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PENDAHULUAN

Hubungan antara etika kerja, disiplin kerja, motivasi kerja, dan kinerja karyawan telah menjadi
subjek penelitian yang luas dalam bidang psikologi organisasi dan manajemen. Dalam konteks
etika kerja Islami, yang mencakup nilai-nilai moral, prinsip, dan perilaku yang bersumber dari
ajaran Islam, memahami pengaruhnya terhadap disiplin kerja, motivasi kerja, dan akhirnya
kinerja karyawan menjadi sangat penting. Latar belakang penelitian ini bertujuan untuk
mengeksplorasi dampak etika kerja Islami dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan melalui
motivasi kerja, dengan menyoroti mekanisme yang mendasarinya dan implikasi potensial bagi
organisasi.

Kinerja karyawan merujuk pada hasil, pencapaian, dan prestasi individu dalam konteks
organisasi. Ini mencakup berbagai aspek seperti produktivitas, kualitas kerja, Kkreativitas,
kepuasan kerja, dan komitmen terhadap organisasi. Menurut Mangkunegara (2017), kinerja
mencakup pencapaian hasil kerja oleh seorang karyawan atau pegawai dalam hal kualitas dan
kuantitas sesuai dengan tugas dan tanggung jawab yang telah diberikan. Dan dalam pandangan
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Mathis dan Jackson (2006), kinerja karyawan berkaitan dengan tingkat kontribusi mereka
terhadap organisasi, mengukur sejauh mana mereka memberikan sumbangan kepada
perusahaan. Etika kerja Islami dan disiplin kerja diasumsikan memiliki dampak positif pada
kinerja karyawan melalui pengaruhnya terhadap motivasi kerja. Dengan memupuk rasa tujuan,
pemenuhan pribadi, dan akuntabilitas, etika kerja Islami dan disiplin kerja dapat meningkatkan
motivasi kerja karyawan, yang pada gilirannya akan menghasilkan kinerja yang lebih baik.

Etika kerja Islami bersumber dari prinsip dan ajaran Islam, yang menekankan nilai-nilai
seperti kejujuran, integritas, akuntabilitas, keadilan, dan tanggung jawab sosial di tempat kerja.
Menurut Tasmara (2002), etika kerja Islami adalah usaha sungguh-sungguh dengan
mengerahkan seluruh harta, pikiran, dan dzikir untuk mengaktualisasikan atau menunjukkan
diri sebagai hamba Allah yang harus menaklukkan dunia dan menempatkan dirinya sebagai
bagian dari masyarakat yang teratur (khairul ummah). Sementara itu, Husin (2012)
mendefinisikan etika kerja sebagai aturan perilaku yang ditetapkan oleh organisasi untuk
mengawasi perilaku dan tindakan karyawan guna memastikan bahwa mereka mematuhi
prinsip-prinsip yang telah ditetapkan. Etika kerja Islam memiliki akar yang kuat dalam
keyakinan bahwa pekerjaan adalah salah satu bentuk ibadah, dan individu bertanggung jawab
atas tindakan mereka dan dampak pekerjaan mereka terhadap masyarakat. Etika ini
memberikan kerangka komprehensif untuk membimbing perilaku dan sikap individu terhadap
pekerjaan, rekan kerja, dan organisasi.

Etika kerja islam dalam perusahaan memengaruhi Kkinerja karyawan. Hal ini
berdasarkan empat penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Hamzah, Basri dan Zulhelmy,
2021; Fadhlurrohman dan Mas’ud, 2022) yang menyatakan bahwa etika kerja islam berdampak
pada kinerja karyawan. Sehingga menurut penelitian sebelumnya, jika semakin baik
perusahaan menerapkan etika kerja islam akan berdampak pada kinerja karyawan yang tinggi
terhadap perusahaan.

Etika kerja islam memengaruhi tinggi rendahnya motivasi dalam perusahaan. Hal ini
berdasarkan pada empat temuan penelitian terdahulu yang digunakan pada penelitian ini.
Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Aflah et al., 2021; Nurfaizi dan Muafi, 2022) yang
menyimpulkan jika etika kerja islam memiliki dampak positif serta signifikan kepada motivasi.
Dapat disimpulkan bahwa berdasarkan penelitian terdahulu, etika kerja islam menghasilkan
dampak positif terhadap motivasi karyawan.

