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ABSTRACT

This study aims to determine and analyze how the influence of Islamic Leadership on
employee performance, Incentives on employee performance, Islamic Leadership
towards affective commitment, Incentives towards affective commitment and Islamic
Leadership, Incentives for Employee Performance with Affective Commitment as an
Intervening at the Al-Falah Foundation, Musi Banyuasin. The population used in this
study were all teachers at the Al-Falah Foundation, Musi Banyuasin, totaling 94 people.
The sampling method in this study was a census. The type of research used was
explanatory research using a quantitative approach. The results of the hypothesis test
stated that Islamic Leadership has a significant positive effect on Employee
Performance, Incentives have a significant positive effect on Employee Performance,
Islamic Leadership does not have a significant effect on Affective Commitment,
Incentives do not have a significant effect on Affective Commitment and Affective
Commitment is not able to intervene significantly Islamic Leadership and Incentives

for Employee Performance.

Keywords: Incentives, Islamic Leadership, Employee Performance, Affective

Commitment



ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis bagaimana pengaruh
Islamic Leadership terhadap kinerja pegawai, Insentif terhadap kinerja pegawai,
Islamic Leadership terhadap komitmen afektif, Insentif terhadap komitmen afektif
serta Islamic Leadership, Insentif terhadap Kinerja Pegawai dengan Komitmen Afektif
sebagai Intervening pada Yayasan Al-Falah Musi Banyuasin. Populasi yang digunakan
pada penelitian ini adalah seluruh guru di Yayasan Al — Falah Musi Banyuasin dengan
jumlah sebanyak 94 orang. Metode pengambilan sampel pada penelitian ini adalah
sensus. Jenis penelitian yang digunakan adalah penelitian eksplanatori dengan
menggunakan pendekatan kuantitatif. Hasil uji hipotesis menyebutkan bahwa Islamic
Leadership berpengaruh positif secara signifikan terhadap Kinerja Pegawai, Insentif
berpengaruh positif secara signifikan terhadap Kinerja Pegawai, Islamic Leadership
tidak berpengaruh secara signifikan terhadap Komitmen Afektif, Insentif tidak
berpengaruh secara signifikan terhadap Komitmen Afektif dan Komitmen Afektif tidak
mampu mengintervening pengaruh secara signifikan Islamic Leadership dan Insentif

terhadap Kinerja pegawai.

Kata Kunci: Insentif, Islamic Leadership, Kinerja Pegawai, Komitmen Afektif
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BAB 1
PENDAHULUAN
1.1 Latar Belakang Penelitian

Manajemen Sumber Daya Manusia (SDM) adalah isu global yang berperan
sebagai faktor penentu daya saing di era globalisasi. Tidak dapat dipungkiri bahwa
perkembangan dan persaingan bisnis sering kali memunculkan berbagai tantangan
yang harus diselesaikan secara kreatif. Hal ini melahirkan sebuah konsep penting
yang dianggap sebagai kunci untuk mengelola talenta unggul, yaitu menempatkan
"the right people in the right place at the right time." SDM selalu memegang peran
aktif dan dominan dalam setiap aktivitas organisasi dan bisnis, karena manusia
berfungsi sebagai perencana, pelaksana, dan penentu tercapainya tujuan organisasi
(Rahman, et.al., 2020). Tanpa keterlibatan aktif dari SDM, tujuan organisasi sulit
untuk terwujud, meskipun perusahaan memiliki teknologi canggih. Teknologi
tersebut tidak akan memberikan manfaat maksimal jika SDM tidak berperan aktif
di dalamnya.

Dalam dunia kerja yang semakin kompetitif di era globalisasi saat ini, kinerja
pegawai telah menjadi fokus utama bagi banyak organisasi baik di sektor publik
maupun swasta. Organisasi saat ini dihadapkan pada tuntutan untuk terus
berkembang dan beradaptasi dengan perubahan lingkungan, baik dalam hal
teknologi, kebutuhan pasar, maupun harapan masyarakat. Untuk mencapai tujuan

strategis dan mempertahankan daya saing, organisasi perlu memastikan bahwa



pegawainya memiliki tingkat kinerja yang optimal. Tingginya kinerja pegawai
tidak hanya berdampak pada pencapaian target organisasi, tetapi juga pada
efisiensi, inovasi, dan keberlanjutan jangka panjang organisasi tersebut.

Menurut Ningtyas, et.al. (2018), kinerja merupakan suatu gambaran
mengenai tingkat pencapaian suatu program kegiatan perusahaan yang sudah
direncanakan. Sejalan dengan pendapat Mangkunegara (2019) bahwa kinerja
merupakan hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang
pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang
diberikannya, sehingga kinerja memiliki peranan penting bagi peningkatan
kemajuan dan perubahan kearah yang lebith baik untuk mencapai tujuan
perusahaan.

Persaingan antar organisasi ini menimbulkan urgensi bagi organisasi untuk
menemukan ~ strategi-strategi  terbaik - dalam memotivasi, melatih, dan
mengembangkan pegawai. Berbagai metode seperti pengembangan kompetensi,
pelatihan kepemimpinan, serta program magang (internship) telah diterapkan
untuk meningkatkan keterampilan dan produktivitas pegawai. Namun, hasilnya
sering kali bervariasi tergantung pada banyak faktor, termasuk budaya organisasi,
gaya kepemimpinan yang diterapkan, dan komitmen afektif di kalangan pegawai.

Di Indonesia, organisasi yang berbasis pada nilai-nilai Islam mengalami

perkembangan yang cukup pesat, khususnya organisasi yang ingin menerapkan

prinsip-prinsip manajemen yang sejalan dengan syariat Islam. Nilai-nilai Islam



yang mengedepankan prinsip keadilan, tanggung jawab, amanah, serta
keseimbangan antara dunia dan akhirat memberikan fondasi yang kuat bagi
implementasi kepemimpinan berbasis Islam, atau yang dikenal sebagai Islamic
Leadership. Konsep ini bukan sekadar pendekatan manajemen, tetapi merupakan
upaya untuk menanamkan nilai-nilai etis dan spiritual dalam lingkungan kerja
yang mendukung kinerja pegawai secara keseluruhan.

Suatu lembaga pasti dibutuhkan seorang pemimpin yang diharapkan mampu
melayani serta menolong orang lain untuk maju dengan ikhlas yang sesuai dengan
ciri-ciri  kepemimpinan = Islam. Seorang pemimpin yang beragama Islam
berkewajiban meneladani Rasulullah, karena seluruh sikap, tingkah laku dalam
memimpin umat Islam" pada dasarnya merupakan pancaran isi kandungan Al-
Qur’an. Di samping itu, Allah juga mengaruniakan kepada manusia suatu pedoman
yang lengkap dalam bentuk Al-Qur’an. Didalam AlQur’an banyak membahas
tentang kehidupan sosial dan politik salah satunya adalah kepemimpinan
diungkapkan dengan berbagai macam istilah antara lain: khalifah, imam dan ulil
amri (Zuhdi, 2014). Kepemimpinan merupakan unsur yang tidak bisa dihindari
dalam hidup, ini merupakan fitrah manusia untuk selalu membentuk sebuah
komunitas dan dalam sebuah komunitas selalu dibutuhkan seorang pemimpin
(Harahap, 2017).

Islamic Leadership mengandung prinsip-prinsip seperti siddig (kebenaran),

fathanah (kecerdasan), amanah (kepercayaan), dan fabligh (komunikasi).



Penerapan prinsip-prinsip ini diyakini mampu memberikan efek positif bagi
kinerja pegawai, sebab mereka tidak hanya bekerja untuk memenuhi tanggung
jawab profesional, tetapi juga untuk menjalankan amanah yang lebih luas sebagai
bagian dari ibadah. Islamic Leadership bertujuan untuk menciptakan suasana kerja
yang mendukung pengembangan karakter mulia dalam diri pegawai, yang pada
akhirnya berdampak pada produktivitas dan kualitas pekerjaan.

Menurut Ferryanto dan Zaki (2015) Kepemimpinan dalam Islam mencakup
prinsip musyawarah, keadilan, dan kebebasan berpikir. Melalui musyawarah,
proses pengambilan keputusan dapat dicapai dengan melibatkan semua pihak,
sehingga bukan hanya pemimpin yang menentukan keputusan. Seorang pemimpin
juga harus bertindak adil, tidak berpihak, serta membela yang benar dan
memberikan sanksi kepada yang bersalah. Prinsip yang terakhir adalah seorang
pemimpin juga harus memberikan kebebasan berpikir kepada anggotanya,
memberikan kesempatan untuk mengemukakan pendapatnya, sehingga karyawan
merasa dihargai keberadaannya (Sumadi dan Muliasari, 2019). Sejarah teori
kepemimpinan menjelaskan bahwa kepemimpinan yang dicontohkan dalam Islam
adalah model terbaik. Model kepemimpinan yang disebut dengan Prophetic
Leadership yang contoh nyatanya adalah orang teragung sepanjang sejarah
kemanusiaan yaitu Rasulullah SAW (Harahap, 2017).

Selain aspek kepemimpinan, program yang dirancang dengan pendekatan

insentif menjadi strategi lain yang semakin diandalkan dalam pengembangan



sumber daya manusia.. Dalam organisasi, terutama yang berbasis nilai-nilai Islam,
program insentif dapat berupa bonus, tunjangan, penghargaan, atau fasilitas
tambahan yang diberikan kepada pegawai yang berhasil mencapai atau melampaui
standar kinerja tertentu. Dengan adanya pendekatan yang insentif, pegawai
termotivasi untuk bekerja lebih keras dan terlibat lebih dalam, sekaligus
memperkuat budaya kerja yang sejalan dengan nilai-nilai Islami (Darmadji, 2018).
Program insentif membantu pegawai mengembangkan kemampuan mereka
dalam bekerja sama, menunjukkan inisiatif, dan memahami harapan serta tuntutan
dalam lingkungan kerja yang etis. Selain itu, pendekatan insentif memungkinkan
perusahaan untuk memberikan apresiasi atas kinerja pegawai, yang pada
gilirannya dapat meningkatkan loyalitas dan komitmen mereka terhadap
organisasi. Namun kenyataannya banyak guru yang melakukan pengunduran diri
karena tunjangan dihapuskan. Hal ini terjadi pada guru laki-laki yang sering kali
menjadi pencari nafkah utama dalam keluarga. Ketidakpastian finansial akibat
penghapusan tunjangan membuat mereka mencari alternatif pekerjaan yang lebih
stabil dan menjanjikan secara ekonomi, sehingga berpotensi mengurangi jumlah
tenaga pendidik yang berkualitas di sekolah-sekolah.
Pada penelitian ini fokusnya adalah pada komitmen afektif, yang merupakan
ikatan sentimental dengan sebuah organisasi (Yukongdi & Shrestha, 2020).
Menurut Robbins dkk. (2017) pada satu studi ditemukan bahwa komitmen afektif

merupakan prediktor signifikan dari berbagai hasil misalnya seperti niat atau



keinginan untuk pergi dibandingkan dengan jenis komitmen yang lain, sehingga
menunjukkan bahwa komitmen afektif lebih kuat secara umum terkait dengan hasil
organisasi. Komitmen afektif lebih produktif daripada jenis komitmen lainnya
(normatif dan berkelanjutan) karena apa yang didapat melalui keinginan tidak
dapat dicapai lewat paksaan (Ahmad, 2018). Karyawan yang memiliki tingkat
komitmen afektif yang tinggi akan lebih merasa nyaman, terlibat dengan
organisasi, dan keinginan untuk tetap tinggal di perusahaan lebih tinggi. Dedikasi
dan loyalitas karyawan dapat ditentukan dengan faktor komitmen afektif.

Menurut Zaim, et.al (2024) mengatakan bahwa ada hubungan positif antara
kepemimpinan Islam dan kinerja kerja. Hal ini mungkin disebabkan oleh sistim
keislaman yang- diterapkan oleh pemimpin perusahaan, yang akan menjadikan
karyawan mempercayai mereka. Akibatnya, karyawan akan lebih mudah bekerja
sama dan berkomitmen pada pekerjaan mereka. Orientasi karyawan juga
mempengaruhi indikator kinerja karyawan.

Sedangkan Menurut Mirela et.al., (2022) Islamic Leadership berpengaruh
negatif terhadap kinerja karyawan. Sedangkan Hasibuan, (2019) mengatakan
bahwa tidak ada pengaruh yang positif antara kepemimpinan Islam terhadap
kinerja karyawan, gaya memimpin seorang pimpinan pada perusahaan tidak dapat
mempengaruhi kinerja karyawan dikarenakan individu memiliki karakter pada

dirinya yang cocok atau tidak gaya kepemimpinan. Kamtari, et.al., (2023)



menemukan bahwa Kepemimpinan Islam memiliki pengaruh yang sangat buruk
terhadap kinerja karyawan secara keseluruhan.

Pada Insentif, hasil penelitian dari Josiah (2021), yang mengatakan bahwa
secara parsial insentif berpengaruh positif secara signifikan terhadap kinerja
pegawai Kesignifikannya hasil penelitian ini di sebabkan karena dua faktor yaitu
faktor intrinsik dan ekstrinsik. Untuk faktor intrinsik yaitu berkaitan dengan
keteladanan pihak pimpinan khususnya kepala badan itu sendiri belum seluruhnya
mampu untuk dijadikan sebagai panutan sehingga dalam melaksanakan pekerjaan
belum sesuai dengan prosedur kerja standar organisasi. Dan menurut Fatah dan
Suhandini (2019) yang menemukan bahwa pemberian insentif memiliki pengaruh
yang signifikan terhadap kinerja karyawan

Dan sedangkan menurut penelitian Marhuni dan Herdianto, (2018) insentif
tidak berpengaruh dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal serupa
disampaikan oleh Saputri, et.al., (2021), yang menjelaskan bahwa pemberian
insentif terhadap kinerja karyawan menunjukkan hasil bahwa tidak ada pengaruh
yang signifikan secara parsial antara pemberian insentif terhadap kinerja karyawan
adanya insentif yang diberikan pemimpin belum tentu dapat meningkatkan kinerja
seorang karyawan, dengan adanya insentif karyawan akan terus mencoba untuk
lebih baik lagi dalam bekerja, hal ini menandakan bahwa karyawan hanya sedikit

menggunakan insentif sebagai alat ukur kinerja mereka.



Menurut Dinahaji dan Permana, (2012) Hasil analisis data menunjukkan
bahwa pengaruh pemberian insentif terhadap kinerja tidak begitu signifikan. Hal
ini karena pemberian insentif dianggap sudah merupakan hak, serta ada faktor-
faktor lain yang mungkin juga berpengaruh pada kinerja pustakawan. Namun pada
beberapa responden menyatakan bahwa pemberian insentif merupakan salah satu
motivasi terbesar selain faktor-faktor lainnya.

Dan pada komitmen afektif menurut penelitian Tri Sulasih (2016) yang
mengatakan bahwa komitmen afektif tidak terlalu berpengaruh terhadap kinerja
pegawai. Sedangkan menurut Pribowo (2020) menemukan bahwa komitmen
memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan yang berarti hipotesis diterima.
Demikian yang ditemukan oleh Rizal dan Asi (2023) juga mengatakan bahwa
komitmen berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Dan
menurut Dewi Astuti (2022) menemukan bahwa Komitmen afektif berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karena menurutnya komitmen afektif dibutuhkan untuk
meningkatkan kinerja karyawan.

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis dan mengkaji bagaimana Islamic
Leadership, Insentif dan Komitmen afektif dapat memengaruhi kinerja pegawai.
Selain itu, penelitian ini juga memberikan perspektif baru mengenai penerapan
nilai-nilai Islami di yayasan al falah Musi Banyuasin sebagai institusi pendidikan
berbasis Islam. Dengan demikian, penelitian ini diharapkan dapat memberikan
kontribusi teoretis dan praktis dalam bidang manajemen sumber daya manusia di

lembaga pendidikan Islam.



Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan di atas, maka hal inilah yang

menjadi dasar peneliti untuk melakukan penelitian dengan judul “Peningkatan

Kinerja Pegawai Berbasis Islamic Leadership Insentif Dan Komitmen Afektif di

Yayasan Al-Falah Musi Banyuasin”.

1.2 Rumusan Masalah

Dari uraian latar belakang diatas, maka dapatlah perumusan masalah pada

penelitian ini adalah:

1.

Bagaimana pengaruh Islamic Leadership terhadap Kinerja pegawai Pada

Yayasan Al-Falah Musi Banyuasin?

. Bagaimana pengaruh Insentif terhadap Kinerja Pegawai Pada Yayasan Al-

Falah Musi Banyuasin?

. Bagaimana pengaruh Islamic Leadership terhadap Komitmen Afektif Pada

Yayasan Al-Falah Musi Banyuasin?

Bagaimana pengaruh Insentif terhadap Komitmen Afektif Pada Yayasan Al-
Falah Musi Banyuasin?

Bagaimana pengaruh Islamic Leadership dan Insentif terhadap Kinerja
Pegawai dengan Komitmen Afektif sebagai Intervening Pada Yayasan Al-

Falah Musi Banyuasin?

1.3 Tujuan Penelitian

Dari perumusan masalah diatas maka tujuan pada penelitian ini adalah

sebagai berikut:



1. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Islamic Leadership terhadap
Kinerja Pegawai Pada Yayasan Al-Falah Musi Banyuasin?

2. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Insentif terhadap Kinerja
Pegawai Pada Yayasan Al-Falah Musi Banyuasin?

3. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Islamic Leadership terhadap
Komitmen Afektif Pada Yayasan Al-Falah Musi Banyuasin?

4. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Insentif terhadap Komitmen
Afektif Pada Yayasan Al-Falah Musi Banyuasin?

5. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Islamic Leadership dan Insentif
terhadap Kinerja Pegawai dengan Komitmen Afektif sebagai Intervening Pada
Yayasan Al-Falah Musi Banyuasin?

1.4 Manfaat Penelitian

1.4.1 Manfaat Akademis

Sebagai wacana membuka wawasan dalam ilmu pengetahuan dibidang
manajemen sumber daya manusia umumnya, khususnya pada fungsi manajerial
manajemen sumber daya manusia. Diharapkan hasil penelitian ini dapat sebagai
bahan referensi pada penelitian yang sama dalam objek dan variabel yang sama.

1.4.2 Manfaat Praktis
Sebagai bahan masukan bagi pihak instansi tentang pentingnya Kinerja
Pegawai berbasis Islamic Leadership dan Insentif dengan Komitmen Afektif,

hal ini dimaksudkan untuk dapat meningkatkan kinerja dari karyawan. Sebagai
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bahan bacaan dan referensi menambah cakrawala berfikir, khususnya dibidang

ilmu manajemen sumber daya manusia.
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BAB 11
KAJIAN PUSTAKA
2.1 Landasan Teori
2.1.1 Kinerja
2.1.1.1 Pengertian Kinerja

Kinerja pegawai merupakan suatu hasil kerja yang dihasilkan oleh seorang
pegawai diartikan untuk mencapai tujuan yang diharapkan. Menurut Mangkunegara
(2019), kinerja pegawai adalah hasil kerja secara kualitas yang dicapai oleh seorang
pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang
diberikan kepadanya. Dapat disimpulkan bahwa kin erja pegawai merupakan hasil
kerja pegawai yang berupa input atau output dan dapat disebut pula hasil kerja
secara kuantitas yang ditentukan untuk mencapai target yang ditentukan perusahaan
atau instansi agar kinerja di perusahaan atau instansi tersebut dapat mencapai
kesuksesan. Sedangkan menurut Wirawan (2012) kinerja adalah keluaran yang
dihasilkan oleh fungsi-fungsi atau indikator-indikator suatu pekerjaan atau suatu
profesi dalam waktu tertentu.

