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ABSTRACT

The objective of this research is to explain the affects of Islamic leadership and work
motivation on job satisfaction and organizational commitment of employees at PT Usaha
Utama Bersaudara (PT UUB). Data was collected using a survey method involving all
employees (86 individuals) through a questionnaire with 68 Likert scale statements and
observations. The data was analyzed using SPSS 24 and the Sobel Test. The results of the
study demonstrate that Islamic leadership and work motivation have a significant impact
on job satisfaction, but not on organizational commitment. Job satisfaction significantly
affects on organizational commitment and fully mediates and strengthen the relationship
between Islamic leadership and work motivation on organizational commitment.
Therefore, the company should strengthen Islamic leadership through training that
emphasizes Islamic values, enhance motivation with effective strategies and incentives,
and improve job satisfaction by enhancing the work environment, recognition, and
employee welfare. By doing so, PT Usaha Utama Bersaudara can increase job
satisfaction, which positively impacts and strengthens employees’ commitment to the
organization.

Keywords: Islamic Leadership, Work Motivation, Job Satisfaction, Organizational
Commitment

ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan menjelaskan pengaruh Islamic Leadership dan motivasi kerja
terhadap komitmen organisasional karyawan pada PT Usaha Utama Bersaudara (PT UUB)
dengan kepuasan kerja sebagai variabel mediasi. Data dikumpulkan dengan metode survei
pada seluruh karyawan (86 orang) melalui kuesioner dengan 68 pernyataan skala Likert
dan observasi. Data dianalisis dengan SPSS 24 dan Sobel Test. Hasil penelitian
membuktikan bahwa Islamic leadership dan motivasi kerja berdampak signifikan
terhadap kepuasan kerja, akan tetapi tidak signifikan terhadap komitmen organisasional.
Kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasional serta mampu
memediasi secara penuh dan memperkuat hubungan Islamic leadership dan motivasi kerja
terhadap komitmen organisasional. Oleh karena itu, perusahaan hendaknya memperkuat
Islamic leadership melalui pelatihan yang menekankan nilai-nilai Islami, meningkatkan
motivasi dengan strategi dan insentif yang efektif, serta memperbaiki kepuasan kerja
melalui perbaikan lingkungan kerja, penghargaan, dan kesejahteraan karyawan. Dengan
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demikian, PT Usaha Utama Bersaudara dapat meningkatkan kepuasan kerja yang
berdampak positif dan memperkuat komitmen karyawan terhadap organisasi.

Kata Kunci: Islamic Leadership, Motivasi Kerja, Kepuasan Kerja, Komitmen
Organisasional

PENDAHULUAN

Adanya kompleksitas bisnis yang terus meningkat, perusahaan perlu meningkatkan
kualitas sumber daya manusia untuk mencapai tujuan yang diinginkan. Faktor kunci dalam
pencapaian tersebut, salah satunya adalah kepemimpinan yang efektif. Pemimpin memiliki
kemampuan untuk mempengaruhi karyawan melalui pemberian arahan dan dukungan yang
dapat meningkatkan motivasi kerja. Hal ini, pada gilirannya, berkontribusi pada
peningkatan kepuasan kerja yang kemudian berdampak langsung pada kinerja karyawan
(Wijayanti & Meftahudin, 2016).

Islamic leadership berlandaskan pada prinsip syariah dan nilai-nilai moral Islam
yang memiliki potensi besar untuk menciptakan lingkungan kerja yang harmonis dan etis,
namun masih sedikit perusahaan yang secara resmi mengadopsi konsep ini. Dalam bisnis,
Rasulullah SAW memberikan ketauladanan dengan sifat-sifat kepemimpinan seperti
memiliki visi jangka panjang, mengantisipasi perubahan, merancang struktur organisasi,
memperhatikan pembelajaran masa depan, mengambil inisiatif, mengelola kerjasama tim,
menerapkan standar integritas yang tinggi, dan kemampuan mendengarkan dengan baik
(Suhasti, 2018). Dengan demikian perusahaan yang mengangkat konsep Islamic leadership
diharapkan dapat menjadi teladan yang baik bagi keberlangsungan perusahaan.

Motivasi kerja merupakan kondisi yang menginspirasi atau mendorong seseorang
untuk terlibat dalam tindakan atau usaha yang bertujuan untuk meningkatkan Kinerja
karyawan (Tanjung, 2015). Motivasi juga membantu seseorang untuk memperbaiki diri
dan berusaha keras demi tercapainya keberhasilan perusahaan (Farikhah, 2022). Di sisi
lain, adanya motivasi kerja yang tinggi dapat meningkatkan kepuasan kerja, serta dapat
berdampak positif pada komitmen organisasional. Suatu pekerjaan dapat memberikan
kepuasan bagi yang terlibat di dalamnya, jika pekerjaan tersebut tidak menyenangkan,
maka akan menyebabkan ketidakpuasan (Bahri & Nisa, 2017). Sedangkan komitmen
adalah saat seorang karyawan merasa bahwa dirinya terhubung dengan perusahaan, terlibat
dalam aktivitas dan tujuan perusahaan, serta memiliki rasa loyalitas dan kesetiaan yang
kuat terhadap perusahaan tersebut. Perusahaan dianggap sebagai bagian dari identitas dan
nilai-nilai karyawan, sehingga karyawan aktif terlibat dalam pekerjaannya, dan bersedia
melakukan segala yang diperlukan untuk mendukung kesuksesan perusahaan (Suputra &
Sriathi, 2018).

