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ABSTRAK
Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menguji secara empiris dan menganalisis

pengaruh dari Etos Kerja Islam yang menjadi mediasi hubungan antara Perceived
Organizational Support terhadap Work Engagment dalam peningkatkan perilaku kerja inovatif
di lingkungan Universitas Islam Nahdlatul Ulama Jepara. Sumber daya manusia merupakan
asset terpenting dalam suatu organisasi. Dengan adanya karyawan, maka suatu organisasi dapat
mewujudkan visi misi dengan baik. Tingginya kompetensi sumber daya manusia yang
berkualitas menjadi penentu efektifitas dan efisiensi suatu organisasi. Selain itu, sumber daya
manusia juga dibutuhkan guna menggerakkan roda organisasi agar terus berjalan. Dalam suatu
Uninersitas, peningkatan pengabdian dan penelitian dari dosen menjadi salah satu penentu
kinerja Universitas yang baik dan layak. Dalam penelitian ini mrmbantu pihak manajemen
Universitas untuk mengungkap faktor-faktor apa yang bisa menjadi pencipta motivasi bagi
dosen untuk berperilaku kerja secara inovatif. Penelitian ini merupakan penelitian eksplanatory
dengan sample penelitian berjumlah 144 dosen dengan Kriteria sudah bekerja di UNISNU
minimal 3 tahun atau lebih dan memiliki Jabatan Fungsional minimal AA (Asisten Ahli).
Metode pengumpulan data yang digunakan dengan cara menyebar googleform kepada dosen
yang masuk kriteria dan pengolahan data menggunakan aplikasi SmartPLS 3,0. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa pengaruh dari Perceived Organizational Support dan Work Engagement
berhubungan positif dengan Innovation Behavior, peran mediasi dari Etos Kerja Islam juga
memiliki peran positif antara Work Engagement dalam mempengaruhi Innovation Behavior,
tetapi tidak berperan secara positif dalam menjadi mediasi antara hubungan Perceived
Organizational Support dengan Innovation Behavior. Penelitian ini masih bersifat sempit
karena hanya dilakukan pada satu Universitas, jadi diharapakan untuk penelitian mendatang

dapat dilakukan di beberapa Universitas.

Kata kunci : Pengabdian dan Penelitian, Perceived Organizational Support, Work Engagement,

Etos Kerja Islam, Innovation Behavior



ABSTRACT
The purpose of this research is to empirically test and analyze the influence of the

Islamic Work Ethic which mediates the relationship between Perceived Organizational
Support and Work Engagement in increasing innovative work behavior within the Islamic
University of Nahdlatul Ulama Jepara. Human resources are the most important asset in an
organization. With employees, an organization can realize its vision and mission well. High
quality human resource competency determines the effectiveness and efficiency of an
organization. Apart from that, human resources are also needed to move the wheels of the
organization so that it continues to run. In a university, increasing the dedication and
research of lecturers is one of the determinants of good and decent university performance.
In this study, helping university management to uncover what factors could be the creators of
motivation for lecturers to work in an innovative manner. This research is an explanatory
research with a sample of 144 lecturers with the criteria of having worked at UNISNU for at
least 3 years or more and having a minimum Functional Position of AA (Assistant Expert).
The data collection method used is by distributing Googleform to lecturers who meet the
criteria and data processing using the SmartPLS 3.0 application. The resuits showed that the
influence of Perceived Organizational Support and Work Engagement was positively related
to Innovation Behavior, the mediating role of the Islamic Work Ethic also had a positive role
between Work Engagement in influencing innovation Behavior, but did not play a positive
role in mediating the relationship between Perceived Organizational Support and Innovation
Behavior. This research is still narrow because it was only carried out at one university, so it

is hoped that future research can be carried out at several universities.

Keywords: Service and Research, Perceived Organizational Support, Work Engagement,

Islamic Work Ethic, Innovation Behavior
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BAB |
PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang

Sumber daya manusia merupakan asset terpenting dalam suatu organisasi. Dengan
adanya karyawan, maka suatu organisasi dapat mewujudkan visi misi dengan baik. Tingginya
kompetensi sumber daya manusia yang berkualitas menjadi penentu efektifitas dan efisiensi
suatu organisasi. Selain itu, sumber daya manusia juga dibutuhkan guna menggerakkan roda
organisasi agar terus berjalan (MUCHAMAD, 2016).

Keberhasilan suatu organisasi juga tidak hanya ditentukan oleh margin yang dihasilkan,
namun keterlibatan karyawan didalam organisasi tersebut juga menjadi peranan penting dalam
menjalankan operasional organisasi. Di era sekarang, baik perusahaan dibidang perdagangan
maupun jasa pendidikan tidak hanya memerlukan karyawan yang memiliki skill sesuai job desk
yang dibutuhkan, namun organisasi juga perlu mempunyai karyawan yang bersedia bekerja
diluar tugas dan tanggungjawabnya tanpa mengharapkan reward maupun kompensasi dari
organisasi. Karyawan yang hanya melakukan pekerjaan sesuai dengan job desk dan
tanggungjawab utamanya saja, seringkali di anggap sebagai karyawan yang rajin, hamun
ternyata hal itu menjadikan karyawan memiliki potensi menganggur (Kurniawan, 2020).

Faktor lain yang mempengaruhi pada kinerja karyawan adalah work engagment atau
keterikatan kerja. Keterikatan kerja merupakan salah satu kunci dalam hal peningkatan Kinerja
karyawan. Keterikatan kerja menjadi elemen penting dalam hal keberhasilan suatu organisasi
jangka panjang (Marcos&sridevi*). Keterikatan kerja mengacu pada konsep sebagai
pengaturan discretionary effort, yaitu karyawan bertindak untuk kepentingan organisasi ketika
mereka memiliki pilihan. Karyawan yang memiliki keterikatan atau seorang engageworker
adalah seseorang yang terlibat secara penuh dan bekerja dengan penuh antusias (Prabawati,
2017).

Selain faktor individu, organisasi pun menjadi faktor penting untuk meningkatkan kinerja
pada sumber daya manusia. Dukungan organisasi terhadap karyawan membentuk persepsi
pada karyawan atau istilah lainnya adalah persepsi dukungan organisasi (Susmiati & Ketut,
2015). Persepsi dukungan organisasi merupakan persepsi yang dimiliki oleh karyawan tentang
bagaimana organisasi telah mampu memberikan kepeduliannya pada kesejahteraan karyawan
serta memberikan penilaian terhadap kontribusi karyawan (Mujiasih, 2015). Karyawan yang
memiliki persepsi dukungan organisasi yang kuat dapat memberikan kinerja yang lebih

maksimal dibanding dengan karyawan yang memiliki tingkat persepsi dukungan organisasi
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yang rendah. Persepsi dukungan organisasi juga menghasilkan feedback berupa tingkat
keterlibatan karyawan (Ariarni & Afrianty, 2017).

Keterikatan kerja karyawan merupakan hal penting yang digunakan untuk membangun
keberhasilan organisasi. Selain itu, manajer juga menganggap bahwa etika kerja juga menjadi
hal utama dalam hal hasil kerja karyawan (Aeni & Dwiyanti, 2021). Ajaran Islam juga
menekankan dalam keterlibatan tentang profesional karyawan dan kerjasama di tempat kerja
(Yousef, 2001). Di Indonesia dengan mayoritas muslim perlu menerapkan kode etik Islam di
tempat kerja dalam upaya peningkatan keterikatan kerja karyawan (Aeni & Dwiyanti, 2021).
Etos kerja Islami merupakan orientasi yang memengaruhi dan membentuk partisipasi dan
keterlibatan individu di tempat kerja. Hal tersebut mengisyaratkan bahwa bekerja adalah upaya
kebajikan, dan merupakan kebutuhan untuk membangun keseimbangan dalam kehidupan
sosial dan individu (Ali & Al-Owaihan, 2008).

Dengan adanya keterikatan kerja serta dukungan dari organisasi yang menjadikan faktor
penting guna peningkatan karyawan akan menciptakan beberapa faktor positif yang akan
dirasakan oleh karyawan terhadap organisasi diantaranya adalah kepuasan kerja, sikap inovasi
serta perilaku sukarela melakukan hal tanpa pamrih.

Salah satu metode dalam meningkatkan kualitas sumber daya manusia sehingga
berdampak terhadap kepuasan kerja pada karyawan yang pada akhirnya akan meningkatkan
kinerja karyawan adalah melalui etos kerja islam yang memiliki pengertian yaitu suatu
karakter dan kebiasaan manusia berkenaan dengan kerja, terpancar dari sistem keimanan
atau agidah Islam yang merupakan sikap hidup mendasar terhadapnya (Sono et al., 2017).

Islam memiliki konsep yang berkaitan dengan etika kerja. Ali & Al-Owaihan (2008)
menyatakan bahwa sejak awal permulaan Islam, pada khususnya, Muslim telah menawarkan
perspektif unik mengenai ‘bekerja’ dan telah membentuk konsep spesifik mengenai etika kerja
yaitu etika kerja islam. Etika kerja Islam atau etos kerja islam memberikan pengaruh yang baik
terhadap perilaku seseorang dalam pekerjaan karena dapat memberikan stimulus untuk sikap
kerja yang positif.(Gumelar & Suwarsi, 2020). Dalam konsep Etos Kerja Islami dimaksudkan
bahwa bekerja bukan hanya mencari uang dan bertemu dengan orang dalam suatu ruangan,
melainkan lebih luas lagi yaitu mempererat hubungan antar karyawan lain serta menumbuhkan
hubungan sosial(Nasution & Rafiki, 2020).

Etos Kerja Islam oleh karyawan membuat sebuah dorongan batin bahwa manusia harus
ikut dan taat kepada perintah Allah SWT, serta karyawan yang memiliki etika dengan
mengerjakan apa yang diperbolehkan dan menghindari apa yang dilarang dalam ajaran Islam

dan hal ini mampu membuat peningkatan pada kinerja karyawan. Religiusitas memperkuat
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pengaruh Etos Kerja Islam pada kinerja karyawan. Hal ini menunjukan bahwa dengan
dimilikinya sikap religiusitas karyawan maka dapat membantu karyawan agar memiliki
dorongan kerja dengan mengingat dan menerapkan nilai-nilai Islam(Purnomo et al., 2023).
Dengan kata lain bahwa seseorang yang memiliki etos kerja islami yang tinggi, tidak akan
mudah melakukan penyimpangan-penyimpangan dalam pekerjaannya, tidak mudah
melalaikan tanggungjawabnya, atau bersikap seenaknya dan ditunjukkan dengan sikap yang
positif dalam menjalankan pekerjaannya karena adanya suatu tuntutan dan tekanan moral
apabila tidak melaksanakan tugasnya dengan semestinya(Yudiani, 2017).

Dalam penelitian tentang etos kerja Islam yang dilakukan oleh (Aeni & Dwiyanti, 2021)
menunjukkan bahwa etos kerja Islam berpengaruh positif dengan keterikatan kerja, serta
persepsi dukungan organisasi berpengaruh positif terhadap keterikatan kerja. Hal ini juga
didukung penelitian dari (Permata et al., 2020) yang mengungkapkan bahwa terdapat hubungan
positif yang signifikan antara persepsi dukungan organisasi dan dukungan sosial keluarga
dengan etos kerja. Dalam hal work engangment penelitian dari (Fiernaningsih et al., 2022)
mendapatkan hasil bahwa work engagment berpengaruh signifikan  terhadap innovation
behavior.

UNISNU Jepara merupakan salah satu Universitas Islam di Jepara. Sebagai Universitas
Islam Nahdlatul Ulama’, UNISNU selalu mengedepankan layanan yang berbasis Islam dengan
menonjolkan Ahlussunah wa Al Jama’ah. Maka dari itu, peneliti ingin mengetahui sejauh mana
penerapan peran Etos Kerja Islam yang di jalankan oleh manajemen UNISNU Jepara dalam
hal peningkatan kinerja SDM-nya. Dalam sebuah Universitas, dituntut untuk menjalankan
Tridarma Perguruan Tinggi yaitu Pendidikan, Penelitian dan Pengabdian kepada masyarakat.
Peneliti menemukan suatu fenomena gap pada kinerja dosen yang menyangkut tentang
pengabdian yang dilakukan dari tahun 2018 sampai 2021 yang selalu mengalami suatu
penurunan. Data ini diperoleh dari LPPM UNISNU Jepara.

Tabel 1. 1 Tabel jumlah Pengabdian Dosen UNISNU Jepara

Jumlah
Tahun FAKULTAS _
Pengabdian
FDK FEB FST FSH FTIK | PASCA

2018 2 22 27 5 18 1 75
2019 2 15 18 3 11 2 51
2020 4 19 1 21 45
2021 6 4 2 7 3 22




Sumber : LPPM UNISNU Jepara tahun 2022

Ada banyak penelitian yang menyatakan bahwa variabel Perceived Organizational
Support berhubungan positif dalam mempengaruhi Innovation Behavior, seperti penelitian dari
(Altunoglu & Bulgurcu Giirel, 2015) menyatakan bahwa ketika dukungan organisasi dirasakan
meningkat, organisasi mungkin akan meningkatkan berkinerja baik dalam hal inovasi. Selain
itu penelitian dari (Mathafena & Grobler, 2021) juga mendukung pernyataan tersebut dengan
hasil dukungan organisasi yang dirasakan dan pertukaran anggota pemimpin ditemukan
memiliki pengaruh yang signifikan secara statistik terhadap perilaku inovatif baik di sektor
swasta maupun sektor publik.

