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MOTTO 

 

۝ وَاِلٰى ربَِّكَ فاَرحغَبح  ۝   

“And to your Lord turn (all) your attention.” 

(94/8).
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ABSTRAK 

 
Ni‟matusholikha, Rita Nuril Aini. 2021. SKRIPSI. “Pengaruh Budaya Organisasi  

Terhadap Innovative Work Behavior Dimediasi Oleh Etos Kerja 

Islami” 

Pembimbing : Dr. Vivin Maharani E, S.Sos., M.Si., M.M 

Kata Kunci : Budaya Organisasi,  Innovative Work Behavior, Etos Kerja Islami 

 

Budaya organisasi adalah  pola asumsi dasar bersama yang berisi 

seperangkat asumsi, nilai-nilai, norma-norma sebagai landasan tingkahlaku bagi 

anggota-anggotanya. Budaya organisasi yang kuat memiliki pengaruh yang besar 

terhadap perilaku anggota-anggotanya. Inovasi diperlukan dalam pengembangan 

suatu organisasi.  Peran etos kerja di sini sebagai booster bagi karyawan untuk 

menghasilkan ide juga untuk membangun Innovative Work Behavior yang 

diperlukan untuk mengimplementasikan ide-ide. Tujuan dari penelitian ini adalah 

untuk mengetahui ada atau tidaknya pengaruh positif budaya organisasi terhadap 

innovative work behavior yang dimediasi oleh etos kerja islami pada Yayasan 

Pondok Pesantren Nurul Islam. 

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif eksplanatori. Analisis data 

dilakukan dengan teknik Partial Least Square (PLS) menggunakan software 

SmartPLS. Subyek penelitian ini adalah 110 karyawan tenaga kependidikan dan 

tenaga pendidik Yayasan Pondok Pesantren Nurul Islam dengan teknik pengambilan 

sampel menggunakan simple random sampling. Data yang dikumpulkan 

menggunakan kuesioner. 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh 

secara langsung terhadap innovative work behavior.  Hubungan antara budaya 

organisasi dan innovative work behavior dijelaskan dalam faktor-faktor yang 

mempengaruhi innovative work behavior yaitu faktor personal meliputi orientasi 

untuk keahlian, minat intrinsik dan kecenderungan untuk berinovasi. Juga faktor 

organisasional termasuk perilaku atasan, leader member exchange dan tipe 

pemimpin transformasional, iklim organisasi, budaya organisasi, tantangan kerja, 

dukungan untuk inovasi dan otonomi kerja dan ketergantungan pekerjaan dan 

tujuan. Etos kerja islami memediasi pengaruh budaya organisasi terhadap innovative 

work behavior karyawan.  
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ABSTRACT 

 

Ni'matusholikha, Rita Nuril Aini. 2021. THESIS. "The Influence of Organizational  

Culture on Innovative Work Behavior Mediated by Islamic Work Ethic" 

Supervisor : Dr. Vivin Maharani E, S.Sos., M.Si., MM 

Keywords : Organizational Culture,  Innovative Work Behavior, Islamic Work Ethic 

 

Organizational culture is a pattern of shared basic assumptions of the 

organization which contains a set of assumptions, values, norms as a basis for 

behavior for its members. A strong organizational culture has a great influence on 

the behavior of its members. Innovation is needed in the development of an 

organization. The role of work ethic here is as a booster for employees to generate 

ideas as well as to build Innovative Work Behavior which is needed to implement 

ideas. The purpose of this study was to determine whether or not there is a positive 

influence of organizational culture on innovative work behavior mediated by the 

Islamic work ethic at the Nurul Islam Islamic Boarding School Foundation. 

This research uses explanatory quantitative method. Data analysis was 

performed using the technique Partial Least Square (PLS)using SmartPLS software. 

The subjects of this study were 110 education staff and educators of the Nurul Islam 

Islamic Boarding School Foundation. The sampling technique used was simple 

random sampling. Data were collected using a questionnaire. 

The results of this study indicate that organizational culture has a direct 

effect on innovative work behavior.  The relationship between organizational culture 

and innovative work behavior is explained in the factors that influence innovative 

work behavior, namely personal factors including orientation to expertise, intrinsic 

interest and tendency to innovate. Also organizational factors include supervisor 

behavior, leader member exchange and transformational leader types, organizational 

climate, organizational culture, job challenges, support for innovation and work 

autonomy and job dependency and goals. Islamic work ethic mediates the influence 

of organizational culture on employee innovative work behavior. 
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 مسحخلص البحث

حا هىزالعين،وعمة الصالحة   إلى الحىظيمثقافة  " :نبحث جامعي. العىىا .0202. زٍ

 "العمل الإسلامي آدابسلىك العمل الإبداعي بىساطة 

 الماجسحير ،فيفين ماهازاوي   .د : مشسفة

 ،  سلىك العمل المبحكس ، أخلاقيات العمل الإسلاميالحىظيملكلمات السئيسية  : ثقافة ا

هي همط من الافتراطات الأساسية المشتركة التي ثححىي على  الحىظيمثقافة 

 الحىظيمثقافة مجمىعة من الافتراطات والقيم والمعاًير كأساس لسلىك أعظائها. 

س المىظمة. دوز أخلاقيات  ة ثأثير كبير على سلىك أعظائها. الابحكاز مطلىب في ثطىٍ القىٍ

ن لحىليد الأفكاز وكرلك لبىاء سلىك العمل المبحكس العمل هىا هى بمثابة داعم للمىظفي

. كان الغسض من هره الدزاسة هى ثحدًد ما إذا كان هىاك ثأثير اللاشم لحىفير الأفكاز

على سلىك العمل المبحكس بىساطة أخلاقيات العمل الإسلامية في  الحىظيمثقافة إًجابي 

 .مؤسسة مدزسة هىز الإسلام الإسلامية الداخلية

هرا البحث المىهج الكمي الحىطيحي. ثم إجساء ثحليل البياهات  ٌسحخدم

شازك في  .SmartPLS باسحخدام بسهامج Partial Least Square (PLS) باسحخدام ثقىية

من مىظفي الحعليم والمعلمين في مؤسسة مدزسة هىز الإسلام  222هره الدزاسة 

قة أخر العيىات المسحخد مة هي أخر العيىات الإسلامية الداخلية ، وكاهت طسٍ

 .العشىائية البسيطة. ثم جمع البياهات باسحخدام اسحبيان

لها ثأثير مباشس على سلىك  الحىظيمثقافة جشير هحائج هره الدزاسة إلى أن 

وسلىك العمل المبحكس في العىامل  الحىظيمثقافة العمل الإبداعي. ًحم شسح العلاقة بين 

وهي العىامل الشخصية بما في ذلك الحىجه إلى التي ثؤثس على سلىك العمل المبحكس ، 

الخبرة والاهحمام الجىهسي والميل إلى الابحكاز. جشمل العىامل الحىظيمية أًظًا سلىك 

 المشسف ، وثبادل الأعظاء القيادًين ، وأهىاع القادة الححىليين ، والمىاخ الحىظيمي ، و

واسحقلالية العمل والاعحماد ، والححدًات الىظيفية ، ودعم الابحكاز  الحىظيمثقافة 

على  الحىظيمثقافة على الىظيفة والأهداف. ثحىسط أخلاقيات العمل الإسلامية ثأثير 

 .سلىك العمل المبحكس للمىظف
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BAB 1 

PENDAHULUAN 

 

 

1.1 Latar Belakang 

Budaya organisasi adalah  pola asumsi dasar bersama yang berisi 

seperangkat asumsi, nilai-nilai, norma-norma sebagai sistem keyakinan yang 

tumbuh dan berkembang dalam organisasi sebagai pandangan, pedoman, landasan 

tingkahlaku bagi anggota-anggotanya agar organisasi mampu melakukan adaptasi 

eksternal dan integrasi internal  demi keberlangsungan organisasi tersebut (Schein, 

2010:18). Dengan demikian, semakin banyak anggota yang menerima dan 

mengamalkan nilai dasar organisasi dan semakin besar komitmen anggota pada nilai 

tersebut, maka semakin kuat budaya organisasi. Sejalan dengan hal tersebut, budaya 

organisasi yang kuat memiliki pengaruh yang besar terhadap perilaku anggota-

anggotanya. Hal ini disebabkan oleh tingginya nilai kebersamaan yang 

menghasilkan sebuah iklim internal dan kendali perilaku yang tinggi hingga 

terbinanya kekompakan, loyalitas dan komitmen organisasi. Budaya organisasi 

mengarahkan karyawan untuk berperilaku sesuai dengan pedoman organisasi yang 

dapat mengarahkan pada perilaku yang baik atau buruk (Nurwati, 2012).  

Menurut Hofstede (2010), Pada organisasi dengan tingkat kolektivisme yang 

tinggi, setiap anggota organisasi mempunyai kepedulian terhadap anggota lain serta 

terintegrasikan dalam ikatan kelompok yang kuat dan terpadu sepanjang rentang 

hidup mereka untuk saling melindungi satu sama lain. Setiap organisasi mempunyai 

suatu tujuan, dimana tujuan organisasi tersebut dapat tercapai karena adanya 

aktivitas anggota atau karyawan yang terlibat dalam prosesnya. Kerja sama yang
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baik, kekompakan, dan loyalitas akan terjalin apabila karyawan bekerja dilandasi 

dengan etos kerja yang tinggi (Widodo, 2019). Presetyanto (2014) mengatakan 

bahwa dalam konteks organisasional, etos kerja merupakan paradigma internal 

manusia yang dapat dipengaruhi oleh berbagai faktor eksternal salah satunya budaya 

organisasi. Menurut Djakfar (2019:101), etos mempunyai makna nilai moral yaitu 

suatu pandangan batin yang bersifat mendarah daging. Seseorang akan merasakan 

bahwa hanya dengan menghasilkan pekerjaan yang terbaik, bahkan sempurna, nilai 

nilai yang diyakininya dapat diwujudkan. Dengan demikian sesorang akan berfikir 

kreatif dan inovatif dalam setiap pekerjaannya. Peran etos kerja disini sebagai 

booster bagi karyawan untuk menghasilkan ide juga untuk membangun perilaku 

inovatif yang diperlukan untuk mengimplementasikan ide-ide ini (Purwanto, 2020) 

Perilaku individu yang inovatif tidak dapat muncul jika karyawan tidak 

memahami nilai-nilai kunci dari organisasi di mana mereka bekerja karena 

pemahaman dan persepsi karyawan dibentuk melalui budaya organisasi (Dhalla, 

2007). Budaya yang ada pada suatu organisasi sangat berpengaruh pada 

pembentukan pribadi seseorang, karena budaya ikut merangsang pertumbuhan 

kreatifitas sehingga memicu innovative work behavior dari anggota organisasi 

(Parashakti, 2016). Ketika karyawan memiliki identitas organisasi yang baik, dalam 

arti dapat paham dan memiliki persepsi yang baik akan karakteristik organisasi, 

maka hal tersebut dapat menjadi suatu panduan bagi karyawan organisasi mengenai 

perilaku apa yang kemudian tepat untuk dimunculkan agar sesuai dengan nilai dan 

karakteristik tersebut (Hatta, 2016). Secara tidak langsung perilaku tersebut telah 

mencerminkan etos kerja karyawan yang baik yaitu ketika segala macam pekerjaan 
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yang diharapakan oleh perusahaan dapat dilakukan dengan baik, dan dengan hasil 

yang memuaskan (Syafii, 2018). 

Inovasi diperlukan dalam pengembangan Yayasan Pondok Pesantren Nurul 

Islam. Di era digital ini banyak persaingan dan tantangan dalam dunia pendidikan, 

oleh karena itu dibutuhkan lebih banyak level inovasi dan kreativitas dari tenaga 

kependidikan maupun non kependidikan agar organisasi dapat bertahan dan 

berkembang dimasa depan. Perilaku inovatif tenaga kependidikan maupun non 

kependidikan sangat diperlukan dalam keberhasilan pendidikan di yayasan dengan 

alasan perkembangan zaman, pengetahuan dan teknologi terbaru yang 

membutuhkan innovative work behavior dalam mengkombinasi metode 

pembelajaran dikelas sehingga lebih inovatif dan kreatif (Fahrurrobi, 2020).  

Selain itu, perilaku individu dimunculkan oleh interaksi orang tersebut 

dengan lingkungan atau organisasinya (Zheng (2019). Hasil dari survey pada data 

tenaga kependidikan YPP NURIS menunjukkan bahwa dari total 222 guru dan 

karyawan PP. NURIS Tahun Ajaran 2020/2021 mayoritas pegawai adalah lulusan 

yayasan PP. NURIS sendiri. Hal ini menunjukkan bahwa para pegawai telah berada 

di lingkungan dengan budaya yang sama dalam kurun waktu tertentu dimana 

lingkungan kerja merupakan faktor yang mempengaruhi etos kerja islami, budaya 

organisasi dan Innovative work behavior (Presetyanto, 2014) (Rachmawati, 2018) 

(Hatta, 2016) 

Hasil studi pendahuluan yang dilakukan oleh Kamel (2017), Tian (2018), 

Rizki (2019), Nguyen (2019), Fahrurrobi (2020) budaya organisasi berpengaruh 

signifikan terhadap innovative work behavior. Namun berbeda dengan hasil 

penelitian Naqshbandi (2018) dan Julhanif, A. (2020) yang menyimpulkan bahwa 
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budaya organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap innovative work behavior. 

Yang berarti bahwa masih terdapat ketidak konsistenan sehingga diperlukan 

penelitihan lanjutan untuk menguatkan  tentang tema ini. Sementara itu, penelitian 

ini sejalan dengan penelitian Prayudhayanti (2014), Hatta (2016) dan Asbari (2020)  

yang menyarankan untuk mengembangkan penelitian dengan mempertimbangkan 

variabel-variabel lain yang diluar variabel yang sudah masuk dalam penelitian 

terdahulu dalam hal ini adalah etos kerja islami.  

Berangkat dari latar belakang masalah di atas maka peneliti mengambil judul 

“Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Innovative Work Behavior Yang 

Dimediasi oleh Etos Kerja Islami”. 

 

1.2 Rumusan Masalah 

Atas dasar masalah yang ada pada latar belakang maka disusun rumusan 

masalah secara spesifik sebagai berikut : 

1. Apakah budaya organisasi berpengaruh positif terhadap innovative work 

behavior pada Yayasan Pondok Pesantren Nurul Islam? 

2. Apakah etos kerja islami memediasi pengaruh positif budaya organisasi 

terhadap innovative work behavior pada Yayasan Pondok Pesantren 

Nurul Islam? 
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1.3 Tujuan  Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah, maka disusun tujuan penelitian sebagai 

berikut :  

1. Untuk mengetahui ada atau tidaknya pengaruh positif budaya organisasi 

terhadap innovative work behavior pada Yayasan Pondok Pesantren 

Nurul Islam. 

2. Untuk mengetahui ada atau tidaknya peran  etos kerja islami sebagai 

mediator pengaruh budaya organisasi terhadap innovative work behavior 

pada Yayasan Pondok Pesantren Nurul Islam. 

  

1.4 Manfaat Penelitian 

Di bawah ini terdapat beberapa Manfaat penelitian yakni sebagai berikut: 

1. Untuk menyelesaikan tugas akhir sarjana strata 1. 

2. Bagi peneliti selanjutnya untuk dapat dijadikan sebagai sebuah landasan 

dalam mengembangkan penelitian. 

3. Untuk perusahaan dapat menambah informasi tentang budaya organisasi, 

etos kerja islami dan innovative work behavior. 

4. Kemudian manfaat pembaca, hasil penelitian ini dapat membantu dalam 

memberikan sejumlah referensi dalam mengembangkan keilmuan. 

 

1.5 Batasan Masalah 

Model konseptual dan hipotesis diperiksa dengan menganalisis data cross-

sectional dan yang dilaporkan sendiri yang dikumpulkan di Yayasan Pondok 
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Pesantren Nurul Islam. Temuan ini dapat diperiksa lebih lanjut melalui penelitian 

multi-sumber atau longitudinal, yang lebih sistematis. 



7 
 

BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

 

 

2.1 Hasil Penelitian Terdahulu 

Dalam penelitian terdahulu ini diharapkan peneliti dapat melihat 

perbedaan antara penelitian yang telah dilakukan dengan penelitian yang 

dilakukan. Selain itu, juga diharapkan dalam penelitian ini dapat diperhatikan 

mengenai kekurangan dan kelebihan antara penelitian terdahulu dengan penelitian 

yang dilakukan.  

Diawali dengan penelitian yang berjudul “How organizational tenure 

affects innovative behavior? The role of culture difference and status 

determinants” yang ditulis oleh Liu (2016). Penelitian ini menggunakan variabel 

organizational tenure, innovative behavior, position tenure, status hierarchy  dan 

metode meta-analisis yang mencakup 76 studi empiris, studi ini menguji 

hubungan tenur organisasi dan perilaku inovatif. Dalam penelitian ini, 79 sampel ( 

N = 21659) yang berasal dari 76 penelitian empiris yang memenuhi kriteria 

inklusi dalam meta analisis. Hasil penelitian menunjukkan bahwa masa kerja 

organisasi memiliki pengaruh positif yang lemah terhadap perilaku inovatif 

karyawan ( r= 0,04), dan hierarki status, masa jabatan, perbedaan budaya, dan 

cara pengukuran memengaruhi hubungan antara keduanya. Selain itu, interaksi 

tiga arah antara hierarki status, masa jabatan dan kepemilikan organisasi 

ditemukan bersama-sama mempengaruhi perilaku inovatif; Khususnya, bagi 

mereka yang memiliki hierarki status rendah dan masa jabatan pendek, masa 

jabatan organisasi mereka terkait secara positif dengan perilaku inovatif, tetapi 

bagi mereka yang memiliki masa jabatan lebih lama dalam organisasi, masa 
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jabatan organisasi mereka mungkin berhubungan dengan perilaku inovatif secara 

negatif, apa pun status mereka. 

Selanjutnya penelitian oleh Selakjani (2016). Dengan judul “The impact of 

knowledge sharing capability on innovation capability with the mediating role of 

Islamic work ethic among employees of electricity distribution company of Guilan 

province”. Penelitian ini menguji hubungan kuantitatif antara kemampuan berbagi 

pengetahuan dan kemampuan inovasi dengan peran mediasi etos kerja islami. 

Validitas wajah kuesioner diukur dengan validitas isi dan validitas wajah alat 

penelitian dan reliabilitasnya dikonfirmasi oleh koefisien alpha Cronbach. Untuk 

menganalisis data digunakan software statistik SPSS dan untuk menguji hipotesis 

penelitian digunakan statistik deskriptif dan uji regresi. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa kemampuan berbagi pengetahuan dengan peran mediasi etos 

kerja Islami berdampak pada kemampuan inovasi. 

Berikutnya adalah “Organizational culture, innovative behaviour and 

work related attitude” yang ditulis oleh Sinha (2016). Dalam penelitian ini data 

dikumpulkan dalam dua tahap dari total sampel 324 eksekutif tingkat menengah 

dan senior yang bekerja di India melalui kuesioner laporan mandiri yang lengkap. 

Hasilnya menunjukkan hubungan yang signifikan antara budaya organisasi, PE 

dan hasil terkait pekerjaan. PE sepenuhnya memediasi hubungan antara 

kemampuan beradaptasi dan budaya misi dan perilaku inovatif. PE juga 

sepenuhnya memediasi hubungan antara konsistensi dan budaya adaptasi dan 

kepuasan kerja; budaya dan komitmen adaptasi; dan budaya keterlibatan dan niat 

berpindah. 
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Selanjutnya adalah penelitian dari  Naqshbandi (2018) “The interplay of 

leadership, absorptive capacity, and organizational learning culture in open 

innovation: Testing a moderated mediation model”. Penelitian ini 

mengembangkan model untuk menjelaskan bagaimana kepemimpinan 

berinteraksi dengan daya serap dan budaya pembelajaran organisasi untuk 

mempengaruhi hasil inovasi terbuka. Model tersebut diuji secara empiris 

menggunakan data yang bersumber dari kuesioner dan wawancara manajer yang 

bekerja di berbagai sektor di India. Variabel meliputi inovasi terbuka, 

kepemimpinan, kapasitas daya sera, budaya belajar organisasi. Hasil 

mengungkapkan bahwa memberdayakan kepemimpinan mengarah pada hasil 

inovasi terbuka yang ditingkatkan melalui intervensi budaya pembelajaran 

organisasi. Hasil, bagaimanapun, tidak mengkonfirmasi dampak signifikan dari 

interaksibudaya organisasi dan daya serap inovasi terbuka.  

Berikutnya penelitian oleh Tian (2018) dengan judul “How does culture 

influence innovation? A systematic literature review”, dengan variabel inovasi, 

budaya organisasi dan budaya nasional. Penelitian ini menggunakan metode 

tinjauan literatur sistematis untuk menyelidiki artikel ilmiah yang ada tentang 

budaya dan inovasi dalam 37 tahun terakhir (Januari 1980-Januari 2017) dengan 

total 61 studi utama. Penelitian ini mengungkapkan bahwa terdapat pengaruh yang 

signifikan dari budaya organisasi dan budaya nasional pada inovasi dan dimensi 

budaya yang berbeda memiliki pengaruh yang berbeda pula terhadap inovasi. 

Selain itu juga ditemukan bahwa pengaruh budaya pada inovasi menghadirkan 

karakteristik yang berbeda dalam tahapan sejarah yang berbeda, yang secara jelas 

menunjukkan pengaruh tersebut berkelanjutan dan bervariasi. 
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Penelitian berikutnya dari Kamel (2017). “Staff nurses perception toward 

organizational culture and its relation to innovative work behavior at critical care 

units”. Penelitian ini bertujuan untuk menilai persepsi staf perawat terhadap 

budaya organisasi dan hubungannya dengan perilaku kerja inovatif mereka di unit 

perawatan kritis Rumah Sakit Universitas Benha. Deskriptif korelasi digunakan 

untuk melakukan penelitian ini. Sampel kenyamanan terdiri dari 76 perawat yang 

bekerja di tempat yang disebutkan sebelumnya. Dua alat digunakan untuk 

pengumpulan data; (a) kuesioner penilaian budaya organisasi dan (b) skala 

perilaku kerja yang inovatif.  Lebih dari separuh staf perawat memiliki persepsi 

positif tentang budaya organisasi, separuh staf perawat memiliki perilaku kerja 

inovatif yang tinggi dan terdapat hubungan yang signifikan antara persepsi staf 

perawat tentang budaya organisasi dengan perilaku kerja inovatifnya. 

Selanjutnya penelitian dari Alkipsy, E. I. H. (2019). “Exploring The 

Mediating Effect of Work Ethics on The Relationship Between Organizational 

Culture And Managerial Efficiency”. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk 

menguji pengaruh mediasi etika kerja pada hubungan antara budaya organisasi 

dan efisiensi manajerial di industri minyak dan gas di Yaman. Penelitian ini 

menggunakan desain penelitian cross-sectional berdasarkan teknik sampling acak 

sistematis pada 357 karyawan administrasi di industri minyak dan gas di Yaman. 

Data yang diperoleh dianalisis menggunakan teknik pemodelan persamaan 

struktural dengan bantuan SmartPLS versi 3.0. Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa terdapat hubungan positif yang signifikan antara budaya organisasi dengan 

efisiensi manajerial (β = 0,095, SE= 0,065, t = 3,112, p<0,10). Etika kerja juga 

memediasi hubungan antara budaya organisasi dan efisiensi manajerial, karena 
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interaksi antara budaya organisasi dan etika kerja dalam memprediksi efisiensi 

manajerial adalah signifikan (β = 0,140, SE = 0,113, t = 1,50, p<0,10). Oleh 

karena itu, berdasarkan temuan ini, direkomendasikan agar manajemen dapat 

meningkatkan efisiensi manajer baik di tingkat atas maupun bawah dengan 

mendorong budaya organisasi yang mendorong kreativitas dan inovasi. Juga, 

mengintegrasikan nilai-nilai etika kerja ke dalam organisasi dapat mendorong 

efisiensi manajerial melalui hasil kerja yang positif 

Berikutnya adalah penelitian dari Zheng (2019) yang berjudul 

“Leadership, organizational culture, and innovative behavior in construction 

projects: The perspective of behavior-value congruence”. Variabel penelitian ini 

adalah kepemimpinan dan budaya organisasi pada perilaku inovatif, sedangkan 

hipotesis yang diajukan diuji menggunakan regresi polinomial dengan sampel 217 

manajer proyek dan karyawan dari berbagai proyek konstruksi di Cina, dan diplot 

melalui analisis permukaan respon. Hasil regresi polinomial mendukung hipotesis 

efek kongruensi, yang menunjukkan bahwa perilaku yang lebih inovatif dari 

anggota proyek dapat ditimbulkan oleh tingkat kesesuaian yang tinggi antara gaya 

kepemimpinan transformasional atau transaksional dan budaya organisasi. Selain 

itu, efek ketidaksesuaian asimetris ditemukan di mana anggota proyek dengan 

tingkat perilaku inovatif yang lebih rendah ketika budaya organisasi proyek lebih 

kuat dibandingkan dengan ketika dua gaya kepemimpinan berada di tingkat yang 

lebih tinggi. Secara spesifik, kondisi tersebut terdapat pada dimensi inovasi 

budaya organisasi, namun tingkat perilaku inovatif yang lebih tinggi justru terlihat 

ketika budaya harmoni lebih lemah dari dua gaya kepemimpinan. 
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Penelitian selanjutnya adalah “The Effect of Transformational Leadership 

and  Organizational Culture Towards Employees‟ Innovative  Behaviour and 

Performance”. Karya Rizki (2019) ini menggunakan kepemimpinan 

transformasional, budaya organisasi,  perilaku inovatif, kinerja karyawan sebagai 

variabelnya. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh Kepemimpinan 

Transformasional dan Budaya Organisasi terhadap Perilaku Inovatif dan Kinerja 

Karyawan di PT Bank Danamon Indonesia. Data dikumpulkan dari sampel 

sebanyak 100 karyawan PT Bank Danamon Indonesia yang kemudian dianalisis 

menggunakan model persamaan struktural (SEM). Hasil penelitian ini adalah  

kepemimpinan transformasional berpengaruh signifikan terhadap budaya 

organisasi; kepemimpinan transformasional tidak mempengaruhi perilaku inovasi. 

Namun budaya perusahaan sangat dipengaruhi oleh perilaku inovasi. perilaku 

inovasi juga berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan di PT Bank 

Danamon Indonesia. Kepemimpinan transformasional berkaitan dengan 

kepentingan bersama antar karyawan dengan menjelaskan pentingnya tujuan 

perusahaan agar karyawan mau mengesampingkan kepentingan pribadinya dan 

bekerja untuk kebaikan bersama. 

Selanjutnya adalah penelitian berjudul “Obtaining Factors Affecting 

Innovative Work Behavior (IWB) of a Local Bank Employees under Islamic 

Leadership: Application of Partial Least Squares Method” oleh Supriyanto 

(2019). Penelitian ini menggunakan variabel pemberdayaan, perilaku kerja 

inovatif, efisiensi organisasi, kepemimpinan Islam.  Populasi dalam penelitian ini 

adalah seluruh karyawan Bank Jatim Syariah di Kantor Pusat Surabaya. Terdiri 

dari Bank Jatim Syariah di Kantor Cabang Surabaya dan Kantor Cabang Kediri. 
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Sampel dipilih secara proporsional random sampling dan data dianalisis dengan 

PLS (Partial Least Square). Studi tersebut memiliki empat temuan. Pertama, 

Kepemimpinan Islam berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Islam. Kedua, 

Empowerment berpengaruh signifikan terhadap Innovative work behavior. Ketiga, 

Pemberdayaan memediasi pengaruh Kepemimpinan Islam terhadap Kinerja Islam. 

Kondisi ini menggambarkan bahwa karyawan harus diberdayakan dan dilibatkan 

dalam semua proses organisasi untuk meningkatkan kinerja. Keempat, Innovative 

work behavior tidak dapat memediasi pengaruh Kepemimpinan Islam terhadap 

Kinerja Islam. Innovative work behavior muncul dari individu. Itu adalah 

keinginan individu untuk memperkenalkan gagasan mereka kepada kelompok 

atau organisasi tempat mereka bekerja. 

Berikutnya adalah “The effects of organizational culture and commitment 

on employee innovation: evidence from Vietnam‟s IT industry” karya Nguyen dkk 

(2019). Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif dengan menggunakan 

survei kuisioner dan wawancara ahli secara mendalam. Sebanyak 319 profesional 

TI yang bekerja di Vietnam berpartisipasi dalam survei tersebut. Analisis data 

menggunakan analisis regresi berganda. Variabel penelitiannya adalah Innovation, 

Organizational commitment, Organizational culture, dan Employeeinnovation. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa budaya organisasi secara keseluruhan dan 

komitmen organisasi berhubungan positif dan signifikan dengan inovasi 

karyawan. Pengamatan lebih dekat mengungkapkan bahwa dari lima dimensi 

budaya organisasi, misi, kemampuan beradaptasi dan kesejahteraan ditemukan 

secara khusus dan signifikan terkait dengan inovasi karyawan. 
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Berikutnya adalah penelitian dari Usman, M. (2019). “Knowledge sharing 

behavior, Islamic work ethic and innovative behavior: entrepreneurial orientation 

as a moderator”. tujuan utama dari penelitian ini adalah untuk mengeksplorasi 

peran moderasi orientasi kewirausahaan (EO) pada hubungan antara perilaku 

berbagi pengetahuan (KSB), dan etos kerja islami (IWE) pada perilaku inovatif 

(IB) di organisasi sektor publik yang didukung oleh Social Exchange. Teori dan 

Teori Modal Sosial sebagai landasannya. Data dikumpulkan melalui kuesioner 

dari individu manajer di sektor publik di Provinsi Aceh. Sampel penelitian 

sebanyak 192 manajer dengan teknik cluster sampling. Penelitian ini 

menggunakan Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLSSEM) 

untuk menguji hipotesis yang dikembangkan untuk penelitian ini. Hasil penelitian 

ini membuktikan bahwa perilaku inovatif terutama tergantung pada tingkat 

perilaku berbagi pengetahuan, etos kerja islami dan orientasi kewirausahaan 

manajer individu di sektor publik. Temuan penelitian ini menemukan pengaruh 

langsung yang signifikan dari perilaku berbagi pengetahuan dan etos kerja islami 

terhadap perilaku inovatif. Sementara itu, pengaruh moderasi orientasi 

kewirausahaan dapat diungkapkan antara perilaku berbagi pengetahuan, etos kerja 

islami terhadap perilaku inovatif. Dengan demikian, lembaga sektor publik harus 

menekankan pada perilaku berbagi pengetahuan, etos kerja Islam dan orientasi 

kewirausahaan untuk meningkatkan perilaku inovatif di antara para manajernya 

yang pada gilirannya akan membantu meningkatkan inovasi di sektor publik. 