Kinerja adalah implementasi dari rencana yang tekah disusun tersebut.
Implementasi kerja dilakukan oleh sumber daya manusia yang memiliki
kemamppuan, kompetensi, motivasi, dan kepentingan. Kinerja adalah hasil kerja
yang dapat dicapai oleh seseorang atau kelompok dalam suatu perusahaan sesuai

dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam upaya pencapaian
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tujuan organisasi secara legal, tidak melanggar hukum dan tidak bertentangan
dengan moral dan etika (Afandi, 2020).

Menurut Sedarmayanti (2013), kinerja adalah hasil dari usaha atau pekerjaan
yang dilakukan seseorang yang dapat dibuktikan secara nyata. Kinerja
mencerminkan keseluruhan pencapaian yang berhasil ditunjukkan seorang
karyawan melalui hasil kerja yang terlihat dan diukur. Kinerja karyawan ini
mencakup efektivitas dan efisiensi dalam melaksanakan pekerjaan, yang dinilai dari
seberapa jauh karyawan memenuhi tanggung jawab serta kualitas hasil yang
dihasilkan. Sedarmayanti menekankan bahwa kinerja bukan hanya sekadar proses
bekerja, melainkan hasil akhir yang konkret dan dapat dievaluasi.

Menurut Kristanti (2017), kinerja karyawan merupakan tingkat pencapaian
yang dicapai oleh karyawan dalam memenuhi persyaratan atau standar pekerjaan
yang ditetapkan. Kinerja dapat dilihat dari kemampuan karyawan dalam
melaksanakan tugas sesuai dengan target atau standar perusahaan. Hal ini mencakup
keterampilan, pengetahuan, dan sikap dalam menjalankan pekerjaan. Kristanti
menegaskan bahwa kinerja yang baik tidak hanya mencakup penyelesaian tugas,
tetapi juga mencakup kualitas dan cara karyawan beradaptasi dengan tuntutan
pekerjaan.

Kinerja sebagai hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas
yang diberikan kepadanya berdasarkan kemampuan, pengalaman, dan tekad atau

kesungguhan dalam menyelesaikan pekerjaan dalam batasan waktu tertentu.
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Menurut Hasibuan, kinerja bukan hanya hasil akhir, tetapi juga mencerminkan
proses yang dilakukan seseorang dalam mencapai hasil tersebut. Dengan demikian,
faktor seperti keterampilan, motivasi, dan pengalaman turut mempengaruhi kinerja.
Hasibuan menekankan bahwa kinerja tidak dapat dipisahkan dari karakteristik
individu yang mencakup pengetahuan, sikap, dan keinginan dalam melaksanakan
tugas-tugas tertentu (Hasibuan (2016).

Kinerja pegawai adalah tingkat pencapaian karyawan dalam memenubhi target
yang ditetapkan oleh organisasi. Berbagai faktor seperti kepemimpinan yang efektif,
insentif, dan komitmen berperan besar dalam meningkatkan kinerja pegawai. Sari
dan Syahrial (2021) mengungkapkan bahwa kepemimpinan yang efektif, ditambah
dengan pemberian insentif yang sesuai, dapat meningkatkan kinerja pegawai di
berbagai sektor organisasi. Mulyani dan Arifin (2020) juga meneliti bahwa motivasi
yang tinggi di sektor publik Indonesia, yang dipengaruhi oleh insentif dan komitmen
yang baik, dapat berkontribusi positif terhadap peningkatan kinerja pegawai. Hasan
dan Baharuddin (2020) dalam penelitiannya di sektor manufaktur menunjukkan
bahwa komitmen yang baik, ditambah dengan kepemimpinan yang tepat dan
motivasi yang tinggi, sangat berpengaruh terhadap kinerja pegawai.

Berdasarkan uraian di atas, peneliti dapat menyimpulkan bahwa kinerja
pegawai adalah hasil kerja yang dihasilkan oleh individu atau kelompok dalam suatu
organisasi untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Kinerja ini tidak hanya

mencakup aspek kuantitas tetapi juga kualitas hasil kerja yang dicapai sesuai dengan
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tanggung jawab dan wewenang masing-masing. Beberapa faktor penting yang
mempengaruhi kinerja pegawai adalah keterampilan, kompetensi, pengalaman,
motivasi, serta sikap individu dalam melaksanakan tugasnya. Selain itu, kinerja juga
berfungsi sebagai cerminan dari efektivitas dan efisiensi pekerjaan yang dapat
dievaluasi secara konkret.

Peneliti juga mengasumsikan bahwa pencapaian kinerja pegawai yang baik
harus sesuai dengan standar etika, legalitas, dan moral yang berlaku di organisasi.
Implementasi kinerja yang sukses bergantung pada perencanaan yang matang dan
kemampuan sumber daya manusia untuk mengadaptasi rencana tersebut ke dalam
tindakan nyata. Kesuksesan organisasi atau instansi dalam mencapai targetnya
sangat bergantung pada sejauh mana karyawan mampu berkontribusi secara optimal
dalam tugas mereka sesuai dengan standar dan nilai yang diharapkan.
2.1.1.2 Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Kinerja

Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai merupakan aspek penting
yang menentukan sejauh mana seorang pegawai mampu mencapai target dan tujuan
yang diharapkan oleh organisasi. Kinerja pegawai dipengaruhi oleh berbagai faktor
internal dan eksternal yang saling berinteraksi, mencakup aspek kompetensi,
motivasi, pengalaman, lingkungan kerja, dan kepemimpinan. Faktor internal, seperti
keterampilan dan kemampuan individu, memainkan peran penting dalam
meningkatkan efektivitas kerja, sementara faktor eksternal, seperti budaya

organisasi dan dukungan dari atasan, dapat memperkuat komitmen dan
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produktivitas pegawai. Pemahaman yang komprehensif mengenai faktor-faktor ini
sangat dibutuhkan agar organisasi dapat mengembangkan strategi yang efektif untuk
mengoptimalkan kinerja pegawai.

Beberapa faktor yang mempengaruhi kinnerja pegawai menurut Moorhead

dan Chung/Manggison, dalam Irawati dan Carollina (2017) yakni:

1. Kualitas Pekerjaan (Quality of Work), merupakan tingkat baik atau
buruknya sesuatu pekerjaan yang diterima bagi seorang pegawai yang
dapat dilihat dari segi ketelitian dan kerapian kerja, keterampilan kerja dan
kecakapan.

2. Kualitas Pekerjaan (Quantity of Work), merupakan proses penctapan
seorang pegawai yang sesuai dengan background Pendidikan atau keahlian
dalam suatu pekerjaan. Hal ini ditinjau dari kemampuan pegawai dalam
memahami hal-hal yang berkaitan dengan tugas yang mereka lakukan.

3. Kreatifitas (Creativity), merupakan kemampuan seorang pegawai dalam
menyelesaikan pekerjaaannya dengan cara atau inisiatif sendiri yang
dianggap mampu secara efiktif dan efisien serta mampu menciptakan
perubahan-perubahan baru guna perbaikan dan kemajuan organisasi.

Amstong dan Baron dalam Wibowo (2017) mengatakan beberapa faktor yang

dapat mempengaruhi kinerja yaitu :

1. Personal factors, ditunjukkan oleh tingkat keterampilan, kompetensi yang

dimiliki, motivasi dan komitmen individu.
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. Leadership factor, ditentukan oleh kualitas dorongan, bimbingan, dan

dukungan yang dilakukan manajer dan team leader.

. Team factor, ditunjukkan oleh kualitas dukungan yang diberikan oleh rekan

kerja.
System factor, ditunjukkan oleh adanya system kerja dan fasilitas yang

diberikan organisasi.

. Contextual Situastinal, ditunjukkan oleh tingginya tingkat tekanan dan

perubahan lingkungan internal dan eksternal.

Adapun faktor-faktor lain yang mempengaruhi kinerja pegawai yaitu:

1.

Proses penyaluran tanggung jawab adalah pelimpahan tugas, kewajiban,
wewenang, kekuasaan, dan pengaruh dari atasan pihak yang berada

dibawahnya.

. Hubungan positif yang kuat, kesalahan pemahaman, perdebatan, konflik,

sekecil apapun pasti akan terjadi didalam organisasi.

. Penguasaan materi kerja, penguasaan materi kerja salah satu faktor penting

yang mempengaruhi kinerja individu.

. Harapan, harapan yang dimiliki individu, menunjukkan bahwa kalau

individu juga berkeinginan agar tetap memiliki kinerja sebab dengan

adanya kinerja maka individu akan mendapat manfaat dari kinerja tersebut.

. Kesempatan untuk bertumbuh, setelah individu mewujudkan harapannya

terhadap pekerjaan yang telah dikerjakannya.
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6. Kecintaan pada pekerjaan, individu tidak akan berpaling kemana-mana.

7. Lingkungan kerja, pandangan dan pemahaman akan keadaan. Dimana
individu mengabdikan dirinya kerja adalah hal dasar yang dimiliki individu
untuk menyatu dengan apapun situasi dan kondisi didalam organisasi.

2.1.1.3 Efek Kinerja

Efek kinerja adalah dampak atau hasil yang timbul dari kualitas kerja pegawai

dalam suatu organisasi. Kinerja yang baik dapat menghasilkan efek positif seperti
peningkatan produktivitas, pencapaian target organisasi, serta terciptanya
lingkungan kerja yang kondusif. Kinerja yang optimal juga berkontribusi pada
kepuasan pelanggan, reputasi perusahaan, dan pencapaian keuntungan yang lebih
tinggi. Sebaliknya, kinerja yang rendah dapat berdampak negatif, seperti penurunan
produktivitas, ketidakpuasan pelanggan, meningkatnya tingkat stres di tempat kerja,
dan potensi kerugian bagi perusahaan. Efek dari kinerja ini sangat penting karena
langsung memengaruhi keberhasilan jangka pendek dan jangka panjang dari suatu
organisasi.

Menurut Umam (2010) beberapa efek dari adanya kinerja yaitu:

1. Pencapaian Target

Pada saat pegawai dan pemimpin bertindak efektif dengan energi
positif untuk menyelesaikan tugas dan tanggungjawab masing-masing

sesuai dengan arahan dan target. Maka pada saat itu energi positif setiap
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orang akan berkolaborasi dan berkontribusi untuk menhasilkan karya dan
kinerja.
. Pelatihan dan Pengembangan

Semakin baik kinerja, maka semakin mudah dalam pelatihan dan
pengambangan. Sebaliknya jika semakin buruk kinerja pegawai nyam aka
akan semakin tinggi kebutuhan pegawai tersebut untuk mendaparkan
pelatihan dan pengembangan.
. Promosi

Kinerja pegawai dapat digunakan sebagai salah satu pertimbangan
untuk promosi pegawai.
. Loyalitas Pegawai

Beberapa unsur loyalitas, yaitu adanya sikap kesetiaan, kesadaran
melaksanakan tanggungjawab, serta berusaha menjaga nama baik instansi,
semakin tinggi tingkat loyalitasnya, maka akan semakin baik kinerja
pegawai tersebut.
. Peningkatan Organisasi

Memberikan dasar yang kuat bagi pembuatan kebijakan untuk
peningkatan organisasi.
. Berperilaku Positif
Mendorong orang lain agar berperilaku positif atau memperbaiki

tingkatan mereka yang berada dibawah standar kerja.
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2.1.1.4 Tujuan Penilaian Kinerja

Menurut Suwatno dan Priansa (2013) tujuan penilaian kinerja mempunyai

beberapa tujuan dan manfaat bagi perusahaan/instansi dan pegawai yang dinilai

antara lain:

1.

Performance improvement, memungkinkan pegawai dan manager untuk

mengambil tindakan yang berhubungan dengan peningkatan kinerja.

. Compensation adjustment, membantu para pengambil keputusan untuk

menentukan siapa saja yang berhak menerima kenaikan gaji atau

sebaliknya.

. Training and development needs, mengevaluasi kebutuhan pelatihan dan

pengembangan bagi pegawai agar kinerja mereka lebih optimal.

. Placement decision, menentukan promosi, transfer dan demotion.

. Carrer planning and development, memandu untuk menentukan jenis karir

dan potensi karir yang dapat dicapai.

. Staffing process deficiencies, mempengaruhi prosedur perekrutan pegawai.

Informational inaccuracies and job design errors, membantu menjelaskan

apa saja kesalahan yang terjadi dalam manajemen sumber daya manusia.

. Equal employment oppuryunity, menunjukkan bahwa placement decision

tidak diskriminatif.

External challenges, kadang-kadang kinerja pegawai dipengaruhi faktor

eksternal seperti, keluarga, keuangan pribadi, kesehatan dan lain-lainnya.
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10. Feedback, memberikan umpan balik bagi urusan kepegawaian maupun bagi

pegawai itu sendiri.

Menurut Nurjaya (2021) menyatakan bahwa tujuan dari penilaian Kinerja

pegawai adalah sebagai berikut :

1. Manajer melakukan evaluasi yang objektif terhadap kinerja pegawai pada
masa lalu yang digunakan untuk membuat keputusan dibidang SDM di
masa yang akan datang.

2. Manejer memerlukan alat yang memungkinkan untuk membantu
pegawainya memperbaiki kinerja, merencanakan pekerjaan, untuk
mengembangkan kemampuan dan keterampilan untuk pengembangan
karier dan dapat memperkuat kualitas hubungn antar manajer yang
bersangkutan dengan pegawainya.

2.1.1.5 Dimensi Kinerja

Edison, et.al. (2017) berpendapat dan mengemukakan bahwa dimensi kerja

terdiri dari:

1. Target, merupakan indikator terhadap pemenuhan jumlah, pekerjaan atau
jumlah uang yang dihasilkan.

2. Kualitas, adalah hasil kerja yang dicapai dan ini adalah elemen penting
karena kualitas merupakan kekuatan dan mempertahankan kepuasan kerja.

3. Waktu penyelesaian, ialah penyelesaian waktu yang tepat menjadi pasti dan

merupakan modal untuk mendapatkan kepercayaan.

21



4,

Taat asas, tidak harus memenubhi target, kualitas dan tepat waktu saja tetapi
juga harus dilakukan dengan cara yang benar, transparan dan dapat

dipertanggung jawabkan.

Menurut Gomes (2010) dimensi kinerja yaitu sebai berikut:

1.

Kuantitas kerja; Segala bentuk satuan ukuran yang berhubungan dengan
jumlah hasil kerja yang bisa dinyatakan dalam ukuran angka.
Kualitas kerja; Mutu hasil kerja yang dapat dinyatakan dalam ukuran

angka.

. Pengetahuan kerja; Pengetahuan mengenai bagaimana membuat seseorang

bekerja tanpa pengalaman yang lebih dalam.
Kreatifitas; Proses mental yang menyebabkan kemunculan konsep baru
atau hubungan baru antara antara gagasan yang sudah ada sebagai

alternatif.

. Kerja sama; Usaha yang dilakukan oleh beberapa orang atau kelompok

untuk mencapai tujuan bersama.

Dapat dipercaya; Perilaku seseorang yang apabila dipercaya seseorang
dapat menjalankan kepercayaan itu dengan baik.

Inisiatif, Kemampuan untuk memutuskan dan melakukan sesuatu yang
benar tanpa harus diberi tahu. Mampu menemukan apa saja yang harus

dikerjakan terhadap sesuatu disekitar.
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2.1.1.6 Indikator Kinerja

Menurut Edison, et. al. (2017), Indikator kinerja digunakan untuk mengukur

sejauh mana kinerja pegawai yaitu:

1.

2.

4.

Kualitas, merupakan tingkat kesalahan, kerusakan, kecermatan.

Kuantitas, merupakan jumlah pekerjaan yang dihasilkan.

. Penggunaan waktu dalam kerja, merupakan tingkat kehadiran,

keterlambatan, waktu kerja efektif/jam kerja hilang.

Kerja sama dengan orang lain dalam bekerja.

Menurut Robbins (2016) Indikator kinerja digunakan untuk mengukur sejauh

mana kinerja pegawai yaitu :

1.

Kualitas kerja, diukur menggunakan persepsi pegawai tentang kualitas
pekerjaan yang dilakukan serta keunggulan tugas pada kaitannya dengan

keterampilan dan kemampuan pegawai tersebut.

. Kuantitas, yaitu kuantitas yang diproduksi, dinyatakan pada bentuk seperti

jumlah unit, jumlah siklus, jumlah aktivitas, tergantung pada kasusnya.

. Ketepatan waktu, artinya kegiatan diselesaikan pada awal saat.
. Efektifitas, yaitu taraf penggunaan sumber daya organisasi.

. Kemandirian, merupakan taraf seseorang pegawai yang akan mampu

menajalankan fungsi pegawainya pada masa depan.

Menurut Afandi (2020) indikator kinerja pegawai yaitu :
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. Kuantitas hasil kerja; Segala macam bentuk satuan ukuran yang
berhubungan dengan jumlah hasil kerja yang bisa dinyatakan dalam ukuran
dan angka atau padanan lainnya.

. Kualitas hasil kerja; Satuan ukuran yang berhubungan dengan kualitas
mutu hasil kerja yang dinyatakan dalam bentuk angka atau padanan
lainnya.

. Efisiensi dalam melaksanakan tugas; Berbagai sumber daya secara
bijaksana dan dengan cara yang hemat biaya.

. Disiplin kerja; Suatu kondisi taat kepada hukuman dan peraturan yang
berlaku.

. Inisiatif; Kemampuan untuk memutuskan dan melakukan sesuatu yang
benar tanpa harus diberi tahu, mampu menemukan apa yang sebenarnya
dikerjakan terhadap sesuatu yang ada disekitar

. Ketelitian; Tingkat kesesuaian hasil pengukuran kerja apakah kerja itu
udah mencapai tujuaan apa belum.

. Kepemimpinan; Proses mempengaruhi atau memberi contoh oleh
pemimpin pada pengikutnya dalam upaya mencapai tujuan organisasi.

. Kejujuran; Proses mempengaruhi yang melibatkan pemunculan gagasan

atau yang melibatkan pemunculan gagasan.
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2.1.2 Islamic Leadership
2.1.2.1 Pengertian Kepemimpinan

Kepemimpinan adalah kemampuan untuk memengaruhi suatu kelompok
dalam rangka mencapai visi atau tujuan tertentu. Kepemimpinan memegang peran
krusial dalam keberhasilan organisasi. Individu yang berada dalam posisi
kepemimpinan tidak hanya memiliki tanggung jawab di dalam organisasi, tetapi
juga berperan penting dalam membangun hubungan dengan pemangku kepentingan
di luar organisasi (Indrasari, 2017). Peran-peran tersebut meliputi katalisator,
fasilitator, pemecah masalah, penghubung sumber daya, dan komunikator. Gaya
kepemimpinan menjadi salah satu faktor yang menentukan keberhasilan perusahaan
dalam mencapai tujuannya. Dengan demikian, kepemimpinan (leadership) dapat
disimpulkan sebagai proses mengajak orang lain untuk bekerja sama guna mencapai
tujuan tertentu (Marjaya & Pasaribu, 2019).