Selain variabel Perceived Organizational Support, variable Work Engagement juga
menemukan banyak penelitian yang menyatakan adanya hubungan yang positif dalam hal
mempengaruhi Innovation Behavior. Penelitian yang mendukung pernyataan ini adalah
(Widianto et al., 2012) yang melakukan penelitian dengan pegawai apoteker dengan hasil
bahwa seorang apoteker yang memiliki keterikatan kerja yang tinggi tentunya akan memiliki
efikasi diri yang tinggi dan berpengaruh terhadap perilaku inovasi. (Agarwal et al., 2012) juga
berpendapat dalam penelitiannya bahwa keterikatan kerja berkorelasi positif dengan perilaku
kerja yang inovatif. (Agarwal, 2014) juga melakukan penelitian lanjutan yang mendapatkan
hasil bahwa LMX, POS dan keterlibatan kerja berhubungan positif dengan inovatif perilaku
karyawan. Etos Kerja Islam juga terlibat dalam hubungan peningkatan Innovation Behavior
yang didukung oleh penelitian (Ekonomi et al., 2012) menunjukkan adanya pengaruh positif
nilai Etos Kerja Islam terhadap kemampuan inovasi dan kinerja perusahaan. Namun menurut
penelitian (Usman & Mat, 2021) menyatakan bahwa masih ada temuan yang tidak konsisten
tentang dampak Etos Kerja Islam terhadap inovasi. Hal ini juga di dukung oleh penelitian
(Javed et al., 2020) yang menemukan bahwa Etos Kerja Islam memediasi asosiasi antara

kepemimpinan transaksional dan efektivitas manajerial, namun tidak ada efek mediasi Etos

Kerja Islam ditemukan dalam hubungan kepemimpinan transformasional dan efektivitas



manajerial. Dari penelitian penelitian ini maka peneliti ingin membuat suatu novelty yang

menggabungkan ketiga variabel tersebut untuk mengukur perilaku kerja inovatif.

1.2. Rumusan Masalah
Berdasarkan permasalahan diatas dapat dirumuskan beberapa rumusan masalah sebagai
berikut:
o Bagaimana meningkatkan Innovation Behavior melalui Work Engagment dan
Perceived Organizational Support dengan Etos Kerja Islam sebagai variabel

mediasi.

Dari rumusan masalah tersebut, akhirnya dapat di kembangkan pertanyaan penelitian

sebagai berikut :

a. Bagaimana peran mediasi Etos Kerja Islam terhadap hubungan Perceived
Organizational Support dan Work Engagment dalam peningkatan Innovation
Behavior ?

b. Bagaimana pengaruh Perceived Organizational Support terhadap Innovation
Behavior?

c.  Bagaimana pengaruh Work Engagment terhadap Innovation Behavior ?

1.3. Tujuan Penelitian

Berdasarkan rumusan masalah diatas, maka diambil suatu tujuan dari penelitian ini

sebagai berikut :

a) Menguji secara empiris dan menganalisis pengaruh dari Etos Kerja Islam yang
menjadi mediasi hubungan antara Perceived Organizational Support terhadap Work
Engagment dalam peningkatkan Innovation Behavior

b)  Menguji secara empiris dan menganalisis pengaruh Perceived Organizational
Support terhadap Innovation Behavior

c) Menguji secara empiris dan menganalisis pengaruh Work Engagment terhadap

Innovation Behavior

1.4, Manfaat Penelitian
Berdasarkan rumusan tujuan tujuan diatas, maka diharapkan penelitian ini dapat

bermanfaat, diantaranya :



b)

Manfaat Teoritis

Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi suatu tambahan pembendaharaan
pengetahuan terkait dengan manajemen sumber daya manusia terkait dengan peran
dari Etos Kerja Islam terhadap hubungan antara Perceived Organizational Support
dan Work Engagment yang mempengaruhi Innovation Behavior.

Manfaat Praktis

Hasil penelitian ini dapat digunakan bagi pihak manajemen UNISNU Jepara
sebagai bahan masukan lebih lanjut dalam perumusan kebijakan dalam rangka
upaya peningkatan dari kinerja masing masing karyawan agar tercipta suasana yang

kondusif.



BAB 11
KAJIAN PUSTAKA

2.1. Landasan Teori
2.1.1. Perceived Organizational Support

Perceived organizational support adalah dukungan organisasi yang dirasakan dengan
keyakinan secara umum mengenai sejauh mana organisasi menilai kontribusi, memperhatikan
kesejahteraan, mendengar keluhan, memperhatikan kehidupan karyawan, dan dapat dipercaya
untuk memperlakukan karyawan secara adil (Dwitasari et al., 2015).

Sedangkan menurut (Al-Omar et al., 2019) dan (Vardaman et al. 2016), perceived
organizational support dianggap sebagai keyakinan global yang dibentuk oleh karyawan
mengenai kebijakan dan prosedur yang diterapkan organisasi. Penilaian ini dibentuk
berdasarkan pengalaman, penerimaan sumber daya, interaksi dengan organisasinya, serta
persepsi karyawan mengenai kepedulian organisasi terhadap kesejahteraan sumber dayanya
(Arshadi, 2011).

(Beheshtifar, 2013) juga mengemukakan bahwa Perceived organizational support
merupakan variabel penting yang semakin diperhatikan di dalam dunia usaha baik sektor
dalam sektor manufaktur maupun jasa.

Selain itu, (Wahyuni dan Sulastri, 2020) menyatakan perceived organizational support
merupakan kepercayaan dari karyawan tentang bagaimana organisasi menghargai segala
kontribusi maupun kesejahteraan mereka.

Berdasarkan penjelasan dari beberapa ahli tentang perceived organizational support
diatas, maka bisa diambil kesimpulan bahwa perceived organizational support merupakan
dukungan organisasi yang dirasakan dengan keyakinan secara umum mengenai sejauh mana
organisasi menilai kontribusi, memperhatikan kesejahteraan, mendengar keluhan, serta
mempehatikan kehidupan karyawan dan merupakan variabel penting yang semakin
diperhatikan di dalam dunia usaha baik sektor dalam sektor manufaktur maupun jasa

Sedangkan untuk dimensi pengukuran variabel perceived organizational support
menggunakan teori yang diungkapkan oleh (Arshadi, 2011) dengan 3 dimensi yaitu fairness,
supervisory support, dan organizational reward and job conditions.

2.1.2. Work Engagment

Menurut (Schaufeli & Bakker, 2004) work engagement adalah pemikiran positif dari

individu, yang dapat diartikan sebagai pemikiran untuk menyelesaikan setiap masalah dan

semua hal yang berkaitan dengan pekerjaan, dan ditandai dengan vigor (energi individu dan
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ketahanan mental saat bekerja), dedication (individu berpartisipasi dalam pekerjaan dan
mengalami rasa antusiasme dan tantangan di tempat kerja), dan karakteristik terakhir adalah
absorption (konsentrasi individu dalam menyelesaikan pekerjaan dan perasaan senang dalam
pekerjaan).

Selain itu (Bakker et al., 2008) Work engagement merupakan sebuah konsep yang luas,
yang terdiri dari berbagai konstruk multidimensional dan pengalaman, yang terdiri dari afeksi,
kognisi, dan perilaku, karena pada individu yang engage, mereka memiliki level energi yang
tinggi dan antusias terlibat dalam pekerjaan mereka.

(Fiernaningsih et al., 2022) mengemukakan bahwa Work engagement merupakan
konsep manajemen bisnis, yang menyatakan bahwa karyawan yang memiliki keterlibatan
penuh dan semangat bekerja tinggi dalam menjalankan pekerjaan adalah karyawa yang
memiliki engagement tinggi

Berdasarkan penjelasan penjelasan dari para ahli diatas, maka dapat diambil
kesimpulan bahwa Work engagement merupakan pemikiran positif dari individu, yang dapat
diartikan sebagai pemikiran untuk menyelesaikan setiap masalah dan semua hal yang berkaitan
dengan pekerjaan yang terdiri dari berbagai konstruk multidimensional dan pengalaman, yang
terdiri dari afeksi, kognisi, dan perilaku dan ditandai dengan vigor (energi individu dan
ketahanan mental saat bekerja), dedication (individu berpartisipasi dalam pekerjaan dan
mengalami rasa antusiasme dan tantangan di tempat kerja), dan karakteristik terakhir adalah
absorption (konsentrasi individu dalam menyelesaikan pekerjaan dan perasaan senang dalam
pekerjaan)

Tiga dimensi yang merupakan karakteristik dalam Work Engagment diungkapan oleh
(Schaufeli & Bakker, 2004) antara lain Vigour (energi), Dedication (antusiasme, kebanggaan
dan inspirasi), serta Absorption (konsentrasi penuh, fokus terhadap pekerjaan).

2.1.3. Etos Kerja Islam

Menurut (Toto Tasmara, 2004) mengungkapkan bahwa etos kerja muslim sebagai sikap
kepribadian yang melahirkan keyakinan yang sangat mendalam bahwa bekerja itu bukan saja
untuk memuliakan dirinya, menampakan kemanusiaannya, melainkan juga sebagai suatu
manifestasi dari amal shaleh dan oleh karenanya mempunyai nilai ibadah yang sangat luhur.
Etika dalam Islam diartikan sebagai prinsip-prinsip dan nilai-nilai yang baik berdasarkan
sumber-sumber Islam. Sumber-sumber Islam adalah satu-satunya standar untuk
mengidentifikasi apa yang benar dan apa yang salah. Etika Islam dan sumber-sumber Islam

mempunyai ciri yang berbeda sehingga menjadikan perspektif Islam lebih tepat untuk



menjelaskan etika. Ciri-ciri tersebut adalah kelengkapan, realisme, dan keseimbangan (Al-
Aidaros, Al-Hasan., Shamsudi, Fahridawati., Dan MD Idris, 2013).

(Sunardi, 2019) juga mendefinisikan etos kerja islam sebagai aktivitas yang dilakukan
seorang muslim dengan mengerahkan segala kemampuan yang dimilikinya untuk
mengaktualisasikan dirinya sebagai hamba Allah, yang melahirkan hasil pekerjaan yang
terbaik dan bermanfaat tidak hanya untuk dirinya tapi juga untuk orang lain. Selain itu
(Nurcholish Madjid, 1995) juga mendefinisikan etos kerja islam adalah bagian dari keyakinan
umat islam tentang tujuan hidup yang dihubungkan dengan istilah kerja yaitu tentang ridho
Allah SWT.

Selanjutnya, (Asifudin, 2003) berpendapat bahwa etos kerja Islam merupakan karakter
dan kebiasaan manusia berkenaan dengan pekerjaan individu tersebut yang terpancar dari
sistem keimanan atau agidah Islam yang merupakan sikap hidup mendasar terhadapnya.

Etos berhubungan dengan pribadi manusia, oleh karenanya orang Islam sudah
semestinya melakukan rutinitas yang menjadi kebiasaan positif sehingga menghasilkan hasil
sempurna dan maksimal. Orang yang demikian dalam hidupnya akan senantiasa
menghindarkan hal-hal yang bersifat merusak, sehingga akan menjadikan dirinya menjadi
orang yang dekat dengan Allah. Orang yang memiliki etos yang bagus maka akan menjauhi
sikap putus asa. Senantiasa belajar dan bekerja untuk perubahan yang lebih baik. Seseorang
yang memiliki etos kerja yang baik, maka akan bekerja karena semangat kesungguhan dan niat
amal saleh, tanpa melihat siapa pimpinan tempat bekerja (Kirom, 2018).

(Asifudin, 2003) mengungkapkan bahwa dalam penilaian etos kerja Islam digunakan
indikator penilaian di antaranya; 1) aktif dan suka bekerja keras, 2) bersemangat dan hemat, 3)
tekun dan profesional, 4) efisien dan kreatif, 5) jujur, 6) displin, dan bertanggung jawab, 7)
mandiri, 8) rasional serta memiliki vist yang jauh ke depan, 9) percaya diri namun mampu
bekerjasama dengan orang lain, 10) sederhana, tabah dan ulet, 11) sehat jasmani dan rohani.
2.1.4. Innovation Behavior

Dalam artikel (Kamae et al., 2020) Perilaku Kerja Inovatif adalah eksplorasi peluang
dan pembuatan gagasan, proses, produk, atau prosedur baru untuk tujuan menerapkan
perubahan, menemukan solusi baru, atau meningkatkan proses untuk meningkatkan kinerja
bisnis.

