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ABSTRAK

Ahmad Habibi Adzikra. 2025, SKRIPSI. Judul: “Pengaruh Job Resources dan

Workplace spirituality Terhadap Work Engagement Dimediasi Oleh Perceived

Organizational Support Pada Musyrif-Musyrifah Pusat Mahad Al-Jamiah”

Pembimbing : Dr. Vivin Maharani Ekowati M.Si., M.M

Kata Kunci  : Job resources, workplace spirituality, work engagement, perceived
organizational support

Setiap organisasi dituntut untuk mampu mengelola dan mengorganisasikan
sumber dayanya sebaik mungkin. Sumber daya manusia merupakan salah satu aset
paling berharga bagi suatu organisasi. Karena sumber daya manusia bersifat unik
dan intangible, sangat sulit bagi organisasi lain untuk menirunya. Oleh karena itu,
meningkatkan kualitas sumber daya manusia menjadi sangat penting. Work
engagement anggota merupakan salah satu tolok ukur utama untuk menentukan
kualitas sumber daya manusia. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan
menganalisis bagaimana mencapai dan mempertahankan work engagement dalam
musyrif dan musyrifah di Pusat Mahad Al Jamiah UIN Maliki Malang serta
mengeksplorasi hubungan yang kurang dieksplorasi antara job resources,
workplace spirituallity, dan perceived organizational support sebagai pemediasi
dalam mempengaruhi terhadap work engagement.

Penelitian ini menggunakan metodologi kuantitatif dengan jenis penelitian
berupa explanatory research. Penelitian ini menggunakan metode analisis
Structural Equation Modeling—Partial Least Square (SEM-PLS). Objek penelitian
ini adalah Musyrif-musyrifah Pusat Mahad Al-Jamiah, dengan populasi seluruh
musyrif-musyrifah yang berjumlah 295 musyrif-musyrifah. Adapun sampel yang
digunakan dalam penelitian ini yakni 169 responden dengan teknik pengambilan
sampel menggunakan Rumus Slovin. Pengumpulan data dilakukan menggunakan
kuisioner yang disebarkan ke seluruh mabna yang ada di UIN Malang.

Hasil dalam penelitian ini menunjukkan bahwa work engagement tidak
banyak dipengaruhi oleh job resources para musyrif dan musyrifah, workplace
spiritualilty memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap work engagement
para musyrif dan musyrifah, perceived organizational support tidak bisa memediasi
hubungan job resources terhadap work engagement, dan perceived organizational
support dapat memediasi hubungan workplace spirituality terhadap work
engagement para musyrif dan musyrifah.
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ABTRACT

Ahmad Habibi Adzikra. 2025, THESIS. Title: “The Effect of Job Resources and

Workplace spirituality on Work Engagement Mediated by Perceived Organizational

Support in Musyrif-Musyrifah Pusat Mahad Al-Jamiah”

Guidance : Dr. Vivin Maharani Ekowati M.Si., M.M

Kata Kunci  : Job resources, workplace spirituality, work engagement, perceived
organizational support

Every organization is required to be able to manage and organize its
resources as well as possible. Human resources are one of the most valuable assets
for an organization. Because human resources are unique and intangible, it is very
difficult for other organizations to imitate them. Therefore, improving the quality of
human resources is very important. Work engagement of members is one of the main
benchmarks to determine the quality of human resources. The purpose of this study
is to find out and analyze how work engagement can be achieved and maintained
in musyrif and musyrifah at Mahad Al Jamiah Center UIN Maliki Malang and
explore the less explored relationship between job resources, workplace spirituality,
and perceived organizational support as mediators in influencing work
engagement.

This research uses a quantitative approach with the type of research in the
form of explanatory research. This study uses the Structural Equation Modeling-
Partial Least Square (SEM-PLS) analysis method. The object of this research is
Musyrif-musyrifah Mahad Al-Jamiah Center, with a population of all musyrif-
musyrifah totaling 295 musyrif-musyrifah. The sample used in this study was 169
respondents with sampling techniques using the Slovin Formula. Data collection
was carried out using a questionnaire distributed to all mabna at UIN Malang.

The results of this study show that work engagement is not greatly influenced
by the job resources of the Muslim men and women, workplace spiritualilty has a
positive and significant effect on the work engagement of musyrif and musyrifah,
perceived organizational support cannot mediate the relationship of job resources
to work engagement, and perceived organizational support can mediate the
relationship of workplace spirituality to work engagement of musyrif and
musyrifah.
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BAB I
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Organisasi merupakan sekelompok dua orang atau lebih yang bekerja bersama
untuk mencapai tujuan dan sasaran. Setiap organisasi atau bisnis dituntut untuk
dapat mengelola komponen sumber daya manusianya secara efektif. Sebab nilai-
nilai dan tujuan suatu perusahaan atau organisasi dapat tercapai melalui pengelolaan
unsur-unsur krusial tersebut secara efisien melalui manajemen sumber daya
manusia. Agar operasi organisasi berjalan sesuai dengan visi dan tujuan yang
diinginkan, peraturan pengembangan sumber daya manusia harus dipatuhi dengan
tepat dan konsisten. Pekerjaan manajemen sumber daya manusia (SDM) sangatlah
penting. Oleh karena itu, standar yang tepat diperlukan untuk menjamin bahwa
pelaksanaannya berhasil dan memenuhi harapan. (Yunina & Larassaty, 2024).
Manajer sumber daya manusia menyadari bahwa aset paling berharga dari suatu
organisasi adalah manusianya. Terlepas dari bentuk dan fungsinya, institusi
didirikan berdasarkan kepentingan manusia, dan manusia bertanggung jawab atas

bagaimana institusi tersebut dijalankan (Barkhowa, 2020).