Akhirnya, penelitian ini juga menyajikan kontribusi teoritis dan praktis, serta 

keterbatasan dan saran untuk masa depan penelitian. 
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Penelitian selanjutnya dari Asbari (2020) dengan judul “Pengaruh Iklim 

Organisasi dan Kepemimpinan Transformasional Terhadap Produktivitas Kerja 

Inovatif Pada Industri Manufaktur di Pati Jawa Tengah”. Variabel penelitihan 

meliputi Kepemimpinan; Iklim Organisasi; Produktivitas. Populasi dan sampel 

populasi sebanyak 395 karyawan dengan menggunakan teknik simple random 

sampling. Teknik pengumpulan data menggunakan angket skala likert. Analisis 

penelitian ini menggunakan SEM (Structural Equation Model) dengan SmartPLS 

versi 3.0 sebagai alat statistik. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa 

kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap iklim 

organisasi dan juga disimpulkan bahwa variabel kepemimpinan transformasional 

dan iklim organisasi juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

produktivitas kerja inovatif, baik secara parsial maupun pada waktu yang 

bersamaan. 

Selanjutnya adalah penelitian dari Julhanif (2020). Dengan judul 

“Pengaruh Budaya Organisasi, Dan Kepuasan Kerja Terhadap Perilaku Inovatif 

Dengan Komitmen Organisasi Sebagai Variabel Intervening Pada PDAM 

Tirtanadi Cabang Tuasan Medan”. Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui 

dan menganalisis pengaruh budaya organisasi, dan kepuasan kerja terhadap 

perilaku inovatif dengan komitmen organisasi sebagai variabel intervening. 

Metode penelitian yang digunakan yaitu metode penelitian asosiatif. Sampel 

dalam penelitian ini adalah 66 orang. Teknik pengumpulan data dengan kuisioner. 

Metode statistik yang digunakan adalah Partial Least Square (PLS menggunakan 

software SmartPLS versi 3.0. Hasil penelitian menunjukkan bahwa budaya 

organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi, 
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kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi, 

budaya organisasi berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap perilaku 

inovatif, kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap perilaku 

inovatif, komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

perilaku inovatif, komitmen organisasi tidak dapat memediasi pengaruh variabel 

budaya organisasi terhadap variabel perilaku inovatif, komitmen organisasi dapat 

memediasi pengaruh variabel kepuasan kerja terhadap variabel perilaku inovatif. 

Selanjutnya adalah penelitian dari Purwanto (2020) dengan judul “The 

Impacts Of Leadership And Culture On Work  Performance In Service Company 

And Innovative Work  Behavior As Mediating Effects”. Penelitian ini mengkaji 

pengaruh kepemimpinan transformasional dan iklim perusahaan terhadap kinerja 

melalui Innovative work behavior sebagai mediasi dengan mengambil perusahaan 

jasa di Indonesia. Metode pengumpulan data adalah & nbsp; simple random 

sampling secara elektronik terhadap populasi pegawai dinas di Indonesia. Hasil 

kuesioner yang kembali dan valid sebanyak 1199 sampel. Pengolahan data 

menggunakan metode SEM dengan software SmartPLS 3.0. Teknik pengumpulan 

data & nbsp; menggunakan kuesioner dengan skala likert. Dengan variabel 

Perilaku Kerja Inovatif, Kepemimpinan, Iklim Organisasi, Kinerja. Hasil analisis 

data menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional dan budaya perusahaan 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap prestasi kerja, baik secara langsung 

maupun tidak langsung melalui mediasi perilaku kerja inovatif. Perilaku kerja 

yang inovatif berpengaruh sangat positif dan signifikan terhadap prestasi kerja. 

Penelitian baru ini mengusulkan suatu model untuk membangun prestasi kerja 
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diantara karyawan perusahaan kepemimpinan transformasional dan budaya 

perusahaan dengan pembelajaran perusahaan sebagai mediasi. 

Penelitian selanjutnya yang dilakukan oleh Supriyanto (2020) berjudul 

“Predicting Modelling of Factors Influencing Innovative Work Behavior”. 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh langsung lingkungan kerja 

terhadap Innovative work behavior dan pengaruh lingkungan kerja terhadap 

Innovative work behavior melalui motivasi kerja. Penelitian ini menggunakan 

penelitian kuantitatif. Analisis data menggunakan PLS (Partial Least Square). 

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh 200 karyawan Rumah Sakit Umum 

Malang. Teknik pengambilan sampel menggunakan Simple Random Sampling, 

sehingga jumlah sampelnyayang digunakan adalah 133 karyawan. Pengumpulan 

data dilakukan dengan kuesioner. Hasil studi menunjukkan bahwa Lingkungan 

kerja berpengaruh langsung terhadap Innovative work behavior dan lingkungan 

kerja berpengaruh langsungpengaruh tidak langsung terhadap Innovative work 

behavior melalui motivasi kerja. 

Seleanjutnya penelitian dari Fahrudin (2020). “Pengaruh Perilaku Dan 

Budaya Organisasi Terhadap Etos Kerja Guru Sekolah Menengah Pertama 

Negeri”. Metode yang digunakan adalah metode survey di mana penulis terjun 

langsung ke tataran empirik dengan menyebarkan angket terhadap 62 orang. 

Teknik pengolahan dan analisis yang digunakan adalah regresi. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa: (1) Terdapat pengaruh yang positif dan signifikan perilaku 

organisasi terhadap etos kerja guru. (2) Terdapat pengaruh yang positif dan 

signifikan budaya organisasi terhadap etos kerja. (3) Terdapat pengaruh yang 

positif dan signifikan perilaku dan budaya organisasi secara bersama-sama 
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(simultan) terhadap etos kerja guru. Bertolak dari kesimpulan tersebut penulis 

menyarankan, bahwa: (1) Etos kerja harus diupayakan selalu dalam kondisi bagus. 

Pada sisi perilaku organisasi dimensi komunikasi perlu ditingkatkan melalui 

program pertemuan rutin dengan guru dan memperbanyak kebersamaan. Pada sisi 

budaya organisasi kepala sekolah disarankan untuk memberikan peluang lebih 

banyak kepada guru agar berinovasi dan berkreasi.  

Selanjutnya penelitian dari Fahrurrobi (2020). “Pengaruh Kepemimpinan 

Transformasional dan Budaya Organisasi Terhadap Perilaku Kerja Inovatif Guru 

Di SMA Swasta Se-Kecamatan Pamijahan Bogor”.  Penelitian ini bertujuan untuk 

menjelaskan pengaruh kepemimpinan transformasional dan budaya organisasi 

terhadap perilaku kerja inovatif guru. Penelitian ini dilakukan di SMA swasta di 

Kecamatan Pamijahan, Kabupaten Bogor. Jumlah sampel yang diambil adalah 

110 guru, menggunakan metode probability sampling dengan teknik proportional 

stratified random sampling. Metode penelitian yang digunakan adalah penelitian 

kuantitatif dengan menggunakan kuesioner atau angket. Teknik analisis data 

dengan regresi linier berganda. Hasil menunjukkan bawha kepemimpinan 

transformasional dan budaya organisasi secara simultan berpengaruh positif 

terhadap perilaku kerja inovatif guru. Hal ini berarti semakin kuat pengaruh 

kepemimpinan transformasional dan budaya organisasi secara simultan (bersama-

sama), maka perilaku kerja inovatif yang dihasilkan guru akan semakin tinggi. 

Oleh karena itu, untuk menumbuhkan perilaku kerja inovatif pada guru 

diharapkan lebih memperhatikan kepemimpinan transformasional dan budaya 

organisasi untuk meningkatkan perilaku kerja inovatif guru. semakin inovatif 

perilaku kerja yang dihasilkan guru akan semakin tinggi.  
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Tabel 2. 1   

Hasil Penelitian Terdahulu 

No Nama, Tahun 

dan Judul 

Penelitian 

Variabel Metode Hasil Penelitian 

1 Liu, Z., Ge, L., 

& Peng, W. 

(2016). How 

organizational 

tenure affects 

innovative 

behavior? The 

role of culture 

difference and 

status 

determinants 

Organization

al tenure, 

innovative 

behavior, 

position 

tenure, status 

hierarchy 

Menggunakan 

metode meta-

analisis yang 

mencakup 76 studi 

empiris, studi ini 

menguji hubungan 

tenur organisasi 

dan perilaku 

inovatif. Dalam 

penelitian ini, 79 

sampel ( N = 

21659) yang 

berasal dari 76 

penelitian empiris 

yang memenuhi 

kriteria inklusi 

dalam meta 

analisis 

Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa 

masa kerja 

organisasi memiliki 

pengaruh positif 

yang lemah terhadap 

perilaku inovatif 

karyawan ( r= 0,04), 

dan hierarki status, 

masa jabatan, 

perbedaan budaya, 

dan cara pengukuran 

memengaruhi 

hubungan antara 

keduanya 

2 Selakjani, S. G 

(2016). The 

impact of 

knowledge 

sharing 

capability on 

innovation 

capability with 

the mediating 

role of Islamic 

work ethic 

among 

employees of 

electricity 

distribution 

company of 

Guilan 

province. 

kemampuan 

berbagi 

pengetahuan, 

etos kerja 

islami, 

kemampuan 

inovasi 

Analisis data 

digunakan 

software statistik 

SPSS dan untuk 

menguji hipotesis 

penelitian 

digunakan statistik 

deskriptif dan uji 

regresi 

Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa 

kemampuan berbagi 

pengetahuan dengan 

peran mediasi etos 

kerja islami 

berdampak pada 

kemampuan inovasi 

 

 

3 Sinha, S., 

Priyadarshi, P., 

& Kumar, P. 

(2016). 

Organizational 

Organization

al culture, 

innovative 

behavior, 

work related 

Data dikumpulkan 

dalam dua tahap 

dari total sampel 

324 eksekutif 

tingkat menengah 

Hubungan yang 

signifikan antara 

budaya organisasi, 

PE dan hasil terkait 

pekerjaan. PE 
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culture, 

innovative 

behaviour and 

work related 

attitude: Role of 

psychological 

empowerment 

attitude, 

psychologica

l 

empowermen

t 

dan senior yang 

bekerja di India 

melalui kuesioner 

laporan mandiri 

yang lengkap 

sepenuhnya 

memediasi 

hubungan antara 

kemampuan 

beradaptasi dan 

budaya misi dan 

perilaku inovatif. PE 

juga sepenuhnya 

memediasi 

hubungan antara 

konsistensi dan 

budaya adaptasi dan 

kepuasan kerja; 

budaya dan 

komitmen adaptasi; 

dan budaya 

keterlibatan dan niat 

berpindah 

4 Naqshbandi, M. 

M., & Tabche, 

I. (2018). The 

interplay of 

leadership, 

absorptive 

capacity, and 

organizational 

learning culture 

in open 

innovation: 

Testing a 

moderated 

mediation 

model 

Inovasi 

terbuka,Kepe

mimpinan, 

Kapasitas 

daya sera, 

Budaya 

belajar 

organisasi 

 

 

 

Model diuji secara 

empiris 

menggunakan data 

yang bersumber 

dari kuesioner dan 

wawancara 

manajer yang 

bekerja di berbagai 

sektor di India 

Hasil tidak 

mengkonfirmasi 

dampak signifikan 

dari interaksibudaya 

organisasi dan daya 

serap inovasi 

terbuka 

 

 

 

5 Tian, M., Deng, 

P., Zhang, Y., 

& Salmador, M. 

P. (2018). How 

does culture 

influence 

innovation? A 

systematic 

literature 

review 

Inovasi, 

budaya 

organisasi 

dan budaya 

nasional 

 

 

Tinjauan literatur 

sistematis untuk 

menyelidiki artikel 

terkait dalam 37 

tahun terakhir 

(Januari 1980-

Januari 2017). 

Dengan total 61 

studi utama 

 

 

Terdapat pengaruh 

yang signifikan dari 

budaya organisasi 

dan budaya nasional 

pada inovasi dan 

dimensi budaya 

yang berbeda 

memiliki pengaruh 

yang berbeda pula 

terhadap inovasi. 

Pengaruh budaya 

pada inovasi 

menghadirkan 

karakteristik yang 

berbeda dalam 
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tahapan sejarah yang 

berbeda 

6 Kamel, F. F., & 

Aref, M. A. E. 

(2017). Staff 

nurses 

perception 

toward 

organizational 

culture and its 

relation to 

innovative work 

behavior at 

critical care 

units. 

Critical Care 

Units, 

Innovative 

Work 

Behavior, 

Staff Nurses, 

Organization

al Culture 

Deskriptif korelasi 

digunakan untuk 

melakukan 

penelitian ini. 

Sampel 

kenyamanan 

terdiri dari 76 

perawat yang 

bekerja di tempat 

yang disebutkan 

sebelumnya. Dua 

alat digunakan 

untuk 

pengumpulan data; 

(a) kuesioner 

penilaian budaya 

organisasi dan (b) 

skala perilaku 

kerja yang inovatif 

Lebih dari separuh 

staf perawat 

memiliki persepsi 

positif tentang 

budaya organisasi, 

separuh staf perawat 

memiliki perilaku 

kerja inovatif yang 

tinggi dan terdapat 

hubungan yang 

signifikan antara 

persepsi staf perawat 

tentang budaya 

organisasi dengan 

perilaku kerja 

inovatifnya. 

7 Alkipsy, E. I. H. 

(2019). 

Exploring The 

Mediating 

Effect of Work 

Ethics on The 

Relationship 

Between 

Organizational 

Culture And 

Managerial 

Efficiency. 

Budaya 

Organisasi, 

Efisiensi 

Manajerial 

Data yang 

diperoleh dari 

teknik sampling 

acak sistematis 

pada 357 

karyawan 

administrasi di 

industri minyak 

dan gas di Yaman 

dianalisis 

menggunakan 

teknik pemodelan 

persamaan 

struktural dengan 

bantuan SmartPLS 

versi 3.0. 

Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa 

terdapat hubungan 

positif yang 

signifikan antara 

budaya organisasi 

dengan efisiensi 

manajerial. Etika 

kerja juga 

memediasi 

hubungan antara 

budaya organisasi 

dan efisiensi 

manajerial, karena 

interaksi antara 

budaya organisasi 

dan etika kerja 

dalam memprediksi 

efisiensi manajerial 

adalah signifikan  
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8 Zheng, J., Wu, 

G., Xie, H., & 

Li, H. (2019). 

Leadership, 

organizational 

culture, and 

innovative 

behavior in 

construction 

projects 

 

 

Kepemimpin

an dan 

budaya 

organisasi 

pada perilaku 

inovatif 

Hipotesis yang 

diajukan diuji 

menggunakan 

regresi polinomial 

dengan sampel 217 

manajer proyek 

dan karyawan dari 

berbagai proyek 

konstruksi di Cina, 

dan diplot melalui 

analisis permukaan 

respons 

Hasil regresi 

polinomial 

mendukung 

hipotesis efek 

kongruensi, yang 

menunjukkan bahwa 

perilaku yang lebih 

inovatif dari anggota 

proyek dapat 

ditimbulkan oleh 

tingkat kesesuaian 

yang tinggi antara 

gaya kepemimpinan 

transformasional 

atau transaksional 

dan budaya 

organisasi 

9 Rizki, M., 

Parashakti, R. 

D., & Saragih, 

L. (2019). The 

effect of 

transformationa

l leadership and 

organizational 

culture towards 

employees‟ 

innovative 

behaviour and 

performance 

Kepemimpin

an 

transformasi

onal, budaya 

organisasi, 

perilaku 

inovatif, 

kinerja 

karyawan 

Menganalisis hasil 

kuesioner 

menggunakan 

model persamaan 

struktural (SEM) 

Kepemimpinan 

transformasional 

berpengaruh 

signifikan terhadap 

budaya organisasi; 

kepemimpinan 

transformasional 

tidak mempengaruhi 

perilaku inovasi. 

Namun budaya 

perusahaan sangat 

dipengaruhi oleh 

perilaku inovasi. 

Perilaku inovasi juga 

berpengaruh 

signifikan terhadap 

kinerja karyawan 

10 Supriyanto, A. 

S. (2019). 

Obtaining 

factors affecting 

innovative work 

behavior (IWB) 

of a local bank 

employees 

under Islamic 

leadership 

application of 

partial least 

squares method 

Pemberdayaa

n, Perilaku 

Kerja 

Inovatif, 

Efisiensi 

Organisasi, 

Kepemimpin

an Islam 

Populasi dalam 

penelitian ini 

adalah seluruh 

karyawan Bank 

Jatim Syariah di 

Kantor Pusat 

Surabaya. Sampel 

dipilih secara 

proporsional 

random sampling 

dan data dianalisis 

dengan PLS 

(Partial Least 

Square) 

Kepemimpinan 

Islam berpengaruh 

signifikan terhadap 

Kinerja Islam. 

Empowerment 

berpengaruh 

signifikan terhadap 

Innovative Work 

Behavior. 

Pemberdayaan 

memediasi pengaruh 

Kepemimpinan 

Islam terhadap 

Kinerja Islam. 
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Innovative work 

behavior tidak dapat 

memediasi pengaruh 

Kepemimpinan 

Islam terhadap 

Kinerja Islam 

11 Nguyen, V.T., 

Siengthai, S., 

Swierczek, F. 

and Bamel, 

U.K. (2019). 

The effects of 

organizational 

culture and 

commitment on 

employee 

innovation: 

evidence from 

Vietnam‟s IT 

industry 

Innovation, 

Organization

al 

commitment, 

Organization

al culture, 

,Employeeinn

ovation 

Penelitian ini 

merupakan 

penelitian 

kuantitatif dengan 

menggunakan 

survei kuisioner 

skala persepsi, 

Analisis data 

menggunakan 

analisis regresi 

berganda 

Budaya organisasi 

secara keseluruhan 

dan komitmen 

organisasi 

berhubungan positif 

dan signifikan 

dengan inovasi 

karyawan 

12 Usman, M. 

(2019). 

Knowledge 

sharing 

behavior, 

Islamic work 

ethic and 

innovative 

behavior: 

entrepreneurial 

orientation as a 

moderator 

perilaku 

berbagi 

pengetahuan, 

etos kerja 

islami, 

orientasi 

kewirausahaa

n, perilaku 

inovatif, 

sektor publik 

Data dikumpulkan 

melalui kuesioner. 

Sampel penelitian 

sebanyak 192 

manajer dengan 

teknik cluster 

sampling. 

Penelitian ini 

menggunakan 

Partial Least 

Squares Structural 

Equation 

Modeling 

(PLSSEM) untuk 

menguji hipotesis. 

perilaku inovatif 

tergantung pada 

tingkat perilaku 

berbagi 

pengetahuan, etos 

kerja islami dan 

orientasi 

kewirausahaan 

manajer individu di 

sektor publik. 

Temuan penelitian 

ini menemukan 

pengaruh langsung 

yang signifikan dari 

perilaku berbagi 

pengetahuan dan 

etos kerja islami 

terhadap perilaku 

inovatif. 

13 Asbari, M., 

Purwanto, A., & 

Santoso, P. B. 

(2020). 

Pengaruh Iklim 

Organisasi dan 

Kepemimpinan 

Transformasion

al Terhadap 

Kepemimpin

an, Iklim 

Organisasi; 

Produktivitas 

Populasi dan 

sampel populasi 

sebanyak 395 

karyawan dengan 

menggunakan 

teknik simple 

random sampling. 

Teknik 

pengumpulan data 

Hasil penelitian ini 

menunjukkan bahwa 

kepemimpinan 

transformasional 

berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap iklim 

organisasi dan juga 

disimpulkan bahwa 
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Produktivitas 

Kerja Inovatif 

Pada Industri 

Manufaktur di 

Pati Jawa 

Tengah 

menggunakan 

angket skala likert. 

Analisis penelitian 

ini menggunakan 

SEM (Structural 

Equation Model) 

dengan smartpls 

versi 3.0 sebagai 

alat statistik 

variabel 

kepemimpinan 

transformasional dan 

iklim organisasi juga 

berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap 

produktivitas kerja 

inovatif, baik secara 

parsial maupun pada 

waktu yang 

bersamaan 

14 Julhanif, A. 

(2020). 

Pengaruh 

Budaya 

Organisasi, Dan 

Kepuasan Kerja 

Terhadap 

Perilaku 

Inovatif Dengan 

Komitmen 

Organisasi 

Sebagai 

Variabel 

Intervening 

Pada PDAM 

Tirtanadi 

Cabang Tuasan 

Medan  

Budaya 

Organisasi, 

Kepuasan 

Kerja, 

Komitmen 

Organisasi,P

erilaku 

Inovatif 

Metode penelitian 

yang digunakan 

yaitu metode 

penelitian 

asosiatif. Sampel 

dalam penelitian 

ini adalah 66 

orang. Teknik 

pengumpulan data 

dengan kuisioner. 

Metode statistik 

yang digunakan 

adalah Partial 

Least Square (PLS 

menggunakan 

software 

SmartPLS versi 

3.0. 

Budaya organisasi 

berpengaruh positif 

dan tidak signifikan 

terhadap perilaku 

inovatif 

15 Purwanto, A., 

Bernarto, I., 

Asbari, M., 

Wijayanti, L. 

M., & Hyun, C. 

C. (2020). The 

Impacts of 

Leadership and 

Culture on 

Work 

Performance in 

Service 

Company and 

Innovative 

Work Behavior 

as Mediating 

Effects 

Perilaku 

Kerja 

Inovatif, 

Kepemimpin

an, Iklim 

Organisasi, 

Kinerja 

 

 

Hasil kuesioner 

yang kembali dan 

valid sebanyak 

1199 sampel. 

Pengolahan data 

menggunakan 

metode SEM 

dengan software 

smartpls 3.0. 

Teknik 

pengumpulan data 

& nbsp; 

menggunakan 

kuesioner dengan 

skala likert 

Kepemimpinan 

transformasional dan 

budaya perusahaan 

berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap prestasi 

kerja, baik secara 

langsung maupun 

tidak langsung 

melalui mediasi 

perilaku kerja 

inovatif. Perilaku 

kerja yang inovatif 

berpengaruh sangat 

positif dan 

signifikan terhadap 

prestasi kerja 
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16 Supriyanto, A. 

S., Ekowati, V. 

M., & Aldi, S. 

(2020). 

Predicting 

Modelling of 

Factors 

Influencing 

Innovative 

Work Behavior

  

Lingkungan 

Kerja, 

Motivasi, 

Perilaku 

Kerja 

Inovatif 

Analisis data 

menggunakan 

PLS, Teknik 

pengambilan 

sampel 

menggunakan 

Simple Random 

Sampling, 

Pengumpulan data 

dilakukan dengan 

kuesioner 

Hasil studi 

menunjukkan 

bahwalingkungan 

kerja berpengaruh 

langsung terhadap 

Innovative work 

behavior dan 

lingkungan kerja 

berpengaruh tidak 

langsung terhadap 

Innovative work 

behavior melalui 

motivasi kerja 

17 Fahrudin, S. 

(2020). 

Pengaruh 

Perilaku Dan 

Budaya 

Organisasi 

Terhadap Etos 

Kerja Guru 

Sekolah 

Menengah 

Pertama Negeri 

Perilaku 

Organisasi, 

Budaya 

Organisasi, 

Etos Kerja 

Guru 

Metode yang 

digunakan adalah 

metode survey di 

mana penulis 

terjun langsung ke 

tataran empirik 

dengan 

menyebarkan 

angket terhadap 62 

orang. Teknik 

pengolahan dan 

analisis yang 

digunakan adalah 

regresi 

Terdapat pengaruh 

yang positif dan 

signifikan perilaku 

organisasi terhadap 

etos kerja guru. 

Terdapat pengaruh 

yang positif dan 

signifikan budaya 

organisasi terhadap 

etos kerja. Terdapat 

pengaruh yang 

positif dan 

signifikan perilaku 

dan budaya 

organisasi secara 

bersama-sama 

(simultan) terhadap 

etos kerja guru 

18 Fahrurrobi, N. 

(2020). 

Pengaruh 

Kepemimpinan 

Transformasion

al dan Budaya 

Organisasi 

Terhadap 

Perilaku Kerja 

Inovatif Guru 

Di SMA Swasta 

Se-Kecamatan 

Pamijahan 

Bogor. 

Kepemimpin

an 

transformasi

onal, Budaya 

organisasi, 

Perilaku 

kerja inovatif 

Teknik analisis 

data dengan 

regresi linier 

berganda 

 

 

 

kepemimpinan 

transformasional dan 

budaya organisasi 

secara simultan 

berpengaruh positif 

terhadap perilaku 

kerja inovatif guru 
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2.2 Kajian Teoritis 

2.2.1 Budaya Organisasi 

2.2.1.1 Pengertian Budaya Organisasi 

Budaya adalah program kolektif dari pikiran yang membedakan 

anggota satu kelompok atau kategori orang dari yang lain". Budaya terdiri dari 

aturan-aturan tak tertulis yang merupakan fenomena kolektif, karena dapat 

ditularkan kepada individu lain yang tinggal dalam lingkungan yang sama 

dimana budaya itu dipelajari (Hofstede, 2010 : 6). Budaya juga didefinisikan 

sebagai nilai-nilai dasar organisasi yang merupakan ekspektasi dari perilaku 

yang diinginkan yang umumnya meliputi nilai-nilai tentang apa yang pantas 

dan bagaimana melakukannya, serta asumsi tentang apa yang telah dilakukan 

di masa lalu. Budaya dapat dimaknai sebagai perekat dan karakteristik 

organisasi yang dapat membedakan sebuah organisasi dengan organisasi yang 

lain dan diteruskan kepada setiap anggota baru organisasi (Fahrudin, 2020).  

Budaya organisasi memiliki pengaruh yang besar terhadap perilaku 

individu dalam organisasi. Perusahaan yang berhasil memperoleh 

produktivitas melalui orang-orangnya umumnya memiliki budaya organisasi 

yang mendukung dan menghargai nilai karyawannya. Menurut definisi, 

budaya itu sulit dipahami, tidak berwujud, tersirat, dan dianggap layak atau 

baku. Budaya organisasi didefinisikan sebagai software mental bersama dari 

orang-orang atau keyakinan bersama dalam suatu organisasi. Hal ini 

merupakan pemahaman kolektif tentang bagaimana anggota organisasi 

berpikir dan melakukan tugas mereka, yang membedakan satu organisasi dari 

yang lain dan merupakan salah satu karakteristik sosial terpenting dari suatu 
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organisasi. Budaya organisasi menggambarkan sistem nilai di tempat kerja 

yang berdampak pada bagaimana karyawan berpikir, bertindak dan berbeda 

secara signifikan di dalam dan antar organisasi. (Nguyen, 2019) Dengan ini, 

budaya organisasi memiliki hubungan positif terhadap hasil dan kinerja 

tempat kerja yang diinginkan.  

Berdasarkan beberapa definisi tersebut dapat disimpulkan bahwa 

budaya organisasi adalah norma, nilai, asumsi, keyakinan dan kebiasaan yang 

dibuat dalam organisasi dan disetujui oleh seluruh anggota organisasi sebagai 

acuan atau pedoman organisasi dalam menjalankan aktivitasnya baik untuk 

karyawan maupun untuk kepentingan orang lain. 

 

2.2.1.2 Fungsi Budaya Organisasi  

Budaya organisasi memiliki beberapa fungsi diantaranya yaitu 

(Sutrisno, 2019:7): 

1. Budaya berperan sebagai pembeda, budaya menciptakan ciri khas 

pembeda antar satu organisasi dengan organisasi lainnya. 

2. Budaya organisasi memberi identitas bagi anggota-anggotanya. 

3. Budaya organisasi sebagai pemicu timbulnya komitmen  pada 

sesuatu yang lebih luas daripada individual. 

4. Budaya organisasi memantapkan sistem social. 

Berhubungan dengan aspek sosial, budaya bertindak sebagai 

pemersatu atau perekat sosial yang dapat merekatkan organisasi dan 

mempersatukan anggota-anggota dalam mencapai tujuan organisasi dengan 

memberikan standar yang tepat mengenai hal-hal yang perlu dilakukan oleh 
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karyawan. Akhirnya, budaya berfungsi sebagai mekanisme pembuat makna 

dan kendali yang memandu dan membentuk sikap serta perilaku para 

karyawan juga sebagai control atas perilaku karyawan. 

 

2.2.1.3 Indikator Budaya Organisasi 

Robbins (2002, 279), Sulaksono (2015:14) indikator untuk mengukur 

karakteristik budaya organisasi dapat dikemukakan sebagai berikut : 

1. Inovasi dan keberanian mengambil resiko (Inovation and Risk 

taking) artinya bahwa organisasi membangkitkan ide karyawan dan 

menghargai tindakan pengambilan risiko oleh karyawan. Selain itu 

organisasi mendorong para karyawan berinovasi dan berani 

mengambil resiko, disisi lain karyawan memperhatikan 

permasalahan yang dapat menimbulkan risiko kerugian bagi 

organisasi.  

2. Memberikan perhatian pada setiap masalah secara mendetail 

(Attention to detail) artinya bahwa organisasi menghendaki 

karyawan menggambarkan ketelitian dan kecermatan analisis serta 

perhatian kepada rincian didalam melaksanakan tugasnya. 

3. Berorientasi kepada hasil yang akan dicapai (out come orientation) 

artinya bahwa organisasi melakukan supervisi untuk mengarahkan 

dan memberdayakan karyawan dan berorientasi pada hasil 

dibandingkan orientasi pada teknik dan proses yang dilakukan 

guna mencapai hasil tersebut  
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4. Berorientasi kepada sumber daya manusia (people orientation) 

artinya bahwa organisasi memperhitungkan kepentingan karyawan 

dan efek pada orang-orang di dalam organisasi.  

5. Berorientasi Tim (Team Orientation) artinya bahwa organisasi 

tidak hanya memperhitungkan individu-individu untuk mendukung 

kerjasama tetapi juga pada tim. Karena keberhasilan organisasi 

juga ditentukan oleh kerja tim. 

6. Agresivitas dalam bekerja (aggressiveness) artinya bahwa apabila 

peforma karyawan dapat melampaui standar maka akan 

menghasilkan produktivitas yang  tinggi. Kualifikasi agresif disini 

yaitu disiplin dan rajin serta kompetitif untuk menjalankan budaya 

organisasi sebaik baik nya  

7. Menjaga dan mempertahankan stabilitas kerja (stability) artinya 

karyawan harus mempertahankan kondisi kesehatannya agar selalu 

prima. 

 

2.2.1.4 Faktor Yang Mempengaruhi Budaya Organisasi 

Budaya organisasi yang baik adalah cerminan dari sistem manajemen 

yang baik, hal ini dapat dilihat dalam proses perencanaan, manajemen 

organisasi, kepemimpinan, dan pengawasan. Oleh sebab itu faktor yang dapat 

mendukung terbentuknya budaya organisasi yang baik perlu dikembangkan 

baik itu faktor internal maupun eksternal (Lewaherilla, 2020:86).  

Adapun faktor-faktor eksternal menurut Lewaherilla (2020:87) adalah 

sebagai berikut : 
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1. Intensitas, artinya semakin tinggi intensitas rangsangan dari luar 

maka semakin besar hal itu dapat dipahami. 