Istilah "kepemimpinan" secara etimologis dalam Kamus Besar Bahasa
Indonesia berasal dari kata dasar “pimpin.” Dengan awalan “me,” kata ini menjadi
“memimpin,” yang berarti menuntun, menunjukkan jalan, dan membimbing.
Kegiatan ini dilakukan oleh seorang “pemimpin,” dan dari sini lahir istilah
“kepemimpinan,” yang mencakup segala hal terkait aktivitas memimpin (Nawawi,
2011).

Kepemimpinan dapat diartikan sebagai proses interaksi antarpersonal, di

mana seseorang mempengaruhi sikap, kepercayaan, dan perilaku orang lain.
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Soehardi Sigit dalam bukunya Teori Kepemimpinan dalam Manajemen
menyebutkan bahwa kepemimpinan adalah hubungan yang melibatkan pengaruh
timbal balik antara pemimpin dan anggota untuk bekerja sama serta berbagi tugas
demi mencapai tujuan pemimpin (Fakih dan Wijayanto, 2011).

Kepemimpinan dalam konteks ini merujuk pada Islamic Leadersip, yaitu
kegiatan menuntun, membimbing, memandu, dan menunjukkan jalan yang diridhai
Allah SWT. Orientasi utama kepemimpinan Islam adalah keridhaan Allah (Nawawi,
2011). Berikut adalah beberapa definisi Islamic Leadersip menurut para ahli:

1. Subhan (2013) mendefinisikan Islamic Leadersip sebagai kemampuan
individu untuk mempengaruhi orang lain agar bersedia beraktivitas, dengan
tetap menjunjung prinsip-prinsip Islam. Dengan demikian, kewenangan
yang dimiliki pemimpin memiliki dampak kepatuhan dari bawahan atau
staf.

2. Menurut Nawawi (2011), kepemimpinan dalam Islam adalah kegiatan
menuntun, membimbing, memandu, dan menunjukkan jalan yang sesuai
dengan kehendak Allah SWT.

3. Abu Sinn (2018) menggambarkan kepemimpinan dalam Islam sebagai
kepemimpinan yang moderat, menjaga hak dan kewajiban individu serta
masyarakat dengan prinsip keadilan, persamaan, tanpa kekerasan

berlebihan, serta menjauhi tindakan sewenang-wenang dan kezaliman.
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Gaya kepemimpinan Islam tidak memiliki klasifikasi gaya kepemimpinan
seperti gaya kepemimpinan tradisional. Akan tetapi, ajaran Islam menyatakan
bahwa ajaran pemimpin itu sesuai dengan Alquran dan Hadits Nabi. Gaya Islamic
Leadersip merupakan gaya kepemimpinan informal, artinya pemimpin tidak resmi
dalam pengangkatannya. Keberagaman budaya suku dan agama dalam ajaran
Islam membagi model sikap seorang pemimpin seperti sikap terhadap kelompok
muslim, sikap terhadap sesama muslim, dan sikap sebagai pemimpin suatu bangsa
(Abusama, 2017).

Islamic Leadership adalah gaya kepemimpinan yang berlandaskan pada ajaran
dan prinsip-prinsip Islam, di mana pemimpin tidak hanya bertanggung jawab
terhadap organisasi tetapi juga berupaya menegakkan keadilan, nilai-nilai moral,
dan etika dalam setiap tindakannya. Shafique dan Ahmad (2020) mengemukakan
bahwa kepemimpinan Islam memainkan peran penting dalam meningkatkan kinerja
organisasi melalui budaya organisasi yang mendukung nilai-nilai Islam. Sebagai
contoh, Abdullah dan Hakim (2019) menyatakan bahwa kepemimpinan berbasis
Islam berkontribusi terhadap peningkatan kinerja organisasi dengan menerapkan
prinsip keadilan dan transparansi dalam setiap keputusan manajerial. Selain itu,
Ahmed (2021) meneliti bagaimana kepemimpinan Islam dapat memengaruhi
kepuasan dan komitmen afektif, yang selanjutnya meningkatkan produktivitas di

tempat kerja.
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2.1.2.2 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Islamic Leadership
Faktor-faktor yang mempengaruhi Islamic Leadersip yang diambil dari
karakteristik pemimpin Islami menurut Rivai & Arifin (2019) adalah:
1. Ketagwaan kepada Allah
Karena kepemimpinan itu terkait erat dengan pencapaian suatu cita-
cita, kepemimpinan harus berada di dalam genggaman tangan seorang
pemimpin yang beriman kepada Allah.
2. Kejujuran dan moral
Pemimpin Islami haruslah jujur baik kepada dirinya sendiri maupun
kepada pengikutnya sehingga akan menjadi contoh terbaik yang sejalan
antara perkataan dengan perbuatannya.
3. Kompetensi dan keluasan ilmu pengetahuan
Seorang pemimpin Islami haruslah orang yang memiliki kompetensi
dalam bidangnya, sehingga orang akan mengikutinya karena yakin dengan
kemampuannya.
4. Kepedulian terhadap rakyat atau bawahan
Pemimpin Islami perlu mencontoh sifat Rasulullah seperti tidak
senang jika umatnya ditimpa sesuatu yang tidak diingini, sangat
menginginkan umatnya mendapat taufik dari Allah dan sangat belas
kasihan kepada kaum muslimin.

5. Inspirasi kepada orang lain
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Pemimpin Islami harus mampu menciptakan rasa aman dan nyaman
serta dapat menimbulkan rasa optimis terhadap pengikutnya.
6. Kesabaran
Seorang pemimpin Islami haruslah mampu bersikap sabar dalam
menghadapi segala macam persoalan dan keterbatasan serta tidak bertindak
tergesa-gesa dalam pengambilan keputusan.
7. Kerendah hatian
Seorang pemimpin Islami perlu memiliki sikap rendah hati, dengan
tidak suka menampakkan kelebihannya (riya) dan menjaga agar tidak
merendahkan orang lain.
8. Kemauan untuk musyawarah
Pemimpin yang Islami haruslah mencari dan mengutamakan cara-
cara dan jalan musyawarah untuk memecahkan setiap persoalan.
2.1.3 Insentif
2.1.3.1 Pengertian Insentif
Insentif sebagai sarana motivasi yang mendorong pegawai untuk bekerja
secara optimal, dengan memberikan pendapatan tambahan di luar gaji atau upah
yang telah ditetapkan. Pemberian insentif bertujuan untuk membantu memenuhi
kebutuhan pegawai dan keluarga mereka. Secara umum, sistem insentif merujuk
pada skema pembayaran upah yang dikaitkan, baik secara langsung maupun tidak

langsung, dengan standar kepuasan kerja pegawai atau profitabilitas organisasi.

29



Menurut Hasibuan (2016), Insentif adalah tambahan balas jasa yang diberikan
kepada karyawan tertentu yang prestasinya di atas prestasi standar. Insentif ini
merupakan alat yang di pergunakan pendukung prinsip adil dalam pemberian
kompensasi. Sedangkan menurut Panggabean (2012) Insentif merupakan imbalan
langsung yang dibayarkan kepada karyawan karena prestasi melebihi standar yang
ditentukan. Dengan mengasumsikan. bahwa uang dapat mendorong karyawan
bekerja lebih giat lagi, maka mereka yang produktif lebih menyukai gajinya
dibayarkan berdasarkan hasil kerja.

Menurut Mangkunegara (2019) mengemukakan bahwa Insentif adalah suatu
bentuk motivasi yang dinyatakan dalam bentuk uang atas dasar kepuasan kerja yang
tinggi dan juga merupakan rasa pengakuan dari pihak organisasi terhadap kepuasan
kerja karyawan dan kontribusi terhadap organisasi (perusahaan). Begitu pula
menurut Handoko (2011) mengemukakan bahwa Insentif adalah perangsang yang
ditawarkan kepada para karyawan untuk melaksanakan kerja sesuai atau lebih tinggi
dari standar - standar yang telah ditetapkan.

Insentif adalah kompensasi tambahan yang diberikan kepada karyawan
berdasarkan kinerja yang dicapai. Insentif ini, baik dalam bentuk finansial maupun
non-finansial, bertujuan untuk meningkatkan motivasi dan produktivitas. Rahman
dan Ali (2019) menyoroti bahwa pemberian insentif, baik finansial maupun non-
finansial, memiliki dampak signifikan terhadap kinerja karyawan, yang pada

gilirannya mendorong mereka untuk lebih termotivasi dan produktif. Ismail dan
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Sulaiman (2018) meneliti pengaruh sistem insentif di sektor manufaktur di
Malaysia, yang terbukti dapat meningkatkan kualitas dan kuantitas kerja karyawan.
Sulaiman dan Omar (2020) juga menemukan bahwa pemberian insentif yang tepat,
baik dalam bentuk penghargaan maupun dukungan dalam pengembangan Kkarir,
dapat meningkatkan kinerja pegawai di sektor ritel.
2.1.3.2 Jenis-jenis Insentif
Jenis - jenis insentif dalam suatu perusahaan harus dituangkan secara jelas
sehingga dapat di ketahui oleh pegawai dan oleh perusahaan tersebut dapat dijadikan
kontribusi yang baik untuk dapat menambah gairah kerja bagi pegawai yang
bersangkutan.
Menurut ahli manajemen sumber daya manusia Siagian (2018), jenis - jenis
insentif tersebut adalah :
1. Piece work
Piece work adalah teknik yang digunakan untuk mendorong kepuasan
kerja pegawai berdasarkan hasil pekerjaan pegawai yang dinyatakan dalam
jumlah unit produksi.
2. Bonus
Bonus adalah insentif yang diberikan kepada pegawai yang mampu
bekerja sedemikian rupa sehingga tingkat produksi yang baku terlampaui.

3. Komisi
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Komisi adalah bonus yang diterima karena berhasil melaksanakan tugas
dan sering diterapkan oleh tenaga - tenaga penjualan.
4. Insentif bagi eksekutif
Insentif bagi eksekutif ini adalah insentif yang diberikan kepada
pegawai khususnya manajer atau pegawai yang memiliki kedudukan tinggi
dalam suatu perusahaan, misalnya untuk membayar cicilan rumah, kendaraan
bermotor atau biaya pendidikan anak.
5. Kurva Kematangan
Kurva kematangan adalah insentif yang diberikan kepada tenaga kerja
yang karena masa kerja dan golongan pangkat serta gaji tidak bisa mencapai
pangkat dan penghasilan yang lebih tinggi lagi, misalnya dalam bentuk
penelitian ilmiah atau dalam bentuk beban mangajar yang lebih besar dan
sebagainya.

Berbagai jenis insentif memungkinkan perusahaan untuk meningkatkan
motivasi dan semangat kerja pegawai, sehingga mereka dapat mempertahankan
serta meningkatkan kualitas kinerja. Pada akhirnya, hal ini turut berkontribusi pada
pencapaian tujuan perusahaan dan peningkatan keuntungan.
2.1.3.3 Indikator Pemberian Insentif

Beberapa indikator insentif menurut Siagian (2018) antara lain sebagai
berikut:

1. Kepuasan kerja
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Sistem insentif dengan cara ini langsung mengaitkan besarnya insentif
dengan kepuasan kerja yang telah ditunjukan oleh pegawai yang
bersangkutan. Berarti besarnya insentif tergantung pada banyak sedikitnya
hasil yang dicapai dalam waktu kerja pegawai. Cara ini dapat diterapkan
apabila hasil kerja diukur secara kuantitatif, memang dapat dikatakan bahwa
dengan cara ini dapat mendorong pegawai yang kurang produktif menjadi
lebih produktif dalam bekerjanya. Di samping itu juga sangat menguntungkan
bagi pegawai yang dapat bekerja cepat dan kemampuan tinggi. Sebaliknya
sangat tidak favourable bagi pegawai yang bekerja lamban atau pegawai yang
berusia agak lanjut.

. Lama Kerja

Besarnya insentif ditentukan atas dasar lamanya pegawai melaksanakan
atau menyelesaikan suatu pekerjaan. Cara perhitungannya dapat
menggunakan per jam, per hari, per minggu, ataupun per bulan. Umumnya
cara yang diterapkan apabila ada kesulitan dalam menerapkan cara pemberian
insentif berdasarkan kepuasan kerja. Memang ada kelemahan dan kelebihan
dengan cara ini, antara lain sebagai berikut :

a. Kelemahan
1) Mengakibatkan mengendornya semangat kerja pegawai yang
sesungguhnya mampu berproduksi lebih dari rata-rata.

2) Tidak membedakan usia, pengalaman dan kemampuan pegawai.
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3) Membutuhkan pengawasan yang ketat agar pegawai sungguhsungguh
bekerja.
4) Kurang mengakui adanya kepuasan kerja pegawai.
b. Kelebihan
Di samping kelemahan tersebut di atas, dapat dikemukakan
kelebihan-kelebihan cara ini sebagai berikut:
1) Dapat mencegah hal-hal yang tidak atau kurang diinginkan seperti pilih
kasih, diskriminasi maupun kompetisi yang kurang sehat.
2) Menjamin kepastian penerimaan insentif secara periodik.
3) Tidak memandang rendah pegawai yang cukup lanjut usia.
3. Senioritas
Sistem insentif ini didasarkan pada masa kerja atau senioritas pegawai
yang bersangkutan dalam suatu organisasi. Dasar pemikiranya adalah pegawai
senior, menunjukan adanya kesetiaan yang tinggi dari pegawai yang
bersangkutan pada organisasi di' mana mereka bekerja. Semakin senior
seorang pegawai semakin tinggi loyalitasnya pada organisasi, dan semakin
mantap dan tenangnya dalam organisasi. Kelemahan yang menonjol dari cara
ini adalah belum tentu mereka yang senior ini memiliki kemampuan yang
tinggi dan menonjol, sehingga mungkin sekali pegawai muda (junior) yang
menonjol kemampuanya akan dipimpin oleh pegawai senior, tetapi tidak

menonjol kemampuanya. Mereka menjadi pimpinan bukan karena
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kemampuannya tetapi masa kerjanya. Dalam situasi demikian dapat timbul di

mana para pegawai junior yang energik dan mampu tersebut keluar dari

perusahaan/instansi.

. Keadilan dan Kelayakan

a. Keadilan

Dalam sistem insentif bukanlah harus sama rata tanpa pandang bulu,

tetapi harus terkait pada adanya hubungan antara pengorbanan (input)
dengan (output), makin tinggi pengorbanan semakin tinggi insentif yang
diharapkan, schingga oleh karenanya yang harus dinilai adalah
pengorbanan yang diperlukan oleh suatu jabatan. /nput dari suatu jabatan
ditunjukan oleh spesifikasi yang harus dipenuhi oleh orang yang
memangku jabatan tersebut. Oleh karena itu semakin tinggi pula output
yang diharapkan. Output ini ditunjukan oleh insentif yang diterima para
pegawai yang bersangkutan, di mana di dalamnya terkandung rasa keadilan
yang sangat diperhatikan sekali oleh setiap pegawai penerima insentif
tersebut.

b. Kelayakan

Disamping masalah keadilan dalam pemberian insentif tersebut perlu

pula  diperhatikan  masalah  kelayakan. Layak pengertiannya
membandingkan besarnya insentif dengan perusahaan lain yang bergerak

dalam bidang usaha sejenis. Apabila insentif didalam perusahaan yang
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bersangkutan lebih rendah dibandingkan perusahaan lain, maka
perusahaan/instansi akan mendapatkan kendala yakni berupa menurunya
kepuasan kerja pegawai yang dapat diketahui dari berbagai bentuk akibat
ketidak puasan pegawai mengenai insentif tersebut.
2.1.4 Komitmen Afektif
2.1.4.1 Pengertian Komitmen Afektif

Komitmen Afektif merupakan bagian dari Komitmen Organisasional yang
mengacu kepada sisi emosional yang melekat pada diri seorang karyawan terkait
keterlibatannya dalam sebuah organisasi. Terdapat kecenderungan bahwa karyawan
yang memiliki Komitmen Afektif yang kuat akan senantiasa setia terhadap
organisasi tempat bekerja. oleh karena keinginan untuk bertahan tersebut berasal
dari dalam hatinya.

Komitmen Afektif dapat muncul karena adanya kebutuhan, dan juga adanya
keter- gantungan terhadap aktivitas-aktivitas yang telah dilakukan oleh organisasi
di masa lalu yang tidak dapat ditinggalkan karena akan merugikan. Komitmen ini
terbentuk sebagai hasil yang mana organisasi dapat membuat karyawan memiliki
keyakinan yang kuat untuk mengikuti segala nilai-nilai organisasi, dan berusaha
untuk mewujudkan tujuan organisasi sebagai prioritas pertama, dan karyawan akan
juga mempertahankan keanggotaannya (Kartika, 2011).

Menurut Meyer, Allen, dan Smith (1993), terdapat beberapa faktor yang

mempengaruhi komitmen afektif, antara lain karakteristik personal, karakteristik

36



struktural organisasi, karakteristik pekerjaan, serta pengalaman kerja. Di antara
faktor-faktor tersebut, pengalaman kerja menunjukkan hubungan yang paling kuat
dan konsisten terhadap pembentukan komitmen afektif. Karyawan yang telah
bekerja cukup lama di dalam organisasi, terutama ketika organisasi tersebut mampu
memenuhi harapan dan kebutuhan dasarnya secara konsisten, cenderung memiliki
ikatan emosional yang lebih kuat terhadap organisasi dibandingkan dengan
karyawan yang memiliki pengalaman kerja lebih singkat atau tidak terpenuhi
kebutuhannya secara optimal.

Berdasarkan beberapa pendapat diatas dapat disimpulkan bahwa komitmen
afektif adalah bentuk keterikatan emosional seseorang terhadap organisasi, yang
tercermin melalui rasa memiliki, loyalitas, serta keinginan untuk tetap menjadi
bagian dari organisasi karena adanya kesesuaian nilai, kepuasan kerja, dan
hubungan interpersonal yang positif. Individu dengan komitmen afektif yang tinggi
cenderung terlibat secara sukarela dan sepenuh hati dalam mendukung tujuan
organisasi, bukan semata-mata karena kewajiban atau dorongan dari luar.

Komitmen Afektif muncul karena terdapat adanya kesesuaian nilai antara
organisasi dan pekerja. Diantaranya yaitu karakteristik individu, karakteristik
organisasi, signifikansi tugas dan keahlian. studi komitmen terkait dengan bantuk
keterikatan karyawan secara umum dengan organisasinya. Sejumlah penelitian
menunjukkan bahwa komitmen menyebabkan perilaku tertentu dalam organisasi.

(Luthans, 1990).
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2.1.4.2 Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Komitmen Afektif

Faktor-faktor yang dapat mempengaruhi terbentuknya suatu kondisi

Komitmen Afektif menurut Susilo (2018) adalah sebagai berikut:

1.

Karakteristik pribadi Gender, usia, masa jabatan dalam organisasi, status
pernikahan, tingkat pendidikan, kebutuhan untuk berprestasi, etos kerja, dan
persepsi individu mengenai kompetensinya.

