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Abstract. This study analyzes the influence of Islamic work ethics on employee performance, with affective
commitment as a mediating variable. Using a descriptive quantitative approach, the study involved 165 employees
from a total population of 279, selected through purposive sampling. Data were analyzed using the PLS-SEM
method. The results indicate that Islamic work ethics have a positive and significant effect on both employee
performance and affective commitment. Additionally, affective commitment has a positive and significant impact
on employee performance. Affective commitment mediates the influence of Islamic work ethics on employee
performance, suggesting that the implementation of Islamic work ethics can enhance both affective commitment
and employee performance within an organization.
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Abstrak. Penelitian ini menganalisis pengaruh etika kerja Islami terhadap kinerja pegawai dengan komitmen
afektif sebagai variabel mediasi. Menggunakan pendekatan deskriptif kuantitatif, penelitian ini melibatkan 165
pegawai dari total populasi 279 dengan teknik purposive sampling. Data dianalisis menggunakan metode PLS-
SEM. Hasil penelitian menunjukkan bahwa etika kerja Islami berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai serta komitmen afektif. Selain itu, komitmen afektif juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai. Komitmen afektif terbukti memediasi pengaruh etika kerja Islami terhadap kinerja pegawai, yang
mengindikasikan bahwa penerapan nilai-nilai etika kerja Islami dapat meningkatkan komitmen afektif serta
kinerja pegawai dalam organisasi.

Kata Kunci: Komitmen Afektif, Kinerja Pegawai, Etika Kerja Islami

1. LATAR BELAKANG

Kinerja pegawai merupakan elemen kunci dalam keberhasilan organisasi,
mencerminkan pencapaian tugas sesuai standar yang ditetapkan (Dessler, 2017). Kinerja yang
optimal tidak hanya mendukung tujuan operasional jangka pendek, tetapi juga memperkuat
daya saing jangka panjang organisasi (Mathis & Jackson, 2011). Salah satu faktor utama yang
memengaruhi Kinerja pegawai adalah etika kerja. Robbins dan Judge (2019) menekankan
bahwa etika kerja, yang mencerminkan nilai dan prinsip moral, berperan penting dalam
membentuk disiplin, tanggung jawab, dan komitmen pegawai terhadap tugasnya. Salah satu
bentuk etika kerja adalah etika kerja islami yang merupakan panduan moral yang bersumber
dari ajaran Islam, yang berperan penting dalam membentuk perilaku individu di tempat Kkerja.
Menurut Ahmad (2013), etika kerja Islami mencakup prinsip-prinsip kejujuran, keadilan,
tanggung jawab, dan Kkerja keras, yang semuanya diarahkan untuk mencapai kesejahteraan
individu dan masyarakat dalam rangka kepatuhan kepada Allah. Etika ini menekankan
pentingnya menjalankan tugas dengan niat yang tulus dan dengan memperhatikan kepentingan
orang lain, yang akhirnya menciptakan lingkungan kerja yang adil dan produktif.

Received: 21 Maret 2025 Revised: 16 April 2025 Accepted: 01 Mei 2025 Published: Mei 2025


https://doi.org/10.59725/ema.v31i1.235
https://ejournals.stiedharmaputra-smg.ac.id/index.php/EMA
mailto:ngofa.tolbes@gmail.com

Peran Mediasi Komitmen Afektif pada Pengaruh Etika
Kerja Islami Terhadap Kinerja Pegawai

Penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa etika kerja Islami berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai. Putri et al., (2023) menemukan bahwa penerapan prinsip-prinsip
Islami meningkatkan produktivitas dan efisiensi. Hal ini didukung oleh Amaliasita dan Astuti
(2023), yang menyatakan bahwa etika kerja Islami berkontribusi positif terhadap kinerja. Noer
(2022) dan Rahman (2020) juga menegaskan peran etika kerja Islami dalam meningkatkan
keterlibatan dan kinerja pegawai melalui panduan moral yang memperkuat sikap kerja.
Beberapa penelitian menunjukkan hasil kontradiktif. Aflah et al., (2021) dan Dianingrum et
al., (2024) menemukan bahwa etika kerja Islami tidak berpengaruh langsung terhadap kinerja
pegawai, menunjukkan adanya faktor lain yang mungkin lebih dominan dalam menentukan
Kinerja.