Disiplin kerja merujuk pada kemampuan individu untuk mematuhi aturan, kebijakan,
dan prosedur yang terkait dengan pekerjaan. Ini melibatkan pengaturan diri, ketepatan waktu,
komitmen, dan konsistensi dalam menjalankan tugas dan memenuhi kewajiban yang terkait
dengan pekerjaan. Menurut Siagian (2002), disiplin dapat diartikan sebagai jenis pelatihan bagi
karyawan yang bertujuan untuk memperbaiki dan membentuk pemahaman, sikap, serta
perilaku karyawan sehingga mereka secara sukarela berusaha untuk bekerja secara kolaboratif
dengan rekan kerja lainnya dan meningkatkan kinerja mereka. Pendapat yang serupa juga
disampaikan oleh Handoko (2014) yang menekankan bahwa disiplin fokus pada upaya
membantu pegawai dalam mengembangkan sikap yang positif terhadap pekerjaan. Disiplin
kerja memainkan peran penting dalam memastikan produktivitas, efisiensi, dan efektivitas di
tempat kerja. Etika kerja Islam memberikan landasan yang kuat untuk membentuk disiplin
kerja dengan mengedepankan rasa tanggung jawab, kepatuhan, dan akuntabilitas.

Disiplin kerja yang diimplementasikan secara baik dalam suatu perusahaan akan
memberikan pengaruh terhadap kinerja karyawannya. Hal ini berdasarkan temuan empat
penelitian terdahulu, dimana menurut (Esthi dan Savhira, 2019; Prayogi, Lesmana dan Siregar,
2019) yang menyatakan bahwa disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
Sedangkan menurut (Sutianingsih dan Handayani, 2021; Pratama, 2022) menyatakan bahwa
disiplin kerja tidak mempengaruhi Kinerja karyawan.
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Disiplin kerja berkaitan erat dengan motivasi seorang karyawan, begitu juga
sebaliknya. Hal ini berdasarkan empat penelitian terdahulu yang digunakan pada penelitian ini
yang dilakukan oleh (Heriyanto, Naser dan Setia, 2018; Wisesa, Kepramareni dan Widnyana,
2022) yang menyimpulkan bahwa disiplin kerja memiliki pengaruh terhadap motivasi.
Sedangkan menurut Dwipayana, Ferine dan Nuzuliati (2023) menyatakan bahwa disiplin kerja
tidak mempengaruhi motivasi kerja.

Motivasi kerja adalah konsep psikologis mendasar yang memengaruhi kemauan, upaya,
dan ketekunan individu dalam mencapai tujuan. Sunyoto (2012) mengemukakan bahwa
dengan memperhatikan lingkungan kerja yang baik atau menciptakan kondisi kerja yang
mampu memberikan motivasi kerja untuk bekerja, maka akan membawa pengaruh terhadap
kegairahan atau semangat karyawan bekerja. Selain itu Sastrohadiwiryo (2003) menjelaskan
bahwa motivasi kerja dapat diartikan sebagai keadaan kejiwaan dan sikap mental manusia yang
memberikan energi, mendorong kegiatan atau menggerakkan dan mengarahkan atau
menyalurkan perilaku ke arah mencapai kebutuhan yang memberi kepuasan atau mengurangi
ketidakseimbangan.

Di tempat kerja, motivasi kerja sangat penting untuk meningkatkan kinerja karyawan.
Motivasi kerja dapat bersifat intrinsik, muncul dari faktor internal seperti nilai-nilai dan
keyakinan pribadi, atau ekstrinsik, didorong oleh penghargaan dan pengakuan eksternal. Etika
kerja Islam memiliki potensi untuk memberikan motivasi kerja intrinsik dan ekstrinsik dengan
menyelaraskan pekerjaan individu dengan nilai-nilai agama mereka dan menekankan
penghargaan dan konsekuensi yang terkait dengan pekerjaan dalam keyakinan Islam.