Untuk menjalankan fungsinya, organisasi membutuhkan berbagai sumber daya,
termasuk sumber daya keuangan, manusia, dan fisik. Menurut Nugraha dkk., (2018)
Sumber daya manusia (SDM) suatu organisasi merupakan komponen integral yang
berfungsi sebagai penghubung dalam pelaksanaan tugas operasionalnya. Jika
manajemen SDM dilaksanakan dengan tepat dan penuh determinasi. Menurut
Barkhowa, (2020), perangkat organisasi akan berfungsi dengan sukses dan efisien
sebagai hasilnya. Organisasi menginginkan anggota yang terlibat dalam pekerjaan
mereka selain mereka yang berdedikasi, kompeten, dan loyal (Wulandari &

Yulianti, 2023).

Work engagement adalah kondisi emosional yang terkait dengan upaya mental
dan fisik yang besar untuk menyelesaikan tugas dan mengatasi tantangan di tempat

kerja. Work engagement adalah ukuran komitmen teguh seseorang untuk



menyelesaikan tugas dan rasa memiliki terhadap pekerjaannya (Najla & Prakoso,
2022). Menurut Nugoroho & Savira, (2019), keterikatan kerja merupakan faktor
kunci mengapa setiap orang bekerja dan ditandai dengan semangat (energi),
komitmen, dan konsentrasi (absorption). Organisasi dengan tingkat engagement
anggota yang tinggi akan lebih siap menghadapi perubahan yang terus berkembang

dalam dunia organisasi yang kompetitif saat ini. (Monje-Amor et al., 2020).

Karena akan memberikan banyak efek menguntungkan bagi perusahaan atau
organisasi, work engagement menjadi hal yang penting. Menurut Bakker &
Demerouti, (2008) memungkinkan karyawan untuk mengenali dampak dari
pekerjaan mereka terhadap kehidupan mereka. Sikap positif dan tingkat aktivitas
yang dihasilkan dari keterlibatan karyawan memberikan umpan balik positif kepada
karyawan dalam bentuk pencapaian, pengakuan, dan rasa syukur. Banyak pekerja
menyatakan bahwa kegembiraan tidak hanya terjadi di tempat kerja, tetapi juga
dalam kegiatan ekstrakurikuler seperti menjadi sukarelawan, olahraga, dan hobi

kreatif.

Konsep tentang work engagement telah ada sejak lama dan diakui sebagai
komponen kunci yang dibutuhkan organisasi untuk meningkatkan kinerja anggota.
Anggota akan merasa senang dan memberikan dampak positif bagi organisasi
tempat mereka bekerja sebagai hasil dari keterikatan ini. Menurut Schaufeli &
Bakker, (2004), Job resources menjadi salah satu faktor utama work engagement.
Komponen organisasi, sosial, psikologis, atau fisik dari suatu pekerjaan yang
dikaitkan dengan biaya psikologis yang dikeluarkan karyawan dikenal sebagai job
resources. Lebih lanjut, job resources mempengaruhi pencapaian tujuan dan
mendorong pertumbuhan dan pendidikan. Menurut Bakker et al., (2003), Work
engagement anggota akan sangat dipengaruhi oleh job resources yang diperoleh

dari dimensi jaminan sosial. (Bakker et al., 2007).

Menurut penelitian Aprilianingsih & Frianto, (2022), Work engagement
dipengaruhi secara positif dan signifikan oleh job resources. Oleh karena itu, dapat
dikatakan bahwa staf kependidikan akan lebih terlibat dalam pekerjaan jika job

resources ditingkatkan. Temuan ini konsisten dengan penelitian yang dilakukan



oleh Barkhowa, (2020) dan Oshio et al., (2018), menunjukkan bahwa adanya
hubungan yang baik antara job resources dan work engagement. Dalam tim
departemen perangkat lunak Agile, job resources juga terbukti memiliki hubungan
yang positif terhadap work engagement (Huck-Fries et al., 2019). Namun, hal ini
berbanding terbalik dengan penelitian Astisya & Hadi, (2021) yang tidak

menemukan adanya hubungan antara work engagement dengan job resources.

