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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menguji dan menganalisis peran mediasi
motivasi berprestasi dalam hubungan antara kepemimpinan Islami dan kinerja
sumber daya manusia (SDM). Jenis penelitian yang digunakan adalah explanatory
research, yaitu penelitian yang bertujuan untuk menjelaskan hubungan kausal
antarvariabel. Penilaian jawaban responden dilakukan dengan menggunakan skala
semantik diferensial 1 sampai 5. Populasi penelitian ini adalah seluruh pegawai
Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai (KPPBC) Tipe Madya Pabean
A Semarang sebanyak 203 orang, yang sekaligus dijadikan sampel penelitian
melalui metode sensus. Analisis data dilakukan menggunakan Structural Equation
Modeling (SEM) dengan pendekatan Partial Least Square (PLS).

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan Islami berpengaruh
positif terhadap motivasi berprestasi pegawai, serta berpengaruh positif terhadap
kinerja SDM. Selain itu, motivasi berprestasi juga terbukti berpengaruh positif
terhadap kinerja SDM. Temuan ini memperkuat bukti empiris bahwa gaya
kepemimpinan yang berlandaskan nilai-nilai Islami dapat meningkatkan motivasi
intrinsik dan kinerja pegawai melalui penerapan prinsip sidiq (jujur), amanah
(terpercaya), tabligh (koemunikatif), dan fathanah (cerdas). Dengan demikian,
penelitian ini memberikan kontribusi teoretis terhadap pengembangan model
kepemimpinan Islami serta implikasi praktis bagi organisasi publik dalam
meningkatkan efektivitas kerja pegawal melalui penguatan nilai-nilai spiritual dan
motivasi berprestasi.

Kata kunci: Kepemimpinan Islami; Motivasi Berprestasi; Kinerja SDM



ABSTRACT

This study aims to examine and analyze the mediating role of achievement
motivation in the relationship between Islamic leadership and human resource (HR)
performance. The research employs an explanatory research design, which seeks
to explain causal relationships among variables. Respondents’ answers were
assessed using a differential semantic scale ranging from 1 to 5. The population of
this study consists of all 203 employees of the Customs and Excise Supervision and
Service Office (KPPBC) Type Madya Pabean A Semarang, all of whom were
selected as samples using a census method. Data analysis was conducted using
Structural Equation Modeling (SEM) with the Partial Least Square (PLS)
approach.

The results indicate that Islamic leadership has a positive effect on
employees’ achievement motivation and also exerts a positive influence on HR
performance. Furthermore, achievement motivation was found to have a significant
positive effect on HR performance. These findings provide empirical evidence that
leadership styles based on Islamic values can enhance employees’ intrinsic
motivation and performance through the implementation of sidiq (honesty),
amanah  (trustworthiness), tabligh ~ (communicativeness), and fathanah
(intelligence). Thus, this study contributes theoretically to the development of
Islamic leadership models and offers practical implications for public organizations
to improve employee effectiveness through the reinforcement of spiritual values
and achievement motivation.

Keywords: Islamic Leadership; Achievement Motivation; HR Performance
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BAB I
PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang Penelitian
Bea Cukai, sebagai lembaga kepabeanan, memiliki peran penting dalam
mendukung pertumbuhan usaha mikro, kecil, dan menengah (UMKM), khususnya

yang berorientasi ekspor, melalui fungsinya sebagai industrial assistance dan trade
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facilitator. Dukungan ini bertujuan untuk mendorong peningkatan ekspor yang
diyakini dapat memberikan kontribusi signifikan terhadap pertumbuhan ekonomi
Indonesia. Sebagai instansi strategis, Bea Cukai memiliki beberapa fungsi utama,
yaitu mendorong pertumbuhan industri dalam negeri melalui pemberian fasilitas
kepabeanan dan cukai yang tepat sasaran, serta menciptakan iklim usaha dan
investasi yang kondusif dengan menyederhanakan prosedur kepabeanan dan cukai
serta menerapkan sistem manajemen risiko yang andal.

Selain itu, Bea Cukai juga berperan melindungi masyarakat, industri lokal,
dan kepentingan nasional melalui pengawasan terhadap barang impor dan ekspor
yang berpotensi membahayakan. Fungsi lainnya meliputi pengawasan kegiatan
kepabeanan dan cukai yang efektif melalui intelijen, investigasi, dan audit yang
kuat, serta pengendalian barang tertentu yang berpotensi merugikan kesehatan,
lingkungan, dan keamanan masyarakat melalui instrumen cukai yang adil. Di sisi
lain, Bea Cukai juga berkontribusi dalam optimalisasi penerimaan negara dari bea

masuk, bea keluar, dan cukai untuk mendukung pembangunan nasional.

Kepemimpinan memegang peranan penting dalam menentukan arah suatu
organisasi. Dalam era uncertainty ini, anggota organisasi membutuhkan pemimpin
yang baik yang mampu menjaga ikatan emosional yang kuat di antara anggota dan
meningkatkan semangat mereka untuk mempertahankan dan mencapai target
organisasi (Nurhidayati, Wijayanti, and Ratnasari 2020). Para pemimpin
diharapkan dapat memberikan motivasi dan arahan serta menumbuhkan sikap dan

perilaku positif di antara seluruh anggota organisasi (Tri Rachmawan and Nita

12



Aryani 2020). Menurut (Fry 2003) kepemimpinan spiritual diperlukan untuk
memfasilitasi proses transformasi organisasi pembelajar dalam memperoleh
kesuksesan yang berkelanjutan. Kepemimpinan spiritual mencakup nilai-nilai,
sikap dan perilaku yang diperlukan untuk memenuhi kebutuhan mental dan
kesehatan mental pengikutnya (Nurhidayati et al. 2020). Kepemimpinan spiritual
dapat memperkuat kekuatan mental karyawan, memiliki efek unik dalam mengatasi
masalah spiritual seperti kekosongan spiritual, kehilangan iman dan gangguan nilai
(Xinyu and Zhihua 2020).

Penelitian yang meneliti peran Kepemimpinan Islami terhadap kinerja SDM
masih banyak menyisakan kontroversi. Diantaranya adalah penelitian yang
menyatakan bahwa kepemimpinan Islami memiliki pengaruh yang significant
terhadap kinerja SDM (Harahap 2016; Jumaing et al. 2017; Kuncoro and Putra
2020). Hasil ketiga penelitian tersebut berbeda dengan hasil penelitian yang
menyatakan bahwa Kepemimpinan Islami tidak berpengaruh signifikan terhadap
peningkatan kinerja SDM (Ammar 2020; Astuti, Shodikin, and Ud-Din 2020;
Widayadi et al. 2021). Selanjutnya, penelitian lain. =~ membuktikan bahwa
kepemimpinan spiritual tidak mampu mempengaruhi Kinerja organisasi secara
langsung (Supriyanto, Ekowati, and Masyhuri 2019). Hasil tersebut berbeda
dengan hasil penelitian yang menyatakan bahwa kepemimpinan spiritual sangat
berpengaruh terhadap kinerja (Xinyu and Zhihua 2020). Berdasarkan research gap
yang ada maka penelitian ini mengusulkan peran motivasi berprestasi sebagai

variabel mediasi dalam peningkatan Kinerja SDM.
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Motivasi berprestasi memiliki peran penting dalam meningkatkan kinerja
sumber daya manusia (SDM) (Daumiller et al. 2022; Popoola and Farukuoye 2018).
Individu dengan motivasi berprestasi yang tinggi cenderung memiliki dorongan
internal untuk bekerja secara optimal, menyelesaikan tugas dengan standar kualitas
yang tinggi, dan terus berusaha mencapai hasil yang lebih baik (Wigfield, Muenks,
and Eccles 2025). Oleh karena itu, keberadaan motivasi berprestasi yang kuat dalam
diri SDM sangat berkontribusi terhadap pencapaian tujuan organisasi secara

keseluruhan.

1.2. Rumusan Masalah

Berangkat dari latar belakang masalah diatas peneliti mengangkat rumusan
masalah “peran mediasi - motivasi berprestasi karyawan dalam hubungan
kepemimpinan Islami terhadap kinerja SDM”. Pertanyaan penelitian yang muncul
adalah sebagai berikut :
1) Bagaimana pengaruh kepemimpinan Islami terhadap motivasi berprestasi?
2) Bagaimana pengaruh kepemimpinan Islami terhadap kinerja SDM?

3) Bagaimana pengaruh motivasi berprestasi terhadap kinerja SDM?

1.3. Tujuan Penelitian
Tujuan penelitian ini adalah menganalisis dan menguji secara empiris
pengaruh kepemimpinan Islami dan motivasi berprestasi karyawan terhadap kinerja

SDM sebagaimana berikut :
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1)

2)

3)

Menguji dan menganalisis pengaruh kepemimpinan Islami terhadap motivasi
berprestasi

Menguji dan menganalisis pengaruh kepemimpinan Islami terhadap kinerja
SDM

Menguji dan menganalisis pengaruh motivasi berprestasi terhadap kinerja

SDM

1.4. Manfaat Penelitian

1)

2)

Manfaat Penelitian ini adalah :

Manfaat teoretis untuk berkontribusi bagi pengembangan ilmu Manajemen
khusunya manajemen sumber daya manusia tentang pengaruh Kepemimpinan
dan motivasi berprestasi terhadap kinerja SDM, dan dapat digunakan sebagai
metode alternatif dalam meningkatkan kinerja sumber daya manusia serta
dapat menjadi salah satu referensi dalam penelitian lainnya.

Manfaat praktis untuk dapat menjadi sumber informasi dan referensi bagi pihak
terkait efektivitas kinerja sumber daya dan variabel-variabel lain yang bisa
menjadi penguat serta dapat digunakan praktisi terkait dalam menyusun

kebijakan sebagai upaya peningkatan kinerja sumber daya manusia.
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BAB |1

TINJAUAN PUSTAKA

2.1. Kepemimpinan Islami

Model Kepemimpinan Islam ini merujuk kepada bagaimana pola
kepemimpinan yang diterapkan oleh Nabi Muhammad SAW yang diketahui
merupakan pola kepemimpinan paling ideal dengan beberapa sifat-sifatnya yang
utama, yaitu siddiq (integrity), amanah (trust), dan tabligh (openly, human relation)
dan fathanah (working smart) (Egel and Fry 2017). Kepemimpinan Islami adalah
model kepemimpinan yang dilandasi oleh ntlai nilai Islami dan faktor internal hati
nuraninya selain dipengaruhi oleh faktor-faktor eksternal semata (FRY &
SLOCUM, 2008). Namun demikian, kepemimpinan spiritual bukan berarti
kepemimpinan yang anti intelektual (Gazi 2020).

Fokus ' kepemimpinan Islam adalah melakukan perbuatan baik dan
mematuhi perintah Allah yang tertuang dalam Al qur’an dan Al Hadist (Ahmad
and Fontaine 2011). Praktek-praktek Islam memerlukan penanaman disposisi moral
pekerjaan sebagai ibadah, disiplin diri, tanggung jawab, dan akuntabilitas untuk
menciptakan entitas yang layak (zahrotush Sholikhah, Xuhui Wang 2018).

Kepemimpinan dalam Islam adalah kepercayaan (Amanah) (Rafik Issa and
Jamal 1998). Manusia dilahirkan dalam fitrahnya sebagai khalifah (pemimpin) dan
kepada nabi sebagai amanah ilahi. Muhammad (SAW) telah menjadi teladan bagi

para pemimpin dan pengikut Muslim sepanjang masa. Rasulullah SAW
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menegaskan bahwa kepemimpinan dalam Islam adalah mempertanggungjawabkan
tentang pengikut kita(Mutalib and Razali 2010).

Pemimpin Islam mampu memberikan kontribusi dalam organisasi apapun
dengan mempengaruhi orang-orang karena moralitas dan kejujurannya dan
tindakan pada Al-Qur'an (Ahmad and Fontaine 2011). Kepemimpinan Islami
merupakan jembatan bagi seorang pemimpin untuk mempengaruhi sikap dan
perilaku anggotanya untuk mencapai tujuan organisasi (Kuncoro and Putra 2020).
Kepemimpinan Islam merupakan model kepemimpinan yang berakar pada nilai
nilai agama, moral, dan kemanusiaannya (Ammar 2020).

Semangat keagamaan dan moral (takut dan cinta Tuhan) mendominasi
kepemimpinan pada masa pemerintahan Nabi (S.A.W.) dan Empat Khalifah. Dari
perspektif Islam, akar kepemimpinan Islam umumnya ada dalam sumber-sumber
utama Al-Qur’an dan Sunnah di samping praktik-praktik Muslim adi awal jaman
(Rafik Issa and Jamal 1998). Kepemimpinan Islam merupakan amanah dan
tanggung jawab yang diberikan Alloh pada manusia dan menuntut agar para
pemimpin memperhatikan kebutuhan pengikutnya (Gazi 2020).