Untuk mengatasi perbedaan hasil penelitian maka ditambahkan komitmen afektif
sebagai variable mediasi, dimana komitmen afektif, yang dapat berperan sebagai mekanisme
psikologis yang menjelaskan bagaimana etika kerja Islami berdampak pada kinerja. Ketika
pegawai memiliki komitmen afektif yang tinggi, mereka lebih terikat secara emosional dengan
organisasi, memiliki rasa tanggung jawab yang lebih besar, serta lebih termotivasi untuk
memberikan kontribusi terbaiknya. Hal ini sejalan dengan penelitian sebelumnya oleh Pacheco
et al., (2023), Sari dan Nugraheni (2024) yang menunjukkan bahwa komitmen afektif
berkorelasi erat dengan perilaku kerja proaktif dan peningkatan produktivitas pegawai.

Penelitian ini dilakukan pada Pengadilan Negeri di Wilayah Hukum Pengadilan Tinggi
Maluku Utara. Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan beberapa satuan kerja dengan kinerja
di bawah 90%, seperti PN Sanana (70,48%), PN Labuha (88,42%), dan PN Tobelo (89,3%),
menandakan Kinerja pegawai yang belum optimal. Hal ini dapat disebabkan oleh lemahnya
komitmen afektif dan kurangnya penerapan etika kerja Islami. Dalam organisasi publik, etika
kerja Islami dan komitmen yang kuat berperan penting dalam meningkatkan kinerja serta
kualitas pelayanan kepada masyarakat. Penelitian ini bertujuan menguji kembali pengaruh
etika kerja Islami terhadap kinerja pegawai, dengan komitmen afektif sebagai mediasi,
khususnya di satuan kerja dengan kinerja belum optimal. Studi ini diharapkan dapat

meningkatkan efektivitas, efisiensi, dan kualitas layanan organisasi.

2. KAJIAN TEORITIS
Kinerja Pegawai

Robbins & Judge (2019) mendefinisikan kinerja pegawai sebagai hasil kerja yang
berkontribusi pada tujuan organisasi, sementara Dessler (2017) menekankan bahwa kinerja
dinilai dari sejauh mana pegawai memenuhi atau melampaui standar yang ditetapkan. Studi
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menunjukkan bahwa peningkatan kinerja pegawai mendorong keberhasilan organisasi.
General Electric sukses dengan Six Sigma (Harry & Schroeder, 2000), Zappos dengan budaya
perusahaan (Hsieh, 2010), dan sektor kesehatan dengan pelatihan intensif (Mark et al., 2007).
Strategi seperti KPI di Google (Doerr, 2018), dan penilaian kinerja di Adobe (Rock & Jones,
2015) terbukti efektif.
Etika Kerja Islami

Etika kerja mencakup prinsip moral yang mengatur perilaku individu di tempat kerja,
seperti integritas, profesionalisme, dan tanggung jawab (Robbins & Judge, 2019). Etika kerja
Islami berlandaskan nilai-nilai Al-Qur'an dan Hadis, termasuk kejujuran, tanggung jawab, dan
keadilan, serta dipandang sebagai bagian dari ibadah (Khan, 2011). Rasulullah SAW
menekankan bahwa kejujuran membawa kebaikan dan surga (Ahmad, 2013). Studi
menunjukkan bahwa etika kerja Islami meningkatkan hubungan karyawan dan pelanggan (Ali,
2005), serta moral dan efisiensi (Hafidhuddin, 2014). Magbool et al., (2015) dan Khan (2011)
menegaskan dampaknya terhadap motivasi, produktivitas, kepuasan kerja, dan reputasi
organisasi, yang berkontribusi pada kinerja yang lebih baik.
Komitmen Afektif