2. Ukuran, semakin besar objek maka semakin mudah untuk 

dipahami 

3. Berwarna atau kontras 

4. Pengulangan rangsangan dari luar 

Faktor internal adalah sebagai berikut : 

1. Belajar, karyawan akan belajar budaya organisasi untuk 

peningkatan pemahaman dan pengetahuan tentang budaya 

organisai tempat ia bekerja. 

2. Motivasi, dapat menggerakkan karyawan untuk belajar dan 

mengamalkan nilai-nilai dalam buaya organisasi. 

3. Kepribadian, karyawan menyesuaikan kepribadiannya dengan 

niali-nilai dalam budaya organisasi. 

Dalam perkembangannya, faktor lain yang berpengaruh pada budaya 

organisai meliputi ; gaya perusahaan, kebijakan perusahaan, dan jati diri 

perusahaan. Pekerjaan menjadi lebih menyenangkan dengan adanya budaya 

organisasi, sehingga budaya organisasi perlu dipelihara keberadaannya. 

Komitmen atau keterkaitan secara fisik dan mental dari seluruh lapisan 

karyawan merupakan persyaratan wajib untuk tetap terpeliharanya budaya 

organisasi. (Moeljono, 2005:21) 
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2.2.1.5 Budaya Organisasi Dalam Prespektif Islam 

Sebuah organisasi yang baik harus disertai dengan nilai-nilai yang 

diyakini oleh setiap elemen organisasi baik atasan maupun bawahan. Begitu 

pula dengan manajemen yang islami, tentu nilai-nilainya adalah Islam. Dalam 

firman Allah surat dan ayat dijelaskan tentang bagaimana manusia hidup 

secara bersama atau kelompok. 

 لِخَعَارَفُيْاۚ  اِنَّ 
َ
كَتَاۤىِٕل مْ شُعُيْةاً وَّ

ُ
نٰك

ْ
نْثٰى وَجَعَل

ُ
ا رٍ وَّ

َ
نْ ذكَ مْ م ِ

ُ
لْنٰك

َ
يُّىَا النَّاسُ اِنَّا خَل

َ
 يٰٓا

َ عَلِيْمٌ خَتِيْدٌ  مْۗ اِنَّ اللّٰه
ُ
حْلٰىك

َ
ِ ا مْ عِنْدَ اللّٰه

ُ
رَمَك

ْ
ك
َ
 ١٣ا

“ Hai manusia, Sesungguhnya Kami menciptakan kamu dari seorang 

laki-laki dan seorang perempuan dan menjadikan kamu berbangsa – bangsa 

dan bersuku-suku supaya kamu saling kenal-mengenal. Sesungguhnya orang 

yang paling mulia diantara kamu disisi Allah ialah orang yang paling taqwa 

diantara kamu. Sesungguhnya Allah Maha mengetahui lagi Maha Mengenal.”  

(QS. Al Hujurat : 13) 

 

Ayat ini mempunyai makna bahwa manusia diciptakan Allah SWT 

dari laki-laki dan perempuan dan akhirnya memiliki kebudayaan dunia yang 

berkaitan tentang tata cara hidup masing-masing dari mereka. Namun Allah 

mengingatkan agar manusia yang bertakwa mengikuti perintah Allah dan 

menjauhi larangan Nya untuk menjadi manusia yang paling mulia. Dalam 

mencapai derajat taqwa dan menjadi manusia sekaligus tentu tidak terlepas 

dari interaksi dengan orang lain dan alam di sekitarnya. Kegiatan interaksi 

timbal balik antar manusia dan dengan lingkungannya merupakan peristiwa 

sosial yang berujung pada pengayaan budaya (Musnandar, 2013). 

Menurut tafsir An-Nafahat Al-Makkiyah / Syaikh Muhammad bin 

Shalih asy-Syawi, dalam QS. Al Hujurat ayat 13 Allah memberitahukan 

bahwa Dia menciptakan anak cucu Adam dari asal usul dan diri yang satu, 
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semua keturunan Adam berasal dari lelaki dan perempuan yang silsilah 

semuanya merujuk pada Adam dan Hawa. Allah mengembangbiakkan dari 

keduanya lelaki dan perempuan yang banyak, mereka kemudian disebar dan 

dijadikan “berbangsa-bangsa dan bersuku-suku,” yakni suku-suku nyang besar 

dan kecil. Yang demikian itu bertujuan agar saling mengenal satu sama lain, 

sebab andai masing-masing orang menyendiri, tentu tidak akan tercapai tujuan 

saling mengenal satu sama lain yang bisa menimbulkan saling tolong 

menolong, bahu-membahu, saling mewarisi satu sama lain serta menunaikan 

hak-hak kerabat.  

Adanya manusia dijadikan berbangsa-bangsa dan bersuku-suku 

bertujuan agar berbagai hal positif tersebut bisa terwujud yang bergantung 

pada proses saling mengenal satu sama lain serta pemaduan nasab. Namun 

ukuran kemuliaan di antara mereka adalah takwa. Orang yang paling mulia di 

antara sesame adalah yang paling bertakwa kepada Allah, paling banyak 

melakukan ketaatan serta paling mampu mencegah diri dari kemaksiatan, 

bukan yang paling banyak kerabat serta kaumnya, bukan yang keturunannya 

paling terpandang (karena level sosial).  

Dan mengenai semua itu Allah “Maha Mengetahui lagi Maha 

Mengenal.” Allah mengetahui siapa di antara mereka yang bertakwa kepada 

Allah baik secara lahir maupun batin, serta siapa di antara mereka yang tidak 

menunaikannya, baik secara lahir maupun batin. Masing-masing akan diberi 

balasan yang sesuai. Di dalam ayat ini terdapat dalil yang menunjukkan bahwa 

mengetahui nasab itu diharuskan secara syariat, karena Allah menjadikan 

manusia berbangsa-banngsa dan bersuku-suku itu dengan tujuan demikian. 
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2.2.2 Innovative Work Behavior 

2.2.1.6 Definisi Innovative Work Behavior 

Innovative work behavior mengacu pada "inovasi sehari-hari" yang 

bergantung pada upaya sengaja karyawan untuk memberikan hasil baru yang 

menguntungkan di tempat kerja ( Janssen, 2000 ). Sejalan dengan Farr dan 

Ford (dalam De Jong & Hartog, 2010) mengungkapkan bahwa Innovative 

work behavior merupakan bentuk perilaku yang bertujuan untuk mencapai 

inisiasi dan sosialisasi suatu ide, proses, mekanisme atau produk baru yang 

bermanfaat bagi organisasi. 

Innovative work behavior menggambarkan nilai tambah karyawan 

sebagai salah satu bentuk perilaku prososial yaitu perilaku sosial yang positif, 

konstruktif dan bermakna. IWB dapat mengubah suasana formal organisasi 

menjadi lebih rileks, penuh kerjasama, mengurangi ketegangan pegawai 

hingga menciptakan suasana yang mendukung untuk meningkatkan 

produktivitas pegawai. Hal tersebut akan berdampak pada peningkatan 

efektivitas dan efisiensi organisasi (Supriyanto, 2019). 

Menurut De Jong (2008), Innovative work behavior atau perilaku kerja 

inovatif meliputi penelurusan peluang dan perumusan ide-ide baru (perilaku 

yang berkaitan dengan kreativitas), selain itu Innovative work behavior juga 

dapat mencakup proses penerapan perubahan, penerapan pengetahuan baru, 

atau peningkatan kinerja pribadi atau bisnis yang berorientasi pada penerapan 

ide-ide ke dalam pekerjaan. Scott dan Bruce (1994) mendefinisikan inovasi 

sebagai proses bertahap dengan berbagai kegiatan dan perilaku yang beragam 
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di setiap tahapnya (idea generation, idea promotion, idea realization), yang 

dengan sengaja dilakukan untuk memberikan manfaat pada organisasi.  

Pada tahap generasi ide  (idea generation), seseorang mulai 

mengidentifikasi adanya permasalahan dan beradaptasi mengembangkan ide 

menjadi solusi baru. Adanya permasalahan pekerjaan, inkongruensi, 

diskontinu, dan tren yang sedang berjalan juga dapat memicu munculnya 

proses generasi  ide. Pada tahap  promosi ide, seseorang berupaya menemukan 

pihak yang dapat mendukungnya untuk mewujudkan ide yang ia miliki. 

Sedangkan pada tahap idea realization, seseorang akan mewujudkan ide yang 

ia miliki dengan cara membuat suatu protoipe atau model yang dapat disentuh 

atau dirasakan. (Scott & Bruce, 1994; Janssen, 2000). 

Berdasarkan definisi di atas, maka dapat disimpulkan bahwa 

Innovative work behavior merupakan perilaku kerja individu yang melalui 

proses pemunculan ide baru untuk menghasilkan, memperkenalkan dan 

menerapkan ide baru yang bermanfaat bagi pribadi maupun perusahaan.  

 

2.2.1.7 Indikator Innovative Work Behavior 

Indikator Innovative work behavior menurut Jong dan Hartog 

(2010:34)  adalah sebagai berikut:   

1. Memperhatikan masalah yang bukan bagian dari tugasnya 

2. Individu memiliki kepedulian pada masalah yang bukan  

merupakan bagian dari tugasnya dan mencoba untuk membantu  

menyelesaikan masalah tersebut.  

3. Mencari ide-ide baru 
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4. Individu berusaha untuk mendapatkan metode, teknik, dan  

Instrumen kerja yang baru yang lebih efektif dan efisien jika  

diterapkan dalam kegiatan organisasi. 

5. Memberikan solusi dalam pemecahan masalah   

6. Individu mampu memberikan solusi terbaik atas masalah yang  

sedang dihadapi organisasi sehingga mampu memecahkan masalah  

tersebut dengan baik. 

7. Mendorong terciptanya ide inovatif   

8. Individu memberikan dorongan dan motivasi pada anggota  

organisasi yang lain agar memiliki antusias pada ide-ide inovatif  

yang dapat memajukan organisasi. 

9. Mengaplikasikan ide inovatif   

10. Individu mampu memperkenalkan atau menyampaikan ide inovatif  

yang telah ditemukan kepada rekan kerjanya secara sistematis dan  

mampu menerapkannya dalam praktik kerja. 

Selain itu Scott & Bruce, (1994:593). Janssen (2000:289) 

mengemukakan sembilan item indikator perilaku kerja yang inovatif sebagai 

berikut:  

1. Menciptakan ide-ide baru untuk untuk menyelesaikan 

permasalahan (pembentukan ide); 

2. Mencari metode, teknik, atau instrumen kerja baru (pembentukan 

ide);  

3. Menghasilkan solusi orisinal untuk menyelesaikan masalah 

(pembentukan ide);  
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4. Memobilisasi dukungan untuk ide-ide inovatif (promosi ide);  

5. Memperoleh persetujuan untuk ide-ide inovatif (promosi ide);  

6. Membuat anggota vital organisasi antusias terhadap ide-ide 

inovatif (promosi ide);  

7. Mengubah ide inovatif menjadi aplikasi yang berguna (realisasi 

ide);  

8. Memperkenalkan ide-ide inovatif ke dalam lingkungan kerja secara 

sistematis (realisasi ide);  

9. Mengevaluasi kegunaan ide-ide inovatif (realisasi ide) 

 

2.2.1.8 Faktor Faktor yang Mempengaruhi Innovative Work Behavior 

Hatta (2016) mengelompokkan menjadi dua bagian faktor-faktor yang 

berpengaruh terhadap Innovative work behavior, yaitu faktor personal dan 

organisasional. Faktor-faktor yang termasuk dalam faktor personal tersebut 

adalah orientasi untuk keahlian, minat intrinsik dan kecenderungan untuk 

berinovasi. Selain itu, Kamae (2020) menjelaskan bahwa etika sering 

dianggap sebagai kualitas pribadi yang penting bagi karyawan yang signifikan 

dan mendukung upaya untuk mengembangkan perilaku profesional yang 

positif. Standar etika mendorong karyawan untuk menghasilkan dan 

berkomunikasi dengan orang lain tentang ide, pilihan, atau peluang baru yang 

mungkin berguna dalam menemukan solusi kreatif. 

Disisi lain, faktor organisasional yang mempengaruhi Innovative work 

behavior termasuk perilaku atasan, leader member exchange dan tipe 

pemimpin transformasional, iklim organisasi, budaya organisasi, tantangan 
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kerja, dukungan untuk inovasi dan otonomi kerja dan ketergantungan 

pekerjaan dan tujuan. Identitas organisasi juga dapat diklasifikasikan sebagai 

salah satu faktor organisasi yang mempengaruhi perilaku kerja inovatif, 

karena persepsi karyawan terhadap identitas organisasi sangat erat kaitannya 

dengan karakteristik organisasi.  

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Febriani, R. (2019). 

Innovative work behavior  diperkirakan dapat meningkat seiring dengan 

adanya faktor-faktor berikut ini:  

1. Individual Differences (Kepribadian) 

Dalam teori big five personality, keterbukaan terhadap pengalaman 

sangat jelas berkaitan dengan perilaku inovatif. Individu yang 

memiliki keterbukaan tinggi, maka semakin ia memiliki 

kemandirian, keingintahuan intelektual, imajinasi, dan kepekaan 

terhadap seni dan karenanya , ia cenderung untuk menghindar dari 

pengalaman dan pengaplikasian perubahan baru dalam kerjanya. 

Individu yang memiliki keterbukaan yang tinggi akan cenderung 

terlibat dalam pemikiran yang berbeda. 

2. Motivasi 

Motivasi intrinsik mengacu pada motivasi yang berasal dari 

partisipasi  individu dalam tugas, sementara motivasi ekstrinsik 

mengacu pada motivasi yang berasal dari faktor-faktor di luar 

tugas, seperti hadiah atau kompensasi. Individu akan lebih 

termotivasi untuk berpartisipasi aktif dalam proses pengiriman 
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saran atau menerapkan proses kerja inovatif jika ia dihargai oleh 

organisasinya.  

3. Job Characteristic 

Sebagai prediktor inovasi, karakteristik pekerjaan yang paling 

sering dipelajari adalah job autonomy, job complexity, role 

requirements dan time pressure. Pekerjaan yang lebih kompleks 

mungkin membutuhkan lebih banyak inovasi dalam sifat personal 

dengan tetap fokus pada pekerjaan. Sementara pekerjaan yang 

lebih sedikit kebebasan tentang kapan, bagaimana atau dimana 

harus menyelesaikan pekerjaan dapat menghalangi kemampuan 

karyawan untuk berinovasi 

4. Job Contextual 

Faktor kontekstual dapat mempengaruhi hasil inovatif dengan 

mempengaruhi motivasi intrinsik karyawan untuk melaksanakan 

tugasnya. Di sini, faktor kontekstual berkaitan dengan 

pengembangan kreativitas atau inovasi, iklim organisasi yang 

positif, sumber daya organisasi, leader member exchange, 

dukungan pengawasan dan kepemimpinan transformasional. 

 

2.2.1.9 Innovative Work Behavior Dalam Prespektif Islam 

Pada dasarnya, seseorang perlu menganggap inovasi sebagai proses 

yang dapat dikelola untuk dapat menghasilkan perilaku inovatif. Islam sangat 

mendukung inovasi dalam setiap hal, kecuali perihal aqidah, yang sangat 

fundamental dan mensyaratkan untuk mengikuti syariat agama dan sunnah 
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Rasul SAW. Dalam ajaran agama Islam perilaku inovatif dalam bekerja juga 

sangat dianjurkan. Allah juga mendorong agar kaum muslimin memiliki 

kompetensi perubahan secara massif berupa kreatifitas dan inovasi. 

Sebagaimana diinspirasikan pada individu dan kelompok masyarakat untuk 

turut melakukan perubahan. Sebagaimana dalil berikut ini  QS. al-Ra‟d (13): 

11: 

دُ مَا ةِ  ا يُغَي ِ
َ
َ ل ۗ اِنَّ اللّٰه ِ مْرِ اللّٰه

َ
فَظُيْنَهٗ مِنْ ا فِهٖ يَحْ

ْ
نْْۢ ةَيْنِ يَدَيْهِ وَمِنْ خَل بٰجٌ م ِ ِ

هٗ مُعَل 
َ
لَيْ ٍٍ ل

نْ دُ  ىُمْ م ِ
َ
هٗۚ وَمَا ل

َ
ا مَرَدَّ ل

َ
ُ ةِلَيْ ٍٍ سُيْءًۤا فَل رَادَ اللّٰه

َ
نْفُسِىِمْۗ وَاِذَآ ا

َ
دُوْا مَا ةِا ى يُغَي ِ

وْنِهٖ مِنْ حَته

الٍ   ١١وَّ

 “Baginya (manusia) ada (malaikat-malaikat) yang menyertainya 

secara bergiliran dari depan dan belakangnya yang menjaganya atas 

perintah Allah. Sesungguhnya Allah tidak mengubah keadaan suatu kaum 

hingga mereka mengubah apa yang ada pada diri mereka. Apabila Allah 

menghendaki keburukan terhadap suatu kaum, tidak ada yang dapat 

menolaknya, dan sekali-kali tidak ada pelindung bagi mereka selain” (QS. al-

Ra‟d: 11). 

Kecenderungan untuk bekerja memenuhi kehidupan sendiri adalah 

fitrah manusia sejak masa awal kelahirannya. Oleh karena itu, manusia sering 

disebut sebagai animal laboraus (binatang bekerja). Dan dari masa ke masa, 

bentuk usaha manusia selalu berubah dan berkembang yang dimulai dari 

zaman batu hingga saat ini. Di sinilah dibutuhkan motivasi kerja dan inovasi 

kerja dalam rangka menekuni masing-masing bidang keahliannya. Di sinilah 

motivasi kerja dan inovasi dalam bekerja sangat dibutuhkan untuk 

mengembangkan spesialisasi keahlian. Hal ini disebabkan penempatan Islam 

terhadap pekerjaan sebagai sesuatu yang memiliki sisi ibadah (Aisyah, 2017). 
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Allah juga mendorong manusia untuk berpikir agar dapat 

menghasilkan sesuatu yang baru dan inovatif termasuk dalam pelayanan. 

Kegiatan berpikir yang teratur dan sistematis menghasilkan pengetahuan yang 

sangat dibutuhkan dalam kehidupan. Berbagai macam masalah, mendorong 

kita untuk berpikir lebih mendalam dan sistematis dengan mengunakan 

metode ilmiah tertentu untuk memecahkanya. Bahkan amat banyak dalam 

teks-teks sumber wahyu yang mendorong untuk berpikir secara kreatif dan 

inovatif dengan menggunakan kalimat "afalaa ta'qiluun, atau kalimat afala 

tatafakaruun..." dan lebih banyak lagi. Seorang yang bersikap inovatif akan 

mengerahkan segala kemampuan nalarnya untuk menemukan beberapa hal 

baru yang lebih baik dan bermanfaat dari temuan-temuan yang telah ada. 

Allah SWT berfirman: 

نْعَامُىُمْ 
َ
 مِنْهُ ا

ُ
ل
ُ
ك
ْ
جرُُزِ فَنُخْرجُِ ةِهٖ زَرْعًا حَأ

ْ
رْضِ ال

َ
ا
ْ
ى ال

َ
مَاءَۤ اِل

ْ
سُيْقُ ال

َ
نَّا ن
َ
مْ يَرَوْا ا

َ
وَل
َ
ا

ا يُتْصِرُوْنَ 
َ
فَل

َ
نْفُسُىُمْۗ ا

َ
 ٢٧وَا

 “Dan Apakah mereka tidak memperhatikan, bahwasanya Kami 

menghalau (awan yang mengandung) air ke bumi yang tandus, lalu Kami 

tumbuhkan dengan air hujan itu tanaman yang daripadanya Makan hewan 

ternak mereka dan mereka sendiri. Maka Apakah mereka tidak 

memperhatikan?”(QS. As Sajdah (32):27) 

Dalam Al-Qur‟an sangat banyak ayat yang menjelaskan tentang 

inovasi yang merupakan bagian dari etos kerja. Ayat lain yang menghimbau 

manusia untuk meningkatkan prestasi, kreatifitas, motifasi kerja, dan tidak 

melewatkan kesempatan dengan sia-sia, adalah QS. Al-Jumu‟ah (62): 10 
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 َ رُوا اللّٰه
ُ
ِ وَاذكْ رْضِ وَاةْخَغُيْا مِنْ فَضْلِ اللّٰه

َ
ا
ْ
يةُ فَانْتَشِرُوْا فِى ال

ٰ
ل فَاِذَا كُضِيَجِ الصَّ

مْ حُفْلِحُيْنَ 
ُ
ك
َّ
عَل
َّ
ثِيْدًا ل

َ
 ١٠ك

Artinya: “Apabila telah ditunaikan shalat, Maka bertebaranlah kamu 

di muka bumi; dan carilah karunia Allah dan ingatlah Allah banyak-banyak 

supaya kamu beruntun”.  

 

2.2.3 Etos Kerja Islami 

2.2.1.10 Pengertian Etos Kerja Islami 

Etos dalam bahasa Yunani (ethos) berarti kepribadian, sikap, watak, 

keyakinan serta karakter. Etos dapat dimiliki oleh individu, kelompok atau 

bahkan masyarakat. Dari kata etos, muncul kata etiket, etika yang artinya 

mendekati pengertian akhlak atau moral (Tasmara, 2002:15).  Etos kerja 

merupakan serangkaian perilaku kerja positif yang bertumpu pada keyakinan 

yang fundamental, kerjasama yang erat, serta berpegang teguh pada paradigma 

kerja yang integral. Dimana istilah paradigma berarti model utama mengenai 

kerja itu sendiri yang meliputi landasan idealisme, nilai-nilai yang 

menggerakkan, prinsip-prinsip yang mengatur, standar-standar yang hendak 

dicapai, sikap-sikap yang dilahirkan, termasuk pikiran dasar, karakter utama, 

kode moral, kode etik, dan kode perilaku bagi pelakunya (Octarina, 2013). 

Selain itu, Anoraga (1992:22) menyatakan bahwa etos kerja merupakan 

sebuah sikap dan pandangan suatu umat atau bangsa mengenai kerja, maka 

diperlukan motivasi dan dorongan untuk menimbulkan pandangan dan sikap 

yang menghargai kerja sebagai hal yang luhur.  

Sesungguhnya manusia yang paling mulia adalah yang paling banyak 

memberikan manfaat bagi sesamanya dan makhluk lain secara menyeluruh. 
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Disebutkan dalam Al-Qur‟an bahwa manusia yang paling terpuji adalah ia 

yang beriman dan bekerja dengan baik menghasilkan karya-karya yang 

bermanfaat bagi sesamanya. 

ثِۗ  بَدِيَّ
ْ
كَ وُمْ خَيْدُ ال ٰۤىِٕ ول

ُ
لِحٰجِ ا يا الصه

ُ
مَنُيْا وَعَمِل

ٰ
ذِيْنَ ا

َّ
  ٧اِنَّ ال

 

“Sesungguhnya orang-orang yang beriman dan melakukan pekerjaan 

yang baik, mereka itu adalah sebaik-baik makhluk.” (QS. al-Bayyinah, 98:7) 

 

Setyawan (2019:159) berpendapat bahwa etos kerja adalah keluhuran 

hati, filsafat kerja, paradigm kerja dan spirit kerja, yang berdasar pada motto 

“Etos kerja adalah roh sukses” (Men Sana In Corpore Sano). Etos kerja yang 

merupakan perilaku positif ini dapat timbul dikarenakan adanya keyakinan 

tentang nilai dari pekerjaan itu sendiri. (Ethos is guiding beliefs of a person, 

group or institution). Dapat dikatakan bahwa etos kerja merupakan konsep 

mengenai paradigm kerja yang dianut oleh individu atau kelompok sebagai hal 

yang baik dan benar yang diamalkan dalam perilaku kerja mereka. Etos kerja 

itu sendiri dapat berwujud panggilan, amanah, rahmat, dan aktualisasi diri 

dalam bekerja. 

Menurut Djakfar (2019:101), etos mempunyai makna nilai moral yaitu 

suatu pandangan batin yang bersifat mendarah daging. Seseorang akan 

merasakan bahwa hanya dengan menghasilkan pekerjaan yang terbaik, bahkan 

sempurna, nilai nilai yang diyakininya dapat diwujudkan. Dengan demikian 

sesorang akan berfikir kreatif dan inovatif dalam setiap pekerjaannya. Etos 

kerja juga dapat diartikan sebagai seluruh kepribadian individu serta cara 

meyakini, memandang, mengekspresikan, dan memberikan makna pada hal 

yang memicu individu tersebut untuk berprilaku dan mencapai kegiatan yang 
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optimal. Individu yang mempunyai etos kerja yang tinggi akan berupaya 

menunjukkan suatu watak, sikap, serta keyakinan dalam melakukan pekerjaan 

dengan bekerja dan bertindak secara optimal (Syafii, 2018). Dengan ini dapat 

dikatakan bahwa etos kerja karyawan yang  baik adalah bagaimana segala 

macam  pekerjaan yang diharapakan oleh  organisasi dapat dilaksanakan 

dengan baik,  dan dengan hasil yang memuaskan. 

Etika Islam merupakan pedoman bagi manusia dalam bertindak, 

prinsip benar dan salah, dan batasan boleh dan dilarang yang terdapat dalam 

Al-Qur‟an dan sunnah kehidupan Rasul SAW. Sedangkan etos kerja Islam 

dibentuk dengan tujuan menanamkan nilai-nilai etika Islam dalam kehidupan 

sehari-hari. Etika dalam Islam tidak hanya tentang moralitas agama dalam 

perilaku tetapi meliputi seluruh aspek kehidupan baik moral, spiritual, fisik 

atau bahkan tentang urusan dunia misalnya emosional, intelektual, individual 

dan kelompok (Hamsani, 2020:19). Telah disebutkan dalam Al-Qur‟an bahwa 

akan kemenangan yang agung berupa kebahagiaan di dunia dan akhirat bagi 

manusia yang beriman dan bekerja secara professional. 

نْىٰرُ 
َ
ا
ْ
خِىَا ال حْ

َ
رِيْ مِنْ ت جْ

َ
ىُمْ جَنهجٌ ت

َ
لِحٰجِ ل يا الصه

ُ
مَنُيْا وَعَمِل

ٰ
ذِيْنَ ا

َّ
فَيْزُ  ەۗ اِنَّ ال

ْ
ذٰلِكَ ال

تِيْدُۗ 
َ
ك
ْ
  ١١ال

“Sesungguhnya orang-orang yang beriman dan mengerjakan amal-

amal yang saleh bagi mereka surga yang mengalir di bawahnya sungai-

sungai; itulah keberuntungan yang besar.” (QS. al-Buruj, 85:11) 

 

Bagaimanapun perilaku adalah cerminan dari akhlaq (etika) seseorang. 

Apabila ia patuh pada etika maka ia cenderung menunjukkan perilaku yang 

baik dalam tindakan dan aktivitasnya (Djakfar, 2019:103). Demikian pula 
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individu yang menghayati etos kerja akan menunjukkan sikap dan tingkahlaku 

yang berlandaskan keyakinan bahwa bekerja adalah sarana untuk ibadah dan 

berprestasi itu indah. Akan ada panggilan hati untuk senantiasa memperbaiki 

diri, tampil sebagai bagian dari umat terbaik, mengejar prestasi bukan prestise. 

Muslim yang baik akan kecanduan dalam berbuat kebaikan, ada dorongan 

untuk terus menerus berbuat baik, jiwanya seakan-akan gelisah apabila tidak 

segera berbuat kesalehan (Tasmara, 2002:73). Nabi Muhammad SAW pun 

pernah bersabda mengenai etos kerja : 

يدِ ةْنِ سَعْدٍ عَنْ   اشٍ عَنْ بَحِ  ةْنُ عَيَّ
ُ
ثنََا إِسْمَعِيل ارٍ حَدَّ ثنََا وِشَا ٍُ ةْنُ عَمَّ حَدَّ

 ُ ى اللَّّٰ
َّ
ِ صَل ِ عَنْ رَسُيلِ اللَّّٰ

ةَيْدِي  رِبَ الزُّ
َ
مِلْدَا ٍِ ةْنِ مَعْدِيك

ْ
خَالدِِ ةْنِ مَعْدَانَ عَنْ ال

 
ُ
جُل سَبَ الرَّ

َ
 مَا ك

َ
مَ كَال

َّ
يْهِ وَسَل

َ
ى  عَل

َ
 عَل

ُ
جُل نْفَقَ الرَّ

َ
طْيَبَ مِنْ عَمَلِ يَدِهِ وَمَا أ

َ
سْتًا أ

َ
ك

دِهِ وَخَادِمِهِ فَىُيَ صَدَكَثٌ 
َ
وْلِهِ وَوَل

َ
 نَفْسِهِ وَأ

"Telah menceritakan kepada kami [Hisyam bin Ammar] berkata, telah 

menceritakan kepada kami [Isma'il bin 'Ayyasy] dari [Bahir bin Sa'd] dari 

[Khalid bin Ma'dan] dari [Al Miqdam bin Ma'dikarib Az Zubaidi] dari 

Rasulullah shallallahu 'alaihi wasallam, beliau bersabda: "Tidak ada yang 

lebih baik dari usaha seorang laki-laki kecuali dari hasil tangannya sendiri. 

Dan apa-apa yang diinfakkan oleh seorang laki-laki kepada diri, isteri, anak 

dan pembantunya adalah sedekah." (HR. Ibnu Majah).  

Nabi Muhammad SAW memotivasi kaum muslimin untuk memiliki 

etos kerja yang tinggi dan mengarah kepada profesionalisme sesuai dengan 

pengarahan dan bimbingan dari al-Qur‟an. Rasulullah SAW bersabda :  

مَ: إِن  الَلَّّٰ  
َّ
يْهِ وَسَل

َ
ى الُلّٰ عَل

َّ
 الِلّٰ صَل

ُ
 رَسُيْل

َ
جْ: كَال

َ
عَنْ عَائِشَثَ رَضِيَ الُلّٰ عَنْىَا كَال

نْ يُخْلِنَهُ )رواه الطبدني والبيىقي
َ
 أ
ً
مْ عَمَلا

ُ
حَدُك

َ
 أ
َ
ب  إِذَا عَمِل   (حَعَالى يُحِ
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Dari Aisyah r.a., sesungguhnya Rasulullah s.a.w. bersabda: 

“Sesungguhnya Allah mencintai seseorang yang apabila bekerja, 

mengerjakannya secara profesional”. (HR. Thabrani, No: 891, Baihaqi, No: 

334). 

Kita dilarang oleh Nabi Muhammad SAW hanya bertopang dagu dan 

berpangku tangan mengharap rezeki datang dari langit. Kita harus giat bekerja 

untuk memenuhi kebutuhan hidup diri dan keluarga. Islam tidak pernah 

mengajarkan untuk hidup miskin. Rasulullah sendiri adalah pekerja keras, 

beliau berdagang menjualkan barang dagangan milik Siti Khadijah. 

Pandangan hidup mengenai kehidupan dunia telah Rasul ajarkan, karena 

pandangan hidup yang salah akan membawa sikap yang salah pula. Hal inilah 

yang melatarbelakangi rendahnya etos kerja seseorang (Zaini, 2016). 