Menurut Job Demands - Resources (JD-R) Theory, ketika karyawan diberikan
tuntutan pekerjaan yang sulit dan sumber daya yang cukup untuk memenuhinya,
maka work engagement dapat terjadi (Bakker et al., 2014); (Bakker & Demerouti,
2007). Sumber daya ini mencakup personal resources dan professional resources.
Sementara personal resources diklasifikasikan sebagai elemen manusia yang
memengaruhi work engagement, job resources diklasifikasikan sebagai aspek
lingkungan. Menurut Xanthopoulou dkk., (2007), Lingkungan organisasi, sosial,
dan fisik yang memfasilitasi pencapaian tujuan kerja, mengurangi stres terkait
pekerjaan dan biaya psikologis dan fisik yang diakibatkannya, serta mendorong

pertumbuhan pribadi merupakan contoh job resources.

Job resources mencakup hal-hal seperti kesempatan untuk belajar dan
berkembang, dukungan sosial dari atasan dan rekan kerja, penilaian kinerja, dan
berbagai keterampilan (Bakker & Demerouti, 2008). Selain faktor-faktor tersebut,
workplace spirituality merupakan salah satu faktor utama work engagement yang
kurang mendapat perhatian (Devendhiran & Wesley, 2017). Job resources serupa
disediakan oleh workplace spirituality, termasuk pekerjaan yang sulit dan
memuaskan yang mendorong pertumbuhan pribadi, rasa kebersamaan di tempat
kerja, dan hubungan dengan nilai-nilai perusahaan. Baik motivasi intrinsik maupun
ekstrinsik disediakan oleh job resources, yang memenuhi kebutuhan sosial dan
kognitif anggota dan membantu mereka dalam mencapai tujuan mereka (Singh &

Chopra, 2018).

Workplace spirituality merupakan istilah yang sangat pribadi dan filosofis,
karena hampir setiap subjek akademis setuju bahwa spiritualitas memengaruhi

keyakinan inti, konektivitas di tempat kerja, dan rasa keutuhan. Workplace



spirituality berdampak pada pencarian tujuan hidup, pembentukan hubungan dekat
dengan rekan kerja atau orang lain yang terlibat dalam perusahaan, dan menjaga
agar keyakinan pribadi seseorang dan cita-cita organisasi tetap selaras. (Milliman

etal., 2003).

Workplace spirituality dianggap sebagai elemen yang sangat menjanjikan bagi
organisasi, khususnya dalam hal retensi anggota (Jena & Sajeet Pradhan, 2018).
Workplace spirituality juga dipandang sebagai lingkungan yang mendorong
individu untuk menggunakan kreativitas, emosi, dan kecerdasan mereka
semaksimal mungkin (Byrd & Scott, 2014). Menurut Samiyanto & Ancok, (2011)
karakter anggota yang kuat, interaksi dengan rekan anggota lain, dan kesuksesan di
dalam organisasi semuanya dapat dipengaruhi oleh tingkat spiritualitas kerja yang
tinggi. Kekuatan karakter merupakan masalah utama dalam kerangka psikologi
positif, dan salah satu konsep yang diciptakan dalam psikologi positif adalah work

engagement (Seligman et al., 2004).

Menurut hasil penelitian Purnama et al., (2022) tentang workplace spirituality,
workplace spirituality telah terbukti secara signifikan berdampak pada keterlibatan
karyawan. Perhatian perusahaan Batiqa Hotel Pekanbaru terhadap kehidupan batin
setiap karyawan berdampak pada hal ini. Ketika spiritualitas hadir di tempat kerja,
hal ini dapat membantu karyawan merasa memiliki dan memberikan tujuan pada
pekerjaan mereka, yang akan memotivasi mereka untuk mencurahkan seluruh
waktu dan usaha mereka. Para pekerja di Batiqa Hotel Pekanbaru merasa lebih
terlibat di tempat kerja ketika kebutuhan spiritual mereka terpenuhi, yang dapat

meningkatkan keterlibatan karyawan di seluruh organisasi.

Menurut Fazlurrahman et al.,, (2020) Organisasi dan perusahaan dapat
meningkatkan work engagement dengan sejumlah cara. Salah satu faktor yang
dapat memengaruhi work engagement di tempat kerja adalah perceived
organizational support (Caesens et al., 2014). Perceived organizational support
didefinisikan sebagai perasaan yakin tentang seberapa baik bisnis menilai kinerja,
mempertimbangkan kesejahteraan karyawan, bereaksi terhadap umpan balik dan

rekomendasi, melindungi kesejahteraan karyawan, dan memberdayakan karyawan



secara adil (Caesens et al., 2017). Menurut Imran et al., (2020) dengan
berkonsentrasi pada tiga aspek, organisasi dapat meningkatkan perceived

organizational support. Antara lain; insentif, motivasi kepemimpinan, dan keadilan.

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Mufarrikhah et al., (2020)
mengungkapkan persepsi perceived organizational support memengaruhi work
engagement di tempat kerja. Ini berarti bahwa work engagement karyawan
meningkat seiring dengan perceived organizational support. Penelitian ini
mendukung pernyataan Sitanggang, (2018) bahwa work engagement karyawan
dipengaruhi secara positif oleh perceived organizational support. Namun
sebaliknya, Man & Hadi, (2013) berpendapat bahwa keterlibatan kerja dipengaruhi

secara positif namun lemah oleh dukungan organisasi yang dirasakan.

