learning, quality of work life dan 

islamic work ethic  terhadap Ihsan Achievement Oriented Leadership? 

3. Bagaimana pengaruh Ihsan Achievement Oriented Leadership terhadap 

employee performance? 
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1.3 Tujuan Penelitian 

Berdasarkan latar belakang masalah maka tujuan penelitian ini adalah : 

1. Mendeskripsikan dan menganalisis model organizational learning, quality 

of work life dan islamic work ethic terhadap employee performance 

2. Mendeskripsikan dan menganalisis model organizational learning, quality 

of work life dan islamic work ethic terhadap Ihsan Achievement Oriented 

Leadership? 

3. Mendeskripsikan dan menganalisis model  Ihsan Achievement Oriented 

Leadership terhadap employee performance 

1.3 Manfaat Penelitian 

1.4.1 Manfaat Akademik  

Kontribusi MSDM pada penelitian ini yakni dapat dijadikan sebagai referensi 

dan sumber pengetahuan bagi para peneliti khususnya dengan adanya variabel-

variabel baru dan temuan baru yang pada akhirnya dapat dikembangkan dalam 

penelitian yang akan mendatang. 

1.4.2 Manfaat Praktis  

Hasil studi ini bagi Rumah Sakit Islam Sultan Agung Kota Semarang dapat 

dipakai sebagai referensi atau bahan pertimbangan pengambilan keputusan, 

khususnya dalam peningkatan kinerja sumber daya manusia melalui variabel yang 

terkait. 
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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

2.1 Employee Performance (EP) 

Elizar & Tanjung (2018) mengemukakan bahwa kinerja merupakan sebuah 

capaian individu dari seluruh tugas yang telah di bebankan seperti contohnya tugas, 

standar hasil kerja, target atau sasaran yang telah di tentukan. Kinerja merupakan 

gambaran bahwa individu dapat mencapai suatu sasaran tertentu. dengan kinerja 

dapat menjadi tolak ukur kemampuan sebuah individu tersebut. Sedangkan definisi 

kinerja menurut Abdullah Maruf (2014) adalah  sebuah prestasi kerja dari hasil 

implementasi kerja yang telah di buat oleh suatu organisasi yang dilakukan oleh 

pimpinan dan karyawan guna mencapai tujuan dari organisasi. selain itu definisi 

kinerja menurut Noviyanti et al., (2017) adalah sebuah patokan untuk menentukan 

pengambilan keputusan dalam strategi organisasi karena perusahaan yang memiliki 

kinerja tinggi akan menghasilkan keberhasilan dalam perusaan tersebut. Kinerja 

berkaitan erat dengan tujuan strategis organisasi. Kinerja dari sumber daya manusia 

merupakan hasil kerja yang dilakukan oleh seseorang atau sekelompok orang secara 

kualitatif atau kuantitatif dalam organisasi berdasarkan kewenangannya sendiri dan 

tanggung jawab (Sintaasih dan Wiratama, 2013). Dari beberapa definisi kinerja 

diatas maka dapat disimpulkan bahwa kinerja pegawai adalah ukuran hasil akhir 

sebuah pekerjaan yang telah dibebankan yang bertujuan untuk mengetahui strategi 

yang akan diambil oleh perusahaan. 

Sebuah hasil kerja yang di capai oleh seseorang dalam menyelesaikan 

tanggung jawabnya untuk mencapai suatu target yang di tentukan, perlu di tetapkan 
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penilaian sebagai bentuk perhatian terhadap kinerja para karyawan karena di saat 

yang bersamaan seseorang memerlukan penilaian tersebut sebagai umpan baiknya. 

(Silaen, 2016) 

Menurut Pasolong (2021) Pada dasarnya kinerja pegawai dibagi menjadi 

dua segi yaitu kinerja SDM per individu dan kinerja dari organisasi. Kinerja SDM 

merupakan hasil dari kerja individu di sebuah organisasi. Sedangkan definisi 

kinerja dari organisasi ialah keseluruhan hasil kerja yang dicapai oleh organisasi. 

Suksesnya tujuan organisasi tidak lepas dari sumber daya yang di miliki, oleh 

karena itu SDM di organisasi sangat berperan penting sebagai tokoh tercapainya 

tujuan organisasi.  

 Purnamiati (2022) memaparkan bahwa pengukuran kinerja dalam suatu 

penilaian pegawai di dasarkan dari jenis pekerjaan yang akan di nilai. Terdapat tiga 

macam komponen penting yang dapat di pertimbangkan dalam pengukuran sebuah 

kinerja dari sumber daya manusia yaitu pelaku (input), Perilaku (process) dan hasil 

dari apa yang telah di perintahkan (output). Capaian kinerja pada Rumah Sakit 

Islam Sultan Agung Semarang disebut dengan kinerja budaya islami yang terdiri 

dari 3 aspek yakni : Inovatif berarti Menciptakan ide-ide kreatif yang dapat 

meningkatkan kualitas dan produktifitas jangka panjang untuk orientasi perbaikan 

secara berkesinambungan, kemudian Santun berarti SDI yang memiliki tutur kata 

lembut, kesabaran, ketenangan dan kasih sayang baik kepada stakeholder maupun 

pelanggan dan yang terakhir Nomor satukan Pelanggan yang berarti memberikan 

service excellent demi mewujudkan kepentingan umat.  
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Indikator untuk mengukur kinerja karya wan secara individu ada 5 

indikator, yaitu (Robbins, 2006) Kualitas kerja diukur dari persepsi karyawan 

terhadap kualitas pekerjaan yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap 

keterampilan dan kemampuan karyawan. 

1) Kuantitas. Merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam istilah 

seperti jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan. 

2) Ketepatan waktu. Merupakan tingkat aktivitas diselesaikan pada awal waktu 

yang dinyatakan, dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil output serta 

memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas lain. 

3) Efektivitas. Merupakan tingkat penggunaan sumber daya organisasi (tenaga, 

uang, teknologi, bahan baku) dimaksimalkan dengan maksud menaikkan 

hasil dari setiap unit dalam penggunaan sumber daya. 

4) Kemandirian. Merupakan tingkat seorang karyawan yang nantinya akan 

dapat menjalankan fungsi kerjanya. Komitmen kerja merupakan suatu tingkat 

dimana karyawan mempunyai komitmen kerja dengan instansi dan 

tanggungjawab karyawan terhadap pekerjaan 

Sedangkan indikator kinerja menurut Hermawati & Mas (2017) ada tiga yakni 

hasil kerja, perilaku kerja, dan karakteristik pribadi. Sedangkan pada penelitian 

Badar et al., (2023) memaparkan bahwa kinerja di ukur dari empat indikator 

yakni Kualitas produk dan layanan, Pertumbuhan secara keseluruhan, Kepuasan 

klien, Kemampuan untuk berinovasi dan mengembangkan produk atau layanan 

baru. Dari indikator yang ada diatas artinya sebuah kinerja pegawai dapat di ukur 

memlalui proses dari dilakukannya pekerjaan sampai dengan hasil yang 
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dilakukan, dari hasil tersebut maka dapat di tentukan sebuah kinerja karyawan 

telah sesuai dengan target perusahaan yang telah di tentukan.  

Studi yang telah di lakukan oleh Purnomo et al., (2021) menyatakan bahwa 

sebuah kinerja dari organisasi dapat dilihat dari sumber daya manusia yang ada di 

dalamnya. Sumber daya manusia yang memiliki motivasi, inovasi dan kreativitas 

yang tinggi merupakan beberapa faktor kinerja yang baik. Dengan demikian 

organisasi perlu meningkatkan kinerja dari sumber daya manusia yang dimiliki 

untuk menunjang pencapaian visi dan misi dari organisasi. Kemudian T. Ahmad et 

al., (2015) dalam studinya mengemukaan bahwa sebuah perusahaan yang 

berkinerja tinggi menunjukkan tingkat kepuasan yang lebih besar di antara 

karyawannya sementara terkadang perusahaan yang menunjukkan kinerja 

keuangan yang buruk juga memiliki skenario kepuasan yang sama di antara 

karyawannya. 

2.2 Ihsan Achievement Oriented Leadership (IAOL) 

Definisi dari spiritual leadership menurut Fry et al., (2011) sebuah 

konstruksi yang muncul dalam konteks spiritualitas tempat kerja yang lebih luas 

yang memanfaatkan kebutuhan anggota organisasi akan transendensi dan koneksi, 

untuk memotivasi diri sendiri dan orang lain secara intrinsik dan memenuhi 

kebutuhan mendasar akan kesejahteraan spiritual melalui panggilan dan 

keanggotaan. Sedangkan definisi lain dari spiritual leadership menurut Mahyarni, 

(2019) kepemimpinan spiritual secara operasional terdiri dari nilai-nilai, sikap dan 

perilaku yang diperlukan untuk memotivasi diri sendiri dan orang lain secara 

intrinsik agar pemimpin dan pengikutnya mempunyai kesejahteraan spiritual 



17 

 

kolektif yang lebih tinggi. Definisi ini membawa kita pada studi kepemimpinan 

spiritual dalam kaitannya dengan visi, harapan/iman, dan cinta altruistik.Ihsan 

Achievement Oriented Leadership merupakan teori baru yang di gagas oleh  

Sodikin (2022) yang di definisikan sebagai kepemimpinan yang berorientasi kerja 

unggul dengan menjaga kualitas hubungan dengan Allah SWT dan hubungan 

dengan sesama manusia dengan spirit tauhid menjadi dorongan utama dalam 

melaksanakan dan mencapai kinerja. maka dari kesimpulan yang dapat diambil dari 

beberapa definisi diatas adalah kepemimpinan yang mengedepankan nilai-nilai 

keagamaan untuk mencapai prestasi dalam lingkungan kerja serta dapat menjadi 

motivasi untuk mengatur pengikutnya.  

Seorang pemimpin merupakan figur penting dalam dunia organisasi yang 

mana sosok dari pemimpin inilah yang akan membawa pengikutnya untuk 

mencapai Visi, Misi dan Tujuan yang ada di dalam organisasi. Oleh karena itu 

pemimpin sangat berpengaruh guna mengelola dan mengatur organisasi agar para 

pegawai dapat bekerja sesuai dengan tujuan organisasi dan dapat mencapai target 

dari organisasi tersebut (Tumbelaka, 2013). 

Menurut Pratiknjo dan Maria H, (2019) seorang pemimpin mempunyai 

wewenang untuk mengawasi gerak gerik dari sebuah organisasi.  Seorang 

pemimpin tidak hanya sebatas gelar atau jabatan saja, melainkan sebuah tanggung 

jawab guna menghubungkan antara pegawai dengan tingkatan jabatan yang 

berbeda. Setiap orang bisa menjadi pemimpin. Manusia diberi kewajiban menjadi 

pemimpin di dunia, paling tidak untuk memimpin diri sendiri. Sedangkan dalam 

sektor publik pemimpin sangat berperan penting terhadap kinerja seorang pegawai.  
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 Khairunnisa (2018)menguraikan untuk melatih diri seorang pemimpin agar 

bisa mempengaruhi para pegawai dapat di mulai dengan memberi beberapa  

motivasi kerja kepada pegawai yang nantinya akan ada sebuah timbal balik dari 

motivasi tersebut. Yakni adanya penghargaan bagi pegawai yang bisa mencapai dan 

dapat menampilkan pekerjaan sesuai dengan target harapan dari organisasi 

sebaliknya bilamana pegawai belum bisa mencapai target dari organisasi maka di 

sini peran seorang pemimpin dapat di lihat untuk menyelesaikan persoalan dari 

masalah tersebut.  

Menurut Ng & Parry (2016) kepemimpinan yang sesungguhnya adalah 

seorang pemimpin yang mampu menjadi dirinya sendiri dan dapat mengerahkan 

pengikutnya agar dapat terus berkembang sesuai visi misi organisasi. Seorang 

pemimpin yang dapat memengaruhi pengikutnya dengan caranya sendiri maka akan 

lebih efektif  di tangkap oleh pengikutnya. 

 Jermsittiparsert (2020) memaparkan bahwa meningkatnya sebuah kinerja 

pegawai merupakan tanda bahwa pemimpin tersebut sudah bisa meningkatkan 

kinerja organisasi. Tak jarang seorang pemimpin mempunyai ciri khusus atau suatu 

gaya untuk menjalankan perannya sebagai figur seorang pemimpin. Gaya tersebut 

merupakan ciri khas tersendiri yang dimiliki seorang pemimpin. Dengan gaya 

kepemimpinan yang berbeda maka terdapat perbedaan dan dapat berpengaruh 

terhadap efektivitas atau kinerja pegawai. Seorang pemimpin mampu 

menggunakan ciri khas yang ada pada dirinya agar dapat mempengaruhi orang lain. 

Hal ini bukan berarti seorang pemimpin memiliki sikap egois yang tinggi, tetapi 



19 

 

dalam hal ini seorang pemimpin harus mampu membawa bawahannya agar mampu 

melakukan pekerjaan yang sesuai target harapan dari sebuah organisasi. 

Akar kepemimpinan islam umumnya ada di sumber-sumber utama Syariah 

(Al-Qur'an dan As-Sunnah) di samping praktek-praktek umat Islam. 

Kepemimpinan secara implisit disebut dengan kepemimpinan yang baik. 

Berdasarkan ini konseptualisasi, ia menguraikan atribut dan karakteristik positif 

termasuk karakter, kejujuran, integritas, altruisme, kepercayaan, motivasi kolektif, 

dorongan, dan keadilan. 

Oleh karena itu, dalam Islam seorang pemimpin tidak bebas untuk bertindak 

seperti yang dia pilih, tidak juga harus dia tunduk pada keinginan kelompok mana 

pun, dia harus bertindak hanya untuk melaksanakan kehendak Allah hukum di 

muka bumi. Allah berfirman “Dan Kami jadikan mereka pemimpin yang 

membimbing manusia dengan perintah Kami dan Kami kirimkan ilham untuk 

melakukannya amal saleh, mendirikan salat, dan mengamalkan sedekah biasa; dan 

mereka terus-menerus melayani Kami saja” (Surah Al-Anbiya’, [21] 73). 

Kepemimpinan dalam Islam berpusat pada amanah (Amaanah). Ini mewakili 

kontrak psikologis antara pemimpin dan pengikut mereka bahwa mereka akan 

mencoba yang terbaik untuk membimbing, melindungi, dan memperlakukan 

pengikutnya dengan adil (K. Ahmad & Ogunsola, 2011). 

Ihsan Achievement oriental leadership dalam mendorong standar kinerja 

yang lebih tinggi dan lebih percaya diri dalam kemampuan untuk memenuhi tujuan. 

Perilaku seorang pemimpin yang berorientasi prestasi di tegaskan mampu 
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mendorong bawahannya untuk mencapai standar kinerja yang lebih tinggi dan 

memiliki kepercayaan diri untuk mencapai sebuah tujuan. Individuyang memiliki 

ciri khas dan orientasi seperti ini biasanya memiliki karakteristik yang aktif, kerja 

keras, memiliki tujuan yang tinggi, mengambil tugas yang ekstrem  dan akhirnya 

akan memperoleh kesenangan atas keberhasilan yang telah ia lalui (Sodikin, 2022).  