 

2.2.1.11 Aspek-aspek Etos Kerja Islami 

Aspek etos kerja menurut Fitriyani (2019) kerja adalah rahmat, 

amanah, panggilan, aktualisasi, ibadah, seni, kehormatan, dan pelayanan. 

Selain itu, etos kerja memiliki tiga aspek atau karakteristik yaitu : 

1. Keahlian interpersonal.  

Keahlian interpersonal merupakan aspek yang ada kaitannya 

dengan hubungan kerja dengan orang atau hubungan antar sesama 

pekerja di lingkungan kerjanya. Keahlian interpersonal meliputi 

sikap, kebiasaan, cara, penampilan dan perilaku yang dilakukan 

oleh individu saat berada dengan orang lain serta mempengaruhi 

cara individu berinteraksi dengan orang lain.  
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2. Inisiatif  

Insiatif sendiri diartikan sebagai karakteristik yang mendorong 

seseorang untuk lebih semangat dalam berkerja dan 

mengembangkan kinerjanya dan tidak mudah merasa puas jika 

kinerjanya dianggap biasa. Aspek ini dihubungkan dengan keadaan 

di tempat kerja yang tidak lancar. 

3. Dapat Diandalkan 

Dapat diandalkan merupakan aspek yang berhubungan dengan 

adanya harapan terhadap hasil kerja dari pekerja dan merupakan 

perjanjian implisit pekerja untuk melaksanakan fungsi dalam 

berkerja. Para pekerja diharapkan bisa memuaskan harapan 

minimun perusahaan, tanpa adanya sikap yang berlebihan sehingga 

dalam berkerja yang bukan tugasnya. Aspek ini sangat diiginkan 

oleh perusahaan terhadap pekerjanya. 

 

2.2.1.12 Indikator Etos Kerja Islami 

Seseorang yang menghayati etos kerja islami akan mencerminkan 

indikator-indikator sebagai berikut (Tasmara dalam Djakfar, 2019:103) : 

1. Kecanduan terhadap waktu 

Salah satu hakikat dari etos kerja adalah bagaimana seseorang 

merasakan, memahami dan menghayati nilai waktu yang tiap 

detiknya berjalan dan tidak akan pernah kembali. Waktu adalah 

kekuatan, seseorang berada dalam jalan keberuntungan apabila 

dapat memanfaatkan waktu baginya .waktu adalah rahmat. 
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Sebaliknya mereka yang mengabaikan waktu akan menjadi budak 

kelemahan. Muslim yang memiliki etos kerja akan menjadikan 

waktu sebagai sarana produktivitas, tidak menyia-nyiakan waktu, 

segara menyusun rencana kerja lalu mengevaluasi hasil 

pencapaiannya. 

2. Memiliki moralitas yang bersih / ikhlas 

Ikhlas merupakan wujud dari kasih sayang, cinta dan pelayanan 

tanpa syarat. Ikhlas merupakan energi batin yang dapat melindungi 

diri kita dari segala bentuk kemungkaran. Ikhlas juga dapat 

membentuk kepribadian seseorang berlandaskan sikap bersih, 

diwujudkan dari caranya mencari rezeki baik berupa makanan dan 

minuman. 

3. Jujur 

Kejujuran merupakan bisikan kalbu, panggilan dari dalam dan 

bukan merupakan keterpaksaan. Pribadi muslim yang melakukan 

amal saleh dan berbuat jujur ia akan ketagihan untuk 

mengulanginya kembali.  

4. Berkomitmen 

Komitmen merupakan keyakinan yang mengikat hati nurani yang 

dapat mengarahkan perilaku kepada hal yang diyakininya. 

Seseorang yang memiliki komitmen akan bersungguh-sungguh dan 

pantang menyerah menggapai mimpinya. 
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5. Istiqomah dan teguh pendirian 

Seorang muslim yang berakhlaq akan bersikap taat dan pantang 

menyerah dalam mempertahankan prinsip dan komitmennya. 

Meraka mampu mengendalikan emosi dan dirinya. 

Hamsani (2020:24) mengungkapkan bahwa etos kerja Islam memiliki 

banyak indikator diantaranya dedikasi kerja, kerjasama, kualitas kerja, hidup 

tak berarti tanpa kerja, tanggung jawab, perubahan, kreativitas, nilai kerja dan 

semangat kerja. Sejalan dengan itu Sinamo dalam Ingsih (2011), Setyawan 

(2019:160) mengungkapkan  indikator- indikator di dalam  etos  kerja adalah 

sebagai berikut :  

1. Bekerja tulus penuh syukur (Kerja adalah rahmat) 

Kerja adalah rahmat pemberian Allah SWT. Yang harus disyukuri. 

Rahmat sama artinya dengan anugerah, karunia, yang merupakan 

kebaikan yang diberikan karena kasih sayang tanpa adanya syarat 

dan ketentuan. 

2. Bekerja dengan penuh tanggung jawab (Kerja adalah amanah) 

Kerja adalah amanah/titipan oleh karena itu merupakan kewajiban 

untuk bekerja dengan penuh tanggungjawab bukan sekedar 

formalitas. Tanggung jawab berasal dari amanah yang 

ditumbuhkan dari moment of truth atau kepercayaan yang menjadi 

landasan. 
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3. Bekerja dengan integritas dan tuntas (Kerja adalah panggilan) 

Apapun pekerjaannya harus memenuhi tuntutan profesi, bekerja 

dengan hati nurani, integritas tinggi, sepenuh hati, tenaga dan 

pikiran.  

4. Bekerja keras penuh semangat (Kerja adalah aktualisasi) 

Pengembangan potensi diri menjadi realisasi dapat dilakukan 

melalui pekerjaan. Karena seseorang dapat mengalokasikan energi 

psikologis, biologis dan spiritual melalui pekerjaan yang dapat 

menjadikannya kompeten dan sehat fisik dan mental tanpa 

merubah diri seseorang menjadi pecandu kerja. 

5. Bekerja serius penuh kecintaan (Kerja adalah ibadah) 

Dengan bekerja kita menyerahkan diri, memasrahkan waktu,  hati 

dan pikiran kita kepada Tuhan YME. 

6. Bekerja cerdas penuh kreativitas (Kerja adalah seni) 

Bekerja dengan seni merupakan sarana mengekspresikan jiwa yang 

mencerminkan kenyataan hidup dan dijadikan sebagai pengalaman 

batin. Karena bekerja tidak hanya membutuhkan kecerdasan 

melainkan juga inovasi dan kreatifitas sehingga memiliki nilai 

lebih. 

7. Bekerja tekun penuh keunggulan (Kerja adalah kehormatan) 

Memberikan kinerja yang sempurna samadengan menjaga 

kehormatan dengan cara menumbuhkan rasa bangga ketika tepat 

waktu, berprestasi, bekerja keras dan jujur. 
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8. Health Care (Kerja adalah pelayanan) 

Dalam bidang kesehatan, pelayanan disebut dengan “Care” yang 

berarti bekerja dengan kepedulian yang mencakup ketanggapan 

(responsiveness) , empati, menghargai (respect), penyelesaian 

masalah (problem solving) dan profesionalisme (assurance).  

Presetyanto (2014) menjelaskan bahwa individu atau kelompok 

masyarakat dapat dikatakan mempunyai etos kerja yang baik apabila 

menunjukkan indikator-indikator sebagai berikut:  

1. Memiliki penilaian yang positif terhadap hasil kerja manusia,  

2. Memandang kerja sebagi hal yang sangat luhur bagi keberadaan 

manusia, 

3. Menganggap kerja sebagai aktivitas yang bernilai bagi kehidupan 

manusia, 

4. Memandang kerja sebagai proses yang membutuhkan ketekunan 

dan sarana yang  penting dalam mewujudkan cita-cita. 

5. Memandang kerja sebagai ibadah. 

2.2.1.13 Faktor Yang Mempengaruhi Etos Kerja Islami 

Menurut Yousef (2000), faktor -faktor yang memepengaruhi etos kerja 

meliputi kerja keras, komitmen dan dedikasi terhadap pekerjaan, kreativitas 

selama bekerja, kerja sama serta persaingan di tempet kerja, ketepatan waktu 

dalam bekerja, keadilan, dan kedermawanan di tempat kerja. 
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Etos kerja sebagai bagian dari faktor internal manusia dapat 

dipengaruihi oleh beragam faktor eksternalnya. Dalam ranah organisasional, 

etos kerja dapat dipengaruhi oleh budaya organisasi, fasilitas kerja, 

perencanaan karir, sistem penggajian, kepemimpinan, dan lainnya 

(Presetyanto, 2014). Sejalan dengan itu Anoraga (1992:52) mengatakan bahwa 

faktor yang menimbulkan adanya etos kerja meliputi agama/religius, budaya, 

motivasi, kondisi lingkungan, social politik, struktur ekonomi dan pendidikan. 

1. Agama  

Pada dasarnya agama adalah sistem nilai yang dapat 

mempengaruhi gaya hidup orang yang meyakininya. Secara tidak 

langsung, etos kerja yang rendah dipengaruhi oleh kualitas 

keagamaan dan pemahaman nilai budaya yang rendah. 

2. Budaya 

Budaya merupakan pengalaman dan peristiwa dari masa lalu. 

Budaya sebagai karakteristik masyarakat mempengaruhi timbal 

balik manusia terhadap lingkungan dan dapat menentukan identitas 

suatu kelompok. 

3. Disiplin kerja 

Etos kerja yang tinggi dapat tercipta dari disiplin kerja yang 

tinggi. Pribadi yang disiplin dapat mengendalikan diri dari perilaku 

yang menyimpang. Selain itu ia akan berhati-hati dan penuh 

tanggung jawab dalam melaksanakan tugasnya. 
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4. Lingkungan 

Faktor geografis dapat mempengaruhi etos kerja. Lingkungan 

dan alam yang mendukung dapat mempengaruhi penghuninya 

berusaha untuk dapat mengelola dan memanfaatkannya agar 

terwujud kehidupan yang sentosa.  

5. Motivasi  

Individu yang memiliki etos kerja tinggi adalah ia yang memiliki 

motivasi yang tinggi. Etos kerja dilandasi oleh nilai-nilai yang 

menjadikan motivasi dalam bekerja. Motivasi juga dapat berasal 

dari dalam diri yang disebut dengan motivasi intrinsik. 

 

2.3 Hubungan Antar Variabel 

2.3.1 Hubungan Budaya dengan Innovative Work Behavior 

Budaya organisasi adalah pola asumsi dasar bersama yang berisi 

seperangkat asumsi, nilai-nilai, norma-norma sebagai sistem keyakinan yang 

tumbuh dan berkembang dalam organisasi sebagai pandangan, pedoman, 

landasan tingkahlaku bagi anggota-anggotanya agar organisasi mampu 

melakukan adaptasi eksternal dan integrasi internal  demi keberlangsungan 

organisasi tersebut (Schein, 2010:18). Dengan demikian, semakin banyak 

anggota yang menerima dan mengamalkan nilai dasar organisasi dan semakin 

besar komitmen anggota pada nilai tersebut, maka semakin kuat budaya 

organisasi.  

Sejalan dengan hal tersebut, budaya organisasi yang kuat memiliki 

pengaruh yang besar terhadap perilaku anggota-anggotanya. Hal ini disebabkan 
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oleh tingginya nilai kebersamaan yang menghasilkan sebuah iklim internal dan 

kendali perilaku yang tinggi hingga terbinanya kekompakan, loyalitas dan 

komitmen organisasi. Budaya organisasi mengarahkan karyawan untuk 

berperilaku sesuai dengan pedoman organisasi yang dapat mengarahkan pada 

perilaku yang baik atau buruk (Nurwati, 2012). 

Parashakti (2016) berpendapat bahwa pengaruh budaya dalam suatu 

organisasi sangat besar terhadap pembentukan kepribadian anggotanya. Dapat 

dikatakan bahwa jika budaya organisasi tidak mendukung pertumbuhan 

kreativitas anggotanya, maka berdampak pada hilangnya kreativitas dan 

kemungkinan akan susah dimunculkan kembali pada saat mereka diluar 

organisasi. 

 

2.3.2 Hubungan Budaya dengan Etos Kerja Islami 

Budaya organisasi yang kondusif menimbulkan, meningkatkan dan 

mempertahankan etos kerja, motivasi kerja, dan kepuasan kerja karyawan 

(Setiono, 2019:29). Setiap organisasi mempunyai suatu tujuan, dimana tujuan 

organisasi tersebut dapat tercapai karena adanya aktivitas anggota atau 

karyawan yang terlibat dalam prosesnya. Kerja sama yang baik, kekompakan, 

dan loyalitas akan terjalin apabila karyawan bekerja dilandasi dengan etos kerja 

yang tinggi (Widodo, 2019).  

Presetyanto (2014) mengatakan bahwa Etos kerja merupakan 

serangkaian perilaku kerja positif yang bertumpu pada keyakinan yang 

fundamental, kerjasama yang erat, serta berpegang teguh pada paradigma kerja 

yang integral. Dalam konteks organisasional, etos kerja merupakan paradigma 
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internal manusia yang dapat dipengaruhi oleh berbagai faktor eksternal salah 

satunya budaya organisasi. 

 

2.3.3 Hubungan Etos Kerja Islami dengan Innovative Work Behavior 

Etos kerja juga dapat diartikan sebagai seluruh kepribadian individu 

serta cara meyakini, memandang, mengekspresikan, dan memberikan makna 

pada hal yang memicu individu tersebut untuk berprilaku dan mencapai kegiatan 

yang optimal. Individu yang mempunyai etos kerja yang tinggi akan berupaya 

menunjukkan suatu watak, sikap, serta keyakinan dalam melakukan pekerjaan 

dengan bekerja dan bertindak secara optimal (Syafii, 2018). Dengan ini dapat 

dikatakan bahwa etos kerja karyawan yang  baik adalah bagaimana segala 

macam  pekerjaan yang diharapakan oleh  organisasi dapat dilaksanakan dengan 

baik,  dan dengan hasil yang memuaskan. 

Kamae (2020) menjelaskan bahwa etika sering dianggap sebagai kualitas 

pribadi yang penting bagi karyawan yang signifikan dan mendukung upaya 

untuk mengembangkan perilaku profesional yang positif. Standar etika 

mendorong karyawan untuk menghasilkan dan berkomunikasi dengan orang lain 

tentang ide, pilihan, atau peluang baru yang mungkin berguna dalam 

menemukan solusi kreatif. 

 

2.3.4 Hubungan Budaya, Etos Kerja Islami dengan Innovative Work Behavior 

Perilaku inovatif tidak hanya dipengaruhi oleh faktor internal atau 

bawaan. Innovative work behavior sering muncul tatkala seseorang sedang 

dihadapkan dengan pekerjaan yang menantang dimana ai mendapatkan 
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kebebasan dalam melaksanakan tugas dan kewajibannya. Organisasi perlu 

menciptakan iklim yang mendukung individu dalam beraktifitas dan berinovasi. 

Budaya organisasi merupakan suatu faktor utama bagi organisasi dalam 

menumbuhkan komitmen organisasi dan perilaku kerja yang positif. Karena 

innovative work behavior berperan penting dalam pembentukan daya saing 

organisasi (Prayudhayanti, 2014). 

Kepercayaan dan nilai-nilai dalam organisasi berperan penting dalam 

pembentukan minat, motivasi, dan sikap karyawan terhadap inovasi. Hal 

tersebut tidak dapat muncul jika karyawan tidak memahami nilai-nilai kunci dari 

organisasi di mana mereka bekerja karena pemahaman dan persepsi karyawan 

dibentuk melalui budaya organisasi (Dhalla, 2007). Jika karyawan memahami 

bahwa inovasi merupakan poin utama dan berkelanjutan, maka innovative work 

behavior akan berjalan sebagai hal yang sewajarnya ada dalam kegiatan sehari-

hari (Hatta, 2016). 

Identitas organisasi dapat menjadi suatu panduan bagi karyawan 

organisasi mengenai perilaku apa yang kemudian tepat untuk dimunculkan agar 

sesuai dengan nilai dan karakteristik tersebut. Dengan kata lain, apabila 

karyawan paham dan berpandangan bahwa organisasinya membutuhkan inovasi, 

maka ia akan menggunakan pemahaman mereka untuk menunjukkan perilaku 

yang tepat agar organisasi tempat mereka bekerja terus dapat bertahan dan 

berkompetisi (Dhalla 2007). Secara tidak langsung perilaku tersebut telah 

mencerminkan etos kerja islami karyawan yang baik yaitu ketika segala macam 

pekerjaan yang diharapakan oleh perusahaan dapat dilakukan dengan baik, dan 

dengan hasil yang memuaskan (Syafii, 2018). 
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2.4 Kerangka Konseptual 

2.4.1 Model Hipotesis 

 

 

 

 

 

 

 

2.4.2 Hipotesis Penelitian 

Menurut Supriyanto dan Maharani (2019:12) hipotesis adalah dugaan 

sementara terhadap masalah penelitian, sehingga perlu diuji kebenarannya. 

Hipotesis berisikan hubungan antar variabel yang dibangun berdasarkan 

landasan teori. Berdasarkan penelitian terdahulu, kajian teori dan kerangka 

berpikir di atas, dapat ditarik dugaan sementara atas permasalahan sebagai 

berikut : 

H1 : Budaya organisasi (X) berpengaruh positif terhadap innovative 

work behavior (Y). 

H2 : Etos Kerja Islami (Z) memediasi pengaruh positif budaya 

organisasi (X) terhadap innovative work behavior (Y).  

H1 

H2 

Budaya 

Organisasi (X) 

Etos Kerja 

Islami (Z) 

 

IWB (Y) 

 

Gambar 2. 1 

Model Hipotesis 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

 

3.1. Jenis dan Pendekatan Penelitian 

Jenis penelitian ini adalah kuantitatif. Penelitian kuantitatif digunakan untuk 

meneliti populasi atau sampel tertentu, data dikumpulkan menggunakan 

menggunakan Instrumen penelitian, analisis data bersifat statistik/kuantitatif, dan 

bertujuan untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan (Sugiyono, 2019:16-17). 

Berdasarkan tujuan penelitian, penelitian ini tergolong dalam penelitian 

eksplanatori yaitu penelitian yang menguji suatu teori atau hipotesis untuk 

memperkuat atau bahkan menolak teori atau hipotesis hasil penelitian yang telah 

ada sebelumnya. Secara detail penelitian eksplanatori memiliki tujuan sebagai 

berikut; menyusun permasalahan, menentukan tindakan alternatif, mengembangkan 

hipotesis, menentukan variabel penelitian, memperoleh gambaran yang jelas 

tentang permasalahan, menentukan prioritas untuk penelitian lebih lanjut (Maholtra 

dalam Supriyanto dan Maharani, 2013:7) 

 

3.2 Lokasi Penelitian 

Penelitian ini dilakukan di Yayasan Pondok Pesantren Nurul Islam yang 

berlokasi di Dusun Guwo Desa Jabontegal Kecamatan Pungging Kabupaten 

Mojokerto Provinsi Jawa Timur, 61384. Alasan ditetapkannya lokasi penelitian ini 

adalah adanya aktifitas yayasan yang membutuhkan perilaku inovatif dari 

karyawannya untuk menjaga keunggulan bersaing bagi yayasan. Selain kegiatan 

belajar mengajar di madrasah diniyah, yayasan ini juga memiliki institusi 
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pendidikan formal yaitu Mts Nurul Islam, MA Nurul Islam, SMP UPQ Nurul 

Islam, SMK UPB Nurul Islam dan saat ini yayasan sedang dalam proses pendirian 

institute perguruan tinggi. Kegiatan lain YPP Nurul Islam diluar kegiatan belajar 

mengajar diantaranya adalah koperasi yang melayani simpan pinjam, jual beli 

barang kebutuhan sehari-hari untuk anggotanya. 

Perilaku inovatif sangat dibutuhkan dimana karyawan dapat memunculkan 

suatu inovasi yang baru untuk dapat lebih mempromosikan yayasan agar tetap eksis 

dimasyarakat luas. Perilaku inovatif dari pengurus dan pengasuh yayasan juga 

diperlukan guna menyelesaikan dan mengevaluasi masalah yang ada pada yayasan. 

Pesaing yang bergerak di bidang yang sama dapat dikatakan cukup banyak. Untuk 

itulah suatu inovasi sangat diperlukan dalam mengngembangkan dan menjaga 

kualitas dan kuantitas yayasan ini. 

  

3.3 Populasi dan Sampel Penelitian 

3.3.1 Populasi 

Populasi didefinisikan sebagai sekumpulan obyek atau subyek yang 

mempunyai ciri dan sifat tertentu untuk dipelajari, dengan demikian populasi 

tidak hanya orang, melainkan juga objek atau benda yang lain  (Supriyanto dan 

Maharani, 2019:20). Jenis populasi yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

populasi terbatas, yaitu populasi yang memiliki sumber data yang jelas batas-

batasannya secara kuantitatif (Supriyanto dan Maharani, 2013:35). Populasi 

dalam penelitian ini adalah karyawan tenaga kependidikan dan tenaga pendidik 

Yayasan Pondok Pesantren Nurul Islam berjumlah 222 orang.  
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3.3.2 Sampel 

Sampel merupakan bagian dari sekumpulan obyek atau subyek yang 

mempunyai ciri dan sifat tertentu untuk dipelajari. Sehingga sampel menjadi 

bagian dari populasi. Penggunaan sampel disarankan ketika jumlah populasi 

relative besar (Supriyanto dan Maharani, 2019:20). 

Sampel dalam penelitian ini adalah sebagian karyawan tenaga 

kependidikan dan tenaga pendidik Yayasan Pondok Pesantren Nurul Islam 

Mojokerto. Penelitian ini mengadopsi kaidah penentuan besar sampel yang 

dikemukakan oleh Solimun (2018:153). Metode analisis data dengan PLS : 

sepuluh kali jumlah indikator formatif dengan mengabaikan indikator refleksif, 

sepuluh kali jumlah jalur (Paths) yang mengarah pada model struktural, bisa 

besar ataupun kecil. 

Sampel  = Jumlah indikator x 10 

= 11 x 10 

= 110 

Berdasarkan perhitungan di atas, maka sampel dalam penelitian ini 

berjumlah 110 responden. 

 

3.4 Teknik Pengambilan Sampel 

Sampling merupakan proses pemilihan dan pengambilan sebagian anggota 

populasi, sehingga penggunaan sampel mampu untuk meng-generalisasikan 

karakter populasi. Teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian 

ini adalah teknik Probability sampling dengan sistem sampling acak sederhana 



60 
 

 

yang merupakan teknik sampling yang memberikan peluang sama kepada anggota 

populasi (Supriyanto dan Maharani, 2019:21). 

 

3.5 Sumber Data dan Jenis Data 

Menurut cara memperolehnya, Penelitian ini menggunakan dua jenis data, 

yaitu sebagai berikut (Supriyanto dan Maharani, 2019:23):  

1. Data primer, yaitu data yang dikumpulkan secara langsung oleh peneliti 

melalui kuesioner yang berisi pertanyaan yang berkaitan dengan budaya 

organisasi, Etos Kerja Islami dan innovative work behavior yang 

diberikan kepada  110 responden pada Yayasan Pondok Pesantren 

Nurul Islam. 

2. Data sekunder, yaitu  diperoleh secara tidak langsung dengan 

menggunakan perantara atau diperoleh dari pihak lain bisa berupa 

dokumen,  publikasi media massa ataupun jurnal. 

 

3.6 Teknik Pengumpulan Data 

Pengumpulan data dapat dilakukan dengan berbagai pengaturan, sumber 

dan cara. Berikut ini teknik pengumpulan data yang digunakan: 

1. Kuisioner, Teknik pengumpulan data menggunakan kuesioner yaitu 

teknik pengumpulan data dengan cara memberi seperangkat pertanyaan 

tertulis kepada responden dalam hal ini adalah karyawan tenaga 

kependidikan dan tenaga pendidik Yayasan Pondok Pesantren Nurul 

Islam. Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang efisien jika 

peneliti mengetahui variabel pasti yang akan diukur. Selain itu 
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kuesioner akan sesuai digunakan apabila jumlah responden cukup besar 

(Sugiyono, 2019:199). 

2. Dokumentasi, merupakan kegiatan mencari data mengenai variabel 

yang bersumber dari non manusia dapat berupa catatan, transkip, buku 

ataupun literature dan penelitian terdahulu. Teknik ini digunakan untuk 

mendapatkan data internal organisasi seperti profil, sejarah, struktur, 

dan jumlah karyawan pada Yayasan Pondok Pesantren Nurul Islam. 

 

3.7 Skala Pengukuran 

Skala pengukuran yang digunakan dalam penelitian ini adalah Skala Likert 

yang merupakan skala yang digunakan untuk mengukur pendapat, sikap, dan 

presepsi individu atau kelompok terhadap suatu hal, dimana variabel yang diukur 

dijabarkan menjadi beberapa indikator dan item-item pertanyaan (Sugiyono, 

2019:146).. 

Jawaban dari responden dalam kuesioner memiliki tingkatan skor antara 1 

sampai 5 :  

Sangat setuju = 5 

Setuju  = 4 

Kurang setuju = 3 

Tidak setuju = 2 

Sangat tidak setuju = 1 
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3.8 Definisi Operasional Variabel 

Berikut ini adalah definisi dari variabel-variabel yang digunakan dalam 

penelitian : 

1. Budaya Organisasi (X) 

Budaya adalah nilai-nilai dasar organisasi yang merupakan 

ekspektasi dari perilaku yang diinginkan yang umumnya meliputi nilai-nilai 

tentang apa yang pantas dan bagaimana melakukannya, serta asumsi 

tentang apa yang telah dilakukan di masa lalu. Budaya dapat dimaknai 

sebagai perekat dan karakteristik organisasi yang dapat membedakan 

sebuah organisasi dengan organisasi yang lain dan diteruskan kepada setiap 

anggota baru organisasi (Fahrudin, 2020).  

Menurut Robbins (2002, 279) secara operasional variabel budaya 

organisasi ini diukur dengan menggunakan indikator yang diambil dari 

karakteristik budaya organisasi yaitu: inovasi dan keberanian mengambil 

resiko, perhatian pada setiap masalah secara mendetail, berorientasi kepada 

hasil yang akan dicapai,  berorientasi kepada sumber daya manusia, 

berorientasi tim, agresivitas dalam bekerja, serta menjaga dan 

mempertahankan stabilitas kerja. 

2. Innovative work behavior (Y) 

Menurut De Jong (2008), Innovative work behavior atau perilaku 

kerja inovatif meliputi penelurusan peluang dan perumusan ide-ide baru 

(perilaku yang berkaitan dengan kreativitas), selain itu Innovative work 

behavior juga dapat mencakup proses penerapan perubahan, penerapan 

pengetahuan baru, atau peningkatan kinerja pribadi atau bisnis yang 
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berorientasi pada penerapan ide-ide ke dalam pekerjaan. Scott dan Bruce 

(1994) mendefinisikan inovasi sebagai proses bertahap dengan berbagai 

kegiatan dan perilaku yang beragam di setiap tahapnya (idea generation, 

idea promotion, idea realization), yang dengan sengaja dilakukan untuk 

memberikan manfaat pada organisasi 

3. Etos Kerja Islami (Z) 

Etos kerja Islam dibentuk dengan tujuan menanamkan nilai-nilai 

etika Islam dalam kehidupan sehari-hari. Etika dalam Islam tidak hanya 

tentang moralitas agama dalam perilaku tetapi meliputi seluruh aspek 

kehidupan baik moral, spiritual, fisik atau bahkan tentang urusan dunia 

misalnya emosional, intelektual, individual dan kelompok (Hamsani, 

2020:19). Etos kerja itu sendiri dapat berwujud panggilan, amanah/rahmat, 

dan aktualisasi diri dalam bekerja (Setyawan, 2019:160). Sejalan dengan itu 

Anoraga (1992:52) mengatakan bahwa faktor yang menimbulkan adanya 

etos kerja meliputi budaya, agama/religius, motivasi, kondisi lingkungan, 

social politik, struktur ekonomi dan pendidikan. 

 

Tabel 3. 1   

Definisi Operasional Variabel 

VARIABEL INDIKATOR ITEM SUMBER 

Budaya 

Organisasi 

(X) 

Inovatif dan 

berani mengambil 

risiko 

1. Dorongan menciptakan 

ide-ide baru 

2. Mengungkapkan 

pendapat dan saran 

3. Toleransi untuk 

mengambil risiko 

Robbins, 

(2002:279) 

Perhatian 

terhadap detail 

1. Bekerja dengan cermat 

2. Mampu menyelesaikan 

masalah 

3. Perhatian terhadap hal-
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hal yang detail (rinci) 

 Berorientasi pada 

sumber daya 

manusia 

1. Penghargaan yang 

berbasis kinerja 

2. Peluang yang sama 

dalam berkarir 

3. Hubungan yang 

harmonis 

Innovative 

Work 

Behavior 

(Y) 

Pembentukan ide 1. Menciptakan ide-ide 

baru untuk untuk 

menyelesaikan 

permasalahan 

2. Mencari metode, teknik, 

atau instrumen kerja 

baru 

3. Menghasilkan solusi 

orisinal untuk 

menyelesaikan masalah  

Scott & Bruce, 

(1994:593). 

Janssen 

(2000:289) 

Promosi ide 1. Memobilisasi dukungan 

untuk ide-ide inovatif 

2. Memperoleh persetujuan 

untuk ide-ide inovatif  

3. Membuat anggota vital 

organisasi antusias 

terhadap ide-ide inovatif 

Realisasi ide 1. Mengubah ide inovatif 

menjadi aplikasi yang 

berguna 

2. Memperkenalkan ide-ide 

inovatif ke dalam 

lingkungan kerja secara 

sistematis 

3. Mengevaluasi kegunaan 

ide-ide inovatif  

Etos Kerja 

Islami (Z) 

 

Agama 1. Bekerja dengan penuh 

syukur dan tulus  

2. Bekerja ikhlas 

mengharap ridha Allah 

SWT. 

3. Bekerja adalah ibadah 

Sinamo dalam 

Ingsih (2011), 

Setyawan 

(2019) 

Anoraga 

(1992), 

Presetyanto 

(2014), 

Tasmara 

(2002) 

Semangat kerja 

yang tinggi 

1. Bekerja keras penuh 

semangat 

2. Suka terhadap tantangan 

3. Bekerja secara optimal 

Berdisiplin 1. Disiplin terhadap waktu 

2. Bertanggungjawab 
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terhadap tugas  

3. Mematuhi peraturan 

organisasi 

Tekun dan serius 1. Bekerja tuntas penuh 

integritas 

2. Bekerja serius penuh 

kecintaan 

3. Bekerja tekun penuh 

keunggulan 

Menjaga martabat 

dan kehormatan 

1. Menjaga perilaku dalam 

bekerja 

2. Bangga dengan pekerjaan 

3. Memiliki pusat kendali 

yang positif 

 

3.9 Uji Instrumen Penelitian 

3.9.1 Uji Validitas 

Menurut Sugiyono (2019:364), Instrumen yang valid adalah Instrumen 

yang menggunakan alat ukur yang valid dalam memperoleh data. Valid disini 

berarti Instrumen tersebut dapat digunakan untuk mengukur apa yang seharusnya 

diukur. Instrumen yang valid harus memiliki validitas internal dan eksternal. 