Porter et al., (1974) mendefinisikan komitmen organisasi sebagai sejauh mana
karyawan mendukung tujuan dan nilai-nilai organisasi, serta keinginan mereka untuk
berkontribusi pada keberhasilan organisasi. Sementara itu, Robbins dan Judge (2019)
menekankan bahwa komitmen organisasi melibatkan perasaan positif karyawan terhadap
organisasi dan kemauan mereka untuk bekerja keras mencapai tujuan tersebut. Model Tiga
Komponen Komitmen Meyer dan Allen (1991) membagi komitmen organisasi menjadi
komitmen afektif, kontinuans, dan normatif. Komitmen afektif adalah keterikatan emosional
karyawan terhadap organisasi, yang mendorong motivasi, keterlibatan tinggi, dan keinginan
kuat untuk tetap bekerja.
Pengembangan Hipotesis
Pengaruh Etika Kerja Islami Terhadap Kinerja Pegawai

Etika kerja Islami, yang mencakup integritas, tanggung jawab, dan keadilan, terbukti
berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai. Putri et al., (2023) serta Amaliasita dan Astuti
(2023) menunjukkan bahwa penerapannya meningkatkan kinerja. Rahman (2020) dan Noer
(2023) menegaskan bahwa etika kerja Islami memperkuat keterlibatan pegawai dengan
memberikan panduan moral yang mendorong sikap kerja lebih baik. Data empiris mendukung
bahwa prinsip Islami memotivasi karyawan untuk mencapai standar tinggi. Studi lebih lanjut
dapat mengeksplorasi dampaknya dalam berbagai konteks.



Peran Mediasi Komitmen Afektif pada Pengaruh Etika
Kerja Islami Terhadap Kinerja Pegawai

H1 : Etika kerja Islami berpengaruh terhadap kinerja pegawai.
Pengaruh Etika Kerja Islami Terhadap Komitmen Afektif

Etika kerja Islami, yang mencakup integritas, tanggung jawab, dan keadilan,
berpengaruh positif terhadap komitmen afektif karyawan. Caniago & Mustoko (2020) serta
Suryani & Triyono (2022) menunjukkan bahwa nilai-nilai Islami meningkatkan keterikatan
emosional karyawan melalui tanggung jawab sosial dan profesionalisme. Juhdi et al., (2022);
Prayogi et al., (2023) dan Hadi et al., (2023) juga menegaskan perannya dalam memperkuat
keterlibatan dan komitmen afektif. Bukti empiris mendukung kontribusi etika kerja Islami
terhadap komitmen afektif, meskipun penelitian lebih lanjut masih diperlukan.
H2 : Etika kerja Islami berpengaruh terhadap komitmen afektif
Pengaruh Komitmen Afektif Terhadap Kinerja Pegawai

Komitmen afektif, yang mencerminkan keterikatan emosional dan rasa memiliki
terhadap organisasi, berkontribusi positif terhadap kinerja pegawai. Purnomo et al., (2023) dan
Tjahjono et al., (2020) menegaskan bahwa karyawan dengan komitmen afektif tinggi
cenderung lebih puas, terlibat, dan berkinerja lebih baik, terutama di sektor layanan. Studi oleh
Pacheco et al., (2023), menunjukkan hubungan positif yang kuat antara komitmen afektif dan
kinerja. Bukti empiris mendukung hipotesis ini, meskipun penelitian lebih lanjut diperlukan
untuk memahami faktor kontekstual yang memengaruhi hubungan tersebut.
H3 : Komitmen afektif berpengaruh terhadap kinerja pegawai.
Pengaruh Etika Kerja Islami Terhadap Kinerja Pegawai Dengan Komitmen Afektif
Sebagai Variable Mediasi