PT Usaha Utama Bersaudara (PT UUB) merupakan salah satu contoh perusahaan
yang mengedepankan konsep Islamic leadership, selaras dengan tujuan riset ini yaitu
untuk menjelaskan pengaruh Islamic leadership dan motivasi kerja terhadap komitmen
organisasional karyawan di PT UUB, dengan kepuasan kerja sebagai variabel mediator.
Temuan penelitian ini diharapkan berkontirbusi untuk pengembangan ilmu pengetahuan
dan teknologi khususnya bidang manajemen dan Islamic leadership, serta menjadi acuan
bagi manajemen PT UUB dalam merumuskan kebijakan dan strategi dalam mengelola
perusahaan yang efektif guna meningkatkan kepuasan kerja dan komitmen organisasional
karyawan.
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TINJAUAN PUSTAKA

Islamic Leadership

Setiap individu memiliki peran sebagai pemimpin, baik dalam skala besar (seperti
pemimpin negara/komunitas) maupun untuk dirinya sendiri. Setiap bentuk kepemimpinan
memerlukan keterampilan khusus dan tidak dapat dilaksanakan hanya dengan kemampuan
dasar (lchada, 2022). Pada konsep Islamic leadership, seorang pemimpin yang ideal
adalah panutan yang baik dalam bertindak sesuai dengan ajaran Quran dan Hadis, seperti
yang tercermin dalam kepribadian Nabi Muhammad SAW (Maghfirah, 2020), yaitu
mampu memimpin dengan cara yang adil, jujur, dan bijaksana, sambil menjaga
kesejahteraan anggota tim dan organisasi secara keseluruhan. Indikator untuk mengukur

Islamic leadership (Arsyad, 2017) yaitu :

1) Ash-Shidg adalah sifat kebenaran dan kesungguhan dalam sikap, ucapan, dan
tindakan. Seorang pemimpin yang memiliki sifat ini selalu berusaha untuk bersikap
jujur, tulus dalam setiap tindakan, dan mencerminkan integritas.

2) Al-Amanah adalah sifat kepercayaan yang mencakup menjaga segala sesuatu yang
dipercayakan kepadanya. Artinya, seorang pemimpin dengan sifat ini akan menjaga
dan mengelola segala yang diterimanya dengan baik dan penuh tanggung jawab,
sehingga menciptakan rasa aman dan kepercayaan dari semua pihak yang terlibat.

3) Al-Fathanah adalah sifat kecerdasan. Pemimpin yang memiliki sifat al-fathanah
mampu berpikir cepat dan menemukan solusi dalam situasi yang tidak terduga.
Dengan kata lain, pemimpin dengan sifat ini memiliki kemampuan untuk berpikir
tajam dan kreatif dalam menyelesaikan berbagai masalah yang muncul secara tak
terduga

4) At-Tabligh adalah sifat penyampaian informasi secara jujur dan bertanggung jawab,
yang bisa juga disebut sebagai keterbukaan. Seorang pemimpin bertanggung jawab
atas apa yang disampaikan dan memastikan bahwa informasi tersebut akurat dan dapat
dipercaya. Dengan ini, komunikasi menjadi lebih transparan dan semua pihak
mendapatkan informasi yang benar dan lengkap.

Motivasi Kerja
Motivasi kerja merupakan faktor krusial yang menentukan kualitas pelaksanaan
tugas karyawan, baik melalui dorongan internal maupun eksternal (Purnama et al., 2019).

Motivasi juga berperan penting dalam mendorong karyawan untuk tetap berinovasi,

kreatif, dan mencapai kinerja tinggi (Vahera & Onsardi, 2021). Oleh karena itu, bagi

perusahaan yang ingin mencapai tujuannya, penting untuk memahami motivasi setiap
karyawan. Motivasi tidak hanya mempengaruhi produktivitas tetapi juga perilaku
karyawan dalam pekerjaannya, yang mencerminkan tingkat motivasinya (Mufarokah,

2017). Indikator motivasi kerja menurut Maslow (Mahmudah, 2018) yaitu:

1) Kebutuhan fisiologis: Kebutuhan dasar yang harus dipenuhi sehari-hari untuk
keberlangsungan hidup, seperti makanan, minuman, tempat tinggal, serta kenyamanan
dan kebebasan dari rasa sakit.

2) Kebutuhan rasa aman: Kebutuhan untuk merasa terlindungi dan bebas dari ancaman,
baik di dalam maupun di luar lingkungan kerja, termasuk keamanan fisik dan harta
benda.

3) Kebutuhan hubungan sosial dan rasa memiliki: Kebutuhan untuk merasa terhubung
dan diakui dalam lingkungan sosial, seperti memiliki teman, terlibat dalam interaksi
sosial, merasa dicintai, dan mampu mencintai orang lain.
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4) Kebutuhan penghargaan atau prestise: Kebutuhan untuk dihargai dan diakui oleh
orang lain, seperti mendapatkan apresiasi, pengakuan atas prestasi dan kontribusi yang
dilakukan, serta penghargaan.

5) Kebutuhan untuk mencapai potensi penuh atau aktualisasi diri: Kebutuhan untuk
mengembangkan diri dan mencapai kepuasan pribadi dengan menggunakan
kemampuan, keterampilan, dan potensi yang dimiliki, mencakup dorongan untuk
mengejar tujuan pribadi, mengeksplorasi minat dan bakat, serta mencapai
pertumbuhan dan pengembangan diri maksimal.

Kepuasan Kerja

Keberhasilan perusahaan bergantung pada kepuasan karyawan, yang meningkatkan
produktivitas dan kinerja pada tingkat individu dan perusahaan. Jadi, sangat penting bagi
bisnis untuk mempertimbangkan beberapa komponen yang memengaruhi produktivitas
dan prestasi kerja (kinerja) karyawan, diantaranya adalah kepuasan kerja (Pitasari &

Perdhana, 2018). Kepuasan kerja adalah reaksi emosional terhadap berbagai aspek

pekerjaan dan mencakup perasaan umum karyawan tentang kepuasan, seperti perbedaan

antara kompensasi yang diterima dan kompensasi yang dianggap layak (Putri et al., 2023).

Kepuasan kerja adalah penting karena berdampak langsung pada produktivitas, retensi

karyawan, dan kesehatan mental karyawan (Marbun & Jufrizen, 2022), sebaliknya jika

terjadi ketidakpuasan maka produktivitas rendah, ketidakhadiran tinggi, dan komitmen
terhadap perusahaan menurun (Maulida, 2019; Mahmudah, 2022). Menurut Robbins

(Maulida, 2019), indikator kepuasan kerja yaitu:

1) Pekerjaan itu sendiri. Mayoritas kepuasan kerja berasal dari pekerjaan itu sendiri,
terutama ketika pekerjaan tersebut sesuai dengan kemampuan karyawan, memberikan
peluang belajar dan tanggung jawab, serta memungkinkan penggunaan keterampilan
dan kemampuan yang dimiliki serta memperoleh kebebasan dan umpan balik terkait
kinerja, sehingga dapat menghasilkan perasaan senang dan puas dalam melakukan
pekerjaan.