Karakteristik pekerjaan, sebuah pendekatan dalam merancang pekerjaan yang
menunjukkan bagaimana pekerjaan dideskripsikan ke dalam lima dimensi inti
yaitu keanekaragaman keterampilan, identitas tugas, arti tugas, otonomi dan
umpan balik

Pengalaman kerja, penyebab terkuat dalam komitmen afektif adalah pengalaman
kerja, terutama pengalaman-pengalaman yang dapat memenuhi kebutuhan
psikologis karyawan untuk merasa nyaman dalam organisasi serta kompeten
dalam melakukan pekerjaan sesuai peranannya.

Karakteristik struktural Meliputi besarnya organisasi, kehadiran serikat kerja,

luasnya kontrol, dan sentralisasi otoritas.

2.1.4.3 Dimensi Komitmen

Berdasarkan pendekatan multidimensional dari Allen dan Meyer (1990), ada

tiga dimensi yang membentuk komitmen organisasional, yaitu komitmen afektif,

komitmen kontinyu, dan komitmen normatif. Ketiga komitmen tersebut sebagai

sebuah kondisi psikologis yang mencirikan hubungan antara karyawan dengan
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organisasi atau implikasinya yang mempengaruhi individu untuk tetap bertahan
dalam organisasi atau tidak. Ketiga dimensi tersebut, yaitu :
1. Komitmen Afektif
Komitmen afektif oleh Allen dan Meyer disebut sebagai Affective
Commitment merupakan bentuk komitmen yang berwujud rasa kasih sayang
terhadap organisasi. Anggota organisasi merasa senang menjadi bagian
organisasi dan senang hati dalam bekerja di dalamnya. Dalam komitmen afektif,
hubungan antara organisasi dan anggota organisasi didasari oleh tiga hal.
Ketiganya yaitu rasa emosional anggota organisasi yang kuat terhadap
organisasinya, identifikasi dengan organisasi, dan keterlibatan dalam kegiatan
organisasi.
2. Komitmen Kontinyu
Komitmen berkelanjutan atau Continuance Commitment berkaitan dengan
kesadaran individu untuk tidak meninggalkan organisasi. Jika itu dilakukan,
individu sadar akan mengalami kerugian tertentu. Komitmen berkelanjutan dapat
berkembang karena adanya tindakan atau kejadian yang dapat meningkatkan
kerugian jika memutuskan pergi dari organisasi. Tindakan tersebut dibagi
menjadi dua, yaitu investasi dan alternatif (Allen & Meyer, 1990).
3. Komitmen Normatif
Komitmen ini juga disebut sebagai Normative Commitment. Komitmen

normatif merupakan suatu bentuk kesetiaan sebagai tanggung jawab moral
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(moralitas) dan juga perasaan karyawan tentang kewajiban yang harus diberikan

kepada organisasinya (Allen & Meyer, 1990). Komponen normatif berkembang

sebagai hasil dari pengalaman sosialisasi, tergantung dari sejauh apa perasaan
sebuah kewajiban yang dimiliki karyawan.

Dimensi komitmen organisasi menurut Wahyudi dan Salam (2020: 47),
yaitu:

a. Tanggung jawab, karyawan yang bertanggung jawab akan memastikan setiap
jabatan yang telah diterimanya adalah tugas yang harus diselesaikan. Dengan
berusaha mengerjakan dan menyelesaikan pekerjaan sesuai prosedur

b. Konsekuen, karyawan yang konsekuen akan mempersiapkan diri untuk
mengatasi berbagai risiko yang yang akan terjadi terkait pekerjaannya.

c. Jujur, karyawan yang jujur berusaha sejalan dengan apa yang telah ditetapkan
organisasi. Dengan tidak mengurangi atau menambah ketetapan yang ada,
misalnya: bekerja sesuai kebijakan, mengikuti aturan, patuh terhadap
perintah atasan, tidak terlambat, tidak bolos, dan tidak mengabaikan
prosedur.

d. Konsisten, karyawan yang konsisten bekerja dengan sistematis dan teratur.
Dengan mengikuti jadwal yang telah ditetapkan dan melaksanakan pekerjaan

sesuai tahapan-tahapan sesuai prosedur.
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2.1.4.4 Indikator Komitmen Afektif

Menurut Meyer et al., 1993 (dalam Harianto 2018) indikator yang dapat

mengukur Komitmen Afektif yaitu :

1. Loyalitas
Loyalitas adalah kesetiaan karyawan terhadap organisasi tempat
karyawan bekerja. Loyalitas sangat dibutuhkan oleh organisasi karena
tanpa loyalitas karyawan, maka organisasi tersebut akan mengalami
persoalan berat.

2. Rasabangga
Rasa bangga terhadap organisasi mutlak dimiliki oleh setiap karyawan.
Rasa bangga inilah yang mendorong karyawan untuk memiliki motivasi
kerja yang tinggi dan berdampak pada loyalitas. Sebaliknya, jika
karyawan tidak memiliki rasa bangga, karyawan akan memiliki sikap
yang negatif terhadap organisasi tersebut.

3. Peran Serta
Seorang karyawan yang memiliki komitmen tinggi pada organisasi akan
memberikan ide atau gagasan yang kreatif dan inovatif demi kemajuan
organisasi tersebut. Sebaliknya, jika karyawan memiliki sikap yang
apatis dan pasif tidak akan bersedia memberikan ide yang baik demi
kemajuan organisasi.

4. Menganggap organisasinya adalah yang terbaik
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Sekalipun banyak organisasi lain memiliki keunggulan, seorang
karyawan yang memiliki komitmen tinggi akan berasumsi bahwa
organisasi tempat bekerja adalah selalu yang terbaik. Sikap ini bukan
berarti menganggap remeh organisasi lain melainkan suatu ekspresi
kebanggaan.
5. Terikat secara emosional pada organisasi tempat bekerja

Karyawan yang memiliki komitmen tinggi akan merasa sakit bila
organisasi tempat bekerja dipandang negatif. Sikap ini disebabkan
karena karyawan tersebut terikat secara emosional.

Komitmen afektif berhubungan dengan perasaan emosional untuk organisasi dan
keyakinan dalam nilai — nilainya. Affective commitment muncul karena keinginan
artinya komitmen dipandang sebagai suatu sikap yaitu suatu usaha individu untuk
mengidentifikasikan dirinya pada organisasi beserta tujuannya. Indikator komitmen
afektif adalah (Allen and Meyer, 1990) emosional, identifikasi dan keterlibatan
karyawan dalam organisasi.

2.2 Pengaruh Antar Variabel
Berdasarkan perumusan masalah dan kajian empiris yang telah dilakukan
sebelumnya, maka hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini adalah:
2.2.1 Pengaruh Islamic Leadership dengan Kinerja Pegawai
Kepemimpinan memegang peran krusial dalam keberhasilan organisasi.

Individu yang berada dalam posisi kepemimpinan tidak hanya memiliki
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tanggung jawab di dalam organisasi, tetapi juga berperan penting dalam
membangun hubungan dengan pemangku kepentingan di luar organisasi
(Indrasari, 2017).

Menurut Mangkunegara (2019), kinerja pegawai adalah hasil kerja secara
kualitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Dapat disimpulkan
bahwa kinerja pegawai merupakan hasil kerja pegawai yang berupa input atau
output dan dapat disebut pula hasil kerja secara kuantitas yang ditentukan untuk
mencapai target yang ditentukan perusahaan atau instansi agar kinerja di
perusahaan atau instansi tersebut dapat mencapai kesuksesan.

Menurut penelitian yang dilakukan oleh Rizal, et.al/ (2024). Yang
mengatakan bahwa Islamic Leadership berpengaruh positif terhadap Kinerja
Pegawai. Zaim, et.al (2024) juga mengatakan bahwa ada hubungan positif
antara kepemimpinan antara kepemimpinan Islam dan kinerja kerja. Hal ini
mungkin disebabkan oleh sistim keislaman yang diterapkan oleh pemimpin
perusahaan, yang akan menjadikan karyawan mempercayai mereka. Akibatnya,
karyawan akan lebih mudah bekerja sama dan berkomitmen pada pekerjaan
mereka. Orientasi karyawan juga mempengaruhi indikator kinerja karyawan.

Hal ini dibuktikan oleh fakta bahwa memberikan perintah yang jelas
tentang kewajiban karyawan, baik melalui instruksi maupun aturan kinerja yang

berkaitan dengan bagaimana karyawan melakukan tugas tersebut, menjadi lebih
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efisien dan efektif. Kinerja karyawan akan meningkat seiring dengan kualitas
Islamic Leadersip; jika kepercayaan karyawan dalam bekerja tinggi, kinerja
mereka juga akan meningkat; dan jika perintah atasan tentang orientasi
karyawan baik, kinerja mereka akan meningkat.
H1 : Islamic Leadership Berpengaruh Positif Terhadap Kinerja
Pegawai
2.2.2 Pengaruh Insentif dengan Kinerja Pegawai

Menurut Hasibuan (2016), Insentif adalah tambahan balas jasa yang
diberikan kepada karyawan tertentu yang prestasinya di atas prestasi standar.
Insentif ini merupakan alat yang di pergunakan pendukung prinsip adil dalam
pemberian kompensasi. Sedangkan kinerja menurut Sedarmayanti (2013),
adalah hasil dari usaha atau pekerjaan yang dilakukan seseorang yang dapat
dibuktikan secara nyata. Kinerja mencerminkan keseluruhan pencapaian yang
berhasil ditunjukkan seorang karyawan melalui hasil kerja yang terlihat dan
diukur. Kinerja karyawan ini mencakup efektivitas dan efisiensi dalam
melaksanakan pekerjaan, yang dinilai dari seberapa jauh karyawan memenuhi
tanggung jawab serta kualitas hasil yang dihasilkan. Sedarmayanti menekankan
bahwa kinerja bukan hanya sekadar proses bekerja, melainkan hasil akhir yang
konkret dan dapat dievaluasi.

Hasil penelitian dari Josiah (2021), yang mengatakan bahwa secara

parsial insentif berpengaruh positif secara signifikan terhadap kinerja pegawai
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Kesignifikannya hasil penelitian ini di sebabkan karena dua faktor yaitu faktor
intrinsik dan ekstrinsik. Untuk faktor intrinsik yaitu berkaitan dengan
keteladanan pihak pimpinan khususnya kepala badan itu sendiri belum
seluruhnya mampu untuk dijadikan sebagai panutan sehingga dalam
melaksanakan pekerjaan belum sesuai dengan prosedur kerja standar
organisasi. Dan menurut Fatah dan Suhandini (2019) yang menemukan bahwa
pemberian insentif memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja
karyawan

H2 : Insentif Berpengaruh Positif Terhadap Kinerja Pegawai

2.2.3 Pengaruh Islamic Leadership Dengan Komitmen Afektif

Kepemimpinan memegang peran krusial dalam keberhasilan organisasi.
Individu yang berada dalam posisi kepemimpinan tidak hanya memiliki
tanggung jawab di dalam organisasi, tetapi juga berperan penting dalam
membangun hubungan dengan pemangku kepentingan di luar organisasi
(Indrasari, 2017).

Menurut Allen dan Meyer (2022) mendefenisikan komitmen afektif
(Affective  Commitment) yaitu keterikatan emosional, identifikasi, dan
keterlibatan karyawan dengan organisasi. Keberadaan komitmen afektif yang
tinggi membuat karyawan secara emosional merasa terikat dengan organisasi

dan ingin tetap menjadi bagian darinya.
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Menurut penelitian Agnes Jessica (2017) mengatakan bahwa
kepemimpinan berpengaruh positif terhadap komitmen. Hal ini juga didukung
oleh Susilo Toto Raharjo dan Durrotun Nafisah (2006) yang menemukan bahwa
lima faktor gaya kepemimpinan: gaya partisipatif, gaya orient prestasi, gaya
direktif, gaya supportif, dan gaya pemeliharaan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap komitmen organisasi. Menurut penelitian Deddy Junadi,
Bambang Swasto, Hamidah Nayati Utami (2013) yang mengatakan bahwa
Kepemimpinan berpengaruh terhadap Komitmen Organisasional. Pemimpin
yang efektif tidak hanya bertindak sebagai pengarah, tetapi juga sebagai
inspirator dan  motivator yang mampu menciptakan iklim kerja yang
mendukung keterlibatan emosional dan  psikologis karyawan terhadap
organisasi.

H3 : Islamic Leadership Berpengaruh Positif Terhadap Komitmen Afektif
2.2.4 Pengaruh Insentif Dengan Komitmen Afektif

Menurut Hasibuan (2016), Insentif adalah tambahan balas jasa yang
diberikan kepada karyawan tertentu yang prestasinya di atas prestasi standar.
Insentif ini merupakan alat yang di pergunakan pendukung prinsip adil dalam
pemberian kompensasi. Sedangkan Menurut Potter dalam Panggabean (2002),
komitmen afektif adalah kuatnya pengenalan dan keterlibatan seseorang dalam
suatu  organisasi tertentu. Becker dalam Panggabean (2002:127)

menggambarkan komitmen afektif sebagai kecenderungan untuk terikat dalam
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kegiatan yang konsisten karena menganggap adanya biaya pelaksanaan yang
lain (berhenti bekerja).

Menurut Utomo (2021) mengatakan bahwa insentif berpengaruh positif
dan signifikan terhadap komitmen karyawan untuk tetap bekerja. Hal ini sejalan
dengan penelitian Lisa Rosa (2019) yang mengungkapkan bahwa komitmen
organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap insentif kerja. Menurut
Harsono (1983) bahwa insentif adalah setiap sistem kompensasi dimana jumlah
yang diberikan tergantung dari hasil yang dicapai yang berarti menawarkan
suatu insentif kepada pekerja untuk mencapai hasil yang lebih baik. Dengan
memberikan insentif diharapkan karyawan mempunyi komitmen yang tinggi
terhadap perusahaan.

H4 : Insentif Berpengaruh Positif Terhadap Komitmen Afektif
2.2.5 Pengaruh Islamic Leadership dan Insentif Terhadap Kinerja Pegawai
Dengan Komitmen Afektif Sebagai Variabel Intervening
1. Pengaruh Islamic Leadership Terhadap Kinerja Pegawai Dengan
Komitmen Afektif Sebagai Variabel Intervening

Islamic Leadership merupakan gaya kepemimpinan yang berlandaskan
pada nilai-nilai Islam seperti keadilan, amanah, kejujuran, tanggung jawab,
serta musyawarah. Penerapan nilai-nilai ini dalam kepemimpinan bertujuan
menciptakan lingkungan kerja yang harmonis, etis, dan berorientasi pada
kesejahteraan bersama. Ketika Islamic Leadership diterapkan secara konsisten

dan otentik oleh pimpinan organisasi, hal ini berpotensi meningkatkan
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motivasi, loyalitas, dan keterikatan emosional (komitmen afektif) pegawai
terhadap organisasi.

Komitmen afektif, yang mencerminkan rasa memiliki dan keterikatan
emosional karyawan, dapat menjadi jalur penting yang menghubungkan antara
gaya kepemimpinan dan kinerja pegawai. Pemimpin yang adil, terbuka, dan
bertanggung jawab dapat menumbuhkan kepercayaan dan rasa nyaman, yang
pada akhirnya memotivasi pegawai untuk berkinerja lebih baik. Namun, jika
nilai-nilai kepemimpinan Islam tidak benar-benar diimplementasikan dalam
tindakan nyata atau tidak dipahami oleh pegawai, maka komitmen afektif
yang diharapkan tidak akan terbentuk dengan baik.

Menurut Hidayah (2023), Islamic Leadership bersama budaya organisasi
dan motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan dengan
komitmen afektif sebagai variabel moderasi. Hasil ini menunjukkan bahwa
keberadaan komitmen afektif mampu memperkuat hubungan antara Islamic
Leadership dan kinerja. Penelitian lain oleh Nina Zahra (2015) juga
mendukung temuan ini, di mana gaya kepemimpinan Islami berpengaruh
terhadap komitmen afektif dan kinerja pegawai.

H5a : Komitmen Afekti Mampu Mengintervening Pengaruh Islamic
Leadership Terhadap Kinerja Pegawai
2. Pengaruh Insentif Terhadap Kinerja Pegawai Dengan Komitmen
Afektif Sebagai Variabel Intervening
Insentif merupakan bentuk penghargaan atau imbalan yang diberikan

organisasi kepada pegawai atas kontribusi dan pencapaian mereka. Insentif
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dapat berbentuk finansial seperti bonus, tunjangan, maupun non-finansial
seperti penghargaan, pujian, atau kesempatan pengembangan diri. Pemberian
insentif yang tepat dapat meningkatkan semangat kerja, kepuasan, dan
produktivitas pegawai, sehingga berdampak positif terhadap kinerja.

Namun demikian, pengaruh insentif terhadap kinerja tidak selalu bersifat
langsung. Salah satu faktor yang dapat memediasi hubungan tersebut adalah
komitmen afektif. Ketika insentif tidak hanya dianggap sebagai kompensasi,
tetapi juga sebagai bentuk perhatian dan penghargaan dari organisasi, maka
hal ini dapat menumbuhkan keterikatan emosional pegawai. Pegawai yang
merasa dihargai dan diperhatikan cenderung memiliki komitmen yang lebih
tinggi dan termotivasi untuk memberikan kinerja terbaik.

Akan tetapi, dalam beberapa hasil penelitian, termasuk yang Anda teliti,
ditemukan bahwa komitmen afektif tidak mampu mengintervensi pengaruh
insentif terhadap Kkinerja secara signifikan. Artinya, meskipun insentif
diberikan, hal tersebut belum tentu menumbuhkan keterikatan emosional
pegawai terhadap organisasi. Hal ini bisa terjadi jika insentif yang diberikan
dianggap tidak adil, tidak sesuai dengan harapan, atau tidak menyentuh aspek
emosional dan kebutuhan psikologis pegawai.

Penelitian oleh Ananda (2021) menunjukkan bahwa insentif memiliki
pengaruh langsung terhadap kinerja karyawan, tetapi peran komitmen afektif
sebagai mediator tidak signifikan. Demikian pula dalam studi Putri dan
Ramadhan (2020), ditemukan bahwa insentif meningkatkan kinerja secara

langsung, namun tidak secara tidak langsung melalui komitmen kerja. Hal ini
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mengindikasikan bahwa dalam konteks tertentu, motivasi yang ditimbulkan
oleh insentif bersifat ekstrinsik dan tidak berdampak jangka panjang terhadap
loyalitas emosional pegawai.
H5b : Komitmen Afekti Mampu Mengintervening Pengaruh Insentif
Terhadap Kinerja Pegawai
2.3 Model Penelitian
Untuk mengetahui masalah yang akan dibahas, perlu adanya kerangka
pemikiran atau model empirik yang menjadi landasan dalam meneliti masalah
yang bertujuan untuk menemukan, mengembangkan dan menguji kebenaran suatu
penelitian berdasarkan pemaparan studi pustaka dan hasil penelitian terdahulu.

Dengan demikian model penelitian dapat digambarkan sebagai berikut.