Etika kerja Islami, yang menekankan integritas, kejujuran, tanggung jawab, dan
keadilan, tidak hanya memengaruhi Kinerja pegawai secara langsung, tetapi juga melalui
komitmen afektif sebagai variabel mediasi. Komitmen afektif meningkatkan keterikatan
emosional karyawan, mendorong perilaku proaktif, serta meningkatkan produktivitas (Tett et
al., 1991), yang pada akhirnya berkontribusi pada peningkatan kinerja. Studi oleh Sukmawati
(2021) dan Intan et al., (2024) menunjukkan bahwa etika kerja Islami memperkuat komitmen
afektif, yang berdampak positif pada kinerja pegawai. Ahmad et al., (2024) juga menemukan
bahwa komitmen afektif memperkuat hubungan emosional karyawan dengan organisasi, yang
kemudian meningkatkan kinerja..
H4 : Etika Kerja Islami berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai dengan Komitmen Afektif

sebagai variable mediasi
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Gambar 1. Kerangka Pikir Penelitian

3. METODE PENELITIAN
Metode Penelitian

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif untuk menganalisis dua variabel
independen, satu variabel mediasi, dan satu variabel dependen. Tujuannya adalah
mengidentifikasi peran komitmen afektif dalam memediasi pengaruh etika kerja Islami
terhadap kinerja pegawai pengadilan di Provinsi Maluku Utara. Dengan populasi 279
pegawai, penelitian ini menerapkan purposive sampling, memilih responden Muslim
dengan masa kerja minimal satu tahun. Berdasarkan rumus Slovin, sampel yang diambil
sebanyak 165 orang. Pengumpulan data dilakukan melalui kuesioner yang diisi sendiri oleh
responden untuk menjelaskan setiap item dalam model konseptual.

Pengumpulan data akan dilakukan dengan distribusi kuesioner menggunakan google
form. Mengingat kemudahan akses dan efektivitas waktu, kuesioner juga akan disebar
melalui grup WhatsApp kedinasan maupun e-mail. Metode ini memungkinkan responden
untuk mengisi kuesioner dengan lebih fleksibel, sehingga dapat meningkatkan jumlah
responden yang berpartisipasi.

Hasil demografi menunjukkan mayoritas responden dalam penelitian ini adalah pria
(66,1%) dan perempuan (33,9%), mencerminkan dominasi pegawai pria di sektor peradilan.
Berdasarkan usia, kelompok 20—40 tahun mendominasi (54,6%), diikuti usia di atas 50
tahun (24,2%) dan 40-50 tahun (21,2%), menunjukkan keseimbangan antara pegawai muda
dan senior. Dari segi pendidikan, mayoritas berpendidikan S-1 (58,8%), diikuti S-2 (22,4%),
Diploma (9,7%), SMA (7,9%), dan S-3 (1,2%). Ini menunjukkan pentingnya pendidikan
tinggi dalam institusi peradilan. Berdasarkan jabatan, pegawai mendominasi (66,1%),

sementara hakim berjumlah 33,9%, mencerminkan minimnya jumlah hakim di Provinsi
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Maluku Utara. Dari aspek masa kerja, pegawai dengan pengalaman lebih dari 20 tahun
terbanyak (37%), diikuti masa kerja 1-10 tahun dan di atas 30 tahun (masing-masing
31,5%). Ini mencerminkan keseimbangan antara tenaga kerja baru, berpengalaman, dan
senior dalam lembaga peradilan.
Pengumpulan Data
Instrumen penelitian dan pengukuran