2) Imbalan. Kepuasan kerja juga dipengaruhi oleh hal penting lainnya seperti kompensasi
finansial, termasuk upah dan gaji. Gaji menjadi faktor penting karena dapat memenubhi
kebutuhan personal dan memberikan kepuasan kepada individu, dengan kompensasi
finansial tersebut karyawan akan merasa dihargai atas kontribusi yang telah diberikan.

3) Promosi. Memberikan kesempatan kepada karyawan untuk naik jabatan, artinya
memberi peluang pengembangan diri dan peningkatan pengalaman kerja, dengan
mempertimbangkan kemampuan karyawan dapat mencapai tingkat yang lebih tinggi
dalam struktur perusahaan. Promosi dapat memberikan kepuasan kepada karyawan
melalui peningkatan pendapatan, status sosial, pertumbuhan psikologis, dan
pemenuhan keadilan yang diinginkan.

4) Pengawasan. Kualitas pengawasan dapat diukur dari kemampuan seorang supervisor
dalam memberikan dukungan teknis dan perilaku kepada bawahannya. Hubungan
antara atasan dan bawahan yang harmonis, serta kesediaan atasan untuk memahami
kebutuhan bawahan, partisipasi bawahan dalam pengambilan keputusan sangat
penting dalam meningkatkan kepuasan kerja.

5) Rekan Kerja. Bagi banyak karyawan, tempat kerja tidak hanya berfungsi sebagai
tempat untuk bekerja, melainkan sebagai sarana untuk memenuhi kebutuhan social,
sehingga adanya rekan kerja yang mendukung dan ramah cenderung meningkatkan
kepuasan kerja. Sebaliknya, konflik dengan rekan kerja dapat mengurangi tingkat
kepuasan terhadap pekerjaan.
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Komitmen Organisasional

Komitmen organisasional menggambarkan seberapa kuat tingkat keterikatan
karyawan terhadap organisasi tempatnya bekerja. Ini mencerminkan seberapa besar
karyawan bersedia untuk terus bekerja di organisasi tersebut dan berkontribusi terhadap
kesuksesannya. Karyawan yang memiliki komitmen menunjukkan kesetiaan terhadap
organisasi dengan berkontribusi melalui usaha dan ide-ide, yang bertujuan untuk
meningkatkan kinerja. Dampak positif dari peningkatan kinerja ini membantu organisasi
mencapai tujuannya dengan lebih mudah (Purnama et al., 2016).

Menurut Allen dan Meyer serta Meyer dan Allen (Mahmudah, 2022) ada tiga elemen
komitmen organisasional yang menggambarkan kondisi psikologis hubungan individu
dengan organisasi dan memengaruhi keputusan untuk bertahan atau meninggalkan
organisasi, yaitu:

1) 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.

2) Komitmen kontinuans (Countinueance Commitment) yaitu kesadaran karyawan akan
kerugian jika meninggalkan organisasi. Karyawan dengan komitmen kontinuans
cenderung untuk bertahan karena tidak adanya alternatif yang lebih baik atau karena
telah banyak menginvestasikan waktu dan usaha di organisasi tersebut.

3) Komitmen normatif (Normative Commitment) yaitu rasa kewajiban untuk tetap di
organisasi, bukan hanya karena ingin, tetapi karena merasa itu adalah hal yang benar
dan harus dilakukan, serta karena nilai-nilai moral dan etika.

Hipotesis Penelitian
Hubungan Islamic Leadership dan Kepuasan Kerja

Islamic leadership atau kepemimpinan Islami adalah gaya kepemimpinan yang
berakar pada nilai-nilai dan prinsip-prinsip Islam. Pemimpin yang menerapkan Islamic
leadership menekankan keadilan, kejujuran, tanggung jawab, dan konsultasi dalam setiap
keputusan mereka. Kepemimpinan ini selain berfokus pada hasil akhir. Juga pada proses
dan cara mencapai tujuan tersebut dengan cara yang etis dan bermoral (Muzammil, 2018;
Abdillah et al., 2024)

Kepuasan kerja karyawan sangat dipengaruhi oleh penerapan gaya kepemimpinan
dalam organisasi. Ketika pemimpin mempraktikkan prinsip-prinsip Islami, pemimpin
menciptakan lingkungan kerja yang harmonis dan adil, di mana setiap karyawan merasa
diperlakukan dengan hormat dan dihargai. Nilai-nilai seperti keadilan (adl), keikhlasan
(ikhlas), dan amanah (kepercayaan) sangat penting dalam Islamic Leadership. Pemimpin
yang adil memastikan bahwa semua karyawan mendapatkan perlakuan yang sama tanpa
diskriminasi. Keikhlasan dalam kepemimpinan membuat karyawan merasa bahwa
pemimpinnya memiliki niat yang baik dan tulus, yang pada gilirannya meningkatkan
kepercayaan dan loyalitasnya. Amanah menunjukkan bahwa pemimpin dapat dipercaya
dan bertanggung jawab, yang menambah rasa aman dan kepuasan kerja karyawan. Hal ini
dibuktikan oleh beberapa penelitian, diantaranya Elfani (2019), Arifqi (2020), Farikhah
(2022), dan Sonia (2021) yang menjelaskan bahwa kepemimpinan Islami berdampak
positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, namun Mirela et al. (2022) menunjukkan
dampak negatif dan signifikan. Adanya perbedaan temuan ini, maka diperlukan penelitian
dengan hipotesis berikut:

H;: Islamic leadership berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja
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Hubungan Motivasi Kerja dan Kepuasan Kerja

Motivasi kerja, sebagai dorongan internal, memiliki dampak penting terhadap
kepuasan kerja karyawan. Teori motivasi memberikan wawasan tentang peningkatan
motivasi kerja dan dampaknya terhadap kepuasan kerja (Munir, 2022). Penelitian Poniasih
& Dewi (2015), Reskantika et al. (2019), Vahera & Onsardi (2021) menjelaskan pengaruh
positif motivasi kerja terhadap kepuasan kerja karyawan. Namun, Adam et al. (2021) dan
Purnama et al. (2019) mengungkapkan sebaliknya, dimana motivasi kerja karyawan tidak
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Merujuk berbagai penelitian tersebut,
dirumuskanlah hipotesis berikut:
H,: Motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja

Hubungan Islamic Leadership dan Komitmen Organisasional

Komitmen organisasional adalah tingkat Kketerikatan karyawan terhadap
organisasinya. Pemimpin Islami memiliki potensi besar untuk meningkatkan komitmen
organisasional melalui penerapan nilai-nilai dan prinsip-prinsip Islami dalam
kepemimpinannya. Pemimpin yang mengedepankan nilai-nilai Islami seperti keadilan,
keikhlasan, dan amanah, menciptakan lingkungan kerja yang mendukung dan harmonis,
yang pada gilirannya meningkatkan keterikatan emosional karyawan terhadap organisasi
(Ferdyansyah et al., 2022).