Artikel (Jufri et al., 2021) juga mencantumkan pengertian dari (Jassen 2000) yang
menyatakan bahwa perilaku inovatif sebagai penemuan, pengenalan dan pengaplikasian ide-
ide baru secara sengaja dalam suatu pekerjaan, kelompok, atau organisasi untuk memperoleh

keunggulan dan manfaat dalam kinerja suatu pekerjaan, kelompok atau organisasi. Pengertian
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ini membatasi perilaku inovatif sebagai bentuk usaha yang sengaja dilakukan untuk
mendatangkan hasil baru yang menguntungkan.

Selanjutnya artikel dari (Aziz & Raharso, 2017) mencantumkan pendapat dari Kleysen
& Street bahwa perilaku inovasi merupakan keseluruhan tindakan individu yang mengarah
pada pemunculan, pengenalan dan penerapan dari sesuatu yang baru dan menguntungkan pada
seluruh tingkat organisasi.

Dalam penelitian ini digunakan dimensi dalam pengukuran Innovation Behavior yang
di ambil dari pemikiran (De Jong & Den Hartog, 2007) yang memunculkan 4 dimensi yaitu,
(1) Oppurtunity exploration, proses inovasi ditentukan oleh kesempatan; (2) Idea generation,
membangkitkan sebuah konsep untuk peningkatan; (3) Championing, melibatkan perilaku
untuk mencari dukungan dan membangun koalisi; (4) Application, individu mengevaluasi dan

mengaplikasikan ide dalam tindakan nyata.

2.2. Penelitian Terdahulu dan Pengembangan Hipotesis
2.2.1. Perceived Organizational Support terhadap Innovation Behavior

Hasil penelitian (Yunianto, 2020) menemukan bahwa Hasil analisis menunjukkan
Perceived organizational support berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap perilaku
inovatif dengan nilai R2Change 0,037. (Mathafena & Grobler, 2021) berpendapat dukungan
organisasi yang dirasakan dan pertukaran anggota pemimpin ditemukan memiliki pengaruh
yang signifikan secara statistik terhadap perilaku inovatif baik di sektor swasta maupun swasta
sektor publik. Organisasi harus meningkatkan kesadaran karyawan menjadi bagian dari
organisasi dengan menciptakan tim yang baik yang dapat membangun jembatan untuk
meningkatkan kinerja karyawan yang pada akhirnya akan menimbulkan perilaku inovasi
proaktif(Fan et al., 2022). Sejalan dengan teori para pakar dan pembuktian empiris oleh hasil
penelitian tersebut, maka dapat dikembangkan menjadi hipotesis sebagai berikut :

H1 : Perceived Organizational Support berpengaruh positif signifikan terhadap
Innavation Behavior.
2.2.2. Etos Kerja Islam memediasi hubungan antara Perceived Organizational Support

dengan Innovation Behavior

Etos Kerja Islam menekankan kerja sama dalam pekerjaan, dan konsultasi dipandang
sebagai cara mengatasi hambatan dan menghindari kesalahan.hal tersebut juga menekankan
pekerjaan kreatif sebagai sumber kebahagiaan dan pencapaian. Kerja keras dipandang sebagai
kebajikan, dan mereka yang bekerja keras lebih cenderung untuk maju dalam hidup (Yousef,

2001). Karyawan yang memiliki etos kerja yang tinggi akan bersikap profesional dalam
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melaksanakan pekerjaannya dan pekerjaan yang dilakukan tidak akan melanggar etika moral,
hukum dan terutama kode etik. Seorang karyawan dengan etos kerja yang tinggi akan dengan
mudah memahami dan mengaplikasikan etika kerja yang baik dan benar di dalam dirinya,
sehingga sangat kecil kemungkinan terjadinya peristiwa pelanggaran kode etik. Hal ini
menunjukkan bahwa dengan etos kerja yang tinggi akan mampu menjunjung mutu
pekerjaannya, dapat memberikan pelayanan dan dapat menjaga harga diri dalam melaksanakan
pekerjaan dikarenakan adanya keterikatan yang kuat antara dirinya dengan nilai-nilai (values)
perusahaan (Permata et al., 2020). Berdasarkan teori dan didukung dengan penelitian terdahulu,
maka dapat dirumuskan suatu hipotesis berikut :

H2 : Perceived Organizational Support berpengaruh tidak langsung terhadap
Innovation Behavior melalui Etos Kerja Islam
2.2.3. Work Engagment terhadap Innovation Behavior

Hasil penelitian dari (Fiernaningsih et al., 2022) menunjukkan bahwa Work Engagment
mempunyai pengaruh positif yang signifikan terhadap Innovation Behavior. Disamping itu,
penelitian yang dilakukan oleh (Nia, 2022) juga menunjukkan pengaruh positif terhadap
Innovation Behavior. Penelitian dari (Ariyani & Hidayati, 2018) juga menemukan bahwa
dalam peningkatan perilaku kerja inovatif diperlukan peningkatan terhadap work engagement.
Maka, sejalan dengan teori para pakar dan pembuktian empiris oleh hasil penelitian tersebut,
maka dapat dikembangkan menjadi hipotesis sebagai berikut :

H3 : Work Engagment berpengaruh positif signifikan terhadap Innovation Behavior
2.2.4. Etos Kerja Islam memediasi hubungan antara Work Engagement dengan

Innovation Behavior

Etika kerja dalam Islam mempunyai nilai intrinsik, artinya imbalan atas perbuatan yang
benar dan hukuman karena perbuatan salah akan ditindak di akhirat oleh Tuhan(Rizk, 2008).
Sistem nilai berfungsi sebagai prediktor perilaku individu. Semakin banyak patuh terhadap
nilai-nilai agama, semakin mereka merasa puas. Yang utama. Etika kerja Islami (IWE)
merupakan harapan Islam terhadap seseorang perilaku dalam bekerja yang meliputi usahanya,
kerjasamanya, tanggung jawabnya, sosialnya hubungan, dan kreativitas (Hayati & Caniago,
2012). Pernyataan ini juga didukung oleh penelitian dari (Tufail et al., 2017) yang menyatakan
bahwa adanya hubungan yang positif antara Etos Kerja Islam dengan Work Engagement.
Berdasarkan dengan teori serta penelitian terdahulu, maka dapat dikembangkan menjadi
hipotesis sebagai berikut :

H4 : Work Engagment berpengaruh tidak langsung terhadap Innovation Behavior

melalui Etos Kerja Islam
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2.2.5. Etos Kerja Islam terhadap Innovation Behavior

Hasil penelitian dari (Iskandar, 2002) menemukan bahwa sikap inovatif dan
produktivitas secara bersama-sama terdapat hubungan positif antara etos kerja. Penelitian dari
(Kumar & Rose, 2010) menyatakan bahwa Etos Kerja Islam memberikan kekuatan sosial dan
psikologis yang signifikan pegawai untuk meningkatkan komitmennya dalam pemberian
pelayanan publik oleh pemerintah yang berkuasa. Dari sudut pandang ini, profesional sumber
daya manusia harus melakukan hal ini berusaha memahami norma-norma individu di tempat
kerja dan merevolusi arus nilai-nilai yang mendorong inovasi.Sejalan dengan teori para pakar
dan pembuktian empiris oleh hasil penelitian tersebut, maka dapat dikembangkan menjadi
hipotesis sebagai berikut:

H5 : Etos Kerja Islam berpengaruh positif terhadap Innovation Behavior

2.3. Kerangka Penelitian
Berdasarkan teori yang dikemukakan para pakar sebagaimana telah disebut diatas
tentang hubungan - hubungan antar variabel penelitian didukung pula oleh temuan hasil

penelitian, maka dapat dirumuskan Hiam hipotesis dengan disusun kerangka penelitian

sebagai berikut

Perceived
Organizational
Support

Etos Kerja

Innovation
Islam

Behavior

Work
Engagment

Gambar 2. 1 Kerangka Pemikiran Teoritis
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BAB Il
METODE PENELITIAN

3.1. Jenis Penelitian

Penelitian ini merupakan penelitian eksplanatory, yaitu bertujuan untuk menjelaskan
kedudukan variabel-variabel yang diteliti serta pengaruh antara dua variabel atau lebih
(Sugiyono, 2017). Penelitian ini bertujuan untuk menjelaskan pengujian hipotesis dengan
maksud membenarkan atau memperkuat dari hipotesis dengan harapan, yang pada akhirnya
dapat memperkuatkan teori yang dijadikan sebagai pijakan. Dalam hal ini adalah menguji peran
mediasi Etos Kerja Islam terhadap hubungan antara Perceived Organizational Support

terhadap Work Engagment yang mempengaruhi Innovation Behavior.

3.2. Populasi dan Sampel

Populasi adalah keseluruhan data yang menjadi pusat perhatian seorang peneliti dalam
ruang lingkup dan waktu yang telah ditentukan. Populasi berkaitan dengan data-data, jika
seorang manusia memberikan suatu data, maka ukuran atau banyaknya populasi akan sama
banyaknya manusia (Margono, 2004).

Didalam penelitian ini, populasi yang digunakan yaitu Dosen tetap UNISNU Jepara
dengan masa kerja lebih atau sama dengan 3 tahun yang berjumliah 158.

Sampel merupakan Sampel merupakan sebagian dari populasi bisa di jangkau serta
memiliki sifat yang sama dengan populasi yang di ambil sampelnya tersebut (Sudjana, 2004).
Dalam penelitian ini, penetuan jumlah merupakan penetuan estimasi serta interprestasi hasil
penelitian, sehingga diperlukan sampel yang cocok serta representative.

Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah teknik purposive sampling,. Metode
purposive sampling. (pengambilan sampel berdasarkan tujuan) yakni pengambilan
Sampel berdasarkan kapasitas dan kapabilitas atau kompeten/ benar-benar paham di bidangnya
di antara anggota populasi (Asroti et al., 2022). Pengambilan sampel ini didasarkan atas
kriteria: Dosen yang berstatus pegawai tetap dan telah bekerja di UNISNU Jepara selama 3
tahun atau lebih serta bersedia menjadi responden penelitian dan sudah memiliki jabatan
fungsional minimal Asisten Ahli.

Untuk mengetahui pengaruh variabel independen terhadap dependen menggunkan uji
regresi berganda, selain itu uji analisis path dibutuhkan guna mengetahui apakah variabel bebas
yang menjadi variabel mediasi sanggup menjadi jembatan variable bebas lainnya atas pengaruh

dari variable dependen.
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Model penelitian yang digunakan adalah pemodelan structural berbasis varian.
Pengolahan data menggunakan SEM PLS. Instrumen yang digunakan dalam penelitian adalah
kuesioner terstruktur, dengan skala Likert dengan pengukuran 1 — 5 (sangat tidak setuju sampai
dengan sangat setuju).

Tabel 3. 1 Responden penelitian

Bagian Jumlah Karyawan
Tetap JAFA AA
Dosen 144
Jumlah Sampel 144

Sumber : Daftar Dosen Jafa 2023 (PSDM)

3.3. Jenis dan Sumber Data

Dalam penelitian ini, jenis data yang digunakan merupakan data subyek. Menurut
(Indrianto dan Supomo, 2009) mengemukakan bahwa data subyek ialah jenis data penelitian
yang berupa opini, sikap, pengalaman, karakteristik dan seseorang atau sekelompok orang yang
menjadi subjek penelitian (informan). Dengan demikian data subjek merupakan data penelitian
yang diberikan oleh informan. Dalam hal ini data yang digunakan adalah hasil jawaban
responden dari pertanyaan yang diajukan dalam wawancara kepada Dosen tetap UNISNU
Jepara, baik lisan maupun tertulis.

Data merupakan segala fakta dan angka yang dapat dijadikan bahan untuk menyusun
suatu informasi (Arikunto, 2002). Di dalam penelitian ini sumber data yang digunakan
merupakan data primer. Data primer disini merupakan data yang diperoleh langsung dari

sumbernya, dalam hal ini jawaban dari para responden.

3.4. Metode Pengumpulan Data
Pengumpulan data pada penelitian ini dilakukan dengan cara wawancara dan pengisian
kuesioner. Daftar pertanyaan diedarkan kepada responden untuk dijawab melalui google form
maupun wawancara secara langsung. Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang
dilakukan dengan cara memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada
responden untuk dijawabnya (Sugiyono, 2011)
Wawancara adalah percakapan yang dipandu dan bertujuan antara dua orang atau lebih.

Di sana adalah berbagai jenis wawancara. Wawancara individu atau kelompok mungkin tidak
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terstruktur atau terstruktur, dan dilakukan secara tatap muka, melalui telepon, atau online
(Sekaran & Bougie, 2016).

Penelitian ini menggunakan kuesioner dengan skala Likert, untuk variabel independen;
Perceived Organizational Support dan Work Engagment, variabel dependen; Innovation
Behavior dan variabel mediasi; Etos Kerja Islam. Masing-masing menggunakan lima alternatif
jawaban yang diberi skor. Teknik pengukuran yang ditetapkan adalah berdasarkan rangking
atau peringkat yang dinyatakan untuk variabel eksogen maupun variabel endogen, dimana

masing-masing jawaban diberi skor.