Kuesioner dalam penelitian ini menggunakan skala Likert 5 poin (1 = sangat tidak
setuju hingga 5 = sangat setuju) dan mencakup instrumen responden, seperti jenis kelamin,
usia, tingkat pendidikan, dan masa kerja. Instrumen penelitian ini diadaptasi dari beberapa
studi sebelumnya.Etika kerja Islami diukur dengan lima konstruk yang dikembangkan
menjadi 10 pertanyaan, yaitu: Aktivitas dan Komitmen Kerja secara Islami, Kesadaran
Tugas secara Islami, Pelaksanaan Optimal Pekerjaan secara Islami, Persaingan Adil dalam
Islam, serta Bantuan kepada Rekan menurut Islam, yang dimodifikasi dari penelitian Putri
et al., (2023).Komitmen afektif diukur dengan lima indikator yang dikembangkan menjadi
10 pertanyaan, meliputi: Rasa Keterikatan Emosional, Komitmen Karir, Kepuasan dan
Kebanggaan, Ikatan Emosional, serta Makna Pribadi, berdasarkan penelitian Pacheco et al.,
(2023).Kinerja pegawai diukur menggunakan lima indikator yang dikembangkan menjadi
10 pertanyaan, mengacu pada penelitian Setiawan et al., (2021) dan Wanto et al., (2023),
yaitu: Integritas, Profesionalisme, Inovasi, Transparansi, dan Produktivitas. Sebelum survei
utama dilakukan, pre-test terhadap 30 responden dari populasi survei dilakukan untuk
memastikan kuesioner tidak memerlukan perubahan signifikan dan siap digunakan.
Analisis Data

Penelitian ini menerapkan teknik analisis SEM-PLS dengan pertimbangan bahwa
metode ini merupakan pendekatan multivariat yang komprehensif dalam analisis statistik.
SEM-PLS mampu menguji secara simultan setiap hubungan antar konstruk dalam model
konseptual, termasuk komponen pengukuran dan struktural (Hair et al., 2019). Model
pengukuran dan model struktural merupakan dua sub-model dalam pengukuran dan analisis
SEM-PLS (Hair et al., 2019). Model pengukuran mencakup outer loading dengan nilai
ambang batas (cut-off) > 0,6 serta Average Variance Extracted (AVE) yang dianggap valid
dan dapat diterima jika nilainya > 0,5 (Hair et al., 2019). Nilai reliabilitas dalam model ini
mengacu pada composite reliability, dengan rekomendasi minimum 0,7 dan maksimum 0,9
agar data dianggap reliabel (Hair et al., 2019). Model pengukuran digunakan untuk
mengevaluasi reliabilitas dan validitas konstruk reflektif, sedangkan model struktural
mengevaluasi koefisien determinasi (R?) serta koefisien jalur (Hair et al., 2019).
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4. HASIL DAN PEMBAHASAN
Pengukuran Model

Pertama, model pengukuran menguji reliabilitas dan validitas konstruk. Tabel di
bawah ini menyajikan hasil outer loading untuk semua item dengan nilai ambang batas di
atas 0,7 (Hair et al., 2017).Hasil analisis menunjukkan bahwa seluruh nilai composite
reliability dan Average Variance Extracted (AVE) lebih tinggi dari nilai ambang batas, yaitu
0,7 untuk reliabilitas dan 0,5 untuk validitas. Hal ini mengindikasikan bahwa reliabilitas dan
validitas konstruk telah terpenuhi dan dapat diterima (lihat Tabel 1) (Hair et al., 2017).
Selanjutnya, uji validitas diskriminan menggunakan kriteria Fornell-Larcker menunjukkan
bahwa seluruh variabel laten memiliki nilai yang lebih tinggi dibandingkan indikator
lainnya (lihat Tabel 2) (Fornell & Larcker, 1987). Berdasarkan kriteria yang telah dijelaskan
sebelumnya, model pengukuran ini dapat diterima.