Organisasi dan lembaga sering kali menghadapi sejumlah masalah yang
menantang. Suatu sistem memiliki beberapa hubungan timbal balik, sebagaimana
diketahui dengan baik. Di sisi lain, Komponen organisasi pesantren dapat berjalan
tanpa suatu konsep atau rencana yang pasti (Abuddin Nata, 2008). Pusat Ma'had
Al-Jamiah UIN Maulana Malik Ibrahim Malang adalah lembaga pendidikan mahad
yang dirancang untuk mahasiswa baru. Untuk memberikan bimbingan belajar

terpadu antara kegiatan Mahad dan Universitas.

Universitas Islam Negeri Maulana Malik Ibrahim Malang meyakini bahwa
mahasiswa yang berhasil dalam pendidikannya adalah mereka yang (1) berilmu
luas, (2) berpandangan baik, (3) tajam pikirannya, (4) lembut hatinya, dan (5)
bersemangat karena Allah. (Tarbiyah Uli al-Albab: Dzikir, Fikir, dan Amal Sholeh,
2005:5). Kegiatan pendidikan akademik, ko-kurikuler, dan ekstrakurikuler
Universitas Islam Negeri (UIN) Maulana Malik Ibrahim Malang difokuskan untuk
memberdayakan potensi dan semangat mahasiswa dalam rangka memenuhi target
profil lulusan yang memiliki kualitas sebagai berikut; kemandirian, berjiwa besar,
mampu memimpin atau menjadi penggerak umat, mampu menjadi teladan bagi
masyarakat setempat, bersaing dengan lulusan perguruan tinggi lain, memiliki

wawasan akademis global, dan memiliki kewajiban untuk menyebarkan agama



Islam di Masyarakat (Visi, Misi dan Tradisi UIN Maulana Malik Ibrahim Malang,
2006:5).

Dalam struktural organisasi di Pusat Ma'had Al Jami'ah terdapat ketua,
sekretaris, bendahara, bidang-bidang atau divisi-divisi. Setelah itu, ada tenaga
penggerak yang disebut juga sebagai musyrif atau musyrifah. Seorang santri senior,
yang dikenal sebagai musyrif atau musyrifah, dipilih oleh manajemen mahad
setelah pertimbangan dan uji kelayakan. Peran musyrif dan musyrifah di mahad
membantu para santri baru dalam kegiatan mahad sehari-hari. Mereka harus tinggal
di sejumlah kamar yang telah ditetapkan untuk setiap tingkat mabna atau unit
asrama, untuk melaksanakan tugas mereka. Menjadi seorang musyrif dan musyrifah
memerlukan proses seleksi ketat yang meliputi berbagai fase dan prasyarat.
Persyaratan untuk menjadi musyrif dan musyrifah adalah IP (Indeks Prestasi) 2,75
untuk mahasiswa fakultas sains dan teknologi dan 3,25 untuk mahasiswa fakultas
ilmu sosial, fasih berbahasa Arab dan Inggris serta mampu membaca Al-Qur'an. Hal
ini bertujuan agar Pusat Mahad Al-Jamiah mampu memperoleh musyrif-musyrifah
yang kompeten. Pusat Mahad Al Jamiah merupakan organisasi yang bersifat nirlaba
(Nonprofit Organization/NPO), yang berarti tidak mengejar keuntungan atau

bersifat materialistis.

Organisasi nirlaba adalah suatu lembaga yang didirikan dengan tujuan tidak
semata-mata untuk mendapatkan profit, tetapi bermaksud untuk mendukung suatu
isu atau peristiwa yang berkaitan dengan kemasyarakatan untuk menarik perhatian
masyarakat, tanpa adanya tujuan komersil (Korompis, 2014). Menurut Sri dan
Martina NPO (Nonprofit Organization) adalah suatu organisasi yang bersasaran
pokok untuk mendukung isu-isu menarik perhatian publik tanpa tujuan komersil
atau tanpa maksud mendapatkan laba. Sumber pendanaan organisasi nirlaba antara
lain: sumbangan masyarakat, APBD/APBN, melalui Kerjasama program/projek

dengan lembaga lain.

Ide pendirian Pusat Mahad Al Jamiah yang diperuntukkan bagi Mahasiswa UIN
Maulana Malik Ibrahim Malang sudah lama dipikirkan, yaitu sejak kepemimpinan