Tabel 3. 2 Skala Likert

No Alternatif Jawaban Bobot Nilai
Positif Negatif

1 | SS (Sangat Setuju) b 1

2 | S (Setuju) 4 2

3 | N (Netral) B8 3

4 | TS (Tidak Setuju) 2 4

5 | STS (Sangat Tidak Setuju) 1 3

Sumber : (Effendi dan Besra, 2019)

3.5. Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel
(Indrianto dan Supomo, 2009)menyatakan definisi operasional adalah penentuan
konstruk sehingga menjadi variabel yang dapat diukur. Variabel penelitian yang digunakan

dalam penelitian ini adalah:

Tabel 3. 3 Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel

No Variabel Definisi Indikator Sumber
Operasional
1 Perceived kepercayaan dari | 1) kepedulian organisasi | Ni Putu Lady
Organizational | karyawan terhadap Agustini dkk
Support tentang kesejahteraan karyawan, | (2017)
bagaimana 2) kepedulain organisasi
organisasi terhadap kepuasan
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terdiri dari
berbagai
konstruk
multidimensional
dan pengalaman,
yang terdiri dari
afeksi, kognisi,
dan perilaku,
karena pada
individu yang
engage, mereka
memiliki level
energi yang
tinggi dan
antusias terlibat
dalam pekerjaan

mereka

memberikan

usaha terhadap pekerjaan,
dan ketahanan
menghadapi kesulitan.

2. Dedication:

rasa antusias, inspirasi,
kebanggaan,

dan tantangan.

3. Absorption:
berkonsentrasi penuh dan
senang

ketika terlibat dalam
pekerjaan

No Variabel Definisi Indikator Sumber
Operasional
menghargai karyawan sebagai bagian
segala kontribusi | dari
maupun organisasi,
kesejahteraan 3) kepedulian organisasi
mereka memberikan bantuan
ketika karyawan
menghadapi masalah,
4) kepedulian organisasi
terhadap kerja keras
karyawan dan
5) kepedulian organisasi
terhadap peningkatan
kinerja karyawan
2 Work sebuah konsep 1. Vigor: Bakker dkk
Engagment yang luas, yang | semangat, keinginan (2008)
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gagasan, proses,
produk, atau
prosedur baru
untuk tujuan
menerapkan
perubahan,
menemukan
solusi baru, atau
meningkatkan
proses untuk
meningkatkan

Kinerja bisnis.

atau sebuah masalah);
(2) idea generation
(karyawan mampu
mengembangkan ide
inovasi dengan
menciptakan dan
menyarankan ide untuk
proses

baru);

(3) idea championing
(karyawan diharapkan
terdorong untuk mencari
dukungan dalam

mewujudkan ide inovasi

No Variabel Definisi Indikator Sumber
Operasional
3 Etos Kerja karakter dan 1. Tekun dalam bekerja, | Asifudin
Islam kebiasaan 2. istigomah, 2004
manusia 3. menggunakan waktu
berkenaan sebaik mungkin dalam
dengan bekerja,
pekerjaan 4. ikhlas,
individu tersebut | 5. jujur,
yang terpancar 6. komitmen,
dari sistem 7. tidak menyerah dalam
keimanan atau bekerja.
agidah Islam
yang merupakan
sikap hidup
mendasar
terhadapnya.
4. Innovation eksplorasi (1) idea exploration Abdul
Behavior peluang dan (karyawan mampu Waheb dkk
pembuatan menemukan kesempatan | 2020
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No Variabel Definisi Indikator Sumber

Operasional

baru yang telah
dihasilkan)

(4) idea implementation
(karyawan mempunyai
keberanian untuk
menerapkan ide baru
tersebut kedalam proses
kerja yang biasa
dilakukan)

3.6. Teknik Analisis Data dan Uji Hipotesis
Teknik analisis data pada penelitian ini terbagi menjadi dua yang dapat dijelaskan

dibawah ini.
3.6.1. Analisis Deskriptif

Analisis deskriptif adalah statistik yang digunakan untuk menganalisis data dengan cara
mendeskripsikan atau menggambarkan data yang telah terkumpul sebagaimana adanya tanpa
bermaksud membuat kesimpulan yang berlaku untuk umum atau generalisasi (Sugiyono,
2018). Statistik deskriptif dalam penelitian ini adalah dengan menyiapkan data dalam bentuk
tabel dan grafik serta perhitungan perhitungannya. Data tersebut berasal dari jawaban yang
diberikan kepada responden atas item-item yang terdapat dalam kuesioner. Selanjutnya peneliti
akan mengolah data tersebut kemudian diberi sebuah penjelasan.
3.6.2. Analisis Data

Sesuai dengan hipotesis yang telah dirumuskan, maka dalam penelitian ini analisis data
statistik inferensial diukur dengan menggunakan software SmartPLS mulai dari pengukuran
model (outer model), struktur model (inner model) dan pengujian hipotesis(Ghozali,
2015)(Felina et al., 2019). PLS menurut (Ghozali, 2015), merupakan pendekatan alternatif
yang bergeser dari pendekatan Structural Equation Modeling (SEM) berbasis kovarian menjadi
berbasis varian. SEM yang berbasis kovarian umumnya menguji kausalitas/teori sedangkan
PLS lebih bersifat predictive model. PLS merupakan metode analisis yang powerfull, tidak
harus memenuhi persyaratan asumsi normalitas data dan ukuran sampel tidak harus besar.

PLS selain dapat digunakan sebagai konfirmasi teori juga dapat digunakan untuk

membangun hubungan yang belum ada landasan teorinya atau untuk pengujian proposisi
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(Felina et al., 2019). Langkah-langkah pengujian yang dilakukan dalam penelitian ini adalah

sebagai berikut:

3.6.2.1. Evaluasi Measurement Model

Pengujian Model Outer atau sering disebut measurement model digunakan untuk
mendefinisikan bagaimana setiap indikator saling berhubungan secara langsung dengan
variable laten (Ghozali, 2015). Jenis-jenis pengujian tersebut adalah:
1. Convergent Validity

Pengujian jenis ini terdapat dari masing-masing indikator konstruk dan dihitung
dengan PLS ( Partial Least Square) menurut (Ghozali, 2015) suatu indikator dikatakan
memiliki reabilitas yang baik apabila nilainya lebih besar dari 0.70, sedangkan pada nilai
loading factor 0.50 sampai 0.60 dapat dianggap cukup. Bersumber pada Kriteria tersebut
apabila loading factor dibawah 0.50 maka akan dihilangkan dari model. Setelah Kita
mengevaluasi individual item reliability melalui nilai loading factor. Ukuran selanjutnya dari
covergent validity adalah nilai average variance extracted (AVE). Nilai AVE menggambarkan
besarnya varian atau keragaman variabel manifes yang dapat dimiliki oleh konstruk laten.
Dengan demikian, semakin besarnya varian atau keragaman variabel manifes yang dapat
dikandung oleh kontruk laten, maka semakin besar representasi variabel manifes terhadap
konstruk latennya. (Fornell, C and Larcker, 1981) dalam (Ghozali, 2015) dan (Yamin, Sofyan
dan Kurniawan, 2011) memberikan rekomendasi penggunaan AVE untuk suatu kriteria dalam
menilai convergent validity. Batasan yang digunakan dalam penelitian ini yaitu sebesar 0.5.
Nilai AVE diatas 0.5 masih bisa diterima dan cukup (Barclay, D., Thompson, R., dan Higgins,
1995).
2. Uji Internal Consistency Reliability

Pengujian ini dilakukan untuk menguji reliabilitas sekumpulan indikator dalam
mengukur variabel yang diukurnya. Nilai yang dilihat adalah nilai composite reliability dan
cronbach’s alpha yang diperoleh dari hasil estimasi SmartPLS. Nilai yang direkomendasikan
adalah > 0.60.

3.6.2.2. Evaluasi Structural Model

Evaluasi Structural Model dengan menggunakan R square. Perubahan nilai R square
dapat digunakan untuk menilai pengaruh variabel laten independen tertentu terhadap variabel
laten dependen berdasarkan model penelitian. Secara umum nilai R square adalah 0.75, 0.50,
dan 0.25 yang diinterpretasikan sebagai substansial, moderat, dan lemah (Hair, 2010)(Felina et
al., 2019).
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1. Coefficient of Determination (R-square)

Langkah pertama adalah mengevaluasi Coefficient of Determination (R-square).
Interpretasi nilai R-square sama dengan interpretasi R-square regresi linear, yaitu besarnya
variability variabel endogen yang mampu dijelaskan oleh variabel eksogen. Menurut (Chin,
1998) dalam (Yamin, Sofyan dan Kurniawan, 2011). Kriteria R-square terdiri dari tiga
klasifikasi, yaitu: nilai R-square = 0.19 sebagai kuat (substansial), sedang (moderate) dan
lemah (weak). (Hair, J. F., Ringle, C. M., & Sarstedt, 2011) merekomendasikan jika nilai R-
square = 0.75, 0.50 dan 0.25 maka membuktikan bahwa kemampuan prediksi sebuah model
adalah (kuat, moderat, dan lemah). Perubahan nilai R-square dapat digunakan untuk melihat
apakah pengaruh variabel laten eksogen terhadap variabel laten endogen memiliki pengaruh
yang substantif.

2. Effect Size (F-square)

Langkah kedua adalah mengevaluasi Effect Size (f-square) Selain mengevaluasi nilai
R-square dari semua konstruk endogen, perubahan nilai R-square ketika konstruk eksogen
tertentu dihilangkan dari model dapat digunakan untuk mengevaluasi apakah konstruk yang
dihilangkan memiliki dampak substantif pada konstruk endogen, ukuran ini disebut sebagai
ukuran efek f-square. Pedoman untuk menilai f-square adalah bahwa nilai-nilai 0,02, 0,15, dan
0,35, masing-masing, mewakili efek kecil, sedang, dan besar (Cohen, W., & Levinthal, 1990)
dari variabel laten eksogen. Nilai ukuran efek kurang dari 0,02 menunjukkan bahwa tidak ada
efek.

3. Predictive Relevance (Q-square)

Langkah ketiga adalah mengevaluasi predictive relevance (Q-square). Selain
mengevaluasi besarnya nilai R-square sebagai kriteria akurast prediksi, peneliti juga harus
memeriksa nilai Q-square Stone-Geisser (Geisser, 1974). Ukuran ini merupakan indikator
kekuatan prediksi model out-of-sample atau relevansi prediktif. Ketika model jalur PLS
menunjukkan relevansi prediktif, secara akurat memprediksi data yang tidak digunakan dalam
estimasi model. Dalam model struktural, nilai Q-square yang lebih besar dari nol untuk
variabel laten endogen reflektif spesifik menunjukkan relevansi prediktif model jalur untuk
konstruk dependen tertentu. Nilai Q-square diperoleh dengan menggunakan prosedur
blindfolding. Blindfolding adalah teknik penggunaan kembali sampel yang menghilangkan
setiap titik data dalam indikator konstruk endogen dan memperkirakan parameter dengan titik
data yang tersisa (Chin, 1998);(Henseler, J., Ringle, C. M., & Sarstedt, 2016);(Supriyatno,
2001)(Tenenhaus, M., Vinzi, V., Chatelin, Y., 2005). Pengujian lain dalam pengukuran
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struktural adalah Q-square (predictive relevance) yang berfungsi untuk memvalidasi model.
Pengukuran ini cocok jika variable laten endogen memiliki model pengukurn reflektif. Hasil
Q-square (predictive relevance) dikatakan baik jika nilainya > yang menunjukkan variabel
laten eksogen baik (sesuai) sebagai variabel penjelas yang mampu memprediksi variabel
endogennya.

4. PLS Predict

5. Uji Hipotesis

Pengujian signifikansi hipotesis dapat dilihat pada nilai p-values dan t-values yang
didapatkan melalui metode bootstrapping pada tabel Path Coefficients. (Ghozali, 2018)
berpendapat bahwa apabila nilai signifikasi p-values < 0.05 dan nilai signifikansi sebesar 5%
path coefficient dinilai signifikan apabila nilai t-statistik > 1.96 (Hair, J. F., Ringle, C. M., &
Sarstedt, 2011). Sedangkan untuk mengetahui besarnya pengaruh hubungan dapat dilihat
melalui koefisien jalur. (Diamantopoulos, A. & Siguaw, 2000) menyatakan jika koefisien jalur
di bawah 0.30 memberikan pengaruh moderat, dari 0.30 hingga 0.60 kuat, dan lebih dari 0.60

memberikan pengaruh yang sangat kuat.