Tabel 1.
Loading, Composite Reliability, AVE

Construct/lItem Loading Com-pc?siite AVE
Relaibility
Etika Kerja Islami 0,926 0,557
EKI 1 <- Etika kerja Islami 0,749
EKI 2 <- Etika kerja Islami 0,556
EKI 3 <- Etika kerja Islami 0,683
EKI 4 <- Etika kerja Islami 0,783
EKI 5 <- Etika kerja Islami 0,814
EKI 6 <- Etika kerja Islami 0,749
EKI 7 <- Etika kerja Islami 0,864
EKI 8 <- Etika kerja Islami 0,704
EKI 9 <- Etika kerja Islami 0,795
EKI 10 <- Etika kerja Islami 0,724
Komitmen Afektif 0,941 0,615
KA 1 <- Komitmen Afektif 0,764
KA 2 <- Komitmen Afektif 0,793
KA 3 <- Komitmen Afektif 0,753
KA 4 <- Komitmen Afektif 0,770
KA 5 <- Komitmen Afektif 0,722
KA 6 <- Komitmen Afektif 0,694
KA 7 <- Komitmen Afektif 0,872
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KA 8 <- Komitmen Afektif 0,746
KA 9 <- Komitmen Afektif 0,873
KA10 <- Komitmen Afektif 0,833
Kinerja Pegawai 0,936 0,597
KP 1 <- Kinerja Pegawai 0,759
KP 2 <- Kinerja Pegawai 0,829
KP 3 <- Kinerja Pegawai 0,840
KP 4 <- Kinerja Pegawai 0,829
KP 5 <- Kinerja Pegawai 0,606
KP 6 <- Kinerja Pegawai 0,685
KP 7 <- Kinerja Pegawai 0,707
KP 8 <- Kinerja Pegawai 0,783
KP 9 <- Kinerja Pegawai 0,821
KP 10 <- Kinerja Pegawai 0,802
Sumber: Hasil Output PLS SEM, 2025
Table 2
Discriminant Validity
EKI KP KA
Etika Kerja Islami 0,746
Kinerja Pegawai 0,817 0,772
Komitmen Afektif 0,730 0,802 0,784

Sumber: Hasil Output PLS SEM, 2025
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Reliability Construct
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Struktur Model

Sebelum menguji model struktural, inner model diuji menggunakan analisis
Goodness of Fit (GoF) untuk menentukan apakah model yang diajukan memenuhi kriteria
validitas dan reliabilitas serta layak untuk analisis struktural lebih lanjut (Tenenhaus et al.,
2005). GoF dihitung berdasarkan nilai R2 yang diperoleh dari rata-rata nilai AVE dan R2
(Hair et al., 2019). Kriteria GoF dikategorikan sebagai kecil (0,10 - 0,24), sedang (0,25 -
0,35), dan besar (>0,36) (Hair et al., 2019). Dalam penelitian ini, nilai GoF yang diperoleh
adalah 0,6,22 > 0,377, yang termasuk dalam kategori besar. Hal ini menunjukkan bahwa
semua variabel pembentuk model dalam penelitian ini memiliki kualitas yang baik dan

kecocokan data yang tinggi dalam menjelaskan model hipotesis (lihat Tabel 3).

Table 3
Goodness of Fit
Variable AVE R?
Etika Kerja Islami 0,557
Komitmen Afektif 0,615 0,758
Kinerja Pegawai 0,597 0,553
Average Score 0,590 0,656
AVE x R? 0,387
GoF = V(AVE x R?) 0,622

Sumber: Hasil Output PLS SEM, 2025

Evaluasi inner model menggunakan interpretasi Rz untuk mengukur tingkat akurasi
model. Hasilnya menunjukkan bahwa variabel eetika kerja islami berpengaruh terhadap
komitmen afektif sebesar 0,758 (75,80%). Selanjutnya, variabel kinerja pegawai dipengaruhi
oleh etika kerja islami dan komitmen afektif sebesar 0,553 (55,30%), sedangkan sisanya
dipengaruhi oleh faktor lain (lihat Tabel 3). Pengujian Goodness of Fit pada model struktural
dalam inner model menggunakan nilai predictive-relevance (Q?2). Jika nilai Q2 lebih besar dari
0 (nol), maka model dapat dikatakan memiliki nilai predictive-relevance. Nilai R? untuk setiap
variabel endogen dalam penelitian ini dapat dilihat dalam perhitungan berikut.
Q2=1-(1-R1(1-R2)
Q2=1-(1-0,758)(1 - 0,553)
Q2 =1-(0,242)(0,447)
Q2=1-0,108
Q2 =0,892 atau 89,2%