KH. Usman Manshur, tetapi hal tersebut belum dapat terealisasikan. Ide tersebut



baru dapat direalisasikan pada masa kepemimpinan Prof. Dr. H. Imam Suprayogo,
ketika itu masih menjabat sebagai ketua STAIN Malang. Peletakan batu pertama
pendirian bangunan Ma’had dimulai pada Ahad Wage, 4 April 1999. Dengan
sumbangan dari masyarakat dalam jangka waktu satu tahun, 4 (empat) unit gedung
yang terdiri dari 189 kamar (3 unit masing-masing 50 kamar dan 1 unit 39 kamar)
dan 5 (lima) rumah pengasuh serta 1 (satu) rumah untuk mudir (direktur) Ma’had
telah berhasil diselesaikan. Pusat Mahad Al Jamiah telah bertahan di bawah
naungan kampus selama 24 tahun. namun makna yang bertahan di sini bukan
terletak pada nama atau bangunannya, tetapi pada bagian program-program itu
sendiri. Misalnya, Program yang disusun ini akan terus berfungsi sebaik-baiknya
atau sebaliknya., namun kenyataannya program-program Mahad yang sudah ada
tetap bertahan, bahkan mengalami perubahan arah kemajuan yang signifikan,
sehingga perhatian dan apresiasi khusus dari berbagai pihak terhadap Mahad pun
diberikan kepada mereka. Semua itu pasti ada unsur-unsur tertentu yang
memungkinkan Mahad untuk terus menjalankan kegiatannya. Menurut sejumlah
penelitian terdahulu, work engagement merupakan salah satu unsur yang

berkontribusi terhadap kelangsungan hidup suatu lembaga atau organisasi.

Work engagement menjadi suatu peluang untuk meningkatkan serta
mengembangkan perubahan sikap atau perilaku musyrif-musyrifah. Musyrif-
musyrifah akan merasa antusias dan berdampak positif terhadap organisasi dengan
adanya work engagement ini. Ma’had sampai dengan saat ini masih sangat solid
dan kompak dalam menerapkan work engagement baik hubungan organisasi dari
pimpinan hingga ke karyawannya dalam hal ini musyrif-musyrifah. Spiritualitas di
dalam tempat kerja yang diterapkan dalam organisasi sangat mendukung
peningkatan sumber daya manusia diantaranya PSDM (Pengembangan Sumber

Daya Musyrif-musyrifah) maupun kajian mingguan.

Berdasarkan wawancara dengan salah satu murobbi ditemukan bahwa, selain
work engagement diatas sudah mempunyai progress yang baik tapi ditemukan
bahwa, terdapat beberapa musyrif-musyrifah yang tidak antusias dalam mengikuti

kegiatan-kegiatan yang ada di Mahad, seperti tidak hadir dalam kegiatan rutinan



kajian musyrif-musyrifah, sehingga hal tersebut dapat menurunkan sikap antusias
pada musyrif-musyrifah yang lain. Selain itu adanya musyrif dan musyrifah yang
mengikuti organisasi lain sehingga didapati kurangnya rasa engagement para
musyrif dan musyrifah pada Pusat Mahad Al Jamiah. Adanya dukungan, kepedulian
dan kontribusi organisasi juga perlu dilihat, dengan mempertimbangkan Perceived
organizational support dapat menurunkan keinginan untuk meninggalkan
organisasi dan memberikan dampak yang menguntungkan bagi work engagement
musyrif-musyrifah. Salah satu bentuk sebuah dukungan mahad terhadap musyrif-
musyrifah berupa adanya sebuah penghargaan dengan bentuk beasiswa yang
diperuntukkan oleh para musyrif-musyrifah yang telah memberikan kontribusinya
kepada mahad dan setiap setahun sekali diadakannya outbound sebagai bentuk

mempererat rasa kekeluargaan antara musyrif-musyrifah dengan pimpinan mahad.

Mengacu pada beberapa pernyataan di atas terkait dengan urgensi dari work
engagement, job resources, dan workplace spirituality, serta perceived
organizational support yang sudah dibahas sebelumnya, terdapat beberapa
penelitian sebelumnya yang membahas mengenai empat variabel tersebut.
Penelitian ini menguji dan menganalisis keempat variabel di atas dan menemukan
adanya kesenjangan dalam hasil atau temuan penelitian. Sehingga, berdasarkan
fenomena, masalah, dan inkonsistensi pada temuan yang telah ada, penulis merasa
apabila penelitian mengenai topik ini menarik untuk dikaji dan dianalisis lebih
lanjut tentang fenomena yang sedang terjadi saat ini. Judul dari penelitian ini yakni
“Pengaruh Job Resource, dan Workplace Spirituality terhadap Work

Engagement Dimediasi oleh Perceived Organizational Support”.

1.2 Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang yang telah dipaparkan di atas, maka perlu
dilakukannya kajian mengenai apa saja yang dapat memengaruhi work engagement
musyrif dan musyrifah Pusat Mahad Al Jamiah, sehingga rumusan masalah yang

didapatkan adalah sebagai berikut:

1. Apakah Job Resource berpengaruh terhadap Work Engagement Musyrif-
Musyrifah Pusat Ma’had Al-Jamiah?



Apakah Workplace Spirituality berpengaruh terhadap Work Engagement
Musyrif-Musyrifah Pusat Ma’had Al-Jamiah?

. Apakah Perceived Organizational Support berpengaruh terhadap Work

Engagement Musyrif-Musyrifah Pusat Ma’had Al-Jamiah?
Apakah Perceived Organizational Support mampu memediasi pengaruh job
resource terhadap work engagement Musyrif-Musyrifah Pusat Ma’had Al-

Jamiah?