3.6.2.3. Analisis Pengaruh Langsung

(Abdillah, 2015) menjelaskan bahwa ukuran -signifikansi dapat menggunakan
perbandingan nilai t-tabel dan t-statistic. Hipotesis diterima apabila t-statistic lebih tinggi
dibandingkan nilai t tabel atau dapat juga dengan membandingkan p-value dengan nilai a yang
dipergunakan. Hipotesis dapat diterima jika nilai t-statistic > t tabel atau p-value < 0,05.
3.6.2.4. Analisis Pengaruh Tidak Langsung (Mediasi)

Efek mediasi menunjukkan hubungan antara variabel independen dan dependen
melalui variabel penghubung atau mediasi. Pengaruh variabel terhadap variabel dependen tidak
secara langsung terjadi tetapi melalui proses transformasi yang diwakili oleh variabel mediasi
(Abdillah, 2015). Dalam jurnal yang berjudul The Moderator-Mediator karya Baron dan
Kenny (Hale & Ojeda, 2018) menjelaskan bahwa peranan variabel sebagai mediator terjadi
apabila variasi pada variabel independen mampu menjelaskan secara signifikan variasi dalam
variabel mediator, variasi pada variabel mediator mampu menjelaskan secara signifikan variasi
dalam variabel dependen, dan ketika variabel mediator dikontrol, hubungan antara variabel
independen dan variabel dependen tidak atau signifikan. Imam Ghozali juga berpendapat
bahwa penetuan variabel intervening tergantung pada bentuk teoritiknya, misalnya pada model

A—B—C dimana jelas hubungan A—C tidak langsung harus melalui B, maka jika A ke B
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signifikan dan B ke C juga signifikan, maka B adalah intervening dan hubungan A ke B tidak
langsung melewati B (Ghozali, 2009).

Untuk mengetahui apakah ada mediasi sempurna atau parsial dilakukan dengan
melihat apakah koefisien c* signifikan secara statistik. Perfect/complete mediation atau mediasi
sempurna terjadi bila variabel independen tidak mempengaruhi dependen ketika mediator
dikontrol (Hale & Ojeda, 2018). Jika koefisien ¢! secara statistik signifikan dan terdapat
mediasi yang signifikan juga, maka disebut mediasi parsial (Suhardi, 2010).

Pengujian efek mediasi dapat dilakukan dengan menghitung variance accounted for
(VAF) dengan rumus pengaruh tidak langsung (indirect effect) / pengaruh total (total effect).
Dimana pengaruh total adalah pengaruh langsung ditambah pengaruh tidak langsung (Suristya
& Adi, 2021)(Felina et al., 2019). Jadi VAF merupakan ukuran seberapa besar variabel
pemediasi mampu menyerap pengaruh langsung yang sebelumnya signifikan dari model tanpa

pemediasi.

Pengaruh tidak langsung

VAF =
Pengaruh langsung + Pengaruh tidak langsung

Untuk hipotesis diatas, nilai VAF dihitung dengan cara (jalur a x jalur b) / (jalur a x

jalur b + jalur c).
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BAB IV
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1. Deskripsi Obyek Penelitian

Dalam penelitian ini proses penyebaran kuesioner dilakukan melalui media google form
yaitu dengan mengirimkan link kepada para dosen tetap di Universitas Islam Nahdlatul Ulama
Jepara yang masuk dalam karakteristik responden.
4.1.1. Gambaran Umum Responden

Responden dalam penelitian ini adalah dosen tetap Universitas Islam Nahdlatu Ulama

Jepara yang telah bekerja minimal 3 tahun dan telah memiliki jabatan fungsional minimal AA
(Asisten Ahli). Dalam penelitian ini dilakukan dengan memberikan kuesioner secara tidak
langsung (google form) kepada seluruh responden melalui pesan whatsapp. Pengumpulan data
dilakukan pada tanggal 17 Maret 2023 sampai dengan 30 Juni 2023. Kuesioner diberikan
kepada 144 dosen yang termasuk kualifikasi sample. Untuk penentuan jumlah sampel maka
digunakan rumus slovin dengan jumlah populasi 158 dosen. Untuk penentuan nilai presisi
untuk penentuan sampel adalah 10% karena jumlah populasi kurang dari 1.000 (Kriyantono,
2008).

Rumus Slovin :

1+ Ne?

Ket:

n : ukuran sampel

N : jumlah populasi

e : Kelonggaran ketidaktelitian karena kesalahan pengambilan sampel yang dapat

ditolerir, kemudian dikuadratkan. (Kriyantono, 2008)

jadi berdasarkan dari rumus diatas maka dapat di hitung sebagai berikut :

158
n= = 99,37 dibulatkan 100
1+158(0,10)2

Sampel dalam penelitian ini yaitu 100 responden.
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Tabel 4. 1 Hasil Pengumpulan Data Primer

Kriteria Jumlah Presentase
Kuesioner yang disebar 144 100%
Jumlah kuesioner yang
dikembaliakan dan sesuai 100 69%
kriteria

Tabel 4.1 menunjukkan bahwa jumlah kuesioner yang disebarkan berjumlah 144
dengan tingkat pengembalian kuesioner sejumlah persen. Kuesioner yang dikirimkan kembali
dan sesuai kriteria sebanyak 100 kuesioner dengan tingkat presentase sejumlah 69 persen.
4.1.2. Analisis Deskriptif VVariabel Penelitian

Analisis Deskriptif menjelaskan tanggapan dari para responden berdasarkan pada
pikiran serta pendapat yang diperoleh dari jawaban — jawaban atas pertanyaan dari kuesioner
yang telah di ajukan terkait variable perceived organization support, work engagement, etos
kerja Islam serta innovation behavior. Data tersebut kemudian dilakukan rekapitulasi dan
dianalisis untuk mengetahui deskriptif terhadap masing — masing variabel penelitian dengan
indeks seperti dijelaskan pada rentan skala (Umar, 2012). Penelitian pada responden ini
didasarkan pada kriteria sebagai berikut :

» Skor penilaian terendah berada di angka 1

» Skor penilaian tertinggi berada di angka 5

» Skala (rendah, sedang, tinggi) adalah 3

» Rentan Skala: TT-TR : 5-1 01,3

Skala 3
Keterangan : maka hasil perhitungan rentan skala adalah 1,33
TT : Skor Tertinggi
TR : Skor Terendah

Skor kategori jawaban responden pada masing — masing variable penelitian dapat

dijelaskan pada tabel dibawah ini :
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Tabel 4. 2 Skor kategori jawaban responden

Interval Kategori Keterangan

Interval 1 —2,33 Rendah Kondisi variable yang masih rendah
atau kecil dimiliki oleh variable

penelitian

Interval 2,34 — 3,67 | Sedang Kondisi variable yang sedang atau
cukup dimiliki oleh variable penelitian

Interval 3,68 — 5 Tinggi Kondisi variable yang tinggi atau baik
dimiliki oleh variable penelitian

Perceived Organizational Support

Tabel 4. 3 Tanggapan terhadap Perceived Organizational Support

No indikator Mean Stan.da-r Interpretasi
Deviasi

1 kepedulian organisasi terhadap 379P 0,627 Tinggi
kesejahteraan karyawan,

2 kepedulain organisasi terhadap 3,70 0,742 Tinggi
kepuasan karyawan sebagai bagian
dari
organisasl,

3 kepedulian organisasi memberikan 3,60 0,762 Sedang
bantuan ketika karyawan menghadapi
masalah,

4 kepedulian organisasi terhadap kerja 3,65 0,638 Sedang
keras karyawan

5 kepedulian organisasi terhadap 3,83 0,649 Tinggi
peningkatan kinerja karyawan

Nilai Rata-rata 3,73 Tinggi

Sumber : Data primer yang diolah, 2023

Hasil tanggapan responden yang ditunjukkan pada tabel 4.3 menunjukkan nilai rata-
rata sebesar 3,73 yang memberi arti bahwa dosen di UNISNU Jepara memberikan

respon sangat baik terkait dengan dukungan organisasi terhadap kinerja karyawannya
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selama ini. Dalam hal ini, reponden menjawab dengan sangat baik karena beberapa
fasilitas yang dirasakan oleh para dosen. Namun, dalam indikator tertentu terdapat
responden dengan menjawab sedang karena ada sesuatu hal yang dianggap belum
sepenuhnya terealisasi dengan baik atau berbeda-beda penilaian antara satu dosen
dengan dosen yang lain tergantung penilaian masing-masing individu sehingga
mempunyai tanggapan sedang terhadap variabel perceived organizational support.
Tanggapan responden tertinggi terdapat pada indikator kepedualian organisasi terhadap
kesejahteraan karyawan dengan nilai sebesar 3,87 dan tanggapan responden terendah
terdapat pada indikator kepedulian organisasi dalam memberikan bantuan ketika
karyawan menghadapi permasalahan dengan nilai 3,60.

Tingginya penilaian responden pada variable ini disebabkan karena dalam
mengelola suatu organisasi penting bagi pihak manajemen untuk memberikan
dukungan terhadap kinerja karyawan. Hal ini penting karena tidak hanya bermanfaat
bagi karyawan itu sendiri tetapi juga bagi organisasi. Dengan pemberian dukungan dari
organisasi terhadap kinerja karyawan khususnya dosen, maka mereka akan merasa
dihargai hasil kerja keras membangun organisasi untuk maju. Dari rasa puas tersebut
akan memberikan suatu motivasi bagi diri karyawan untuk berusaha memberikan hasil

terbaiknya dalam pekerjaan.

b. Work Engagement
Tabel 4. 4 Tanggapan terhadap Work Engagement

No Indikator Mean Standar | Interpretasi
Deviasi

1 Semangat dalam menjalankan 4,12 0,652 Tinggi
tugas

2 Ketahanan menghadapi kesulitan 3,89 0,706 Tinggi

3 Antusias dalam  menjalankan 3,98 0,648 Tinggi
tugas

4 Memiliki inspirasi baru dalam 3,94 0,690 Tinggi
menjalankan tugas
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C.

No Indikator Mean Standar | Interpretasi
Deviasi
5 Rasa bangga dengan tugas yang di 3,97 0,655 Tinggi
emban
6 Siap menghadapi tantangan dalam 3,99 0,685 Tinggi
pekerjaan
7 Berkonsentrasi  penuh  dalam 4,10 0,671 Tinggi
bekerja
8 Senang ketika terlibat dalam 4,06 0,661 Tinggi
pekerjaan
Nilai Rata-rata 4,01 Tinggi

Sumber : Data primer yang diolah, 2023

Hasil tanggapan responden pada variabel work engagement sebagian besar
merespon pentingnya upaya manajemen dalam menjaga dan memaksimalkan usaha
dalam menumbuhkan rasa keterikatan terhadap pekerjaan didalam diri karyawan
khusunya dosen yang menjadi responden dalam penelitian-ini. Hal ini terlihat dari rata-
rata tanggapan dari responden yang menghasilkan nilai 4,01 yang termasuk dalam
kategori tinggi. Tanggapan tertinggl yaitu ada di indikator semangat dalam
menjalankan tugas yang bernilai 4,12, sedangkan tanggapan terendah ada di indikator
ketaahanan menghadapi kesulitan dengan nilai 3,89.

Tingginya tanggapan responden tersebut memberikan arti bahwa perlunya peran
penting pihak manajemen dalam universitas untuk berusaha semaksimal mungkin agar
para karyawan khususnya bagi dosen mempunyai keterikatan yang tinggi terhadap
pekerjaannya sehingga dapat mengidentifikasi dirinya dengan pekerjaan yang
dilakukannya. Dengan adanya Kketerikatan yang tinggi terhadap pekerjaannya tentu
akan memiliki banyak efek yang positif dalam hal penyelesaian pekerjaan. Bagi dosen
yang mempunyai semangat serta dedikasi yang tinggi terhadap pekerjaannya, akan
lebih terbuka terhadap informasi baru, lebih produktif dan lebih memiliki keinginan
untuk melakukan hal-hal yang lebih daripada yang diharapkan.

Etos Kerja Islam

Tabel 4. 5 Tanggapan terhadap Etos Kerja Islam
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d.

No Indikator Mean Standar | Interpretasi
Deviasi

1 Tekun dalam bekerja, 4,17 0,736 Tinggi

2 istiqgomah 4,21 0,605 Tinggi

3 menggunakan waktu sebaik 411 0,646 Tinggi

mungkin dalam bekerja

4 ikhlas 4,28 0,601 Tinggi

5 jujur 4,29 0,637 Tinggi

6 komitmen 4,19 0,674 Tinggi

7 tidak menyerah dalam bekerja 4,06 0,645 Tinggi
Nilai Rata-rata 4,19 Tinggi

Sumber : Data primer yang diolah, 2023

Hasil tanggapan dari para responden dari variabel Etos Kerja Islam menunjukkan
jika responden sangat merespon baik tentang pentingnya penerapan etos kerja Islam
dalam pekerjaannya terutama pada organisasi yang berlandaskan nilai nilai ke-Islam-
an yang kental. Dilihat dari tanggapan rata-rata responden yang menunjukkan nilai
sebesar 4,19 yang termasuk dalam kategori tinggi.

Tanggapan responden paling tinggi jatuh pada indikator jujur yang memperoleh
hasil 4,29, serta tanggapan terendah terdapat pada indikator tidak menyerah dalam
bekerja yang memperoleh hasil 4,06.