Kepemimpinan Islami dalam penelitian i didefinisikan sebagai gaya
kepemimpinan yang menyeimbangkan antara peran duniawi dan ukhrawi dalam
pencapaian tujuan yang lebih transendental, berkomitmen tinggi kepada prinsip-
prinsip Islam dan menempatkan tugas kepemimpinan sebagai amanah. Indicator
kepemimpinan Islam menggunakan unsur kepemimpinan Rasulullah SAW sebagai
pemimpin ideal dengan empat sifat utama, yaitu: Sidig (Jujur), Amanah

(terpercaya), Tablig (Komunikatif) dan Fathanah (Cerdas) (Mirela et al. 2021).
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2.2. Motivasi Berprestasi

Motivasi berprestasi merupakan dorongan internal seseorang untuk
mencapai keunggulan dalam tugas-tugas yang menantang serta keinginan untuk
mencapai standar yang tinggi (Brunstein and Heckhausen 2018). Menurut
(Wigfield et al. 2025) motivasi berprestasi adalah kebutuhan untuk berhasil dalam
mencapai tujuan yang sulit dan menunjukkan kompetensi pribadi. Groening and
Binnewies (2019) menyatakan bahwa motivasi berprestasi berkaitan dengan
harapan keberhasilan dan nilai dari keberhasilan itu sendiri, di mana seseorang
termotivasi ketika ia merasa mampu dan hasilnya berarti. Sementara itu, menurut
(Anderman 2020), motivasi herprestasi muncul ketika individu memiliki dorongan
kuat untuk melakukan sesuatu lebih baik daripada yang telah dilakukan
sebelumnya.

Wahyudi (2022) menekankan pentingnya tujuan pribadi dan kompetisi
dalam memicu motivasi berprestasi, terutama dalam konteks akademik dan
profesional. Sedangkan menurut (Smith 2015), motivasi berprestasi terbentuk dari
dua orientasi utama: pendekatan untuk meraih keberhasilan dan penghindaran
terhadap kegagalan. Keseluruhan pandangan ini menunjukkan bahwa motivasi
berprestasi tidak hanya menyangkut pencapaian hasil, tetapi juga berkaitan erat
dengan keyakinan, tujuan, dan nilai yang dimiliki individu terhadap kesuksesan.

Kebutuhan akan prestasi (need for achievement) menurut McClelland

mencerminkan dorongan kuat dalam diri seseorang untuk meraih keunggulan dan
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memenuhi standar yang tinggi (Jaquays 2018). Individu dengan kebutuhan ini
cenderung berupaya melampaui ekspektasi dan selalu ingin memberikan hasil
terbaik. Kemudian, mereka menyambut tantangan serta tugas yang kompleks
sebagai peluang untuk menunjukkan kemampuan diri, bukan sebagai hal yang harus
dihindari. Rasa tanggung jawab terhadap hasil kerja sangat tinggi, sehingga mereka
enggan menyalahkan orang lain dan lebih memilih mengakui kontribusi diri atas
keberhasilan maupun kegagalan. Selain itu, McClelland juga menyatakan mereka
aktif mencari umpan balik guna mengevaluasi kekuatan dan kelemahan, karena
memiliki keinginan kuat untuk terus berkembang. Dalam menghadapi risiko,
mereka cenderung memilih tingkat risiko yang moderat tidak terlalu aman namun
juga tidak berlebihan agar tetap dapat mengukur kemampuan secara realistis.
Motivasi berprestasi disimpulkan sebagai dorongan internal seseorang
untuk mencapai keunggulan, menyelesaikan tugas secara optimal, dan memenuhi
standar prestasi yang tinggi demi meraih keberhasilan. Indikator kebutuhan akan
prestasi (need for achievement) yang digunakan dalam penelitian ini adalah
menurut (McClelland 1955) yaitu dorongan untuk unggul dan mencapai standar
tinggi; menyukai tantangan dan tugas yang menuntut; bertanggung jawab penuh
atas tindakan mereka; meminta umpan balik untuk perbaikan; dan memilih risiko

yang sedang.

2.3. Kinerja SDM

Kinerja sumber daya manusia, adalah gabungan pengetahuan, keterampilan
dan ide seorang pegawai dalam menyelesaikan tanggung jawabnya (Pasamar, Diaz-
Fernandez, and de la Rosa-Navarro 2019), kunci keberhasilan atau atau kegagalan
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sebuah organisasi adalah kinerja sumber daya manusia (Sudiantha, Armanu, and
Troena 2017), kinerja sumber daya manusia dapat dimaksimalkan dengan
kerjasama antara pegawai dan pimpinan dalam berbagai kelompok dalam
organisasi (Zaenudin and Prasetyaninghayu 2018a).

Tidak sedikit penelitian tentang indikasi positif Kinerja sumber daya
manusia yang telah dilakukan seperti yang diungkapkan (Muda et al. 2017), kinerja
sumber daya manusia (SDM) adalah kemampuan sumber daya manusia dalam
menyelesaikan tugasnya didukung pendidikan, pelatihan dan pengalaman yang
dimilikinya, begitu juga yang diungkapkan oleh Mangkunegaran 2012 dalam
(Zaenudin and Prasetyaninghayu 2018b), kinerja sumber daya manusia adalah hasil
kerja yang dicapai sumber daya manusia baik secara kualitas maupun kuantitas.

Kinerja menurut (Shields et al. 2015) adalah proses penyelesaian pekerjaan
yang dibebankan kepada seorang individu dengan memenuhi beberapa aspek /
standar yang telah ditentukan oleh organisasinya. Dari definisi tersebut dapat
dilihat bahwa kinerja suatu organisasi terkait dengan sejauh mana organisasi
mencapai tujuannya. Kinerja adalah hasil dari proses kerja seseorang atau
sekelompok orang dalam organisasi sesuai dengan tugas dan tanggungjawab
masing — masing dalam upaya mencapai tujuan organisasi yang diukur dengan
standar yang telah ditetapkan organisasi (Choi 2020).

Kinerja sumber daya manusia, adalah gabungan pengetahuan, keterampilan
dan ide seorang pegawai dalam menyelesaikan tanggung jawabnya (Pasamar et al.
2019), kunci keberhasilan atau atau kegagalan sebuah organisasi adalah kinerja

sumber daya manusia (Sudiantha et al. 2017), kinerja sumber daya manusia dapat
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dimaksimalkan dengan kerjasama antara pegawai dan pimpinan dalam berbagai
kelompok dalam organisasi (Zaenudin and Prasetyaninghayu 2018a).

Untuk memudahkan dalam pengukuran kinerja sumber daya manusia
peneliti akan mengadopsi Indikator antara lain kualitas, kuantitas, ketepatan waktu
dan perlunya pengawasan (Sudiantha et al. 2017) yaitu:

1) Kualitas. Indikator ini akan mengukur apakah hasil kerja yang dicapai dapat
sesuai target atau harapan organisasi,

2) Kuantitas. Untuk mengetahui seberapa banyak hasil kerja yang dapat diperoleh
sesuai target kinerja,

3) Perlunya Pengawasan. Untuk melihat seberapa perlu pegawai perlu diawasi
dalam menyelesaikan pekerjaan, dan yang terakhir

4) Pengaruh Interpersonal. Untuk mengukur apakah pegawai dapat mendapatkan
rasa nyaman, bangga dan keinginan bekerja sama dengan pegawai lain.

Sehingga dapat disimpulkan bahwa kinerja SDM merupakan kristalisasi
pengetahuan, ketrampilan dan pengalaman seorang pegawai yang dipengaruhi
kerjasama antar pegawai dan kerjasama dengan pimpinan dalam bentuk upaya
untuk mencapai tujuan organisasi. Indikator yang digunakan adalah kualitas,

kuantitas, ketepatan waktu dan Pengaruh Interpersonal (Sudiantha et al. 2017).

2.4. Pengaruh antar Variabel dan Pengembangan Hipothesis
2.4.1. Pengaruh kepemimpinan Islami terhadap Motivasi Berprestasi
Kepemimpinan dalam Islam adalah amanah (Fontaine 2019). Islamic

leadership theory menyatakan bahwa kepemimpinan merupakan kontrak
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psikologis antara seorang pemimpin dan pengikutnya bahwa ia akan mencoba yang
terbaik untuk membimbing mereka, untuk melindungi mereka dan memperlakukan
mereka secara adil dan dengan keadilan sesuai dengan ketetapan Syariah dengan
konsep duniawi serta konsep ukhrawi (Abbasi, Rehman, and Bibi 2010).

Dalam proses kepemimpinan, motivasi merupakan sesuatu yang esensial
dalam kepemimpinan, karena memimpin adalah memotivasi (Paais and Pattiruhu
2020). Seorang pemimpin harus bekerja bersama-sama dengan orang lain atau
bawahannya, untuk itu diperlukan kemampuan memberikan motivasi kepada
bawahan (Tumilaar 2015). Semakin baik gaya kepemimpinan seorang pemimpin
maka semakin tinggi tingkat motivasi kerja pegawai tersebut dan sebaliknya (Afsar
and Waheed, 2018). Berdasar riset dan kajian pustaka sebelumnya, maka hipotesis
yang diajukan dalam penelitian ini adalah:

H : Kepemimpinan Islam memiliki pengaruh yang positif terhadap Motivasi

1 Berprestasi

2.4.2. Pengaruh kepemimpinan Islam terhadap Kinerja SDM

Dasar-dasar theory Kepemimpinan fIslam berakar pada keyakinan dan
penyerahan diri kepada Sang Pencipta, Tuhan dan berpusat pada melayani Tuhan,
seorang pemimpin Muslim harus bertindak sesuai dengan perintah Tuhan (Allah)
dan Nabi-Nya (Muhammad SAW), dan harus mengembangkan karakter moral
Islam yang kuat. Karenanya karakter moral ini akan tercermin oleh keyakinannya
yang semakin kuat pada Tuhan ketika ia maju melalui empat tahap perkembangan

spiritual: islam, iman, tagwa dan ihsan (Beekun and Badawi 1998). Dalam Islamic
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Leadership Theory, Pemimpin Islam mampu memberikan kontribusi dalam
organisasi apapun dengan mempengaruhi orang-orang karena moralitas dan
kejujurannya dan tindakan pada Al-Qur'an (Ahmad and Fontaine 2011).

Penelitian terdahulu menyatakan bahwa kepemimpinan Islami memiliki
pengaruh yang significant terhadap kinerja SDM (Harahap 2016; Jumaing et al.
2017; Kuncoro and Putra 2020). Hasil penelitian tersebut didukung oleh (Xinyu
and Zhihua 2020) yang menyatakan. bahwa kepemimpinan spiritual sangat
berpengaruh terhadap kinerja.

H : Kepemimpinan Islam memiliki pengaruh yang positif terhadap Kinerja

2 SDM

2.4.3. Pengaruh motivasi berprestasi terhadap Kinerja SDM

SDM dengan motivasi kerja yang tinggi akan memiliki daya dorong yang
mengakibatkan seorang karyawan mau dan rela untuk menggerakkan kemampuan
dalam membentuk keahlian dan keterampilan tenaga dan waktunya untuk
menyelenggarakan berbagai kegiatan yang menjadi tanggung jawabnya dan
menunaikan kewajibannya dalam rangka pencapaian tujuan dan berbagai sasaran
perusahaan yang telah ditentukan sebelumnya (VVan Den Broeck et al. 2021).

Karyawan yang termotivasi akan memiliki semangat untuk melakukan
kerjanya dengan sepenuh hati (Sareen and Joshi 2016). Adanya karyawan yang
memiliki motivasi kerja di perusahaan dapat membantu Anda untuk menghasilkan

produk berkualitas tinggi (Muli, James, and Muriithi 2019). Berdasarkan kajian
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pustaka dan riset-riset sebelumnya, maka hipotesis yang diajukan dalam

penelitian ini adalah sebagai berikut:

H : Motivasi Berprestasi memiliki pengaruh yang positif terhadap Kinerja

3 SDM

2.5. Model Empirik Penelitian

Berdasarkan kajian pustaka diatas peneliti menyusun model empiric sebagai

dasar penelitian sebagai berikut:

Kepemimpinan

Islami ] H2
)

(x1)

A4

H1 Kinerja SDM
(Y2)

r

Motivasi
Berprestasi
(Y1)

H3

\ L B

Gambar 2.1 Model Empirik Penelitian
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BAB I11

METODE PENELITIAN

3.1.Jenis Penelitian

Jenis penelitian yang digunakan adalah “Explanatory Research” atau
penelitian yang bersifat menjelaskan (Effendi, 1995). Penelitian ini menjelaskan
tentang keterkaitan atau hubungan kausalitas otonomi kerja antara variabel
eksogenous dan variabel endogenous. Berangkat dari fenomena gap, dan perbedaan
penelitian terdahulu (research gap) maka variabel yang digunakan adalah

kepemimpinan Islami, motivasi berprestasi dan kinerja SDM.