Bukti penelitian Suhasti (2018) menunjukkan adanya kepemimpinan Islami
berpengaruh terhadap komitmen oraganisasi. Temuan ini didukung oleh Rahayu (2022)
dan (Ferdyansyah et al., 2022) dengan menyatakan bahwa kepemimpinan Islami
berdampak positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi. Artinya, semakin baik
penerapan kepemimpinan Islami, semakin tinggi komitmen organisasi. Sebaliknya,
penelitian Farikhah (2022) memberikan pandangan berbeda dengan menyatakan bahwa
komitmen organisasional tidak diperngaurhi oleh kepemimpinan Islami. Pandangan ini
juga didukung oleh Allawiyah (2023). Berdasarkan tinjauan berbagai temuan tersebut,
maka dirumuskan hipotesis berikut:

Hs: Islamic leadership berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasional

Hubungan Motivasi Kerja dan Komitmen Organisasional

Motivasi kerja tidak hanya mempengaruhi kepuasan kerja, namun juga terhadap
komitmen organisasional. Karyawan dengan motivasi kerja tinggi akan lebih berkomitmen
terhadap organisasi karena merasa dilibatkan dan dihargai dalam pekerjaannya. Ketika
karyawan merasa bahwa upayanya diakui dan dihargai, karyawan cenderung
mengembangkan komitmen afektif yang lebih kuat (Lunnardi & Turangan, 2021).
Pendapat ini sejalan dengan bukti empiris para peneliti sebelumnya (Purnama et al., 2016;
Suputra & Sriathi, 2018; Suarjana et al.. 2016) yang menjelaskan bahwa motibasi kerja
berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasional. Selanjutnya, penelitian
Farikhah (2022) juga menjelaskan bahwa tingginya motivasi kerja, akan sangat
berpengaruh pada komitmen individu terhadap organisasi. Berbeda dengan temuan
tersebut, Purnama et al. (2019) menjelaskan bahwa motivasi kerja tidak berkontribusi
meningkatkan komitmen organisasi. Oleh karenanya, dirumuskan hipotesis sebagai
berikut:
H,: Motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasional.

Hubungan Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisasional

Salah satu faktor utama yang dapat mempengaruhi komitmen organisasional adalah
kepuasan kerja. Karyawan yang puas atas pekerjaannya cenderung memiliki tingkat
komitmen terhadap organisasi yang lebih tinggi, di mana kepuasan kerja yang tinggi

1340



JURNAL LENTERA BISNIS ISSN Cetak 2252-9993, ISSN Online 2598-618X
Volume 13, Nomor 3, September 2024 DOI: 10.34127/jrlab.v13i3.1153

menciptakan keterikatan emosional yang kuat dengan organisasi, yang dikenal sebagai
komitmen afektif (Argon & Liana, 2020).

Karyawan yang merasa puas dengan pekerjaan, lingkungan kerja, dan hubungan
dengan sejawat dan atasan cenderung mengembangkan perasaan positif terhadap
organisasi. Karyawan merasa bahwa organisasi peduli terhadap kesejahteraannya dan
menyediakan lingkungan kerja yang mendukung. Ini tidak hanya meningkatkan kepuasan
kerja tetapi juga komitmen normatif, karena karyawan merasa bahwa dirinya memiliki
kewajiban moral untuk tetap bekerja di organisasi yang memperlakukannya dengan baik.
Selanjutnya, adanya tingkat kepuasan kerja yang tinggi juga mempengaruhi komitmen
berkelanjutan. Karyawan yang merasa puas dengan gaji, tunjangan, dan peluang
pengembangan karier dalam organisasi cenderung merasa bahwa dirinya memiliki banyak
hal yang dipertaruhkan jika meninggalkan organisasi, yaitu biaya meninggalkan organisasi
terlalu tinggi, baik secara finansial maupun emosional (Sari, 2019).

Berdasarkan temuan Suarjana et al. (2016), Suputra & Sriathi (2018), Wibawa &
Putra (2018), Reskantika et al. (2019) menjelaskan bahwa kepuasan kerja berpengaruh
signifikan terhadap komitmen organisasional. Kepuasan kerja memiliki dua perspektif,
yakni dari sudut pandang karyawan dan perusahaan. Karyawan memandang bahwa
kepuasan kerja menciptakan pengalaman positif dalam bekerja, sementara dari sudut
pandang perusahaan, kepuasan kerja memperbaiki produktivitas, perilaku, dan kualitas
layanan karyawan. Dengan demikian, peningkatan kepuasan kerja berkontribusi terhadap
peningkatan komitmen terhadap organisasi. Sebaliknya, Purnama et al. (2019)
menjelaskan bahwa kepuasan kerja tidak mempengaruhi secara signifikan terhadap
komitmen organisasional. Dengan demikian, dirumuskanlah hipotesis berikut:

Hs: Kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasional.

Hubungan Islamic Leadership dan Komitmen Organisasional Melalui Kepuasan
Kerja

Kepemimpinan yang didasarkan pada nilai-nilai Islami menciptakan lingkungan
kerja yang etis dan produktif, serta meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Kepuasan
kerja yang tinggi, pada gilirannya, memperkuat komitmen organisasional, yang penting
untuk keberhasilan jangka panjang organisasi. Dengan demikian, penerapan Islamic
Leadership dapat menjadi strategi efektif untuk meningkatkan kepuasan dan komitmen
karyawan dalam organisasi. Hal ini selaras dengan bukti empiris sebelumnya yang
membuktikan bahwa Islamic Leadership berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja
(Qusyairi, 2016; Elfani, 2019; Arifqi, 2020; Liana, 2020; Farikhah, 2022; dan Sonia, 2021)
dan komitmen organisasional (Rahayu, 2022; Ferdyansyah et al., 2022), serta kepuasan
kerja berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasional (Suarjana et al., 2016),
Suputra dan Sriathi 2018), Wibawa & Putra (2018), Reskantika et al. (2019). Oleh
karenanya secara logika dapat dihipotesiskan bahwa Islamic leadership dapat
mempengaruhi komitmen organisasional secara tidak langsung melalui kepuasan kerja.
Guna membuktikan hubungan tersebut disusunlah hipotesis berikut:
He: Islamic leadership berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasional melalui
kepuasan kerja.