Validitas internal dapat dicapai ketika Instrumen secara rasional (teoritis) telah 

merefleksikan apa yang diukur. Sedangkan validitas eksternal dicapai ketika 

Instrumen disusun berlandaskan data empiris. Validitas Instrumen internal yang 

berupa tes harus melewati validitas konstruksi (construct validity) dimana 

Instrumen dapat digunakan untuk mengukur gejala sesuai dengan yang 

didefinisikan, dan validitas isi (content validity) yang biasa digunakan untuk 

mengukur prestasi dan efektivitas. Sedangkan validitas eksternal Instrumen diuji 

dengan membandingkan untuk mencari kesamaan antara kriteria yang ada pada 

Instrumen dengan kenyataan lapangan. Instrumen dikatakan valid apabila nilai 

koefisien korelasinya > 0,3. Item yang nilai koefisiennya lebih dari 0,3 dikatakan 
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valid. Sedangkan item yang nilai koefisien korelasinnya kurang dari 0,3 

dikatakan tidak valid dan item dapat dihapus. 

 

3.9.2 Uji Reabilitas 

Instrumen yang reliabel adalah instrumen yang menghasilkan data yang 

sama/ konsisten ketika digunakan beberapa kali untuk mengukur objek yang 

sama. Instrumen yang reliabel belum tentu valid. Walaupun demikian, reliabilitas 

instrument merupakan peryaratan uji validitas Instrumen. Pengujian reabilitas 

Instrumen dapat dilakukan secara internal dengan menganalisis konsistensi item-

item yang ada pada Instrumen dengan teknik tertentu, serta secara eksternal 

dengan es retest (stability), equivalent, dan gabungan keduanya (Sugiyono, 

2019:362). Suatu Instrumen dapat dikatakan reliabel apabila asil cronbach‟s 

alpha ≥ 0,6 dan sebaliknya jika nilai cronbach‟s alpha < 0,6 maka variabel dapat 

dikatakan tidak reliabel (Supriyanto dan Maharani, 2013:73). 

 

3.10 Metode Analisis Data 

3.10.1 Uji Linieritas 

Uji linieritas bertujuan untuk mengetahui model yang dibuktikan sudah 

bersifat linier (mengikuti garis lurus atau tidak). Linieritas diuji dengan 

menggunakan Curve Estimate, yaitu gambaran hubungan linier antara variabel X 

dan variabel Y. Artinya jika nilai sig f < 0,05 maka hubungan antar variabel X 

dan Y linier. (Supriyanto dan Machfudz, 2010:256). 
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3.10.2 Partial Least Square (PLS) 

Supriyanto dan Maharani, (2019:43) menjelaskan bahwa analisis Partial 

Least Square (PLS) dapat digunakan untuk menjelaskan  hubungan antar 

variabel. PLS merupakan metode yang powerfull, hal ini dikarenakan metode ini 

tidak membutuhkan banyak asumsi dan dapat digunakan untuk ukuran sampel 

besar, kecil ataupun sedang.  

Model analisis jalur seluruh variabel laten dalam PLS terdiri dari tiga 

rangkai hubungan: 

1. Inner model atau structural model yang memperjelas hubungan antar 

variabel laten, dengan pengujian guna mengetahui nilai signifikan dan 

R-square dari model penelitian serta hubungan antar konstruk. 

2. Measurement model atau measurement model untuk melihat variabel 

manifestasinya, penilaiaan terhadap reliabilitas dan validitas variabel 

penelitian, 

3. Weight relation untuk melihat hasil estimasi variabel laten. 

Menurut Abdilla & Jogiyanto (2015:180) pengukuran metode PLS meliputi 

tiga hal, yaitu: 

1. Weight estimate berguna untuk menciptakan skor variabel laten, 

sebagai pengukuran validitas dan reabilitas. 

2. Path estimate berguna untuk menghubungkan dan estimasi loading 

antar variabel laten dengan indikatornya juga untuk menghasilkan 

nilai inner model dan outer model. 

3. Means dan konstanta regresi berguna untuk mengukur hubungan 

kualitas dan rata-rata nilai sampel. 
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Adapun langkah-langkah dalam menganalisis menggunakan PLS menurut 

Abdilla & Jogiyanto (2015:189) dalah sebagai berikut : 

1. Merancang model structural (inner model) dengan melakukan proses 

formulasi model hubungan antar variabel 

2. Merancang model pengukuran (outer model) dengan menentukan 

definisi dan spesifikasi hubungan reflektif atau formulatif antara 

variabel laten dengan indikatornya. 

3. Mengkonstruksi diagram jalur dengan menggambarkan hubungan 

antar variabel serta indikatornya untuk mempermuda peneliti melihat 

model keseluruhan. 

4. Estimasi model dengan tiga pemilihan weighting yang dilakukan : 

a. Factor weighting scheme 

b. Centroid weighting scheme 

c. Path weighting scheme 

5. Evaluasi model (goodness of fit) dengan mengevaluasi model 

pengukuran dan evaluasi model struktural. 

6. Pengujian hipotesis dan interpretasi hasil dari pengujian tersebut. 

 

3.10.3 Uji Mediasi dengan Sobel Test 

Uji hipotesis mediasi dapat dilakukan melalui prosedur sobel test dengan 

cara menguji pengaruh tidak langsung antara variabel dependen (X) terhadap 

variabel independen (Y) melalui variabel mediasi (Z). Pengaruh tidak langsung X 

ke Y melalui Z dihitung dengan cara mengalikan jalur X→Z (a) dengan jalur 

Z→Y (b) atau ab. Jadi koefisien ab = (c – c‟), dimana c adalah pengaruh X 
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terhadap Y tanpa mengontrol Z, sedangkan c‟ adalah koefisien pengaruh X 

terhadap Y setelah mengontrol Z. Standard error koefisien a dan b ditulis dengan 

Sa dan Sb, besarnya standard error pengaruh tidak langsung (indirect effect) Sab 

dihitung dengan rumus di bawah ini : 

 

Sab =  

 

Untuk menguji signifikansi pengaruh tidak langsung, maka kita perlu 

menghitung nilai t dari koefisien ab dengan rumus sebagai berikut : 

z-value =  

Keterangan:  

a : koefisien regresi (unstandardized), direct effect hubungan antara 

independen (X) terhadap mediator (Z) 

Sa : standard error dari koefisien regresi  a 

b : koefisien regresi (unstandardized), direct effect hubungan antara 

mediator (Z) terhadap dependen (Y) 

ab : koefisien indirect effect yang diperoleh dari perkalian antara direct  

effect a dan b 

Sb : standard error dari koefisien b 

 . 

Perlu diperhatikan bahwa nilai Sa dan Sb tidak boleh negatif. 

Pengambilan keputusan uji hipotesis untul sobel dilakukan dengan 

membandingkan p-value dan alpha (0,05). Jika (p-value) > alpha (0,05), maka 
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Ho diterima atau orientasi tidak sebagai variabel mediasi. Jika p-value <  alpha 

(0,05), maka Ho ditolak atau orientasi sebagai variabel mediasi. berarti indirect 

effect atau pengaruh tak langsung variabel independen terhadap variabel 

dependen melalui mediator (Riyanto, 2020:219). 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

 

4.1 Gambaran Umum Obyek Penelitian 

4.1.1 Profil Singkat 

NURUL ISLAM (NURIS) Islamic Boarding School  Dusun Guwo Desa 

Jabontegal Kecamatan Pungging Kabupaten Mojokerto Provinsi Jawa Timur 

diasuh oleh Dr. K.H. Ahmad Siddiq, S.E.,M.M. NURIS didirikan pada tahun 

2010 tepatnya pada tanggal 24 Februari dan pada saat itu memulai kiprah 

perjuangan dakwa di dunia Pendidikan Agama  dengan merintis 3 lembaga 

pendidikan yaitu Madrasah Diniyah (Madin) Nurul Islam, Madrasah Aliyah 

(MA) Nurul Islam dan Madrasah Tsanawiyah (MTs) Nurul Islam. 

Seiring dengan berjalannya waktu dan perkembangan zaman, memasuki 

tahun ke 9 Yayasan Pondok Pesantren Nurul Islam Pungging Mojokerto (YPP 

NIPM) berdiri, pada tahun 2019 telah memiliki 9 lembaga yaitu SMK Unggulan 

berbasis pesantren (SMK UBP), Madrash Aliyah (MA), Madrasah Tsanawiyah 

(MTs), Madrasah Diniyah Takmiliyah Awaliyah (MDTA), Madrasah Diniyah 

Takmiliyah Wustho (MDTW), Madrasah Al Qur‟an (MQ), Taman Pendidikan Al 

qur‟an (TPQ) dan dirintis berdirinya Sekolah Tinggi Agama Islam (STAI) serta 

Pondok Pesantren. 

Dr. KH. Ahmad Siddiq, S.E., M.M. pendiri Yayasan Pondok Pesantren 

Nurul Isalm Pungging Mojokerto, mengambil pola pembentukan karakter santri 

dengan menggabungkan ranah metoda salafiyah yang khas dengan materi 
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kurikulum pendidikan nasional yang unggul. Dengan begitu Yayasan Pondok 

Pesantren Nurul Islam tidak hanya sebagai lembaga pendidikan semata, 

melainkan lembaga kepelatihan, lembaga keilmuan, lembaga bimbingan 

keagamaan, lembaga pemberdayaan masyarakat dan pada gilirannya menjadi 

simpul budaya. 

Untuk mewujudkan harapan mulia tersebut, pembelajaran di Yayasan 

Pondok Pesantren Nurul Islam Pungging Mojokerto dikelola dengan manajemen 

professional dengan melibatkan 102 Guru/Asatidz yang kompeten dibidangnya 

(lulusan perguruan tinggi-pesantren ternama di Indonesaia maupun luar negeri 

dan berkualifikasi S1, S2 dan S3). Adapun program unggulan dalam yayasan ini 

adalah:  

1) Bilingual (B. Arab – B. Inggris) 

2) Dauroh Sains (Matematika – IPA) 

3) Kajian Ilmu Falak 

4) Pengajaran Kitab Klasik (Kitab Kuning) 

5) Gramatika Arab (Nahwu – Shorof – Balaghoh) 

6) Kajian Tafsir Al-Qur‟an 

7) Leadership – Problem Solving (Kepemimpinan – Pememcahan Masalah) 
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4.1.2 Makna Logo 

 

Gambar 4. 1  

Logo Yayasan 

 

Sumber: Website YPP Nurul Islam 

1. Lingkaran : Menggambarkan dunia yang global 

2. Warna Hijau : Menggambarkan suasana hati dan fikiran yang sejuk, damai 

dan tenteram 

3. Bintang Tujuh : Dalam istilah jawa 7 adalah Pitu , Pituduh (Dakwah 

islamiyah), Piwulang (Pendidikan), Pitulung ( Aktivitas Sosial) 

4. Bunga Melati : Menggambarkan bau yang senantiasa harum dan dicari 

banyak orang   

5. Lafadz الله di atas bunga melati : Citra yang harum adalah hasil dari 

kemurnian tauhid dan ma‟rifatillah (Ma‟rifat kepada Allah) 

6. Buku : Menggambarkan wawasan keilmuan 

7. Lafadz نور الإسلام : Nama Pesantren ini yang membawa tujuan besar 

tergambar pada simbol-simbol yang lain 

8. Teks Kuning : Menggambarkan suasana hati yang menyenangkan 
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9. Garis Putih : Menggambarkan hati dan perbuatan yang digarisi dengan 

perkara suci dan bersih 

Kelopak Melati Biru : Menggambarkan hati dan perbuatan yang lembut, 

menenangkan, nyaman serta aman 

 

4.1.3 Struktur Organisai 

Gambar 4. 2  

Struktur Organisai 

 

Sumber: Website YPP Nurul Islam 
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4.1.4 Fasilitas 

Fasilitas Pendukung Pendidikan di Yayasan Pondok Pesantren Nurul Islam, 

meliputi : 

1. Gedung milik sendiri semua berlantai 3 

2. Memiliki Luas Lahan 120.000 m2 

3. Gedung MTs Nurul Islam 

4. Gedung MA Nurul Islam 

5. Gedung SMK UBP Nurul Islam 

6. Gedung SMP UBQ Nurul Islam 

7. Gedung Asrama Assuyuthi 

8. Gedung Asrama An Nawawi Al Bantani 

9. Gedung Asrama Fatimah Az Zahrah 

10. Gedung Asrama putra-putri PP. Nurul Islam 2 

11. Masjid dan mushollah dalam lingkungan pesantren 

12. Laboratorium Komputer yang representatif (5 ruang) 

13. Laboratorium Bahasa 

14. Laboratorium Fisika 

15. Laboratorium Biologi 

16. Laboratorium Kimia 

17. Perpustakaan yang representatif di setiap Unit Pendidikan 

18. Lapangan dan alat olah raga yang memadai 

19. AULA Pesantren yang luas 

20. Wi-fi Area di setiap Unit Pendidikan 
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21. Guru/asatidz yang professional (lulusan perguruan tinggi ternama di 

indonesia maupun luar negeri dan berkualifikasi S1, S2, S3) 

22. Pembelajaran di kelas formal sinergi dengan pendidikan salafiyah meliputi : 

23. Struktur pembelajaran yang menitik beratkan akhlaq, iptek dan penguasaan 

bahasa. 

24. Kurikulum yang mengarah pada keterampilan hidup (soft skill) 

Menggunakan pendekatan taushiyah (nasihat), uswah (teladan), dan 

qudwah (konseling). 

 

4.1.5 VISI, MISI, MOTTO dan Tujuan 

VISI 

Sebagai lembaga pendidikan kader yang Robbani, berwawasan keilmuan, 

berdaya saing, ber-tafaqquh fiddin dan ber-akhlakul karimah. 

MISI 

1. menyelenggarakan serta mengembangkan pendidikan dan pengajaran 

komprehensif yang mengintegrasikan sains religius (Al „Ulum An-

Naqliyah) dan sains rasional (Al „Ulum Al-„Aqliyah). 

2. Menyelenggarakan dan mengembangkan model-model pembinaan dan 

pengaderan serta aktivitas dakwah Islamiyah. 

3. Menyelenggarakan dan mencerahkan pendidikan khusus kepesantrenan 

dalam penguasaan Al-„Ulum An-Naqliyah melalui pendidikan bahasa arab, 

bahtsul kutub, dan pengkajian kitab-kitab klasik (kitab-kitab kuning). 

4. Membudayakan santri dalam kegiatan olahrasa, olahrasio, dan olahraga 

serta uji prestasi liannya melalui kegiatan intrakulikuler dan ekstrakulikuler. 
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5. Menjalin dan mengembangkan hubungan serta kerja sama kelembagaan 

dengan berbagai pihak terkait, selama tidak bertentangan dengan pihak dan 

asas negara. 

MOTO 

“BERAMAL ILMIYAH, BERILMU AMALIYAH, DAN BERAKHLAKUL 

KARIMAH” 

TUJUAN 

Tujuan Ideal, yaitu tujuan yang harus dicapai Pondok Pesantren Nurul 

Islam Jabontegal Pungging Mojokerto sesuai dengan cita-cita didirikannya 

emlalui program pbdidikan 10 tahu, yaitu : tiga tahun pertama (tingkat 

Tsanawiyah/SMP) tiga tahun kedua (tingkat Aliyah/SMA) empat tahun ketiga 

(tingkat Takhashshush/PT). Tujuan Ideal Pondok Pesantren Nurul Islam secara 

umum ialah untuk memenuhu kebetuhan Umat Islam terhadap kader dakwah 

yang mampu melakukan Amar Ma‟ruf Nahi Munkar sesuai dengan bidangnya. 

Tujuan Ideal Pondok Pesantren Nurul Islam secara khusus ialah : 

1. Mencetak kader/Generasi Islam yang menguasai Sains dan Tekhnologi 

sehingga mampu berkiprah dibidangnya masing-masing secara maksimal 

dan menjadi pelopor untuk kemajuan Umat Islam, Bangsa, dan Negara.  

2. Mencetak kader.calon Ulama‟ yang kelak mampu dan sanggup 

 Menyelidiki/memahami Al Qur‟an As Sunnah dan Ijma‟ – Qiyas 

menurut kaidah-kaidahnya 

 Mengambil/menentukan hukum-hukum Islam yang setepat-tepatnya dan 

sebenar-benarnya 
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 Memilih/menetapkan hukum yang paling rajih di antara hukum-hukum 

yang ada dan berkembang 

 Berfungsi sebagai motivator dan Inisiator Gerakan Islam, Gerakan 

Dakwah, dan Gerakan Tajdid. 

 

4.1.6 Sejarah Singkat 

Pondok Pesantren Nurul Islam selanjutnya disingkat PP. Nuristumbuh 

ditengah-tengah dan didukung oleh masyarakat. Berawal dari Almukarrom K. 

Ahmad Siddiq, SE. yang hijrah dari daerah Mojosari ke wilayah Pungging, 

tepatnya di Desa Jabontegal Kecamatan Pungging Kabupaten Mojokerto dan 

beliau melakukan aktifitas dakwah di masjid tersebut. Kegiatan dakwah yang 

dirintis oleh K. Ahmad Siddiq, SE. adalah Pengajian Jum‟at Malam ba‟da 

Maghrib dan Shalat Malam setiap Kamis. Dalam waktu empat bulan sejak K. 

Ahmad Siddiq, SE. menetap di desa Jabontegal satri yang datang untuk belajar 

ilmu agama khususnya pengajian kitab kuning masih mencapai 56 (lima puluh 

enam) 30 (tiga puluh) santri kalong yang datang dari berbagai daerah dan 

bahkan luar provinsi walaupun asrama santri masih dalam bentuk rumah-

rumah. 

Pada hari Kamis tanggal 22 April 2010 K. Ahmad Siddiq, SE. mendapat 

hibah sebidang tanah dari Bapak Nurali di Dusun Guwo Desa Jabontegal 

Kecamatan Pungging Kabupaten Mojokerto, tanah seluas 1072 M2 tersebut 

diberikan supaya dijadikan sebagai tempat pondok pesantren. Berkat dorongan 

dan dukungan masyarakat khususnya bantuan dana dan fasilitas (sarana) belajar 



79 
 

 

serta pengalaman yang cukup panjang K. Ahmad Siddiq, SE. dibidang 

pendidikan pesantren, sejak tahun 1997 s/d 2002 beliau terlibat dalam 

pegelolaan pendidikan di Pondok Pesantren At Tauhid Sidoresmo Surabaya dan 

tahun 2002 s/d 2010 secara totalitas berperan utama menghidupkan sekaligus 

membesarkan Pondok Pesantren Al Kamal Mojosari Mojokerto, maka pada 

bulan Pebruairi 2010 diresmikan berdirinya Pondok Pesatren Nurul Islam yang 

berlokasi di sekitar Masjid Babussalam dirubah kedalam sistem semi formal 

klasikal atau Madrasah Diniyah artinya santri dikelompokkan menjadi tiga 

tingkatan berdasarkan kemampuan penguasaan terhadap Bahasa Arab (nahwu-

shorof) dan kemampuan membaca kitab kuning. Tiga tingkatan tersebut yaitu 

Ula, Wustho, dan Ulya. Seiring dengan perjalanan PP. Nuris, dilakukan 

pembenahan administrasi dan penambahan sarana prasarana atau fasilitas 

belajar serta diupayakan penggalian dana dari para dermawan muslimin untuk 

operasional pesantren dan pembangunan gedung baru dlahan hibah jama‟ah 

seluas 1072 m2 di Dusun Guwo Desa Jabontegal Kecamatan Pungging 

Kabupaten Mojokerto. 

Demikian Allah SWT senantiasa mengawal setiap langkah perjuangan 

kami dengan rahmat dan ridhonya, menuntun dan menerangi ghiroh 

perjhuangan kami dengan hidayah dan nur ilahiyah. Melindungi dan 

menyelamatkan kami dari perbuatan syaithoniyah. Sehingga upaya untuk li 

i‟lai kalimatillah wa izzul Islam wal muslimin dapat berhasil dan Dinul Islam 

yang ya‟lu wala yu‟la alaihi menjadi nafas dalam kehidupan umat Islam yang 

rohmatan lil „alamin menelusup kesetiap jiwa manusia. Aamiin 
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4.2 Deskripsi Karakteristik Responden 

Penelitia ini menggunakan kuesioner yang disebar kepada karyawan dari 

Yayasan Pondok Pesantren Nurul Islam. Teknik pengambilan sampel 

menggunakan teknik Probability sampling dengan sistem sampling acak 

sederhana. Sampel dalam penelitian ini berjumlah 110 karyawan tenaga 

kependidikan dan tenaga pendidik Yayasan Pondok Pesantren Nurul Islam 

Mojokerto yang seluruhnya beragama Islam. Berikut adalah karakteristik 110 

responden berdasarkan usia, jenis kelamin, pendidikan terakhir, penghasilan dan 

lama bekerja : 

Tabel 4. 1   

Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

Usia Frekuensi Persentase  

<20 tahun 12 
11% 

21-30 tahun 82 
75% 

31-41 tahun 15 
14% 

41-50 tahun 1 
1% 

>51 tahun 0 
0% 

TOTAL 110 100% 

Sumber : Data diolah Peneliti (2021)   

Berdasarkan Tabel 4.1 dapat diketahui bahwa responden dengan usia <20 

tahun berjumlah 12 orang (11%), usia 21-30 tahun berjumlah 82 orang (75%), 

usia 31-41 tahun berjumlah 15 orang (14%), usia 41-50 tahun berjumlah 1 orang 

(1%) dan tidak terdapat responden dengan usia >51 tahun. Dapat disimpulkan 

bahwa responden terbanyak pada usia 21-30 tahun dan karyawan Yayasan 

Pondok Pesantren Nurul Islam Mojokerto berada pada usia produktif. 
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Tabel 4. 2  

Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan 

Pendidikan  Frekuensi  Persentase  

SLTA Sederajat 18 
16% 

D1 0 
0% 

D2 0 
0% 

D3 1 
1% 

S1 82 
75% 

S2 8 
7% 

S3 1 
1% 

TOTAL 110 
100% 

Sumber : Data diolah Peneliti (2021)   

Berdasarkan Tabel 4.2 dapat diketahui bahwa responden terbanyak dengan 

tingkat pendidikan S1 sejumlah 82 orang (75%), sedangkan responden dengan 

pendidikan S2 sejumlah 8 orang (7%), responden dengan pendidikan SLTA 

Sederajat sejumlah 18 orang (16%), responden dengan pendidikan S3 berjumlah 

1 orang (1%), dan responden dengan pendidikan D3 sejumlah 1 orang (1%). 

 

Tabel 4. 3 

Karakteristik Responden Berdasarkan Status Pernikahan 

Status Pernikahan Frekuensi Persentase  

Menikah 51 
46% 

Lajang 59 
54% 

TOTAL 110 
100% 

Sumber : Data diolah Peneliti (2021)   

 Berdasarkan Tabel 4.3 dapat diketahui bahwa bahwa mayoritas responden 

berstatus lajang dengan jumlah 59 orang (54%). Sedangkan responden yang 

berstatus menikah berjumlah 51 orang (46%). 
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Tabel 4. 4  

Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Jenis Kelamin Frekuensi Persentase  

Laki-laki 45 
41% 

Perempuan 66 
60% 

TOTAL 110 
100% 

Sumber : Data diolah Peneliti (2021)   

Berdasarkan Tabel 4.4 dapat diketahui bahwa mayoritas responden berjenis 

kelamin perempuan dengan jumlah 66 orang (60%). Sedangkan responden dengan 

jenis kelamin laki-laki berjumlah 45 orang (41%).  

 

Tabel 4. 5 

Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja 

Masa Kerja Frekuensi Persentase  

< 1 tahun 41 
37% 

>1 tahun s.d 5 tahun 51 
46% 

6 tahun s.d 10 tahun 9 
8% 

>10 tahun 9 
8% 

TOTAL 110 100% 
Sumber : Data diolah Peneliti (2021)   

Berdasarkan Tabel 4.2 dapat diketahui bahwa responden terbanyak telah 

bekerja selama lebih dari 1 tahun s.d 5 tahun yaitu 51 orang (46%), sedangkan 41 

orang (37%) telah bekerja kurang dari satu tahun, 9 orang (8%)  telah bekerja 

selama 6 s.d 10 tahun, 9 orang (8%)  telah bekerja 10 tahun lebih. 

 



83 
 

 

Tabel 4. 6  

Karakteristik Responden Berdasarkan Gaji 

Gaji Frekuensi Persentase  

< Rp 1.000.000 34 
31% 

Rp 1.000.000 - Rp 2.900.000 67 
61% 

Rp 3.000.000 - Rp 4.900.000 7 
6% 

> Rp 5.000.000 2 
2% 

TOTAL 110 
100% 

Sumber : Data diolah Peneliti (2021)   

Berdasarkan Tabel 4.6 dapat diketahui bahwa 67 responden (61%) memiliki 

gaji antara Rp 1.000.000 hingga Rp 2.900.000, 34 responden (31%) memiliki gaji 

kurang dari < Rp 1.000.000, 7 responden (6%) memiliki gaji antara Rp 3.000.000 

hingga Rp 4.900.000, 2 responden (2%) memiliki gaji di atas Rp 5.000.000. Jadi 

dapat disimpulkan bahwa mayoritas responden memiliki gaji sebesar Rp 1.000.000 

hingga Rp 2.900.000. 

Tabel 4. 7  

Karakteristik Responden Berdasarkan Alumni 

Alumni YPP Nurul Islam Frekuensi Persentase  

YA 75 
68% 

TIDAK 35 
32% 

TOTAL 110 
100% 

Sumber : Data diolah Peneliti (2021)   

Berdasarkan Tabel 4.7 dapat diketahui bahwa 75 responden (68%) adalah 

alumni YPP Nurul Islam, sedangkan 35 responden (32%) bukanlah alumni YPP 

Nurul Islam. Dapat disimpulkan bahwa mayoritas karyawan YPP Nurul Islam 

adalah alumni yayasan itu sendiri. 
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4.3 Deskripsi Variabel Penelitian 

Dalam penelitian ini terdapat 3 variabel yaitu Budaya Organisasi (X), 

Innovative Work Behavior (Y), dan Etos Kerja Islami (Z). Analisis deskriptif 

digunakan untuk mengetahui gambaran tentangt variabel dan distribusi frekuensi 

jawaban kuesioner dari responden. Adapun dasar pemberian skor interpretasi 

sebagai berikut : 

Tabel 4. 8 

Kriteria Interpretasi Skor 

No Nilai Rata-Rata Skor Kriteria 

1 1.00-1.80 
Sangat rendah/sangat tidak setuju 

2 1.81-2.60 
Rendah/ tidak setuju 

3 2.61-3.40 
Cukup tinggi/ ragu-ragu 

4 3.41-4.20 
Tinggi/ setuju 

5 4.21-5.00 
Sangat tinggi/sangat setuju 

Sumber :Riduwan dan Kuncoro (2007) 

 

4.3.1 Variabel Budaya Organisai (X) 

Indikator budaya organisasi (X) dalam penelitian ini meliputi ; 1) 

Inovatif dan berani mengambil risiko, 2) Perhatian terhadap detail, 3) 

Berorientasi pada sumber daya manusia. Ketiga indikator dijabarkan kedalam 9 

item pertanyaan dan diukur secara kuantitatif yaitu dengan pemberian skor 

pada jawaban terkait. Berikut distribusi jawaban responden terhadap variabel 

budaya organisasi. 
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Tabel 4. 9  

Deskripsi Variabel Budaya Organisasi (X) 

Item 

Jawaban Responden 

STS TS KS S SS Rata-rata 

Skor f % f % f % f % f % 

X.1.1 1 1% 2 2% 2 2% 36 33% 69 63% 4.545 
X.1.2 1 1% 3 3% 6 5% 39 35% 61 55% 4.418 
X.1.3 1 1% 3 3% 2 2% 40 36% 64 58% 4.482 
X.2.1 1 1% 2 2% 11 10% 39 35% 57 52% 4.355 
X.2.2 1 1% 1 1% 13 12% 38 35% 57 52% 4.355 
X.2.3 1 1% 1 1% 9 8% 48 44% 51 46% 4.336 

X.3.1 2 2% 4 4% 7 6% 39 35% 58 53% 4.336 
X.3.2 1 1% 1 1% 11 10% 37 34% 60 55% 4.4 
X.3.3 1 1% 1 1% 7 6% 35 32% 66 60% 4.491 

Variabel Budaya Organisasi (X) 4.413 
Sumber : Data diolah Peneliti (2021) 

   

Dari Tabel 4.9 deskripsi variabel budaya organisasi (X), seluruh 

responden dengan jumlah 110 orang menyatakan setuju terhadap variabel 

budaya organisasi dengan nilai rata-rata sebesar 4.413. Pada indikator (X.1) 

Inovatif dan berani mengambil risiko terdapat tiga item yaitu : Item (X.1.1) 

dorongan menciptakan ide-ide baru, dari 110 responden terdapat 1 orang atau 

(1%) menjawab sangat tidak setuju, 2 orang atau (2%) menjawab tidak setuju, 2 

orang atau (2%) menjawab kurang setuju, 36 orang atau (33%) menjawab 

setuju dan 69 orang atau (63%) menjawab sangat setuju. Berdasarkan data di 

atas dapat dikatakan bahwa sebagian besar karyawan YPP Nurul Islam 

didorong untuk memberikan ide-ide yang dapat membantu memberikan citra 

yang baik bagi instansi. Item (X.1.2) Mengungkapkan pendapat dan saran, dari 

110 responden terdapat 1 orang atau (1%) menjawab sangat tidak setuju, 3 

orang atau (3%) menjawab tidak setuju, 6 orang atau (5%) menjawab kurang 

setuju, 39 orang atau (35%) menjawab setuju dan 61 orang atau (55%) 
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menjawab sangat setuju. Berdasarkan data di atas dapat dikatakan bahwa 

sebagian besar karyawan YPP Nurul Islam dapat menyampaikan masukan di 

dalam lingkungan kerja guna memajukan instansi. Item (X.1.3) Toleransi untuk 

mengambil risiko, dari 110 responden terdapat 1 orang atau (1%) menjawab 

sangat tidak setuju, 3 orang atau (3%) menjawab tidak setuju, 2 orang atau 

(2%) menjawab kurang setuju, 40 orang atau (36%) menjawab setuju dan 64 

orang atau (58%) menjawab sangat setuju. Berdasarkan data di atas dapat 

dikatakan bahwa sebagian besar karyawan YPP Nurul Islam siap mengambil 

risiko dalam melakukan pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya. 