3.2. Sumber Data

Sumber data pada studi ini mencakup data primer dan sekunder. Data
primer adalah data yang langsug diperoleh dari obyeknya. Data sekunder adalah
data yang diperoleh dari pihak lain. Data tersebut meliputi jumlah sumber daya
manusia, serta identitas responden diperoleh dari KPPBC TMP A Semarang dan

referensi yang berkaitan dengan studi ini.

3.3. Metode Pengumpulan Data

Dalam penelitian ini Pengumpulan data yang dilakukan adalah :

a. Studi Pustaka
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Metode ini digunakan untuk memperoleh data sekunder, yaitu meliputi data
absen dan data jumlah karyawan Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea
dan Cukai Tipe Madya Pabean A Semarang.
b. Penyebaran Questionaire.

Merupakan metode pengumpulan data secara langsung yang dilakukan
dengan pengajuan daftar pertanyaan yang diserahkan kepada responden dan
kemudian dikembalikan kepada peneliti dalam kurun waktu 3 hari setelah
pengajuan questionaire untuk dilakukan tabulasi data. Metode ini dilakukan
karena memiliki keuntungan antara lain lebih murah, dan responden
memiliki waktu untuk mempertimbangkan jawaban secara langsung.
(Sekaran, 1992; Cooper dan Emory, 1995).

Penilaian atas jawaban responden dalam penelitian ini
menggunakan skala semantik diferensial dengan penentuan skoring atas
jawaban tiap item dari masing masing responden dengan pengukuran skala

semantik diferensial 1 s/d 5 sebagaimana berikut :

STS 1 % 3 4 5 SS

3.4. Populasi dan Sampel

3.4.1. Populasi
Populasi adalah ruang lingkup atau besaran karakteristik dari seluruh

objek yang diteliti. Sampel adalah besaran karakteristik tertentu dari sebagian
populasi yang memiliki karakteristik sama dengan populasi. Populasi adalah

seluruh kumpulan elemen (orang, kejadian, produk) yang dapat digunakan
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untuk membuat beberapa kesimpulan. Populasi dalam penelitian ini adalah
seluruh SDM Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai (KPPBC)
Tipe Madya Pabean A Semarang sebanyak 203 Orang. Populasi ini di pilih
karena kesesuaian dengan variable dan tema penelitian serta kemudahan
untuk mendapatkan data penelitian.

3.4.2. Sample

Sampel adalah bagian dari populasi yang diambil atau ditentukan
berdasarkan karakteristik dan teknik tertentu. Untuk menarik sifat
karakteristik populasi, suatu sampel harus benar-benar dapat mewakili
populasinya. Oleh karena itu, diperlukan tata cara yang digunakan dalam
memilih bagian sampel sehingga dapat diperoleh sampel penelitian yang
representatif seperti karakteristik populasinya.

Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah sensus dimana
seluruh populasi merupakan sample. Dengan demikian maka sample dalam
penelitian ini adalah seluruh SDM pada Kantor Pengawasan dan Pelayanan
Bea dan Cukai (KPPBC) Tipe Madya Pabean A Semarang Semarang

sebanyak 203 Orang.

3.5.Variabel dan Indikator
Adapun definisi operasional masing—masing variabel dan indikator pada

penelitian ini disajikan pada tabel 3.2.
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Tabel 3.2
VARIABEL DAN INDIKATOR PENELITIAN

Defenisi operasional Indikator Pengukuran
Kepemimpianan Islam 1. Sidig (Jujur), Skala
Kepemimpinan Islami dalam 2. Amanah (terpercaya), Likert 1
penelitian ini didefinisikan sebagai 3. Tablig (Komunikatif) sd 5
gaya kepemimpinan yang 4. !:athanah (Cerdas)

menyeimbangkan antara  konsep (estal. 2021).

duniawi maupun konsep ukhrawi
dalam upaya mencapai tujuan yang
lebih transendental, = berkomitmen
tinggi kepada prinsip-prinsip Islam
dan menempatkan tugas
kepemimpinan sebagai amanah.

Motivasi berprestasi
dorongan internal seseorang untuk
mencapai keunggulan, menyelesaikan
tugas secara optimal, dan memenunhi
standar prestasi yang tinggi demi
meraih keberhasilan.

Kinerja SDM

kristalisasi pengetahuan, ketrampilan
dan pengalaman seorang pegawai
yang dipengaruhi kerjasama antar
pegawai dan Kkerjasama dengan
pimpinan dalam bentuk upaya untuk
mencapai tujuan organisas.

4.

5.
(Mc

el A

Dorongan untuk unggul dan
mencapai standar tinggi;
Menyukai tantangan dan tugas
yang menuntut;

Bertanggung jawab penuh atas
tindakan mereka;

Meminta umpan balik untuk
perbaikan;

Memilih risiko yang sedang.
Clelland 1955)

kualitas,

kuantitas,

ketepatan waktu

Pengaruh Interpersonal
(Sudiantha et al., 2017).

Skala
Likert
sd 5

Skala
Likert
sd5

1
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3.6. Sumber Data
3.7.Teknik Analisis Data

Analisis yang digunakan untuk menjawab hipotesis adalah permodelan
persamaan structural dengan menggunakan pendekatan Partial Least Square
(PLS). Pendekatan ini digunakan karena pendugaan variable latent dalam PLS
adalah sebagai exact kombinasi linier dari indikator, sehingga mampu Menghindari
masalah indeterminacy dan menghasilkan skor komponen yang tepat. Di samping
itu metode analisis PLS powerful karena dapat diterapkan pada semua skala data,
tidak membutuhkan banyak asumsi dan ukuran sampel tidak harus besar. Adapun
langkah-langkah pengujian model empiris penelitian berbasis Partial Least Square
(PLS) dengan software Smart PLS adalah sebagai berikut :
3.6.1 Spesialisasi Model.

Analisis jalur hubungan antar variabel terdiri dari :

1) Outer model, yaitu spesifikasi hubungan antara variabel laten dengan
indikatornya, disebut juga dengan outer relation atau measurement model,
mendefinisikan karakteristik konstruk dengan variabel manifesnya. Blok
dengan indikator refleksif dapat ditulis persamaannya:
yl=aix1 +ax; +e
y2 = aixp+axX; +azy1 +e
Outer model dengan indikator refleksif masing-masing diukur dengan :

a) Convergent Validity yaitu korelasi antara skor indikator refleksif
dengan skor variabel latennya. Untuk hal ini loading 0,5 sampai 0,6

dianggap cukup, karena merupakan tahap awal pengembangan skala
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pengukuran dan jumlah indikator per konstruk tidak besar, berkisar
antara 1 sampai 4 indikator.

b) Discriminant Validity yaitu pengukuran indikator refleksif
berdasarkan cross loading dengan variabel latennya. Metode lain
dengan membandingkan nilai square root of Avarage Variance
Extracted (AVE) setiap konstruk, dengan korelasi antar kontruk
lainnya dalam model. Jika nilai pengukuran awal kedua metode
tersebut lebih baik dibandingkan dengan nilai konstruk lainnya dalam
model, maka dapat disimpulkan konstruk tersebut memiliki nilai
discriminant validity yang baik, dan sebaliknya. Direkomendasikan
nilai pengukuran harus lebih besar dari 0,50.

YA12
AVE =.

A%+ Xivar (g1)

c) Composit Reliability, adalah indikator yang mengukur konsistensi
internal dari indikator pembentuk konstruk, menunjukkan derajat
yang mengindikasikan common latent (unobserved). Nilai batas yang
diterima untuk tingkat reliabilitas komposit adalah 0,7 walaupun

bukan merupakan standar absolut.

(Zh)?
pc =
(ZM)?+ Zivar (1)

2) Inner Model, yaitu spesifikasi hubungan antar variabel laten (structural
model), disebut juga innerrelation, menggambarkan hubungan antar

variabel laten berdasarkan teori substantif penelitian. Tanpa kehilangan
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sifatumumnya, diasumsikan bahwa variabel laten dan indikator atau
variabel manifest di skala zeromeans dan unitvarian sama dengan satu
sehingga para meter lokasi (parameter konstanta) dapat dihilangkan dari
model inner model yang diperoleh adalah :
m=7y11& +vy12 &2
2= Al &t A28+ 42.1 1.
Weight Relation, estimasi nilai kasus variabel laten, inner dan outer model
memberikan spesifikasi yang diikuti dalam estimasi algoritma PLS.
Setelah itu diperlukan definisi weight relation. Nilai kasus untuk setiap
variabel laten diestimasi dalam PLS yakni :
&= ZkwWkbXkb
n= ZkWkiXKi
DimanaWkb dan Wki adalah kweight yang digunakan untuk membentuk
estimasi variabel laten endogen () dan eksogen (&). Estimasi variabel
laten adalah linier agregat dari indikator yang nilai weightnya didapat
dengan prosedur estimasi PLS seperti dispesifikasi oleh inner dan outer
model dimana variabel laten endogen (dependen) adalah ndan variabel
laten eksogen adalah & (independent), sedangkan {merupakan residual
dan B dani adalah matriks koefisien jalur (pathcoefficient).

Inner model untuk mengukur hubungan variabel eksogen dengan
variabel indogen yang di teliti. Kriteria pengujian bila nilai t hitung atau t
statistik lebih besar dibanding t tabel atau p.value lebih < 0,05 maka Ha

diterima dan Ho di tolak
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Apabila nilai Q-square > 0 menunjukkan model memiliki

predictive relevance , sebaliknya jika nilai Q—square < 0
menunjukkan model kurang memiliki predictive relevante.

Perhitungan Q-Square dilakukan dengan rumus :
Q2=1- (1-R13)(1-R22).....(1-Rp?)
Dimana (1-R1?)(1-R2?)......(1-Rp?) adalah R-square eksogen dalam model
persamaan. Dengan asumsi data terdistribusi bebas (distribution free),
model struktural pendekatan prediktif PLS dievaluasi dengan R-Square
untuk konstruk endogen (dependen), Q-square test untuk relevansi
prediktif, t-statistik dengan tingkat signifikansi setiap koefisien path
dalam model struktural.

3.8.Evaluasi Model.

Model pengukuran atau outermodel dengan indikator refleksif dievaluasi
dengan convergent dan discriminant validity dari indikatornya dan composit
realibility untuk blok indikator. Model struktur alat inner model dievaluasi dengan
melihat presentase varian yang dijelaskan yaitu dengan melihat R? untuk konstruk
laten eksogen dengan menggunakan ukuran Stone Gaisser Q Square test dan juga
melihat besarnya koefisien jalur strukturalnya. Stabilitas dari estimasi ini
dievaluasi dengan menggunakan uji t-statistik yang didapat melalui prosedur

bootstrapping.
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BAB IV

HASIL DAN PEMBAHASAN PENELITIAN

4.1. Deskripsi Responden

Analisis deskriptif terhadap responden merupakan langkah awal dalam proses
pengolahan data penelitian yang bertujuan menyajikan ringkasan terstruktur mengenai
karakteristik demografis serta atribut lain yang melekat pada partisipan. Analisis ini
berfungsi untuk memberikan gambaran yang menyeluruh tentang profil responden,
sehingga dapat memperkuat konteks dan interpretasi hasil penelitian. Pada studi ini, data
responden dikumpulkan melalui- penyebaran kuesioner yang disusun berdasarkan
indikator dari setiap variabel penelitian.

Penelitian dilaksanakan dengan mendistribusikan kuesioner kepada seluruh
pegawai di Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean A
Semarang antara tanggal 8 sampai 23 September 2025. Dari kuesioner yang disebarkan,
berhasil dikumpulkan 203 kuesioner yang terisi lengkap dan dapat diproses lebih lanjut.
Hasil analisis deskripsi responden akan disajikan berdasarkan karakteristik yang telah
ditetapkan berikut:

4.1.1. Jenis Kelamin
Profil responden yang berpartisipasi dalam penelitian ini dapat dijelaskan

berdasarkan faktor jenis kelamin sebagai berikut.