Tingginya penilaian responden ini disebabkan karena untuk mengelola suatu
Universitas Islam diperlukan penanaman etos kerja Islam dalam diri karyawan terutama
dosen yang menjadi pemegang peran dalam penilaian kinerja Universitas. Penerapan
Etos Kerja Islam ini, tidak hanya sebagai pengembangan agar menjadi pribadi yang
lebih baik, tetapi juga sebagai pegangan dalam bekerja yang pada akhirnya dapat
meningkatkan kinerja dosen dalam memajukan suatu organisasi tempat mereka bekerja

dan lebih taat terhadap peraturan organisasi.

Innovation Behavior

Tabel 4. 6 Tanggapan terhadap Innovation Behavior

No | Indikator Mean Standar | Interpretasi

Deviasi
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1 idea exploration 3,75 0,572 Tinggi
2 idea generation 3.82 0,740 Tinggi
3 idea championing 3,84 0,745 Tinggi
4 idea implementation 3,97 0,655 Tinggi

Nilai Rata-rata 3,85 Tinggi

Sumber : data primer yang diolah, 2023

Hasil tanggapan dari responden tentang variable innovation behavior menunjukkan
bahwa responden sangat merespon adanya kreatifitas dalam pekerjaannya. Hal ini
terlihat pada skor rata-rata yang diperoleh sebesar 3,85 yang tergolong kategori tinggi.
Tanggapan responden tertinggi ada pada indikator idea implementation yang memiliki
skor 3,97, sedangkan skor terendah ada pada indikator idea exploration yang memiliki
skor 3,75.

Tingginya respon jawaban atas variabel ini-memberikan arti bahwa pentingnya
suatu kreatifitas dalam suatu organisasi pendidikan. Manajemen juga di tuntut untuk
memaksimalkan usaha yang dapat menumbuhkan kreatifitas di diri karyawannya. Pada
organisasi pendidikan, peran dosen yang kreatif sangat di perlukan karena tidak hanya
bermanfaat bagi diri sendiri tetapi juga bermanfaat bagi organisasinya. Kreatifitas
seorang pengajar dapat menciptakan suatu karya ilmiah yang dapat menjadikan salah

satu tolok ukur suatu organisasi pendidikan memiliki kinerja yang baik.

4.2. Hasil Penelitian

Pengujian data dan analisis data menggunakan SEM PLS 3.0. Dalam analisis PLS ini,
terdapat dua sub model yang digunakan yaitu model pengukuran outer model yang digunakan
sebagai uji validitas dan uji realibilitas dan model pengukuran kedua yaitu inner model yang
digunakan sebagai uji kualitas atau pengujian hipotesis untuk uji prediksi.

4.2.1. Evaluasi Measurement Model
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Pengujian ini dilakukan untuk menentukan variabel laten dengan menggunakan tiga
cara yaitu Convergent Validity, Uji Internal Consistency, serta Uji Discriminant Validity.
Convergent Validity digunakan untuk menguji dari masing-masing indikator konstruk dan
dihitung dengan PLS ( Partial Least Square) menurut (Ghozali, 2015) suatu indikator dikatakan
memiliki reabilitas yang baik apabila nilainya lebih besar dari 0.70. Setelah itu Uji Internal
Consistency untuk menguji reliabilitas sekumpulan indikator dalam mengukur variabel yang
diukurnya. Nilai yang dilihat adalah nilai composite reliability dan cronbach’s alpha yang
diperoleh dari hasil estimasi SmartPLS, sedangkan untuk Uji Discriminant Validity untuk
melihat seberapa besar perbedaan antar variabel. Nilai yang dilihat dalam pengujian ini adalah

nilai average variance extrracted (AVE).
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Gambar 4. 1 Estimasi Model

Tahapan awal sebelum pengujian measurement model adalah membuat estimasi model
yang terdapat pada (Gambar 4.1). Pengujian model pengukuran atau measurement model
dilakukan untuk menunjukkan hasil uji validitas dan realibilitas serta konsistensi.

a. Convergent Validity
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Pengujian jenis ini terdapat dari masing-masing indikator konstruk dan dihitung
dengan PLS ( Partial Least Square) menurut (Ghozali, 2015) suatu indikator dikatakan
memiliki reabilitas yang baik dan dianggap sebagai indikator yang valid dalam
mengukur konstruknya apabila nilainya lebih besar dari 0,70. Selanjutnya convergent
validity juga dilihat dalam nilai average variance extracted (AVE). Batasan yang

digunakan dalam penelitian ini yaitu sebesar 0.5.

Tabel 4. 7 Nilai outer loading dan AVE

Latent Variabel Indikator outer AVE
Loading
Perceived POS1 0.804 0.666
organizational
support
POS2 0.839
JORY 0.789
POS4 0.844
POS5 0.805
Work engagement WE1 0.859 0.680
WE2 0.817
WE3 0.757
WE4 0.815
WES 0.831
WEB6 0.838
WE7 0.853
WES8 0.821
Etos Kerja Islam EKI1 0.766 0.618
EKI2 0.780
EKI3 0.810
EKI4 0.823
EKI5 0.658
EKI6 0.826
EKI7 0.825
Innovation Behavior IB1 0.781 0.695
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Outer
Latent Variabel Indikator _ AVE
Loading
B2 0.821
IB3 0.873
IB4 0.857

Sumber : data primer yang diolah, 2023

Berdasarkan pada tabel 4.7 menunjukkan bahwa ada salah satu indikator yang nilai
outer loading dibawah 0.70 yaitu di indikator EKI5. Hal ini diartikan bahwa indikator
tidak valid dan tidak memenuhi kriteria yang akhirnya di keluarkan dari model
pengujian. Nilai AVE pada semua variabel <0,50. Nilai AVE 0,50 atau lebih tinggi
menunjukkan bahwa, secara rata-rata konstruk menjelaskan lebih dari setengah varian
indikatornya. Ini menunjukkan bahwa indikator dari semua variabel adalah valid, maka
menyebabkan nilai AVE <0,50. Dari hasil convergent validity, diketahui bahwa tidak
terdapat variabel yang nilai outer loadingsnya <0,70 dan nilai AVE sudah di atas 0,50.
Sehingga semua variabel sudah memenuhi rule of thumb.

Uji Internal Consistency Reliability

Selanjutnya, untuk melihat nilai internal consistency reliability dapat dilihat pada

nilai composite reliability dan cronbach’s alpha yang diperoleh dari hasil estimasi

SmartPLS. Nilai yang direkomendasikan adalah > 0.60.

Cronbach's 4l... rho_A  Composite Rel..  Awverage Varian...
Etos Kerja Islam 0.893 0.893 0.918 0.652
Innovation beh... 0846 0,851 0.897 0.685
perceived orga.. 0.866 0.868 0.903 0.651
work engagem... 0.930 0.931 0.942 0.671

Gambar 4. 2 Nilai composite reliability dan cronbach’s alpha

Berdasarkan gambar 4.2 menunjukkan bahwa nilai semua variabel dalam pengujian
reliabilitas baik menggunakan composite reliability dan cronbach’s alpha pada semua
variabel > 0.60. Suatu pengukuran dikatakan mempunyai reliabilitas yang baik untuk

mengukur setiap variabel .latennya apabila memiliki korelasi antar konstruk dengan
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variabel laten. Oleh karena itu dapat disimpulkan bahwa variabel-variabel yang

diujikan valid dan reliabel, sehingga dapat dilanjutkan ke pengujian selanjutnya
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Gambar 4. 3 Evaluasi Model

Pada gambar 4.3 adalah evaluasi model PLS Algorithm yang menunjukkan bawah
semua indikator dan variabel yang ada di dalamnya sudah di nyatakan valid dan reliabel
dan pada akhirnya model tersebut dapat dilanjut untuk pengujian inner model.
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c. Uji Discriminant Validity

Etos Kerja Islam  Innowvation be..  perceived orga.. work engagem...
Etos Kerja Islam 0.829
Innovation beh... 0.713 0.842
perceived orga... 0.639 0.604 0.307
work engagem... 0.799 0.738 0.633 0.220

Gambar 4. 4 Discriminant Validy

Etos Kerja Islam  Innovation be...  perceived orga.. work engagem...

Etos Kerja Islam

Innovation beh... 0.874
perceived orga... 0.743 0734
work engagem... 0.355 0.853 D.723

Gambar 4. 5 HTMT

Discriminant Validity digunakan untuk memastikan bahwa korelasi variabel —
variabel pengujian dengan konstruknya memilik nilai-yang lebih tinggi dengan
konstruk lain dan kriteria dalam discirminant validity ditentukan dengan nilai HTMT
yang memiliki nilai dibawah 0,90 yang artinya konstruk tersebut dianggap memiliki
konsisten konvergen yang lebih baik dan dapat dibedakan dengan konstruk lain(Hair,
2010).

Berdasarkan gambar 4.4 dan 4.5 menunjukkan bahwa nilai discriminant validity
dari semua variabel memiliki nilai yang lebih tinggi dari korelasi variable lain. Pada
nilai HTMT Korelasi variabel sudah di bawah 0,90. Untuk korelasi variabel yang
memiliki nilai HTMT terendah yaitu antara work engagement dengan perceived
organizational support dengan nilai 0,723 yang mengartikan bahwa konstruk tersebut
memiliki konsisten konvergen yang lebih baik daripada konstruk lainnya.

4.2.2. Evaluasi Structural Model/inner model
Pengukuran struktural model atau disebut inner model digunakan untuk menilai
pengaruh variabel laten independen tertentu terhadap variabel laten dependen berdasarkan

model penelitian. Model struktural dievaluasi dengan melihat besarnya nilai Coefficient of
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Determination (R-Square) untuk konstruk dependen, Path Coefisien, T-Statistic, Predictive
Relevance (Q-Square), dan Model_Fit.
a. Coefficient of Determination (R-Square)

Ukuran yang paling umum digunakan dalam mengevaluasi model struktural ialah
nilai R-Square. Pengujian pada model struktural ini dievaluasi dengan melihat
persentase varian yang telah dijelaskan, yaitu melihat nilai dari R-Square untuk variabel
laten endogen. Menurut (Hair, J. F., Ringle, C. M., & Sarstedt, 2011) jika nilai R-
Square 0,75, 0,50 dan 0,25 maka hal tersebut membuktikan bahwa kemampuan dalam
prediksi sebuah model adalah (kuat, moderat, dan lemah). Semakin mendekati skor 1
berarti model tersebut semakin baik. Demikian juga sebaliknya dan apabila di bawah 0

maka model tersebut kurang memiliki predictive relavance.

R Square R Square Adjus...

Etos Kerja Islam 0.749 0,744

Innovation beh... 0.654 f.pd2

Gambar 4. 6 Coefficient of Determination (R-Square)

Hasil koefisien determinasi (R-square) pada gambar 4.6 menunjukkan bahwa nilai
R-square dari variabel Etos Kerja Islam (0,749) dan variabel innovation behavior
(0,654). Hal ini dapat disimpulkan bahwa variabel laten endogen tersebut sudah masuk
ke dalam kriteria dan memiliki kemampuan prediksi yang kuat dan moderat terhadap
variabel eksogen. Dapat disimpulkan bahwa pengaruh variabel perceived
organizational support dan work engagement terhadap variabel etos kerja Islam
memberikan nilai sebesar 0,749, hal ini dapat diinterpretasikan bahwa variabel konstruk
etos kerja Islam yang dapat dijelaskan oleh variabel konstruk perceived organizational
support dan work engagement adalah sebesar 74,9% sedangkan sisanya dijelaskan pada
variabel lain diluar penelitian ini. Selanjutnya pengaruh dari variabel perceived
organizational support dan work engagement terhadap variabel innovation behavior
menyumbang nilai sebesar 0,654, yang dapat diinterpretasikan bahwa variabel konstruk
innovation behavior yang dapat dijelaskan oleh variabel konstruk perceived
organizational support dan work engagement adalah sebesar 65,4% sedangkan sisanya
dijelaskan pada variabel lain diluar penelitian ini. Total dari nilai R-Square ini berfungsi
untuk menghitung model_fit (NIF).

b. Predictive Relevance (Q-Square)
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Cross-validated Redudancy (Q-Square) ialah suatu cara yang digunakan untuk

menguji predictive relevance. Nilai Q-Square >0 memberikan arti bahwa model

mempunyai predictive relevance, sedangkan Q-Square <O memberikan arti bahwa

model kurang predictive relevance (Ghozali, 2015). Dengan menggunakan indeks

communality dan redundancy dapat mengestimasi kualitas model structural penelitian.
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Gambar 4. 7 Hasil Blindfolding

Tabel 4. 8Predictive Relevance (Q-square)

Variabel CV Communality CV Redundacy
Etos Kerja Islam 0,510 0,478
Innovation Behavior 0,465 0,434
Perceived Organizational 0,467
Support
Work Engagement 0,571

Sumber : data primer yang diolah, 2023

Berdasarkan dari gambar 4.7 dan tabel 4.8 menunjukkan bahwa hasil dari Q-square

memiliki nilai >0, maka dapat disimpulkan bahwa model
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mempunyai predictive relevance. Hal ini juga diperkuat dengan variabel laten yang

mempunyai nilai CV Communality dan CV Redundacy diatas 0 dan positif.