Hubungan Motivasi Kerja dan Komitmen Organisasional Melalui Kepuasan Kerja
Motivasi kerja adalah faktor penting yang mempengaruhi kinerja dan kepuasan kerja
karyawan. Karyawan yang termotivasi cenderung lebih bersemangat dalam bekerja,
memiliki sikap positif, dan lebih produktif, yang pada gilirannya meningkatkan komitmen
organisasional. Komitmen organisasional mencerminkan sejauh mana karyawan merasa
terikat dengan organisasi dan ingin tetap menjadi bagian darinya. Hal ini dibuktikan oleh
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hasil uji mediasi Wardhani et al. (2015), Arini & Soliha (2017), Purnamasari dan
Palupiningdyah (2017), Bintoro et al. (2019) menunjukkan bahwa kepuasan kerja berperan
memediasi hubungan antara motivasi kerja dan komitmen organisasional, artinya setiap
peningkatan tingkat motivasi yang dialami oleh karyawan akan meningkatkan tingkat
komitmen organisasional karyawan melalui peningkatan kepuasan kerja sebagai langkah
awal. Secara keseluruhan, dapat disimpulkan bahwa tingginya motivasi kerja akan
meningkatkan kepuasan kerja karyawan, yang akhirnya berperan signifikan dalam
meningkatkan komitmen organisasional. Untuk memperkuat temuan tersebut, maka
dirumuskan hipotesis berikut:

H,: Motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasional melalui
kepuasan kerja.

METODE PENELITIAN

Jenis penelitian ini adalah kuantitatif dengan desain survei. Desain ini dipilih untuk
memungkinkan pengumpulan data numerik yang dapat dianalisis secara statistic, dengan
populasi seluruh karyawan PT Usaha Utama Bersaudara (100 responden). Sampel diambil
dengan metode sensus, data yang kembali sebanyak 86 responden (respon rate dan
feasible rate sebesar 86 persen), kemudian dianalisis dengan perangkat lunak statistik
SPSS 24 dan Sobel Test. Pelaksanaan penelitian selama 4 bulan, mulai bulan Maret 2024 -
Juni 2024 melalui observasi dan kuesioner dengan skala Likert 5 point. Kuesioner
disebarkan secara langsung kepada karyawan PT Usaha Utama Bersaudara dan diberikan
waktu dua minggu untuk mengisi kuesioner. Untuk meningkatkan tingkat respons,
diadakan sesi pengisian kuesioner yang difasilitasi oleh peneliti.

Kerangka Konseptual

Hs
Islamic Leadership/IL
(X l
Hs
H
‘ i » K Keria/KK Hs Komitmen
epuasan Bena; > Organisasional/KO
> (Yl) (YZ)
| =
Motivasi Kerja/MK
(XZ) I‘L] )

Gambar 1. Kerangka Konseptual

Keterangan:

X1, Xo: Variabel Bebas

Y.: Variabel Terikat dan Mediator
Y, : Variabel Terikat

Definisi Operasional Variabel
Definisi operasional merupakan teknik untuk mengartikan atau menentukan secara
spesifik variabel dengan memberikan petunjuk tentang bagaimana variabel tersebut dapat
diukur atau diamati berdasarkan kondisi yang sebenarnya. Variabel dibedakan menjadi:
Variabel Bebas; Variabel bebas pertama yaitu Islamic leadership (X1) yang diukur
dengan empat indikator, terdiri atas: Ash-Shidg, Al-Amanah, Al-Fathanah, dan At-Tabligh.
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Sedangkan untuk variabel bebas kedua yaitu motivasi (X;) diukur dengan lima indikator,
yaitu: kebutuhan fisiologis, kebutuhan rasa aman, kebutuhan hubungan sosial, kebutuhan
pengakuan, dan kebutuhan aktualisasi diri.

Variabel Terikat; Variabel terikat pertama yaitu kepuasan kerja (Y1) yang diukur
dengan lima indikator, terdiri dari: pekerjaan itu sendiri, imbalan, promosi, pengawasan,
dan rekan kerja, dimana variabel ini juga berperan sebagai bebas dan mediator.
Selanjutnya variabel terikat kedua adalah komitmen organisasional (Y;) yang diukur
dengan tiga indikator, yaitu: komitmen afektif, komitmen kontinuans, dan komitmen
normatif.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Deskripsi Responden dan Variabel

Uji Deskriptif digunakan untuk mendeskripsikan secara umum tentang karakteristik
data dan responden seperti, rata-rata dan range nilai yang dihasilkan dalam suatu
penelitian, rata-rata jawaban responden seperti pada tabel di bawah. Tabel 1
mendeskripsikan bahwa dari 86 responden pada PT UUB didominasi oleh karyawan
dengan jenis kelamin perempuan (P), usia 20-29 tahun, baik berstatus menikah maupun
belum menikah. Pendidikan terakhir karyawan paling banyak adalah SMA/SMK/Sederajat
dengan masa kerja paling lama lebih dari 8 tahun. Mayoritas karyawan PT UUB menerima
gaji diangka Rp2 juta - Rp3 juta dan berstatus sebagai karyawan tetap.

Tabel 1. Deskripsi Responden

Karakteristik Respondennn Jumlahh  Persentase (%)

Jenis Kelamin L 37 43.0
P 49 57.0

Usia (tahun) 18- 20 7 8.1
20-29 48 55.8

30-39 23 26.7

40 - 49 6 7.0

50 - 60 2 2.3

Status Belum Menikah 43 50.0
Menikah 43 50.0

Pendidikan Terakhir Diploma 2 2.3
Sarjana 20 23.3

SMA/SMK/Sederajat 64 74.4

Lama Bekerja (tahun) <3 24 27.9
>8 31 36.0

3-5 12 14.0

5-8 19 22.1

Kisaran Gaji < Rp2 juta 22 25.6
> Rp4 juta 9 10.5

Rp2 juta - Rp3 jutaa 38 44.2

>Rp3 juta - Rp4 jutaa 17 19.8

Status Karyawan Karyawan Kontrak 26 30.2
Karyawan Tetap 60 69.8

Sumber: Data Primer Diproses (2024)

Selanjutnya, deskripsi jawaban responden terhadap variabel pada Tabel 2
menunjukkan bahwa Islamic leadership memiliki skor tertinggi yaitu 3,97 kemudian
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motivasi (3,87), kepuasan kerja (3,74), dan komitmen organisasional sebesar 3,61. Tabel 3
mendeskripsikan bahwa mean tertinggi indikator dari variabel motivasi yaitu pada
kebutuhan aktualisasi diri memiliki (4,03) sedangkan mean terendah adalah indikator dari
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kepuasan kerja yaitu imbalan dengan mean sebesar 3,24.