Tabel 4.1
Data Karakteristik Responden Menurut Jenis Kelamin
Jenis Kelamin Frekuensi Persentase
Pria 152 74.9
Wanita 51 25.1
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Total 203 100.0
Sumber: Hasil pengolahan data, 2025.

Berdasarkan Tabel 4.1, terlihat bahwa sebagian besar responden pada
penelitian ini adalah laki-laki sebanyak 152 orang (74,9%), sedangkan perempuan
berjumlah 51 orang (25,1%). Komposisi ini menunjukkan bahwa tenaga kerja di
Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai (KPPBC) Tipe Madya Pabean A
Semarang masih didominasi oleh laki-laki. Dominasi ini mencerminkan
karakteristik umum instansi kepabeanan yang banyak memerlukan tugas lapangan,
pengawasan fisik, serta penegakan aturan di kawasan pelabuhan atau bandara yang
umumnya lebih banyak diemban oleh pegawai laki-laki. Proporsi ini juga dapat
memengaruhi dinamika kerja, terutama dalam hal komunikasi organisasi. MeskKi
demikian, kehadiran pegawai perempuan tetap berperan penting dalam aspek
administratif, analisis data, serta pelayanan yang membutuhkan Kketelitian dan
komunikast interpersonal yang baik, sehingga turut berkontribusi pada peningkatan

kinerja unit kerja secara keseluruhan.

4.1.2. Usia
Profil responden yang berpartisipasi dalam penelitian ini dapat dijelaskan

berdasarkan faktor tingkat usia sebagai berikut.

Tabel 4.2
Data Karakteristik Responden Menurut Usia

Usia Frekuensi Persentase
21 - 30 tahun 81 39.9
31 - 40 tahun 79 38.9
41 - 50 tahun 29 14.3
51 - 60 tahun 14 6.9

Total 203 100.0
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Sumber: Hasil pengolahan data, 2025.

Berdasarkan informasi yang terdapat dalam Tabel 4.2, terlihat bahwa distribusi
usia menunjukkan bahwa mayoritas responden berada pada kelompok 21-30 tahun
(39,9%) dan 31-40 tahun (38,9%), dengan proporsi lebih kecil pada usia 41-50 tahun
(14,3%) dan 51-60 tahun (6,9%). Hal ini menandakan bahwa struktur pegawai di
KPPBC Semarang didominasi oleh generasi muda yang berada pada fase produktif dan
adaptif terhadap perubahan. Karakteristik usia muda ini dapat menjadi kekuatan dalam
penerapan inovasi digital serta program reformasi birokrasi yang menuntut ketangkasan
dan pemahaman teknologi informasi. Namun, tingginya proporsi pegawai muda juga
mengindikasikan perlunya pembinaan dan penguatan aspek pengalaman kerja agar
Kinerja organisasi tetap stabil. Pegawai senior berperan penting sebagai mentor dalam
transfer pengetahuan dan etika kerja, yang menjadi dasar pembentukan Kinerja

berkelanjutan.,

4.1.3. Pendidikan Terakhir
Profil responden yang berpartisipasi dalam penelitian ini dapat dijelaskan

berdasarkan faktor pendidikan terakhir sebagai berikut.

Tabel 4.3
Data Karakteristik Responden Menurut Pendidikan Terakhir
Pendidikan Frekuensi Persentase

SMA/SMK 5 2.5
Diploma 82 40.4
S1 90 44.3
S2 25 12.3

S3 1 5
Total 203 100.0

Sumber : Hasil Hasil pengolahan data, 2025.
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Dari Tabel 4.3, terlihat bahwa ditinjau dari tingkat pendidikan terakhir, sebagian
besar responden berpendidikan tinggi, dengan lulusan S1 sebanyak 90 orang (44,3%)
dan Diploma sebanyak 82 orang (40,4%), sementara S2 berjumlah 25 orang (12,3%)
dan S3 hanya 1 orang (0,5%). Komposisi ini menunjukkan bahwa KPPBC Semarang
memiliki sumber daya manusia dengan tingkat pendidikan yang memadai untuk
melaksanakan tugas-tugas teknis maupun administratif yang kompleks. Tingginya
proporsi lulusan sarjana dan diploma juga menggambarkan profesionalisme pegawai
dalam memahami kebijakan fiskal, kepabeanan, dan cukai. Pegawai berpendidikan
tinggi cenderung memiliki kemampuan analitis, pemecahan masalah, serta kemampuan
adaptasi terhadap regulasi baru yang dinamis. Kondisi ini dapat berdampak positif
terhadap peningkatan kinerja SDM, terutama dalam konteks pelayanan publik yang

akuntabel dan berbasis data:

4.1.4. Masa Kerja
Profil responden yang berpartisipasi dalam penelitian ini dapat dijelaskan

berdasarkan faktor masa kerja sebagai berikut.

Tabel 4.4
Data Karakteristik Responden Menurut Masa Kerja
Masa Kerja Frekuensi Persentase
0 - 10 tahun 103 50.7
11 - 20 tahun 69 34.0
21 - 30 tahun 22 10.8
> 30 tahun 9 4.4
Total 203 100.0

Sumber: Hasil Pengolahan Data Primer, 2025.
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Berdasarkan faktor masa kerja, dari data pada Tabel 4.4 dapat diketahui bahwa
mayoritas responden memiliki masa kerja 0—10 tahun (50,7%), diikuti oleh 1120 tahun
(34,0%), 21-30 tahun (10,8%), dan lebih dari 30 tahun (4,4%). Distribusi ini
menunjukkan bahwa sebagian besar pegawai merupakan generasi baru yang relatif
belum lama bergabung dengan instansi, mencerminkan adanya regenerasi SDM di
lingkungan KPPBC. Pegawai dengan masa kerja lebih singkat biasanya memiliki
motivasi tinggi untuk berprestasi dan beradaptasi dengan sistem kerja modern,
meskipun mungkin masih memerlukan bimbingan dalam menghadapi kompleksitas
pekerjaan kepabeanan. Sementara itu, pegawai dengan masa kerja panjang menjadi pilar
stabilitas organisasi karena mereka menyimpan pengalaman dan pemahaman mendalam
terhadap prosedur dan budaya kerja institusi. Keseimbangan antara pegawai baru dan
senior berpotensi menciptakan sinergi yang kuat dalam menjaga efektivitas organisasi
dan peningkatan kinerja kolektif.

4.1.5. Struktural/Fungsional
Profil responden yang berpartisipasi dalam penelitian ini dapat dijelaskan

berdasarkan faktor jabatan Struktural/Fungsional sebagai berikut.

Tabel 4.5
Data Karakteristik Responden Menurut Struktural/Fungsional
Struktural/Fungsional Frekuensi Persentase

Administrator 1 5
PBC Ahli Pertama 39 19.2

PBC Terampil 7 3.4
Pelaksana 141 69.5

Pengawas 14 6.9

Pranata Keuangan APBN Pelaksana 1 5
Total 203 100.0

Sumber: Hasil Pengolahan Data Primer, 2025.
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Tabel 4.5 memperlihatkan bahwa sebagian besar responden berada pada posisi
Pelaksana (69,5%), diikuti olen PBC Ahli Pertama (19,2%), Pengawas (6,9%), serta
jabatan lain seperti PBC Terampil (3,4%), Administrator (0,5%), dan Pranata Keuangan
APBN Pelaksana (0,5%). Komposisi ini menunjukkan bahwa struktur pegawai di
KPPBC Semarang lebih banyak berada pada level operasional dibandingkan struktural.
Kondisi ini wajar mengingat tugas utama KPPBC melibatkan aktivitas pelayanan dan
pengawasan yang membutuhkan banyak tenaga pelaksana di lapangan. Dominasi
jabatan pelaksana menuntut efektivitas sistem koordinasi, arahan kepemimpinan yang
jelas, serta motivasi berprestasi yang tinggi agar setiap pegawai tetap berorientasi pada

kualitas layanan publik dan pencapaian target Kinerja organisasi.

4.2. Analisis Deskriptif Data Penelitian

Tujuan dari analisis “deskriptif adalah untuk memperoleh gambaran tentang
penilaian responden terhadap variabel yang diteliti. Dengan analisis deskriptif,
informasi mengenai kecenderungan responden dalam menanggapi indikator-indikator
yang digunakan untuk mengukur variabel penelitian dapat dihasilkan. Penjelasan data
dilakukan dengan memberikan bobot penilaian pada setiap pernyataan dalam kuesioner.

Kriteria tanggapan responden mengikuti skala penilaian berikut: Sangat Setuju
(SS) dengan skor 5, Setuju (S) dengan skor 4, Cukup Setuju (CS) dengan skor 3, Tidak
Setuju (TS) dengan skor 2, dan Sangat Tidak Setuju (STS) dengan skor 1. Selanjutnya,
dari skala tersebut, data akan dikelompokkan menjadi tiga kategori. Untuk menentukan
kriteria skor setiap kelompok dapat dihitung sebagai berikut (Sugiyono, 2017):

Skor tertinggi =5

Skor terendah =1
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Range = Skor tertinggi — skor terendah=5-1=4

Interval kelas = Range / banyak kategori = 4/3 = 1,33

Berdasarkan besaran interval kelas tersebut, maka kriteria dari ketiga kategori

tersebut, yaitu: kategori rendah, skor = 1,00 — 2,33, kategori sedang, skor = 2,34 — 3,66

dan kategori tinggi/baik, dengan skor 3,67 — 5,00. Hasil perhitungan setiap indikator

secara lengkap disajikan berikut:

Tabel 4.6.
Deskripsi Variabel Penelitian
No Variabel dan indikator Mean  Standar
Deviasi
1 Kepemimpinan islami 3.86
a. Sidig (Jujur), 3.91 0.81
b. Amanah (terpercaya), 3.82 0.87
c. Tablig (Komunikatif) 3.80 0.86
d. Fathanah (Cerdas) 3.90 0.83
2 Motivasi berprestasi 3.89
a. Dorongan untuk unggul dan mencapai standar tinggi; 3.88 0.74
b. Menyukai tantangan dan tugas yang menuntut; 3.89 0.70
c. Bertanggung jawab penuh atas tindakan mereka; 3.89 0.72
d. Meminta umpan balik untuk perbaikan; 3.92 0.79
e. Memilih risiko yang sedang. 3.90 0.76
3 Kinerja SDM 3.94
a. kualitas, 3.97 0.69
b. kuantitas, 3.88 0.69
c. ketepatan waktu 3.91 0.71
d. Pengaruh Interpersonal 3.98 0.68

Hasil analisis deskriptif pada Tabel 4.6 di atas menunjukkan bahwa pada variabel

Kepemimpinan Islami didapatkan nilai mean keseluruhan sebesar 3,86, yang termasuk

dalam kategori tinggi/baik (3,67-5,00). Hal ini menggambarkan bahwa secara umum

para pegawai KPPBC Tipe Madya Pabean A Semarang memandang pimpinan mereka

telah menunjukkan perilaku kepemimpinan yang sesuai dengan nilai-nilai Islam.
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Indikator dengan nilai tertinggi adalah “Sidiq (Jujur)” dengan mean 3,91, menunjukkan
bahwa kejujuran menjadi aspek yang paling menonjol dalam kepemimpinan di
lingkungan kerja tersebut. Pimpinan dinilai mampu menampilkan integritas dan
transparansi dalam pengambilan keputusan, yang memperkuat rasa kepercayaan dan
loyalitas bawahan. Sementara itu, indikator dengan nilai terendah adalah “Tabligh
(Komunikatif)” dengan mean 3,80, meskipun masih dalam kategori tinggi. Hal ini
menunjukkan bahwa aspek komunikasi pimpinan masih dapat ditingkatkan agar pesan,
arahan, dan kebijakan organisasi dapat tersampaikan dengan lebih efektif. Secara
keseluruhan, hasil ini mengindikasikan bahwa penerapan prinsip-prinsip kepemimpinan
Islami sudah berjalan baik dan berdampak positif terhadap motivasi dan perilaku kerja
pegawai.

Variabel Motivasi Berprestasi memperoleh nilai mean keseluruhan sebesar 3,89,
yang juga termasuk dalam kategori tinggi/baik. Temuan ini menunjukkan bahwa
pegawai memiliki dorongan internal yang kuat untuk mencapai hasil kerja terbaik dan
berkontribusi terhadap keberhasilan organisasi. Indikator dengan nilai tertinggi adalah
“Meminta umpan balik untuk perbaikan” (mean = 3,92), yang menandakan bahwa
pegawai KPPBC Semarang cenderung terbuka terhadap evaluasi dan memiliki
keinginan untuk terus memperbaiki kinerja. Sementara itu, indikator dengan nilai
terendah adalah “Menyukai tantangan dan tugas yang menuntut” (mean = 3,88),
walaupun masih tergolong tinggi. Kondisi ini mengisyaratkan bahwa sebagian pegawai
mungkin masih memerlukan dukungan lingkungan kerja yang kondusif dan sistem

penghargaan yang lebih kuat untuk memacu semangat menghadapi tantangan pekerjaan.
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Secara umum, tingkat motivasi yang tinggi menjadi fondasi penting bagi peningkatan
produktivitas dan pencapaian target organisasi.