Effect Size (F-Square)

Effectt Size atau pengujian F-square digunakan untuk mngevaluasi kuat lemahnya
pengaruh variabel eksogen terhadap endogen. Pedoman untuk menilai f-square adalah
bahwa nilai-nilai 0,02, 0,15, dan 0,35, masing-masing, mewakili efek kecil, sedang, dan
besar (Cohen, W., & Levinthal, 1990) dari variabel laten eksogen. Nilai ukuran efek

kurang dari 0,02 menunjukkan bahwa tidak ada efek.

Etos Kerja Islam  Innowvation be..  perceived orga.. work engagem...
Etos Kerja Islarn 0.057
Innowvation beh...
perceived orga... 0.068 0.053

work engagem... 1283 0.129

Gambar 4. 8 Nilai F-Square

Berdasarkan pada gambar 4.8 diatas ditunjukkan bahwa pengaruh variabel eksogen
terhadap endogen paling kuat adalah pada work engagement terhadap Etos Kerja Islam
dengan nilai yang diperoleh sebesar 1,288. Sedangkan pengaruh f-square paling lemah
terdapat pada pengaruh variabel perceived organizational support terhadap Innovation
Behavior yang memiliki nilai 0,053.

Model_fit

Model_fit digunakan untuk melihat seberapa baik model penelitian yang digunakan.
Nilai SRMR memenuhi kriteria uji model fit apabila <0,10 dan model dinyatakan
perfect SMRM apabila <0,08 (Cangur, S., Ercan, 2015). Normal Fit Indeks (NFI)
dengan skor 0 s.d 1, semakin mendekati pada skor 1 semakin baik model yang

dibangun.
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e.

Saturated Model
SRMR 0.066
d_ULS 1.192
d_G 0.735
Chi-5quare 331.924
MFI 0.785

Estimated Mo...
0.066

1.192

0.735

381.924

0.785

Gambar 4. 9 Model_Fit (NFI)

Dalam gambar 4.9 dapat dilihat bahwa nilai SRMR ditunjukkan dari saturated
model 0,066 <0,10 dan pada nilai estimated model 0,066<0,10 serta nilai dari NFI yang
terdapat pada saturated model adalah 0,785 dan pada estimated model adalah 0,785
yang artinya nilai tersebut mendekati skor 1. Maka disimpulkan bahwa model
dinyatakan fit dan layak.
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Gambar 4. 10 Hasil Bootstrapping
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Tabel 4. 9 Path Coefficients

Original
Sample

(0)

Sample
Mean
(M)

Standard T Statistics
Deviation (|O/STDEV))
(STDEV)

P Values

Etos Kerja
Islam— Innovation

Behavior

0,280

0,281

0,122 2,296

0.022

Perceived
organizational
support—Etos

Kerja Islam

0,171

0,171

0,060 2,861

0,004

Perceived
organizational
support—
Innovation

Behavior

0,183

0,188

0,091 2,014

0,045

Work
engagement— Etos

Kerja Islam

0,745

0,746

0,058 12,763

0,000

Work
engagement—
Innovation

Behavior

0,419

0,414

0,148 2,826

0,005

Sumber : data primer yang diolah, 2023

Hasil pengujian hipotesis yang ditunjukkan pada tabel 4.9, maka dapat disimpulkan

sebagai berikut :

1. Jika koefisien jalur (O = 0,280) dan T Statistics 2,296 <1.96 dengan P Values
menunjukkan 0.022 < 0.05 maka HO ditolak dan H1 diterima. Maka dapat

disimpulkan bahwa Etos Kerja Islam mempunyai pengaruh hubungan yang kuat,

positif dan signifikan terhadap innovation behavior.
2. Jika koefisien jalur (O = 0171) dan T Statistics 2,861 <1.96 dengan P Values
menunjukkan 0.004 > 0.05 maka HO ditolak dan H1 diterima. Maka dapat
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disimpulkan bahwa perceived organizational support dapat mempengaruhi Etos
Kerja Islam dengan positif dan kuat.

3. Jika koefisien jalur (O = 0,183) dan T Statistics 2,014 > 1.96 dengan P Values
menunjukkan 0.045 < 0.05 maka HO ditolak dan H3 diterima. Dapat disimpulkan
bahwa Perceived Organizational Support mempunyai pengaruh hubungan yang
kuat, positif dan signifikan terhadap innovation behavior.

4. Jika koefisien jalur (O = 0,745) dan T Statistics 12,763 > 1.96 dengan P Values
menunjukkan 0.00 < 0.05 maka HO ditolak dan H4 diterima. Dapat disimpulkan
bahwa work engagement mempunyai pengaruh Etos Kerja Islam secara kuat,
positif, dan signifikan.

5. Jika koefisien jalur (O = 0,419) dan T Statistics 2,826 > 1.96 dengan P Values
menunjukkan 0.005 < 0.05 maka HO ditolak dan H5 diterima. Dapat disimpulkan
bahwa Work Engagement mempunyai pengaruh hubungan yang kuat, positif dan

signifikan terhadap Innovation Behavior.

4.2.3. Pengaruh Tidak Langsung (mediasi effect)

Efek mediasi menunjukkan hubungan antara variabel independen dan dependen
melalui variabel penghubung atau mediasi. Pengaruh variabel terhadap variabel dependen tidak
secara langsung terjadi tetapi melalui proses transformasi yang diwakili oleh variabel mediasi
(Abdillah, 2015)

Original 5ampl... | Sample Mean (... Standard Devia... T Statistics (|O/... P Values
perceived organizational support -» Etos Kerja Islam -> Innovation beha... 0.043 0.049 0.029 1.647 0.100
work engagement -> Etos Kerja Islam - Innovation behavior 0.209 0,203 0.091 2,290 0.022

Gambar 4. 11 indirect effect

Berdasarkan pada gambar 4.11 yang berisi pengujian indirect effect dari SEM PLS,
maka dapat disimpulkan sebagai berikut :

1. Secara tidak langsung, perceived organizational support tidak berpengaruh terhadap
innovation behavior melalui Etos Kerja Islam. Besar pengaruh tidak langsungnya
hanya sebesar 0,048 dengan nilai P Value = 0,100 > 0,05, maka diartikan bahwa
innovation behavior tidak dapat dipengaruhi oleh perceived organizational support

walaupun melalui Etos Kerja Islam.
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2. Secaratidak langsung, work engagement berpengaruh terhadap innovation behavior
melalui Etos Kerja Islam. Besar pengaruh tidak langsungnya sebesar 0,209 dengan
nilai P Value = 0,022 < 0.05, maka dapat diartikan bahwasanya innvation behavior
akan semakin meningkat seiring dengan meningkatnya work engagement dengan

melalui Etos Kerja Islam.

4.3. Pembahasan
4.3.1. Perceived Organizational Support terhadap Innovation Behavior

Pengaruh Perceived Organizational Support terhadap Innovation Behavior. Dari hasil
analisis data dengan menggunakan angka-angka yang telah diolah dengan SEM PLS,
memberikan hasil yang positif dan signifikan maka hal ini dapat diartikan bahwa dukungan
dari pihak Universitas terhadap kinerja dosen akan mempengaruhi perilaku inovatif setiap
dosen. Hasil tersebut sejalan dengan penelitian dari (Yunianto, 2020) yang menyatakan bahwa
adanya hubungan positif dan signifikan dari variabel perceived organizational support
terhadap innovation behavior. (Eisenberger et al., 1990) juga berpendapat dalam penelitiannya
bahwa adanya hubungan positif dari perceived organizational support dengan innovation
behavior. Penelitian dari (Masyhuri et al., 2021) juga menyatakan adanya pengaruh langsung
dari perceived organizational support dengan innovation behavior. Namun penelitian dari (le
et al., 2021) menolak hasil dari penelitian ini karena mereka menemukan bahwa adanya
pengaruh negatif dan tidak signifikan antara perceived organizational support dengan
innovation behavior.

Perusahaan bisa memberikan dukungan pada organisasi dengan cara menjalin
hubungan yang baik antara atasan dan karyawan serta menyediakan fasilitas kantor yang cukup
agar kondisi kerja menjadi lebth batk. Saat atasan memberikan penghargaan yang baik,
karyawan menjadi lebih termotivasi agar bisa bekerja lebih baik karena mereka merasa
dihargai. Dengan persepsi karyawan terhadap dukungan yang diberikan oleh perusahaan
terhadap peningkatan kinerja, membuat karyawan semakin semangat dalam mejalankan tugas
yang diembannya, lebih berkomitmen yang pada akhirnya akan membentuk jiwa-jiwa inovatif
dalam bekerja.

4.3.2. Work Engagement terhadap Innovation Behavior

Work Engagement dapat memberikan kontribusi positif dalam meningkatkan
innovation behavior, memberikan pengertian bahwa semakin besar keterkaitan kerja yang
terdapat pada diri karyawan dengan perusahaan, maka akan menunbuhkan perilaku inovatif

kerja di diri karyawan. Hal ini didukung oleh penelitian dari (Fiernaningsih et al., 2022) yang
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menyatakan bahwa adanya hubungan positif antara work engagement terhadap innovation
behavior. (Gulzar & Mehraj, 2018) juga mendukung hasil tersebut karena mereka juga
berpendapat bahwa adanya pengaruh positif antara work engagement dengan innovation
behavior. Menurut teori dari (Schaufeli & Bakker, 2004) berpendapat bahwa karyawan yang
memiliki tingkat Kketerlibatan kerja yang lebih tinggi akan lebih fokus dan tidak terlalu
terganggu dalam pekerjaannya. Hal ini memungkinkan mereka untuk mengevaluasi kegunaan
ide-ide inovatif dan memperkenalkannya ke lingkungan kerja secara sistematis. Hal ini yang
akan memicu suatu perilaku inovatif dalam pekerjaannya.

Organisasi perlu melampaui hubungan kontraktual yang ditentukan dan memberi
individu sumber daya dan peluang untuk meningkatkan keterlibatan kerja mereka. Dengan rasa
engage tinggi yang dimiliki setiap dosen terhadap pekerjaanya akan menimbulkan rasa
dedikasi yang tinggi terhadap organisasi. Perilaku kerja inovatif muncul ketika dosen merasa
memiliki antusias yang tinggi untuk melakukan hal yang dapat meningkatkan kinerjanya. Peran
Universitas sangat diperlukan guna menumbuhan rasa engage dari dalam diri dosen terutama
dalam bidang penelitian yang menjadi tupoksi setiap dosen. Sarana dan prasarana serta
pemberian penghargaan yang sesuai dapat menjadi- pendorong sikap engage yang akan
menumbuhkan perilaku kerja yang inovatif. Karena hal tersebut membuat para dosen lebih
dihargai usahanya dalam memajukan suatu organisasi tempat mereka bekerja.

4.3.3. Etos Kerja Islam terhadap Innovation Behavior

Hasil membuktikan bahwa karyawan yang memiliki Etos Kerja Islam dalam
dirinya maka akan menumbuhkan perilaku kerja yang inovatif, hal ini dibuktikan dengan hasil
penelitian yang menunjukkan bahwa adanya hubungan yang positif antara Etos Kerja Islam
dengan innovation behavior. Hasil tersebut didukung oleh penelitian dari (Iskandar, 2002)
yang menyatakan bahwa perilaku inovatif kerja muncul bersama dengan produktifitas karena
adanya pengaruh yang positif dari etos kerja. (Kumar & Rose, 2010) juga menyatakan dalam
penelitiannya bahwa adanya hubungan yang signifikan dan positif dari Etos Kerja Islam
terhadap innovation behavior, temuan tersebut juga diperkuat dengan penelitiaanya yang
dilakukan kembali pada tahun 2012, (Kumar & Rose, 2012) juga menemukan hubungan antara
kemampuan berbagi pengetahuan dan kemampuan inovasi karyawan di organisasi sektor
publik ditemukan bergantung pada Etos Kerja Islam. (Ali, AJ & Al Owaihan, 2008) juga
berpendapat bahwa seseorang hanya bisa mendapatkan kesuksesan dalam hidup dan kegagalan
disebabkan oleh kemalasan dan keengganan untuk bekerja. Ketika semua pekerja dari
organisasi mana pun terlibat dalam kegiatan produktif, itu sebagai cara untuk mempromosikan

keadilan dan mengarah pada kreativitas dan kepuasan diri.
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Menumbuhkan Etos Kerja Islam sangat diperlukan terutama pada Univeritas
yang berlandaskan pada nilai nilai Islam. Etos Kerja Islam memberikan sikap dalam diri
individu untuk bekerja secara ikhlas dan sungguh-sungguh karena mereka bekerja sebagai
bentuk ibadah kepada Allah SWT. Seorang dosen yang memiliki Etos Kerja Islam yang tinggi
mereka akan cenderung bekerja dengan sungguh sungguh dengan penuh semangat dan
berkomitmen untuk kemajuan Universitas. Hal ini akan menumbuhkan perilaku kerja yang
inovatif karena mereka yakin bahwa hal tersebut sebagai bentuk komitmen dalam memajukan
suatu organisasi.