Indikator ihsan achievement oriented leadership menurut Sodikin (2022) 

yakni, 1) Melakukan kerja dengan hasil yang terbaik 2) Terus meningkatkan 

kualitas diri 4) Menjaga harmoni 5) Spirit tauhid 6) Investasi dunia akhirat. 

Sedangkan  indikator  pemimpin spiritual adalah 1) pemahaman terhadap diri 

sendiri dan orang lain 2) intuisi yang kuat 3) beroperasi berdasarkan cinta 4) 

memiliki pandangan yang saling terkait terhadap tugas, staf dan proses 5) visi yang 

jelas tentang masa depan (Salehzadeh et al., 2015). Kemudian Mahyarni (2019) 

mengemukaan ada tiga indikator mengenai spiritual leadership yakni, 1) vision 2) 

hope/keimanan dan 3) alturistik. Penelitian ini menggunakan indikator yang di 

gagas oleh Sodikin (2022), indikator yang diambil akan di kembangkan lagi pada 

penelitian ini. 

Kemudian Sintaasih dan Wiratama (2013) juga merinci kinerja menjadi tiga 

dimensi, yaitu sifat, sikap, perilaku, dan hasil objektif. Kriteria berbasis sifat 

berfokus pada karakteristik pribadi, seperti kesetiaan, keandalan, kemampuan 

komunikasi dan kepemimpinan. Pemimpin dengan semangat spiritual akan 

mendorong nilai-nilai spiritual yang dianutnya dalam organisasi yang dipimpinnya. 

Untuk menjaga spiritualitas organisasi, para pemimpin spiritualitas memainkan 

peran yang sangat penting. Tindakan pemimpin dipandu oleh spiritualitas 
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pemimpin, sedemikian rupa sehingga pemimpin dapat membimbing karyawannya 

untuk berperilaku dalam suatu organisasi. selain itu Kepemimpinan spiritual 

mendorong rasa altruisme, mewakili sekelompok orang yang memiliki 

kecenderungan untuk mengurangi perhatian terhadap kepentingan dan orang lain 

(Mahyarni, 2019). Berdasarkan konsep spiritualitas di tempat kerja, karyawan di 

tempat kerja mempunyai kebutuhan spiritual, dan pemenuhan kebutuhan ini 

menciptakan tempat kerja dengan iklim yang unik, iklim ini mempengaruhi kinerja 

organisasi. selain itu adanya hubungan antara kepuasan kerja dan kinerja, akan ada 

hubungan antara spiritualitas dan prestasi kerja (Duchon & Plowman, 2005). 

Kepemimpinan spiritual yang memberikan perhatian menyeluruh terhadap 

kebutuhan spiritual anggotanya akan membantu munculnya motivasi intrinsik, 

kepercayaan unit dan komitmen organisasi dan, akibatnya, mengarah pada kinerja 

unit. Unit yang memiliki harapan/keyakinan terhadap visi organisasi dan dengan 

anggota yang memiliki rasa panggilan dan keanggotaan bekerja lebih keras dan, 

akibatnya, memiliki produktivitas dan kinerja yang lebih baik (Fry et al., 2011). 

Namun penelitian dari Bonner et al., (2016) dan Sharif & Scandura (2014) yang telah 

memaparkan bahwa kepemimpinan berlandaskan etika tidak berpengaruh signifikan 

terhadap employee performance. Selain itu hasil penelitian ini serupa dengan yang 

dilakukan oleh Elbaz & Haddoud, (2017) bahwasanya kepemimpinan spiritual tidak secara 

langsung berpengaruh signifikan terhadap employee performance Berdasarkan uraian 

diatas maka hipotesis ini adalah :  

H1 : Bila Ihsan Achievement Oriented Leadership semakin baik, maka 

Employee Performance  semakin tinggi. 
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2.3 Organizational Learning (OL) 

Kapabilitas organizational learning menurut Alcamí (2015) didefinisikan 

sebagai karakteristik atau faktor organisasi dan manajerial yang memfasilitasi 

proses pembelajaran organisasi atau memungkinkan organisasi untuk belajar. 

Kemudian  Lau et al., (2019) menjelaskan bahwa Organizational Learning iadalah 

model yang menekankan pada proses konseptualisasi dengan pemikiran kognitif 

akuisisi pengetahuan baru, aplikasi, diseminasi maupun manajemen. Dalam hal ini 

juga menekankan beberapa proses penciptaan, internalisasi dan transformasi. Pada 

prinsipnya, organizational learning dapat menginspirasi ide-ide inovatif dan 

meningkatkan keterampilan memecahkan masalah, pengembangan dan/atau 

transformasi organisasi. Selain itu Hendri (2019) mendefinisikan OL sebagai 

sebuah proses yang melibatkan tindakan terus menerus menuju pembelajaran, 

karena pembelajaran membentuk nilai fundamental untuk memastikan keunggulan 

kompetitif bagi organisasi mana pun dan memberi organisasi kapasitas yang 

dibutuhkan untuk tetap berada di depan persaingan. Sedangkan definisi lain 

menunjukkan bahwa OL merupakan kemampuan suatu organisasi untuk 

memproses pengetahuan dengan kata lain untuk menciptakan, memperoleh, 

mentransfer, dan mengintegrasikan pengetahuan, dan untuk memodifikasi 

perilakunya untuk mencerminkan situasi kognitif baru, dengan tujuan untuk 

meningkatkan kinerjanya (Jerez-Gómez et al., 2005). Dari kumpulan definisi diatas 

maka dapat di simpulkan bahwa OL merupakan sebuah upaya untuk mingkatkan 

kapabilitas belajar pada karyawan untuk meningkatkan kinerja perusahaan.  
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Kemudian konsep organizational learning saat ini mendapat perhatian yang 

cukup besar di kalangan baik akademisi maupun praktisi yang berupaya 

memperbaiki organisasi (Pham & Hoang, 2019).  Pham & Hoang (2019) juga 

memaparkan bahwa organizational learning mengacu pada pengembangan 

kapasitas untuk menciptakan pembelajaran dan pengetahuan pada individu dan 

memungkinkan penyebaran pengetahuan secara efektif ke seluruh organisasi. 

Organizational learning hasil kombinasi penting dari mekanisme perubahan 

internal yang dimaksudkan untuk mencapai tujuan tersebut mempertahankan atau 

meningkatkan kinerja. Persaingan tidak lagi tentang sumber daya yang 

dikumpulkan oleh organisasi selama era ekonomi pengetahuan, penekanan lebih 

ditempatkan pada akumulasi aktual dan pemanfaatan pengetahuan dalam 

organisasi. Perhatian bergeser secara drastis dari hanya memperoleh kekayaan 

dalam organisasi ke era di mana pengetahuan dan pembelajaran dalam organisasi 

menjadi lebih kritis dan penting untuk kelangsungan hidup organisasi dan 

pertumbuhan yang berkelanjutan (Hendri, 2019). Hal ini juga menunjukkan bahwa 

efektivitas organizational learning sejalan dengan belajar melalui pemikiran 

kognitif dan tingkat tinggi untuk refleksi diri, pemecahan masalah dan transformasi 

organisasi (Lau et al., 2019).  

Dalam organizational learning, untuk mengimplementasikan pengetahuan 

baru, organisasi harus menginterpretasikannya. Bahkan untuk tindakan awal, 

diperlukan beberapa interpretasi sementara, dan kemudian, hasil dari tindakan 

tersebut diumpankan kembali untuk menyempurnakan interpretasi (Nakanishi, 

2022). Selain itu, teori Organizational learning harus secara eksplisit membahas 
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tentang kontekstualitas Organizational learning, dengan demikian perlu untun 

memeriksa rutinitas dan prosedur mengenai komunikasi terbuka dan penyelidikan 

refleksif. Hal ini di sebabkan karena signifikansinya tergantung pada karakteristik 

situasinya, harus dijadikan titik tolak analisis.  

Seruan untuk kontekstualitas menyiratkan bahwa penelitian tentang 

Organizational learning harus dilakukan dengan hati-hati terhadap kategori yang 

serupa seperti praktik pembelajaran kelompok atau kategori yang berbeda-beda 

dalam akses mereka terhadap kekuasaan dan sumber daya akan menghasilkan 

“kebenaran pembelajaran” yang berbeda (Stephan Raaijmakers, Inge Bleijenbergh, 

Brigit Fokkinga, 2018).  

Merujuk pada penelitian Pham & Hoang (2019) korelasi antara 

Organizational learning dan kinerja bisnis tertanam dalam definisi Organizational 

learning itu sendiri. Ada beragam definisi mengenai pembelajaran organisasi yang 

menyiratkan adanya hubungan antar Organizational learning dan kinerja 

perusahaan. Salah satu ciri yang membedakan Organizational learning yang 

dikenal adalah kemampuannya meningkatkan dan memastikan pembelajaran 

berkelanjutan tercapai dalam organisasi. Dalam hal ini hanya bisa terjadi dicapai 

ketika organisasi terlibat dalam pemikiran sistematis untuk memungkinkan 

organisasi melakukannya memahami dirinya sendiri dan unsur-unsur lain yang 

saling terkait dalam organisasi sehingga menciptakan sebuah budaya belajar dalam 

organisasi yang diharapkan dapat mempengaruhi kinerja organisasi hasil dan, pada 

gilirannya, memberikan organisasi kesempatan untuk mengubah dirinya dalam 

waktu yang tepat (Tan & Olaore, 2022).  
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Menurut  Hendri (2019) pengukuran terhadap pembelajaran organisasi 

meliputi indikator sebagai indikator yakni, 1) pola berbagi informasi yakni 

mencerminkan persepsi individu tentang sejauh mana informasi dibagikan dan 

bagaimana informasi dibagikan dalam organisasi. 2) iklim organisasi, 

mencerminkan persepsi individu terhadap upaya organisasi dalam membentuk 

sikap individu terhadap perbaikan organisasi dengan menerima tantangan dan 

berpartisipasi dalam percobaan. 3) praktik pembelajaran merupakan cerminan 

persepsi individu sejauh mana karyawan didorong oleh organisasi untuk 

berpartisipasi aktif dalam setiap kegiatan peningkatan dan peningkatan kapasitas. 

4) mindset berprestasi mencerminkan persepsi individu terhadap sejauh mana 

anggota dalam organisasi terdorong untuk mencapai prestasi kerja. Sedangkan 

indikator OL menurut Jerez-Gómez et al., (2005) yakni 1) manajemen komitmen, 

artinya manajemen harus menyadari relevansi pembelajaran, sehingga 

mengembangkan budaya yang mendorong perolehan, penciptaan, dan transfer 

pengetahuan sebagai nilai fundamental. 2) perspektif sistem, artinya seluruh 

anggota harus memiliki pandangan yang jelas mengenai tujuan-tujuan organisasi 

dan memahami bagaimana hal-hal tersebut dapat membantu pengembangannya. 3) 

keterbukaan dan eksperimen artinya, iklim keterbukaan yang menyambut 

datangnya ide-ide dan sudut pandang baru, baik internal maupun eksternal, yang 

memungkinkan pengetahuan individu terus diperbarui, diperluas, dan ditingkatkan. 

Dan yang terakhir 4) transfer pengetahuan dan intergrasi mengacu pada dua proses 

yang terkait erat, yang terjadi secara bersamaan dan bukan berturut-turut: transfer 

internal dan integrasi pengetahuan. Penelitian ini mengikuti pendekatan Alcamí, 
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(2015) yang konseptualisasi integratif kemampuan pembelajaran organisasinya. 

Ada lima faktor yang menajadi indikator organizational learning, yaitu: 

eksperimen, penerimaan risiko, interaksi dengan lingkungan, dialog, dan partisipasi 

dalam pengambilan keputusan. Eksperimen didefinisikan sebagai sejauh mana ide 

dan saran baru diperhatikan dan ditangani dengan penuh simpati. Pengambilan 

risiko dipahami sebagai toleransi terhadap ambiguitas, ketidakpastian dan 

kesalahan, karena pengambilan risiko menyiratkan kemungkinan kesalahan dan 

kegagalan. Interaksi dengan lingkungan eksternal diartikan sebagai ruang lingkup 

hubungan dengan lingkungan luar. Dialog didefinisikan sebagai penyelidikan 

kolektif yang berkelanjutan terhadap proses, asumsi dan kepastian yang 

membentuk pengalaman sehari-hari. Terakhir, pengambilan keputusan partisipatif 

mengacu pada tingkat pengaruh yang dimiliki karyawan dalam proses pengambilan 

keputusan.  

Pasa studi terdahulu yang sudah di lakukan oleh Lau et al., (2019)  peran 

dari organizational learning  penting untuk dimiliki karena dengan 

menghubungkan organizational learning  dan employee performance akan dapat 

menciptakan kemampuan kompetitif organisasi. Oleh karena itu, ini merupakan 

sebuah tantangan tetapi perlu untuk membangun pembelajaran yang sukses dan 

organisasi yang efektif untuk mencapai tujuan tersebut meningkatkan kemampuan 

organisasi, keberlanjutan dan pengembangan serta mempertahankannya daya saing. 

Pentingnya pembelajaran individu dari pembelajaran organisasi terlihat jelas dan 

halus ketika pembelajaran organisasi terjadi melalui aspirasi dan rencana tindakan 

yang sesuai dari karyawannya (Singh, 2017). visi dan nilai-nilai perlu ditekankan 



27 

 

secara proaktif untuk memfasilitasi jalur pembelajaran sebagai bagian dari budaya 

organisasi. Pembelajaran berkelanjutan mencakup individu dan organizational 

learning dan merupakan semacam budaya yang merangsang lingkungan belajar 

untuk meningkatkan kemampuan beradaptasi dalam mengubah keadaan dan 

meningkatkan produktivitas (Beausaert et al., 2013). Berdasarkan uraian diatas 

maka hipotesis ini adalah :  

H2 : Bila organizational learning semakin tinggi, maka Employee 

Performance  semakin tinggi. 

Pembelajaran organisasi telah dibahas secara luas dalam literatur, dan 

menghasilkan banyak publikasi akademis di jurnal khusus dan lingkup yang lebih 

umum. Kebutuhan akan pembelajaran organisasi telah dikaitkan dengan 

meningkatnya dinamisme dan ketidakpastian di sekitar organisasi (Majd 

Megheirkouni, 2016). Hsiao & Chang (2011) menegaskan bahwa organizational 

learning juga dapat memediasi hubungan antara leadership dan variabel lain seperti 

inovasi organisasi. kemudian literatur mengenai organizational leraning di 

berbagai organisasi menunjukkan bahwa kepemimpinan berdampak pada 

kemampuan pembelajaran organisasi sedemikian rupa sehingga pembelajaran 

organisasi tanpa kepemimpinan visioner tidak mungkin terjadi (S. K. Singh, 2010). 

Oleh karena itu, kepemimpinan memegang peranan penting dalam membantu suatu 

organisasi menjadi organizational learning.  

H3 : Bila organizational learning semakin tinggi, maka Ihsan achievement 

oriented leadership semakin baik. 
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2.4 Quality of Work Life (QWL) 

 Secara historis, banyak publikasi telah menyebutkan dan mengevaluasi 

megenai Quality of Work Life (QWL) sebagai model dari faktor pengaruh multi-

dimensi karena model ini digunakan secara luas sesuai dengan situasi karyawan 

dalam kaitannya dengan variabel organisasi, perilaku pekerja, dan kinerja individu 

(Aruldoss et al., 2021).  