Data variabel Kinerja SDM menunjukkan mean keseluruhan sebesar 3,94, yang
berada pada kategori tinggi/baik. Hal ini menunjukkan bahwa kinerja pegawai di
KPPBC Semarang secara umum telah memenuhi standar organisasi, baik dalam aspek
kualitas, kuantitas, maupun ketepatan waktu pelaksanaan tugas. Indikator dengan nilai
tertinggi adalah “Ketepatan waktu” (mean = 3,98), yang menggambarkan bahwa
pegawai memiliki kedisiplinan dan kemampuan mengelola waktu dengan baik dalam
menyelesaikan pekerjaan. Sementara itu, indikator dengan nilai terendah adalah
“Kuantitas hasil kerja” (mean = 3,88), yang meskipun tetap tinggi, mengindikasikan
adanya peluang peningkatan dalam efisiensi dan volume pekerjaan yang dihasilkan.
Hasil ini menunjukkan bahwa pegawai telah bekerja dengan efektif dan bertanggung
jawab terhadap beban kerja yang diberikan, yang pada akhirnya mendukung capaian

kinerja organisasi secara keseluruhan.

4.3. Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model)

Analisis data dalam penelitian int dilakukan dengan menggunakan PLS (Partial
Least Square) dan data diolah dengan menggunakan program Smart PLS 4.1.0. Menurut
Ghozali dan Latan (2015:7) model pengukuran PLS terdiri dari model pengukuran
(outer model), kriteria Goodness of fit (GoF) dan model struktural (inner model). PLS
bertujuan untuk menguji hubungan prediktif antar konstruk dengan melihat apakah ada
pengaruh atau hubungan antar konstruk tersebut.

Pengujian model pengukuran (outer model) menunjukkan bagaimana variabel
manifest atau observed variabel mempresentasi variabel laten untuk diukur. Evaluasi
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model pengukuran dilakukan untuk uji validitas dan reliabilitas model. Kriteria validitas
diukur dengan convergent dan discriminant validity, sedangkan kriteria reliabilitas
konstruk diukur dengan composite reliability, Average Variance Extracted (AVE), dan
cronbach alpha.

4.3.1. Convergent Validity

Convergent validity dari model pengukuran dengan refleksif dindikator
dinilai berdasarkan korelasi antara item score componen score yang dihitung
menggunakan PLS. Ukruan refleksif individual dinyatakan tinggi jika nilai
loading factor lebih dari 0,7 dengan konstruksi yang diukur untuk penelitian
yang bersifat confirmatory dan nilai loading factor antara 0,6 - 0,7 untuk
penelitian yang bersifat exploratory masih dapat diterima serta nilai Average
Variance Extracted (AVE) harus lebih besar dari 0,5.

Evaluasi validitas konvergen (convergent validity) pada masing-masing
variabel laten, dapat disajikan pada bagian nilai outer loading yagn
menggambarkan kekuatan-indikator dalam menjelaskan variabel laten. Hasil
uji validitas konvergen tersebut dapat dipaparkan sebagai berikut:

1. Evaluasi Validitas Konvergen Kepemimpinan Islami (X1)

Pengukuran variabel Kepemimpinan Islami pada penelitian ini
merupakan refleksi dari empat indikator. Nilai loading faktor masing-masing
indikator variabel Kepemimpinan Islami menunjukkan evaluasi model
pengukuran outer model. Sajian data table berikut menunjukkan seluruh

indikator variabel Kepemimpinan Islami (X1) memiliki nilai loading faktor
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pada kisaran 0,894 — 0,919. Berikut ditampilkan besaran outer loading bagi

konstruk Kepemimpinan Islami.

Tabel 4.7
Hasil Estimasi Nilai Loading Faktor Indikator Variabel Kepemimpinan Islami
(X1)
Kode Keteranga
Indikator Outer loadings n
X1 Sidig (Jujur),
~ q (Jujur) Valid
1 0.894
X1 Amanah (terpercaya), .
_ (terpercaya) valid
2 0.915
X1 Tablig (Komunikati
- o ) Valid
3 0.919
X1  Fathanah (Cerdas) )
Valid
4 0.847

Oleh karena nilai loading tersebut berada di atas angka 0,700, maka
dapat dinyatakan bahwa variabel Kepemimpinan Islami (X1) mampu
dijelaskan secara baik atau secara convergent dapat disebut valid oleh indikator
Sidig (Jujur), Amanah (terpercaya), Tablig (Komunikatif) dan Fathanah

(Cerdas).

2. Evaluasi Validitas Konvergen Variabel Motivasi berprestasi
Pengukuran variabel Motivasi berprestasi pada penelitian ini
merupakan refleksi dari lima indikator. Nilai loading faktor masing-masing
indikator variabel Motivasi berprestasi menunjukkan evaluasi model
pengukuran outer model. Data yang disajikan table 4.8 menunjukkan seluruh
indikator variabel Motivasi berprestasi (Y1) memiliki nilai loading faktor pada
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kisaran 0,748 — 0,928. Oleh karena nilai loading tersebut berada di atas angka
0,700, maka dapat dinyatakan bahwa variabel Motivasi berprestasi (Y1)
mampu dijelaskan secara baik atau secara convergent dapat disebut valid oleh
indikator Dorongan untuk unggul dan mencapai standar tinggi; Menyukai
tantangan dan tugas yang menuntut; Bertanggung jawab penuh atas tindakan
mereka; Meminta umpan balik untuk perbaikan; dan Memilih risiko yang
sedang.

Berikut ditampilkan besaran outer loading bagi konstruk Motivasi

berprestasi.
Tabel 4.8
Hasil Estimasi Nilai Loading Faktor Indikator VVariabel Motivasi berprestasi (Y1)
Kod Keteranga
e Indikator Quter loadings n
Y1 Dorongan untuk ur)ggu!.dan 0.868 valid
1 mencapai standar tinggi;
Y1l Menyukai tanta}ngan dan tugas 0.748 valid
2 yang menuntut;
Y1l Bertanggung Javv_ab penuh atas 0.771 valid
3 tindakan mereka;
Y1l Meml_nta l.Jmpan balik-untuk 0.928 valid
4 perbaikan;
;(1 Memilih risiko yang sedang. 0919 valid

3. Evaluasi Validitas Konvergen Variabel Kinerja SDM
Variabel Kinerja SDM pada penelitian ini diukur dari refleksi empat
indikator. Evaluasi model pengukuran (outer model) diidentifikasi dari nilai
loading faktor dari setiap indikator variabel Kinerja SDM Berikut ditampilkan
besaran nilai loading bagi variabel Kinerja SDM.
Tabel 4.9
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Hasil Estimasi Nilai Loading Faktor Indikator Variabel Kinerja SDM (Y2)

Kode Indikator Outer loadings  Keterangan
Y2_  Kualitas, i
1 0.799 Valid
Y2 Kuantitas, .
2 0.749 Valid
Y2_  Ketepatan waktu .
3 0.811 Valid
Y2_  Pengaruh interpersonal )
4 0.838 Valid

Tabel di atas memperlihatkan besarnya loading faktor setiap indikator
untuk variabel Kinerja SDM (Y2) diperoleh pada kisaran 0,749 — 0,838. Oleh
karena nilai loading tersebut berada di atas angka 0,700, maka dapat dinyatakan
bahwa variabel Kinerja SDM (Y2) mampu dijelaskan secara baik atau secara
convergent dapat disebut valid oleh indikator Kualitas, Kuantitas, Ketepatan
waktu dan Pengaruh interpersonal.

Berdasarkan hasil pengujian validitas konvergen pada masing-masing
variabel, dapat dikatakan seluruh indikator yang digunakan dalam model penelitian
ini dinyatakan valid, sehingga dapat dipakai sebagai ukuran bagi variabel yang

digunakan pada penelitian ini.

4.3.2. Discriminant Validity

Untuk pengujian discriminant validity dilakukan dengan tiga cara yaitu: 1)
melihat kriteria Fornell Lacker Criterion yang diketahui dari ukuran square root of
average variance extracted (AVE) atau akar AVE, 2) melihat nilai Heterotrait-
Monotrait Ratio (HTMT), dan 3) memeriksa cross loading. Hasil pengujian pada

masing-masing variabel dapat dijelaskan sebagai berikut:
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1. Fornell Lacker Criterion
Pengujian Fornell Lacker Criterion yaitu menguji validitas indikator dengan
membandingkan nilai akar Average Variance Extract (AVE) dengan korelasi antar

konstruk dengan konstruk lainnya.

Tabel 4.10
Nilai Forneli Lacker Criterion
Kepemimpina Motivasi
Variabel n Islami Kinerja SDM berprestasi
Kepemimpinan Islami 0.894
Kinerja SDM 0.670 0.800
Motivasi berprestasi 0.554 0.666 0.850

Uji Fornell-Larcker Criterion dapat dianggap memenuhi syarat jika akar
dari Average Variance Extracted (AVE) lebih besar daripada korelasi antar
konstruk. Tabel 4.10 menunjukkan bahwa nilai akar AVE lebih tinggi daripada nilai
korelasi antar konstruk lainnya. Hal ini menandakan bahwa konstruk dalam model
yang diestimasi memenuhi Kkriteria validitas diskriminan yang tinggi, yang berarti
hasil analisis data dapat diterima karena nilai yang menggambarkan hubungan antar
konstruk berkembang, dan nilai akar AVE memiliki nilai yang lebih besar daripada
nilai korelasi antar konstruk. Ini menunjukkan bahwa semua konstruk memiliki
validitas diskriminan yang baik. Dengan demikian, instrumen penelitian yang
digunakan untuk mengukur seluruh konstruk atau variabel laten dalam penelitian
ini telah memenuhi kriteria validitas diskriminan

2. Hasil Uji Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT)
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Pengujian validitas menggunakan kriteria Heterotrait-monotrait ratio

(HTMT) dilakukan dengan melihat matrik HTMT. Kriteria HTMT yang diterima

adalah dibawah 0,9 yang mengindikasikan evaluasi validitas diskriminan diterima.

Tabel 4.10
Nilai Uji Discriminant Validity dengan krieria Heterotrait-monotrait ratio (HTMT)
Heterotrait-monotrait
ratio (HTMT)
Kinerja SDM <-> Kepemimpinan Islami 0.775
Motivasi berprestasi <-> Kepemimpinan Islami 0.606
Motivasi berprestasi <-> Kinerja SDM 0.764

Sumber: hasil olah data dengan smartPLS 4 (2025)

Tabel 4.10 menunjukkan bahwa nilai-nilai dalam matrik HTMT tidak ada

yang melebihi angka 0,9. Artinya, model menunjukkan bahwa evaluasi validitas

diskriminan dapat diterima. Dari hasil pengujian validitas diskriminan, dapat

diketahui bahwa syarat uji Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) telah terpenuhi

sehingga semua konstruk dalam model yang diestimasikan memenuhi kriteria

discriminant validity yang baik artinya hasil analisis data dapat diterima.

3. Cross Loading

Analisis terhadap cross loading dilakukan untuk melihat besarnya korelasi

indikator dengan konstruk laten. Tabel cross-loading berikut ini menampilkan hasil

dari analisis korelasi konstruk dengan indikatornya sendiri atau dengan indikator

lainnya.
Tabel 4.11

Nilai Korelasi Konstruk dengan Indikator (Cross Loading)

Motivasi
Kepemimpina berprestas

n Islami KinerjaSDM | i

X11 0.894 0.562 0.480
X1 2 0.915 0.609 0.509
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X1 3 0.919 0.615 0.506
X1 4 0.847 0.607 0.483
Y1 1 0.485 0.650 0.868
Y1 2 0.415 0.415 0.748
Y1 3 0.416 0.448 0.771
Y1 4 0.507 0.650 0.928
Y1 5 0.519 0.615 0.919
Y2 1 0.583 0.799 0.479
Y2 2 0.475 0.749 0.506
Y2 3 0.484 0.811 0.606
Y2 4 0.597 0.838 0.537

Sumber: hasil olah data dengan smartPLS 4 (2025)

Pengujian diskriminasi validitas dianggap valid apabila nilai korelasi
konstruk dengan indikatornya sendiri lebih besar daripada dengan konstruk
lainnya, dan jika semua nilai korelasi konstruk dengan indikatornya sendiri dan
konstruk lainnya menunjukkan nilai yang positif. Semua konstruk dalam model
yang diestimasikan memenuhi Kriteria validitas discriminant yang tinggi, seperti
yang ditunjukkan oleh hasil pengolahan data yang ditampilkan pada tabel cross-
loading.atas dasar tersebut, maka hasil analisis data dapat diterima bahwa data

memiliki validitas discriminant yang baik.