Pada indikator (X.2) Perhatian terhadap detail terdapat tiga item yaitu : 

Item (X.2.1) Bekerja dengan cermat, dari 110 responden terdapat 1 orang atau 

(1%) menjawab sangat tidak setuju, 2 orang atau (2%) menjawab tidak setuju, 

11 orang atau (10%) menjawab kurang setuju, 39 orang atau (35%) menjawab 

setuju dan 57 orang atau (52%) menjawab sangat setuju. Berdasarkan data di 

atas dapat dikatakan bahwa sebagian besar karyawan YPP Nurul Islam dituntut 

untuk menyelesaikan pekerjaan dengan tepat, cermat dan akurat. Item (X.2.2) 

Mampu  menyelesaikan masalah, dari 110 responden terdapat 1 orang atau 

(1%) menjawab sangat tidak setuju, 1 orang atau (1%) menjawab tidak setuju, 

13 orang atau (12%) menjawab kurang setuju, 38 orang atau (35%) menjawab 

setuju dan 57 orang atau (52%) menjawab sangat setuju. Berdasarkan data di 

atas dapat dikatakan bahwa sebagian besar karyawan YPP Nurul Islam dapat 

menyelesaikan masalah dan membantu menyelesaikan masalah. Item (X.2.3) 

Bertanggungjawab dalam pekerjaan, dari 110 responden terdapat 1 orang atau 

(1%) menjawab sangat tidak setuju, 1 orang atau (1%) menjawab tidak setuju, 9 
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orang atau (8%) menjawab kurang setuju, 48 orang atau (44%) menjawab 

setuju dan 51 orang atau (46%) menjawab sangat setuju. Berdasarkan data di 

atas dapat dikatakan bahwa sebagian pimpinan YPP Nurul Islam 

bertanggungjawab dengan jelas dan rinci memberikan arahan dan komunikasi 

mengenai pekerjaan yang harus dilakukan. 

Pada indikator (X.3) Berorientasi pada sumber daya manusia terdapat 

tiga item yaitu : Item (X.3.1) Penghargaan yang berbasis kinerja, dari 110 

responden terdapat 2 orang atau (2%) menjawab sangat tidak setuju, 2 orang 

atau (2%) menjawab tidak setuju, 9 orang atau (8%) menjawab kurang setuju, 

39 orang atau (35%) menjawab setuju dan 58 orang atau (53%) menjawab 

sangat setuju. Berdasarkan data di atas dapat dikatakan bahwa sebagian besar 

karyawan YPP Nurul Islam diberitahu dan diakui bila mereka mengerjakan 

pekerjaan dengan  lebih baik. Item (X.3.2) Dilibatkan dalam pengambilan 

keputusan, dari 110 responden terdapat 1 orang atau (1%) menjawab sangat 

tidak setuju, 1 orang atau (1%) menjawab tidak setuju, 11 orang atau (10%) 

menjawab kurang setuju, 37 orang atau (34%) menjawab setuju dan 60 orang 

atau (55%) menjawab sangat setuju. Berdasarkan data di atas dapat dikatakan 

bahwa sebagian besar instansi YPP Nurul Islam memberikaan hak yang sama 

dalam berkarir bagi karyawan. Item (X.3.3) Hubungan yang harmonis, dari 110 

responden terdapat 1 orang atau (1%) menjawab sangat tidak setuju, 1 orang 

atau (1%) menjawab tidak setuju, 7 orang atau (6%) menjawab kurang setuju, 

35 orang atau (32%) menjawab setuju dan 66 orang atau (60%) menjawab 

sangat setuju. Berdasarkan data di atas dapat dikatakan bahwa sebagian 
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pimpinan YPP Nurul Islam dimotivasi untuk aktif mengambil kesempatan atau 

peluang yang ada untuk berkembang. 

 

4.3.2 Variabel Innovative Work Behavior (Y) 

Indikator Innovative Work Behavior  (Y) dalam penelitian ini meliputi ; 

1) Pembentukan ide, 2) Promosi ide, 3) Realisasi ide. Ketiga indikator 

dijabarkan kedalam 9 item pertanyaan dan diukur secara kuantitatif yaitu 

dengan pemberian skor pada jawaban terkait. Berikut distribusi jawaban 

responden terhadap variabel budaya organisasi. 

 

Tabel 4. 10 

Deskripsi Variabel Innovative Work Behavior (Y) 

Item 

Jawaban Responden 

STS TS KS S SS Rata-

rata 

Skor 
f % f % f % f % f % 

Y.1.1 1 1% 1 1% 2 2% 40 36% 66 60% 4.536 

Y.1.2 1 1% 2 2% 5 5% 38 35% 64 58% 4.473 

Y.1.3 1 1% 1 1% 10 9% 48 44% 50 45% 4.318 

Y.2.1 1 1% 2 2% 8 7% 48 44% 51 46% 4.327 

Y.2.2 1 1% 2 2% 7 6% 36 33% 64 58% 4.455 

Y.2.3 1 1% 1 1% 11 10% 44 40% 53 48% 4.336 

Y.3.1 1 1% 0 0% 3 3% 42 38% 64 58% 4.527 

Y.3.2 1 1% 1 1% 7 6% 51 46% 50 45% 4.345 

Y.3.3 3 3% 0 0% 8 7% 43 39% 56 51% 4.355 

Variabel Innovative Work Behavior (Y) 4.408 
Sumber : Data diolah Peneliti (2021) 

 

Dari Tabel 4.10 deskripsi variabel Innovative Work Behavior (Y), 

seluruh responden dengan jumlah 110 orang menyatakan setuju terhadap 

variabel Innovative Work Behavior dengan nilai rata-rata sebesar 4.408. Pada 

indikator (Y.1) Pembentukan ide terdapat tiga item yaitu : Item (Y.1.1) 

Menciptakan ide-ide baru untuk untuk menyelesaikan permasalahan, dari 110 
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responden terdapat 1 orang atau (1%) menjawab sangat tidak setuju, 1 orang 

atau (1%) menjawab tidak setuju, 2 orang atau (2%) menjawab kurang setuju, 

40 orang atau (36%) menjawab setuju dan 66 orang atau (60%) menjawab 

sangat setuju. Berdasarkan data di atas dapat dikatakan bahwa sebagian besar 

karyawan YPP Nurul Islam selalu mencoba memikirkan ide baru dalam 

melakukan pekerjaan. Item (Y.1.2) Mencari metode, teknik, atau instrumen 

kerja baru, dari 110 responden terdapat 1 orang atau (1%) menjawab sangat 

tidak setuju, 2 orang atau (2%) menjawab tidak setuju, 5 orang atau (5%) 

menjawab kurang setuju, 38 orang atau (35%) menjawab setuju dan 64 orang 

atau (58%) menjawab sangat setuju. Berdasarkan data di atas dapat dikatakan 

bahwa sebagian besar karyawan YPP Nurul Islam mencari atau mengupdate 

informasi terkait perkembangan metode, teknik, atau alat kerja baru. Item 

(Y.1.3) Menghasilkan solusi orisinal untuk menyelesaikan masalah, dari 110 

responden terdapat 1 orang atau (1%) menjawab sangat tidak setuju, 1 orang 

atau (1%) menjawab tidak setuju, 10 orang atau (9%) menjawab kurang setuju, 

48 orang atau (44%) menjawab setuju dan 50 orang atau (45%) menjawab 

sangat setuju. Berdasarkan data di atas dapat dikatakan bahwa sebagian besar 

karyawan YPP Nurul Islam menghasilkan solusi untuk dapat memecahkan 

masalah dengan baik. 

Pada indikator (Y.2) Promosi ide terdapat tiga item yaitu : Item (Y.2.1) 

Memobilisasi dukungan untuk ide-ide inovatif, dari 110 responden terdapat 1 

orang atau (1%) menjawab sangat tidak setuju, 2 orang atau (2%) menjawab 

tidak setuju, 8 orang atau (7%) menjawab kurang setuju, 48 orang atau (44%) 

menjawab setuju dan 51 orang atau (46%) menjawab sangat setuju. 
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Berdasarkan data di atas dapat dikatakan bahwa sebagian besar karyawan YPP 

Nurul Islam berusaha meyakinkan bahwa pemikiran ide saya merupakan 

inovasi untuk mengembangkan instansi. Item (Y.2.2) Memperoleh persetujuan 

untuk ide-ide inovatif, dari 110 responden terdapat 1 orang atau (1%) 

menjawab sangat tidak setuju, 2 orang atau (2%) menjawab tidak setuju, 7 

orang atau (6%) menjawab kurang setuju, 36 orang atau (33%) menjawab 

setuju dan 64 orang atau (58%) menjawab sangat setuju. Berdasarkan data di 

atas dapat dikatakan bahwa sebagian besar karyawan YPP Nurul Islam 

meminta persetujuan orang lain atas gagasan atau ide inovatif yang saya 

berikan. Item (Y.2.3) Membuat anggota vital organisasi antusias terhadap ide-

ide inovatif, dari 110 responden terdapat 1 orang atau (1%) menjawab sangat 

tidak setuju, 1 orang atau (1%) menjawab tidak setuju, 11 orang atau (10%) 

menjawab kurang setuju, 44 orang atau (40%) menjawab setuju dan 53 orang 

atau (48%) menjawab sangat setuju. Berdasarkan data di atas dapat dikatakan 

bahwa sebagian besar karyawan YPP Nurul Islam berusaha membuat rekan 

kerja dan atasan menjadi tertarik dan antusias atas gagasan atau ide inovatif 

yang saya berikan. 

Pada indikator (Y.3) Realisasi ide terdapat tiga item yaitu : Item (Y.3.1) 

Mengubah ide inovatif menjadi aplikasi yang berguna, dari 110 responden 

terdapat 1 orang atau (1%) menjawab sangat tidak setuju, tidak satupun 

menjawab tidak setuju, 3 orang atau (3%) menjawab kurang setuju, 42 orang 

atau (38%) menjawab setuju dan 64 orang atau (58%) menjawab sangat setuju. 

Berdasarkan data di atas dapat dikatakan bahwa sebagian besar karyawan YPP 

Nurul Islam menerapkan gagasan atau ide inovatif kedalam praktik nyata yang 



91 
 

 

bermanfaat. Item (Y.3.2) Memperkenalkan ide-ide inovatif ke dalam 

lingkungan kerja secara sistematis, dari 110 responden terdapat 1 orang atau 

(1%) menjawab sangat tidak setuju, 1 orang atau (1%) menjawab tidak setuju, 7 

orang atau (6%) menjawab kurang setuju, 51 orang atau (46%) menjawab 

setuju dan 50 orang atau (45%) menjawab sangat setuju. Berdasarkan data di 

atas dapat dikatakan bahwa sebagian besar karyawan YPP Nurul Islam 

memperkenalkan ide-ide inovatif ke dalam lingkungan kerja. Item (Y.3.3) 

Mengevaluasi kegunaan ide-ide inovatif, dari 110 responden terdapat 3 orang 

atau (3%) menjawab sangat tidak setuju, tidak ada yang menjawab tidak setuju, 

8 orang atau (7%) menjawab kurang setuju, 43 orang atau (39%) menjawab 

setuju dan 56 orang atau (51%) menjawab sangat setuju. Berdasarkan data di 

atas dapat dikatakan bahwa sebagian besar karyawan YPP Nurul Islam 

mengevaluasi kegunaan gagasan atau ide inovatif saya. 

 

4.3.3 Variabel Etos Kerja Islami (Z) 

Indikator Etos Kerja Islami (Z) dalam penelitian ini meliputi ; 1) 

Agama, 2) Semangat kerja yang tinggi, 3) Berdisiplin, 4) Tekun dan serius, 5) 

Menjaga martabat dan kehormatan. Masing-masing indikator dijabarkan 

kedalam 3 item pertanyaan dan diukur secara kuantitatif yaitu dengan 

pemberian skor pada jawaban terkait. Berikut distribusi jawaban responden 

terhadap variabel budaya organisasi. 
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Tabel 4. 11  

Deskripsi Variabel Etos Kerja Islami (Z) 

Item 

Jawaban Responden 

STS TS KS S SS Rata-rata 

Skor f % f % f % f % f % 

Z.1.1 1 
1% 

0 
0% 

0 
0% 

24 
22% 

85 
77% 4.745 

Z.1.2 1 
1% 

3 
3% 

3 
3% 

21 
19% 

82 
75% 4.636 

Z.1.3 1 
1% 

0 
0% 

7 
6% 

24 
22% 

78 
71% 4.618 

Z.2.1 1 
1% 

0 
0% 

8 
7% 

30 
27% 

71 
65% 4.545 

Z.2.2 1 
1% 

3 
3% 

3 
3% 

44 
40% 

59 
54% 4.427 

Z.2.3 1 
1% 

0 
0% 

3 
3% 

25 
23% 

81 
74% 4.682 

Z.3.1 1 
1% 

0 
0% 

8 
7% 

40 
36% 

61 
55% 4.455 

Z.3.2 1 
1% 

2 
2% 

4 
4% 

27 
25% 

76 
69% 4.591 

Z.3.3 1 
1% 

0 
0% 

4 
4% 

28 
25% 

77 
70% 4.636 

Z.4.1 1 
1% 

0 
0% 

4 
4% 

42 
38% 

63 
57% 4.509 

Z.4.2 1 
1% 

0 
0% 

10 
9% 

34 
31% 

65 
59% 4.473 

Z.4.3 1 
1% 

2 
2% 

4 
4% 

43 
39% 

60 
55% 4.445 

Z.5.1 1 
1% 

0 
0% 

5 
5% 

19 
17% 

85 
77% 4.7 

Z.5.2 1 
1% 

0 
0% 

9 
8% 

25 
23% 

75 
68% 4.573 

Z.5.3 1 
1% 

2 
2% 

3 
3% 

41 
37% 

63 
57% 4.482 

Variabel Etos Kerja Islami (Z) 4.568 

Sumber : Data diolah Peneliti (2021) 

 

Dari Tabel 4.11 deskripsi variabel Etos Kerja Islami (Z), seluruh 

responden dengan jumlah 110 orang menyatakan setuju terhadap variabel Etos 

Kerja Islami dengan nilai rata-rata sebesar 4.568. Pada indikator (Z.1) Agama 

terdapat tiga item yaitu : Item (Z.1.1) Bekerja dengan penuh syukur dan tulus, 
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dari 110 responden terdapat 1 orang atau (1%) menjawab sangat tidak setuju, 

tidak ada yang menjawab tidak setuju, tidak ada yang  menjawab kurang setuju, 

24 orang atau (22%) menjawab setuju dan 85 orang atau (77%) menjawab 

sangat setuju. Berdasarkan data di atas dapat dikatakan bahwa sebagian besar 

karyawan YPP Nurul Islam selalu bekerja dengan penuh syukur dan niat tulus 

untuk beribadah kepada Allah SWT. Item (Z.1.2) Bekerja ikhlas mengharap 

ridha Allah SWT, dari 110 responden terdapat 1 orang atau (1%) menjawab 

sangat tidak setuju, 3 orang atau (3%) menjawab tidak setuju, 3 orang atau 

(3%) menjawab kurang setuju, 21 orang atau (19%) menjawab setuju dan 82 

orang atau (75%) menjawab sangat setuju. Berdasarkan data di atas dapat 

dikatakan bahwa sebagian besar karyawan YPP Nurul Islam bekerja dengan 

ikhlas mengabdikan diri untuk meraih ridha Allah SWT. Item (Z.1.3) Bekerja 

adalah ibadah, dari 110 responden terdapat 1 orang atau (1%) menjawab sangat 

tidak setuju, tidak ada yang  menjawab tidak setuju, 7 orang atau (6%) 

menjawab kurang setuju, 24 orang atau (22%) menjawab setuju dan 78 orang 

atau (71%) menjawab sangat setuju. Berdasarkan data di atas dapat dikatakan 

bahwa sebagian besar karyawan YPP Nurul Islam meyakini bahwa bekerja 

adalah ibadah, olehkarena itu karyawan tidak bermalas-malasan dalam bekerja. 

Pada indikator (Z.2) Agama terdapat tiga item yaitu : Item (Z.2.1) 

Bekerja keras penuh semangat, dari 110 responden terdapat 1 orang atau (1%) 

menjawab sangat tidak setuju, tidak ada yang menjawab tidak setuju, 8 orang 

atau (7%) menjawab kurang setuju, 30 orang atau (27%) menjawab setuju dan 

71 orang atau (65%) menjawab sangat setuju. Berdasarkan data di atas dapat 

dikatakan bahwa sebagian besar karyawan YPP Nurul Islam selalu bekerja 
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keras dengan penuh semangat dalam melakukan pekerjaan. Item (Z.2.2) Suka 

terhadap tantangan, dari 110 responden terdapat 1 orang atau (1%) menjawab 

sangat tidak setuju, 3 orang atau (3%) menjawab tidak setuju, 3 orang atau 

(3%) menjawab kurang setuju, 44 orang atau (40%) menjawab setuju dan 59 

orang atau (54%) menjawab sangat setuju. Berdasarkan data di atas dapat 

dikatakan bahwa sebagian besar karyawan YPP Nurul Islam menganggap 

bahwa menyelesaikan pekerjaan yang menantang itu sangat memuaskan. Item 

(Z.2.3) Bekerja secara optimal, dari 110 responden terdapat 1 orang atau (1%) 

menjawab sangat tidak setuju, tidak ada yang  menjawab tidak setuju, 3 orang 

atau (3%) menjawab kurang setuju, 44 orang atau (40%) menjawab setuju dan 

59 orang atau (54%) menjawab sangat setuju. Berdasarkan data di atas dapat 

dikatakan bahwa sebagian besar karyawan YPP Nurul Islam selalu berusaha 

untuk bekerja secara optimal dalam menyelesaikan pekerjaan. 

Pada indikator (Z.3) Berdisiplin terdapat tiga item yaitu : Item (Z.3.1) 

Disiplin terhadap waktu, dari 110 responden terdapat 1 orang atau (1%) 

menjawab sangat tidak setuju, tidak ada yang menjawab tidak setuju, 8 orang 

atau (7%) menjawab kurang setuju, 40 orang atau (36%) menjawab setuju dan 

61 orang atau (55%) menjawab sangat setuju. Berdasarkan data di atas dapat 

dikatakan bahwa sebagian besar karyawan YPP Nurul Islam selalu disiplin 

dengan waktu dalam bekerja. Item (Z.3.2) Mematuhi peraturan organisasi, dari 

110 responden terdapat 1 orang atau (1%) menjawab sangat tidak setuju, 2 

orang atau (2%) menjawab tidak setuju, 4 orang atau (4%) menjawab kurang 

setuju, 27 orang atau (25%) menjawab setuju dan 76 orang atau (69%) 

menjawab sangat setuju. Berdasarkan data di atas dapat dikatakan bahwa 
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sebagian besar karyawan YPP Nurul Islam bertanggung jawab atas setiap tugas 

yang dibebankan. Item (Z.3.3) Bertanggungjawab terhadap tugas, dari 110 

responden terdapat 1 orang atau (1%) menjawab sangat tidak setuju, tidak ada 

yang  menjawab tidak setuju, 4 orang atau (4%) menjawab kurang setuju, 28 

orang atau (25%) menjawab setuju dan 77 orang atau (70%) menjawab sangat 

setuju. Berdasarkan data di atas dapat dikatakan bahwa sebagian besar 

karyawan YPP Nurul Islam bekerja sesuai peraturan yang ada di yayasan. 

Pada indikator (Z.4) Berdisiplin terdapat tiga item yaitu : Item (Z.4.1) 

Bekerja tuntas penuh integritas, dari 110 responden terdapat 1 orang atau (1%) 

menjawab sangat tidak setuju, tidak ada yang menjawab tidak setuju, 4 orang 

atau (4%) menjawab kurang setuju, 42 orang atau (38%) menjawab setuju dan 

63 orang atau (57%) menjawab sangat setuju. Berdasarkan data di atas dapat 

dikatakan bahwa sebagian besar karyawan YPP Nurul Islam dapat melakukan 

pekerjaan dengan tuntas dengan penuh integritas. Item (Z.4.2) Bekerja serius 

penuh kecintaan, dari 110 responden terdapat 1 orang atau (1%) menjawab 

sangat tidak setuju, tidak ada yang menjawab tidak setuju, 10 orang atau (9%) 

menjawab kurang setuju, 34 orang atau (31%) menjawab setuju dan 65 orang 

atau (59%) menjawab sangat setuju. Berdasarkan data di atas dapat dikatakan 

bahwa sebagian besar karyawan YPP Nurul Islam mencintai pekerjaan saya 

dengan bersungguh-sungguh dalam melaksanakannya. Item (Z.4.3) Bekerja 

tekun penuh keunggulan, dari 110 responden terdapat 1 orang atau (1%) 

menjawab sangat tidak setuju, 2 orang atau (2%) menjawab tidak setuju, 4 

orang atau (4%) menjawab kurang setuju, 43 orang atau (39%) menjawab 

setuju dan 60 orang atau (55%) menjawab sangat setuju. Berdasarkan data di 
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atas dapat dikatakan bahwa sebagian besar karyawan YPP Nurul Islam 

melakukan pekerjaan dengan tekun penuh keunggulan. 

Pada indikator (Z.5) Menjaga martabat dan kehormatan terdapat tiga 

item yaitu : Item (Z.5.1) Menjaga perilaku dalam bekerja, dari 110 responden 

terdapat 1 orang atau (1%) menjawab sangat tidak setuju, tidak ada yang 

menjawab tidak setuju, 5 orang atau (5%) menjawab kurang setuju, 19 orang 

atau (17%) menjawab setuju dan 85 orang atau (77%) menjawab sangat setuju. 

Berdasarkan data di atas dapat dikatakan bahwa sebagian besar karyawan YPP 

Nurul Islam selalu menjaga perilaku dalam bekerja. Item (Z.5.2) Bangga 

dengan pekerjaan, dari 110 responden terdapat 1 orang atau (1%) menjawab 

sangat tidak setuju, tidak ada yang menjawab tidak setuju, 9 orang atau (8%) 

menjawab kurang setuju, 25 orang atau (23%) menjawab setuju dan 75 orang 

atau (68%) menjawab sangat setuju. Berdasarkan data di atas dapat dikatakan 

bahwa sebagian besar karyawan YPP Nurul Islam bangga dengan pekerjaan 

yang saya lakukan. Item (Z.5.3) Memiliki pusat kendali yang positif, dari 110 

responden terdapat 1 orang atau (1%) menjawab sangat tidak setuju, 2 orang 

atau (2%) menjawab tidak setuju, 3 orang atau (3%) menjawab kurang setuju, 

41 orang atau (37%) menjawab setuju dan 63 orang atau (57%) menjawab 

sangat setuju. Berdasarkan data di atas dapat dikatakan bahwa sebagian besar 

karyawan YPP Nurul Islam memiliki pusat kendali yang positif.. 
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4.4 Uji Instrumen Penelitian 

4.4.1. Uji Validitas 

Uji validitas merupakan suatu ukuran yang menentukan valid tidaknya 

suatu instrumen dengan memperhatikan korelasi pearson. Sugiono (1999) 

dalam Supriyanto & Machfudz (2010:248), dasar penentuan keputusan valid 

atau tidak valid dari suatu item adalah dengan cara mengkorelasikan antara skor 

butir dengan skor total, instrumen dapat dikatakan valid apabila r lebih besar 

dari 0,3, sebaliknya instrumen  dapat dikatakan tidak valid jika nilai r lebih 

kecil dari 0,3. Atau ketika skor r hitung > r tabel maka instrumen dapat 

dikatakan valid dan sebaliknya jika r hitung < r tabel maka instrumen dapat 

dikatakan tidak valid. 

df = (N-2) 

 = 110-2 

 = 108 

r  tabel 108 = 0,187 
*uji signifikansi 0.05 
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Tabel 4. 12  

Hasil Uji Validitas 

Variabel Item Koefisien Korelasi Keterangan 

Budaya Organisasi 

(X) 

X.1.1 0.754 Valid 

X.1.2 0.743 Valid 

X.1.3 0.806 Valid 

X.2.1 0.733 Valid 

X.2.2 0.725 Valid 

X.2.3 0.707 Valid 

X.3.1 0.776 Valid 

X.3.2 0.705 Valid 

X.3.3 0.789 Valid 

Innovative Work 

Behavior (Y) 

Y.1.1 0.795 Valid 

Y.1.2 0.833 Valid 

Y.1.3 0.785 Valid 

Y.2.1 0.777 Valid 

Y.2.2 0.843 Valid 

Y.2.3 0.76 Valid 

Y.3.1 0.758 Valid 

Y.3.2 0.858 Valid 

Y.3.3 0.782 Valid 

Etos Kerja Islami 

(Z) 

Z.1.1 0.809 Valid 

Z.1.2 0.808 Valid 

Z.1.3 0.862 Valid 

Z.2.1 0.857 Valid 

Z.2.2 0.703 Valid 

Z.2.3 0.851 Valid 

Z.3.1 0.748 Valid 

Z.3.2 0.891 Valid 

Z.3.3 0.814 Valid 

Z.4.1 0.825 Valid 

Z.4.2 0.789 Valid 

Z.4.3 0.789 Valid 

Z.5.1 0.832 Valid 

Z.5.2 0.792 Valid 

Z.1.1 0.749 Valid 
Sumber : Data diolah Peneliti (2021) 

 

  

Berdasarkan Tabel 4.12 dapat diketahui bahwa nilai koefisien korelasi 

tiap variabel meliputi Budaya Organisasi (X), Innovative Work Behavior (Y), 

dan Etos Kerja Islami (Z). Hasil uji validitas masing-masing variabel 
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menunjukkan angka di atas 0,187 yang artinya seluruh itel pada variabel 

tersebut adalah valid. 

 

4.4.2. Uji Reliabillitas 

Uji reliabilitas digunakan untuk mengukur tingkat reliable/reliabilitas 

sebuah instrumen penelitian, apakah instrumen tersebut dapat dipercaya untuk 

digunakan sebagai alat pengumpul data. Selain itu uji instrument juga berguna 

untuk mengetahui tingkat konsistensi jawaban responden dari waktu ke waktu. 

Sebuah penelitian dapat dikatakan reliable apabila hasil cronbach‟s alpha 

menunjukkan nilai > 0.6, sebaliknya instrument dikatakan tidal reliable  jika 

nilai cronbach‟s alpha < 0.6. 

 

Tabel 4. 13  

Hasil Uji Reliabilitas 

 

Cronbach's 

Alpha rho_A 

Reliabilitas 

Komposit 

Rata-rata Varians 

Diekstrak (AVE) 

Budaya Organisasi 

(X) 0.902 0.904 0.92 0.562 

Etos Kerja Islami 

(X) 0.962 0.963 0.966 0.655 

IWB (Y) 0.929 0.931 0.941 0.64 

Sumber : Output SmartPLS, diolah Peneliti (2021) 

 

Berdasarkan Tabel 4.13 dapat diketahui nilai masing-masing variabel 

meliputi Budaya Organisasi (X), Innovative Work Behavior (Y), dan Etos Kerja 

Islami (Z)  memiliki cronbach‟s alpha di atas 0,6 yang artinya seluruh item 

pertanyaan pada masing-masing variabel dapat dikatakan reliabel atau konsisten 

dan dapat digunakan sebagai instrument penelitian. 
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4.5 Uji Asumsi Klasik 

4.5.1. Uji Linieritas 

Uji linieritas digunakan untuk menunjukkan linier atau tidaknya model 

hubungan antar variabel pada penelitian. Linieritas diuji dengan menggunakan 

Curve Estimate, yaitu gambaran hubungan linier antara variabel X dan variabel 

Y. Artinya jika nilai sig f < 0,05 maka hubungan antar variabel X dan Y linier 

(Supriyanto dan Machfudz, 2010:256). Hasil uji linieritas pada penelitian ini 

dapat dilihat pada tabel 4.14.  

 

Tabel 4. 14  

Hasil Uji Linieritas 

Variabel Independen Sig Variabel Dependen 

Budaya Organisasi (X) 0.000 Innovative Work Behavior 

(Y) 

Budaya Organisasi (X) 0.000 Etos Kerja Islami (Z) 

Etos Kerja Islami (Z) 0.000 Innovative Work Behavior 

(Y) 

Sumber : Output SmartPLS, diolah Peneliti (2021) 

 

Berdasarkan hasil uji linieritas menggunakan Curve Estimate pada tabel 

4.14 dapat diketahui uji linieritas terpenuhi dengan nilai signifikansi < 0.05. 

Budaya organisasi (X) memiliki hubungan linier dengan innovation work 

behavior (Y) dengan nilai sig 0.00 < 0.05. Budaya Organisasi memiliki hubungan 

linier dengan  (X) Etos Kerja Islami (Z) dengan nilai sig 0.00 < 0.05. Etos Kerja 

Islami (Z) memiliki hubungan linier dengan innovation work behavior (Y) 

dengan nilai sig 0.00 < 0.05. 
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4.6 Hasil Pengujian Persamaan Struktural Pendekatan Patrial Least Squares 

(PLS) 

4.6.1. Model Pengukuran (Outer Model) 

Penelitian ini menggunakan tiga variabel laten meliputi Budaya 

Organisasi (X), Innovative Work Behavior (Y), dan Etos Kerja Islami (Z) dengan 

indikator variabel bersifat reflektif. Terdapat tiga kualifikasi untuk menilai 

validitas dan reliabilitas variabel penelitian dalam penggunaan analisa data 

menggunakan  SmartPLS yakni contvergent validity, discriminant Validity, 

Composite Reliability. 

A. Contvergent validity 

Contvergent validity merupakan pengujian untuk mengukur validitas 

indikator sebagai pengukur konstruk. Uji contvergent validity dengan indikator 

reflektif dalam Patrial Least Squares (PLS) diukur berdasarkan nilai loading 

faktor dari indikator yg mengukur konstruk tersebut. Jika nilai outer loading yang 

dihasilkan lebih dari 0.5 maka indikator dapat dikatakan valid. Indikator dengan 

nilai outer loading yang besar adalah indikator pengukur variabel paling kuat. 

Hasil uji contvergent validity menggunakan outer loading pada penelitian ini 

dapat dilihat pada tabel di bawah ini 
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1. Variabel Budaya Organisasi (X) 

Tabel 4. 15  

Nilai Contvergent Validity Budaya Organisasi (X) 

Indikator 

Hasil Uji 

Keterangan 
Item 

Loading 

Factor 

Inovatif dan berani mengambil risiko 

(X.1) 

X.1.1 0.754 Valid 

X.1.2 0.743 Valid 

X.1.3 0.806 Valid 

Perhatian terhadap detail (X.2) 

X.2.1 0.733 Valid 

X.2.2 0.725 Valid 

X.2.3 0.707 Valid 

Berorientasi pada sumber daya manusia 

(X.3) 

X.3.1 0.776 Valid 

X.3.2 0.705 Valid 

X.3.3 0.789 Valid 
Sumber : Output SmartPLS, diolah Peneliti (2021) 

Berdasarkan Tabel 4.15 dapat diketahui bahwa variabel budaya organisasi 

(X) terdiri dari tiga indikator meliputi Inovatif dan berani mengambil risiko 

(X.1), Perhatian terhadap detail (X.2), Berorientasi pada sumber daya manusia 

(X.3). Ketiga indikator tersebut signifikan mereflektifkan variabel budaya 

organisasi dengan menunjukkan hasil signifikan nilai loading factor > 0.5. 