Motivasi berkaitan erat dengan kinerja karyawan, karena kinerja karyawan akan baik
jika karyawan memiliki motivasi kerja yang tinggi. Hal ini berdasarkan empat penelitian yang
telah dilakukan oleh (Sudiardhita et al., 2018; Chrisnanto dan Riyanto, 2020) yang
menyimpulkan bahwa motivasi memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan. Sedangkan
(Syafruddin, Intang dan Selvia, 2021; Pratama, Rivai dan Lukito, 2023) menyatakan bahwa
motivasi kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

Penelitian (Ridwan, 2019; Ghozali, 2020) menemukan hasil bahwa terdapat pengaruh
etika kerja islam terhadap kinerja karyawan melalui motivasi. Pada penelitian tersebut juga
menemukan hasil bahwa terdapat pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan melalui
motivasi (Ridwan, 2019; Ghozali, 2020). Sedangkan penelitian yang dilakukan oleh Widyarini
dan Muafi (2021) menemukan hasil bahwa konflik pekerjaan-keluarga mempunyai pengaruh
negatif dan signifikan terhadap motivasi kerja dan kinerja karyawan. Hasil penelitian di atas
merupakan pendukung peneliti dalam melakukan penelitian kedepan.

Sementara penelitian sebelumnya telah mengkaji pengaruh berbagai faktor pada kinerja
karyawan, penelitian yang berfokus secara khusus pada peran etika kerja Islami dan disiplin
kerja dalam membentuk motivasi kerja dan akhirnya memengaruhi kinerja karyawan masih
terbatas. Memahami aspek unik etika kerja Islami dan dampaknya terhadap disiplin kerja,
motivasi kerja, dan kinerja dapat memberikan kontribusi pada pengetahuan yang ada dalam
bidang psikologi kerja dan memberikan wawasan bagi organisasi yang beroperasi dalam
konteks Islami atau dengan tenaga kerja yang beragam.

Penelitian ini akan ditujukan kepada karyawan Kospin Jasa Syariah Cabang Tegal.
Kospin Jasa merupakan koperasi yang didirikan oleh sejumlah pengusaha kecil dan menengah
pada dekade 1970-an. Pendirian Koperasi Simpan Pinjam Jasa bertujuan memberikan solusi
bagi kesulitan dalam memperoleh modal usaha, mengingat bisnis mereka umumnya masih
dikelola dengan cara tradisional. Oleh karena itu, tujuan penelitian ini adalah untuk menjawab
apakah terdapat hubungan antara etika kerja Islam dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan
melalui kepuasan kerja sebagai variabel intervening pada karyawan yang bekerja di Kospin
Jasa Syariah Cabang Tegal.
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KAJIAN PUSTAKA
Etika Kerja Islam

Menurut Tasmara (2002) etika kerja Islami adalah upaya sungguh-sungguh dengan
mengerahkan seluruh harta, pikiran, dan dzikir untuk mengaktualisasikan atau menunjukkan
rasa diri sebagai hamba Allah yang harus menaklukkan dunia dan menempatkan dirinya
sebagai bagian dari masyarakat yang terabit (khairul ummah).

Sedangkan Husin (2012) mendefisikan etika kerja sebagai aturan perilaku yang
ditentukan oleh organisasi untuk mengawasi perilaku dan tindakan karyawan untuk
memastikan bahwa mereka mematuhi prinsip-prinsip yang telah ditentukan. Selain itu, Rizk
(2008) menyatakan bahwa etika kerja Islami bukan berarti meniadakan kebutuhan duniawi,
melainkan bagaimana memenuhinya, seperti motivasi kerja bisnis dapat menjadikan etika kerja
Islami sebagai pedoman.

Displin Kerja

Menurut Siagian (2002), disiplin dapat diartikan sebagai jenis pelatihan bagi karyawan yang
bertujuan untuk memperbaiki dan membentuk pemahaman, sikap, serta perilaku karyawan
sehingga mereka secara sukarela berusaha untuk bekerja secara kolaboratif dengan rekan kerja
lainnya dan meningkatkan kinerja mereka. Pendapat yang serupa juga disampaikan oleh
Handoko (2014) yang menekankan bahwa disiplin fokus pada upaya membantu pegawai dalam
mengembangkan sikap yang positif terhadap pekerjaan.

Sedangkan menurut Hasibuan (2005), kedisiplinan adalah kunci keberhasilan suatu
perusahaan dalam mencapai tujuan tujuannya. Disiplin merupakan fungsi penting dalam
sebuah organisasi karena semakin baik kedisiplinan pegawai, semakin tinggi prestasi kerja
yang dapat dicapainya. Sebaliknya tanpa disiplin, sulit bagi suatu organisasi mencapai hasil
yang optimal. Kedisiplinan harus diterapkan dalam suatu organisasi karena akan berdampak
terhadap kinerja pegawai, sehingga mempengaruhi kesuksesan dan keberhasilan dari suatu
instansi.