4.3.3. Uji Reliabilitas

Uji realibilitas dilakukan untuk membuktikan akurasi, kosnsiten dan ketepatan
instrumen dalam mengukur konstruk. Reliabel menunjukkan bahwa indikator penelitian
yang digunakan sesuai dengan kondisi obyek penelitian sebenarnya Pengukuran uji
relibilitas suatu konstruk dengan indikator refleksif dapat dilakukan dengan tiga metode,

yaitu :
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a. Composite Reliability. Indikator-indikator sebuah konstruk memberikan hasil yang
baik yaitu apabila mampu mmberikan nilai composite reliability bernilai lebih dari
0,70.

b. Average Variance Extracted (AVE). Kriteria AVE yang berada di atas 0,5
menunjukkan indikator yang membentuk variabel penelitian dikatakan reliabel,
sehingga dapat dipergunakan dalam analisis lebih lanjut dalam penelitian.

c. Cronbach alpha. Kriteria skor cronbach alpha yang lebih dari 0,70 memiliki arti
bahwa reliabilitas konstruk yang diteliti tergolong baik (Ghozali, 2014).

Nilai-nilai composite reliability, cronbach's alpha, dan AVE untuk masing-

masing konstruk penelitian ini tersaji seluruhnya dalam tabel di bawah ini:

Tabel 4.12
Hasil Uji Reliabilitas
Average
variance
Cronbach's Composite extracted
alpha reliability (AVE)
Kepemimpinan Islami 0.916 0.941 0.799
Kinerja SDM 0.812 0.876 0.640
Motivasi berprestasi 0.903 0.928 0.722

Sumber: Olah data Smart PLS 4.1.0 (2025)

Hasil uji reliabilitas masing-masing struktur ditunjukkan pada tabel di atas.
Temuan menunjukkan bahwa nilai cronbach alpha masing-masing konstruk lebih dari
0,7, selanjutnya nilai reliabilitas komposit (Composite reliability) masing-masing
konstruk lebih dari 0,7, dan nilai AVE masing-masing konstruk lebih dari 0,5,.
Berdasarkan hasil pengujian reliabilitas tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa

instrumen penelitian memiliki reliabilitas yang tinggi.
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Sesuai hasil pengujian convergent validity, discriminant validity, dan reliabilitas
variabel penelitian ini, maka kesimpulan yang dapat ditarik yaitu indikator-indikator
yang digunakan dalam pengukuran variabel laten, seluruhnya dapat dinyatakan sebagai

indikator pengukur yang valid dan reliabel.

4.3.4. Uji Multikolinieritas

Pengujian multikolinieritas perlu dilakukan sebelum pegnujian hipotesis.
Multikolinearitas merupakan kondisi di mana terdapat korelasi yang tinggi atau
sempurna antara variabel Dbebas dalam model regresi. Multikolinearitas dapat
menyebabkan Kketidaktepatan estimasi parameter mengenai pengaruh masing-masing
variabel terhadap variabel hasil. Uji multikolinieritas dapat dilakukan dengan melihat
nilai Collinierity. Statistics (VIF) pada inner VIF. Values. Apabila inner VIF < 5

menunjukkan tidak ada multikolinieritas.

Tabel 4.13
Hasil Uji Multikolinieritas
VIF
Kepemimpinan Islami -> Kinerja SDM 1.416
Kepemimpinan Islami -> Motivasi berprestasi 1.000
Motivasi berprestasi -> Kinerja SDM 1.416

Sumber: Olah data Smart PLS 4.1.0 (2025)
Berdasarkan hasil di atas, dapat diketahui bahwa nilai VIF seluruh variabel
berada di bawah nilai 5. Artinya, dalam model yang terbentuk tidak terdapat adanya
masalah multikolinieritas. Dengan demikian analisis dapat dilanjutkan dengan

pengujian hipotesis.
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4.4. Pengujian Goodness of Fit

Uji Kriteria Goodness of Fit (GoF) digunakan untuk mengevaluasi model
struktural dan model pengukuran. Pengujian GoF dilakukan untuk menguji kebaikan
pada model struktural atau inner model. Penilaian inner model berarti mengevaluasi
hubungan antara konstruk laten melalui pengamatan hasil estimasi koefisien parameter
jalan dan tingkat signifikansinya (Ghozali, 2011). Dalam penelitian ini, uji goodness of
fit model struktural dievaluasi dengan mempertimbangkan R-square (R2) dan Q2
(model relevansi prediktif). Q2 menentukan seberapa baik model menghasilkan nilai
observasi. Koefisien determinasi (R2) dari semua variabel endogen menentukan Q2.
Besaran Q2 memiliki nilai dalam rentang dari O hingga 1 dan menunjukkan bahwa

semakin dekat dengan nilai 1 bermakna semakin baik model yang dibentuk.

4.4.1. R-square (R2)
Tabel di bawah ini menunjukkan hasil perhitungan koefisien determinasi (R2)

untuk kedua variabel endogen.

Tabel 4.14
Nilai Koefisien Determinasi (R-Square)
R-square
Kinerja SDM 0.574
Motivasi berprestasi 0.307

Sumber: Olah data Smart PLS 4.1.0 (2025)
Tabel 4.14 di atas memperlihatkan adanya nilai koefisien determinasi (R-square)
yang diperoleh pada model variabel Kinerja SDM sebesar 0,574. Nilai tersebut dapat

diartikan bahwa variabel Kinerja SDM dapat dijelaskan oleh variabel Kepemimpinan
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Islami dan Motivasi berprestasi sebesar 57,4%, sedangkan sisanya 42,6% diperoleh dari
pengaruh variabel lainnya yang tidak dimasukkan dalam model penelitian ini.

Koefisien determinasi (R-square) pada model variabel Motivasi berprestasi
bernilai 0,307. Artinya Motivasi berprestasi dapat dipengaruhi oleh Kepemimpinan
Islami sebesar 30,7 % dan sisanya 69,3% diperoleh oleh pengaruh dari variabel lainnya
yang tidak terdapat dalam model penelitian ini.

4.4.2. Q-Square (Q2)

Nilai Q-Square (Q2) merupakan salah satu uji dalam melihat kebaikan model
struktural, yaitu menunjukkan seberapa baik nilai observasi yang dihasilkan oleh model
dan estimasi parameternya. Q2 > 0 menunjukkan model mempunyai predictive
relevance dan jika Q2 < 0 menunjukkan bahwa model kurang memiliki predictive
relevance. Nilai Q2 sebesar 0,02; 0,15; dan 0,35 menunjukkan lemah, moderate dan
kuat (Ghozali & Latan, 2015). Nilai Q-Square untuk model struktural penelitian ini

dapat diperoleh dari hasil perhitungan blindfolding PLS sebagai berikut:

Tabel 4.17
Nilai Q-Square
SSO SSE Q? (=1-SSE/SS0O)
Kinerja SDM 812.000 518.486 0.361
Motivasi berprestasi 1015.000 795.247 0.217

Perhitungan Q-square (Q?) dihasilkan nilai Q square sebesar 0,361 untuk
variabel Kinerja SDM dan pada variabel Motivasi berprestasi didapatkan nilai Q square
sebesar 0,217. Nilai tersebut lebih besar dari 0,15, artinya model memiliki predictive
relevance yang cukup kuat (moderat). Semuanya niali Q2 berada di atas 0, menunjukkan
bahwa model struktur mempunyai kesesuaian yang baik atau fit dengan data. Artinya,

nilai estimasi parameter yang dihasilkan model sesuai dengan nilai observasi.
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4.5. Evaluasi Model Struktural (Inner Model)

Analisis yang terakhir dalam PLS vyaitu analisis model struktural atau inner
model. Pada analisis model struktural dapat dilakukan pengujian hipotesis melalui uji
statistik t (T Statistics). Hasil uji dapat dilihat dari output model struktural pada
signifikansi loading factor yang menjelaskan pengaruh konstruk Kepemimpinan Islami
terhadap Kinerja SDM melalui mediasi Motivasi berprestasi sebagai variabel
intervening.

Dalam hal ini pengolahan data digunakan dengan berbantuan perangkat lunak

SmartPLS v4.1.0. Hasil pengolahan data tersebut tampak pada gambar berikut:

*x1_1
b o Kepemimpinan Islami

0.894 (0.000)
X2 4
0.915 (0.000) |
40919(0.000)
X1.3 _
0.847 (0.000) \
A

¥2_1
0.435 (0.000)
x4 0.799 (0.000) 2 2
-
~"0.749 (0.000) ¥ =
0.554 (0.000) 08100,
0.838 (0.000) =
¥1_1 Kinerja SDM
0.425 (0.000) Y2 4
vi 2  0.868(0.000) v
- e

b o _sa—
0.748 (0.000)~,
T
¥1_3 0771 (0.000)—
—
0.928 (0.000) -
4 -

il 0.919(0.000) iy asi berprestasi

¥1_5

Gambar 4.1.
Inner Model SEM-PLS
Sumber: Hasil pengolahan data dengan Smart PLS 4.0 (2025)

4.5.1. Analisis Pengaruh Langsung
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Pengujian hipotesis penelitian dilakukan untuk melihat apakah hipotesis
diterima atau tidak. Tabel berikut menunjukkan hasil uji pengaruh antar variabel dengan
menggunakan analisis Partial Least Square.

Tabel 4.18
Ringkasan Path Coefficients Pengaruh Langsung

Hipotesis Nilai t Nilaip Kesimpulan
H1 Kepemimpinan Islami memiliki Diterima
pengaruh  positif  signifikan 10.936 0.000
terhadap Motivasi berprestasi
H2 Kepemimpinan Islami memiliki Diterima
pengaruh  positif  signifikan 7.416 0.000
terhadap kinerja SDM
H3 Motivasi  berprestasi  memiliki Diteri
iterima

pengaruh  positif - signifikan 6.906 0.000
terhadap kinerfjaSDM . = .
Sumber: Hasil pengolahan data dengan Smart PLS 4.1.0 (2025)

Prosedur pengujian dilakukan dengan membandingkan t-hitung dengan t-tabel,
dengan asumsi bahwa t-hitung lebih besar dari t-tabel. Nilai t tabel untuk taraf
signifikansi 5% adalah 1,96. Berdasarkan hasil pengolahan data yang disajikan di
atas, selanjutnya dapat dijelaskan pengujian untuk setiap hipotesis penelitian, yaitu:
1. Pengujian Hipotesis 1
H1: Kepemimpinan islam memiliki pengaruh yang positif terhadap Motivasi
Berprestasi.

Berdasarkan hasil pengujian diperoleh nilai original sample estimate
sebesar 0,554. Nilai tersebut menunjukkan bahwa Kepemimpinan Islami
memberikan pengaruh positif terhadap Motivasi berprestasi pegawai. Nilai uji
t sebesar 10,936 > t tabel 1,96 serta nilai signifikansi p (0,000) < 0,05, sehingga

terbukti terdapat pengaruh positif dan signifikan Kepemimpinan Islami
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terhadap Motivasi berprestasi. Dengan demikian, hipotesis pertama yang
menyatakan bahwa ‘Kepemimpinan Islami memiliki pengaruh positif

signifikan terhadap Motivasi berprestasi’ dapat diterima.

Pengujian Hipotesis 2:
H2: Kepemimpinan Islami memiliki pengaruh positif signifikan terhadap
Kinerja SDM.

Pada pengujian hipotesis 1 diperoleh nilai original sample estimate
sebesar 0,435. Nilai tersebut menunjukkan bahwa Kepemimpinan Islami
berpengaruh positif terhadap Kinerja SDM. Hasil ini juga diperkuat oleh nilai
uji t yang diperoleh sebesar 7,416 > t tabel 1,96 serta nilai signifikansi p (0,000)
< 0,05, sehingga dapat dikatakan terdapat pengaruh positif dan signifikan
Kepemimpinan Islami terhadap Kinerja SDM. Dengan demikian, hipotesis
pertama yang menyatakan bahwa ‘Kepemimpinan Islami memiliki pengaruh
positif signifikan terhadap Kinerja SDM’ dapat diterima.

Pengujian Hipotesis 3
H3: Motivasi berprestasi memiliki pengaruh positif signifikan terhadap
Kinerja SDM.