. Apakah Perceived Organizational Support mampu memediasi pengaruh

workplace spirituality terhadap work engagement Musyrif-Musyrifah Pusat
Ma’had Al-Jamiah?

1.3 Tujuan

Berdasarkan rumusan masalah yang telah dipaparkan diatas, adapun tujuan

dari penelitian yang dilakukan ini, adalah sebagai berikut:

1.

Menguji dan menganalisis pengaruh Job Resource terhadap Work
Engagement Musyrif-Musyrifah Pusat Ma’had Al-Jamiah.
Menguji dan menganalisis pengaruh workplace spirituality terhadap work

engagement Musyrif-Musyrifah Pusat Ma’had Al-Jamiah.

. Menguji dan menganalisis pengaruh perceived organizational support

terhadap work engagement Musyrif-Musyrifah Pusat Ma’had Al-Jamiah.
Menguji dan menganalisis apakah Perceived Organizational Support
mampu memediasi pengaruh job resource terhadap work engagement

Musyrif-Musyrifah Pusat Ma’had Al-Jamiah.

. Menguji dan menganalisis apakah Perceived Organizational Support

mampu memediasi pengaruh workplace spirituality terhadap work

engagement Musyrif-Musyrifah Pusat Ma’had Al-Jamiah.

1.4 Manfaat Penelitian

1.4.1 Manfaat Teoritis

Hasil penelitian ini memperkuat temuan-temuan penelitian sebelumnya

mengenai work engagement dengan hasil yang diperolah dalam penelitian ini

Hasil penelitian ini juga dapat berfungsi sebagai referensi untuk penelitian



selanjutnya tentang bagaimana workplace spirituality dan job resources
memengaruhi work engagement yang dimediasi oleh perceived organizational

support.

1.4.2 Manfaat Praktis

Hasil penelitian ini diharapkan dapat membantu dalam memberikan
informasi kepada masyarakat luas mengenai besarnya pengaruh work
engagement terhadap organisasi atau perusahaan mereka di masa depan nanti.
Untuk itu diharapkan dengan adanya penelitian ini, masyarakat luas dapat
mengetahui dan memperhatikan faktor-faktor apa saja yang dapat menjadi

pengaruh terciptanya work engagement dalam dirinya
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BAB II
KAJIAN PUSTAKA

2.1 Hasil Penelitian Terdahulu

Penelitian-penelitian terdahulu bertujuan guna mendapatkan sebuah referensi

dan menghindari adanya kesamaan penelitian. Sehingga, peneliti menambahkan

hasil penelitian terdahulu pada bagian kajian pustaka. Hasil penelitian terdahulu

yakni sebagai berikut:

1. Barkhowa, (2020) menyatakan bahwa job resources secara signifikan
mempengaruhi work engagement dan memiliki dampak yang positif.

2. Zein, (2020) menemukan bahwa job resources dan workplace spirituality
secara signifikan dan positif memengaruhi work engagement.

3. Aprilia & Katiara, (2020) bahwa job resources dan workplace spirituality
secara signifikan dan positif memengaruhi work engagement.

4. Imran et al., (2020) menyatakan work engagement di tempat kerja dipengaruhi
secara positif oleh perceived organizational support. Selain itu, melalui
pertumbuhan dan pengembangan, perceived organizational support memiliki
dampak tidak langsung pada work engagement.

5. Purnami et al., (2020) menyatakan bahwa workplace spirituality mempunyai
pengaruh yang positif dan signifikan terhadap work engagement.

6. Adi & Fithriana, (2020) menyatakan workplace spirituality dan work
engagement berkolerasi positif dan signifikan. Selain itu, terdapat korelasi
yang kuat antara workplace spirituality dengan Organizational Commitment
yang dimediasi oleh Work Engagement.

7. Fairnandha, (2021) menyatakan work engagement secara positif dipengaruhi
oleh perceived organizational support.

8. Astisya & Hadi, (2021) menemukan bahwa work engagement tidak
terpengaruh oleh job reources.

9. Purnama et al., (2022) menemukan bahwa spiritualitas ditempat kerja secara

positif mempengaruhi work engagement.
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

Islammiyanti, (2022) menyatakan bahwa workplace spirituality memiliki
dampak positif dan signifikan terhadap kinerja SDM dan innovative work
behavior.

Aprilianingsih & Frianto, (2022) menyimpulkan bahwa work engagement
dipengaruhi secara positif dan signifikan oleh job resources.

Hardianto & Ratna, (2022) menyatakan bahwa work engagement dipengaruhi
secara positif dan signifikan oleh perceived organizational support.

Prawira et al., (2022) menyatakan bahwa work engagement dipengaruhi secara
positif dan signifikan oleh job resources.

Suwandi et al., (2022) menemukan bahwa job resources, job demands, personal
resources, ideological resources dapat mempengaruhi work engagement.
Wagner & Koob, (2022) menyatakan bahwa Leader-member exchange dan Job
resources mempunyai dampak positif dan signifikan pada work engagement.
Dan job resources dapat memediasi pengaruh work engagement.

Ardita & Nugrohoseno, (2023) menyimpulkan bahwa job crafting dipengaruhi
secara positif dan signifikan oleh perceived organizational support.