Indikator Inovatif dan berani mengambil risiko (X.1) merupakan indikator yang 

paling kuat dengan nilai loading factor sebesar 0.806 pada item X.1.3. dapat 

disimpulkan bahwa hal yang dominan memengaruhi budaya organisasi adalah 

sikap inovatif dan berani mengambil resiko. 
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2. Variabel Innovative Work Behavior (Y) 

Tabel 4. 16  

Nilai Contvergent Validity Innovative Work Behavior (Y) 

Indikator 

Hasil Uji 

Keterangan 
Item 

Loading 

Factor 

Pembentukan ide (Y.1) 

Y.1.1 0.795 Valid 

Y.1.2 0.833 Valid 

Y.1.3 0.785 Valid 

Promosi ide (Y.2) 

Y.2.1 0.777 Valid 

Y.2.2 0.843 Valid 

Y.2.3 0.76 Valid 

Realisasi ide (Y.3) 

Y.3.1 0.758 Valid 

Y.3.2 0.858 Valid 

Y.3.3 0.782 Valid 
Sumber : Output SmartPLS, diolah Peneliti (2021) 

Berdasarkan Tabel 4.16 dapat diketahui bahwa variabel innovative work 

behavior (Y) terdiri dari tiga indikator meliputi pembentukan ide (Y.1), promosi 

ide (Y.2), realisasi ide (Y.3). Ketiga indikator tersebut signifikan mereflektifkan 

variabel innovative work behavior dengan menunjukkan hasil signifikan nilai 

loading factor > 0.5. Indikator realisasi ide (Y.3) merupakan indikator yang 

paling kuat dengan nilai loading factor sebesar 0.858 pada item Y.3.2. dapat 

disimpulkan bahwa hal yang dominan memengaruhi innovative work behavior 

adalah realisasi ide. 
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3. Variabel Etos Kerja Islami (Z) 

Tabel 4. 17  

Nilai Contvergent Validity Etos Kerja Islami (Z) 

Indikator 

Hasil Uji 

Keterangan 
Item 

Loading 

Factor 

Agama (Z.1) 

Z.1.1 0.809 Valid 

Z.1.2 0.808 Valid 

Z.1.3 0.862 Valid 

Semangat kerja yang tinggi (Z.2) 

 

Z.2.1 0.857 Valid 

Z.2.2 0.703 Valid 

Z.2.3 0.851 Valid 

Berdisiplin (Z.3) 

 

Z.3.1 0.748 Valid 

Z.3.2 0.891 Valid 

Z.3.3 0.814 Valid 

Tekun dan serius (Z.4) 

Z.4.1 0.825 Valid 

Z.4.2 0.789 Valid 

Z.4.3 0.789 Valid 

Menjaga martabat dan kehormatan (Z.5) 

Z.5.1 0.832 Valid 

Z.5.2 0.792 Valid 

Z.5.3 0.749 Valid 
Sumber : Output SmartPLS, diolah Peneliti (2021) 

Berdasarkan Tabel 4.17 dapat diketahui bahwa variabel etos kerja islami 

(Z) terdiri dari lima indikator meliputi agama (Z.1), semangat kerja yang tinggi 

(Z.2), berdisiplin (Z.3), tekun dan serius  (Z.4), menjaga martabat dan 

kehormatan (Z.5). Kelima indikator tersebut signifikan mereflektifkan variabel 

etos kerja islami dengan menunjukkan hasil signifikan nilai loading factor > 0.5. 

Indikator berdisiplin (Z.3) merupakan indikator yang paling kuat dengan nilai 

loading factor sebesar 0.891 pada item Z.3.2. dapat disimpulkan bahwa hal yang 

dominan memengaruhi etos kerja islami adalah berdisiplin. 

B. Discriminant Validity 

Uji discriminant validity menggunakan patokan nilai cross loading setiap 

indikator variabel yang bersangkutan lebih besar dari nilai cross loading 

variabel laten lainnya maka artinya valid. (Supriyanto dan Maharani, 2013:100). 
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Tabel 4. 18 

Nilai Discriminant Validity (Cross Loading) 

Item Budaya Organisasi (X) Etos Kerja Islami (X) IWB (Y) 

X.1.1 0.754 0.622 0.632 

X.1.2 0.743 0.6 0.635 

X.1.3 0.806 0.694 0.664 

X.2.1 0.733 0.637 0.577 

X.2.2 0.725 0.604 0.592 

X.2.3 0.707 0.598 0.543 

X.3.1 0.776 0.538 0.52 

X.3.2 0.705 0.573 0.502 

X.3.3 0.789 0.659 0.571 

Y.1.1 0.53 0.61 0.795 

Y.1.2 0.647 0.738 0.833 

Y.1.3 0.573 0.617 0.785 

Y.2.1 0.602 0.596 0.777 

Y.2.2 0.619 0.641 0.843 

Y.2.3 0.62 0.654 0.76 

Y.3.1 0.6 0.641 0.758 

Y.3.2 0.694 0.685 0.858 

Y.3.3 0.707 0.692 0.782 

Z.1.1 0.707 0.809 0.7 

Z.1.2 0.743 0.808 0.642 

Z.1.3 0.68 0.862 0.634 

Z.2.1 0.661 0.857 0.61 

Z.2.2 0.661 0.703 0.649 

Z.2.3 0.693 0.851 0.709 

Z.3.1 0.642 0.748 0.587 

Z.3.2 0.675 0.891 0.698 

Z.3.3 0.628 0.814 0.646 

Z.4.1 0.691 0.825 0.687 

Z.4.2 0.615 0.789 0.631 

Z.4.3 0.634 0.789 0.719 

Z.5.1 0.654 0.832 0.671 

Z.5.2 0.575 0.792 0.661 

Z.5.3 0.696 0.749 0.673 

Sumber : Output SmartPLS, data diolah Peneliti (2021) 

Berdasarkan Tabel 4.18 dapat diketahui bahwa nilai cross loading variabel 

yang bersangkutan lebih besar dari nilai cross loading variabel laten lainnya 
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dengan nilai > 0.5. maka dapat disimpulkan bahwa hasil instrument penelitian 

ini memenuhi discriminant validity. 

Discriminant validity juga dapat diketahui dengan membandingkan nilai 

square root of average variance extracted (AVE) pada setiap konstruk. Dalam 

hal ini bila nilai AVE konstruk > 0.5 dari seluruh konstruk lainnya maka 

variabel tersebut dapat dikatakan memiliki discriminant validity yang baik 

(Supriyanto dan Maharani, 2013:100). Hasil dari perhitungan  AVE dapat 

dilihat pada tabel berikut : 

Tabel 4. 19  

Nilai Akar Average Variance Extracted (AVE) 

Variabel Penelitian AVE √AVE 

Budaya Organisasi (X) 0.562 0.740 

Etos Kerja Islami (X) 0.655 0.809 

Innovative Work Behavior (Y) 0.64 0.8 

Sumber : Output SmartPLS, data diolah Peneliti (2021) 

 

Berdasarkan tabel 4.19 dapat disimpulkan bahwa semua indikator 

memiliki nilai AVE > 0.5. dimana nilai AVE budaya organisasi  0.562 dengan 

nilai akar AVE 0.740. Nilai AVE etos kerja islami 0.655 dengan nilai akar 

AVE 0.809. Nilai AVE innovative work behavior 0.64 dengan nilai akar AVE 

0.8. 

C. Mengevaluasi Nilai Composite Reliability 

Composite Reliability menghitung nilai reliability antar indikator yang 

mengukur nilai variabel, dengan kriteria nilai baik apabila Composite 

Reliability lebih besar dari 0.7. 
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Tabel 4. 20  

Nilai Composite Reliability 

Variabel Penelitian 
Composite 

Reliability 
Hasil 

Budaya Organisasi (X) 0.92 Reliabel 

Etos Kerja Islami (X) 0.966 Reliabel 

Innovative Work Behavior (Y) 0.941 Reliabel 

Sumber : Output SmartPLS, data diolah Peneliti (2021) 

Berdasarkan Tabel 4.20 nilai composite reliability variabel budaya 

organisasi sebesar 0.92, innovative work behavior sebesar 0.966, etos kerja 

islami sebesar 0.941. Dimana ketiga variabel tersebut memiliki nilai composite 

reliability > 0.7 yang artinya seluruh variabel telah memenuhi aspek dan 

indikator-indikator tersebut konsisten atau reliable dalam mempresentasikan 

variabel laten. 

 

4.6.2. Model Struktural (Inner Model) 

Pengujian model structural (inner model) berfungsi untuk mengetahui 

hubungan antar konstruk, nilai R-Square dan nilai signifikansi dari model 

penelitian. 

A. Nilai R-Square 

Pengujian kelayakan model diukur dengan menggunakan R-Square pada 

setiap variabel laten independen terhadap variabel dependen. Hasil pengujian 

nilai R-Square dengan menggunakan SmartPLS dapat dilihat pada tabel 

berikut: 
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Tabel 4. 21  

Nilai R-Square 

Variabel Penelitian R Square 

Etos Kerja Islami (Z) 0.677 

IWB (Y) 0.706 

Sumber : Output SmartPLS, data diolah Peneliti (2021) 

Dari Tabel 4.21 dapat diketahui bawha nilai R-Square dari variabel etos 

kerja islami sebesar 0.677 dan nilai  R-Square dari variabel innovative work 

behavior sebesar 0.706. Langkah selanjutnya untuk mengukur kemampuan 

model adalah pengukuran melalui Q-Square (Q²). Nilai Q² > 0 menunjukkan 

model memiliki predictive relevance (Supriyanto & Maharani, 2013:101). 

Hasil pengujian nilai Q-Square dapat dilihat pada tabel berikut: 

Q² = 1 -  ( 1 - R1² ) ( 1-R2²  ) 

Q² = 1 – ( 1 – 0.677) ( 1 -  0.706 ) 

Q² = 1 – (  0.323 ) (0.294) 

Q² = 1 – ( 0.094962 ) 

Q² = 0.905038 

Q² = 91% 

  

Berdasarkan pengujian Q² di atas dapat diketahui nilai predictive relevance 

senilai 0.905 atau 91% yang artinya kontribusi data yang mampu dijelaskan 

oleh model ini adalah sebesar 91%. Dan sisanya 9% dapat dijelaskan oleh 

variabel lain yang belum dijelaskan dalam model penelitian ini. 

B. Hasil Pengujian Hipotesis 

Untuk menguji hipotesis yang telah diajukan, dibutuhkan nilai t-statistik 

dan nilai p-value . hipotesis akan diterima apabila  nilai p-value kurang dari 

0.05. Dasar pengujian hipotesis secara langsung adalah output atau nilai yang 

terdapat pada output path coefficients dan  indirect effect. Adapun pengujian 

model structural digunakan untuk menjelaskan hubungan antar variabel 

penelitian.  
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Gambar 4. 3  

Model Hipotesis 

 

Sumber : Output SmartPLS, diolah peneliti  (2021) 

 

Berdasarkan Gambar 4.3 hasil pengujian hipotesis, dapat disimpulkan 

bahwa : 

1. Variabel budaya organisasi (X) memiliki pengaruh t-statistik terhadap 

innovative work behavior (Y) sebesar 0.33 

2. Variabel budaya organisasi (X) memiliki pengaruh t-statistik terhadap 

etos kerja islami (Z) sebesar 0.823 

3. Variabel etos kerja islami (Z) memiliki pengaruh t-statistik terhadap 

innovative work behavior (Y) sebesar 0.548  
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Tabel 4. 22  

Hasil Pengujian Pengaruh Langsung 

Variabel Penelitian 

Sampel 

Asli 

(O) 

Rata-rata 

Sampel 

(M) 

Standar 

Deviasi 

(STDEV) 

T Statistik 

(|O/STDEV|) 

P 

Values 

Budaya Organisasi (X) -

> Etos Kerja Islami (Z) 
0.823 0.808 0.078 10.583 0 

Budaya Organisasi (X) -

> IWB (Y) 
0.33 0.347 0.12 2.745 0.006 

Etos Kerja Islami (Z) -> 

IWB (Y) 
0.548 0.526 0.136 4.013 0 

Sumber : Output SmartPLS, data diolah Peneliti (2021) 

Berdasarkan Tabel 4.22 dapat diketahui bahwa budaya organisasi 

berpengaruh secara langsung terhadap etos kerja islami dengan nilai koefisien 

jalur 0.823 dengan arah positif. Budaya organisasi tidak berpengaruh secara 

langsung terhadap innovative work behavior dengan nilai koefisien jalur 0.33 

dengan arah positif. Etos kerja islami berpengaruh secara langsung terhadap 

innovative work behavior dengan nilai koefisien jalur 0.548 dengan arah 

positif. 

 

H1 : Budaya organisasi (X) berpengaruh positif terhadap innovative work 

behavior (Y). 

Hasil pengujian pengaruh budaya organisasi terhadap innovative work 

behavior diperoleh nilai koefisien jalur sebesar 0.33 dengar arah positif. 

Koefisien jalur positif berarti terdapat hubungan searah antara budaya 

organisasi dengan innovative work behavior.  Hasil nilai t-statistik diperoleh 

sebesar 2.745 > 1.96 dengan nilai p-value 0.006 < 0.05 yang artinya budaya 

organisasi berpengaruh secara langsung dengan innovative work behavior dan 

H1 diterima. 
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Tabel 4. 23  

Hasil Pengujian Pengaruh Tidak Langsung 

Variabel 

Sampel 

Asli 

(O) 

Rata-rata 

Sampel 

(M) 

Standar 

Deviasi 

(STDEV) 

T Statistik 

(|O/STDEV|) 

P 

Values 

Budaya Organisasi (X) -> 

Etos Kerja Islami (Z) -> 

IWB (Y) 

0.45 0.431 0.128 3.519 0 

Sumber : Output SmartPLS, data diolah Peneliti (2021) 

Berdasarkan tabel 4.23 dapat diketahui bahwa budaya organisasi 

berpengaruh tidak langsung terhadap innovative work behavior. Hasil koefisien 

jalur budaya organisasi terhadap innovative work behavior secara tidak 

langsung sebesar 0.45. Hasil t-statistik sebesar 3.519 > 1.96 dengan nilai p-

value sebesar 0.0 < 0.05.  

Pengujian variabel mediasi pada penelitian ini menggunakan sobel test. 

Sobel test digunakan untuk menguji kekuatan pengaruh tidak langsung variabel 

budaya organisasi (X) terhadap innovative work behavior (Y) melalui variabel 

etos kerja islami (Z). 

Tabel 4. 24  

Hasil Uji Sobel Test 

Jalur A B SEA SEB T Hitung Sig Ket 

Budaya Organisasi (X) 

-> Etos Kerja Islami 

(Z) -> IWB (Y) 

10.583 4.013 0.078 0.136 28.83 0.00 sig 

Sumber : Output SmartPLS, data diolah Peneliti (2021) 

  

H2 : Etos Kerja Islami (Z) memediasi pengaruh positif budaya organisasi 

(X) terhadap innovative work behavior (Y) 

Hasil pengujian antar variabel di atas menunjukkan bahwa nilai 

signifikansi jalur budaya organisasi (X) – etos kerja islami (Z) - innovative 

work behavior (Y) sebesar  0.00 < 0.05 dan nilai T hitung 28.83 > 1.95. 
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Sehingga dapat disimpulkan bahwa etos kerja islami memediasi pengaruh 

positif budaya organisasi terhadap innovative work behavior. Artinya H2 

diterima. 

 

4.7 Pembahasan 

Pada sub bab ini akan dijelaskan mengenai hubungan antar variabel pada 

model penelitian ini yang sebelumnya telah melalui pengujian hipotesis. 

4.7.1. Pengaruh Budaya Organisasi (X) Terhadap  Innovative Work Behavior 

(Y) Secara Langsung 

Pada penelitian ini, variabel budaya organisasi (X) terdiri dari tiga 

indikator meliputi Inovatif dan berani mengambil risiko (X.1), Perhatian 

terhadap detail (X.2), Berorientasi pada sumber daya manusia (X.3).  

Berdasarkan nilai loading factor pada indikator budaya organisasi, nilai tertinggi 

didapatkan oleh pada indikator inovatif dan berani mengambil risiko (X.1) 

dengan item X.1.3 dengan nilai loading factor sebesar 0.806. Sehingga indikator 

inovatif dan berani mengambil risiko merupakan indikator yang paling dominan. 

Variabel innovative work behavior (Y) terdiri dari tiga indikator meliputi 

pembentukan ide (Y.1), promosi ide (Y.2), realisasi ide (Y.3). Berdasarkan nilai 

loading factor pada indikator innovative work behavior, nilai tertinggi 

didapatkan oleh pada indikator realisasi ide (Y.3) dengan item Y.3.2 dengan 

nilai loading factor sebesar 0.858. Sehingga dapat disimpulkan bahwa hal yang 

dominan memengaruhi innovative work behavior adalah realisasi ide. 

Berdasarkan model analisis jalur (inner model) diketahui bahwa budaya 

organisasi (X) berpengaruh positif dan signifikan terhadap innovative work 
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behavior (Y). Sehingga budaya organisasi (X) berpengaruh secara langsung 

terhadap innovative work behavior (Y) dibuktikan dengan nilai koefisien jalur 

sebesar 0.33 dengan nilai p-value  sebesar 0.006 < 0.05 yang artinya budaya 

organisasi berpengaruh secara langsung dengan innovative work behavior. 

Berdasarkan hasil pengamatan dan penelitian dapat dikatakan bahwa 

budaya organisasi dapat mempengaruhi secara langsung innovative work 

behavior karyawan. Penelitian ini mendukung penelitian Kamel (2017), Tian 

(2018), Rizki (2019), Nguyen (2019), Fahrurrobi (2020) yang menyatakan 

bahwa budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap innovative work 

behavior. Penelitian ini juga menolak penelitian yang dilakukan oleh 

Naqshbandi (2018) dan Julhanif (2020) yang menyimpulkan bahwa budaya 

organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap innovative work behavior. 

 Hubungan antara budaya organisasi dan innovative work behavior 

dijelaskan dalam faktor-faktor yang mempengaruhi innovative work behavior. 

Hatta (2016) mengelompokkan menjadi dua bagian faktor-faktor yang 

berpengaruh terhadap Innovative work behavior, yaitu faktor personal dan 

organisasional. Faktor-faktor yang termasuk dalam faktor personal tersebut 

adalah orientasi untuk keahlian, minat intrinsik dan kecenderungan untuk 

berinovasi. Disisi lain, faktor organisasional yang mempengaruhi Innovative 

work behavior termasuk perilaku atasan, leader member exchange dan tipe 

pemimpin transformasional, iklim organisasi, budaya organisasi, tantangan 

kerja, dukungan untuk inovasi dan otonomi kerja dan ketergantungan pekerjaan 

dan tujuan. 
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Farr dan Ford (dalam De Jong & Hartog, 2010) mengungkapkan bahwa 

Innovative work behavior merupakan bentuk perilaku yang bertujuan untuk 

mencapai inisiasi dan sosialisasi suatu ide, proses, mekanisme maupun produk 

baru yang bermanfaat bagi organisasi. Innovative work behavior 

menggambarkan nilai tambah karyawan sebagai salah satu bentuk perilaku 

prososial yaitu perilaku sosial yang positif, konstruktif dan bermakna. IWB 

dapat mengubah suasana formal organisasi menjadi lebih rileks, penuh 

kerjasama, mengurangi ketegangan pegawai hingga menciptakan suasana yang 

mendukung untuk meningkatkan produktivitas pegawai. Hal tersebut akan 

berdampak pada peningkatan efektivitas dan efisiensi organisasi (Supriyanto, 

2019). 

Budaya organisasi yang kuat memiliki pengaruh yang besar terhadap 

perilaku anggota-anggotanya. Hal ini disebabkan oleh tingginya nilai 

kebersamaan yang menghasilkan sebuah iklim internal dan kendali perilaku 

yang tinggi hingga terbinanya kekompakan, loyalitas dan komitmen organisasi. 

Budaya organisasi mengarahkan karyawan untuk berperilaku sesuai dengan 

pedoman organisasi yang dapat mengarahkan pada perilaku yang baik atau 

buruk (Nurwati, 2012). Hal ini selaras dengan YPP Nurul Islam yg memiliki 

budaya islami yang kental sesuai dengan visi misi dan mottonya.  Hasil pada 

kuesioner menjelaskan bahwa  75 responden (68%) adalah alumni YPP Nurul 

Islam, sedangkan 35 responden (32%) bukanlah alumni YPP Nurul Islam. Dapat 

disimpulkan bahwa mayoritas karyawan YPP Nurul Islam adalah alumni 

yayasan itu sendiri. Hal ini menunjukkan bahwa para pegawai telah berada di 

lingkungan yang sama dalam kurun waktu tertentu dimana lingkungan kerja 
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merupakan faktor yang mempengaruhi etos kerja islami, budaya organisasi dan 

Innovative work behavior (Presetyanto, 2014) (Rachmawati, 2018) (Hatta, 

2016). 

Parashakti (2016) berpendapat bahwa pengaruh budaya dalam suatu 

organisasi sangat besar terhadap pembentukan kepribadian anggotanya. Dapat 

dikatakan bahwa jika budaya organisasi tidak mendukung pertumbuhan 

kreativitas anggotanya, maka berdampak pada hilangnya kreativitas dan 

kemungkinan akan susah dimunculkan kembali pada saat mereka diluar 

organisasi. Dari hasil kuesioner menunjukkan bahwa pihak manajemen YPP 

Nurul Islam sangat mendukung karyawannya untuk menciptakan ide-ide baru, 

mengungkapkan pendapat dan karyawan memiliki rasa tanggung jawab serta 

mampu menanggung resiko terhadap pekerjaan yang dilakukannya.  

Sebuah organisasi yang baik harus disertai dengan nilai-nilai yang 

diyakini oleh setiap elemen organisasi baik atasan maupun bawahan. Begitu 

pula dengan manajemen yang islami, tentu nilai-nilainya adalah Islam. Dalam 

firman Allah dijelaskan tentang bagaimana manusia hidup secara bersama atau 

kelompok.  

 لِخَعَارَفُيْاۚ  اِنَّ 
َ
كَتَاۤىِٕل مْ شُعُيْةاً وَّ

ُ
نٰك

ْ
نْثٰى وَجَعَل

ُ
ا رٍ وَّ

َ
نْ ذكَ مْ م ِ

ُ
لْنٰك

َ
يُّىَا النَّاسُ اِنَّا خَل

َ
 يٰٓا

َ عَلِيْمٌ  مْۗ اِنَّ اللّٰه
ُ
حْلٰىك

َ
ِ ا مْ عِنْدَ اللّٰه

ُ
رَمَك

ْ
ك
َ
 ١٣خَتِيْدٌ  ا

  

“ Hai manusia, Sesungguhnya Kami menciptakan kamu dari seorang 

laki-laki dan seorang perempuan dan menjadikan kamu berbangsa – bangsa 

dan bersuku-suku supaya kamu saling kenal-mengenal. Sesungguhnya orang 

yang paling mulia diantara kamu disisi Allah ialah orang yang paling taqwa 

diantara kamu. Sesungguhnya Allah Maha mengetahui lagi Maha Mengenal.”  

(QS. Al Hujurat : 13) 
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Ayat ini mempunyai makna bahwa manusia diciptakan Allah SWT dari 

laki-laki dan perempuan dan akhirnya memiliki kebudayaan dunia yang 

berkaitan tentang tata cara hidup masing-masing dari mereka. Namun Allah 

mengingatkan agar manusia yang bertaqwa mengikuti perintah Allah dan 

menjauhi larangan Nya untuk menjadi manusia yang paling mulia. Dalam 

mencapai derajat taqwa dan menjadi manusia sekaligus tentu tidak terlepas dari 

interaksi dengan orang lain dan alam disekitarnya. Kegiatan interaksi timbal 

balik antar manusia dan dengan lingkungannya merupakan peristiwa sosial yang 

berujung pada pengayaan budaya (Musnandar, 2013). 

Adanya manusia dijadikan berbangsa-bangsa dan bersuku-suku 

bertujuan agar berbagai hal positif tersebut bisa terwujud yang bergantung pada 

proses saling mengenal satu sama lain serta pemaduan nasab. Namun ukuran 

kemuliaan di antara mereka adalah takwa. Orang yang paling mulia di antara 

sesame adalah yang paling bertakwa kepada Allah, paling banyak melakukan 

ketaatan serta paling mampu mencegah diri dari kemaksiatan, bukan yang 

paling banyak kerabat serta kaumnya, bukan yang keturunannya paling 

terpandang (karena level sosial).  

Budaya organisasi memiliki pengaruh yang besar terhadap innovative 

work behavior. Artinya budaya organisasi dapat secara efektif memberikan 

pengaruh langsung terhadap innovative work behavior karyawan terhadap 

pekerjaannya sehingga dapat berpengaruh positif terhadap perkembangan 

instansi.. 
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4.7.2. Etos Kerja Islami (Z) Memediasi Budaya Organisasi (X) Terhadap  

Innovative Work Behavior (Y) 

Pada penelitian ini, variabel budaya organisasi (X) terdiri dari tiga 

indikator meliputi Inovatif dan berani mengambil risiko (X.1), Perhatian 

terhadap detail (X.2), Berorientasi pada sumber daya manusia (X.3).  

Berdasarkan nilai loading factor pada indikator budaya organisasi, nilai 

tertinggi didapatkan oleh pada indikator inovatif dan berani mengambil risiko 

(X.1) dengan item X.1.3 dengan nilai loading factor sebesar 0.806. Sehingga 

indikator inovatif dan berani mengambil risiko merupakan indikator yang 

paling dominan. 

Variabel innovative work behavior (Y) terdiri dari tiga indikator 

meliputi pembentukan ide (Y.1), promosi ide (Y.2), realisasi ide (Y.3). 

Berdasarkan nilai loading factor pada indikator innovative work behavior, nilai 

tertinggi didapatkan oleh pada indikator realisasi ide (Y.3) dengan item Y.3.2 

dengan nilai loading factor sebesar 0.858. Sehingga dapat disimpulkan bahwa 

hal yang dominan memengaruhi innovative work behavior adalah realisasi ide. 

Variabel etos kerja islami (Z) terdiri dari lima indikator meliputi agama 

(Z.1), semangat kerja yang tinggi (Z.2), berdisiplin (Z.3), tekun dan serius  

(Z.4), menjaga martabat dan kehormatan (Z.5). Kelima indikator tersebut 

signifikan mereflektifkan variabel etos kerja islami dengan menunjukkan hasil 

signifikan nilai loading factor > 0.5. Indikator berdisiplin (Z.3) merupakan 

indikator yang paling kuat dengan nilai loading factor sebesar 0.891 pada item 

Z.3.2. dapat disimpulkan bahwa hal yang dominan memengaruhi etos kerja 

islami adalah berdisiplin. 
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Berdasarkan model analisis jalur (inner model) pada penelitian ini 

variabel budaya organisasi terhadap innovative work behavior (a) memiliki 

nilai koefisien jalur sebesar 0.33 dengan signifikansi sebesar 0.006 < 0.05 yang 

artinya hubungan budaya organisasi dengan innovative work behavior 

signifikan. Disisi lain, hubungan variabel budaya organisasi  terhadap etos kerja 

islami (b) memiliki nilai koefisien jalur sebesar 0.823 dengan signifikansi 

sebesar 0.000 < 0.05 yang artinya hubungan budaya organisasi dengan etos 

kerja islami signifikan. Begitupula dengan hubungan antara etos kerja islami 

terhadap innovative work behavior (c) memiliki nilai koefisien jalur 0.548 

dengan signifikansi sebesar 0.000 < 0.05 yang artinya hubungan etos kerja 

islami dengan signifikan innovative work behavior. Dapat disimpulkan bahwa 

terdapat hubungan yang erat antara etos kerja islami dalam memediasi budaya 

organisasi terhadap innovative work behavior karyawan YPP Nurul Islam 

Mojokerto. Artinya semakin kuat semakin kuat pengaruh budaya organisasi 

yang dimediasi oleh etos kerja islami, maka innovative work behavior yang 

dihasilkan oleh karyawan YPP Nurul Islam akan semakin tinggi. Hal ini 

mengisyaraktakn innovative work behavior karyawan YPP Nurul Islam dapat 

ditingkatkan melalui berbagai faktor, dalam hal ini budaya organisasi dan 

etoskerja islami memiliki peranan yang besar dalam meningkatkan innovative 

work behavior karyawan. Dengan demikian etoskerja islami mampu menjadi 

mediator dalam membangun budaya organisasi yang kuat untuk membacasetiap 

perubahan organisasi melalui innovative work behavior tenaga kependidikaan 

dan non kependidikan dalam melaksanakan tugasnya sehingga dapat tercapai 

tujuan utama suatu organisasi. 
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Berdasarkan pengamatan dan penelitian ditemukan bahwa etos kerja 

islami menjadi variabel mediasi. Berdasarkan hasil penelitian Selakjani, S. G 

(2016) menunjukkan bahwa kemampuan berbagi pengetahuan dengan peran 

mediasi etos kerja islami berdampak pada kemampuan inovasi. Alkipsy, E. I. 

H. (2019) menunjukkan bahwa etika kerja juga memediasi hubungan antara 

budaya organisasi dan efisiensi manajerial, karena interaksi antara budaya 

organisasi dan etika kerja dalam memprediksi efisiensi manajerial adalah 

signifikan. Hasil penelitian tersebut mendukung penelitian ini bahwa etos kerja 

islami berperan sebagai mediasi variabel budaya organisasi dan innovative 

work behavior. Penelitian Fahrudin (2020) menyatakan bahwa terdapat 

pengaruh yang positif dan signifikan budaya organisasi terhadap etos kerja. 

Hasil penelitian tersebut mendukung penelitian ini bahwa budaya organisasi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap etos kerja islami. Penelitian 

Usman, M. (2019) menemukan pengaruh langsung yang signifikan dari 

perilaku berbagi pengetahuan dan etos kerja Islami terhadap perilaku inovatif. 

Hasil penelitian tersebut mendukung penelitian ini bahwa etos kerja islami 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap innovative work behavior. 

Setiap organisasi mempunyai suatu tujuan, dimana tujuan organisasi 

tersebut dapat tercapai karena adanya aktivitas anggota atau karyawan yang 

terlibat dalam prosesnya. Kerja sama yang baik, kekompakan, dan loyalitas 

akan terjalin apabila karyawan bekerja dilandasi dengan etos kerja yang tinggi 

(Widodo, 2019).  Presetyanto (2014) mengatakan bahwa Etos kerja merupakan 

serangkaian perilaku kerja positif yang bertumpu pada keyakinan yang 

fundamental, kerjasama yang erat, serta berpegang teguh pada paradigma kerja 
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yang integral. Dalam konteks organisasional, etos kerja merupakan paradigma 

internal manusia yang dapat dipengaruhi oleh berbagai faktor eksternal salah 

satunya budaya organisasi. 