Islamic Leadership
(X1)

Kinerja
Pegawai

Komitmen
Afektif

(Z)

Gambar 2.1 Kerangka Pemikiran
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BAB III
METODE PENELITIAN
3.1 Jenis Penelitian
Jenis penelitian yang dipakai adalah jenis penelitian eksplanatori dengan
menggunakan pendekatan kuantitatif. Menurut Sugiyono (2016) Penelitian
Eksplanatori merupakan penelitian yang bertujuan untuk menguji hipotesis yang
telah dirumuskan sebelumnya dan hasil penelitian akan dapat menjelaskan
hubungan kausal antar variabel dengan cara menguji hipotesis. Kemudian maksud
dari penelitian eksplanatori ini adalah untuk mendapatkan data dari tempat tertentu
tetapi peneliti melakukan perlakuan dalam pengumpulan data, misalnya seperti
menyebarkan kuisioner, melakukan wawancara, dan lain sebagainya. Menurut
Moh. Kasiram (2019), penelitian kuantitatif adalah suatu proses menemukan
pengetahuan yang menggunakan data angka sebagai alat menganalisis data.
3.2 Populasi dan Sampel
3.2.1 Populasi
Populasi adalah keseluruhan jumlah yang terdiri dari obyek atau subyek
yang mempunyai karekteristik dan kualitas tertentu yang ditetapkan oleh
peneliti untuk diteliti dan kemudian ditarik kesimpulannya. Dalam penelitian
ini yang menjadi populasi adalah semua Guru Yayasan Al-Falah Musi

Banyuasin yang berjumlah 94 orang.
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3.2.2 Sampel
Sampel merupakan karakter yang akan dijadikan penelitian sampel
merupakan suatu bagian dari keseluruhan serta karateristik yang dimiliki oleh
sebuah populasi (Sugiyono 2016). Jadi sampel pada penelitian ini adalah
sampel total atau seluruh anggota populasi. Hal ini dikarenakan penelitian yang
dilakukan merupakan penelitian sensus dimana metode ini berlaku jika anggota
populasi relatif kecil atau mudah dijangkau.
3.2.3 Jenis Data
Dapat diartikan sebagai fakta yang di gambarkan lewat angka, symbol,
kode, dan lain-lain. Dalam penggunaannya dapat di klasifikasikan menjadi dua:
(Syekh, 2012)

1. Data Primer, yaitu data utama yang diperoleh dari responden yang menjadi
objek penelitian ini. Pengumpulannya dilakukan dengan cara wawancara
pribadi dengan guru dan melalui kuesioner yang akan disebarkan kepada
guru yang ada di Yayasan Al-Falah Musi Banyuasin.

2. Data sekunder adalah data yang diperoleh dari terbitan/laporan suatu
lembaga yang telah dikumpulkan oleh peneliti. Data sekunder dalam
penelitian ini adalah data-data mengenai pegawai Yayasan Al-Falah Musi

Banyuasin.
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3.2.4 Sumber Data
Sumber datanya adalah Seluruh Guru Yayasan Al-Falah Musi Banyuasin
yang menjadi responden, data diambil melalui wawancara. Data dan informasi
yang diperloleh dianalisis secara deskriptif untuk menganalisis responden
pegawai mengenai Islamic Leadership, Insentif, Kinerja Pegawai dan

Komitmen Kerja digunakan skala likert yang menggunakan 5 pilihan yaitu :

Tabel 3.1
Skala Pengukuran Instrumen
Jawaban Jawaban Nilai

Sangat Tidak Setuju STS 1
Tidak Setuju TS 2
Netral N 3
Setuju S 4
Sangat Setuju SS 5

3.3 Metode Pengumpulan Data
Metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah
sebagai berikut:
a. Wawancara
Wawancara digunakan sebagai teknik pengumpulan data apabila
ingin melakukan studi pendahuluan untuk menemukan permasalahan yang
arus diteliti, dan juga apabila ingin mengetahui hal-hal dari responden yang
lebih mendalam dan jumlah respondennya sedikit/kecil (Sugiyono, 2016).
b. Kuesioner
Kuesioner atau angket adalah daftar pertanyaan yang diberikan

kepada orang lain bersedia memberikan respon (responden) sesuai dengan
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permintaan pengguna. Tujuan penyebaran angket ialah mencari informasi
yang lengkap mengenai suatu masalah dan responden tanpa merasa
khawatir bila responden.
3.4 Defenisi Operasional Variabel
Variabel dalam penelitian ini adalah Islamic Leadership, Insentif, Kinerja
Pegawai, Komitmen Efektif. Dengan definisi masing-masing variabel dijelaskan

pada tabel sebagai berikut:

Tabel 3.2
Defenisi Operasional
No. Variabel Definisi Indikator Skala
1 Islamic Kepemimpinan 1. Siddiq Skala Likert
Leadership ~ adalah  kemampuan (kebenaran) 1-5
(X1) untuk mempengaruhi 2. Fathanah

suatu kelompok dalam (kecerdasan)
rangka mencapai visi 3. Amanah

atau tujuan tertentu. (kepercayaan)
Kepemimpinan 4. Tabligh
memegang peran (komunikasi)
krusial dalam

keberhasilan (Taufik, 2023)

organisasi.  Individu
yang berada dalam
posisi kepemimpinan
tidak hanya memiliki
tanggung jawab di

dalam organisasi,
tetapi juga berperan
penting dalam
membangun
hubungan dengan
pemangku
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No. Variabel Definisi Indikator Skala
kepentingan di luar
organisasi
(Indrasari, 2017).
2 Insentif Insentif adalah 1.Bonus Skala Likert
tambahan balas jasa  2.Jaminan Sosial
(X2) yang diberikan kepada 3. Pemberian 1-5
karyawan tertentu Penghargaan
yang prestasinya di 4. Pemberian
atas prestasi standar. Pujian Lisan atau
Insentif ini merupakan Tulisan
alat yang di
pergunakan
pendukung  prinsip
adil dalam pemberian (Sarwoto, 2010)
kompensasi
(Hasibuan, 2016).
3 Komitmen  Komitmen afektif 1. Loyalitas Skala Likert
Afektif merupakan bentuk 2. Emosional
komitmen yang 3. Rasa bangga 15
2) berhubungan dengan 4. Peran serta
ikatan emosional dan 5. Keterlibatan
perasaan keterikatan karyawan dalam
seorang individu organisasi
terhadap organisasi
atau kelompok tempat
mereka bekerja (Meyer, 1990)
(Robbins, dkk. 2017)
4 Kinerja Kinerja pegawai 1.Kualitas Kerja Skala Likert
Pegawai adalah  hasil kerja 2.Kuantitas
) secara kualitas yang  3.Ketepatan Waktu -5

dicapai oleh seorang

pegawai dalam
melaksanakan
tugasnya sesuai

4. Efektifitas
5.Kemandirian
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No. Variabel Definisi Indikator Skala

dengan fanggung
jawab yang diberikan
kepadanya (Robbins, 2016)
(Mangkunegara,

2019)

3.5 Uji Instrumen
3.5.1 Uji Validitas
Uji validitas adalah suatu ukuran yang menunjukan tingkat kevalidan atau
keahlian suatu instrumen. Suatu instrument yang valid mempunyai validitas
tinggi dan sebaliknya bila tingkat validitasnya rendah maka instrument tersebut
kurang valid. Sebuah instrument dikatakan valid apabila mampu mengukur apa
yang hendak diuur/diinginkan. Sebuah instrument dikatakan valid apabila dapat
mengungkapkan data dari variabel yang diteliti (Ridwan, 2011).
Uji signifikansi dilakukan dengan membandingkan nilai r hitung dengan
r tabel untuk degree of freedom (df). Menurut Ghozali (2015) rumus uji
validitas adalah sebagai berikut:
DF=n-k-1
3.5.2 Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas adalah untuk mengetahui apakah instrument yang
digunaan reliable atau tetap konsisten jika dilakukan berkali-kali pada waktu

yang beda. Uji reliablitas dalam penelitian ini menggunakan teknik cronbach’s
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alpa. Uji reliablitas dimaksudkan untuk mengukur kuesioner yang merupakan
bagian indikator dari variabel-variabel yang diukur dengan uji statistic
cronbach’s alpha.
3.6 Teknik Analisis Data
3.6.1 Analisis Deskriptif
Analisis deskriptif dapat digunakan untuk mengolah data kuantitatif. Cara
ini dilakukan untuk melihat performa data di masa lalu agar dapat mengambil
kesimpulan di hal tersebut. Metode ini mengedepankan deskripsi seperti:

1. Mean adalah rata-rata matematis dari serangkaian angka.

2. Median adalah titik tengah rentang angka (jika angka-angka itu disusun
dari rendah ke tinggi).

3. Simpangan baku dan varians yaitu menunjukkan seberapa tersebar
kisaran angka. Dengan kata lain, seberapa dekat (atau jauh) semua
angka dengan (atau dari) rata-rata. Biasanya, metode analisis jenis ini
diaplikasikan pada data dengan volume yang sangat besar seperti data
sensus misalnya. Analisis deskriptif memiliki dua proses yang berbeda
di dalamnya berupa deskripsi dan interpretasi. Jenis metode ini biasa
digunakan dalam menyajikan data statistik.

3.6.2 Analisis Kuantitatif
Dengan menggunakan pendekatan kuantitatif untuk mengetahui atau

meneliti suatu populasi tertentu dengan pengumpulan data menggunakan
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instrument penelitian, analisis data bersifat kuantitatif atau statistic dengan
tujuan untuk menguji hipotesa yang telah diketahui sebelumnya (Sugiyono,
2016). Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode survei
dimana metode penelitian dengan melakukan pengumpulan data menggunakan
kuesioner. Penelitian survei didefinisikan sebagai penelitian yang mengambil
sampel dari suatu populasi dan menggunakan kuesioner sebagai alat
pengumpulan data yang diperoleh dari objek penelitian.
3.7 Alat Analisis Data
3.7.1 Uji Asumsi Klasik
3.7.1.1 Uji Normalitas
Menurut Sunyoto, (2016:52), uji ini akan menguji data variabel bebas (X)
dan data terkait (Y) pada persamaan regresi yang telah dihasilkan sebelumnya,
apakah berdistribusi normal ataukah tidak. Persamaan regresi bisa dikatakan baik
jika mempunyai data variabel bebas dan data variabel terkait berdistribusi
mendekati normal atau normal sama sekali. Uji normalitas bertujuan untuk
mengetahui distribusi data dalam variabel yang akan digunakan dalam penelitian.
Data yang baik dan layak digunakan adalah data yang memiliki distribusi normal.
Pengujian normalitas data menggunakan Test of Normality Klomogorov Smirnov
dalam program SPSS. Dasar pengambilan keputusan bisa dilakukan berdasarkan
probabilitas (Asymptotic Significance), yaitu:

1. Jika Asymp.Sig >0,05 maka distribusi dari model regresi adalah normal.
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2. Jika Asymp.Sig <0,05 maka distribusi dari model regresi adalah tidak
normal.

3.7.2 Uji Analisis Path

Data dianalisis dengan menggunakan analisis jalur (path analysis). Menurut
Robert D. Retherford dalam Arna (2021) path analysis adalah suatu teknik untuk
menganalisis hubungan sebab akibat yang terjadi pada regresi berganda, jika variabel
bebasnya mempengaruhi variabel tergantung tidak hanya secara langsung tetapi juga
secara tidak langsung. Analisis jalur berguna sebagai alat untuk menentukan variabel
mana yang paling dominan berpengaruh dan untuk melihat pengaruh langsung dan
tidak langsung dari masing-masing variabel independent terhadap variabel dependent
(Arna, 2021).

1. Persamaan untuk variabel intervening (Komitmen - Z)

Z=B1X1+P2X2 + el

Keterangan =

V4 : Komitmen Afektif (Variabel Intervening)

X1 : Islamic Leaderhip

X2 : Insentif

B1, B2 : Koefisien jalur masing-masing variabel independen
terhadap variabel intervening

el : Error (faktor lain yang memengaruhi Komitmen Afektif)

2. Persamaan untuk variabel dependen (Kinerja Pegawai - Y)

Y =B3X1 + B4X2 + B5Z + €2

59



Y : Kinerja Pegawai (Variabel Dependen)

X1 : Islamic Leaderhip

X2 : Insentif

Z : Komitmen Afektif

B3, B4, BS  : Koefisien jalur masing-masing variabel terhadap

variabel dependen
e2 : Error (faktor lain yang memengaruhi Kinerja Pegawai)
3. Interpretasi Model

a. Pengaruh langsung Islamic Leadership dan Insentif terhadap Komitmen
Afektif dicerminkan oleh B1, 2.

b. Pengaruh langsung Islamic Leadership, Insentif, dan Komitmen Afektif
terhadap Kinerja Pegawai dicerminkan oleh B3, B4, B5.

c. Pengaruh tidak langsung Islamic Leadership dan Insentif terhadap Kinerja
Pegawai melalui Komitmen Afektif

Pengaruh Tidak Langsung= (B1 x B5) + (B2 X B5)

d. Pengaruh total adalah jumlah dari pengaruh langsung dan pengaruh tidak
langsung. Pengaruh total adalah jumlah dari pengaruh langsung dan
pengaruh tidak langsung.

3.7.3 Uji Hipotesis
3.7.3.1 Uji t (Parsial)
Menurut Ghozali (2015), uji statistik t pada dasarnya menunjukkan seberapa

jauh pengaruh satuvariable penjelas atau independen secara individual dalam
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menerangkan variasi variable dependen. Salah satu cara melakukan uji t adalah
dengan membandingkan nilai statistic t dengan titik kritis menurut table. Apabila
nilai statistic t hasil perhitungannya lebih tinggi dibandingkan nilai t table, kita
menerima hipotesis alternative yang menyatakan bahwa suatu variabel independden
secara individual mempengaruhi variable dependen (Ghozali, 2015). Kriteria untuk
penerimaan atau penolakan jika t hitung > t tabel, HO ditolak, dan jika t hitung <t
tabel.
3.7.4 Uji Sobel
Dalam uji sobel ini digunakan untuk mengetahui pengaruh variabel intervening
yaitu Komitmen. Menurut Ghazali (2015) suatu variabel disebut intervening jika
variabel tersebut ikut mempengaruhi hubungan antara variabel independen dan
variabel dependen. Uji Sobel untuk menguji kekuatan dari pengaruh tidak langsung
variabel independen ke variabel dependen melalui variabel intervening.
Ghozali (2015) pengujian hipotesis dapat dilakukan dengan prosedur yang
dikembangkan oleh Sobel (Sobel Test). Rumus uji Sobel adalah sebagai berikut:

Sab=+Va2sh2 +b2sa2+sa2sh?2

Dimana :

a = Jalur variabel independen (X) dengan variabel intervening (Z)
b = Jalur variabel intervening (Z) dengan variabel dependen (Y)
ab = Hasil kali Koefisien korelasi X dengan Koefisien korelasi Z
Sa = Standar error koefisien a
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Sb = Standar error koefisien b
Sab = Standar error tidak langsung (indirect effect)
Untuk menguji signifikansi pengaruh tidak langsung maka menghitung nilai t
dari koefisien ab dengan rumus sebagai berikut:
1. Jika nilai t hitung > t tabel atau nilai signifikansinya < 0,05, maka Ho
ditolak dan Ha diterima, artinya terjadi pengaruh mediasi.
2. Jika nilai t hitung < t tabel atau nilai signifikansinya > 0,05 maka Ho

diterima dan Ha ditolak, artinya tidak terjadi pengaruh mediasi
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BAB 1V
HASIL DAN PEMBAHASAN
4.1 Gambaran Umum Responden

Responden pada penelitian ini merupakan Guru Yayasan Al-Falah Musi
Banyuasin dan telah memenuhi kriteria-kriteria yang sudah ditentukan, sehingga
pada penelitian ini didapatkan responden sebanyak 94 orang. Berdasarkan dari
jawaban responden yang telah dikumpulkan sebelumnya, maka responden tersebut
dapat dikelompokkan menurut jenis kelamin, usia, lama bekerja dan tempat
mengajar. Berikut ini akan disajikan gambaran umum mengenai identifikasi
responden.

4.1.1 Jenis Kelamin Responden
Identitas responden yang lain dapat diketahui melalui jenis kelamin dan
dijadikan oleh peneliti melalui tabel berikut:

Tabel 4.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

No. Jenis Kelamin Frekuensi Persentase
1 Laki-laki 69 73.4
2 Perempuan 25 26,6
Total 94 100

Sumber : Data Primer Diolah, 2025
Jenis kelamin kerap kali menjadi salah satu faktor yang mempengaruhi
jenis peran atau aktivitas yang dijalani seseorang dalam suatu lingkungan,
termasuk di lingkungan Yayasan Al-Falah Musi Banyuasin. Berdasarkan hasil
data, mayoritas responden adalah laki-laki sebanyak 69 orang (73,4%),

sedangkan responden perempuan berjumlah 25 orang (26,6%). Hal ini
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mencerminkan bahwa sebagian besar individu yang terlibat atau aktif di
yayasan ini adalah laki-laki. Keadaan ini dapat mengindikasikan bahwa peran
laki-laki dalam aktivitas yayasan, baik dalam bidang pendidikan, sosial,
maupun keagamaan, masih lebih dominan dibandingkan perempuan. Ini juga
bisa berkaitan dengan tanggung jawab dan keterlibatan sosial yang umumnya
lebih diemban oleh laki-laki dalam konteks masyarakat setempat.
4.1.2 Usia Responden

Identitas responden yang lain dapat diketahui melalui usia dan dijadikan

oleh peneliti melalui tabel berikut:

Tabel 4.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

No. Usia Frekuensi Persentase
1 22-30 Tahun 23 24,5
2 31-40 Tahun 17 18,1
3 41-50 Tahun 26 27,7
4 > 50 Tahun 28 29,8
Total 94 100

Sumber : Data Primen Diolah, 2025

Tabel 4.2 menyajikan data karakteristik responden berdasarkan rentang
usia di lingkungan Yayasan Al-Falah Musi Banyuasin. Dari total 94 responden,
kelompok usia >50 tahun merupakan yang terbanyak, yakni sebanyak 28 orang
(29,8%). Disusul oleh responden berusia 41-50 tahun sebanyak 26 orang
(27,7%), kemudian usia 22—30 tahun sebanyak 23 orang (24,5%), dan usia 31—
40 tahun sebanyak 17 orang (18,1%). Data ini menunjukkan bahwa sebagian
besar responden berasal dari kelompok usia yang lebih matang, yang umumnya

memiliki pengalaman dan keterlibatan yang cukup lama dalam aktivitas
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yayasan. Hal ini bisa menjadi indikasi bahwa partisipasi dan kontribusi dalam
yayasan lebih banyak dilakukan oleh mereka yang berada pada tahap usia
produktif akhir hingga lansia, yang mungkin memiliki waktu lebih luang dan
dedikasi lebih tinggi dalam kegiatan sosial dan keagamaan.
4.1.3 Lama Bekerja Responden
Identitas responden yang lain dapat diketahui melalui lama bekerja dan
dijadikan oleh peneliti melalui tabel berikut:

Tabel 4.3 Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja

No. Lama Bekerja Frekuensi Persentase
1 <1 tahun 5 5,3
2 <2 -4 tahun 27 28,7
3 <5-10Tahun 26 27,7
4  >10 Tahun 36 38,3
Total 94 100