Kinerja Karyawan

Menurut Mangkunegara (2017), kinerja mencakup pencapaian hasil kerja oleh seorang
karyawan atau pegawai dalam hal kualitas dan kuantitas sesuai dengan tugas dan tanggung
jawab yang telah diberikan. Kemudian, dalam pandangan Mathis dan Jackson (2006), kinerja
karyawan berkaitan dengan tingkat kontribusi mereka terhadap organisasi, mengukur sejauh
mana mereka memberikan sumbangan kepada perusahaan.

Motivasi Kerja

Menurut Zainal dan Sagala (2011) motivasi kerja adalah serangkaian sikap dan nilai-nilai yang
mempengaruhi individu untuk mencapai hal yang spesifik sesuai dengan tujuan individu.
Sastrohadiwiryo (2003) menjelaskan bahwa motivasi kerja dapat diartikan sebagai keadaan
kejiwaan dan sikap mental manusia yang memberikan energi, mendorong kegiatan atau
menggerakkan dan mengarahkan atau menyalurkan perilaku ke arah mencapai kebutuhan yang
memberi kepuasan atau mengurangi ketidakseimbangan. Selanjutnya Sunyoto (2012)
mengemukakan bahwa dengan memperhatikan lingkungan kerja yang baik atau menciptakan
kondisi kerja yang mampu memberikan motivasi kerja untuk bekerja, maka akan membawa
pengaruh terhadap kegairahan atau semangat karyawan bekerja.
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Hipotesis

Menurut Sugiyono (2016) hipotesis adalah jawaban yang masih bersifat sementara terhadap
rumusan masalah penelitian, yang mana rumusan masalah penelitian sudah dinyatakan dalam
bentuk pertanyaan.

Dapat disimpulkan bahwa hipotesis adalah dugaan sementara dalam bentuk pernyataan.
Pengujian hipotesis dan mengkonfirmasi dugaan-dugaan pada hubungan antar variabel
diharapkan solusi dapat ditemukan dalam menghadapi masalah yang dihadapi. Hipotesis pada
penelitian ini adalah sebagai berikut:

Hi: Diduga terdapat pengaruh positif dan signifikan etika kerja islam terhadap kinerja
karyawan.

H.: Diduga terdapat pengaruh positif dan signifikan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan.
Hs: Diduga terdapat pengaruh positif dan signifikan etika kerja islam terhadap motivasi kerja.
Ha: Diduga terdapat pengaruh positif dan signifikan etika kerja islam terhadap motivasi kerja.

Hs: Diduga terdapat pengaruh positif dan signifikan motivasi kerja terhadap Kinerja
karyawan.

He: Diduga terdapat pengaruh positif dan signifikan etika kerja islam terhadap kinerja
karyawan melalui motivasi kerja.

H-: Diduga terdapat pengaruh positif dan signifikan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan
melalui motivasi kerja.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan metode penelitian kuantitatif. Menurut Arikunto (2010) penelitian
kuantitatif yakni pendekatan penelitian yang banyak menggunakan angka-angka, mulai dari
mengumpulkan data, penafsiran terhadap data yang diperoleh, serta pemaparan hasilnya. Ini
dilakukan karena para peneliti ingin menguji teori mereka dengan menggunakan hipotesis dan
mengumpulkan data untuk mendukung atau menolak hipotesis tersebut. Mereka melakukan
pengambilan sampel secara acak sebagai bagian dari upaya untuk membuktikan hipotesis yang
telah mereka buat.

Penelitian ini dilakukan pada salah satu koperasi yaitu Kospin Jasa Syariah Cabang
Tegal di Jalan Gajah Mada No.63, Mintaragen, Tegal Barat, Mintaragen, Kec. Tegal Tim.,
Kota Tegal, Jawa Tengah 52125. Dalam penelitian ini sampel yang digunakan berjumlah 52
responden dari karyawan Kospin Jasa Syariah Cabang Tegal dan kantor cabang pembantu.
Teknik sampling yang digunakan adalah teknik sensus. Penelitian ini menggunakan
kuesioner/angket sebagai media pengumpulan data dengan skala kuesioner yang digunakan
adalah skala likert 1-5. Analisis data dilakukan menggunakan metode kuantitatif PLS-SEM
dengan alat bantu software Smart PLS 4.0. Teknik pengujian hipotesis yang digunakan adalah
analisis bootstrapping.