Tabel 2. Deskripsi Variabel

Variabel Mean
Islamic Leadership 3.97
Motivasi Kerja 3.87
Kepuasan Kerja 3.74
Komitmen Organisasional 3.61

Sumber: Data Primer Diproses (2024)

Tabel 3. Deskripsi Indikator Variabel

Variabel Indikator Mean
Islamic leadership Ash-Shidqq 4.02
Al-Amanahh 3.91
Al-Fathanahh, 3.99
At-Tablighh, 3.96
Motivasi Kebutuhan fisiologiss 3.92
Kebutuhan rasa amann 3.72
Kebutuhan hubungan sosiall 3.97
Kebutuhan pengakuann 3.73
Kebutuhan aktualisasi dirii 4.03
Kepuasan kerja Pekerjaan itu sendirii 3.88
Imbalann 3.24
Promosii 3.72
Pengawasann 3.98
Rekan kerjaa 3.93
Komitmen organisasional  Affective Commitmentt 3.69
Countinueance
Commitmentt 3.31
Normative Commitment1 3.83
Sumber: Data Primer Diproses (2024)
Tabel 4. Deskripsi Item Pernyataan
Variabel Item Min/Max Keterangan
Islamic Leadership S4 3.69 Saya merasa bahwa atasan saya selalu konsisten
dalam setiap ucapan maupun tindakan;
S3 4.38 Saya merasa bahwa atasan saya selalu berpegang
teguh pada tuntunan ajaran Islam;
Motivasi KP30 3.47 Saya merasa atasan selalu memberikan
penghargaan atas Kinerja yang dilakukan;
KF17 4.52 Saya bekerja untuk memenuhi kebutuhan hidup;
Kepuasan Kerja 143 3.21 Saya merasa puas atas pemberian insentif dan
bonus yang sudahddiberikan, sesuai kinerja yang
telah dicapai;
RK55 4.14 Saya merasakan adanya suasana kekeluargaan
dalam kerja terbina dengan baik;k
Komitmen Cce61 3.07 Saya akan mengalami kerugian bila meninggalkan

Organisasional
NC68

4.20

perusahaan;

Saya merasa bertanggung jawab untuk menjaga
nama baik perusahaan di manapun saya berada;

Sumber: Data Primer Diproses (2024)
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Tabel 4 menjelaskan bahwa variabel Islamic leadership dengan indikator Shiddiq
yang menunjukkan jawaban paling tinggi adalah item S3 dengan mean 4.38 yang berisi
pernyataan “Saya merasa bahwa atasan saya selalu berpegang teguh pada tuntunan ajaran
islam”, maka dapat diartikan atasan pada PT UUB sudah menerapkan nilai- nilai sesuai
ajaran Islam dalam setiap tindakannya, sedangkan yang menunjukkan jawaban paling
rendah adalah item S4 dengan nilai rata-rata 3.69 yang berisi pernyataan “Saya merasa
bahwa atasan saya selalu konsisten dalam setiap ucapan maupun tindakan”, sehingga dapat
diartikan atasan telah menunjukkan konsistensi dalam perkataan dan perbuatannya.

Pada variabel motivasi dengan indikator kebutuhan fisiologis yang menunjukkan
jawaban paling tinggi adalah item KF17 dengan nilai rata-rata 4.52 yang berisi pernyataan
“Saya bekerja untuk memenuhi kebutuhan hidup”, maka dapat diartikan karyawan pada
PT UUB bekerja untuk menghasilkan penghasilan yang cukup dalam memenuhi
kebutuhan hidup sehari-hari. Sedangkan pada indikator kebutuhan psikologis
menunjukkan jawaban paling rendah yaitu pada item KP30 dengan nilai rata-rata 3.47
yang berisi pernyataan “Saya merasa atasan selalu memberikan penghargaan atas kinerja
yang dilakukan”, dapat diartikan atasan memberikan penghargaan secara konsisten atas
kinerja karyawan.

Selanjutnya pada indikator imbalan yang menunjukkan jawaban paling rendah yaitu
pada item 143 dengan nilai rata-rata 3.21 yang memuat pernyataan “Saya merasa puas atas
pemberian insentif dan bonus yang sudah diberikan dengan sesuai, dilihat dari kinerja yang
telah dicapai”, maka dapat diartikan bahwa pemberian insentif dan bonus pada karyawan
dianggap tepat dan sesuai berdasarkan hasil kinerja. Disamping itu pada indikator rekan
kerja yang menunjukkan jawaban paling tinggi adalah item RK55 dengan nilai rata-rata
4.14 yang memuat pernyataan “Saya merasakan adanya suasana kekeluargaan dalam kerja
terbina dengan baik”, dapat diartikan suasana kekeluargaan dalam lingkungan kerja telah
terbentuk dengan baik, sehingga menciptakan iklim kerja yang positif dan mendukung.

Terakhir untuk variabel komitmen organisasional pada indikator Countinueance
Commitment menunjukkan jawaban terendah yaitu pada item CC61 dengan nilai rata-rata
3.07 yang memuat pernyataan “Saya akan mengalami kerugian bila meninggalkan
perusahaan”, dengan demikian dapat diartikan karyawan yang meninggalkan PT UUB
tidak merasa dirugikan dalam hal apapun. Sedangkan pada indikator Normative
Commitment menyatakan hasil jawaban tertinggi yaitu pada item NC68 dengan nilai rata-
rata 4.20 yang memuat pernyataan “Saya merasa bertanggung jawab untuk menjaga nama
baik dimanapun saya berada” maka dapat disimpulkan karyawan memiliki tanggung jawab
pribadi untuk menjaga reputasi dan integritas di setiap situasi dan lingkungan.