Sumber : Data Primen Diolah, 2025

Tabel 4.3 menggambarkan karakteristik responden berdasarkan lama
bekerja di Yayasan Al-Falah Musi Banyuasin. Dari 94 responden, mayoritas
memiliki masa kerja lebih dari 10 tahun, yaitu sebanyak 36 orang (38,3%).
Selanjutnya, sebanyak 27 responden (28,7%) telah bekerja antara 2 hingga 4
tahun, diikuti oleh 26 responden (27,7%) yang memiliki masa kerja antara 5
hingga 10 tahun. Sementara itu, responden dengan masa kerja kurang dari atau
sama dengan 1 tahun berjumlah paling sedikit, yaitu 5 orang (5,3%). Temuan
ini menunjukkan bahwa sebagian besar responden merupakan individu yang
telah memiliki pengalaman kerja yang cukup lama di yayasan. Hal ini dapat

mencerminkan tingkat loyalitas dan komitmen yang tinggi terhadap organisasi,
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serta peran penting tenaga kerja berpengalaman dalam mendukung
keberlangsungan dan stabilitas kegiatan yayasan.
4.1.4 Tempat Mengajar Responden
Identitas responden yang lain dapat diketahui melalui tempat mengajar
dan dijadikan oleh peneliti melalui tabel berikut:

Tabel 4.4 Karakteristik Responden Berdasarkan Tempat Mengajar

No. Tempat Mengajar Frekuensi Persentase
1 RA 12 12,8
2 Ml 19 20,2
3 MTs 26 27,7
4 MA 20 21,3
5 PP o’ 18,1
Total 94 100

Sumber : Data Primen Diolah, 2025

Tabel 4.4 menunjukkan karakteristik responden berdasarkan tempat
mengajar di lingkungan Yayasan Al-Falah Musi Banyuasin. Dari total 94
responden, jumlah terbanyak berasal dari MTs sebanyak 26 orang (27,7%),
disusul oleh responden yang mengajar di MA sebanyak 20 orang (21,3%), MI
sebanyak 19 orang (20,2%), dan PP (Pondok Pesantren) sebanyak 17 orang
(18,1%). Sementara itu, jumlah responden paling sedikit berasal dari RA, yaitu
sebanyak 12 orang (12,8%). Data ini mencerminkan bahwa sebagian besar
tenaga pendidik di bawah naungan yayasan ini lebih banyak tersebar pada
jenjang pendidikan menengah pertama (MTs) dan atas (MA), yang
kemungkinan membutuhkan jumlah tenaga pengajar lebih besar karena

cakupan mata pelajaran yang lebih luas dan jumlah siswa yang lebih banyak.
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Selain itu, distribusi ini juga menunjukkan keberagaman peran guru di berbagai
unit pendidikan yang dikelola oleh yayasan.
4.2 Analisis Kualitatif

Perbedaan karakteristik individu seperti jenis kelamin, usia, lama bekerja,
dan tempat mengajar dapat mencerminkan perbedaan peran serta kontribusi
responden dalam menjalankan tugasnya di Yayasan Al-Falah Musi Banyuasin.
Pengelompokan usia bertujuan untuk mengetahui kelompok usia yang memiliki
potensi dan kompetensi dalam meningkatkan kinerjanya, sementara data lama
bekerja dan tempat mengajar memberikan gambaran mengenai pengalaman dan
posisi mereka dalam struktur pendidikan yayasan, yang turut mempengaruhi

tanggung jawab dan efektivitas kerja masing-masing individu.

4.2.1 Deskripsi Variabel

Analisis deskriptif dilakukan untuk mendapatkan gambaran umum
responden, khususnya untuk mengetahui persepsi umum mengenai item
pernyataan pada variabel yang diteliti yaitu Islamic Leadership, Insentif,
Komitmen Afektif dan Kinerja Pegawai. Statistik deskripsi hasil kuesioner
yang ditampilkan meliputi deskripsi data dari jawaban responden atas seluruh
pertanyaan dengan tujuan untuk mempermudah dalam mengetahui tanggapan
umum responden terhadap kuesioner yang telah disebar. Untuk mengetahui
frekuensi intensitas kondisi masing-masing variabel dapat diketahui dengan

perkalian antara skor tertinggi dalam setiap variabel dengan jumlah item
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pernyataan yang ada setiap variabel yang kemudian dibagi dengan 3 kategori

yaitu tinggi, cukup dan rendah.

I -
51
T3
=13
Keterangan :
I = Interval
R = Skor Max — Skor Min
K = Jumlah Kategori

Berdasarkan hasil rumus di atas, maka interval dari kriteria rata-rata dapat
diinterpretasikan sebagai berikut:

Rendah :1,00-2,30

Cukup :2,31-3,61

Tinggi  : 3,62 — 5,00

4.2.2 Islamic Leadership

Indikator variabel Islamic Leadership (X1) terdiri dari 4 indikator yaitu:

Siddiq, Fathanah, Amanah dan Tabligh. Adapun tanggapan responden

mengenai Islamic Leadership (X1) adalah sebagai berikut:
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Tabel 4.5 Deskripsi Islamic Leadership

Indeks Rata-

Indikator Keterangan

SS S N TS STS rata

Siddiq

43 215 123 492 98 294 14 28 4 4 3,66 Tinggi

Fathanah 69 345 125 500 79 237 8 16 1 1 390 Tinggi

Amanah 79 395 108 432 67 201 18 36 10 10 3,81 Tinggi

T'abligh

59 295 113 452 67 201 35 70 ¥ ¥ 3,064 I'inggi1

Rata-rata Keseluruhan 3,75 Tinggi

Berdasarkan tabel diatas diketahui bahwa rata-rata jawaban responden
atas Islamic Leadership sebesar 3,75 yang berada pada interval kelas antara
3,62 —5,00 atau dalam kategor1 tinggi, artinya responden menilai bahwa Islamic
Leadership telah diterapkan dengan baik. Hal ini menunjukkan bahwa
pemimpin dalam organisasi dinilai memiliki sikap dan perilaku kepemimpinan
yang sejalan dengan nilai-nilai Islam, seperti bijaksana, jujur, adil, dapat
dipercaya, dan ikhlas dalam menjalankan tugasnya.

Berdasarkan jawaban atas 12 item pernyataan didapatkan nilai tertinggi
sebesar 3,90 pada indikator Fathanah. Kondisi ini menandakan bahwa
responden menilai pemimpin memiliki tingkat kecerdasan, kebijaksanaan, dan

kemampuan berpikir yang baik dalam mengambil keputusan serta
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menyelesaikan permasalahan organisasi. Sedangkan penilaian terendah
didapatkan pada indikator Tabligh, dengan nilai sebesar 3,64 atau masih dalam
kategori tinggi. Kondisi ini menandakan bahwa meskipun pemimpin dianggap
cukup baik dalam hal komunikasi, keterbukaan, dan penyampaian informasi
kepada bawahan, namun aspek ini masih perlu ditingkatkan agar penyampaian
visi, misi, dan arahan dapat lebih optimal diterima oleh seluruh anggota
organisasi.

4.2.3 Insentif
Tabel 4.6 Deskripsi Insentif

Indeks Rata-
Indikator Keterangan
SS S N TS STS  rata
Bonus 59 295 140 560 75 225 6 12 2 2 3,88 Tinggi
Jaminan 66 330 130 520 81 243 2 4 3 3 390 Tinggi
Pemberian
71 355 140 560 70 210 1 2 0 O 4,00 Tinggi
Penghargaan
Pemberian Pujian 44 220 116 464 85 255 28 56 9 9 3,56 Cukup
Rata-rata Keseluruhan 3,83 Tinggi

Berdasarkan tabel di atas diketahui bahwa rata-rata jawaban responden

atas Insentif sebesar 3,83 yang berada pada interval kelas antara 3,62 — 5,00
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atau dalam kategori tinggi, artinya responden menilai bahwa sistem insentif
yang diterapkan dalam organisasi sudah cukup baik dan mampu memberikan
motivasi kerja kepada pegawai.

Berdasarkan jawaban atas 12 item pernyataan, didapatkan nilai tertinggi
sebesar 4,00 pada indikator Pemberian Penghargaan. Kondisi ini menandakan
bahwa responden merasa bahwa penghargaan yang diberikan baik dalam
bentuk materi maupun non-materi telah dilakukan secara tepat dan adil,
sehingga memberikan dorongan positif bagi kinerja. Sedangkan penilaian
terendah didapatkan pada indikator Pemberian Pujian, dengan nilai sebesar 3,56
atau dalam kategori cukup. Kondisi ini menandakan bahwa pemberian pujian
sebagai bentuk apresiasi non-material terhadap kinerja pegawai masih belum
optimal dan perlu ditingkatkan agar pegawai merasa lebih dihargai dan
termotivasi.

4.2.4 Komitmen Afektif
Tabel 4.7 Deskripsi Komitmen Afektif

Indeks Rata-
Indikator Keterangan
SS S N TS STS rata
Loyalitas 45 225 135 540 87 261 11 22 4 4 3,73 Tinggi
Rasa Bangga 47 235 133 532 82 246 8 16 12 12 3,69 Tinggi
Emosional 70 350 128 512 75 225 5 10 4 4 3,90 Tinggi
Keterlibatan Dalam
73 365 127 508 77 231 3 6 2 2 3,94 Tinggi
Organisasi
Rata-rata Keseluruhan 3,82 Tinggi

Berdasarkan tabel di atas diketahui bahwa rata-rata jawaban responden

atas komitmen afektif sebesar 3,82 yang berada pada interval kelas antara 3,62
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— 5,00 atau dalam kategori tinggi. Ini menandakan bahwa sistem komitmen
afektif yang diterapkan dalam organisasi telah berjalan dengan baik dan dinilai
mampu memberikan motivasi serta dorongan positif bagi kinerja pegawai.
Berdasarkan jawaban atas 12 item pernyataan, didapatkan nilai tertinggi
sebesar 3,94 pada indikator Keterlibatan Dalam Organisasi. Kondisi ini
menandakan bahwa pegawai menunjukkan partisipasi aktif dalam berbagai
kegiatan organisasi, memiliki rasa tanggung jawab, serta berkomitmen dalam
mendukung pencapaian tujuan organisasi. Sedangkan penilaian terendah
didapatkan pada indikator Rasa Bangga, dengan nilai sebesar 3,69 atau dalam
kategori tinggi. Kondisi ini menandakan bahwa meskipun pegawai merasa
cukup bangga terhadap organisasi, namun masih terdapat ruang untuk
meningkatkan rasa  kebanggaan tersebut melalui penguatan identitas
organisasi, pencapaian prestasi yang lebih terlihat, serta peningkatan
komunikasi mengenai keberhasilan dan kontribusi organisasi terhadap

masyarakat.
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4.2.5

Kinerja Pegawai

Tabel 4.8 Deskripsi Kinerja SDM

Indeks

Indikator 5 S N S TS Rata-rata Keterangan
Kualitas Kerja 72 360 144 576 61 183 4 8§ 1 1 4,00 Tinggi
Kuantitas Kerja 59 295 131 524 8 258 5 10 1 1 3,86 Tinggi
Ketepatan Waktu 72 360 119 476 68 204 21 42 2 2 3,84 Tinggi
Efektivitas 71 355 125 500 67 201 13 26 6 6 3,86 Tinggi
Kemandirian 30 150 89 356 95 285 47 94 21 21 3,21 Cukup
Rata-rata Keseluruhan 3,75 Tinggi

Berdasarkan tabel di atas diketahui bahwa rata-rata jawaban responden
atas kinerja sebesar 3,75 yang berada pada interval kelas antara 3,62 — 5,00
atau dalam kategori tinggi. Berdasarkan jawaban atas 12 item pernyataan,
didapatkan nilai tertinggi sebesar 4,00 pada indikator Kualitas Kerja. Kondisi
ini menandakan bahwa responden mampu menunjukkan hasil kerja yang baik,
seperti ketelitian, ketepatan waktu, dan hasil kerja yang sesuai dengan standar
yang ditetapkan organisasi. Sedangkan penilaian terendah didapatkan pada
indikator Kemandirian, dengan nilai sebesar 3,21 atau dalam kategori cukup.
Kondisi ini menandakan bahwa masih terdapat pegawai yang belum
sepenuhnya mampu menyelesaikan tugas tanpa bantuan orang lain, atau
kurang inisiatif dalam mengambil keputusan dan menyelesaikan pekerjaan

secara mandiri.
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4.3 Analisis Kuantitatif
4.3.1 Uji Instrumen
4.3.1.1 Uji Validitas

Uji validitas adalah suatu ukuran yang menunjukan tingkat kevalidan atau
keahlian suatu instrumen. Suatu instrument yang valid mempunyai validitas
tinggi dan sebaliknya bila tingkat validitasnya rendah maka instrument tersebut
kurang valid. Sebuah instrument dikatakan valid apabila mampu mengukur apa
yang diinginkan. Sebuah instrument dikatakan wvalid apabila dapat
mengungkapkan data dari variabel yang diteliti. Uji signifikansi dilakukan
dengan membandingkan nilai r hitung dengan r tabel untuk degree of freedom

(df) (Ridwan, 2011).
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Tabel 4.9 Hasil Uji Validitas

Variabel r Hitung r Tabel Keterangan
Islamic
Leadership (X1)
X1.1 0,860 0,6319 Valid
X1.2 0,909 0,6319 Valid
X1.3 0,727 0,6319 Valid
X1.4 0,944 0,6319 Valid
X1.5 0,729 0,6319 Valid
X1.6 0,744 0,6319 Valid
X1.7 0,387 0,6319 Valid
X1.8 0,903 0,6319 Valid
X1.9 0,668 0,6319 Valid
X1.10 0,860 0,6319 Valid
X1.11 0,909 0,6319 Valid
X1.12 0,727 0,6319 Valid
Insentif (X2)
X2:1 0,970 0,6319 Valid
X22 0,848 0,6319 Valid
X2.3 0,970 0,6319 Valid
X2.4 0,848 0,6319 Valid
X2.5 0,741 0,6319 Valid
X2.6 0,312 0,6319 Valid
X2.7 0,970 0,6319 Valid
X2.8 0,848 0,6319 Valid
X2.9 0,790 0,6319 Valid
X2.10 0,909 0,6319 Valid
X2.11 0,793 0,6319 Valid
X2.12 0,970 0,6319 Valid
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Komitmen

Afektif (Z)

Z1 0,880 0,6319 Valid
72 0,856 0,6319 Valid
Z3 0,907 0,6319 Valid
Z4 0,703 0,6319 Valid
Z5 0,930 0,6319 Valid
Z6 0,701 0,6319 Valid
z7 0,736 0,6319 Valid
78 0,913 0,6319 Valid
79 0,916 0,6319 Valid
710 0,703 0,6319 Valid
Z11 0,856 0,6319 Valid
712 0,907 0,6319 Valid
Kinerja Pegawai

(Y)

Y1 0,825 0,6319 Valid
Y2 0,913 0,6319 Valid
Y3 0,719 0,6319 Valid
Y4 0,956 0,6319 Valid
Y5 0,809 0,6319 Valid
Y6 0,823 0,6319 Valid
Y7 0,835 0,6319 Valid
Y8 0,891 0,6319 Valid
Y9 0,956 0,6319 Valid
Y10 0,809 0,6319 Valid
Y11 0,823 0,6319 Valid
Y12 0,835 0,6319 Valid
Y13 0,956 0,6319 Valid
Y14 0,809 0,6319 Valid
Y15 0,823 0,6319 Valid

Berdasarkan dari hasil uji validitas menunjukkan bahwa semua item
pertanyaan yang dipakai dalam kuesioner penelitian ini memiliki rhitung > dari
rtabel yaitu sebesar 0,6319. Sehingga semua item indikator tersebut sudah valid
atau seluruh pernyataan bisa menjelaskan indikator dari variabel kuesioner

tersebut.
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4.3.1.2 Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas adalah untuk mengetahui apakah instrument yang
digunaan reliable atau tetap konsisten jika dilakukan berkali-kali pada waktu
yang beda. Uji reliablitas dalam penelitian ini menggunakan teknik cronbach’s
alpa. Uji reliablitas dimaksudkan untuk mengukur kuesioner yang merupakan
bagian indikator dari variabel-variabel yang diukur dengan uji statistic

cronbach’s alpha.

Tabel 4.10 Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Cronbach Alpha A Keterangan
Islamic Leadership (X) 0,949 0,60 Reliabel
Insentif (X») 0,969 0,60 Reliabel
Komitmen Afektif (Z) 0,972 0,60 Reliabel
Kinerja Pegawai (Y) 0,956 0,60 Reliabel

Berdasarkan tabel diatas menunjukkan bahwa semua nilai cronbach alpha
dari Islamic Leadership, Insentif, Komitmen Afektif dan Kinerja Pegawai lebih
besar dari 0,60. Hal ini menunjukkan bahwa berarti semua item pertanyaan
yang digunakan di dalam penelitian ini sudah reliabel atau tepat digunakan
sebagai alat ukur.

4.3.2 Uji Asumsi Klasik
4.3.2.1 Uji Normalitas

Menurut Sunyoto, (2016:52), uji ini akan menguji data variabel bebas (X)
dan data terkait (Y) pada persamaan regresi yang telah dihasilkan sebelumnya,

apakah berdistribusi normal ataukah tidak. Persamaan regresi bisa dikatakan
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baik jika mempunyai data variabel bebas dan data variabel terkait berdistribusi
mendekati normal atau normal sama sekali. Uji normalitas bertujuan untuk
mengetahui distribusi data dalam variabel yang akan digunakan dalam
penelitian. Data yang baik dan layak digunakan adalah data yang memiliki
distribusi normal. Pengujian normalitas data menggunakan Test of Normality
Klomogorov Smirnov dalam program SPSS. Dasar pengambilan keputusan bisa
dilakukan berdasarkan probabilitas (Asymptotic Significance), yaitu:

1. Jika Asymp.Sig > 0,05 maka distribusi dari model regresi adalah normal.

2. Jika Asymp.Sig < 0,05 maka distribusi dari model regresi adalah tidak

normal.
Tabel 4.11 Hasil Uji Normalitas
Persamaan Signifikan Keterangan
Model 1 0,727 Berdistribusi Normal
Model 2 0,261 Berdistribusi Normal

Berdasarkan uji Kolmogorov Smirnov diperoleh nilai signifikan dari
kedua model regresi sebesar 0,727 dan 0,261 dimana nilai tersebut lebih besar
dari 0,05. Hal ini berarti bahwa data kedua model regresi tersebut sudah
terdistribusi normal.

4.3.3 Uji Path Analisis
Menurut Robert D. Retherford dalam Arna (2021) path analysis adalah suatu
teknik untuk menganalisis hubungan sebab akibat yang terjadi pada regresi berganda,

jika variabel bebasnya mempengaruhi variabel tergantung tidak hanya secara
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langsung tetapi juga secara tidak langsung. Analisis jalur berguna sebagai alat untuk
menentukan variabel mana yang paling dominan berpengaruh dan untuk melihat
pengaruuh langsung dan tidak langsung dari masing-masing variabel independent
terhadap variabel dependent (Arna, 2021).

Tabel 4.12 Hasil Uji Path Analisis

Variabel Dependen Variabel Independen Koefesien Signifikan

Model Regresi 1

. . Islamic Leadership (X1) -0,040 0,733
Komlmg Afektit Insentif (X2) 0,077 0,510
Model Regresi 2 emie LaeRiip i) 048 gy
Kinerjapegawai (Y) o itmen Afektif (2) 20,003 0,000

Berdasarkan pada tabel diatas didapatkan persamaan regresi linier sebagai
berikut:
Persamaan 1 : Z =-0,040 + 0,077

Persamaan 1 dapat diartikan sebagai berikut:

1. Z (Komitmen Afektif) dapat diartikan sebagai variabel yang dipengaruhi
oleh X1 (Islamic Leadersip) dan X2 (Insentif).

2. Koefisien -0,040 untuk X1 (Islamic Leadership) menunjukkan bahwa
Islamic Leadership berpengaruh negatif terhadap Komitmen Afektif, artinya
semakin tinggi penerapan Islamic Leadersip dalam organisasi, justru
sedikit menurunkan komitmen afektif karyawan.