Fawwaz & Nasution, (2023) dimana menghasilkan bahwa perceived
organizational support berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee
engagement, perceived organizational support memediasi atau memperantarai
pengaruh tidak langsung employee engagement.

Manoach dan Susilo, (2023) menunjukkan adanya pengaruh yang signifikan
antara Grit & Religiositas terhadap Work Engagement

To & Yu, (2024) dimana menghasilkan bahwa komitmen emosional dan
perceived organizational support memediasi work engagement.

Kristiawan & Putranta, (2024) dimana menunjukkan bahwa workplace
spirituality berpengaruh signifikan terhadap employee wellbeing, Employee
wellbeing memediasipengaruh antara workplace spirituality.

Yunina & Larassaty, (2024) dimana menghasilkan work engagement secara
positif dan signifikan dipengaruhi oleh job resources.

Hakanen et al., (2024) dimana menunjukkan bahwa job resources memiliki

dampak positif pada work engagement.
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Tabel 2. 1 Penelitian Terdahulu

No. Judul & Tahun Peneliti Metode Penelitian Variabel Hasil Penelitian
1 | Pengaruh Job Mokhammad Metode kuantitatif Variabel Independen: Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa job
Resources terhadap Khukaim Job Resources dan resources memiliki dampak positif pada work
Work Engagement Barkhowa Burnout engagement. Dan Work engagement
melalui Burnout dipengaruhi secara negatif oleh burnout
Karyawan Industri Variabel Dependen:
Manufaktur di Salatiga Work Engagement
(2020)
2 | Pengaruh Spiritualitas | Syauqi Nabila Metode kuantitatif Variabel Independen: Hasil dari penelitan ini adalah workplace
di tempat kerja Zein Workplace Spirituality | spirituality secara signifikan dan positif
(workplace spirituality) dan Job Resources mempengaruhi work engagement. Dan
dan sumber daya Work engagement dipengaruhi secara positif
pekerjaan (job Variabel Dependen: dan signifikan oleh job resources.
resources) terhadap Work Engagement
keterikatan kerja (work
engagement) (2020)
3 | Workplace Spirituality | Eka Dian Metode kuantitatif Variabel Independen: Hasil dari penelitan ini adalah Workplace
and Work engagement | Aprilia, Oshan Spiritualitas di tempat | spirituality secara signifikan dan positif
and Among High Katiara. (W.o-rkplelice mempengaruhi work engagement.
School Teachers in Spirituality)
Banda Aceh (2020) .
Variabel Dependen:
Keterlibatan Kerja
(Work Engagement)

4 Impact of Perceived Muhammad Metode kuantitatif Variabel Independen: | Temuan studi ini menunjukkan bahwa work
Organizational Yasir Imran, Perceived egagement dipengaruhi secara positif dan
Support on Work Natasha Saman organizational signifikan oleh perceived organizational

Elahi, Ghulam support support. Dan Perceived organizational support
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Engagement: Abid, Fouzia yang dirasakan secara tidak langsung

Mediating Ashfaq, Sehrish Variabel Dependen: mempengaruhi work engagement melalui

Mechanism of Ilyas. Work Engagement pertumbuhan dan perkembangan

Thriving and Variabel Int ,

o ariabel Intervening:
Flourishing (2020) Thriving dan
Flourishing
Pengaruh Individual Rahayu Sri Metode kuantitatif Variabel Independen: Hasil dari penelitian ini adalah Individual
Spirituality dan Purnami, Individual Spirituality | spirituality mempunyai dampak yang positif
Workplace Spirituality | Syamsul Hadi dan Workplace dan signifikan pada employee engagement.
terhadap Employee Senen, Disman, Spirituality Dan Workplace spirituality memiliki dampak
Engagement Pegawai Eeng Ahman yang positif dan signifikan employee
Agensi pemasaran Variabel Dependen: engagement.
Digital (2020) Employee Engagement
How the workplace Agung Nugroho | Metode kuantitatif Variabel Independen: Hasil dari penelitian ini adalah Workplace
spirituality influences | Adi dan Noora Work Spirituality spirituality dan work engagement berkorelasi
work engagement Fithriana positif dan signifikan. Dan Workplace
through organizational Variabel Dependen: Spirituality memiliki hubungan signifikan
commitment: Evidence Work Engagement dengan Organizational Commitment yang
from banking industry. dimediasi oleh Work Engagement
(2020) Variabel Intervening:
Organizational
Commitment

Pengaruh Job Demands | Muhammad Metode kuantitatif Variabel Independen: Work engagement dipengaruhi secara positif
dan Job Resources Mudrik Perceived dan signifikan oleh perceived organizational
terhadapWork Fairnandha. organizational support | sipport. Selain itu, work engagement tidak

Engagement Guru
(2021)

job demands, dan job
satisfaction.