Studi yang dilakukan oleh Diana et al., (2022) memaparkan mengenai 

definisi QWL yakni kualitas kehidupan kerja juga mengacu pada suka atau tidak 

suka lingkungan kerja bagi orang-orang yang mengacu pada kualitas hubungan 

antara karyawan dan lingkungan kerja secara keseluruhan. Hal ini terkait dengan 

perbaikan manajemen sumber daya manusia untuk meningkatkan kinerja organisasi 

dan komitmen karyawan, yang keduanya semakin diakui sebagai penanda progresif 

fungsi dan kelangsungan hidup organisasi dalam jangka panjang. Tarigan et al., 

(2020) dalam studinya menjelaskan megenai definisi Quality of work life  karyawan 

adalah kesejahteraan kehidupan kerja mereka, seperti pemenuhan kebutuhan 

kelangsungan hidup, rasa memiliki, dan pengetahuan mereka. Karena karyawan 

merupakan pemangku kepentingan yang penting Dalam sebuah perusahaan, 

memastikan kesejahteraan karyawan merupakan hal yang sangat penting agar 

mereka dapat menyelesaikan pekerjaannya. QWL juga didefinisikan sebagai 

“Sebuah filosofi atau serangkaian prinsip, yang menyatakan bahwa orang dapat 

dipercaya, bertanggung jawab, dan mampu memberikan kontribusi yang berharga 

bagi organisasi mereka. Hal ini juga berarti memperlakukan orang lain dengan 

hormat (Haghshenas Kashani, 2012). Sedangkan menurut Krishnaraj (2014) QWL 



29 

 

didefinisikan sebagai Kualitas hubungan antara karyawan dan lingkungan kerja 

secara keseluruhan. Dari beberapa definisi diatas maka dapat disimpulkan bahwa 

definis QWL merupakan kondisi yang terdapat dalam lingkungan kerja yang 

melingkupi hubungan antar karyawan satu dengan karyawan lainnya untuk 

mencapai tujuan dalam organisasi.  

Tingkat QWL yang tinggi dalam sebuah organisasi menjadikan karyawan 

merasa nyaman bekerja serta merasa puas dengan pekerjaannya. Hal ini akan 

menjadikan karyawan puas kemudian secara otomatis menaikkan tingkat kinerja 

yang lebih baik kemudian akan membawa pada keberhasilan organisasi 

(Krishnaraj, 2014). Hal ini sepadan dengan penelitian (Thakur & Sharma, 2019) 

jika suatu organisasi gagal melakukan hal ini, maka organisasi tersebut harus 

menghadapi konsekuensi yang serius seperti persaingan ketat yang terjadi saat ini 

akan menimbulkan ancaman besar bagi organisasi yang melakukan hal tersebut 

tidak menekankan vitalitas QWL yang baik. Sebaliknya, organisasi memberikan 

perhatian yang semestinya peningkatan QWL yang berlaku di dalamnya akan 

memastikan bahwa karyawannya mendapatkan pengalaman yang baik di tempat 

kerja mereka dan karenanya, akan memiliki kinerja yang lebih baik.  

QWL berkaitan dengan motivasi atau de-motivasi karyawan di tempat kerja. 

Kehidupan berkualitas di tempat kerja mendorong karyawan untuk tetap efisien, 

berdedikasi dan termotivasi terhadap tujuan mereka organisasi dan menghasilkan 

peningkatan kinerja/produktivitas organisasi. Dengan demikian, QWL yang tinggi 

diinginkan oleh karyawan untuk melakukan tugas pekerjaannya secara efisien 

(Nayak et al., 2016 :Yadav, M. Naim, 2017).  
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Penelitian dari Diana et al., (2022) mengemukakan indikator yang 

digunakan untuk mengukur QWL yakni, kompensasi, pertumbuhan dan 

pengembangan, partisipasi, lingkungan fisik, pengawasan, relevansi sosial, 

intergrasi tempat dan kerja. Faktor yang dapat meningkatkan QWL telah dilakukan 

pada penelitian Malik et al., (2020) yakni communication, procedural justice, 

respect for employee dan social networking. Sedangkan dalam penelitian Tarigan 

et al., (2020) mendapati bahwa ada tiga faktor dalam QWL yakni, 1) Kebutuhan 

kelangsungan hidup. Kriteria ini menilai remunerasi karyawan dalam hal 

kecukupannya. 2) Kebutuhan akan kepemilikan. 3) Kebutuhan pengetahuan. 

Sedangkan menurut Hermawati & Mas (2017) QWL diukur melalui empat 

indikator yaitu partisipasi, pertumbuhan dan perkembangan, kompensasi-imbalan, 

dan lingkungan kerja.  Kemudian studi yang dilakukan oleh Malik et al., (2020) 

mengemukakan bahwa Secara umum QWL dicapai melalui humanisasi kerja, 

sedangkan kebutuhan dasar yang lebih membutuhkan hal tersebut mendorong 

pegawai untuk meningkatkan kualitas kerjanya.  

Penelitian terdahulu tentang peran QWL yang dikaitkan dengan konsep 

loyalitas SDM pada organisasi, yang memotivasi karyawan dan mendorong kinerja 

karyawan terbaik dalam organisasi untuk meningkatkan komitmen mereka (Park et 

al., 2019). Hermawati & Mas (2017) menyatakan bahwa QWL berpengaruh 

langsung terhadap employee performance. QWL mempengaruhi kepuasan kerja 

dan kesejahteraan setiap karyawan, dan memotivasi mereka untuk berkomitmen 

pada pekerjaan mereka. Penelitian lain yang dilakukan Tho et al., (2014) juga 

memiliki ditunjukkan bagaimana kualitas kehidupan kerja, misalnya pemenuhan 
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kebutuhan kelangsungan hidup, memberikan kontribusi yang besar terhadap 

kepuasan kerja yang selanjutnya menyebabkan optimalisasi produktivitas 

karyawan. QWL yang baik dapat  membutuhkan kelangsungan hidup, kepemilikan, 

dan pengetahuan semua karyawan terpenuhi serta mampu menanamkan loyalitas 

karyawan, dan pada akhirnya akan berpengaruh pada employee performance yang 

lebih baik (Nayak & Sahoo, 2015). Berdasarkan uraian diatas maka hipotesis ini 

adalah :  

H4 : bila semakin baik quality of work life maka mampu meningkatkan 

employee performance yang lebih tinggi 

Ada empat alasan utama kepemimpinan spiritual berdampak pada persepsi 

karyawan terhadap spiritualitas tempat kerja organisasi mereka. Pertama, 

kepemimpinan spiritual membantu bawahannya untuk menemukan makna 

pekerjaannya dengan menghubungkan dengan masyarakat rekan kerja lainnya, diri 

sendiri, dan transenden dengan menjadi pribadi yang utuh, hal ini akan mendorong 

dan memotivasi kemudian untuk meraih tujuan dan makna yang lebih tinggi 

(Hudson, 2014). Kedua, kepemimpinan spiritual mendorong bawahannya untuk 

merefleksikan komunitas yang lebih besar di luar dirinya dengan memperhatikan 

masyarakat dan sekitarnya (Kaya, 2015). ketiga, kepemimpinan spiritual 

mengkorelasikan tujuan, nilai, dan sistem organisasi dengan maksud/tujuan dan 

nilai-nilai individu, sehingga membuat mereka merasa terhubung dan lebih cocok 

dengan organisasi (Benefiel, 2005). Terakhir, pemimpin spiritual cenderung 

memungkinkan para pengikutnya mengejar tujuan hidup yang lebih tinggi, 

pekerjaan yang bermakna, rasa kebersamaan, dan menyelaraskan diri dengan 
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organisasi. Proses di atas berpotensi menciptakan hubungan yang lebih harmonis 

antara spiritualitas organisasi dan spiritualitas pribadi, rasa kebermaknaan kerja 

yang lebih baik, transendensi diri, dan keterhubungan dengan masyarakat 

(Sholikhah et al., 2019).  

H5 : Bila semakin baik quality of work life maka mampu meningkatkan 

Ihsan Achievement Orientation Leadership yang lebih tinggi 

2.5 Islamic Work Ethic (IWE) 

Seiring dengan berkembangnya efisiensi industri, negara bagian Barat dan 

Timur telah menghadapi kekacauan etika, terutama eksploitasi atau penindasan 

terhadap kelas bawah dalam dunia kerja. Namun Islam sebagai agama ketuhanan 

tampil berbeda etika yang dapat membantu mengurangi situasi kacau ini tempat 

kerja antara pimpinan dan pekerja. karya Islamic Work Ethic secara khusus ternyata 

mempunyai dampak positif yang tinggi baik bagi pemberi kerja maupun pekerja di 

tempat kerja (Bulut & Ouedraogo, 2021).  

Konsep Islamic Work Ethic (IWE) didasarkan pada nilai-nilai Al-Quran 

yang mengacu pada sabda dan perbuatan Nabi Muhammad SAW dimana sangat 

penting bagi seseorang untuk bertindak etis tidak hanya dalam kehidupan 

pribadinya, tetapi juga di tempat kerja. Dalam sabda Nabi Muhammad SAW, 

“Tidak ada makanan bagi seseorang yang lebih baik dari apa yang dia makan dari 

buah tangannya sendiri.” (H.R Bukhari). Nabi Muhammad S.A.W dikenal sangat 

beretika dalam menjalankan pekerjaan dan mendorong orang lain untuk melakukan 

hal yang sama. Oleh karena itu, etika yang baik harus hadir dalam keterikatan kerja 
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karyawan sebagai elemen penting dalam menentukan keberhasilan suatu organisasi 

terutama dalam jangka panjang (Alam et al., 2021).  

Definisi IWE menurut A.M Siti Khadijah et al., (2015) adalah sebuah 

orientasi untuk bekerja sesuai dengan sesuai dengan nilai-nilai islam kemudian 

memunculkan ketergantungan antara bekerja dengan keimanan. Bekerja tanpa iman 

akan berdampak negatif terhadap kehidupan. Misalnya seorang pekerja yang terlalu 

berlebihan dalam bekerja dan mengejar uang serta melupakan kesejahteraan orang 

lain akan menumbuhkan perilaku buruk dalam pikiran pekerja tersebut. Pekerja, 

terlepas dari hak orang lain, dapat terus mencapai tujuannya hingga mengabaikan 

aspek etika dari tindakannya. Dalam keadaan ekstrim, ia bahkan dapat 

menggunakan cara-cara ilegal seperti penyuapan, manipulasi atau penipuan selama 

ia mendapatkan apa yang diinginkannya. IWE menurut Badar et al (2023) mengacu 

pada seperangkat konsep etika yang mengatur dan mengarahkan sikap dan perilaku 

karyawan di tempat kerja agar selaras dengan pelajaran Al-Quran dan ajaran Nabi 

Muhammad SAW. Kemudian Bulut & Ouedraogo (2021) menerangkan bahwa 

IWE adalah Persepsi kerja berpusat pada kerja keras, mencapai tujuan dengan 

dedikasi, dan saling membantu dalam menjalankan tugas secara efisien. IWE 

diharapkan dapat bermanfaat dalam jangka panjang, dan karyawan yang memiliki 

IWE akan memiliki tanggung jawab etis yang tinggi untuk mendukung rekan kerja 

dan organisasi ketika diperlukan. Definisi IWE menurut Qasim et al., (2021) 

merupakan pengabdian untuk bekerja sebagai suatu kebajikan, menyambut baik 

kerja sama dan nasihat di bekerja dan fokus pada dedikasi terhadap pekerjaan, kerja 

tim, loyalitas dan pencegahan yang tidak etis dan praktik kerja korup seperti 
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berbohong, menipu, mencuri, dan menyuap. Dapat disimpulkan bahwa IWE 

mendorong pengikutnya untuk mendapatkan penghasilan dari cara yang halal dan 

melarang  memperoleh penghasilan melalui kegiatan yang melanggar hukum.  

Indikator untuk IWE menurut Badar et al., (2023) yakni 1) Integritas dan 

kejujuran adalah kunci keunggulan di tempat kerja. 2) Kreativitas harus ditekankan 

di tempat kerja. 3) Pekerjaan hendaknya dinilai dari apa yang halal dan apa yang 

haram. 4) Seseorang harus melakukan yang terbaik yang dia bisa. 5) Berkinerja 

pada level tinggi memungkinkan seseorang mengatasi tantangan dan mencapai 

kesuksesan. 6) Pekerjaan harus disertai dengan niat dan hasil yang diinginkan. 7) 

Kemalasan dalam bekerja sebaiknya dihindari. 8) Kerendahan hati di tempat kerja 

mendorong iklim kerja sama. 9) Berkinerja pada tingkat tinggi berkontribusi pada 

kebaikan masyarakat. 10 )tidak ada penipuan. 11) Transparansi harus ditekankan di 

tempat kerja. 12) Kerja sama adalah kunci keberhasilan kerja. Sedangkan indikator 

menurut S. Javed et al., (2020) diukur dengan indikator yaitu 1) kemlasan adalah 

sebuah sifat buruk 2) melakukan pekerjaan yang bermanfaat 3) memanfaatkan 

waktu dan 4) mendedikasikan pekerjaan untuk sebuah kebajikan. Kemudian 

indikator lain mengenai IWE menurut A.M Siti Khadijah et al., (2015) memiliki 

empat pengukuran yakni upaya karyawan dalam bekerja, kejujuran karyawan, 

kerjasama tim dan akuntabilitas karyawan. Indikator inilah yang akan digunakan 

dalam penelitian ini.  

Studi dari Düşmezkalender et al., (2021) menetapkan standar etika penting 

karena untuk membangun kelancaran operasional karyawan-karyawan atau 

hubungan karyawan-pelanggan. Orang-orang dari kebangsaan yang berbeda 
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maupun agama yang berbeda diharapkan bertindak sesuai dengan standar etika 

yang berbeda. Pada titik ini, Pemahaman terhadap etika kerja Islam menjadi 

penting, ini karena hal tersebut tertuang dalam Etika kerja Islami yaitu Islam dapat 

diterapkan dan bersifat universal dalam lingkungan kerja apapun (A.M Siti 

Khadijah et al., 2015).  

Studi sebelumnya yang dilakukan oleh Jin & Drozdenko (2010) 

menemukan bahwa nilai-nilai etika dan tanggung jawab sosial berhubungan secara 

signifikan dengan employee performance. Berdasarkan hal ini Qasim et al., (2021) 

berpendapat bahwa karyawan dengan IWE akan memiliki kejelasan bahwa 

perusahaan ingin “do well by doing good” karena IWE mendukung gagasan bahwa 

umat manusia bisa mendapatkan kekayaan dan standar hidup yang realistis dengan 

melakukan pekerjaan dan perdagangan. Kemudian Badar et al., (2023) melakukan 

studi tentang IWE dapat memberikan organisasi sumber jangka panjang istilah 

keunggulan kompetitif karena merupakan sumber daya langka yang sulit untuk 

ditiru. IWE menawarkan kepada organisasi dapat digunakan untuk menjelaskan 

hubungan antara IWE dan organisasi kesuksesan. Dampak positif IWE terhadap 

karyawan dan hasil yang terkait dengan organisasi, IWE dapat dianggap sebagai 

sumber daya yang berharga meningkatkan efisiensi dan efektivitas organisasi . 