3. Koefisien 0,077 untuk X2 (Insentif) menunjukkan bahwa semakin baik
insentif yang diberikan dalam organisasi, semakin meningkatkan Komitmen
Afektif.

Jadi, persamaan Z = -0,040 + 0,077 dapat diinterpretasikan bahwa insentif yang
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diterapkan (X2) memiliki pengaruh positif terhadap Komitmen Afektif (Z).
Persamaan I : Y =0,482 + 0,319 — 0,003

1. X1 (Islamic Leadership), X2 (Insentif), dan Z (Komitmen Afektif)
berpengaruh terhadap Y (Kinerja Pegawai).

2. Koefisien Islamic Leadership terhadap Kinerja Pegawai diperoleh sebesar
0,482 dengan arah positif, artinya semakin baik penerapan Islamic Leadersip
dalam organisasi, maka akan semakin meningkatkan Kinerja Pegawai.

3. Koefisien Insentif terhadap Kinerja Pegawai diperoleh sebesar 0,319 dengan
arah positif, artinya semakin baik insentif yang diberikan oleh organisasi,
maka semakin tinggi pula Kinerja Pegawai.

4. Koefisien Komitmen Afektif terhadap Kinerja Pegawai adalah -0,003 dengan
arah negatif, artinya peningkatan komitmen afektif justru sedikit menurunkan
Kinerja Pegawai.

Jadi, persamaan Y = 0482X1 + 0,319X2 - 0,003Z dapat
diinterpretasikan bahwa: Islamic Leadership (X1) dan Insentif (X2) memiliki
pengaruh positif terhadap Kinerja Pegawai (Y), sedangkan Komitmen Afektif
(Z) justru memiliki pengaruh negatif, meskipun sangat kecil. Artinya,
penerapan Islamic Leadersip dan pemberian insentif yang tepat merupakan
dua faktor penting yang dapat mendorong peningkatan kinerja sumber daya
manusia dalam organisasi. Di sisi lain, meskipun komitmen afektif
mencerminkan kedekatan emosional karyawan terhadap organisasi, dalam
konteks ini justru tidak memberikan kontribusi nyata terhadap peningkatan

kinerja, dan bahkan sedikit menurunkannya.
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4.3.4 Pengujian Hipotesis

Menurut Ghozali (2015), uji statistik t pada dasarnya menunjukkan
seberapa jauh pengaruh satu variable penjelas atau independen secara
individual dalam menerangkan variasi variable dependen. Salah satu cara
melakukan uji t adalah dengan membandingkan nilai statistic t dengan titik
kritis menurut table. Apabila nilai statistic t hasil perhitungannya lebih tinggi
dibandingkan nilai t table, kita menerima hipotesis alternative yang menyatakan
bahwa suatu variabel independen secara individual mempengaruhi variable
dependen (Ghozali, 2015). Kriteria untuk penerimaan atau penolakan jika t
hitung > t tabel, HO ditolak, dan jika t hitung <t tabel.

Tabel 4.13 Hasil Pengujian Hipotesis

Pengaruh Antar Variabel t Hitung Sig. Keterangan

Islamic Leadership Terhadap Kinerja pegawai 5,670 0,000 HI Diterima
Insentif Terhadap Kinerja pegawai 3,752 0,000 H2 Diterima
Islamic Leadership Terhadap Komitmen Afektif -0,342 0,733  H3 Ditolak
Insentif Terhadap Komitmen Afektif 0,662 0,510  H4 Ditolak

4.3.4.1 Pengaruh Islamic Leadership Terhadap Kinerja pegawai
Berdasarkan uji hipotesis diperoleh nilai thitung sebesar 5,670 dengan
menggunakan level signifikan sebesar 5% diperoleh ttabel 1,98609 yang berarti
bahwa thitung 5,670 > ttabel 1,98609 dan nilai signifikan 0,000 < 0,05 artinya
Islamic Leadership berpengaruh positif terhadap Kinerja pegawai. Hasil
tersebut berarti semakin tinggi penerapan prinsip-prinsip kepemimpinan Islam

dalam organisasi, maka semakin meningkat pula kinerja pegawai. Dengan
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demikian dapat disimpulkan bahwa hipotesis yang menyatakan Islamic
Leadership berpengaruh positif terhadap Kinerja Pegawai Diterima.
4.3.4.2 Pengaruh Insentif Terhadap Kinerja pegawai

Berdasarkan uji hipotesis diperoleh nilai thitung sebesar 3,752 dengan
menggunakan level signifikan sebesar 5% diperoleh ttabel 1,98609 yang berarti
bahwa thitung 3,752 > ttabel 1,98609 dan nilai signifikan 0,000 < 0,05 artinya
Insentif berpengaruh positif terhadap Kinerja pegawai. Hasil tersebut berarti
berarti bahwa pemberian insentif yang tepat dan sesuai dapat meningkatkan
motivasi kerja, semangat, serta produktivitas karyawan, sehingga berdampak
positif terhadap peningkatan Kkinerja pegawai. Dengan demikian dapat
disimpulkan bahwa hipotesis yang menyatakan Insentif berpengaruh positif
terhadap Kinerja Pegawai Diterima.

4.3.4.3 Pengaruh Islamic Leadership Terhadap Komitmen Afektif

Berdasarkan uji hipotesis diperoleh nilai thitung sebesar -0,342 dengan
menggunakan level signifikan sebesar 5% diperoleh ttabel 1,98609 yang berarti
bahwa thitung -0,342 < ttabel 1,98609 dan nilai signifikan 0,733 > 0,05 artinya
Islamic Leadership tidak berpengaruh terhadap Komitmen Afektif. Hasil
tersebut berarti penerapan Islamic Leadersip dalam konteks ini belum mampu
membangkitkan atau memperkuat perasaan keterikatan emosional karyawan
terhadap organisasi. Karena nilai thitung lebih kecil dari ttabel dan nilai
signifikan lebih besar dari 0,05 sehingga data diatas menyebutkan bahwa
hipotesis yang menyatakan Islamic Leadership berpengaruh positif terhadap

Komitmen Afektif Ditolak.
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4.3.4.4 Pengaruh Insentif Terhadap Komitmen Afektif
Berdasarkan uji hipotesis diperoleh nilai thitung sebesar 0,662 dengan
menggunakan level signifikan sebesar 5% diperoleh ttabel 1,98609 yang berarti
bahwa thitung 0,662 < ttabel 1,98609 dan nilai signifikan 0,510 > 0,05 artinya
Insentif tidak berpengaruh terhadap Komitmen Afektif. Hasil tersebut berarti
pemberian insentif dalam penelitian ini belum mampu meningkatkan atau
mempengaruhi keterikatan emosional karyawan terhadap organisasi secara
signifikan. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa hipotesis yang
menyatakan Insentif berpengaruh positif terhadap Komitmen Afektif Ditolak.
4.3.5 Uji Sobel
Dalam uji sobel ini digunakan untuk mengetahui pengaruh variabel intervening
yaitu Komitmen. Menurut Ghazali (2015) suatu variabel disebut intervening jika
variabel tersebut ikut mempengaruhi hubungan antara variabel independen dan
variabel dependen. Uji Sobel untuk menguji kekuatan dari pengaruh tidak langsung
variabel independen ke variabel dependen melalui variabel intervening.

4.3.5.1 Pengaruh Islamic Leadership Terhadap Kinerja Pegawai Melalui
Komitmen Afektif

Komitmen
Afektif (Z)

-0,003

Islamic
Leadership (X1)

Kinerja
Pegawai

Gambar 4.1 Uji Sobel 1
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Berdasarkan uji sobel diatas dapat dilihat bahwa pengaruh langsung
yang diberikan Islamic Leadership terhadap Kinerja Pegawai adalah 0,482
sedangkan pengaruh tidak langsung yang diberikan Islamic Leadership
terhadap Kinerja Pegawai melalui Komitmen Afektif adalah perkalian
sig.beta Islamic Leadership terhadap Komitmen Afektif dengan nilai beta
terhadap Kinerja Pegawai yaitu -0,040 X -0,003 = 0,00012. Pengaruh total
yang diberikan Islamic Leadership terhadap Kinerja pegawai adalah
pengaruh langsung ditambah pengaruh tidak langsung yaitu 0,482 + 0,00012
=0,48212. Berdasarkan penghitungan diatas diketahui bahwa nilai pengaruh
langsung sebesar 0,482 dan pengaruh tidak langsung adalah 0,00012 yang
berarti bahwa nilai tidak langsung lebih kecil dibandingkan nilai langsung.
Hasil ini menunjukkan bahwa secara langsung Islamic Leadership
berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai dan Komitmen Afektif tidak mampu
mengintervening antara Islamic Leadership terhadap Kinerja Pegawai.

4.3.5.2 Pengaruh Insentif Terhadap Kinerja Pegawai Melalui Komitmen
Afektif

Komitmen
Afektif (Z)

-0,003

Kinerja Pegawai

(Y)

Insentif (X>)

Gambar 4.1 Uji Sobel 2
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Berdasarkan uji sobel diatas dapat dilihat bahwa pengaruh langsung
yang diberikan Insentif terhadap Kinerja pegawai adalah 0,319 sedangkan
pengaruh tidak langsung yang diberikan Insentif terhadap Kinerja Pegawai
melalui Komitmen Afektif adalah perkalian sig.beta Insentif terhadap
Komitmen Afektif dengan nilai beta terhadap Kinerja Pegawai yaitu 0,077
X -0,003 = -0,000231. Pengaruh total yang diberikan Insentif terhadap
Kinerja pegawai adalah pengaruh langsung ditambah pengaruh tidak
langsung yaitu 0,319 -0,000231 = 0,318769. Berdasarkan penghitungan
diatas diketahui bahwa nilai pengaruh langsung sebesar 0,319 dan pengaruh
tidak langsung adalah -0,000231 yang berarti bahwa nilai tidak langsung
lebih kecil dibandingkan nilai langsung. Hasil ini menunjukkan bahwa
secara langsung Insentif berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai dan
Komitmen Afektif tidak mampu mengintervening antara Insentif terhadap
Kinerja Pegawai.

Jadi dari kedua uji sobel diatas dapat disimpulkan bahwa hipotesis
yang menyatakan Islamic Leadership dan Insentif Berpengaruh Positif
Terhadap Kinerja Pegawai Dengan Komitmen Afektif Sebagai Variabel
Intervening Ditolak.

4.4 Pembahasan
4.4.1 Pengaruh Islamic Leadership Terhadap Kinerja Pegawai (H1)
Berdasarkan hasil pengujian terbukti bahwa Islamic Leadership
berpengaruh positif terhadap Kinerja Pegawai. Hasil tersebut berarti semakin

tinggi penerapan prinsip-prinsip kepemimpinan Islam dalam organisasi, maka
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semakin meningkat pula kinerja sumber daya manusia. Hal ini menunjukkan
bahwa nilai-nilai dan ajaran Islam yang dijadikan landasan dalam
kepemimpinan mampu memotivasi, menginspirasi, serta membentuk karakter
dan etos kerja karyawan secara lebih baik. Prinsip-prinsip seperti kejujuran,
amanah, keadilan, dan tanggung jawab tidak hanya meningkatkan kepercayaan
antara pimpinan dan bawahan, tetapi juga menciptakan lingkungan kerja yang
kondusif untuk pengembangan potensi individu.

Selain itu, kepemimpinan Islam yang menekankan keseimbangan antara
aspek duniawi dan spiritual mampu mengarahkan karyawan untuk bekerja tidak
hanya demi keuntungan materi, tetapi juga dengan niat yang ikhlas dan penuh
kesungguhan. Dengan demikian, kinerja pegawai tidak hanya diukur dari hasil
kerja yang optimal, tetapi juga dari sikap dan perilaku profesional yang
mencerminkan nilai-nilai moral dan etika. Pada akhirnya, penerapan Islamic
Leadership tidak hanya berdampak pada peningkatan produktivitas dan kualitas
kerja, tetapi juga memperkuat budaya organisasi yang harmonis dan
berkelanjutan.

Hasil ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Rizal, et.al
(2024). Yang mengatakan bahwa Islamic Leadership berpengaruh positif
terhadap Kinerja Pegawai. Zaim, et.al (2024) juga mengatakan bahwa ada
hubungan positif antara kepemimpinan antara kepemimpinan Islam dan kinerja
kerja. Hal ini mungkin disebabkan oleh sistim keislaman yang diterapkan oleh
pemimpin perusahaan, yang akan menjadikan karyawan mempercayai mereka.

Akibatnya, karyawan akan lebih mudah bekerja sama dan berkomitmen pada
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pekerjaan mereka. Orientasi karyawan juga mempengaruhi indikator kinerja
karyawan.

Hal ini dibuktikan oleh fakta bahwa memberikan perintah yang jelas
tentang kewajiban karyawan, baik melalui instruksi maupun aturan kinerja yang
berkaitan dengan bagaimana karyawan melakukan tugas tersebut, menjadi lebih
efisien dan efektif. Kinerja karyawan akan meningkat seiring dengan kualitas
Islamic Leadersip; jika kepercayaan karyawan dalam bekerja tinggi, kinerja
mereka juga akan meningkat; dan jika perintah atasan tentang orientasi
karyawan baik, kinerja mereka akan meningkat.

4.4.2 Pengaruh Insentif Terhadap Kinerja pegawai (H2)

Berdasarkan hasil pengujian terbukti bahwa Insentif berpengaruh positif
terhadap Kinerja pegawai. Hasil tersebut berarti berarti bahwa pemberian
insentif yang tepat dan sesuai dapat meningkatkan motivasi kerja, semangat,
serta produktivitas karyawan, sehingga berdampak positif terhadap peningkatan
pegawai. Insentif yang diberikan bisa berupa penghargaan finansial seperti
bonus, tunjangan, atau komisi, maupun penghargaan non-finansial seperti
pengakuan, kesempatan pengembangan karir, dan lingkungan kerja yang
mendukung.

Dengan adanya insentif, karyawan merasa dihargai atas kontribusi dan
prestasi yang mereka berikan, sehingga mereka lebih termotivasi untuk bekerja

dengan maksimal dan mencapai target yang telah ditetapkan. Selain itu, insentif
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yang adil dan transparan juga mampu meningkatkan loyalitas dan komitmen
karyawan terhadap organisasi. Hal ini pada akhirnya menciptakan suasana kerja
yang positif dan produktif, yang tidak hanya meningkatkan hasil kerja individu,
tetapi juga mendukung pencapaian tujuan organisasi secara keseluruhan.

Hasil ini sejalan dengan penelitian dari Josiah (2021), yang mengatakan
bahwa secara parsial insentif berpengaruh positif secara signifikan terhadap
kinerja pegawai Kesignifikannya hasil penelitian ini di sebabkan karena dua
faktor yaitu faktor intrinsik dan ekstrinsik. Untuk faktor intrinsik yaitu berkaitan
dengan keteladanan pihak pimpinan khususnya kepala badan itu sendiri belum
seluruhnya mampu untuk dijadikan sebagai panutan sehingga dalam
melaksanakan - pekerjaan belum sesuai dengan prosedur kerja standar
organisasi. Dan menurut Fatah dan Suhandini (2019) yang menemukan bahwa
pemberian insentif memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja
karyawan

4.4.3 Pengaruh Islamic Leadership Terhadap Komitmen Afektif (H3)

Berdasarkan hasil pengujian terbukti bahwa Islamic Leadership tidak
berpengaruh terhadap Komitmen Afektif. Bahkan, nilai t hitung yang negatif
menunjukkan bahwa arah hubungan antara kedua variabel tersebut bersifat
negatif. Dengan kata lain, semakin tinggi persepsi responden terhadap Islamic
Leadership, justru cenderung diikuti dengan menurunnya Komitmen Afektif,
meskipun hubungan tersebut tidak signifikan secara statistik. Hasil tersebut

berarti penerapan Islamic Leadersip dalam konteks ini belum mampu
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membangkitkan atau memperkuat perasaan keterikatan emosional karyawan
terhadap organisasi. Hal ini bisa disebabkan oleh beberapa faktor penting yang
perlu mendapat perhatian. Pertama, mungkin nilai-nilai kepemimpinan Islam,
seperti keadilan, amanah, kejujuran, musyawarah, dan kasih sayang belum
sepenuhnya terinternalisasi dalam perilaku nyata para pemimpin di lingkungan
organisasi. Meskipun secara formal pemimpin mungkin menyatakan
komitmennya terhadap prinsip-prinsip Islam, dalam praktik sehari-hari bisa
saja terdapat ketidaksesuaian antara ucapan dan tindakan. Hal ini dapat
menimbulkan kesenjangan persepsi di mata karyawan, sehingga mereka
merasa bahwa nilai-nilai yang dianut pemimpin tidak autentik atau hanya
bersifat simbolis semata.

Dan juga komunikasi dan interaksi antara pimpinan dan pegawai belum
berjalan dengan efektif atau belum mencerminkan nilai-nilai Islam secara
konsisten. Misalnya, kurangnya perhatian terhadap kesejahteraan emosional
dan spiritual pegawai, kurangnya penghargaan atas kontribusi individu, atau
masih adanya praktik kepemimpinan yang otoriter dapat menurunkan rasa
memiliki dan keterikatan emosional karyawan terhadap organisasi. Akibatnya,
meskipun secara konseptual Islamic Leadership dianggap positif, dalam
implementasinya belum mampu membangun ikatan afektif yang kuat.

Serta, perlu dipertimbangkan bahwa sebagian pegawai mungkin belum
memiliki pemahaman yang mendalam mengenai konsep dan esensi dari
Islamic Leadership. Mereka mungkin melihatnya sebagai wacana normatif

atau ideal yang tidak relevan secara langsung dengan realitas pekerjaan
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mereka. Kurangnya pelatihan, pembinaan, atau sosialisasi terkait nilai-nilai
kepemimpinan Islam dapat menyebabkan konsep ini tidak membumi dan tidak
menyentuh aspek psikologis atau emosional karyawan. Akibatnya, Islamic
Leadership tidak dirasakan sebagai sesuatu yang memberikan makna atau
motivasi dalam pekerjaan sehari-hari, sehingga tidak berkontribusi terhadap
peningkatan komitmen afektif.

Hasil ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Maulidiyah, et,al
(2024) yang mengatakan bahwa Islamic Leadership tidak berpengaruh
signifikan terhadap Komitmen, sedangkan menurut hasil penelitian Deddy
Junadi, Bambang Swasto, Hamidah Nayati Utami (2013) yang mengatakan
bahwa Kepemimpinan berpengaruh terhadap Komitmen Organisasional.
Pemimpin yang efektif tidak hanya bertindak sebagai pengarah, tetapi juga
sebagai inspirator dan motivator yang mampu menciptakan iklim kerja yang
mendukung keterlibatan emosional dan psikologis karyawan terhadap
organisasi.