Tabel 1. Analisis Deskriptif Responden

Variabel Demografis N %
Jenis Kelamin

Laki — laki 37 71,2
Perempuan 15 28,8
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Variabel Demografis N %
Usia

<25 Tahun 13 25
25— 30 Tahun 18 36,6
31 —40 Tahun 16 28,8
41 — 50 Tahun 7 11,5
>50 Tahun 0 0
Pendidikan Terakhir

SMA 10 19,2
Diploma 10 19,2
Sarjana (S1) 29 55,8
Magister (S2) 3 5,8
Doktor (S3) 0 0

Penghasilan Rata — rata perbulan

Rp 2.000.000 — Rp 5.000.000 48 92,3
Rp 6.000.000 — Rp 10.000.000 4 77
Rp 11.000.000 — Rp 15.000.000 0 0
Rp 16.000.000 — Rp 20.000.000 0 0
>Rp 20.000.000 0 0

Sumber: Olah Data (2023)

HASIL ANALISIS
Koefisien Jalur

Nilai dari path coefficient berkisar antara 1 dan -1, semakin mendekati angka 1 atau -1 maka
semakin kuat hubungannya (Ghozali dan Latan, 2015).

EKI
0.547

0.238

DK

Gambar 1. Koefisien Jalur
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Uji Hipotesis (Bootstrapping)

Berikut dibawah ini disajikan hasil pengujian hipotesis (bootstrapping) berdasarkan model
pada penelitian ini:

Tabel 2. Uji Hipotesis

Original ~ Sample Standard

sample mean deviation (l-glsgf‘rtggflsl) P-values  Keterangan
(0) (M)  (STDEV)

(Ef)' (X1) > KK 676 0,651 0,172 3,938 0,000 My Diterima
% (X2) > KK 4055 0,046 0,148 0,375 0,708 M, Ditolak
EKI(X)->M(Z) 0547 0,509 0,185 2.96 0,003  HsDiterima
DK (X2)->M (Z) 0238 0,237 0,169 1,409 0159  H, Ditolak
M(2)>KK(Y) 0171 0187 0.136 1,256 0209  Hs Ditolak
_E>K|'<(KX(1L')> M@ 0004 0004 0077 1,221 0222 Hs Ditolak
EKK(éZ()Y'; M@ oos1 0049 0,055 0,741 0459 - Ditolak

Sumber: Olah Data (2023)

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis (bootstrapping) diatas ditemukan bahwa 2 dari 7
hipotesis diterima dan 5 dari 7 hipotesis ditolak.

Pembahasan
Pengaruh Etika Kerja Islam terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan dari hasil pengujian dengan metode bootstrapping dapat diketahui pengaruh
langsung etika kerja islam terhadap kinerja karyawan menunjukan nilai koefisien sebesar 0,676
< 1,96, nilai t-statistik sebesar 3,938> 1,65 dan p-value sebesar 0,000<0.05, dengan demikian
etika kerja islam memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan.

Berdasarkan uji diatas dapat diartikan bahwa etika kerja Islam yang diterapkan pada
Kospin Jasa Syariah Cabang Tegal menyebabkan kinerja karyawan meningkat. Hal ini
menjelaskan bahwa nilai-nilai Islam yang diterapkan dalam sebuah perusahaan dapat
meningkatkan kinerja karyawan. Hasil penelitian ini juga didukung oleh penelitian terdahulu
yaitu (Hamzah, Basri dan Zulhelmy, 2021; Fadhlurrohman dan Mas’ud, 2022) yang
menemukan bahwa etika kerja Islam berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan dari hasil pengujian dengan metode bootstrapping dapat ketahui pengaruh
langsung disiplin kerja terhadap kinerja karyawan menunjukan nilai path coefficient sebesar
0,055< 1,96, nilai t-statistik sebesar 0,375<1,65 dan nilai p-value 0,708 > 0,05. Artinya bahwa
disiplin kerja tidak memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan.

Berdasarkan hasil pengujian diatas dapat diartikan bahwa kedisiplinan karyawan tidak
mempengaruhi Kkinerja karyawan. Kospin Jasa Syariah Cabang Tegal di dominasi oleh
karyawan milenial yang memiliki masalah tentang kedisiplinan. Namun masalah kedisiplinan
tersebut tidak mempengaruhi kinerja mereka. Hal ini menjelaskan bahwa karyawan yang
kurang disiplin masih memliki kinerja yang bagus. Hasil penelitian ini juga didukung oleh
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penelitian terdahulu yaitu Pratama (2022) yang menjelaskan bahwa disiplin kerja tidak
memiliki mempengaruhi kinerja karyawan.