4.3.4. Peran Etos Kerja Islam dalam memediasi hubungan antara Perceived

Organizational Support dengan Innovation Behavior

Hasil penelitian membuktikan bahwa Etos Kerja Islam tidak mampu memediasi
Perceived Organizational Support dalam mempengaruhi Innovation Behavior. Hal ini di lihat
pada hasil penelitian yang menunjukkan penolakan. Alasannya adalah adanya ketidakselarasan
antara persepsi dukungan organisasi dengan upaya penerapan etos kerja Islam yang pada
akhirnya membuat etos kerja Islam sulit menjadi mediasi yang kuat antara hubungan persepsi
dukungan organisasi dengan perilaku kerja inovatif. Akhibat dari ketidakselarasan tersebut
maka menciptakan Kketidakpastian. dan mengurangi motivasi untuk menerapkan perilaku
inovatif yang didasarkan pada nilai-nikai Islam. Di Universitas fslam pasti tujuan utamanya
adalah untuk mempromosikan pendidikan dengan berlandaskan nilai-nilai Agama Islam dan
juga menghasilkan lulusan yang mempu menerapkan prinsip-prinsip Islam dalam kehidupan
mereka. Namun pada praktiknya terdapat kebijakan pengembangan kurikulum yang lebih
fokus pada aspek akademik dan tlmu pengetahuan umum. Semestara itu, ada sebagian dosen
yang sangat bersemangat untuk mengintegrasikan nilai-nilai etika Islam dalam kurikum dan
kegiatan kampus dan akhirnya akan timbul ketidak selarasan persepsi mereka tentang
dukungan organisasi dengan upaya mereka untuk menerapkan etika Islam itu.
4.3.5. Peran Etos Kerja Islam dalam memediasi hubungan antara Work Engagement

dengan Innovation Behavior

Hasil dari penelitian ini membuktikan bahwa Etos Kerja Islam mampu
memediasi hubungan antara Work Engagement terhadap Innovation Behavior. hal ini dapat
dilihat pada hasil penelitian yang menunjukkan adanya hubungan positif yang terjadi, artinya
perilaku kerja yang inovatif akan semakin meningkat apabila adanya keterikatan kerja di diri
karyawan dengan diimbangi Etos Kerja Islam. karyawan yang telah engage dengan
pekerjaanya, dia akan selalu berusaha untuk meningkatkan kinerja dan antusias dalam bekerja.

Etos Kerja Islam merupakan pedoman bagi karyawan yang bekerja pada organisasi Islam untuk
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melakukan pekerjaannya yang sesuai dengan syariat Islam. Bekerja dianggap sebagai suatu
ibadah, maka harus dilakukan secara iklhas, jujur serta memiliki kesungguhan dan tekat yang
kuat untuk mencapai Kkinerja yang maksimal. Dalam hubungan ini, ketika seorang dosen
memiliki Etos Kerja Islam sebagai pedomannya, maka dia akan selalu bekerja dengan antusias
dan selalui mematuhi peraturan di dalam organisasi.hal itu akan memunculkan suatu engage
didalam dirinya terhadap pekerjaan yang diembannya. Dengan tingkat keterlibatan kerja yang
lebih tinggi memungkinkan mereka untuk mengevaluasi kegunaan ide-ide inovatif dan
memperkenalkannya ke lingkungan kerja secara sistematis. Hal ini yang akan memicu suatu
perilaku inovatif dalam pekerjaannya. Manajemen Universitas harus berperan dalam hal
peningkatan keterikatan kerja. Selain itu, penerapan Etos Kerja secara Islam juga menjadi hal
penting dalam upaya membangun jiwa inovatif di dalam diri para dosen. Karena penelitian

yang dilakukan dosen menjadi salah satu penilaian kinerja di Universitas.
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BAB V
PENUTUP

5.1. Kesimpulan

Rumusan masalah dalam penelitian ini adalah bagaimana meningkatkan Innovation
Behavior melalui Work Engagment dan Perceived Organizational Support dengan Etos Kerja
Islam sebagai variabel mediasi?

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Etos Kerja Islam berhasil memediasi Work
Engagement dalam mempengaruhi Innovation Behavior. Hal ini terbukti bahwa semakin tinggi
engage seorang dosen terhadap pekerjaanya dengan dilandasi Etos Kerja Islam, maka dalam
bekerja semakin fokus dan memicu perilaku yang inovatif, tetapi dalam memediasi Perceived
Organizational Support dalam mempengaruhi Innovation Behavior mengalami penolakan,
karena anggapan negatif terhadap organisasi belum mampu di atasi oleh Etos Kerja Islam yang
akhirnya berdampak pada penurunan perilaku inovatif.

Berdasarkan hasil analisis data penelitian,maka dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut

1.  Perceived Organizational Support mampu berperan dalam peningkatan Innovation
Behavior, karena persepsi dukungan organisasi dapat berperan sebagai stimulus
langsung untuk perilaku kerja yang inovatif. Dosen akan secara sukarela dan
termotivasi untuk mengembangkan ide-ide baru dan mengembangkan solusi kreatif
ketika mereka merasa di dukung oleh lingkungan kerjanya. Perusahaan bisa
memberikan dukungan pada organisasi dengan cara menjalin hubungan yang baik
antara atasan dan karyawan serta menyediakan fasilitas kantor yang cukup agar
kondisi kerja menjadt lebih batk. Saat atasan memberikan penghargaan yang baik,
karyawan menjadi lebih termotivasi agar bisa bekerja lebih baik karena mereka
merasa dihargai.

2. Work Engagement dapat memberi peran dalam peningkatan Innovation Behavior ,
hal ini dapat terjadi karena dengan rasa engage tinggi yang dimiliki setiap dosen
terhadap pekerjaanya akan menimbulkan rasa dedikasi yang tinggi terhadap
organisasi. Perilaku kerja inovatif muncul ketika dosen merasa memiliki antusias
yang tinggi untuk melakukan hal yang dapat meningkatkan kinerjanya. Peran
Universitas sangat diperlukan guna menumbuhan rasa engage dari dalam diri dosen
terutama dalam bidang penelitian yang menjadi tupoksi setiap dosen. Sarana dan

prasarana serta pemberian penghargaan yang sesuai dapat menjadi pendorong sikap
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engage yang akan menumbuhkan perilaku kerja yang inovatif. Karena hal tersebut
membuat para dosen lebih dihargai usahanya dalam memajukan suatu organisasi
tempat mereka bekerja.

Peran Etos Kerja Islam dapat mempengaruhi Innovation Behavior karena Seorang
dosen yang memiliki Etos Kerja Islam yang tinggi mereka akan cenderung bekerja
dengan sungguh sungguh dengan penuh semangat dan berkomitmen untuk
kemajuan Universitas. Hal ini akan menumbuhkan perilaku kerja yang inovatif
karena mereka yakin bahwa hal tersebut sebagai bentuk komitmen dalam
memajukan suatu organisasi.

Namun dalam hal peran mediasi untuk hubungan Perceived Organizational Support
terhadap Innovation Behavior, Etos Kerja Islam belum mampu menjadi jembatan,
Alasannya adalah adanya ketidakselarasan antara persepsi dukungan organisasi
dengan upaya penerapan etos kerja Islam yang pada akhirnya membuat etos kerja
Islam sulit menjadi mediasi yang Kuat antara hubungan persepsi dukungan
organisasi dengan perilaku kerja inovatif. Akhibat dari ketidakselarasan tersebut
maka menciptakan  ketidakpastian dan mengurangi motivasi untuk menerapkan
perilaku inovatif yang didasarkan pada nilai-nikai Isiam

Berbeda dengan hubungan diatas, peran mediasi Etos Kerja Islam dalam hubungan
Work Engagement Support terhadap Innovation Behavior sangat berhasil, dilihat
dalam hasil penelitian yang menunjukkan hubungan positif. Hal ini dikarenakan
ketika seorang dosen memiliki Etos Kerja Islam sebagai pedomannya, maka dia
akan selalu bekerja dengan antusias dan selalui mematuhi peraturan di dalam
organisasi. Hal itu akan memunculkan suatu engage didalam dirinya terhadap
pekerjaan yang diembannya. Dengan tingkat keterlibatan kerja yang lebih tinggi
memungkinkan mereka untuk mengevaluasi kegunaan ide-ide inovatif dan
memperkenalkannya ke lingkungan kerja secara sistematis. Yang pada akhirnya
akan memicu suatu perilaku inovatif dalam pekerjaannya. Manajemen Universitas
harus berperan dalam hal peningkatan keterikatan kerja. Selain itu, penerapan Etos
Kerja secara Islam juga menjadi hal penting dalam upaya membangun jiwa inovatif
di dalam diri para dosen. Karena penelitian yang dilakukan dosen menjadi salah

satu penilaian kinerja di Universitas.
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5.2. Implikasi Manajerial

Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan bahwa untuk meningkatkan Innovation

Behavior, hendaknya ada suatu upaya dari pihak Universitas untuk memberikan suatu keadilan

dalam pemberian reward, sarana serta prasarana demi peningkatan kinerja dosen. Dalam isu

yang diangkat pada penelitian ini, bahwa terjadi penurunan tingkat penelitian dosen, maka dari

itu diharapkan pihak Universitas lebih aware terhadap keluh kesah dosen dalam hal

kesejahteraannya. Dengan sikap yang empati terhadap bawahan maka akan membentuk dalam

diri karyawan untuk lebih engage pada pekerjaannya serta membuang Persepsi negatif dosen

terhadap dukungan Universitas. Atas dasar kesimpulan yang telah di kemukakan diatas, maka

dapat diberikan beberapa saran yang diharapkan dapat berguna bagi kemajuan UNISNU Jepara

kedepannya. Adapun saran tersebut antara lain :

1.

Dalam hal peningkatan penelitian dosen, maka penting bagi pihak Universitas
untuk selalu memberikan keadilan baik yang bersifat lahir maupun batinnya,
diantarannya dengan memberikan suatu reward yang sesuai dengan tingkat
pencapaian dari dosen tersebut, selalu mendukung setiap program kerja yang dapat
memajukan Universitas, lebih mendengarkan keluh kesah dari para dosen dengan
melakukan diskusi diforum.

Dalam penelitian ada salah satu indikator dalam Etos Kerja Islam yang dihilangkan
dalam model karena memiliki nilai terkecil yaitu sikap jujur, hal ini menjadi penting
bagi pihak Universitas untuk selalu menerapkan sikap jujur kepada para
karyawannya dengan memberikan tempat untuk mengungkapkan kesulitan dalam
bekerja dan selalu aware dengan masalah yang dihadapi oleh karyawannya.

Untuk menghindari ketidakselarasan persepsi dukungan organisasi dengan etos
kerja Islam, Universitas juga harus lebth memperhatikan dosen-dosen yang ingin
mengembangkan inovasinya pada program yang mengandung nilai-nilai Islam.
Walaupun sekarang sudah mulai tumbuh program inovasi halal yang di usulkan
oleh salah satu dosen, semoga dukungan tersebut bisa di tingkatkan ke program
inovatif dosen yang bernuansa Islam lainnya sehingga akan banyak dosen yang
termotivasi untuk mengembangan ide-ide inovatifnya yang sejalan dengan nilai-
nilai Islam dengan tidak mngesamingkan program pengembangan ilmu

pengetahuan yang umum.
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5.3. Keterbatasan Penelitian

Pada nilai F square menunjukan nilai yang cukup pada pengaruh variabel Perceived
Organizational Support terhadap Etos Kerja Islam sebesar 0,21, sedangkan terhadap
hubungannya dengan Innovation Behavior sebesar 0,27 yang mengartikan bahwa pengaruhnya
sedang. Karena keadaan waktu penyebaran kuesioner yang tidak kondusif sehingga untuk
teknik pengumpulan data hanya melalui kesioner sehingga kesimpulan yang dapat di ambil
hanya berdasar pada data yang telah terkumpul melalui kuesioner tersebut dan juga kuesiner
tidak 100% terisi. Responden yang dipilih juga masih dianggap sempit karena hanya dalam

perspektif dosen dan dalam satu Universitas.

5.4. Agenda Penelitian Mendatang

Dalam rangka menambah nilai F square , maka unruk penelitian selanjutkan diharapkan
menambah atau mengganti variabel dengan Organizational Commitment, Job Satisfaction
maupun organizational Justice guna memberi solusi dalam peningkatan perilaku kerja inovatif.
Pada penelitian selanjutnya diharapkan dapat memberikan teknik wawancara langsung
sehingga dapat memperkuat keakuratan data pada setiap permasalahan dalam penelitian.
Pemilihan waktu yang tepat saat penelitian juga menjadi penting agar kuesiner dapat terisi
dengan maksimal. Penelitian ini hanya berfokus pada sebuah Universitas, diharapkan untuk
penelitian mendatang bisa mengambil sample dengan beberapa Universitas.
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