Dalam ajaran agama Islam perilaku inovatif dalam bekerja juga sangat 

dianjurkan. Allah SWT. juga mendorong agar kaum muslimin memiliki 

kompetensi perubahan secara massif berupa kreatifitas dan inovasi. Allah SWT. 

juga mendorong manusia untuk berpikir agar dapat menghasilkan sesuatu yang 

baru dan inovatif termasuk dalam playanan. Allah SWT berfirman:  

نْعَامُىُمْ 
َ
 مِنْهُ ا

ُ
ل
ُ
ك
ْ
جرُُزِ فَنُخْرجُِ ةِهٖ زَرْعًا حَأ

ْ
رْضِ ال

َ
ا
ْ
ى ال

َ
مَاءَۤ اِل

ْ
سُيْقُ ال

َ
نَّا ن
َ
مْ يَرَوْا ا

َ
وَل
َ
ا

ا يُتْصِرُوْنَ 
َ
فَل

َ
نْفُسُىُمْۗ ا

َ
 ٢٧وَا

“Dan Apakah mereka tidak memperhatikan, bahwasanya Kami 

menghalau (awan yang mengandung) air ke bumi yang tandus, lalu Kami 

tumbuhkan dengan air hujan itu tanaman yang daripadanya Makan hewan 

ternak mereka dan mereka sendiri. Maka Apakah mereka tidak 

memperhatikan?”(QS. As Sajdah (32):27) 

Kegiatan berfikir yang teratur dan sistematis menghasilkan pengetahuan 

yang sangat dibutuhkan dalam kehidupan. Berbagai macam masalah, mendorong 

kita untuk berfikir lebih mendalam dan sistematis dengan mengunakan metode 

ilmiah tertentu untuk memecahkanya. Bahkan amat banyak dalam teks-teks 

sumber wahyu yang mendorong untuk berpikir secara kreatif dan inovatif dengan 

menggunakan kalimat "afalaa ta'qiluun, atau kalimat afala tatafakaruun..." dan 

lebih banyak lagi. Seorang yang bersikap inovatif akan mengerahkan segala 

kemampuan nalarnya untuk menemukan beberapa hal baru yang lebih baik dan 

bermanfaat dari temuan-temuan yang telah ada. 
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BAB V 

PENUTUP 

 

 

5.1 Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan, maka dapat disimpulkan 

sebagai berikut : 

1. Variabel budaya organisasi (X) berpengaruh positif signifikan terhadap 

innovative work behavior (Y). Dimana organisasi dengan budaya yang 

kuat dan baik berpengaruh langsung terhadap karyawan dengan cara 

memberikan dukungan untuk kargawan dalam berinovasi. Artinya semakin 

kuat dan baik budaya organisasi yang dianut dalam YPP Nurul Islam akan 

meningkatkan innovative work behavior karyawan. 

2. Variabel budaya organisasi (X) berpengaruh positif signifikan terhadap 

innovative work behavior (Y) melalui  variabel etos kerja islami (Z). 

Artinya semakin kuat dan baik budaya organisasi yang dianut dalam YPP 

Nurul Islam dengan mediasi etos kerja islami akan meningkatkan 

innovative work behavior karyawan. Terdapat hubungan yang erat antara 

variabel budaya organisasi terhadap variabel innovative work behavior 

yang dimediasi oleh variabel etos kerja islami. Karyawan yang memiliki 

etos kerja islami yang baik cenderung memiliki innovative work behavior 

yang tinggi dibandingkan dengan karyawan yang tidak memiliki etos kerja 

islami yang baik.  
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5.2 Saran 

Berdasarkan kesimpulan dari hasil penelitian, maka dapat disampaikan 

saran sebagai berikut : 

1. Setiap karyawan yayasan  diharapkan dapat memahami lebih jauh 

mengenai budaya organisasi agar innovative work behavior karyawan di 

YPP Nurul Islam dapat tumbuh sesuai dengan visi dan misi yayasan 

yang diinginkan.  

2. Karyawan juga diharapkan mampu meningkatkan innovative work 

behavior dalam setiap melaksanakan tugasnya. 

3. Bagi peneliti selanjutnya diharapkan bisa meneliti lebih dalam tentang 

pengaruh budaya organisasi terhadap innovative work behavior dengan 

menggunakan variabel lain sehingga akan didapatkan hasil penelitian 

yang lebih variatif, membangun, dan lebih baik karena keterbatasan dan 

kekurangan penelitian ini. 
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Lampiran 1: Kuesioner Penelitian 

KUESIONER 

PENGARUH BUDAYA ORGANISASI TERHADAP INNOVATIVE WORK 

BEHAVIOR YANG DIMEDIASI OLEH ETOS KERJA ISLAMI 

Assalaamu'alaikum Wr.Wb. 

Dengan Hormat,  

Dalam rangka penyusunan Skripsi sebagai salah satu syarat kelulusan program 

Sarjana S1. Saya Rita Nuril Aini Ni‟matusholikha mahasiswa Falkutas Ekonomi 

program studi Manajemen, Universitas Islam Negeri Maulana Malik Ibrahim 

Malang, mengharapkan kesediaan Bapak/Ibu/Saudara/i karyawan  YPP. Nurul 

Islam Kec. Pungging Kab. Mojokerto untuk berpartisipasi dalam pengisian 

kuisioner ini agar hasil penelitian memiliki kredibilitas yang tinggi. Adapun 

estimasi waktu yang dibutuhkan dalam pengerjaan kuesioner ini kurang lebih 5 

menit. Akan ada bingkisan menarik untuk tiga responden yang beruntung. 

Data dan informasi yang telah diisikan dalam kuesioner ini akan digunakan secara 

bijak dan hanya untuk kepentingan penelitian tugas akhir dan akan di jaga 

kerahasiaannya. Atas kerjasama Anda saya ucapkan terima kasih. 

Wassalaamu'alaikum Wr.Wb. 

 



 

 

PETUNJUK:  

1. Kuesioner hanya boleh diisi oleh karyawan YPP. Nurul Islam Kec. Pungging 

Kab. Mojokerto. 

2. Mohon dengan hormat bantuan dan kesediaan Bapak/Ibu untuk menjawab 

seluruh pertanyaan yang disediakan tanpa tekanan dan memberikan jawaban 

yang sebenarnya karena tidak akan mempengaruhi pekerjaan anda. 

3. Data dan jawaban Bapak/Ibu hanya digunakan untuk keperluan penelitian dan 

akan dijaga kerahasiaannya. 

4. Mohon beri tanda pada lingkaran jawaban yang paling sesuai dengan keadaan 

Bapak/Ibu saat ini. 

5. Pendapat anda dinyatakan dalam skala 1 s/d 5 yang memiliki makna :  

5 = Sangat Setuju (SS)  

4 = Setuju (S)  

3 = Kurang Setuju (KS)  

2 = Tidak Setuju (TS)  

1 = Sangat Tidak Setuju (STS)  

6. Setiap pertanyaan hanya membutuhkan satu jawaban saja. 

7. Setelah mengisi kuesioner mohon Bapak/Ibu klik kirim. 

8. Responden hanya diperbolehkan mengisi kuesioner satu kali saja. 

 



 

 

IDENTITAS RESPONDEN  

Identitas responden dan semua informasi yang diberikan  hanya digunakan untuk 

keperluan penelitian dan akan dijaga kerahasiaannya. Maka dari itu reponden di 

mohon untuk mengisi kuesioner dengan sebenarbenarnya dan seobjektif mungkin 

Nama Responden  :     

Agama :     

Unit tugas/jabatan :     

Alumni YPP Nuris :  Ya  Tidak 

Umur :  <20 tahun  31-41 tahun 

   21-30 tahun  41-50 tahun 

     >51 tahun 

      

Pendidikan                       :  D1  S1 

   D2  S2 

   D3  S3 

   SLTA Sederajat   

      

Status pernikahan :  Menikah  Lajang 

Jenis Kelamin :  Pria  Wanita 

      

Lama Bekerja                  :  < 1 tahun  >1 tahun s.d 5 tahun 

   6 tahun s.d 10 tahun  >10 tahun 

      

Gaji :  < Rp 1.000.000  Rp 3.000.000 - Rp 

4.900.000 

   Rp 1.000.000 - Rp 

2.900.000 

 > Rp 5.000.000 

 



 

 

 

No 
Pertanyaan 

(Budaya Organisasi) 

Jawaban 

Responden 

STS TS KS S SS 

1 Setiap karyawan didorong untuk memberikan ide-ide 

yang dapat membantu memberikan citra yang baik 

bagi instansi 

     

2 Saya menyampaikan masukan di dalam lingkungan 

kerja guna memajukan instansi 
     

3 Saya siap mengambil risiko dalam melakukan 

pekerjaan yang menjadi tanggung jawab saya 
     

4 Saya selalu dituntut untuk menyelesaikan pekerjaan 

dengan tepat, cermat dan akurat 
     

5 Jika saya melihat seseorang dalam masalah, saya 

membantu dengan cara apa pun yang saya bisa 
     

6 Pimpinan memberikan arahan dan komunikasi yang 

jelas dan rinci mengenai pekerjaan yang harus saya 

lakukan 

     

7 Karyawan diberitahu dan diakui bila mereka 

mengerjakan pekerjaan dengan  lebih baik 
     

8 Instansi memberikaan hak yang sama dalam berkarir 

bagi karyawan 
     

9 Pihak manajemen instansi memotivasi saya untuk 

aktif mengambil kesempatan atau peluang yang ada 

untuk berkembang 

     

 

No 
Pertanyaan  

(Etos Kerja) 

Jawaban 

Responden 

STS TS KS S SS 

1 Saya selalu bekerja dengan penuh syukur dan niat 

tulus untuk beribadah kepada Allah SWT 
     

2 Saya bekerja dengan ikhlas mengabdikan diri untuk 

meraih ridha Allah SWT 
     

3 Saya meyakini bahwa bekerja adalah ibadah, 

olehkarena itu saya tidak bermalas-malasan dalam 

bekerja 

     

4 Saya  selalu bekerja keras dengan penuh semangat 

dalam melakukan pekerjaan 
     

5 Saya menganggap bahwa menyelesaikan pekerjaan 

yang menantang itu sangat memuaskan 
     

6 Saya selalu berusaha untuk bekerja secara optimal 

dalam menyelesaikan pekerjaan 
     

7 Saya selalu disiplin dengan waktu dalam bekerja      

8 Saya bertanggung jawab atas setiap tugas yang 

dibebankan kepada saya 
     



 

 

9 Saya bekerja sesuai peraturan yang ada di yayasan      

10 Saya dapat melakukan pekerjaan dengan tuntas dengan 

penuh integritas 
     

11 Saya mencintai pekerjaan saya dengan bersungguh-

sungguh dalam melaksanakannya 
     

12 Saya melakukan pekerjaan dengan tekun penuh 

keunggulan 
     

13 Saya selalu menjaga perilaku dalam bekerja      

14 Saya bangga dengan pekerjaan yang saya lakukan      

15 Saya memiliki pusat kendali yang positif      

 

No 
Pertanyaan 

(Innovative Work Behavior) 

Jawaban 

Responden 

STS TS KS S SS 

1 Saya selalu mencoba memikirkan ide baru dalam 

melakukan pekerjaan 
     

2 Saya mencari atau mengupdate informasi terkait 

perkembangan metode, teknik, atau alat kerja baru 
     

3 Dengan ide saya, saya selalu dapat memecahkan 

masalah dengan baik 
     

4 Saya berusaha meyakinkan bahwa pemikiran ide saya 

merupakan inovasi untuk mengembangkan instansi 
     

5 Saya meminta persetujuan orang lain atas gagasan 

atau ide inovatif yang saya berikan 
     

6 Saya berusaha membuat rekan kerja dan atasan 

menjadi tertarik dan antusias atas gagasan atau ide 

inovatif yang saya berikan 

     

7 Saya  menerapkan gagasan atau ide inovatif saya 

kedalam praktik nyata yang bermanfaat 
     

8 Saya memperkenalkan ide-ide inovatif ke dalam 

lingkungan kerja saya 
     

9 Saya mengevaluasi kegunaan gagasan atau ide 

inovatif saya 
     

 

 



 

 

Lampiran 2: Tabulasi Data Hasil Kuesioner 

Variabel Budaya Organisasi (X) 

X.1.1 X.1.2 X.1.3 X.2.1 X.2.2 X.2.3 X.3.1 X.3.2 X.3.3 Total 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

4 4 4 3 3 4 4 3 4 33 

5 5 5 5 3 5 5 5 5 43 

5 4 5 5 5 5 5 5 5 44 

4 4 4 5 4 5 5 5 4 40 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

5 5 5 5 4 5 5 5 5 44 

4 5 5 5 3 5 5 5 5 42 

5 5 5 4 5 5 5 5 5 44 

5 5 4 4 3 4 4 4 4 37 

4 5 4 3 4 5 5 5 4 39 

5 5 5 4 4 5 5 4 5 42 

4 5 4 4 4 4 4 5 5 39 

5 5 5 5 5 4 4 4 5 42 

4 4 4 4 5 4 5 4 5 39 

5 4 5 4 5 5 4 5 5 42 

5 4 5 4 5 5 4 5 5 42 

5 4 5 5 4 4 4 5 5 41 

4 4 5 4 4 4 4 4 5 38 

5 4 4 4 5 4 5 5 5 41 

5 5 4 5 5 4 4 5 5 42 

4 5 4 4 5 4 4 4 5 39 

5 5 5 5 5 4 5 4 5 43 

5 4 5 5 5 4 4 4 5 41 

5 5 5 4 5 4 4 5 5 42 

5 5 5 4 5 4 4 4 5 41 

5 5 5 5 5 4 5 4 5 43 

4 4 5 4 5 4 5 4 5 40 

5 5 4 4 5 4 5 5 5 42 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

5 5 4 4 4 4 4 4 4 38 

5 5 4 4 4 4 5 4 4 39 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

4 4 5 4 4 3 2 3 5 34 

5 5 4 4 2 4 3 4 5 36 

4 3 4 3 3 4 4 3 4 32 

4 4 4 3 3 4 3 4 5 34 



 

 

3 5 3 4 3 5 1 5 2 31 

5 2 5 4 4 5 5 4 4 38 

5 4 5 5 5 5 5 3 4 41 

4 4 4 4 4 4 5 5 5 39 

5 4 4 4 4 4 4 4 4 37 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

5 5 4 4 4 4 5 4 4 39 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

5 4 4 3 4 4 3 3 3 33 

4 4 5 4 5 4 5 5 3 39 

4 5 5 5 5 5 4 5 5 43 

5 5 5 5 4 5 5 5 5 44 

5 5 5 4 5 5 4 3 3 39 

5 5 5 3 5 5 5 5 5 43 

4 5 4 4 3 4 4 5 4 37 

5 5 5 5 5 4 5 5 5 44 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

5 5 5 3 5 5 5 5 5 43 

5 3 5 4 5 4 3 5 5 39 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

5 5 4 4 4 5 5 5 5 42 

5 4 4 3 4 3 4 5 4 36 

5 4 4 4 4 5 4 5 5 40 

3 4 4 3 4 3 4 4 4 33 

4 4 4 5 5 5 5 5 5 42 

4 4 4 3 4 4 4 4 4 35 

5 5 5 5 5 4 5 4 5 43 

4 4 5 5 5 5 4 5 5 42 

4 4 4 5 4 4 4 4 4 37 

5 5 5 5 5 4 5 5 5 44 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

5 4 5 5 5 5 5 4 4 42 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

5 5 5 5 4 4 4 4 5 41 

5 5 5 3 5 4 4 4 4 39 

5 3 4 5 3 3 2 2 3 30 

4 5 4 5 5 5 5 5 5 43 

5 4 5 5 5 5 3 4 4 40 

5 4 4 5 4 5 5 5 5 42 

5 4 5 5 4 4 5 5 5 42 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 



 

 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

5 5 5 5 4 4 4 4 5 41 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

4 5 5 5 5 5 5 5 5 44 

5 4 5 5 4 5 5 4 4 41 

5 5 4 5 4 4 5 4 4 40 

4 3 4 5 3 2 4 3 4 32 

4 3 4 4 4 4 4 4 4 35 

5 4 5 4 4 3 3 3 4 35 

5 5 5 5 5 3 5 4 5 42 

4 5 2 5 4 5 4 5 4 38 

4 4 5 5 5 5 5 5 5 43 

1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 

4 4 5 4 5 5 5 5 5 42 

4 5 4 4 4 4 5 5 4 39 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

5 5 4 4 5 5 4 5 5 42 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

5 5 5 4 5 5 4 4 4 41 

4 5 5 5 3 4 5 5 5 41 

4 5 5 5 4 5 5 5 4 42 

5 4 4 5 5 4 4 4 4 39 

5 4 4 5 5 4 4 4 4 39 

4 5 5 5 5 5 5 5 5 44 

4 3 3 4 5 5 3 5 3 35 

4 4 5 5 4 4 5 4 4 39 

5 5 5 5 5 3 5 3 5 41 

2 2 2 2 3 3 2 3 3 22 

5 5 5 5 4 5 4 5 4 42 

4 4 4 4 4 4 4 5 4 37 

2 2 2 2 3 3 2 3 3 22 

 

Variabel  Innovative Work Behavior (Y) 

Y.1.1 Y.1.2 Y.1.3 Y.2.1 Y.2.2 Y.2.3 Y.3.1 Y.3.2 Y.3.3 Total 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

4 4 4 4 4 5 4 3 4 36 



 

 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

5 3 3 4 4 5 4 4 5 37 

4 5 4 4 4 5 4 4 5 39 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

5 5 4 4 5 4 4 4 4 39 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

4 4 4 5 5 5 5 4 4 40 

5 4 4 5 5 4 5 4 5 41 

5 4 4 5 4 5 5 5 4 41 

5 5 5 4 5 5 5 4 5 43 

5 5 4 4 4 5 5 5 4 41 

4 4 5 5 4 4 5 4 5 40 

5 5 5 4 5 5 5 5 5 44 

4 4 5 4 5 4 5 4 4 39 

4 4 5 4 4 4 5 4 4 38 

5 5 5 5 5 4 5 5 5 44 

5 4 4 4 5 4 5 4 5 40 

4 4 4 4 5 4 5 4 5 39 

4 5 4 4 5 4 5 5 4 40 

5 5 5 4 4 4 5 4 5 41 

5 4 4 4 4 4 5 4 5 39 

5 4 4 4 5 5 5 4 4 40 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

5 4 5 4 4 5 5 5 4 41 

5 5 4 4 5 4 5 5 4 41 

5 5 5 5 5 5 4 5 5 44 

5 5 5 4 3 4 3 3 3 35 

4 4 4 4 4 4 4 4 5 37 

4 4 4 4 4 3 4 4 4 35 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

5 5 5 4 5 4 5 4 5 42 

2 3 3 3 2 4 4 2 3 26 

5 5 5 5 5 5 5 5 3 43 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

4 4 4 5 4 3 4 4 4 36 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

5 5 4 4 5 4 4 4 4 39 



 

 

3 3 3 5 4 4 4 4 3 33 

4 5 5 4 5 5 4 5 4 41 

5 5 5 5 5 4 5 5 5 44 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

5 5 4 5 5 5 5 5 5 44 

4 3 3 4 4 5 4 4 4 35 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

5 5 4 5 5 5 5 5 5 44 

5 4 5 4 5 5 4 5 5 42 

5 5 5 5 5 4 5 5 5 44 

5 5 4 3 5 4 5 5 5 41 

4 5 5 4 4 4 4 4 4 38 

4 4 4 4 5 4 4 4 4 37 

5 5 4 5 5 4 4 4 4 40 

5 5 5 5 5 5 5 5 3 43 

5 4 4 4 4 4 4 4 4 37 

4 5 5 5 4 5 5 5 5 43 

5 5 4 4 4 4 4 4 4 38 

4 5 5 5 4 4 5 4 4 40 

4 4 5 5 5 5 5 5 5 43 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

5 5 5 5 5 5 5 5 4 44 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

4 5 4 4 4 4 4 4 4 37 

4 4 4 4 5 5 5 4 5 40 

5 5 4 5 5 4 5 5 5 43 

5 5 4 3 3 3 4 5 5 37 

5 5 4 5 4 4 4 4 5 40 

4 4 4 4 4 4 5 4 4 37 

4 5 5 5 5 5 5 5 5 44 

4 5 5 4 5 4 5 5 5 42 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

4 4 4 4 4 5 4 4 3 36 

4 4 3 3 4 3 4 5 4 34 

5 5 5 3 5 4 5 5 5 42 

5 5 5 4 5 4 5 4 5 42 

5 5 5 4 5 5 4 5 5 43 

4 4 4 5 4 3 4 4 4 36 

4 4 4 4 3 3 4 3 5 34 

4 4 4 4 4 3 4 4 4 35 



 

 

5 4 3 4 4 5 4 4 3 36 

5 5 3 5 5 4 3 4 5 39 

4 4 2 4 2 2 5 4 4 31 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 

5 5 4 4 4 5 4 4 4 39 

4 4 4 5 5 4 4 4 4 38 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

5 4 4 5 5 4 5 5 4 41 

5 5 5 4 5 5 4 4 5 42 

5 4 4 5 5 5 5 5 5 43 

5 5 4 5 5 5 5 4 4 42 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

5 5 4 5 5 5 5 4 4 42 

5 5 4 5 5 5 5 4 4 42 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

4 5 5 3 3 4 4 3 4 35 

4 4 3 3 5 3 5 4 4 35 

5 5 5 5 4 5 4 5 5 43 

4 2 3 2 3 3 4 3 1 25 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

3 3 4 3 3 3 3 3 3 28 

4 2 3 2 3 3 4 3 1 25 

 

Variabel Etos Kerja Islami (Y) 

Z.

1.1 

Z.

1.2 

Z.

1.3 

Z.

2.1 

Z.

2.2 

Z.

2.3 

Z.

3.1 

Z.

3.2 

Z.

3.3 

Z.

4.1 

Z.

4.2 

Z.

4.3 

Z.

5.1 

Z.

5.2 

Z.

5.3 

Tot

al 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 75 

4 5 4 5 4 5 4 5 5 4 4 4 5 5 4 67 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 75 

5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 74 

4 4 4 4 4 5 4 3 4 4 5 4 5 5 4 63 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 75 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 75 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 75 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 74 

5 5 5 4 4 5 4 5 5 4 4 4 5 4 3 66 

5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 62 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 72 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 75 



 

 

5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 72 

5 5 4 5 4 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 71 

5 5 5 4 4 5 4 5 5 5 4 4 5 5 5 70 

5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 4 4 5 5 5 71 

5 5 5 4 4 5 4 5 5 5 4 4 5 4 4 68 

5 5 5 5 4 5 4 5 5 4 4 4 5 5 5 70 

5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 71 

5 5 4 5 4 4 5 4 5 4 5 4 5 4 4 67 

5 5 5 5 4 5 4 4 5 4 4 4 5 4 5 68 

5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 73 

5 5 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 5 4 5 67 

5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 72 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 74 

5 5 5 5 4 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 72 

5 5 5 4 4 4 5 4 5 4 4 5 4 4 4 66 

5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 4 4 5 4 5 69 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 75 

4 4 3 4 4 5 4 4 4 5 4 5 5 4 4 63 

5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 73 

5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 73 

4 4 4 4 4 5 3 5 5 4 4 4 4 4 4 62 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 61 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 60 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 62 

5 2 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 69 

4 4 5 5 2 5 5 5 5 4 4 3 5 5 4 65 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 75 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 75 

5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 62 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 75 

4 3 3 3 5 4 3 3 3 3 3 4 3 3 4 51 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 75 

4 4 4 4 5 5 5 5 4 5 3 4 5 3 4 64 

4 4 4 3 4 4 4 3 3 5 4 3 5 3 4 57 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 75 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 74 

5 5 4 3 4 4 4 4 5 4 4 5 5 5 5 66 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 74 

4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 65 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 75 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 75 



 

 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 75 

5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 73 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 75 
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4 5 5 5 3 5 5 5 4 5 4 5 5 4 3 67 
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Lampiran 3: Uji Validitas Dan Reliabilitas  

Uji Validitas Variabel X,Y,Z 

 

Budaya Organisasi 

(X) Etos Kerja Islami (X) IWB (Y) 

X.1.1 0.754     

X.1.2 0.743     

X.1.3 0.806     

X.2.1 0.733     

X.2.2 0.725     

X.2.3 0.707     

X.3.1 0.776     

X.3.2 0.705     

X.3.3 0.789     

Y.1.1     0.795 

Y.1.2     0.833 

Y.1.3     0.785 

Y.2.1     0.777 

Y.2.2     0.843 

Y.2.3     0.76 

Y.3.1     0.758 

Y.3.2     0.858 

Y.3.3     0.782 

Z.1.1   0.809   

Z.1.2   0.808   

Z.1.3   0.862   

Z.2.1   0.857   

Z.2.2   0.703   

Z.2.3   0.851   

Z.3.1   0.748   

Z.3.2   0.891   

Z.3.3   0.814   

Z.4.1   0.825   

Z.4.2   0.789   

Z.4.3   0.789   

Z.5.1   0.832   

Z.5.2   0.792   

Z.5.3   0.749   

 

 

 



 

 

Uji Reliabilitas Variabel Z,Y,Z 

  
Cronbach's 
Alpha rho_A 

Reliabilitas 
Komposit 

Rata-rata Varians 
Diekstrak (AVE) 

Budaya Organisasi 
(X) 0.902 0.904 0.92 0.562 

Etos Kerja Islami (X) 0.962 0.963 0.966 0.655 

IWB (Y) 0.929 0.931 0.941 0.64 



 

 

Lampiran 4: Hasil Uji Linieritas 

Innovative Work Behavior (Y) – Etos Kerja Islami (Z) 

Model Summary and Parameter Estimates 

Dependent Variable:Innovative Work Behavior    

Equation 

Model Summary Parameter Estimates 

R Square F df1 df2 Sig. Constant b1 

Linear .667 216.109 1 108 .000 3.977 .521 

The independent variable is Etos Kerja Islami.    

 

Etos Kerja Islami (Z) - Budaya Organisasi (X)  

Model Summary and Parameter Estimates 

Dependent Variable:Etos Kerja Islami     

Equation 

Model Summary Parameter Estimates 

R Square F df1 df2 Sig. Constant b1 

Linear .666 215.254 1 108 .000 16.799 1.302 

The independent variable is Budaya Organisasi.    

 

Innovative Work Behavior (Y) – Budaya Organisasi (X)  

Model Summary and Parameter Estimates 

Dependent Variable:Innovative Work Behavior    

Equation 

Model Summary Parameter Estimates 

R Square F df1 df2 Sig. Constant b1 

Linear .599 161.257 1 108 .000 8.380 .788 

The independent variable is Budaya Organisasi.    



 

 

Lampiran 5: Hasil Uji Menggunakan Smartpls 

Outer Model 

Convergent Validity 

  Budaya Organisasi (X) Etos Kerja Islami (X) IWB (Y) 

X.1.1 0.754 0.622 0.632 

X.1.2 0.743 0.6 0.635 

X.1.3 0.806 0.694 0.664 

X.2.1 0.733 0.637 0.577 

X.2.2 0.725 0.604 0.592 

X.2.3 0.707 0.598 0.543 

X.3.1 0.776 0.538 0.52 

X.3.2 0.705 0.573 0.502 

X.3.3 0.789 0.659 0.571 

Y.1.1 0.53 0.61 0.795 

Y.1.2 0.647 0.738 0.833 

Y.1.3 0.573 0.617 0.785 

Y.2.1 0.602 0.596 0.777 

Y.2.2 0.619 0.641 0.843 

Y.2.3 0.62 0.654 0.76 

Y.3.1 0.6 0.641 0.758 

Y.3.2 0.694 0.685 0.858 

Y.3.3 0.707 0.692 0.782 

Z.1.1 0.707 0.809 0.7 

Z.1.2 0.743 0.808 0.642 

Z.1.3 0.68 0.862 0.634 

Z.2.1 0.661 0.857 0.61 

Z.2.2 0.661 0.703 0.649 

Z.2.3 0.693 0.851 0.709 

Z.3.1 0.642 0.748 0.587 

Z.3.2 0.675 0.891 0.698 

Z.3.3 0.628 0.814 0.646 

Z.4.1 0.691 0.825 0.687 

Z.4.2 0.615 0.789 0.631 

Z.4.3 0.634 0.789 0.719 

Z.5.1 0.654 0.832 0.671 

Z.5.2 0.575 0.792 0.661 

Z.5.3 0.696 0.749 0.673 

 

 



 

 

Discriminant Validity 

Item 
Budaya 

Organisasi (X) 

Etos Kerja 

Islami (X) 
IWB (Y) 

X.1.1 0.754 0.622 0.632 

X.1.2 0.743 0.6 0.635 

X.1.3 0.806 0.694 0.664 

X.2.1 0.733 0.637 0.577 

X.2.2 0.725 0.604 0.592 

X.2.3 0.707 0.598 0.543 

X.3.1 0.776 0.538 0.52 

X.3.2 0.705 0.573 0.502 

X.3.3 0.789 0.659 0.571 

Y.1.1 0.53 0.61 0.795 

Y.1.2 0.647 0.738 0.833 

Y.1.3 0.573 0.617 0.785 

Y.2.1 0.602 0.596 0.777 

Y.2.2 0.619 0.641 0.843 

Y.2.3 0.62 0.654 0.76 

Y.3.1 0.6 0.641 0.758 

Y.3.2 0.694 0.685 0.858 

Y.3.3 0.707 0.692 0.782 

Z.1.1 0.707 0.809 0.7 

Z.1.2 0.743 0.808 0.642 

Z.1.3 0.68 0.862 0.634 

Z.2.1 0.661 0.857 0.61 

Z.2.2 0.661 0.703 0.649 

Z.2.3 0.693 0.851 0.709 

Z.3.1 0.642 0.748 0.587 

Z.3.2 0.675 0.891 0.698 

Z.3.3 0.628 0.814 0.646 

Z.4.1 0.691 0.825 0.687 

Z.4.2 0.615 0.789 0.631 

Z.4.3 0.634 0.789 0.719 

Z.5.1 0.654 0.832 0.671 

Z.5.2 0.575 0.792 0.661 

Z.5.3 0.696 0.749 0.673 



 

 

Inner model 

Nilai R Square 

  R Square Adjusted R Square   

Etos Kerja Islami (X) 0.677 0.674 0.323 

IWB (Y) 0.706 0.701 0.294 

 

Pengaruh Langsung 

  
Sampel 
Asli (O) 

Rata-rata 
Sampel (M) 

Standar 
Deviasi(STDEV) 

T Statistik 
(|O/STDEV|) 

P 
Values 

Budaya Organisasi (X) -> Etos Kerja 
Islami (X) 0.823 0.808 0.078 10.583 0 

Budaya Organisasi (X) -> IWB (Y) 0.33 0.347 0.12 2.745 0.006 

Etos Kerja Islami (X) -> IWB (Y) 0.548 0.526 0.136 4.013 0 

 

Pengaruh Tidak Langsung 

  
Sampel 
Asli (O) 

Rata-rata 
Sampel 
(M) 

Standar 
Deviasi 
(STDEV) 

T Statistik 
(|O/STDEV|) 

P 
Values 

Budaya Organisasi (X) -> Etos Kerja 
Islami (X)           

Budaya Organisasi (X) -> IWB (Y) 0.45 0.431 0.128 3.519 0 

Etos Kerja Islami (X) -> IWB (Y)           

 

Model Hasil  Penelitian 



 

 

Lampiran 6: Hasil Uji Sobel Test 
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