Uji Validitas dan Reliabilitas

Uji validitas berfungsi mengukur validitas instrumen. Uji ini dianggap valid jika
setiap pertanyaan dalam kuesioner nilai r-hitungnya lebih tinggi dari nilai r-tabel (Janna &
Herianto, 2021). Selanjutnya, uji reliabilitas berfungsi untuk menguji data atau temuan
penelitian yang menunjukkan konsistensi dan stabilitas (Winarni, 2018). Dengan demikian
instrumen yang reliabel akan menunjukkan tingkat kesesuaian dan kestabilan yang tinggi
dari waktu ke waktu, sehingga data yang dikumpulkan tidak hanya akurat, tetapi juga
dapat dipercaya dalam berbagai pengulangan pengukuran.

Tabel 5 menunjukan bahwa semua pernyataan sejumlah 67 item yang digunakan
valid dengan nilai r-hitung > 0,30, dan hanya 1 item pernyataan yang tidak valid yaitu
pada variabel kepuasan kerja dengan indikator pekerjaan itu sendiri (P1S40), dikarenakan
nilai r-hitung < 0,30 sehingga dikeluarkan pada analisis selanjutnya. Hasil uji reliabilitas
mendeskripsikan bahwa semua variabel adalah reliabel (nilai Cronbach’s alpha di atas
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0,7). Dengan demikian, secara keseluruhan instrumen penelitian ini adalah andal,
konsisten, dan stabil.

Tabel 5. Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas

Islamic Leadership Komitmen Organisasional

Motivasi Kerja (X,) Kepuasan Kerja (Y,)

(X1) (Y2)
Sl 0.775 KF17 0.471 PIS37 0.636 AC57 0.590
S2 0.732 KF18 0.419 PI1S38 0.606 AC58 0.651
S3 0.675 KF19 0.523 PIS39 0.759 AC59 0.726
S4 0.680 KF20 0.550 P1540 0.040 AC60 0.666
A5 0.690 KRA21 0.633 141 0.512 CCo61 0.624
A6 0.718 KRA22 0.660 142 0.514 CC62 0.550
A7 0.680 KRA23 0.460 143 0.431 CC63 0.586
A8 0.709 KRA24 0.438 144 0.419 CC64 0.759
F9 0.666 KHS25 0.723 PR45 0.570 NC65 0.775
F10 0.786 KHS26 0.744 PR46 0.706 NC66 0.657
F11 0.844 KHS27 0.638 PR47 0.727 NC67 0.662
F12 0.667 KHS28 0.520 PR48 0.723 NC68 0.553
T13 0.754 KP29 0.668 PW49 0.644
T14 0.727 KP30 0.584 PW50 0.713
T15 0.615 KP31 0.649 PW51 0.626
T16 0.651 KP32 0.711 PW52 0.731
KAD33 0.595 RK53 0.597
KAD34 0.652 RK54 0.598
KAD35 0.619 RK55 0.585
KAD36 0.688 RK56 0.685
Cronbach’s 4 934 0.901 0.897 0.872
alpha
Sumber: Data Primer Diproses (2024)
Uji Regresi

Uji regresi berfungsi untuk menilai hubungan antara dua atau lebih variabel dalam
sebuah data, menentukan seberapa besar pengaruh dan arah hubungan antarvariabel
(Darma, 2021). Uji regresi yang digunakan adalah uji t, dengan hasil ditampilkan pada
Tabel 6.

Tabel 6. Uji Hipotesis

No. Hipotesis B t Sig. R’ Keterangan
1 Hqi: IL 2 KK .320 4.249 .000 179 Diterima
2. H,: MK > KK .611 8.967 .000 491 Diterima
3. Hs: IL=> KO -.085 -1.068 .289 .014 Ditolak
4 H.: MK=> KO 121 1.326 .189 .021 Ditolak
5 Hs: KK 2> KO 464 4.425 .000 .193 Diterima

Sumber: Data Primer Diproses (2024)

Tabel 6 menjelaskan bahwa:

1. Hipotesis 1: Islamic leadership (IL) berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja
(KK) diterima. Hal ini ditunjukkan oleh nilai signifikansi sebesar 0,000 < 0,05, dan
koefisen determinasi (R?) sebesar 0,179. Artinya Islamic leadership mampu
mempengaruhi perubahan kepuasan kerja secara positif sebesar 17,9 persen. Temuan
ini mendukung penelitian (Elfani, 2019), Arifgi (2020), Farikhah (2022), dan Sonia
(2021) dan tidak sejalan dengan temuan Mirela et al. (2022).

2. Hipotesis 2: Motivasi kerja (MK) berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja
(KK) diterima. Nilai signifikansi hipotesis 2 (H,) adalah 0,000 < 0,05 dan nilai
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koefisen determinasi (R?) sebesar 0,491.  Artinya, motivasi kerja mampu
mempengaruhi kepuasan kerja sebesar 49,1 persen. Temuan ini mendukung penelitian
Poniasih & Dewi (2015), Reskantika et al. (2019), Vahera & Onsardi (2021).

3. Hipotesis 3: Islamic leadership (IL) berpengaruh signifikan terhadap komitmen
organisasional (KO) ditolak, karena nilai signifikansi hipotesis 3 (H3) adalah 0,289 >
0,05, dan nilai koefisen determinasi (R?) sebesar 0,014. Artinya Islamic leadership
berpengaruh tidak signifikan terhadap komitmen organisasional karyawan PT UUB.
Temuan ini sejalan dengan temuan Farikhah (2022) dan Allawiyah (2023). Arah
negatif dalam temuan ini mendukung hasil studi Mirela et al. (2022) hanya saja dalam
penelitian ini tidak signifikan.

4. Hipotesis 4: Motivasi kerja (MK) berpengaruh signifikan terhadap komitmen
organisasional (KO) ditolak. Nilai signifikansi hipotesis 4 (H,) adalah 0,189 > 0,05
dan koefisen determinasi (R?) sebesar 0,021. Artinya, motivasi kerja berpengaruh
tidak signifikan terhadap komitmen organisasional. Temuan ini sejalan dengan bukti
penelitian Purnama et al. (2019).

5. Hipotesis 5: Nilai signifikansi hipotesis 5 (Hs) adalah 0,000 > 0,05 dan koefisen
determinasi (R?) sebesar 0,567. Oleh karena itu, kepuasan kerja (KK) berpengaruh
signifikan terhadap komitmen organisasional (KO) dengan kontribusi pengaruh
sebesar 56,7 persen. Dengan demikian Hs diterima. Temuan ini mendukung temuan
penelitian Suarjana et al. (2016), Suputra & Sriathi (2018), Wibawa & Putra )2018),
serta Reskantika et al. (2019).