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan nilai original sample estimate
sebesar 0,425, yang berarti Motivasi berprestasi berpengaruh positif terhadap
Kinerja SDM. Hasil tersebut diperkuat dengan nilai uji t sebesar 6,906 > t tabel
1,96 serta nilai signifikansi p (0,000) < 0,05, sehingga dapat dikatakan bahwa
Motivasi berprestasi memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja SDM. Dengan demikian, hipotesis ketiga yang menyatakan bahwa
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"Motivasi berprestasi memiliki pengaruh positif signifikan terhadap Kinerja
SDM" dapat diterima.
Ringkasan hasil uji hipotesis dalam penelitian ini disajikan secara menyeluruh

pada tabel 4.19.

Tabel 4.19
Ringkasan Hasil Uji Hipotesis
Hipotesis Nilai t Nilaip  Kesimpulan

H1 Kepemimpinan Islami memiliki

pengaruh  positif  signifikan 10936  0o0og  Dlerima

terhadap Motivasi berprestasi
H2 Kepemimpinan Islami memiliki

pengaruh  positif -~ signifikan 7.416 0.000 Diterima

terhadap kinerja SDM
H3 Motivasi berprestasi memiliki

pengaruh  positif-  signifikan 6.906 0.000 Diterima

terhadap kinerja SDM

Keterangan: Hipotesis diterima jiak t>1,96 dan p value < 0,05
Sumber : Hasil pengolahan data dengan Smart PLS 4.1.0 (2025)

4.5.2. Analisis Pengaruh Tidak Langsung Kepemimpinan Islami terhadap Kinerja
SDM melalui mediasi Motivasi berprestasi

Pengujian pengaruh tidak langsung (indirect effect) dilakukan untuk melihat

pengaruh yang diberikan oleh suatu variabel eksogen (Kepemimpinan Islami)

terhadap variabel endogen (Kinerja SDM) melalui variabel intervening, yaitu

variabel Motivasi berprestasi. Pengaruh tidak langsung Kepemimpinan Islami

terhadap Kinerja SDM melalui mediasi Motivasi berprestasi digambarkan pada

diagram jalur berikut:

Kepemimpinan 0,435 »/ Kinerja SDM

Islami
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Motivasi 0,425
berprestasi

Gambar 4.2.

Koefisien Jalur Pengaruh Kepemimpinan Islami terhadap Kinerja SDM melalui
Motivasi berprestasi
Keterangan :

v . Pengaruh langsung
Pengaruh tidak langsung

Hasil pengujian pengaruh tidak langsung dari hasil perhitungan dengan

smartPLS dapat disajikan pada tabel berikut.

Tabel 4.16
Hasil Uji Pengaruh Tidak Langsung
Original Keteranga
sample T statistics | P values n
Kepemimpinan Islami ->
Motivasi berprestasi -> 0285 6.196 0.000 Signifikan
Kinerja SDM

Sumber : Hasil pengolahan data dengan Smart PLS 4.1.0 (2025)

Hasil pengujian menunjukkan bahwa nilai koefisien jalur pengaruh
mediasi Kepemimpinan Islami terhadap Kinerja SDM melalui Motivasi
berprestasi adalah sebesar 0,235. Nilai tersebut menunjukkan adanya pengaruh
positif Kepemimpinan Islami terhadap Kinerja SDM melalui peningkatan
Motivasi berprestasi pegawai. Pengaruh ini diperkuat oleh nilai uji t sebesar
6,196 > t tabel 1,96 dan nilai signifikansi p (0,000) < 0,05, sehingga dapat

disimpulkan bahwa pengaruh mediasi tersebut signifikan. Artinya,
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kepemimpinan Islami memiliki pengaruh positif signifikan terhadap Kinerja
SDM melalui Motivasi berprestasi.

Temuan ini menunjukkan bahwa Kepemimpinan Islami tidak hanya
memiliki pengaruh langsung terhadap peningkatan kinerja sumber daya manusia
(SDM), tetapi juga mempengaruhi Kkinerja secara tidak langsung melalui
peningkatan motivasi berprestasi karyawan. Dengan kata lain, motivasi
berprestasi menjadi mekanisme psikologis yang menjembatani hubungan antara
nilai-nilai kepemimpinan Islami dan Kinerja karyawan.

Dalam konteks ini, seorang pemimpin yang menerapkan prinsip-prinsip
Islami, seperti Sidig (Jujur), Amanah (terpercaya), Tablig (Komunikatif) dan
Fathanah (Cerdas), dapat menumbuhkan suasana kerja yang etis, harmonis, dan
bermakna spiritual. Kondisi ini meningkatkan rasa tanggung jawab dan
semangat karyawan untuk berprestasi bukan hanya demi penghargaan material,
tetapi juga karena dorongan moral dan nilai religius.

Motivasi berprestasi yang tumbuh dari lingkungan kepemimpinan Islami
tersebut mendorong karyawan untuk bekerja lebih tekun, berinovasi, dan
mencapai target dengan kualitas tinggi. Dengan demikian, kinerja SDM
meningkat bukan semata karena instruksi atau kontrol pimpinan, tetapi karena
dorongan intrinsik untuk mencapai hasil terbaik yang sejalan dengan nilai-nilai

spiritual dan profesional.

4.6. Pembahasan

4.6.1.Pengaruh Kepemimpinan Islam terhadap Motivasi Berprestasi.
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Berdasarkan hasil pengujian menunjukkan bahwa Kepemimpinan Islami
memberikan pengaruh positif terhadap Motivasi berprestasi pegawai. Hasil ini
mendukung penelitian terdahulu yang menyatakan bahwa semakin baik gaya
kepemimpinan seorang pemimpin maka semakin tinggi tingkat motivasi kerja
pegawai tersebut dan sebaliknya (Afsar and Waheed, 2018).

Kepemimpinan Islami pada penelitian ini diukur dari refleksi empat
indikator vyaitu indikator Sidig (Jujur), Amanah (terpercaya), Tablig
(Komunikatif) dan Fathanah (Cerdas). Empat aspek tersebut terbukti
berkontribusi pada peningkatan Motivasi berprestasi. Motivasi berprestasi
dalam penelitian ini diukur dari lima indikator yaitu indikator Dorongan untuk
unggul dan mencapai standar tinggi; Menyukai tantangan dan tugas yang
menuntut; Bertanggung jawab penuh atas tindakan mereka; Meminta umpan
balik untuk perbaikan; dan Memilih risiko yang sedang.

Variabel Kepemimpinan Islami menunjukkan bahwa indikator dengan
nilai outer loading tertinggi adalah Tabligh' (Komunikatif), sedangkan pada
variabel Motivasi Berprestasi, indikator tertinggi adalah Meminta umpan balik
untuk perbaikan. Hasil ini mengindikasikan adanya keterkaitan yang kuat antara
kemampuan pimpinan dalam berkomunikasi dengan efektivitas motivasi
pegawai untuk terus meningkatkan Kinerja. Artinya, semakin komunikatif
seorang pemimpin maka semakin besar pula dorongan pegawai untuk secara
aktif mencari umpan balik guna memperbaiki hasil kerjanya. Komunikasi yang
terbuka dan dua arah menciptakan lingkungan kerja yang suportif, transparan,

dan partisipatif, di mana pegawai merasa dihargai serta terdorong untuk
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berkembang. Dengan demikian, perilaku kepemimpinan yang komunikatif
berperan penting dalam membangun budaya organisasi yang berorientasi pada
pembelajaran dan peningkatan kinerja berkelanjutan.

Variabel Kepemimpinan Islami menunjukkan bahwa indikator dengan
nilai outer loading terendah adalah Fathanah (Cerdas), sedangkan pada variabel
Motivasi Berprestasi, indikator dengan nilai outer loading terendah adalah
Menyukai tantangan dan tugas yang menuntut. Temuan ini mengindikasikan
adanya keterkaitan antara kecerdasan pemimpin dengan semangat pegawali
dalam menghadapi tantangan kerja. Artinya, semakin tinggi tingkat kecerdasan
(fathanah) yang dimiliki seorang pemimpin yang tercermin melalui kemampuan
analisis, pengambilan keputusan yang tepat, dan pemahaman kontekstual
terhadap situasi organisasi; maka semakin besar pula dorongan bagi pegawai
untuk merasa tertantang dan termotivasi dalam menyelesaikan tugas-tugas yang
menuntut. Pemimpin yang cerdas mampu menciptakan lingkungan kerja yang
inspiratif, memberikan arahan yang jelas, serta menumbuhkan rasa percaya diri
bawahan untuk keluar dari zona nyaman. Dengan demikian, kecerdasan dalam
kepemimpinan Islami tidak hanya berpengaruh pada efektivitas pengambilan
keputusan, tetapi juga berperan sebagai pendorong psikologis bagi pegawai

untuk berani menghadapi tantangan dan mencapai kinerja yang lebih tinggi.

4.6.2.Pengaruh Kepemimpinan Islam terhadap Kinerja SDM
Berdasarkan hasil pengujian menunjukkan bahwa Kepemimpinan Islami

memberikan pengaruh positif terhadap Kinerja SDM. Penelitian terdahulu
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menyatakan bahwa kepemimpinan Islami memiliki pengaruh yang significant
terhadap kinerja SDM (Harahap 2016; Jumaing et al. 2017; Kuncoro and Putra
2020).

Kepemimpinan Islami pada penelitian ini diukur dari refleksi empat
indikator yaitu indikator Sidiq (Jujur), Amanah (terpercaya), Tablig
(Komunikatif) dan Fathanah (Cerdas); empat aspek tersebut terbukti
berkontribusi pada peningkatan kinerja SDM. Kinerja SDM pada penelitian ini
diukur dari refleksi empat indikator yaitu indikator  Kualitas, Kuantitas,
Ketepatan waktu dan Pengaruh interpersonal.

Variabel Kepemimpinan Islami memiliki nilai outer loading tertinggi
pada indikator Tabligh (Komunikatif), sedangkan variabel Kinerja SDM
menunjukkan nilai tertinggi pada indikator Pengaruh Interpersonal. Temuan ini
mengindikasikan bahwa semakin tinggi tingkat kemampuan pimpinan dalam
berkomunikasi secara efektif, transparan, dan persuasif, maka semakin kuat pula
pengaruh interpersonal yang dimiliki pegawai dalam lingkungan kerja. Artinya,
gaya komunikasi pemimpin yang terbuka dan jelas dapat menciptakan hubungan
kerja yang harmonis, meningkatkan kepercayaan, serta mendorong kolaborasi
yang produktif antarpegawai. Komunikasi yang baik dari seorang pemimpin
juga mampu menumbuhkan rasa saling menghargai dan memperkuat koordinasi,
sehingga berdampak positif pada kemampuan pegawai untuk memengaruhi,
bekerja sama, dan berkontribusi secara optimal terhadap pencapaian tujuan

organisasi.
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Variabel Kepemimpinan Islami menunjukkan bahwa indikator dengan
nilai outer loading terendah adalah Fathanah (Cerdas), sedangkan pada variabel
Kinerja SDM, indikator dengan nilai outer loading terendah adalah Kuantitas.
Hasil ini mengindikasikan adanya hubungan positif antara kecerdasan pimpinan
dan kemampuan pegawai dalam menghasilkan output kerja. Artinya, semakin
tinggi tingkat kecerdasan (Fathanah) yang dimiliki oleh pemimpin baik dalam
memahami situasi, mengambil keputusan strategis, maupun memberikan arahan
yang tepat maka semakin meningkat pula kuantitas hasil kerja pegawai.
Pemimpin yang cerdas mampu mengoptimalkan potensi bawahan, mengatur
beban kerja secara efisien, serta menciptakan lingkungan kerja yang mendukung
produktivitas. Dengan demikian, kecerdasan seorang pemimpin tidak hanya
berpengaruh pada efektivitas pengambilan keputusan, tetapi juga menjadi katalis
penting dalam meningkatkan Kinerja kolektif organisasi melalui peningkatan

volume dan efisiensi hasil kerja pegawali.

4.6.3.Pengaruh Mativasi berprestasi terhadap Kinerja SDM
Berdasarkan hasil pengujian menunjukkan bahwa Motivasi berprestasi
memberikan pengaruh positif terhadap Motivasi berprestasi pegawai. Penelitian
terdahulu menyatakan bahwa Motivasi berprestasi memiliki pengaruh yang
significant terhadap kinerja SDM (Van Den Broeck et al. 2021).
Motivasi berprestasi dalam penelitian ini diukur dari lima indikator yaitu
indikator Dorongan untuk unggul dan mencapai standar tinggi; Menyukai

tantangan dan tugas yang menuntut; Bertanggung jawab penuh atas tindakan
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mereka; Meminta umpan balik untuk perbaikan; dan Memilih risiko yang
sedang. Lima aspek tersebut terbukti berkontribusi pada peningkatan kinerja
SDM. Kinerja SDM pada penelitian ini diukur dari refleksi empat indikator
yaitu indikator Kualitas, Kuantitas, Ketepatan waktu dan Pengaruh
interpersonal.