Berdasarkan uraian diatas maka hipotesis ini adalah :  

H6 : Bila islamic work ethic semakin baik, maka Employee Performance  

semakin tinggi 
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Qasim et al., (2021) menjelaskan bahwa meskipun terdapat hubungan 

positif antara IWE dan kinerja karyawan, terdapat kebutuhan untuk menyelidiki 

faktor-faktor yang mempengaruhi hubungan positif ini. Meskipun banyak 

penelitian telah menyelidiki hasil dari kepemimpinan etis, terdapat sangat sedikit 

penelitian yang menguji peran kepemimpinan etis sebagai syarat batas untuk IWE. 

Penelitian yang ada mengenai kepemimpinan etis telah mengidentifikasinya 

sebagai kondisi batas penting yang membentuk sikap dan perilaku karyawan 

(Martin et al., 2022). Kemudian Ahn et al., (2018) menemukan bahwa konsensus 

dalam literatur yang ada bahwa karyawan yang bekerja di bawah pemimpin yang 

beretika lebih mungkin menunjukkan hasil yang positif. Shih et al., (2010) percaya 

bahwa pemimpin yang etis memberikan contoh dengan menampilkan perilaku etis 

dalam tugas sehari-hari. Dapat di simpulkan bahwa pemimpin yang berperilaku etis 

dapat menjadi role model untuk para pengikutnya bersikap sesuai dengan etika. 

Berdasarkan uraian diatas maka hipotesis ini adalah :  

H7 : Bila islamic work ethic semakin baik, maka ihsan acihievement 

oriented leadership semakin baik 
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2.5 Model Kerangka Berpikir 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

3.1 Jenis Penelitian 

Penelitian ini merupakan penelitian dengan pendekatan kuantitatif. Subyek 

penelitian adalah pegawai medis pada Rumah Sakit Islam Sultan Agung Semarang 

sedangkan obyek penelitian adalah kinerja pegawai dengan menjembatani variabel 

yakni Ihsan Achievement Oriented Leadership dengan variabel independen berupa 

Organizational Learning, Quality of Work Life dan Islamic Work Ethic.  

Penelitian survey dimaksudkan untuk memperoleh gambaran umum mengenai 

kinerja kepemimpinan dengan berbasis pada ihsan achievement oriented 

leadership. Untuk menjelaskan variabel-variabel penelitian tersebut dilakukan 

dengan tingkat eksplanasi deskriptif dan korelatif. Tingkat eksplanasi deskriptif 

bertujuan menggambarkan hasil temuan variabel mandiri dari penelitian mengenai 

kinerja kepemimpinan pada sebuah organisasi, kinerja kepala organisasi, dan 

kinerja pegawai. Sedangkan tingkat eksplanasi korelatif dipergunakan untuk 

mencari hubungan antar variabel. 

3.2 Sumber Data 

Sumber data primer (kuantitatif) pada penelitian ini diperoleh dari kuesioner 

yang diberikan kepada para pegawai Rumah Sakit Islam Sultan Agung Kota 

Semarang. Data yang didapat berupa jawaban pada pernyataan di kuesioner tentang 

Organizational Learning, Quality of Work Life,Islamic Work Ethic, Ihsan 

Achievement Oriented Leadership dan Employee Performance. 
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Data sekunder mengenai jumlah pegawai pada Rumah Sakit Islam Sultan 

Agung Kota Semarang kemudian nilai-nilai organisasi yang ada di dalamnya. data 

sekunder dalam penelitian ini juga didapatkan dari kumpulkan buku dan jurnal 

mengenai teori-teori variabel penelitian. Dalam penelitian ini data sekunder juga 

didapatkan dari pimpinan Rumah Sakit Islam Sultan Agung Kota Semarang. 

3.3 Metode Pengumpulan Data 

Menurut T. Rachmawati (2017) Tidak seperti percakapan biasa, wawancara 

pada penelitian di tunjukkan untuk mendapat informasi dari satu sisi saja, oleh 

karena itu peneliti cenderung mengarahkan wawancara pada penemuan yang 

melibatkan perasaan, persepsi, dan pemikiran partisipan. 

Pada saat pelaksanaan penulisan dari penelitian ini, penulis menggunakan 

metode wawancara terstruktur. Wawancara terstruktur merupakan kumpulan 

pertanyaan-pertanyaan yang mengarahkan pada jawaban dalam pola yang sudah 

disusun sebelumnya. Untuk itu penulis menyiapkan beberapa pertanyaan yang akan 

di tanyakan kepada pihak informan terkait variabel yang di teliti. Pada metode 

pengumpulan data dengan teknik wawancara ini, peneliti di bantu dengan 

menggunakan googleform untuk merekam informasi yang di dapat dari wawancara 

tersebut.  

3.4 Teknik Sampling 

Populasi adalah sekumpulan unit yang karakteristiknya akan dipelajari 

(karakteristik), dan jika populasinya terlalu besar, peneliti harus mengambil sampel 

(sebagian dari populasi)  untuk diteliti. Artinya, populasi adalah  sasaran 

keseluruhannya harus menjadi objek penelitian dan  hasil penelitian akan terfokus 
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pada objek tersebut Abdullah (2015). Populasi dalam penelitian ini adalah pegawai 

Rumah Sakit Islam Sultan Agung Semarang dengan total populasi sebanyak 505 

pegawai.  

Sedangkan untuk pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini 

adalah non probability sampling yaitu pengambilan sampel dimana peluang setiap 

responden yang akan dipilih tidak sama atau tidak diketahui (Rahi, 2017). Metode 

yang digunakan adalah purposive sampling yang merupakan sampel dimana 

peneliti menggunakan penelilaian kriteria tertentu dalam melakukan penelitian 

(Rahi, 2017). Untuk besaran sampel yang diambil dalam penelitian ini 

menggunakan rumus slovin dengan tingkat toleransi sebesar 10%, adalah sebagai 

berikut: 

𝑛 =  
𝑁

1 + 𝑁(∝)2
 

Dimana :  

n = Ukuran sampel 

N = Ukuran populasi 

α = Toleransi ketidak telitian dalam persen ( 10% ) 

 

jadi untuk besaran sampel sebanyak 89 pegawai dan dibulatkan 100 pegawai 

dengan perhitugan sebagai berikut  : 

𝑛 =  
829

1 + 829 (0,1)2
 

𝑛 =  
829

1 +  (8,29)
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𝑛 =  
829

9,29
 

𝑛 =  89  

3.5 Variabel dan Indikator  

Tabel 3. 1 Definisi Operasional 

Variabel Indikator Sumber 

Employee 

Performance 

merupakan sebuah 

capaian individu dari 

seluruh tugas yang 

telah di bebankan 

seperti contohnya 

tugas, standar hasil 

kerja, target atau 

sasaran yang telah di 

tentukan 

• Inovatif  

• Santun 

• Nomor satukan pasien 

Robbins (2006) 

Kinerja Budaya 

Islam RSI Sultan 

Agung Semarang 

Ihsan Achievement 

Oriented Leadership 

Adalah 

kepemimpinan yang 

berorientasi kerja 

unggul dengan 

menjaga kualitas 

hubungan dengan 

Allah SWT dan 

hubungan dengan 

sesama manusia 

dengan spirit tauhid 

menjadi dorongan 

utama dalam 

melaksanakan dan 

mencapai kinerja 

• Melakukan kerja dengan 

hasil yang terbaik 

• Terus meningkatkan 

kualitas diri 

• Menjaga harmoni 

• Spirit tauhid 

• Investasi dunia akhirat 

Sodikin (2022) 

Organizational 

Learning merupakan 

karakteristik atau 

faktor organisasi dan 

manajerial yang 

memfasilitasi proses 

pembelajaran 

organisasi atau 

• Eksperimen  

• Penerimaan risiko 

• Interaksi dengan 

lingkungan luar 

• Dialog  

• Partisipasi dalam 

pengambilan kepusan  

Alcamí (2015) 
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memungkinkan 

organisasi untuk 

belajar 

Quality work life 

merupakan kualitas 

kehidupan kerja juga 

mengacu pada suka 

atau tidak suka 

lingkungan kerja bagi 

orang-orang yang 

mengacu pada 

kualitas hubungan 

antara karyawan dan 

lingkungan kerja 

secara keseluruhan. 

• Kompensasi 

• Pertumbuhan dan 

pengembangan 

• Partisipasi 

• lingkungan fisik 

• Pengawasan 

• Dukungan sosial 

• Intergrasi tempat kerja 

Diana et al., (2022) 

Islamic Work Ethic 

adalah sebuah 

orientasi untuk 

bekerja sesuai dengan 

sesuai dengan nilai-

nilai islam kemudian 

memunculkan 

ketergantungan antara 

bekerja dengan 

keimanan. 

• Upaya  

• Kejujuran  

• Kerjasama tim 

• Akuntabilitas  

A.M Siti Khadijah 

et al., (2015) 

3.6 Teknik Analisis  

3.6.1 Partial Least Square 

 

Gambar 3. 1 Partial Least Square 
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Penelitian ini menggunakan alat bantu Partial Least Square (PLS) yang 

merupakan suatu metode yang berbasis keluarga regresi untuk penciptaan dan 

pembangunan model dan metode untuk ilmu-ilmu sosial dengan pendekatan yang 

berorientasi pada sebuah perkiraan. PLS merupakan metode alternatif dari SEM 

yang dapat digunakan untuk mengatasi permasalahan hubungan diantara variabel 

yang kompleks namun ukuran sampel datanya kecil (30 sampai 100). Regresi PLS 

merupakan metode untuk mencari komponen dari X yang juga berkaitan dengan Y. 

PLS digunakan untuk mengetahui kompleksitas hubungan suatu variabel laten dan 

variabel laten yang lain, serta hubungan suatu variabel laten dan indikator- 

indikatornya. PLS didefinisikan oleh dua persamaan, yaitu inner model dan outer 

model. Inner model menentukan spesifikasi hubungan antara variabel laten dan 

indikator-indikatornya. Sedangkan outer model menentukan bagaimana mengukur 

variabel laten.  

3.6.1.2  Pengujian Model Pengukuran (Outer Model)  

Pengujian model pengukuran outer model menentukan bagaimana 

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

(indicator reliability dan AVE) dan internal consistency reliability (cronbach 

alpha).  

1) Convergent Validity  

Convergent validity mengukur besarnya korelasi antar konstruk dengan 

variabel laten. Dalam evaluasi convergent validity dari pemeriksaan individual item 

reliability, dapat dilihat dari nilai loading factor. Nilai loading factor > 0.7 
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dikatakan ideal, artinya indikator tersebut dikatakan valid mengukur konstruknya. 

Dengan demikian, nilai loading factor < 0.7 harus dikeluarkan dari model (di-drop). 

Setelah kita mengvaluasi individual item reliability melalui nilai loading factor. 

Ukuran lainnya dari covergent validity adalah nilai average variance extracted 

(AVE). Nilai AVE menggambarkan besarnya varian atau keragaman variabel 

manifes yang dapat dimiliki oleh konstruk laten. Dengan demikian, semakin besar 

varian atau keragaman variabel manifes yang dapat dikandung oleh kontruk laten, 

maka semakin besar representasi variabel manifes terhadap konstruk latennya. 

2) Internal Consistency Reliability  

Langkah selanjutnya kita melihat internal consistency reliability dari nilai 

cronbach’s alpha. Secara khusus, nilai-nilai keandalan komposit 0,60 – 0,70. Nilai 

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

3.6.1.3 Pengujian 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, yaitu spesifikasi hubungan antar variabel laten 

(struktural 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 

test untuk predictive relevance dan uji signifikansi dari koefisien parameter jalur 

struktural.  

1) Coefficient of Determination (R-square)  
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Langkah pertama adalah mengevaluasi Coefficient of Determination (R-

square). Interpretasi nilai R-square sama dengan interpretasi R-square regresi 

linear, yaitu besarnya variability variabel endogen yang mampu dijelaskan oleh 

variabel eksogen. Menurut Chin (1998) dalam Yamin dan Kurniawan (2011:21). 

Kriteria R-square terdiri dari tiga klasifikasi, yaitu: nilai R-square = 0.67, 0.33 dan 

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

2017) 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 R-square 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 R-square dari semua konstruk endogen, perubahan nilai R-square 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 f-square. Pedoman untuk 

menilai f-square adalah bahwa nilai-nilai 0,02, 0,15, dan 0,35, masing-masing, 

mewakili efek kecil, sedang, dan besar dari variabel laten eksogen. Nilai ukuran 

efek kurang dari 0,02 menunjukkan bahwa tidak ada efek.  

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

mengevaluasi besarnya nilai R-square sebagai kriteria akurasi prediksi, peneliti 

juga harus memeriksa nilai Q-square Stone-Geisser (Geisser, 1974; Stone, 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 Q-square yang lebih besar dari nol untuk variabel laten endogen 

reflektif spesifik menunjukkan relevansi prediktif model jalur untuk konstruk 

dependen tertentu. Nilai Q-square diperoleh dengan menggunakan prosedur 

blindfolding. Blindfolding adalah teknik penggunaan kembali sampel yang 

menghilangkan setiap titik data dalam indikator konstruk endogen dan 

memperkirakan parameter dengan titik data yang tersisa (Chin, 1998; Henseler et 

al., 2009; Tenenhaus et al., 2005). Pengujian lain dalam pengukuran struktural 

adalah Q-square (predictive relevance) yang berfungsi untuk memvalidasi model. 

Pengukuran ini cocok jika variable laten endogen memiliki model pengukurn 

reflektif. Hasil Q-square (predictive relevance) dikatakan baik jika nilainya > yang 

menunjukkan variabel laten eksogen baik (sesuai) sebagai variabel penjelas yang 

mampu memprediksi variabel endogennya.  

4) Uji Hipotesis  

Pengujian signifikansi hipotesis dapat dilihat pada nilai p-values dan t-values 

yang didapatkan melalui metode bootstrapping pada tabel Path Coefficients. 

Ghozali (2018) berpendapat bahwa apabila nilai signifikasi p-values < 0.05 dan 

nilai signifikansi sebesar 5% path coefficient dinilai signifikan apabila nilai t-
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statistik > 1.96 (Hair, Ringle & Sarstedt, 2011). Sedangkan untuk mengetahui 

besarnya pengaruh hubungan dapat dilihat melalui koefisien jalur. Diamantopoulos 

and 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. 

 

 

 

 

BAB IV  

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

4.1 Gambaran umum Responden  

 Responden penelitian ini adalah pegawai RSI Sultan Agung Semarang yang 

tergolong pada pegawai tenaga kesehatan. Penyebaran Kuesioner dilakukan selama 

2 minggu terhitung dari tanggal 2 Januari 2024 -16 Januari 2024. Penyebaran 

kuesioner ini dilakukan di beberapa ruangan seperti Baitul Athfal, Baitus Syifa, 

Baitul Izzah, Baitunnisa, Baitul Ma’ruf, Darussalam, Ma’wa dan Radiologi. 