Pengaruh Etika Kerja Islam terhadap Motivasi Kerja

Berdasarkan hasil hasil uji bootstrapping yang dapat dilihat pada tabel 2 dan dapat dicermati
terdapat pengaruh langsung etika kerja Islam terhadap motivasi kerja menunjukan nilai path
coefficient sebesar 0,547< 1,96, nilai t-statistik sebesar 2,96> 1,65 dan p-value 0,003 <0,05,
hasil tersebut menunjukan bahwa etika kerja Islam berpengaruh terhadap motivasi kerja.

Berdasarkan uji diatas menjelaskan bahwa etika kerja Islam membuat motivasi kerja
karyawan menjadi meningkat. Nilai-nilai Islam yang dipahami dengan baik dan dapat
diterapkan menjadikan motivasi tersendiri terhadap karyawan. Berdasarkan sampel yang
diambil, dapat disimpulkan bahwa karyawan Kospin Jasa Syariah Cabang Tegal didominasi
oleh karyawan yang sudah berkeluarga, nilai dasar islam yang menyebutkan bahwa bekerja
untuk keluarga adalah sebuah ibadah yang menjadikan karyawan menjadi termotivasi bekerja.
Hasil penelitian ini juga didukung oleh penelitian terdahulu yaitu (Aflah et al., 2021; Nurfaizi
dan Muafi, 2022) yang menjelaskan bahwa etika kerja Islam memiliki pengaruh terhadap
motivasi kerja.

Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Motivasi Kerja

Berdasarkan hasil uji bootstrapping dapat diketahui bahwa uji pengaruh langsung disiplin kerja
terhadap motivasi kerja menunjukan bahwa nilai koefisien jalur sebesar 0,238 <1,96, nilai t-
statistik 1,409 <1,65 dan p-value 0,209 >0,05; hasil tersebut menjelaskan bahwa disiplin kerja
tidak memiliki pengaruh terhadap motivasi kerja.

Berdasarkan uji diatas menjelaskan bahwa tingkat kedisiplinan kerja tidak
mempengaruhi motivasi kerja karyawan Kospin Jasa Syariah Cabang Tegal. Karyawan kurang
memiliki motivasi untuk kerja sehingga mempengaruhi kedisiplinan kerja karyawan. Hasil
penelitian ini juga didukung oleh penelitian terdahulu yaitu Dwipayana, Ferine dan Nuzuliati
(2023) yang menjelaskan bahwa disiplin kerja memiliki pengaruh negatif dan signifikan
terhadap motivasi kerja.

Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Pada hipotesis kelima yakni pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan menunjukan
hasil nilai path coefficient sebesar 0,171 <1,96; kemudia nilai t-statistik sebesar 1,256 <1,65
dan p-value 0,209 >0,05; hasil ini menjelaskan bahwa motivasi kerja tidak berpengaruh
terhadap kinerja karyawan.

Berdasarkan uji diatas menjelaskan bahwa karyawan kurang memiliki semangat dan
motivasi untuk bekerja. Namun kurangnya motivasi kerja karyawan Kospin Jasa Syariah
Cabang Tegal tidak mempegaruhi kinerja karyawan. Hasil penelitian ini juga didukung oleh
penelitian terdahulu yaitu Syafruddin, Intang dan Selvia (2021) motivasi kerja tidak
berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

Pengaruh Etika Kerja Islam terhadap Kinerja Karyawan melalui Motivasi Kerja

Berdasarkan penjelaskan uji pengaruh tidak langsung, dapat diketahui bahwa nilai path
coefficient antara etika kerja Islam terhadap kinerja karyawan melalui motivasi kerja
memperoleh nilai sebesar 0,094 <1,96; nilai t-statistik sebesar 1,221 <1,65 dan nilai p-value
0,222 >0,05 yang artinya hubungan tersebut tidak signifikan. Dengan demikian etika kerja
Islam tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui motivasi kerja.
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Berdasarkan uji diatas menjelaskan bahwa etika kerja Islam tidak mempengaruhi
kinerja karyawan melalui motivasi. Sebaliknya, etika kerja Islam seharusnya meningkatkan
motivasi karyawan. Ketika karyawan mempraktikkan prinsip-prinsip etika kerja Islam dalam
pekerjaan mereka, hal ini dapat meningkatkan motivasi mereka untuk bekerja dengan lebih
baik, merasa puas, dan merasa bahwa pekerjaan mereka memiliki makna yang lebih dalam.
Dalam konteks kerja, etika kerja Islam seharusnya menjadi landasan yang kuat untuk
memotivasi karyawan.