Selain  itu, faktor lain yang mungkin memengaruhi adalah adanya
ketidaksesuaian antara harapan karyawan dengan realitas organisasi, sehingga
meskipun prinsip kepemimpinan Islam diterapkan, ikatan emosional yang kuat
belum terbentuk. Komitmen afektif yang kuat biasanya muncul ketika
karyawan merasa dihargai secara personal, mendapat perhatian khusus, dan
memiliki rasa bangga serta loyalitas yang tinggi terhadap organisasi. Oleh
karena itu, untuk meningkatkan komitmen afektif, organisasi perlu mengkaji

kembali bagaimana nilai-nilai Islam diinternalisasi dan diwujudkan dalam
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kebijakan, budaya kerja, serta komunikasi yang lebih personal dan empatik.
4.4.4 Pengaruh Insentif Terhadap Komitmen Afektif (H4)

Berdasarkan hasil pengujian terbukti bahwa Insentif tidak berpengaruh
terhadap Komitmen Afektif. Hasil tersebut berarti pemberian insentif dalam
penelitian ini belum mampu meningkatkan atau memengaruhi keterikatan
emosional karyawan terhadap organisasi secara signifikan. Hal ini dapat
disebabkan karena insentif yang diberikan lebih bersifat motivasi eksternal
yang fokus pada penghargaan materi atau penghargaan jangka pendek, sehingga
tidak cukup untuk membangun ikatan emosional yang mendalam antara
karyawan dengan organisasi.

Komitmen afektif sendiri berkaitan dengan perasaan bangga, loyalitas,
dan keterikatan emosional yang biasanya terbentuk dari pengalaman positif
yang berkelanjutan, seperti hubungan interpersonal yang kuat, dukungan sosial,
serta penghargaan yang bersifat personal dan bermakna. Oleh karena itu,
meskipun insentif penting untuk meningkatkan kinerja dan produktivitas,
mereka mungkin kurang efektif dalam membangun ikatan emosional jangka
panjang jika tidak diimbangi dengan pendekatan lain yang lebih memperhatikan
aspek psikologis dan emosional karyawan.

Hasil ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Ahmad, etl.al
(2021) yang mengatakan bahwa insentif memiliki pengaruh yang lemah dan

tidak signifikan terhadap komitmen. Sedangkan menurut penelitian yang
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dilakukan oleh Utomo (2021) yang mengatakan hal sebaliknya bahwa insentif
berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen karyawan untuk tetap
bekerja.

Untuk meningkatkan komitmen afektif, organisasi perlu mengembangkan
strategi yang lebih holistik, seperti menciptakan lingkungan kerja yang suportif,
memberikan perhatian dan pengakuan personal, serta membangun komunikasi
yang terbuka dan empatik antara manajemen dan karyawan.

4.4.5 Pengaruh Islamic Leadership dan Insentif Terhadap Kinerja Pegawai
Dengan Komitmen Afektif Sebagai Variabel Intervening (HS)
1. Pengaruh Islamic Leadership Terhadap Kinerja Pegawai Dengan
Komitmen Afektif Sebagai Variabel Intervening

Berdasarkan hasil pengujian bahwa Komitmen Afektif tidak mampu
mengintervening pengaruh dari Islamic Leadership terhadap Kinerja pegawai.
Hal ini menunjukkan bahwa keberadaan komitmen afektif sebagai variabel
mediasi tidak cukup kuat atau tidak memiliki peran yang signifikan dalam
menjembatani hubungan antara gaya kepemimpinan Islami dengan pencapaian
kinerja pegawai. Dengan kata lain, meskipun Islamic Leadership diterapkan,
hal tersebut tidak secara otomatis meningkatkan kinerja pegawai melalui
peningkatan komitmen emosional mereka terhadap organisasi.

Hal ini bisa menandakan bahwa dalam konteks organisasi yang diteliti,
nilai-nilai kepemimpinan Islam belum benar-benar menginternalisasi dan

membentuk hubungan emosional yang mendalam antara pegawai dan
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organisasi, sehingga tidak berdampak pada motivasi intrinsik untuk
memberikan kinerja terbaik. Selain itu, kemungkinan juga terdapat faktor lain
yang lebih dominan dan langsung memengaruhi kinerja pegawai, seperti
sistem penghargaan, beban kerja, kepuasan kerja, lingkungan kerja, atau gaya
kepemimpinan yang lebih transaksional daripada transformasional atau
spiritual.

Hasil ini juga mengindikasikan perlunya pendekatan yang lebih
menyeluruh dalam menerapkan Islamic Leadership, agar tidak hanya menjadi
simbol atau formalitas, melainkan ' benar-benar mampu membangun
keterikatan emosional dan makna kerja yang positif bagi pegawai. Tanpa
dukungan kondisi organisasi yang kondusif dan pemahaman karyawan yang
utuh terhadap nilai-nilai Islam dalam konteks kerja, maka komitmen afektif
tidak akan berkembang secara optimal dan tidak akan berfungsi sebagai jalur
efektif untuk meningkatkan kinerja pegawai.

Hasil ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Arum dan
Cahyono (2024) yang mengatakan bahwa komitmen organisasi tidak mampu
memediasi pengaruh Islamic Leadersip terhadap Kinerja Karyawan. Hal ini
juga didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh Pariastuti (2023) yang
menemukan bahwa komitmen afektif tidak berpengaruh signifikan terhadap
kinerja sumber daya manusia, meskipun Islamic Leadership berpengaruh
langsung terhadap kinerja. Temuan tersebut menunjukkan bahwa peningkatan
kinerja lebih banyak dipengaruhi oleh kepemimpinan dan motivasi spiritual

dibandingkan oleh komitmen emosional karyawan.
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2. Pengaruh Insentif Terhadap Kinerja Pegawai Dengan Komitmen
Afektif Sebagai Variabel Intervening

Berdasarkan hasil pengujian bahwa Komitmen Afektif tidak mampu
mengintervening pengaruh dari Insentif terhadap Kinerja pegawai. Hal ini
menunjukkan bahwa pemberian insentif tidak serta-merta mampu
membangkitkan keterikatan emosional pegawai terhadap organisasi yang pada
akhirnya berdampak pada peningkatan kinerja. Artinya, meskipun insentif
diberikan sebagai bentuk penghargaan atas kinerja, hal tersebut belum cukup
untuk membentuk komitmen afektif yang kuat. Pegawai mungkin memandang
insentif hanya sebagai kompensasi materiil jangka pendek yang bersifat
transaksional, bukan sebagai cerminan perhatian atau kepedulian organisasi
terhadap kesejahteraan dan pengembangan mereka secara holistik.

Temuan ini juga mengindikasikan bahwa insentif, dalam bentuk apapun,
belum berhasil menciptakan ikatan emosional dan loyalitas yang mendalam
terhadap organisasi. Bisa jadi hal ini disebabkan oleh sistem pemberian
insentif yang belum adil, tidak transparan, atau tidak konsisten, sehingga tidak
mampu menumbuhkan rasa dihargai atau diakui. Selain itu, komitmen afektif
sebagai faktor psikologis memerlukan pendekatan yang lebih dari sekadar
insentif finansial, seperti pengakuan sosial, hubungan kerja yang harmonis,
kesempatan pengembangan diri, dan keterlibatan dalam pengambilan
keputusan.

Dengan demikian, hasil ini menunjukkan bahwa meskipun insentif

berpotensi mendorong kinerja secara langsung, namun untuk membentuk
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komitmen afektif diperlukan pendekatan yang lebih menyeluruh dan
berkelanjutan. Organisasi perlu memperhatikan aspek emosional dan
psikologis pegawai dengan menciptakan lingkungan kerja yang suportif,
membangun komunikasi yang terbuka antara atasan dan bawahan, serta
menerapkan sistem penghargaan yang tidak hanya bersifat materiil, tetapi juga
mampu menyentuh aspek penghargaan secara moral dan profesional.
Sedangkan pada Insentif menurut penelitian yang dilakukan oleh
Sembiring (2021) yang mengatakan bahwa komitmen karyawan tidak mampu
memediasi pengaruh insentif terhadap kinerja. Hal ini juga didukung oleh
penelitian yang dilakukan oleh Hermawan (2023) yang mengatakan bahwa
insentif tidak berpengaruh signifikan terhadap komitmen kerja pegawai. Ini
menunjukkan bahwa peningkatan msentif tidak secara otomatis meningkatkan
komitmen afektif, sehingga komitmen afektif tidak dapat memediasi hubungan

antara insentif dan kinerja karyawan.
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BAB Y
PENUTUP

Bab ini menyajikan ringkasan dari hasil analisis yang telah dibahas pada bab
sebelumnya, serta menyampaikan beberapa saran. Bagian pertama memaparkan
kesimpulan dari hasil pengujian hipotesis secara singkat. Selanjutnya, akan
disampaikan saran-saran yang bersifat teoritis maupun praktis. Di akhir bab, akan
diuraikan keterbatasan penelitian yang menjelaskan faktor-faktor yang menjadi
kendala dalam pelaksanaan pnelitian ini.
5.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil pembahasan analisis data yang telah dijelaskan, maka

dapat diambil kesimpulan dari penelitian sebagai berikut:

1. Islamic Leadership berpengaruh positif secara signifikan terhadap Kinerja
pegawai Pada Yayasan Al-Falah Musi Banyuasin. Artinya bahwa ketika
pemimpin mempunyai sifat sidiq, amanah, tablig, fathonah akan dapat
meningkatkan kuantitas, ketepatan waktu penyelesaian pekerjaan, efektif dan
mandiri bagi pegawai Yayasan Al-Falah Musi Banyuasin.

2. Insentif berpengaruh positif secara signifikan terhadap kinerja pegawai pada
Yayasan Al-Falah Musi Banyuasin. Artinya bahwa ketika pegawai menerima
insentif berupa bonus, jaminan sosial, pemberian penghargaan, dan pujian,
hal ini dapat meningkatkan kuantitas, ketepatan waktu penyelesaian
pekerjaan, serta membuat mereka lebih efektif dan mandiri dalam pekerjaan

mereka di yayasan tersebut.
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3. Islamic Leadership tidak berpengaruh secara signifikan terhadap Komitmen
Afektif pada Yayasan Al-Falah Musi Banyuasin. Artinya bahwa meskipun
pemimpin memiliki sifat siddiq, fathanah, amanah, dan tabligh, hal tersebut
belum tentu mampu meningkatkan loyalitas, rasa bangga, keterikatan
emosional, dan keterlibatan karyawan secara emosional dalam organisasi
Yayasan Al-Falah Musi Banyuasin. Dengan kata lain, nilai-nilai
kepemimpinan Islami yang dimiliki belum sepenuhnya mendorong
terbentuknya komitmen afektif dari para pegawai terhadap organisasi.

4. Insentif tidak berpengaruh secara signifikan terhadap Komitmen Afektif
pada Yayasan Al-Falah Musi Banyuasin. Artinya bahwa meskipun pegawai
menerima insentif berupa bonus, jaminan sosial, pemberian penghargaan,
dan pujian, hal tersebut belum tentu mampu meningkatkan loyalitas, rasa
bangga, keterikatan emosional, dan keterlibatan karyawan dalam organisasi.
Dengan kata lain, pemberian insentif belum cukup untuk membentuk atau
memperkuat komitmen afektif pegawai terhadap Yayasan Al-Falah Musi
Banyuasin.

5. Komitmen Afektif tidak mampu mengintervening pengaruh secara signifikan
Islamic Leadersip dan Insentif terhadap Kinerja Pegawai pada Yayasan Al-
Falah Musi Banyuasin. Artinya bahwa meskipun pegawai memiliki loyalitas,
rasa bangga, keterikatan emosional, dan keterlibatan dalam organisasi, hal
tersebut belum dapat memperkuat atau menjembatani pengaruh sifat Islamic

Leadership seperti siddiq, fathanah, amanah, dan tabligh, serta insentif
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berupa bonus, jaminan sosial, pemberian penghargaan, dan pujian terhadap
peningkatan kuantitas, ketepatan waktu penyelesaian pekerjaan, efektivitas,

dan kemandirian kerja pegawai Yayasan Al-Falah Musi Banyuasin.

5.2 Keterbatasan Penelitian

Keterbatasan penelitian ini adalah:

1. Penelitian ini hanya dilakukan pada satu objek yaitu Yayasan Al-Falah Musi

Banyuasin, sehingga hasilnya belum tentu dapat digeneralisasikan ke
organisasi atau yayasan lain yang memiliki karakteristik berbeda, baik dari
segi struktur organisasi, budaya kerja, maupun sistem kepemimpinan.

. Waktu pelaksanaan penelitian relatif terbatas, sehingga ruang lingkup
pengumpulan data dan observasi terhadap kondisi riil di lapangan belum dapat
dilakukan secara lebih mendalam, terutama untuk memahami secara utuh
dinamika komitmen afektif dalam lingkungan kerja yayasan.

. Variabel intervening yang digunakan dalam penelitian ini hanya terbatas pada
komitmen afektif, sehingga belum mencakup bentuk komitmen lain seperti
komitmen normatif atau berkelanjutan yang mungkin juga memiliki peran
dalam memengaruhi hubungan antara Islamic Leadersip, insentif, dan kinerja

pegawai.

5.3 Implikasi Penelitian

5.3.1 Implikasi Manajerial

Implikasi manajerial dari pembahasan dan hasil analisis dalam penelitian
tentang peningkatan kinerja pegawai berbasis Islamic Leadersip, insentif dan

komitmen afektif diharapkan dapat bermanfaat bagi pihak-pihak yang
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berkepentingan terutama bagi ketua yayasan dan tenaga pendidik di Yayasan
Alfalah Musi Banyuasin dalam meningkatkan kinerja pegawai.
1. Peningkatan Islamic Leadersip

Dari hasil temuan pada penelitian ini didapatkan bahwa pimpinan
yayasan harus mengadopsi dan menguatkan nilai-nilai Islamic Leadersip
seperti siddiq, fathanah, amanah dan tabligh. Nilai-nilai ini terbukti mampu
meningkatkan komitmen afektif pegawai, yang pada akhirnya berdampak pada
peningkatan kinerja secara keseluruhan. Berdasarkan hasil statistik deskriptif
dengan hasil rata- rata penilaian yaitu tinggi yang berarti hal ini pimpinan
yayasan Al Falah sudah memiliki sifat seperti indikator Islamic Leadersip
yaitu siddiq, fathanah, amanah dan tabligh. Diantara empat indikator tersebut
nilai tabligh memiliki nilai rata- rata terendah diantara indikator lainnya.
Kondisi ini menandakan bahwa meskipun pemimpin dianggap cukup baik
dalam hal komunikasi, keterbukaan, dan penyampaian informasi kepada
bawahan, namun aspek ini masih perlu ditingkatkan agar penyampaian visi,
misi, dan arahan dapat lebih optimal diterima oleh seluruh anggota organisasi.
2. Optimalisasi Sistem Insentif

Pengelolaan sistem insentif yang adil dan transparan baik dalam bentuk
finansial dan non finansial perlu terus ditingkatkan agar dapat memotivasi
pegawai secara berkelanjutan. Insentif yang tepat sasaran berpotensi
meningkatkan loyalitas dan produktivitas pegawai. Berdasarkan hasil analisis
statistik nilai tertinggi yaitu pada indikator Pemberian Penghargaan. Kondisi ini

menandakan bahwa penghargaan yang diberikan baik dalam bentuk materi
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maupun non-materi telah dilakukan secara tepat dan adil, sehingga memberikan
dorongan positif bagi kinerja. Sedangkan penilaian terendah pada indikator
Pemberian Pujian, dengan nilai Kondisi ini menandakan bahwa pemberian
pujian sebagai bentuk apresiasi non-material terhadap kinerja pegawai masih
belum optimal dan perlu ditingkatkan agar pegawai merasa lebih dihargai dan
termotivasi.
3. Pengembangan Komitmen Afektif

Manajemen perlu menciptakan lingkungan kerja yang kondusif, inklusif,
dan memperhatikan kesejahteraan emosional pegawai agar tercipta ikatan
afektif yang kuat antara pegawai dan organisasi. Strategi ini dapat menjadi
investasi jangka panjang dalam membangun loyalitas dan stabilitas organisasi.
Berdasarkan hasil analisis statistik nilai tertinggi yaitu pada indikator
Keterlibatan Dalam Organisasi. Kondisi ini menandakan bahwa insentif yang
diberikan’' mampu meningkatkan partisipasi aktif pegawai dalam kegiatan
organisasi dan memperkuat rasa tanggung jawab terhadap tugas yang diemban.
Sedangkan penilaian terendah didapatkan pada indikator Rasa Bangga. Kondisi
ini menandakan bahwa meskipun pegawai merasa cukup bangga terhadap
organisasi, namun masih terdapat ruang untuk meningkatkan rasa kebanggaan
tersebut melalui bentuk insentif yang lebih bermakna atau apresiasi yang lebih
personal dan relevan.

5.3.2 Implikasi Praktis
Selain implikasi pada tingkat manajerial, penelitian ini juga memberikan

kontribusi praktis bagi pengembangan organisasi ke depan, antara lain:

100



1. Penelitian ini dapat dijadikan dasar untuk merancang program pelatihan

internal yang berfokus pada pengembangan kepemimpinan berbasis nilai-
nilai Islam, sehingga pimpinan memiliki kapasitas dalam mengelola

organisasi secara lebih etis dan berorientasi pada nilai.

. Temuan ini mendorong manajemen untuk menyusun kebijakan insentif yang

lebih strategis dan sesuai dengan preferensi pegawai, misalnya melalui

pendekatan berbasis kebutuhan atau kinerja individual dan tim.

. Implikasi praktis lainnya adalah pentingnya melakukan evaluasi berkala

terhadap indikator komitmen pegawai, tidak hanya afektif, tetapi juga
normatif dan berkelanjutan. Dengan memahami secara menyeluruh bentuk-
bentuk komitmen tersebut, yayasan dapat merancang pendekatan yang lebih

tepat guna dalam mengelola SDM.

5.4 Saran

Adapun saran berdasarkan kesimpulan yang telah diketahui yaitu sebagai berikut:

1.

Bagi pihak Yayasan atau instansi terkait, hasil penelitian ini dapat dijadikan
sebagai masukan dalam menyusun strategi peningkatan Kinerja Pegawai
berbasis Islamic Leadersip dan sistem insentif yang efektif. Meskipun
komitmen afektif tidak berperan sebagai variabel intervening dalam penelitian
ini, penting bagi instansi untuk tetap memperhatikan aspek emosional
karyawan sebagai pendukung lingkungan kerja yang sehat dan produktif.
Selain itu, hasil ini juga dapat menjadi bahan bacaan dan referensi tambahan

untuk memperluas wawasan berpikir praktisi maupun manajer di bidang
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manajemen sumber daya manusia dalam menerapkan konsep-konsep yang
lebih relevan dan aplikatif sesuai kebutuhan organisasi.

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi dalam pengembangan
wawasan keilmuan di bidang manajemen sumber daya manusia secara umum,
dan khususnya dalam aspek fungsi manajerial sumber daya manusia. Hasil
temuan ini dapat menjadi rujukan atau referensi bagi peneliti selanjutnya yang
ingin melakukan kajian dengan objek dan variabel yang serupa, sehingga
dapat memperkaya literatur akademik serta membuka peluang pengembangan
teori dan pendekatan baru dalam kajian Islamic Leadersip, insentif,

komitmen afektif, dan kinerja pegawai.
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