Pengisian kuesioner ini dilakukan dengan cara memberikan link googleform kepada 

penanggung jawab tiap-tiap ruangan kemudian akan di bagikan melalui grup setiap 

ruangan yang ada. Hasil kuesioner yang sudah didapatkan kemudian akan di uji dan 
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dianalisis. Demografi pada penelitian ini antara lain : nama, jenis kelamin, rentang 

usia, masa kerja dan pendidikan para pegawai.  

 

 

 

 

 

 

 

Tabel 4. 1 Demografi Responden 

Keterangan Total Presentase 

Jumlah Smpel 100 100% 

Jenis Kelamin   

Laki-Laki 25 25% 

Perempuan 75 75% 

Rentang Usia   

<25 Tahun 11 11% 

25-35 Tahun 60 60% 

36-45 Tahun 29 29% 

<45 Tahun 0 0% 

Masa Kerja   

< 5 Tahun 17 17% 

5-15 Tahun 72 72% 

16-25 Tahun 11 11% 

> 25 Tahun 0 0% 

Pendidikan   

D-3 63 63% 

S-1 22 22% 

Pendidikan Profesi 15 15% 

Sumber : Data primer yang diolah, 2024 
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 Dari tabel 4.1 telah di paparkan bahwa responden perempuan lebih 

mendominasi sebanyak 75 orang atau sebesar 75% sedangkan laki-laki hanya 25 

orang atau 25%. Kemudian untuk rentang usia paling banyak pada usia 25-35 

sebanyak 60 orang atau sebesar 60% kemudian disusul dengan usia 36-45 tahun 

sebanyak 29 orang atau 29% untuk usia dibawah 25 tahun terdapat 11 orang atau 

11% dan yang terakhir yakni usia diatas 45 tahun sebesar 0. Selanjutnya untuk masa 

kerja dengan kurun waktu kurang dari 5 tahun terdapat 17 orang, masa kerja 5-15 

tahun terdapat 72 orang, masa kerja 16-25 tahun 11 orang dan masa kerja diatas 25 

tahun tidak ada. Untuk tingkat pendidikan responden paling banyak yakni lulusan 

dari Diploma III (D3) yakni sebanyak 63 orang, untuk S-1 sebanyak 22 orang dan 

selebihnya yakni Pendidikan Profesi yakni 15 orang.  

4.2 Analisis Deskriptif Variabel Penelitian  

 Berdasarkan data yang dikumpulkan dari pengisian kuesioner maka 

jawaban dari responden telah direkapitulasi kemudian dianalisis untuk mengetahui 

deskriptif terhadap masing-masing variabel. Penelitian pada responden ini 

didasarkan pada kriteria sebagai berikut: 

➢ Skor penilaian terendah berada pada angka 1 

➢ Skor penilaian tertinggi berada pada angka 5 

➢ Interval = (Nilai Maksimal – Nilai Minimal) / (Jumlah Kelas) = (5-1)/3 = 

1,33 

Sehingga diperoleh batasan penilaian terhadap masing-masing variabel 

sebagai berikut :  
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1. 1,00-2,33 = Rendah  

2. 2,34-3,67 = Sedang  

3. 3,68-5,00 = Tinggi 

4.2.1 Deskriptif Variabel Organizational Learning  

 Organizational Learning merupakan karakteristik atau faktor organisasi 

dan manajerial yang memfasilitasi proses pembelajaran organisasi atau 

memungkinkan organisasi untuk belajar. Hasil analisis deskriptif variabel 

organizational learning oleh responden disajikan pada tebel 4.2 sebagai berikut :  

 

 

Tabel 4. 2 Organizational Learning 

Kode Item Mean Standar Deviasi Kriteria 

OL1 Experimen 4.30 0,56 Tinggi 

OL2 Penerimaan Resiko 4.42 0,54 Tinggi 

OL3 Interaksi Dengan Lingkungan 

Luar 

4.37 0,54 Tinggi 

OL4 Dialog  4.49 0,52 Tinggi 

OL5 Partisipasi Dalam Pengambilan 

Keputusan  

4.44 0,53 Tinggi 

Rata-Rata Total 4.40  Tinggi 

Sumber : Data primer yang diolah, 2024 

 

 

 Berdasarkan tabel 4.2 dikatakan bahwa rata-rata (Mean) skor adalah 4.40 

yang artinya bahwa tingkat pembelajaran pada organisasi di RSI Sultan Agung 

Semarang memiliki kekuatan yang tinggi. Adapun skor tertinggi pada indikator 

dengan kode OL4 yakni Dialog dengan skor rata-rata sebesar 4.49. dari hasil ini 

menunjukkan ketika SDM RSI Sultan Agung memiliki tingkat komunikasi yang 
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tinggi olehkarena itu mereka dapat berbagi pengetahuan, pengalaman, dan wawasan 

yang mereka miliki. Ini memungkinkan transfer pengetahuan yang berharga yang 

dapat membantu organisasi dalam memperkaya basis pengetahuannya. Sedangkan 

skor terendah pada variabel ini yakni pada kode OL1 dengan nilali 4.30. Walaupun 

menduduki skor terendah tetapi indikator ini memiliki kriteria tinggi. Indikator OL1 

yakni eksperimen proses eksperimen memungkinkan SDM untuk mengembangkan 

keterampilan baru, baik dalam hal teknis maupun soft skills. Hal ini dapat 

meningkatkan produktivitas individu dan kontribusi keseluruhan karyawan 

terhadap organisasi. Berdasarkan hasil tersebut maka disimpulkan bahwa adanya 

kemampuan organisasi untuk terus belajar merupakan aspek yang perlu dimiliki, 

pimpinan harus berupaya untuk menggandeng SDM yang ada didalam organisasi 

karena hal ini dapat membantu organisasi untuk meningkatkan kinerja.  

4.2.2 Deskriptif Variabel Quality of Work Life  

Quality work life merupakan kualitas kehidupan kerja juga mengacu pada 

suka atau tidak suka lingkungan kerja bagi orang-orang yang mengacu pada kualitas 

hubungan antara karyawan dan lingkungan kerja secara keseluruhan. Hasil analisis 

deskriptif variabel quality work life oleh responden disajikan pada tebel 4.3 sebagai 

berikut :  

Tabel 4. 3 Quality Work Life 

Kode Item Mean Standar Deviasi Kriteria 

QWL1 Kompensasi 4.31 0,56 Tinggi 

QWL2 Pengembangan 4.37 0,54 Tinggi 

QWL3 Partisipasi  4.32 0,52 Tinggi  

QWL4 Lingkungan Fisik 4.42 0,51 Tinggi  

QWL5 Pengawasan 4.04 0,60 Tinggi  

QWL6 Dukungan Sosial 4.25 0,54 Tinggi  
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QWL7 Integrasi Lingkungan Kerja 4.36 0,54 Tinggi 

Total Rata-Rata 4.29  Tinggi  

Sumber : Data primer yang diolah, 2024 

 Tabel 4.3 memberikan gambaran tentang bagaimana responden menilai 

berbagai aspek kualitas hidup kerja, dengan rata-rata keseluruhan menunjukkan 

bahwa tingkat kepuasan umumnya dianggap tinggi ditunjukkan dengan skor rata-

rata yakni 2.49 yang berarti kualitas kehidupan kerja di RSI Sultan Agung dianggap 

baik. investasi dalam kualitas kehidupan kerja yang baik dapat menjadi faktor kunci 

dalam mencapai kinerja pegawai yang optimal dan membawa manfaat jangka 

panjang bagi organisasi. Skor tertinggi terdapat pada indikator dengan kode QWL4 

lingkungan fisik yakni sebesar 4.42 dengan kategori tinggi. Indikator QWL4 

merupakan aspek lingkungan fisik memainkan peran penting dalam meningkatkan 

kualitas kehidupan kerja (QWL) karyawan hal ini dikarenakan RSI Sultan Agung 

menyediakan Lingkungan kerja yang dirancang dengan baik secara fisik dapat 

membantu meningkatkan konsentrasi dan produktivitas karyawan. seperti 

tersedianya gedung yang nyaman untuk digunakan kerja, alat alat kerja yang 

memadai serta fasilitas lain. Sedangkan untuk skor terendah pada variabel ini yakni 

indikator dengan kode QWL1 yaitu kompensasi dengan skor 4.31 walaupun dalam 

variabel ini inidkator kompensasi berada pada nilai terbawah tetapi indikator ini 

masih masuk dalam kategori tinggi. SDM pada RSI Sultan Agung Semarang telah 

mendapatkan kompensasi sesuai dengan aturan ketenagakerjaan. Berdasarkan hasil 

tersebut dapat disimpulkan bahwa RSI Sultan Agung Semarang berinvestasi dalam 

kualitas kehidupan kerja yang baik dapat menjadi faktor kunci dalam mencapai 
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kinerja pegawai yang optimal dan membawa manfaat jangka panjang bagi 

organisasi. 

4.2.3 Deskriptif Variabel Islamic Work Ethic 

Islamic work ethic adalah sebuah orientasi untuk bekerja sesuai dengan 

sesuai dengan nilai-nilai islam kemudian memunculkan ketergantungan antara 

bekerja dengan keimanan. Hasil analisis deskriptif variabel islamic work ethic oleh 

responden disajikan pada tabel 4.4 sebagai berikut 

 

 

 : 

Tabel 4. 4 Islamic Work Ethic 

Kode Item Mean Standar Deviasi Kriteria 

IWE1 Upaya 4.32 0,51 Tinggi 

IWE2 Kejujuran 4.41 0,53 Tinggi 

IWE3 Kerjasama Tim 4.46 0,52 Tinggi 

IWE4 Akuntabilitas  4.18 0,55 Tinggi 

Total Rata-Rata 4.34  Tinggi 

Sumber : Data primer yang diolah, 2024 

 Berdasarkan tabel 4.4 bahwa rata-rata (mean) skor sebesar 4.34 yang 

menunjukkan bahwa RSI Sultan Agung Semarang telah menerapkan etika yang 

sesuai dalam aturan syariah. Hal ini sesuai dengan prinsip RSI Sultan Agung 

Semarang yang telah menerapkan standar rumah sakit syariah, ini juga dibuktikan 

didalam RSI Sultan Agung terdapat banyak peringatan untuk terus menjaga 

batasan, seperti menghindari  ikhtilat merupakan interaksi antara laki-laki dan 
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perempuan yang bukan mahram yang dilakukan secara kolektif (bersama) dan  

khalwat merupakan interaksi laki-laki dan perempuan yang dilakukan di tempat 

sunyi. Skor tertinggi pada indikator dengan kode IWE3 yakni kerjasama antar 

anggota tim yang suksesdengan rata-rata (mean) 4.46 hasil ini menunjukkan bahwa 

SDM pada RSI Sultan Agung memiliki tanggung jawab dan amanah dalam setiap 

tugas. Dalam tim, anggota diharapkan untuk menjalankan tugas mereka dengan 

penuh tanggung jawab. Dengan memahami dan menerapkan prinsip-prinsip etika 

Islam dalam konteks kerjasama tim, organisasi dapat menciptakan lingkungan kerja 

yang seimbang, adil, dan didasarkan pada nilai-nilai moral yang positif. Sedangkan 

skor terendah terdapat pada indikator dengan kode IWE4 yakni akuntabilitas 

dengan skor sebesar 4.18 walaupun indikator ini memiliki tingkat terendah tetapi 

masih dalam kategori tinggi. Hal ini didasarkan karena SDM tanggung jawab 

kepada Allah atas segala perbuatannya. Akuntabilitas ini menciptakan kesadaran 

bahwa tindakan setiap individu, termasuk dalam konteks pekerjaan, harus sesuai 

dengan prinsip-prinsip etika Islam. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa 

etika kerja islam menjadi landasan yang kuat untuk membentuk SDM yang dapat 

bertanggung jawab, jujur, memiliki solidaritas yang kuat dan akuntabilitas yang 

baik.  

4.2.4 Deskriptif Variabel Ihsan Achievement Oriented Leadership  

Ihsan achievement oriented leadership adalah kepemimpinan yang 

berorientasi kerja unggul dengan menjaga kualitas hubungan dengan Allah SWT 

dan hubungan dengan sesama manusia dengan spirit tauhid menjadi dorongan 

utama dalam melaksanakan dan mencapai kinerja. Hasil analisis deskriptif variabel 
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Ihsan achievement oriented leadership oleh responden disajikan pada tabel 4.5 

sebagai berikut : 

Tabel 4. 5 Ihsan Achievement Oriented Leadership 

Kode Item Mean Standar Deviasi Kriteria 

IAOL1 Melakukan kerja dengan hasil 

yang terbaik 

4.26 

0,55 

Tinggi 

IAOL2 Terus meningkatkan kualitas 

diri 

4.48 

0,51 

Tinggi  

IAOL3 Menjaga harmoni 4.12 0,62 Tinggi  

IAOL4 Spirit tauhid 4.27 0,54 Tinggi  

IAOL5 Investasi dunia akhirat 4.28 0,56 Tinggi  

Total Rata-Rata 4.28  Tinggi  

Sumber : Data yang diolah, 2024 

Berdasarkan tabel 4.5 bahwa rata-rata (mean) skor adalah 4.28 dengan 

kategori tinggi, menunjukkan bahwa figur seorang pemimpin pada RSI Sultan 

Agung Semarang sukses memberikan yang terbaik dan berkualitas tinggi dengan 

pendekatan berorientasi pencapaian ihsan seorang individu. Penerapan Ihsan 

Achievement Oriented Leadership dapat menciptakan iklim kerja yang positif, 

memotivasi karyawan untuk memberikan yang terbaik, dan mencapai hasil yang 

luar biasa. Skor tertinggi pada indikator dengan kode IAOL2 sebesar 4.48 yang 

artinya figur pemimpin pada RSI Sultan Agung Semarang mampu konsisten 

meningkatkan kualitas pada diri seperti melibatkan pendekatan holistik untuk 

mencakup aspek spiritual, profesional, dan pribadi. Memandang pengembangan 

pribadi sebagai proses berkelanjutan. Terus mencari peluang untuk belajar dan 

berkembang, baik dalam konteks pekerjaan maupun spiritual. Sedangkan skor 

terendah pada indikator dengan kode IAOL3 sebesar 4.12 walaupun indikator ini 

memiliki skor paling rendah tetapi masih dalam lingkup kategori tinggi. Pemimpin 
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berorientasi pencapaian dalam kerangka Ihsan memastikan bahwa pencapaian 

tujuan organisasi tidak tercapai dengan merugikan kesejahteraan dan keseimbangan 

kehidupan pribadi karyawan. Mereka memperhatikan kebutuhan individu dalam 

mencapai keharmonisan di tempat kerja. Dengan demikian dapat disimpulkan 

bahwa Penerapan Ihsan Achievement Oriented Leadership pada RSI Sultan Agung 

Semarang telah sukses menerapkan iklim kerja yang dapat menyeimbangkan 

kehidupan duniawi dan ukhrowi. 