Peneliti belum dapat menemukan penelitian terdahulu dengan model yang serupa
dengan penelitian ini. Oleh karena itu, peneliti mencoba mengadakan wawancara dengan
Kepala Cabang Kospin Jasa Syariah Cabang Tegal, yaitu Ibu Nur Hikmah, ST., MSi. Menurut
beliau alasan kenapa motivasi tidak memediasi etika kerja islam terhadap kinerja karyawan
yaitu: (1) Pemahaman individu mengenai Etika Kerja Islam bervariasi, yang dapat
mempengaruhi motivasi karyawan di Kospin Jasa Syariah; (2) motivasi karyawan bisa
dipengaruhi oleh berbagai faktor, termasuk etika kerja islam, namun faktor lain seperti insentif
keuangan dan tujuan pribadi juga berperan penting; (3) kondisi lingkungan kerja di kospin jasa
syariah dapat memengaruhi motivasi karyawan terkait etika kerja islam; (4) keterbatasan
keterampilan atau kemampuan karyawan dapat menghambat penerapan Etika Kerja Islam dan
mempengaruhi motivasi; (5) manajemen yang tidak mendukung Etika Kerja Islam dapat
berdampak negatif terhadap motivasi karyawan; (6) variabilitas dalam budaya organisasi dan
praktik di Kospin Jasa Syariah dapat menyebabkan perbedaan dalam pengaruh Etika Kerja
Islam pada kinerja karyawan.

Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan melalui Motivasi Kerja

Berdasarkan penjelaskan uji pengaruh tidak langsung,dapat diketahui bahwa nilai path
coefficient antara disiplin kerja terhadap kinerja karyawan melalui motivasi kerja memperoleh
nilai sebesar 0,041 <1,96; nilai t-statistik sebesar 0,741 <1,65 dan nilai p-value 0,459 >0,05
yang artinya hubungan tersebut tidak signifikan. Dengan demikian disiplin kerja tidak
berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui motivasi kerja.

Berdasarkan uji diatas menjelaskan bahwa bahwa disiplin kerja tidak mempengaruhi
kinerja karyawan melalui motivasi, bukti empiris dan teori manajemen umumnya
menunjukkan bahwa kedisiplinan dan motivasi adalah faktor-faktor yang saling terkait dan
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Oleh karena itu, penting bagi organisasi untuk
memperhatikan kedua faktor ini dalam upaya meningkatkan produktivitas dan Kkinerja
karyawan. Hasil penelitian ini juga didukung oleh penelitian terdahulu yaitu Dwipayana, Ferine
dan Nuzuliati (2023) disiplin kerja memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan melalui motivasi kerja.

KESIMPULAN
Kesimpulan

Berdasarkan hasil dari pembahasan yang telah dilakukan pada bagian sebelumnya dapat
disimpulkan bahwa: (1) Etika kerja Islam berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan; (2) disiplin kerja tidak memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan; (3) etika kerja Islam berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja
kerja; (4) disiplin kerja tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja; (5)
motivasi kerja tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan; (6) motivasi
kerja tidak dapat memediasi secara signifikan pengaruh etika kerja Islam terhadap kinerja
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karyawan; (7) motivasi kerja tidak dapat memediasi secara signifikan pengaruh disiplin kerja
terhadap kinerja karyawan.

Keterbatasan Penelitian

Keterbatasan dalam penelitian ini adalah: (1) Penelitian ini terbatas pada sampel yang terdiri
dari satu cabang atau unit organisasi yang jumlah karyawannya relatif sedikit. Hal ini dapat
mengakibatkan terbatasnya generalisasi hasil penelitian ke seluruh organisasi atau populasi
yang lebih besar; (2)Penelitian ini membangun sebuah kerangka kerja berdasarkan teori yang
digunakan untuk mengkaji kinerja karyawan. Tetapi, masih ada potensi untuk memperluas
penelitian ini dengan mempertimbangkan faktor-faktor lain yang dapat memengaruhi Kinerja
karyawan, seperti kompensasi, pelatihan, iklim perusahaan, budaya organisasi, dan aspek
lainnya.