Hasil perhitungan di atas menunjukkan bahwa nilai predictive-relevance sebesar

0,892 > 0, yang berarti 89,2% variasi pada variabel kinerja pegawai (variabel dependen)
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dapat dijelaskan oleh variabel yang digunakan dalam penelitian ini. Dengan demikian,
model dapat dikatakan memiliki nilai prediktif yang relevan. Selanjutnya, pengujian
hipotesis menunjukkan bahwa etika kerja islami berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai (0,496; p-value 0,000), sehingga H1 terbukti. Selain itu, etika kerja islami
juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen afektif (0,730; p-value 0,000),
sehingga H2 terbukti. Terakhir, komitmen afektif memiliki hubungan positif dan signifikan
dengan kinerja pegawai (0,440; p-value 0,000), sehingga H3 diterima (lihat Tabel 4).
Table 4

Pengujian Hipotesis

Hipotesis B t-value p-value Hasil

Etika Kerja Islami -> Kinerja o
H1 . 0,496 6,247 0,000 Diterima

Pegawali

Etika Kerja Islami -> Komitmen o
H2 . 0,730 17,70 0,000 Diterima

Afektif

Komitmen Afektif -> Kinerja o
H3 ] 0,440 5,948 0,000 Diterima

Pegawali

Pengaruh Tidak Langsung

Etika Kerja Islami -> Komitmen o
0,322 5,284 0,000 Diterima
Afektif -> Kinerja Pegawai

Sumber: Hasil Output PLS SEM, 2025

Hasil pengujian tidak langsung terhadap pengaruh etika kerja islami terhadap kinerja

pegawai melalui komitmen afektif dengan nilai 0,322 dan p-value 0,000 menunjukkan bahwa
komitmen afektif mampu memediasi pengaruh etika kerja islami terhadap kinerja pegawai
(lihat Tabel 4).

KA1 'i KAZ Kad KAS KAG KAT %y KA10
Sl 17.915 25.00z21.800 18.357 17922 12.86143 40112814 48.17.38.814 A7

EK';; \I \\\\ 1 /

™~
5.

Komitmen Afektif

17.700

5.247

Gambar 3

Pengujian Hipotesis

67 EMA - VOLUME 31, NOMOR 1, MEI 2025



e-ISSN: 2964-5816; p-ISSN: 0853-8778, Hal. 58-72

Pembahasan

Penelitian ini bertujuan untuk menguji model peningkatan kinerja pegawai melalui
etika kerja islami dan komitmen afektif. Model ini terbukti sesuai untuk memprediksi
peningkatan kinerja pegawai berdasarkan hasil nilai R-square dan GoF yang menunjukkan
kriteria memuaskan. Semua aspek dari variabel pembentuk model dalam penelitian ini
memiliki kualitas yang baik dan kesesuaian data yang baik dalam menjelaskan model hipotesis.
Meskipun telah banyak penelitian terkait model peningkatan kinerja pegawai, penelitian ini
telah menguji dan mengonfirmasi bagaimana kinerja pegawai dapat terbentuk.

Hasil analisis menunjukkan bahwa etika kerja islami memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai. Artinya, etika kerja islami menjadi faktor penting dalam
meningkatkan kinerja pegawai Pengadilan di Provinsi Maluku Utara. Hasil ini mendukung
penelitian sebelumnya dalam konteks peningkatan kinerja pegawai (Putri et al., 2023);
Amaliasita dan Astuti (2023); Rahman (2020); dan Noer (2023) yang menyatakan bahwa etika
kerja islami berdampak pada peningkatan kinerja pegawai.