4.2.5 Deskriptif Variabel Employee Performance  

Employee performance merupakan sebuah capaian individu dari seluruh 

tugas yang telah di bebankan seperti contohnya tugas, standar hasil kerja, target 

atau sasaran yang telah di tentukan. Hasil analisis deskriptif variabel Ihsan 

employee performance oleh responden disajikan pada tabel 4.6 sebagai berikut : 

Tabel 4. 6 Employee Performance 

Kode Item Mean Standar Deviasi Kriteria 

EP1 Inovatif  4.41 0,52 Tinggi  

EP2 Santun  4.28 0,56 Tinggi  

EP3 Menomor satukan pasien 4.46 0,52 Tinggi 

Total Rata-Rata 4.38  Tinggi  

Sumber : Data primer yang diolah, 2024 

Berdasarkan tabel 4.6 menunjukkan bahwa total rata-rata (mean) sebesar 

4.38 dengan kategori tinggi. Artinya kinerja SDM pada RSI Sultan Agung 

Semarang sudah sejalan dengan standar orientasi organisasi. Orientasi kinerja pada 

RSI Sultan Agung Semarang tidak hanya berfokus pada target tetapi SDM yang 

dapat mencerminkan nilai-nilai organisasi dalam tindakan mereka sering dianggap 

memiliki kinerja tinggi. Skor tertinggi terdapat pada indikator dengan kode EP3 
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dengan skor 4.46. RSI Sultan Agung Semarang memberikan pelayanan kesehatan 

kepada masyarakat, kepuasan pasien menjadi faktor prioritas utama yang menjadi 

tujuan rumah sakit seperti Membantu mencari second opinion  dan kompromi 

dalam pelayanan didalam maupun diluar rumah sakit. Adanya lnformed 

Consent (pernyataan persetujuan dari pasien didapat melalui suatu proses yang 

ditetapkan rumah sakit dan dilaksanakan oleh staf yang terlatih, dalam bahasa yang 

dipahami pasien. Sedangkan nilai terendah terdapat pada indikator dengan kode 

EP2 dengan skor 4.28. SDM pada RSI Sultan Agung Semarang dituntut untuk 

berperilaku santu. Hal ini telah tertera Peraturan Direktur Rumah Sakit Islam Sultan 

Agung Nomor : 6851/Per/Rsi-Sa/Xi/2016 Tentang Kebijakan Pelayanan Rumah 

Sakit Islam Sultan Agung seperti Komunikasi yang diberikan kepada pasien sesuai 

dengan prinsip-prinsip komunikasi islami. Dengan demikian maka kesimpulan dari 

pemaparan hasil diatas bahwa SDM  RSI Sultan Agung telah melakukan kinerja 

sesuai dengan kebijakan yang ada. Penting karena sebuah kinerja yang bagus dapat 

memberikan timbal balik keberlangsungan organisasi dalam mencapai visi misi.  

4.3 Analisis Data  

 Analisis data dan pengujian model dilakukan dengan menggunakan Smart 

PLS 3.0. Dalam proses analisis Partial Least Squares (PLS), diterapkan dua 

submodel, yakni submodel pengukuran outer model yang berfungsi untuk menguji 

validitas dan realibilitas, dan submodel pengukuran inner model yang digunakan 

untuk menguji kualitas atau melakukan pengujian hipotesis guna menguji prediksi. 
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4.3.1 Evaluation of Measurament Model / Outer Model (Model Pengukuran) 

 Pengujian model pengukuran, yang dikenal sebagai outer model, bertujuan 

untuk menentukan metode pengukuran variabel laten melalui uji validitas dan uji 

reliabilitas. Uji validitas dilakukan dengan menggunakan Fornell-Larcker/ HTMT 

dan cross loading (discriminant validity). Sementara itu, uji reliabilitas mencakup 

penilaian kevalidan data penelitian melalui outer loading dan AVE (convergent 

validity), dan keandalan data dengan menggunakan cronbach alpha dan composite 

reliability. 

 

Gambar 4. 1 Estimasi Model 

 

Tahapan awal sebelum pengujian measurement model adalah membuat 

estimasi model yang dapat dilihat pada (Gambar 4.1). Pengujian model pengukuran 
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atau measurement model dilakukan untuk menunjukkan hasil uji validitas dan 

realibilitas. 

a. Convergent Validity  

Convergent validity diukur dengan menggunakan para meter outer 

loadings dan AVE. Dengan kriteria outer loadings >0.7 yang dianggap 

bahwa indikator valid mengukur konstruknya. Hal ini berdasarkan teori 

Chin (2010) yang menyatakan bahwa outer loadings yang lebih dari 0.7 

lebih diharapkan dan lebih baik untuk mengukur konstruknya. Sedangkan 

kriteria AVE adalah > 0.5. Nilai AVE di atas 0.5 maka konstruk tersebut 

mampu menjelaskan rata-rata setidaknya 50% dari varian itemnya.  

Tabel 4. 7 Nilai Outer Loadings dan AVE 

 

Latent 

Variable 

 

 

Indicators 

  Convergent Validity 

Loadings AVE 

>0.70 >0.50 

 

Organizational 

Learning 

OL1 

OL2 

OL3 

OL4 

OL5 

0,76 

0,93 

0,85 

0,93 

0,95 

 

 

 

0,79 

 

 

Quality of  

Work Life 

QWL1 

QWL2 

QWL3 

QWL4 

QWL5 

QWL6 

QWL7 

0,91 

0,95 

0,53 

0,80 

0,40 

0,60 

0,95 

 

 

 

0,58 

 

 

 

 

 

Islamic Work 

Ethic 

IWE1 

IWE2 

IWE3 

IWE4 

 

0,78 

0,88 

0,84 

            0,82 

 

0,70 
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Ihsan 

Achievemement 

Oriented 

Leadership 

IAOL1 

IAOL2 

IAOL3 

IAOL4 

IAOL5 

 

0,84 

0,81 

0,76 

0,88 

            0,82 

 

 

0,82 

 

 

Employee 

Performance 

EP1 

EP2 

EP3 

0,88 

0,95 

            0,88 

 

0,68 

Sumber : Data Primer yang Diolah, 2024 

 

Berdasarkan tabel 4.7 bahwa nilai outer loadings tidak semua indikator 

bernilai  >0.70 olehkarena itu indikator yang memiliki nilai <0.70 harus di 

keluarkan. Pada penelitian ini terdapat tiga indikator yang nilainya masih dibawah 

batas yang di tentukan, yakni indikator dengan kode QWL3, QWL 5 dan QWL6. 

Oleh sebab itu indikator tersebut harus di keluarkan terlebih dahulu. Berikut hasil 

dari data setelah diperbaiki :  

Tabel 4. 8 Nilai Outer Loadings dan AVE 

 

Latent 

Variable 

 

 

Indicators 

  Convergent Validity 

Loadings AVE 

>0.70 >0.50 

 

Organizational 

Learning 

OL1 

OL2 

OL3 

OL4 

OL5 

0,76 

0,93 

0,85 

0,93 

0,95 

 

 

 

0,79 

 

 

Quality of  

Work Life 

QWL1 

QWL2 

QWL4 

QWL7 

0,94 

0,96 

0,83 

0,96 

 

0,86 

 

 

 

 

 

Islamic Work 

Ethic 

IWE1 

IWE2 

IWE3 

0,78 

0,88 

0,84 

 

0,70 
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IWE4 

 

            0,82 

Ihsan 

Achievemement 

Oriented 

Leadership 

IAOL1 

IAOL2 

IAOL3 

IAOL4 

IAOL5 

 

0,85 

0,81 

0,76 

0,88 

            0,82 

 

 

0,82 

 

 

Employee 

Performance 

EP1 

EP2 

EP3 

0,88 

0,95 

            0,88 

 

0,68 

Sumber : Data Primer yang diolah, 2024 

Nilai outer loadings pada semua indikator dinyatakan sangat kuat karena 

rata-rata outer loadings >0.70. ini artinya nilai outer loadings menunjukkan adanya 

korelasi antara indikator dengan variabel organizational learning, quality of work 

life, islamic work ethic, ihsan achievement oriented leadership dan employee 

performance bahwa indikator pada semua variabel bekerja pada model 

pengukurannya. AVE (Average Variance Extracted) di semua variabel kurang dari 

0,50. Nilai AVE yang mencapai 0,50 atau lebih menunjukkan bahwa, secara rata-

rata konstruk menjelaskan lebih dari setengah variasi indikatornya. Oleh karena itu, 

nilai AVE yang kurang dari 0,50 menandakan bahwa validitas indikator dari semua 

variabel tersebut harus dipertanyakan. Namun, berdasarkan hasil uji validitas 

konvergen, tidak ada variabel dengan nilai outer loadingsnya di bawah 0,70 dan 

nilai AVE sudah melebihi 0,50. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa semua 

variabel memenuhi kriteria rule of thumb. 

b. Internal Consistency Reability (Uji Reabilitas) 

 

Dalam mengukur reliabilitas konsistensi internal dari suatu konstruk yang 

menggunakan indikator reflektif, terdapat dua metode yang umum digunakan, salah 
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satunya adalah Cronbach’s Alpha. Suatu variabel dikatakan memiliki reliabilitas 

yang memadai jika nilai Cronbach’s Alpha-nya melebihi 0,70. 

 

 

 

 

 

 

Tabel 4. 9 Nilai Cronbanch’s Alpha 

 

Latent Variable 

 

Indicators 

 

Cronbanch’s Alpha 

 

>0,70  

 

Organizational 

Learning 

OL1 

OL2 

OL3 

OL4 

OL5 

 

 

0,93 

 

 

 

Quality of  

Work Life 

QWL1 

QWL2 

QWL4 

QWL7 

 

 

0,94 

 

 

Islamic Work Ethic 

IWE1 

IWE2 

IWE3 

IWE4 

 

 

0,6 

 

 

Ihsan Achievemement 

Oriented Leadership 

IAOL1 

IAOL2 

IAOL3 

IAOL4 

IAOL5 

 

 

0,88 
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Employee 

Performance 

EP1 

EP2 

EP3 

 

0,89 

       

 

Sumber : Data Primer yang Diolah, 2024 

Dari tabel 4.9, terlihat bahwa nilai reliabilitas semua variabel dalam 

pengujian menggunakan Cronbach’s Alpha kurang dari 0,70. Namun, penting 

untuk dicatat bahwa pengukuran dikatakan memiliki reliabilitas yang baik jika 

terdapat korelasi yang kuat antara konstruk dengan variabel laten. Dengan 

demikian, kesimpulannya adalah variabel-variabel yang diuji dianggap valid dan 

reliabel, sehingga dapat melanjutkan ke tahap pengujian selanjutnya. 

 

Gambar 4. 2 Evaluasi Model 
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Hasil gambar 4.2 yaitu evaluasi model PLS Algorithm, menunjukkan bahwa 

uji validitas dan uji reliabilitas pada indikator dan variabel sudah memenuhi 

kriteria. Hal ini membuktikan bahwa semua indikator dalam variabel penelitian ini 

valid dan reliabel, maka tidak ada indikator dan variabel yang perlu dieliminasi 

sehingga bisa diteruskan untuk menguji inner model. 

4.3.2 Evalution of Structural Model/Inner Model (Model Struktural) 

Evaluasi model struktural atau inner model bertujuan untuk memprediksi 

hubungan antar variabel laten. Model struktural dievaluasi dengan melihat besarnya 

58 Coefficient of Determination (R-Square) untuk konstruk dependen, Path 

Coefisien, T-Statistic, Predictive Relevance (Q-Square), dan Model_Fit. 

a. Coefficient of Determination (R-Square)  

Ukuran yang paling umum digunakan untuk mengevaluasi model struktural 

adalah nilai R-Square. Pengujian pada model struktural dievaluasi dengan 

memperhatikan persentase varian yang dijelaskan, yaitu melihat nilai R-Square 

untuk variabel laten endogen. Menurut Hair et al (2017) merekomendasikan jika 

nilai R-Square 0,75, 0,50 dan 0,25 maka membuktikan bahwa kemampuan prediksi 

sebuah model adalah (kuat, moderat, dan lemah). Semakin mendekati nilai 1 berarti 

model semakin baik. Demikian juga sebaliknya apabila di bawah 0 menunjukkan 

bahwa model kurang memiliki predictive relavance. 

Tabel 4. 10 Coefficients of Determination (R-Square) 

 R Square R Square Adjusted 

Y Employee Performance 0.94 0.94 

Z Ihsan Achievement Oriented 

Leadership 

0.75 0.75 

Sumber : Data Primer yang diolah, 2024 
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Menurut Hair at al (2020)  merekomendasikan jika nilai R-Square 0,75, 0,50 dan 

0,25 maka membuktikan bahwa kemampuan prediksi sebuah model adalah (kuat, 

moderat, dan lemah). Hasil koefisien determinasi pada tabel 4.10 menunjukkan 

nilai R-Sqiare dari variabel employee performance (0,94) dan variabel Ihsan 

Achievement Oriented Leadership (0.75). Dapat disimpulkan bahwa variabel laten 

sudah masuk ke dalam kriteria dan mempunyai kemampuan prediksi yang kuat dan 

moderat terhadap variabel eksogen. Dapat disimpulkan bahwa pengaruh variabel 

organizational learning, quality of work life dan islamic work ethic  terhadap 

employee performance memberikan pengaruh nilai sebasar 0,94 atau sebesar 94 

persen sedangkan sisanya dipengaruhi oleh variabel lain diluar penelitian ini. 

Kemudian variabel organizational learning, quality of work life dan islamic work 

ethic  terhadap variabel ihsan achievement oriented leadership memberikan 

pengaruh nilai sebasar 0,75 atau sebesar 75 persen sedangkan sisanya dipengaruhi 

oleh variabel lain diluar penelitian. Total nilai R-Square berfungsi untuk 

menghitung model_fit (NFI). 

b. Predictive Relevance (Q-Square) 

Cross-validated Redudancy (Q-Square) merupakan suatu cara untuk 

menguji predictive relevance. Nilai Q-Square >0 menunjukan bahwa model 

mempunyai predictive relevance, sedangkan Q-Square <0 menunjukan bahwa 

model kurang predictive relevance (Ghozali dan Latan, 2015:79). Dengan 

menggunakan indeks communality dan redundancy dapat mengestimasi kualitas 

model structural penelitian. 
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Gambar 4. 3 Hasil Blindfolding 

 

 

 

 

Tabel 4. 11 Predictive Relevance (Q-Square) 

Variabel CV Commonality CV Redundancy 

X1 Organizational 

Learning 

 

0.68  

X2 Quality of Work 

Life 

 

0.75  

X3 Islamic Work Ethic 

 

0.50  

Y Employee 

Performance 

 

0.61 0.75 

Z Ihsan Achievement 

Oriented Leadership 

0.51 0.46 

Sumber : Data Primer yang Diolah, 2024 

Berdasarkan tabel 4.11 dan gambar 4.3 menunjukan nilai Q-Square semua 

variabel lebih dari 0 yang artinya model mempunyai predictive relevance. 