Saran

Berdasarkan hasil temuan penelitian yang telah dilakukan, terdapat saran dari peneliti kepada
pihak perusahaan dan penelitian selanjutnya adalah sebagai berikut:

1. Bagi Perusahaan

a) Mengintegrasikan Etika Kerja Islam: Perusahaan dapat mempertimbangkan untuk
mengintegrasikan nilai-nilai Etika Kerja Islam dalam budaya perusahaan. Ini bisa
dilakukan melalui pelatihan, seminar, atau kampanye internal yang mempromosikan
nilai-nilai tersebut. Dengan demikian, karyawan dapat merasa lebih terhubung dengan
nilai-nilai perusahaan dan memiliki dorongan tambahan untuk meningkatkan kinerja
mereka.

b) Menilai Ulang Kebijakan Disiplin Kerja: Jika penelitian menunjukkan bahwa disiplin
kerja tidak berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja dan motivasi karyawan,
perusahaan bisa mempertimbangkan untuk menilai ulang kebijakan disiplin kerja
mereka dengan cara mengevaluasi kebijakan mengenai kedisiplinan karyawan. Jika
ada kekurangan dari kebijakan yang semakin membuat disiplin kerja karyawan
menurun, maka diadakan revisi atau perubahan kebijakan dan pastikan karyawan
memiliki akses ke informasi ini dan memahami konsekuensi dari peanggaran. Setelah
menerapkan kebijakan baru, selalu diadakan evaluasi secara berkala. Fokus mungkin
harus diarahkan pada faktor-faktor lain yang lebih penting untuk meningkatkan
kinerja dan motivasi karyawan.

¢) Memperkuat Faktor Motivasi Lain: Meskipun motivasi kerja tidak memiliki pengaruh
langsung terhadap kinerja karyawan dalam penelitian ini, perusahaan tetap dapat
mencari cara untuk meningkatkan motivasi karyawan. Ini bisa mencakup
pengembangan program insentif, pengakuan atas pencapaian, atau penciptaan
lingkungan kerja yang lebih positif.

d) Evaluasi dan Pemantauan Kinerja: Meskipun motivasi kerja tidak memediasi
hubungan antara Etika Kerja Islam atau Disiplin Kerja dengan kinerja karyawan,
penting untuk terus mengevaluasi dan memantau kinerja karyawan. Ini membantu
perusahaan untuk mengidentifikasi masalah potensial dan memberikan umpan balik
kepada karyawan untuk perbaikan.

e) Komitmen Terhadap Diversitas: Jika Etika Kerja Islam diintegrasikan ke dalam
budaya perusahaan, pastikan untuk memperlakukan semua karyawan dengan adil dan
menghormati berbagai latar belakang agama dan budaya. Ini akan memastikan bahwa
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karyawan merasa termasuk dan dihormati, yang dapat meningkatkan motivasi dan
kinerja mereka.

f) Pelatihan Keterampilan Manajerial: Manajer perlu diberikan pelatihan yang memadai
untuk mengelola dan memotivasi tim mereka. Meskipun motivasi kerja tidak
memediasi kinerja, manajer masih memiliki peran penting dalam menciptakan
lingkungan kerja yang mendukung kinerja yang lebih baik.

g) Survei Kepuasan Karyawan: Lakukan survei kepuasan karyawan secara berkala untuk
mendapatkan umpan balik langsung dari karyawan tentang lingkungan Kkerja,
motivasi, dan kinerja mereka. Ini dapat membantu perusahaan untuk mengidentifikasi
masalah dan menciptakan perbaikan yang sesuai.

2. Bagi Penelitian Selanjutnya

Peneliti berharap bahwa hasil penelitian ini akan memberikan manfaat yang signifikan bagi
mahasiswa yang sedang melakukan penelitian serupa atau yang tertarik untuk mengeksplorasi
topik yang sama. Diharapkan bahwa topik ini, beserta analisis yang telah disajikan, akan
memicu minat untuk melakukan penelitian lebih lanjut dengan melaksanakan survei yang lebih
komprehensif dan tepat sasaran, guna mencapai hasil yang lebih optimal.
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