Variabel Kinerja SDM menunjukkan bahwa indikator dengan nilai outer
loading tertinggi adalah Pengaruh Interpersonal, yang berarti indikator ini
memiliki kontribusi paling kuat dalam merefleksikan kinerja pegawai secara
keseluruhan. Temuan ini mengindikasikan bahwa semakin baik kemampuan
pegawai dalam menjalin hubungan dan berinteraksi secara efektif dengan rekan
kerja, atasan, maupun pihak eksternal, maka semakin tinggi pula tingkat kinerja
yang dicapai. Artinya, kemampuan interpersonal yang baik tidak hanya
menciptakan kolaborasi yang harmonis dan lingkungan kerja yang kondusif,
tetapi juga mendorong efektivitas kerja, penyelesaian tugas secara tepat waktu,
serta peningkatan produktivitas organisasi. Dengan demikian, pengaruh
interpersonal menjadi faktor kunci dalam membangun sinergi tim dan mencapai

target kinerja yang optimal di lingkungan kerja KPPBC Semarang.
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BAB V

PENUTUP

5.1. Kesimpulan Hasil Penelitian
Penelitian inl bertujuan untuk Menguji dan menganalisis peran mediasi motivasi
berprestasi karyawan dalam hubungan kepemimpinan Islami terhadap kinerja SDM.

1. Kepemimpinan Islami berpengaruh positif terhadap motivasi berprestasi
pegawai. Gaya kepemimpinan yang berlandaskan nilai-nilai Islam, seperti
kejujuran - (sidig), amanah (dapat dipercaya), komunikatif (tabligh), dan
kecerdasan (fathanah), terbukti mampu menumbuhkan semangat kerja dan
mendorong pegawai untuk berprestasi lebih tinggi secara etis dan bertanggung
jawabh.

2. Kepemimpinan Islami berpengaruh positif terhadap kinerja SDM. Penerapan
nilai-nilai kepemimpinan Islami yang menekankan integritas, kepercayaan,
komunikasi efektif, dan kecerdasan dalam pengambilan keputusan terbukti
meningkatkan Kinerja pegawai yang tercermin melalui kualitas, kuantitas,
ketepatan waktu, serta kemampuan interpersonal dalam bekerja sama dan
mencapai target organisasi.

3. Motivasi berprestasi berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai. Dorongan
untuk mencapai standar kerja yang tinggi, kesenangan menghadapi tantangan,
tanggung jawab atas hasil kerja, keterbukaan terhadap umpan balik, serta
keberanian mengambil risiko secara terukur terbukti mampu meningkatkan

efektivitas dan produktivitas kinerja pegawai.
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5.2. Implikasi Teoritis

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Kepemimpinan Islami berpengaruh positif
terhadap Motivasi Berprestasi pegawai. Temuan ini mendukung penelitian sebelumnya
(Afsar & Waheed, 2018) yang menyatakan bahwa semakin baik gaya kepemimpinan,
semakin tinggi pula motivasi kerja pegawai. Kepemimpinan Islami direfleksikan
melalui empat indikator, yaitu Sidiq (jujur), Amanah (terpercaya), Tabligh
(komunikatif), dan Fathanah (cerdas), yang semuanya berkontribusi pada peningkatan
motivasi berprestasi pegawail.

Pada penelitian ini, indikator dengan nilai outer loading tertinggi adalah Tabligh
(komunikatif), sedangkan pada variabel motivasi berprestasi indikator tertinggi adalah
meminta umpan balik untuk perbaikan. Hasil ini menunjukkan bahwa kemampuan
komunikasi pemimpin memiliki peran penting dalam menumbuhkan motivasi pegawai
untuk terus memperbaiki Kinerjanya. Komunikasi yang terbuka dan dua arah
menciptakan lingkungan kerja yang suportif dan partisipatif, di mana pegawai merasa
dihargai dan terdorong untuk berkembang.

Sementara itu, indikator dengan nilai outer loading terendah pada kepemimpinan
Islami adalah Fathanah (cerdas), dan pada motivasi berprestasi adalah menyukai
tantangan dan tugas yang menuntut. Hal ini menunjukkan adanya hubungan antara
kecerdasan pemimpin dan semangat pegawai dalam menghadapi tantangan kerja.
Pemimpin yang cerdas mampu mengambil keputusan yang tepat, memberikan arahan
yang jelas, serta menciptakan lingkungan kerja yang inspiratif, sehingga mendorong

pegawai untuk berani menghadapi tantangan dan meningkatkan kinerja.
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Selanjutnya, hasil pengujian menunjukkan bahwa Kepemimpinan Islami juga
berpengaruh positif terhadap Kinerja SDM. Temuan ini sejalan dengan penelitian
terdahulu (Harahap, 2016; Jumaing et al., 2017; Kuncoro & Putra, 2020) yang
menegaskan pengaruh signifikan kepemimpinan Islami terhadap kinerja pegawai.
Variabel kepemimpinan Islami diukur melalui empat indikator yang sama, sedangkan
kinerja SDM direfleksikan melalui Kualitas, Kuantitas, Ketepatan waktu, dan Pengaruh
interpersonal.

Indikator dengan nilai outer loading tertinggi pada kepemimpinan Islami adalah
Tabligh (komunikatif), sementara pada kinerja SDM adalah Pengaruh interpersonal.
Hasil ini menegaskan bahwa komunikasi pemimpin yang efektif dan persuasif
memperkuat hubungan interpersonal pegawai, meningkatkan kolaborasi, serta
menciptakan suasana kerja yang harmonis. Sebaliknya, indikator dengan nilai outer
loading terendah pada kepemimpinan Islami adalah Fathanah (cerdas), dan pada kinerja
SDM adalah Kuantitas. Hal ini mengindikasikan bahwa kecerdasan pemimpin berperan
penting dalam meningkatkan produktivitas dan efisiensi kerja melalui kemampuan
pengambilan keputusan yang tepat dan pengelolaan sumber daya yang optimal.

Selain itu, Motivasi Berprestasi terbukti memberikan pengaruh positif terhadap
Kinerja SDM, mendukung penelitian VVan Den Broeck et al. (2021). Temuan ini
menunjukkan bahwa pegawai dengan motivasi tinggi cenderung memiliki kinerja lebih
baik, terutama dalam aspek Pengaruh interpersonal, yang menjadi indikator paling
dominan. Kemampuan menjalin hubungan kerja yang efektif mendorong kolaborasi,

komunikasi, dan penyelesaian tugas yang efisien. Dengan demikian, motivasi
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berprestasi menjadi faktor penting dalam menciptakan sinergi tim dan mencapai target

organisasi secara optimal.

5.3.

Implikasi Praktis

Implikasi manajerial dari hasil penelitian ini menunjukkan bahwa :

1. Pada variabel Kepemimpinan Islami, indikator dengan nilai outer loading

tertinggi adalah Tabligh (komunikatif), sedangkan yang terendah adalah
Fathanah (cerdas). Oleh karena itu, kemampuan komunikasi pemimpin perlu
terus dipertahankan melalui pelatihan komunikasi efektif, keterampilan
mendengarkan aktif, serta penerapan komunikasi dua arah dalam organisasi.
Sementara itu, aspek kecerdasan (Fathanah) perlu ditingkatkan dengan
mendorong pemimpin untuk mengasahkemampuan analisis, pengambilan
keputusan yang strategis, dan pemahaman terhadap konteks organisasi melalui
program pengembangan kepemimpinan dan pelatihan manajerial berbasis
problem solving.

Pada variabel Motivasi Berprestasi, indikator dengan nilai outer loading
tertinggi adalah meminta umpan balik untuk perbaikan, sedangkan yang
terendah adalah menyukai tantangan dan tugas yang menuntut. Hal ini
mengindikasikan bahwa organisasi perlu mempertahankan budaya kerja yang
mendorong keterbukaan terhadap umpan balik dengan menyediakan sistem
evaluasi Kkinerja yang transparan dan membangun komunikasi dua arah antara
atasan dan bawahan. Di sisi lain, untuk meningkatkan indikator menyukai

tantangan dan tugas yang menuntut, organisasi dapat menciptakan lingkungan
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kerja yang kompetitif dan memberikan kesempatan bagi pegawai untuk terlibat
dalam proyek-proyek menantang, disertai penghargaan atas pencapaian dan
inisiatif kerja. Dengan demikian, strategi penguatan aspek komunikasi dan
kecerdasan dalam kepemimpinan, serta peningkatan semangat pegawai dalam
menghadapi tantangan kerja, diharapkan dapat memperkuat motivasi berprestasi

dan kinerja SDM secara berkelanjutan.

5.4. Limitasi Hasil Penelitian
Limitasi penelitian ini perlu diperhatikan agar hasilnya dapat diinterpretasikan
secara proporsional dan menjadi acuan bagi penelitian selanjutnya.

1. Penelitian ini hanya menggunakan responden dari satu instansi, yaitu KPPBC
Semarang, sehingga hasilnya belum tentu dapat digeneralisasikan ke instansi
pemerintah atau organisasi fainnya dengan karakteristik dan budaya kerja yang
berbeda.

2. Pengumpulan data dilakukan melalui kuesioner dengan metode self-report, yang
berpotensi menimbulkan bias subjektivitas responden, seperti kecenderungan
memberikan jawaban yang dianggap paling baik secara sosial (social
desirability bias).

3. Penelitian ini bersifat cross-sectional sehingga tidak dapat menggambarkan
hubungan sebab-akibat secara mendalam antara variabel kepemimpinan Islami,
motivasi berprestasi, dan kinerja SDM dalam jangka waktu panjang. Keempat,
instrumen pengukuran yang digunakan hanya berfokus pada indikator yang telah

ditetapkan, sehingga belum menggambarkan secara menyeluruh dimensi lain
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dari kepemimpinan Islami atau motivasi berprestasi yang mungkin relevan
dalam konteks organisasi publik.

4. Penelitian ini belum mempertimbangkan faktor eksternal seperti budaya
organisasi, lingkungan Kkerja, atau kebijakan institusional yang juga dapat
memengaruhi motivasi dan kinerja pegawai. Oleh karena itu, penelitian
selanjutnya disarankan untuk memperluas cakupan responden, menggunakan
metode campuran (mixed methods), serta mempertimbangkan variabel

kontekstual agar hasil penelitian lebih komprehensif dan aplikatif.

5.5. Agenda Penelitian Mendatang
Berdasarkan limitasi penelitian tersebut maka penelitian mendatang disarankan
untuk dapat :

1. Memperluas ruang lingkup dan memperdalam analisis agar hasil yang diperoleh
lebih komprehensif dan aplikatif. Pertama, penelitian selanjutnya dapat
melibatkan lebih banyak instansi atau sektor organisasi, baik pemerintah
maupun swasta, untuk memperoleh gambaran yang lebih representatif mengenai
pengaruh kepemimpinan Islami, motivasi berprestasi, dan kinerja SDM dalam
berbagai konteks lingkungan kerja.

2. Penggunaan desain penelitian longitudinal perlu dipertimbangkan agar dapat
melihat dinamika perubahan variabel dari waktu ke waktu serta mengidentifikasi
hubungan kausal yang lebih kuat antarvariabel.

3. Penelitian berikutnya dapat menambahkan variabel mediasi atau moderasi

seperti budaya organisasi, dukungan pimpinan, atau kepuasan kerja guna
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memperkaya pemahaman mengenai faktor-faktor yang memperkuat atau
memperlemah hubungan antarvariabel utama.

. Pendekatan kualitatif atau mixed methods juga disarankan agar dapat menggali
lebih dalam persepsi dan pengalaman pegawai terkait praktik kepemimpinan
Islami serta dampaknya terhadap motivasi dan kinerja.

Mengembangkan instrumen pengukuran yang lebih kontekstual dan adaptif
terhadap dinamika organisasi modern, misalnya dengan mempertimbangkan
aspek digitalisasi dan transformasi kerja. Dengan demikian, penelitian lanjutan
diharapkan mampu memberikan kontribusi teoretis dan praktis yang lebih luas
dalam pengembangan manajemen sumber daya manusia berbasis nilai-nilai

Islami di era perubahan organisasi yang semakin kompleks.
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