Penelitian ini memberikan validitas model prediktif yang sama dan sesuai (fit 
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model) karena semua variabel laten mempunyai nilai cross-validation (CV) 

redundancy dan communality positif dan lebih dari 0. 

c. Model_Fit (NFI) 

Model_Fit menunjukkan seberapa baik model pada penelitian ini  

Tabel 4. 12 Model_Fit (NFI) 

 Saturated Model  Estimated Model 

SRMR 0.12 0.12 

d_ULS 3.81 3.81 

d_G 8.42 8.42 

Chi-Square 2198.965 2198.965 

NFI 0.500 0.500 

Sumber : Data Primer yang Diolah, 2024 

 

Dapat dilihat dari tabel 4.12 pada NFI sebesar 0.500 model dikatakan sudah 

fit pada saturated model dan NFI sebesar 0.500 model dikatakan fit pada estimated 

model. Masing-masing sudah diatas 50 persen dan dikatakan bahwa model sudah 

layak.  

d. Path Coefficient (Uji Hipotesis) 
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Gambar 4. 4 Hasil Uji Hipotesis (Bootstrapping) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Tabel 4. 13 Path Coefficient 

 Original 

Sample 

(O) 

Sample 

Mean 

(M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(|O/STDEV|) 

P 

Values 

Z IAOL > EP 

 

-0.04 -0.04 0.06 0.74 0.229 
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X1 OL > Y EP 

 

0.56 0.54 0.100 5.62 0.00 

X1 OL> Z 

IAOL 

 

0.49 0.49 0.15 3.12 0.01 

X2 QWL > EP 

 

0.44 0.45 0.07 6.17 0.00 

X2 QWL > 

IAOL  

 

-0.09 -0.08 0.10 0.86 0.19 

X3 IWE > EP 

 

0.04 0.04 0.06 0.72 0.23 

X3 IWE > 

IAOL 

0.49 0.48 0.12 4.06 0.00 

Sumber : Data Primer yang Diolah, 2024 

 

 

 

 

 

 

 

 

Tabel 4. 14 Kesimpulan Hasil Uji Hipotesis 

Hipotesis Jalur Path 

Coefficient 

T Statistics Kesimpulan  

H1 Ihsan Achievement 

Oriented 

Leadership −> 

Negatif  Tidak 

Signifikan  

Ditolak  
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Employee 

Performance   

 

H2 organizational 

learning −> 

Employee 

Performance   

Positif Signifikan Diterima 

H3 organizational 

learning −>  ihsan 

achievement 

oriented 

leadership  

Positif Signifikan Diterima 

H4 quality of work life 

−> employee 

performance 

Positif  Signifikan Diterima  

H5 quality of work life 

−> Ihsan 

Achievement 

Orientation 

Leadership 

Negatif Tidak 

Signifikan 

Ditolak  

H6 Islamic work ethic 

−> Employee 

Performance   

Negatif Tidak 

Signifikan 

Ditolak 

H7 islamic work ethic 

−>  ihsan 

acihievement 

oriented 

leadership 

Positif  Signifikan Diterima  

Sumber : Data Primer yang Diolah, 2024 

 

 

 

 

 

 

Hasil pengujian hipotesis ditunjukkan dengan membandingkan data table 4.12 dan 

4.13 diinterpretasikan sebagai berikut: 
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1. Jika koefisien jalur (O = -0,04) dan T Statistics 0.06 > 1.96 dengan P Values 

menunjukkan 0.229 < 0.05 maka H0 diterima dan H1 ditolak. Dapat 

disimpulkan bahwa Ihsan Achievement Oriented Leadership tidak 

mempunyai pengaruh hubungan yang kuat, positif dan signifikan terhadap 

Employee Performance. 

2. Jika koefisien jalur (O = 0,49) dan T Statistics 3.12 > 1.96 dengan P Values 

menunjukkan 0.001 < 0.05 maka H0 ditolak dan H2 diterima. Dapat 

disimpulkan bahwa organizational learning mempunyai pengaruh 

hubungan yang kuat, positif dan signifikan terhadap Employee 

Performance. 

3. Jika koefisien jalur (O = 0,49) dan T Statistics 3.12 > 1.96 dengan P Values 

menunjukkan 0.001 < 0.05 maka H0 ditolak dan H3 diterima. Dapat 

disimpulkan bahwa organizational learning mempunyai pengaruh 

hubungan yang kuat, positif dan signifikan terhadap ihsan achievement 

oriented leadership 

4. Jika koefisien jalur (O = 0,44) dan T Statistics 6.17 > 1.96 dengan P Values 

menunjukkan 0.00 < 0.05 maka H0 ditolak dan H4 diterima. Dapat 

disimpulkan bahwa quality of work life mempunyai pengaruh hubungan 

yang kuat, positif dan signifikan terhadap Employee Performance. 

5. Jika koefisien jalur (O = -0,08) dan T Statistics 0.86 > 1.96 dengan P Values 

menunjukkan 0.19 < 0.05 maka H0 diterima dan H5 ditolak. Dapat 

disimpulkan bahwa quality of work life tidak mempunyai pengaruh 
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hubungan yang kuat, positif dan signifikan terhadap Ihsan Achievement 

Orientation Leadership 

6. Jika koefisien jalur (O = 0,04) dan T Statistics 0.72 > 1.96 dengan P Values 

menunjukkan 0.23 < 0.05 maka H0 ditolak dan H6 diterima. Dapat 

disimpulkan bahwa Islamic work ethic tidak mempunyai pengaruh 

hubungan yang kuat, positif dan signifikan terhadap Employee 

Performance 

7. Jika koefisien jalur (O = 0,49) dan T Statistics 4.06 > 1.96 dengan P Values 

menunjukkan 0.00 < 0.05 maka H0 ditolak dan H7 diterima. Dapat 

disimpulkan bahwa islamic work ethic mempunyai pengaruh hubungan 

yang kuat, positif dan signifikan terhadap ihsan acihievement oriented 

leadership. 

4.4 Pembahasan Hasil Penelitian  

4.4.1 Employee Performance terhadap Ihsan Achievement Oriented Leadership  

 Berdasarkan hasil dari penelitian kuantitatif hasil pengujian hipotesis 

pertama tidak diterima  yakni employee performance terhadap ihsan achievement 

oriented leadership tidak memiliki pengaruh yang kuat, negatif dan tidak 

signifikan. Hal ini dibuktikan dengan hasil dari path coofficient bernilai negatif dan 

tidak signifikan. Konsep Ihsan dalam Islam menekankan tidak hanya pada 

pencapaian hasil yang kuantitatif, tetapi juga pada kualitas tindakan dan proses. 

Kemudian adannya konteks dan fokus pengukuran yang berbeda, Ihsan 

Achievement Oriented Leadership berfokus pada pencapaian prestasi yang tinggi, 

peningkatan kualitas diri, harmoni, spiritualitas, dan investasi dalam kehidupan 
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setelah ini. Namun, indikator kinerja karyawan seperti inovatif, santun, dan 

pelayanan nomor satu kepada pasien lebih berhubungan dengan kemampuan 

karyawan untuk beradaptasi dengan perubahan, interaksi interpersonal, dan 

pelayanan pelanggan secara langsung. Kedua set indikator tersebut relevan dalam 

konteks kepemimpinan dan kinerja karyawan, tetapi mereka tidak selalu berkorelasi 

langsung satu sama lain. Penelitian ini mendukung hasil dari Bonner et al., (2016) dan 

Sharif & Scandura (2014) yang telah memaparkan bahwa kepemimpinan berlandaskan 

etika tidak berpengaruh signifikan terhadap employee performance. Selain itu hasil 

penelitian ini serupa dengan yang dilakukan oleh Elbaz & Haddoud, (2017) bahwasanya 

kepemimpinan spiritual tidak secara langsung berpengaruh signifikan terhadap employee 

performance.  

4.4.2 Organizational Learning terhadap Employee Performance 

 Berdasarkan hasil pengujian pada hipotesis kedua dalam metode penelitian 

kuantitatif organizational learning memiliki pengaruh yang kuat, positif dan 

signifikan terhadap employee performance. Hal ini di buktikan dengan hasil dari 

path coofficient bernilai positif signifikan. Berdasarkan hasil analisis tersebut maka 

ditunjukkan bahwa RSI Sultan Agung Semarang telah melakukan organizational 

learning yang sesuai dan akhirnya bisa meningkatkan employee performance dari 

SDI. Hal ini telah sesuai dengan penelitian dari Hendri (2019) bahwa Salah satu 

strategi untuk mencapai kinerja yakni dengan mengevaluasi organizational 

learning sebagai upaya untuk mempertahankan perilaku organisasi. Dalam 

organizational learning, untuk mengimplementasikan pengetahuan baru, 

organisasi harus menginterpretasikannya. Bahkan untuk tindakan awal, diperlukan 

beberapa interpretasi sementara, dan kemudian, hasil dari tindakan tersebut 
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diumpankan kembali untuk menyempurnakan interpretasi (Nakanishi, 2022). Di 

dalam proses organizational learning SDM akan bertukar pengetahuan yang telah 

mereka dapatkan, baik dari dalam organisasi maupun luar organisasi bahkan 

mereka bisa mendapat pengetahuan yang belum pernah mereka temui pada 

organisasinya. Adanya organizational learning akan meningkatkan kapabilotas 

SDM yang ada didalamnya, dengan begitu akan mudah bagi organisasi untuk 

meningkatkan kinerja SDM  

4.4.3 Organizational Learning terhadap Ihsan Achievement Oriented 

Leadership 

 Berdasarkan hasil pengujian hipotesis ketiga dalam penelitian kuntitatif, 

organizational learning terhadap ihsan achievement oriented leadership memiliki 

pengaruh yang kuat, positif dan signifikan terhadap ihsan achievement oriented leadership. 

Hal ini dibuktikan dengan nilai path coofficient bernilai positif signifikan. 

Berdasarkan hasil analisa tersebut menyatakan bahwa peran organizational learning 

menghasilkan kolaborasi antara SDI dalam RSI Sultan Agung Semarang untuk 

selalu melakukan pekerjaan sesuai dengan norma dan kaidah islam. Organizational 

learning sebagai wadai tersalurkannya pengetahuan dari semua belah pihak dalam 

lingkungan kerja agar terjadi komunikasi dan tukar ilmu dengan sesama. Peran 

pemimpin yang selalu memberi motivasi untuk terus menggelorakan bekerja adalah 

ibadah menjadi kunci dalam kesuksesan SDI. Organizational learning membantu 

organisasi dan individu di dalamnya untuk terus berkembang, meningkatkan 

keterampilan, pengetahuan, dan kemampuan. Dengan demikian, ini mendukung 

pencapaian tujuan secara lebih efektif, sesuai dengan prinsip-prinsip ihsan yang 
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mengedepankan kualitas dan kesempurnaan dalam tindakan. Hasil penelitian ini 

sesuai dengan kemudian literatur mengenai organizational leraning di berbagai 

organisasi menunjukkan bahwa kepemimpinan berdampak pada kemampuan 

pembelajaran organisasi sedemikian rupa sehingga pembelajaran organisasi tanpa 

kepemimpinan visioner tidak mungkin terjadi (S. K. Singh, 2010). 

4.4.4 Quality of Work Life terhadap Employee Performance 

 Berdasarkan hasil pengujian hipotesis keempat dalam penelitian kuntitatif,  

quality of work life memiliki pengaruh yang kuat, positif dan signifikan terhadap 

terhadap employee performance. Hal ini dibuktikan dengan nilai path coofficient 

bernilai positif signifikan. Berdasarkan hasil analisa tersebut menyatakan bahwa 

adanya kualitas lingkungan kerja yang baik maka akan menimbulkan kinerja yang 

baik. Oleh sebab itu RSI Sultan Agung Semarang selalu berupaya untuk terus 

memberikan gaji sesuai dengan praturan ketenagakerjaan selain itu adanya fasilitas 

penunjang kerja yang memadai seperti gedung yang nyaman untuk bekerja serta 

peralatan penunjang lainnya. penelitian ini sejalan dengan yang dilakukan Tho et 

al., (2014) juga memiliki ditunjukkan bagaimana kualitas kehidupan kerja, 

misalnya pemenuhan kebutuhan kelangsungan hidup, memberikan kontribusi yang 

besar terhadap kepuasan kerja yang selanjutnya menyebabkan optimalisasi 

produktivitas karyawan. QWL yang baik dapat  membutuhkan kelangsungan hidup, 

kepemilikan, dan pengetahuan semua karyawan terpenuhi serta mampu 

menanamkan loyalitas karyawan, dan pada akhirnya akan berpengaruh pada 

employee performance yang lebih baik (Nayak & Sahoo, 2015). 
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4.4.5 Quality of Work Life terhadap ihsan achievement oriented leadership 

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis kelima dalam penelitian kuantitatif,  quality 

of work life memiliki pengaruh yang lemah, negatif dan tidak signifikan terhadap 

terhadap ihsan achievement oriented leadership. Hal ini dibuktikan dengan nilai 

path coofficient bernilai negatif. Berdasarkan hasil analisa tersebut menyatakan 

bahwa quality of work life RSI Sultan Agung Semarang belum bisa mengarah pada 

ihsan achievement oriented leadership. Variabilitas Respon Karyawan: Respon 

karyawan terhadap kepemimpinan dapat bervariasi tergantung pada preferensi 

individu, pengalaman, dan konteks kerja. Meskipun beberapa karyawan mungkin 

merespons positif terhadap pendekatan kepemimpinan yang berorientasi pada 

prestasi seperti Ihsan, yang dapat meningkatkan motivasi dan kualitas kerja mereka, 

yang lain mungkin lebih dipengaruhi oleh faktor-faktor QWL lainnya seperti 

kompensasi atau lingkungan fisik.  

Dengan demikian, sementara Ihsan Achievement Oriented Leadership dapat 

berkontribusi pada aspek-aspek QWL melalui penciptaan lingkungan kerja yang 

mendukung, tidak ada jaminan bahwa indikator spesifik QWL akan secara langsung 

berkorelasi dengan indikator kinerja yang terkait dengan kepemimpinan 

berorientasi prestasi. Variabilitas dan kompleksitas faktor-faktor yang 

memengaruhi QWL dan kinerja karyawan menunjukkan bahwa hubungan antara 

kedua konsep tersebut tidak selalu linear atau langsung. 

Hal ini akan menjadikan karyawan puas kemudian secara otomatis menaikkan 

tingkat kinerja yang lebih baik kemudian akan membawa pada keberhasilan 
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organisasi (Krishnaraj, 2014). Temuan pada penelitian ini mendukung hasil 

penelitian dari Bharathi (2010) bahwa quality of work life tidak berpengaruh pada 

kepemimpinan berbasis religiusitas.  