Kedua, variabel etika kerja islami memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
komitmen afektif. Hal ini menunjukkan bahwa etika kerja islami merupakan faktor penting
dalam membangun komitmen afektif bagi pegawai Pengadilan di Provinsi Maluku Utara. Hasil
ini sejalan dengan penelitian sebelumnya dalam konteks peningkatan komitmen afektif
(Caniago & Mustoko, 2020); Suryani & Triyono, (2022); Prayogi et al., (2023); Hadi et al.,
(2023) yang menyatakan bahwa etika kerja islami berpengaruh terhadap penguatan komitmen
afektif.

Ketiga, komitmen afektif memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai. Ini berarti bahwa komitmen afektif merupakan faktor penting dalam meningkatkan
kinerja pegawai Pengadilan di Provinsi Maluku Utara. Hasil ini mendukung penelitian
sebelumnya dalam konteks peningkatan kinerja pegawai (Setiawan er al., (2021), Wanto et al.,
(2023); Purnomo et al., (2023);Tjahjono et al., (2020); Pacheco et al., (2023); Galletta et al.,
(2023) yang menyatakan bahwa komitmen afektif berdampak pada peningkatan kinerja
pegawai.

Keempat, Hasil pengujian indirect pengaruh etika kerja Islami terhadap kinerja pegawai
melalui komitmen afektif menunjukan komitmen afektif mampu memediasi pengaruh etika
kerja Islami terhadap kinerja pegawai, semakin tinggi komitmen afektif maka akan
meningkatkan pengaruh etika kerja Islami terhadap kinerja pegawai. Temuan ini didukung oleh
studi Sari dan Nugraheni (2019); Ahmad et al., (2024) menemukan bahwa etika kerja Islami
berperan dalam meningkatkan kinerja pegawai melalui penguatan komitmen afektif
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Implikasi Manajerial

Berdasarkan pengujian, etika kerja islami berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Hasil
ini juga didukung oleh koefisien jalur yang menunjukkan pengaruh positif dan signifikan.
Dengan demikian, untuk meningkatkan kinerja pegawai, aspek etika kerja islami harus
ditumbuhkan dan juga ditingkatkan. Manajemen Pengadilan di Provinsi Maluku Utara, dapat
menumbuhkan dan meningkatkan etika kerja islami pegawai agar lebih optimal.

Sementara itu, etika kerja islami dan komitmen afektif memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai. Hasil ini juga didukung oleh koefisien jalur yang
menunjukkan pengaruh positif dan signifikan. Dengan demikian, untuk meningkatkan kinerja
pegawali, aspek etika kerja islami dan komitmen afektif pegawai Pengadilan di Provinsi
Maluku Utara harus dimaksimalkan dan ditingkatkan. Manajemen Pengadilan di Provinsi
Maluku Utara, dapat menumbuhkan dan meningkatkan etika kerja islami serta membangun
komitmen afektif tinggi guna meningkatkan kinerja pegawai.

Keterbatasan Penelitian dan Penelitian Kedepan

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan. Pertama, ruang lingkup penelitian
terbatas pada pegawai Pengadilan di Provinsi Maluku Utara, sehingga hasilnya mungkin tidak
sepenuhnya mewakili sektor atau wilayah lain. Kedua, nilai R-Square menunjukkan pengaruh
variabel independen terhadap variabel dependen masih relatif kecil, sehingga diperlukan
variabel tambahan untuk meningkatkan pemahaman terhadap komitmen afektif. Ketiga,
indikator pada variabel etika kerja Islami dan kinerja pegawai menunjukkan beberapa
kelemahan, seperti rendahnya dukungan terhadap rekan kerja serta kontribusi terhadap solusi
inovatif. Hal ini mengindikasikan perlunya penelitian lebih lanjut untuk menggali faktor-faktor

yang memengaruhi kinerja pegawai dan memperjelas temuan yang ada.
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