Uji Mediasi dengan Sobel Test

Sobel test digunakan untuk menilai signifikansi dan besarnya pengaruh tidak
langsung antara variabel bebas dan terikat melalui variabel mediator (Susanti et al., 2022).
Sobel test dapat dikatakan signifikan jika antarvariabel menunjukkan hasil nilai Sig. (two-
tailed) < 0,05.

Tabel 7. Uji Mediasi dengan Sobel Test

No Hipotesis B Sig Keterangan
1. HgIL> KK > KO 0,148 0.002 Diterima
2.  H; MK-> KK > KO 0,284 0.000 Diterima

Sumber: Data Primer Diproses (2024)

Hasil Sobel Test pada Tabel 7 menunjukkan bahwa Islamic leadership (IL)
berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasional (KO) melalui kepuasan kerja
(KK) dengan nilai signifikasi 0,000 > 0,05, maka Hg diterima. Temuan penelitian ini
mendukung logika penelitian yang telah dihipotesiskan. Selain itu, motivasi kerja (MK)
berpengaruh secara signifikan terhadap komitmen organisasional (KO) melalui kepuasan
kerja (KK) dengan nilai signifikasi 0,000 > 0,05 dan H; diterima. Temuan ini
mendukung riset Wardhani et al. (2015), Arini & Soliha (2017), Purnamasari &
Palupiningdyah (2017), dan Bintoro et al. (2019). Secara keseluruhan dapat disimpulkan
bahwa kepuasan kerja memediasi secara penuh (fully mediated) dan memperkuat
hubungan Islamic leadership dan motivasi kerja terhadap komitmen organisasional.

Uji F

Uji F bertujuan untuk mengetahui adanya pengaruh secara simultan antara variabel
bebas dan variabel terikat. Penjelasan masing-masing variabel secara simultan ditampilkan
pada Tabel 8 dan Tabel 9, yang membuktikan bahwa bahwa Islamic leadership (X;) dan
motivasi kerja (X3) secara simultan berpengaruh terhadap kepuasan kerja (Y1) sebesar 78,5
persen dengan nilai signifikasi uji F adalah 0,000 < 0,05. Demikian pula, Islamic
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leadership (X;), motivasi kerja (X), dan kepuasan kerja (Y1) secara simultan berpengaruh
terhadap komitmen organisasional dengan kontribusi pengaruh sebesar 58 persen dengan
nilai signifikasi uji F adalah 0,000 < 0,05.

Tabel 8. Hasil Uji R Square (R?) Islamic Leadership, Motivasi, dan Kepuasan Kerja

R Adj. R? FChange  Sig. F Change
.886° .785 .780 151.376 .000
a. Variabel bebas: (Constant), Motivasi, Islamic Leadership
b. Variabel terikat: Kepuasan Kerja
Tabel 9. Hasil Uji R Square (R?) Islamic Leadership, Motivasi, Kepuasan Kerja,
dan Komitmen Organisasional
R R® Adj. R F Change Sig. F Change
.762% .580 .565 37.808 .000

o

Variabel bebas: (Constant), Motivasi, Islamic leadership, Kepuasan Kerja
b. Variabel terikat: Komitmen Organisasional

PENUTUP

Simpulan

Temuan penelitian menunjukkan bahwa Islamic leadership dan motivasi kerja
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja, akan tetapi tidak signifikan terhadap
komitmen organisasional. Selanjutnya, kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap
komitmen organisasional serta mampu memediasi secara penuh (fully mediated) dan
memperkuat hubungan Islamic leadership dan motivasi kerja terhadap komitmen
organisasional.  Kepemimpinan Islam (Islamic leadership) yang efektif dan tingkat
motivasi kerja yang tinggi akan meningkatkan kepuasan kerja karyawan, yang pada
akhirnya memperkuat komitmen organisasional karyawan. Implikasi praktis dari penelitian
ini menunjukkan pentingnya bagi organisasi (PT Usaha Utama Bersaudara) untuk
mengadopsi prinsip-prinsip kepemimpinan Islam dan mempertimbangkan berbagai faktor
yang dapat meningkatkan motivasi kerja karyawan untuk mencapai tingkat kepuasan kerja
yang lebih tinggi dan komitmen organisasional yang lebih kuat. Penelitian ini memberikan
kontribusi terhadap literatur manajemen dan memberikan wawasan bagi praktisi tentang
pentingnya faktor-faktor tersebut dalam menciptakan lingkungan kerja yang harmonis dan
produktif, dan bagi peneliti lanjutan masih bisa mengembangkan model penelitian ini
dengan memperluas kajian dan objek penelitian.

Saran

Beberapa rekomendasi strategis yang dapat diimplementasikan oleh perusahaan.
Pertama, untuk meningkatkan konsep Islamic leadership atau kepemimpinan Islami,
perusahaan dapat menyelenggarakan pelatihan atau workshop yang berfokus pada
penerapan nilai-nilai Islam dalam manajemen sehari-hari. Langkah ini bertujuan untuk
menciptakan kepemimpinan yang adil, jujur, dan empatik sesuai dengan ajaran Islam.
Kedua, peningkatan motivasi kerja karyawan dapat dilakukan dengan memahami dan
memenuhi kebutuhan karyawan, seperti memberikan kesempatan pengembangan Karier
dan apresiasi kepada karyawan berprestasi. Ketiga, untuk meningkatkan komitmen
organisasional, perusahaan harus fokus pada peningkatan kepuasan kerja melalui langkah-
langkah strategis. Langkah-langkah tersebut mencakup peningkatan gaji karyawan secara
berkala berdasarkan evaluasi kinerja, menciptakan lingkungan kerja yang kondusif dengan
menyediakan fasilitas yang memadai, serta mendukung kebijakan kesejahteraan karyawan.
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Selain itu, membangun hubungan kerja yang kolaboratif melalui kegiatan team building
dan mekanisme resolusi konflik yang adil juga sangat penting. Dengan menerapkan
strategi-strategi ini, diharapkan kepuasan kerja karyawan meningkat dan komitmen
terhadap PT Usaha Utama Bersaudara semakin kuat.
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