4.4.6 Islamic Work Ethic terhadap Employee Performance 

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis keenam dalam penelitian kuantitatif,  

islamic work ethic memiliki pengaruh yang lemah, negatif dan tidak signifikan 

terhadap terhadap employee performance. Hal ini dibuktikan dengan nilai path 

coofficient bernilai negatif. Berdasarkan hasil analisa tersebut menyatakan bahwa 

adanya kesadaran terhadap SDI mengenai  Islam mengajarkan prinsip-prinsip etika 

kerja yang tinggi, namun implementasinya tergantung pada kesadaran dan 

pengamalan individu. Jika seorang SDI tidak memahami atau tidak menerapkan 

nilai-nilai etika Islam dalam pekerjaannya, maka pengaruhnya terhadap kinerja 

pegawai menjadi minim. Karyawan dalam sebuah organisasi mungkin memiliki 

prioritas yang berbeda-beda dalam hal nilai dan tujuan yang mereka anggap 

penting. Sementara Etika Kerja Islam mungkin menekankan nilai-nilai seperti 

upaya, kejujuran, kerjasama tim, dan akuntabilitas, beberapa karyawan akan lebih 

memprioritaskan aspek lain dalam kinerja mereka, seperti pengembangan inovatif, 

interaksi santun, atau pelayanan yang unggul kepada pelanggan. Ketidaksesuaian 

prioritas ini dapat menghasilkan hubungan yang tidak langsung antara Etika Kerja 

Islam dan indikator kinerja yang lebih spesifik. Kemudian faktor eksternal Faktor-

faktor di luar lingkungan kerja, seperti kondisi ekonomi, budaya dan sosial, juga 

dapat memengaruhi kinerja pegawai. Jika kondisi eksternal tidak mendukung atau 

bahkan menghambat penerapan etika kerja Islam, maka hal ini juga dapat 
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mempengaruhi kinerja pegawai.  Temuan ini mendukung pada penelitian Aflah et 

al., (2021) dan Faliza et al., (2024) yang mengemukakan bahwa etika kerja islam 

tidak berpengaruh pada kinerja pegawai.  

4.4.7 Islamic Work Ethic terhadap Ihsan Achievement Oriented Leadership 

 Berdasarkan hasil pengujian pada hipotesis ketujug dalam metode 

penelitian kuantitatif islamic work ethic memiliki pengaruh yang kuat, positif dan 

signifikan terhadap ihsan achievement oriented leadership. Hal ini di buktikan 

dengan hasil dari path coofficient bernilai positif signifikan. Berdasarkan hasil 

analisis tersebut maka peran etika kerja Islam menekankan komitmen terhadap 

kualitas dalam semua aspek kehidupan, termasuk dalam lingkungan kerja serta 

mendorong individu untuk terus-menerus berusaha meningkatkan diri mereka 

sendiri dan memberikan manfaat kepada orang lain. Selain itu didalam lingkungan 

RSI Sultan Agung Semarang selalu menekankan untuk menjaga aurat serta 

menghindari kholwat dan ikhtilat, harapannya menjaga agar tidak menimbulkan 

fitnah antara satu samalain. Selain itu RSI Sultan Agung telah memegang sertifikat 

rumah sakit syariah yang mana tentunya akan menunjang prinsip serta norma islam 

dalam setiap kegiatan yang dilakukan. Penelitian ini sesuai dengan penelitian 

sebelumnya yang dilakukan oleh Shih et al., (2010) percaya bahwa pemimpin yang 

etis memberikan contoh dengan menampilkan perilaku etis dalam tugas sehari-hari. 

Dapat di simpulkan bahwa pemimpin yang berperilaku etis dapat menjadi role 

model untuk para pengikutnya bersikap sesuai dengan etika. 
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BAB V 

PENUTUP  

5.1 Simpulan 

  Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan maka dapat diperoleh 

kesimpulan sebagai berikut :  

1. Employee performance tidak berpengaruh terhadap ihsan achievement 

oriented leadership. Hal ini dikarenakan oleh adanya perbedaan konteks dan 

fokus pengukuran antara ihsan achievement oriented leadership yang 

menekankan prestasi tinggi, harmoni, dan spiritualitas, dengan indikator 

kinerja karyawan seperti inovatif, santun, dan pelayanan pelanggan. 

Meskipun keduanya relevan dalam konteks kepemimpinan dan kinerja 

karyawan, tidak selalu terjadi korelasi langsung antara keduanya. 

2. Organizational learning berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

employee performance artinya Organizational learning membantu pegawai 

untuk mengembangkan pengetahuan dan keterampilan baru yang 

diperlukan untuk melakukan pekerjaan mereka dengan lebih efektif dan 

efisien. Dengan meningkatnya pengetahuan dan keterampilan, pegawai 

dapat menghasilkan pekerjaan yang lebih berkualitas. Organizational 

learning membantu organisasi dan pegawainya untuk beradaptasi dengan 
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perubahan dalam lingkungan kerja, teknologi, atau kebijakan. Pegawai yang 

mampu belajar dan beradaptasi dengan cepat akan lebih mampu mengatasi 

tantangan dan mencapai kinerja yang baik dalam situasi yang berubah-ubah. 

3. Organizational learning berpengaruh positif dan signifikan terhadap ihsan 

achievement oriented leadership hal ini merupakan proses pembelajaran 

organisasi sering melibatkan kolaborasi, diskusi, dan berbagi ide di antara 

anggota organisasi.ini  dapat meningkatkan kualitas hubungan dan 

komunikasi antara pemimpin dan bawahan, yang merupakan aspek penting 

dari kepemimpinan berorientasi pencapaian yang didasarkan pada prinsip-

prinsip ihsan. organizational learning dapat menjadi sarana yang efektif 

untuk memperkuat dan mendukung kepemimpinan berorientasi pencapaian 

yang didasarkan pada konsep ihsan. 

4. Quality of work life berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee 

performance artinya Kualitas kehidupan kerja yang baik, seperti 

kompensasi yang sesuai dengan peraturan ketenaga kerjaan, lingkungan 

fisik pada tempat kerja yang nyaman, dan adanya integritas di lingkungan 

kerja.  Pegawai yang merasa dihargai dan didukung cenderung lebih 

berdedikasi dan berkinerja tinggi. 

5. Quality of work life  tidak berpengaruh terhadap ihsan achievement oriented 

leadership. Analisis menunjukkan bahwa quality of work life di RSI Sultan 

Agung Semarang belum berdampak pada ihsan achievement oriented 

leadership. Respon karyawan terhadap kepemimpinan bervariasi tergantung 

pada preferensi individu, pengalaman, dan konteks kerja. Meskipun ihsan 
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dapat meningkatkan motivasi dan kualitas kerja bagi beberapa karyawan, 

yang lain lebih dipengaruhi oleh faktor-faktor QWL lain seperti kompensasi 

atau lingkungan fisik. Oleh karena itu, hubungan antara kedua konsep tidak 

selalu linear. 

6. Islamic work ethic tidak berpengaruh terhadap employee performance. 

Kesadaran tentang prinsip-prinsip etika kerja Islam penting bagi SDI, 

namun implementasinya tergantung pada kesadaran dan tindakan individu. 

Jika SDI tidak menerapkan nilai-nilai tersebut, pengaruhnya terhadap 

kinerja pegawai menjadi minim. Prioritas yang berbeda-beda dari karyawan 

dalam organisasi dapat menyebabkan ketidaksesuaian dengan nilai-nilai 

etika Islam. Meskipun etika Islam menekankan nilai-nilai seperti upaya, 

kejujuran, dan kerjasama tim, beberapa karyawan mungkin lebih 

memprioritaskan aspek lain seperti inovasi atau pelayanan pelanggan. Hal 

ini dapat menghasilkan hubungan tidak langsung antara etika Islam dan 

indikator kinerja spesifik. 

7. Islamic work ethic berpengaruh positif dan signifikan terhadap ihsan 

achievement oriented leadership artinya Islamic work ethic dapat 

memberikan landasan moral dan spiritual yang kuat bagi kepemimpinan 

berorientasi pencapaian yang didasarkan pada konsep ihsan. Etika kerja 

Islam memperkuat nilai-nilai seperti upaya untuk melakukan hal baik, 

kejujuran, kerjasama tim dan akuntabilitas maka dapat memberikan 

kesejahteraan,  yang merupakan ciri khas dari kepemimpinan yang efektif 

dan berorientasi pada kebaikan bersama. 
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5.2 Implikasi Manajerial  

 Temuan penelitian menyarankan kepada pimpinan RSI Sultan Agung 

Semarang mengenai langkah-langkah yang dapat diambil untuk meningkatkan 

kinerja SDI. Selain itu, penelitian ini juga dapat memberikan dasar bagi 

pengembangan strategi manajemen yang lebih efektif untuk meningkatkan kinerja 

individu dan organisasi dalam konteks yang spesifik. Berikut adalah beberapa 

rekomendasi atau implikasi manajerial yang dapat diajukan: 

1. Untuk meningkatkan organizational learning yang proaktif, penting untuk 

mengedepankan keyakinan akan proses belajar yang dapat membantu 

individu membentuk diri menjadi lebih baik dalam menanggapi perubahan 

situasi didalam lingkungan RSI Sultan Agung Semarang dengan langkah-

langkah preventif. Ini dapat dicapai dengan memperkuat pengetahuan, 

keterampilan, dan komunikasi antar individu sebagai modal utama dalam 

menjalankan tugas yang telah dibebankan.  

2. Kemudian berkaitan dengan quality of work life Manajer harus mendorong 

partisipasi aktif karyawan dalam pengambilan keputusan yang 

mempengaruhi kondisi kerja mereka. Ini dapat dilakukan melalui 

pembentukan tim kerja, sesi diskusi terbuka, atau penggunaan pendapat tiap 

individu.  

3. Selanjutnya mengenai islamic work ethic pada hipotesis 6 ditemukan bahwa 

IWE tidak berpengaruh terhadap Employee performance. Oleh karena itu 

pimpinan RSI Sultan Agung Semarang dapat memastikan bahwa nilai-nilai 

etika kerja Islam tercermin dalam kebijakan, prosedur, dan praktik kerja 
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sehari-hari. Ini bisa termasuk mempromosikan keadilan dalam sistem 

penghargaan dan promosi, menghormati hak-hak karyawan, dan 

mempraktikkan kejujuran dan integritas dalam interaksi antar kolega dan 

dengan pelanggan. Dengan mengintegrasikan nilai-nilai ini ke dalam 

budaya organisasi, manajemen dapat memperkuat relevansi IWE terhadap 

kinerja pegawai. 

4. Berkaitan dengan variabel ihsan achievement oriented leadership. 

Meskipun variabel Ihsan Achievement Oriented Leadership tidak 

signifikan, manajemen dapat tetap memperkuat praktik kepemimpinan yang 

mendorong pencapaian tinggi dan prestasi di tempat kerja. Ini bisa melalui 

pelatihan dan pengembangan bagi para pemimpin untuk meningkatkan 

keterampilan kepemimpinan mereka dalam memberikan arahan, 

memberikan umpan balik yang konstruktif, dan menginspirasi karyawan 

untuk mencapai tujuan yang ditetapkan. Dengan memperkuat 

kepemimpinan berbasis prestasi, manajemen dapat menciptakan lingkungan 

yang memotivasi dan memfasilitasi kinerja yang lebih baik. 

5.3 Implikasi Teoritis  

 Hasil penelitian ini memberikan kontribusi pada model pengembangan 

kinerja SDI pada RSI Sultan Agung Semarang. Berdasarkan research framework 

yang telah dikembangkan dalam penelitian ini maka hasil teoritis dapat 

memperkuat konsep-konsep teori dan dapat memberikan dukungan empiris 

terhadap penelitian terdahulu. Penelitian ini didasari dari sudut pandang 

pengetahuan, dengan kata lain pengetahuan adalah asset utama dalam 
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meningkatkan kinerja SDI pada RSI Sultan Agung Semarang. Secara keseluruhan, 

pengetahuan memainkan peran kunci dalam meningkatkan kualitas perawatan, 

efisiensi operasional, inovasi, dan keamanan pasien dalam industri rumah sakit. 

Dengan pemahaman yang mendalam tentang berbagai aspek dalam bidang 

kesehatan, rumah sakit dapat memberikan pelayanan yang lebih baik dan 

berkelanjutan bagi masyarakat. Proses tersebut dikaitkan dengan variabel pada 

penelitian ini yaitu :  

1. Organizational learning menyoroti pentingnya organisasi dalam 

mengadaptasi pengetahuan baru, teknologi, dan praktik terbaik untuk 

meningkatkan kinerja. Implikasi teoritisnya adalah bahwa peningkatan 

dalam proses pembelajaran organisasi di RSI Sultan Agung Semarang dapat 

meningkatkan kemampuan adaptasi, inovasi, dan efektivitas organisasi 

secara keseluruhan. 

2. Etika kerja Islam menekankan nilai-nilai seperti integritas, keadilan, 

tanggung jawab sosial, dan ketulusan dalam beraktivitas. Implikasi 

teoritisnya adalah bahwa penerapan prinsip-prinsip etika kerja Islam di 

lingkungan kerja dapat meningkatkan moralitas, tanggung jawab, dan 

produktivitas karyawan. 

3. Ihsan Achievement Oriented Leadership, kepemimpinan berorientasi 

prestasi ihsan menekankan pada konsep ihsan, yaitu melakukan pekerjaan 

dengan kualitas terbaik dan penuh dedikasi. Implikasi teoritisnya adalah 

bahwa gaya kepemimpinan ini dapat memotivasi karyawan untuk mencapai 

standar prestasi yang tinggi, mendorong inovasi, dan memfasilitasi 
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pembelajaran organisasi. Teori-teori kepemimpinan seperti teori 

Transformational Leadership dapat membantu dalam memahami peran 

kepemimpinan dalam mencapai kinerja yang lebih baik. 

Dengan mempertimbangkan implikasi teoritis ini, penelitian Anda dapat 

memberikan wawasan yang berharga tentang bagaimana faktor-faktor tersebut 

saling berinteraksi dan mempengaruhi kinerja karyawan di RSI Sultan Agung 

Semarang. 

5.4 Keterbatasan Penelitian 

 peneliti menyadari bahwa dalam penelitian ini memiliki beberapa 

keterbatasan. Namun keterbatasan tersebut diharapkan dapat menjadi penelitian 

dimasa yang akan datang. Keterbatasan tersebut meliputi :  

1. Jumlah antara responden laki-laki dengan perempuan masih belum 

seimbang. Ini dibuktikan dengan jumlah responden laki-laki sebanyak 25 

dan perempuan sebanyak 75. Untuk hasil penelitian yang lebih unik 

diharapkan proporsi antara laki-laki dan perempuan memiliki 

keseimbangan karena akan ada keseimbangan sudut pandang dari SDI laki-

laki maupun perempuan.  

2. Terdapat beberapa pengujian hipotesis dengan nilai pada path coeffisient 

rendah yang mana variabel tersebut bernilai sedikit untuk mempengaruhi 

variabel lain. Variabel yang tidak memengaruhi yakni terdapat pada 

hipotesis H1, H5 dan H6. Model penelitian dengan menggunakan P-Values 
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belum memenuhi batas minimal nilai sehingga hipotesis tidak dapat 

terbukti.  

5.5 Agenda penelitian yang akan datang  

Hal ini menunjukkan black box  yang menarik untuk diteliti dikemudian hai. 

Untuk agenda penelitian mendatang peneliti bisa menggunakan responden lain 

untuk diujikan kembali sehingga menungkinkan akan ada perbedaan hasil 

penelitian. Selanjutnya tidak diterimanya hipotesis menunjukkan adanya field of 

Reasearch baru yang dapat di eksplorasi di kemudian hari. Penelitian selanjutnya 

dapat menambahkan variabel baru yang dapat memengaruhi employee performance 

dengan memasukkan nilai religiusitas didalamnya.  
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