Variabel Dependen:
Work Engagement

mempengaruhi job demands dan kepuasan
kerja.
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8 | Pengaruh Perceived [zzah Metode kuantitatif Variabel Independen: Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa
Organizational Ramadhani Job Demands dan Job | job demands dan job resources memiliki
Support, Job Demands, | Astisya dan Resources pengaruh yang kecil terhadap work
dan Job Satisfaction Cholichul Hadi engagement.
terhadap Work Variabel Dependen:

Engagement. Work Engagement
(2021)

9 | Pengaruh Andika Leo Metode kuantitatif Variabel Independen: Spiritualitas dan kepemimpinan di tempat kerja
Kepemimpinan dan Purnama, Kepemimpinan dan secara signifikan meningkatkan work
Spiritualitas di Tempat | Hamman Zaki, Spritualitas di tempat engagement.

Kerja Terhadap Work | Rahayu kerja

Engagement pada Setianingsih.

Karyawan Batiqa Variabel Dependen:
Hotel Pekanbaru Work Engagement
(2022)

10 | Peran Workplace Riza Metode kuantitatif Variabel Independen: Hasil dari penelitian ini adalah Workplace
Spirituality, Islammiyanti, Work Spirituality, Spirituality, Leadership dan Meaningful work
Meaningful Work dan | Heru Sulistyo Meaningful Work, dan | memiliki dampak positif yang besar pada
Leadership terhadap Leadership innovative work. Dan Workplace Spirituality,
Innovative Work Leadership dan Meaningful work memiliki
Behavior dan Kinerja Variabel Dependen: dampak positif yang besar pada Kinerja
SDM (2022) Innovative Work SDM

Behavior dan Kinerja
SDM

11 | Pengaruh Job Demands | Anisa Metode kuantitatif Variabel Independen: Hasil dari studi ini adalah work engagement
dan Job Resources Aprilianingsih Job Demands dan Job dipengaruhi secara signifikan oleh job
terhadap Work dan Agus Resources resources. Selain itu, job demands berdampak
Engagement pada Frianto signifikan dan negatif terhadap work
Tenaga Kependidikan Variabel Dependen: engagement.

di Perguruan Tinggi Work Engagement
(2022)
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12. | Pengaruh Perceived Yoga Hardianto | Metode kuantitatif Variabel Independen: Work engagement berpengaruh secara
Organizational Support | dan Dewi Ratna Perceived signifikan oleh job resources.
Terhadap Work organizational support
Engagement Pada
Karyawan Panghegar Variabel Dependen:
Stone Quary (2022) Work Engagement

13 | Peran Job Satisfaction | Amaludin Metode Analisis Variabel Independen: Hasil penelitian ini menemukan bahwa Job
sebagai Prawira, Sri jalur kuantitatif Job Demands dan Job satisfaction dipengaruhi secara signifikan oleh
Variabel Intervening Lestari Resources job resources dan job demands. Dan Job
Dalam Hubungan Prasilowati, Eka demands dan job reources pada work
Job Demand Avianti Variabel Dependen: engagment dimediasi oleh kepuasan kerja.
dan Job Resources Ayuningtyas Work Engagement
terhadap Work
Engagement. Variabel Intervening:
(2022) Job Satisfaction

14 | Work Engagement Grandikha Metode kualitatif Work engagement, job | Hasil penelitian ini menemukan bahwa job
Pengemudi Layanan Faatih Suwandi, resources, job resources, job demands, personal resources,
Ambulans Khoiruddin demands, personal ideological resources dapat mempengaruhi
Muhammadiyah Bashori, Erita resources, ideological work engagement.
dalam Masa Covid-19. | Yuliasesti Diah resources.
(2022) Sari

15 | The relationship Bettina Wagner | Metode kualitatif Variabel Independen: Hasil dari studi ini menyatakan bahwa Leader-
between leader- dan Clemens Leader-member member exchange dan Job resources
member exchange and | Koob exchange mempengaruhi secara signifikan pada work

work engagement

in social work: A
mediation analysis of
job resources.

(2022)

Variabel Dependen:
Work Engagement

Variabel Intervening:
Job Resources.

engagement. Dan Job resources dapat
memediasi terhadap work engagement.
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16 | Peran job crafting dan | Lesi Silvia Metode kuantitatif Variabel Independen: Work engagement dipengaruhi secara
work engagement Ardita dan Job crafting, work signifikan oleh perceived organizational
sebagai pemediasi Dwiarko engagement, perceived | support.
pengaruh perceived Nugrohoseno organizational support
organizational support
terhadap adaptive Variabel Dependen:
performance. Adaptive
(2023) performance
17 | Pengaruh Muhammad Metode kuantitatif Variabel Independen: Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa
Personal Organization | Igbal Fawwaz Personal organization Work engagement mempengaruhi secara
Fit Dan Preceived dan Muhammad fit dan Perceived signifikan melalui perceived organizational
Organization Support | Irfan Nasution organizational support | support. Dan Perceived organizational support
Terhadap memediasi atau memperantarai pengaruh tidak
Innovative Work Variabel Dependen: langsung employee engaement terhadap
Behavior Dimediasi Innovative Work innovative work behavior.
Employee Engagment. Behavior
(2023)
Variabel
Intervening: Employee
Engagment
18 | Grit dan Religiositas Jessica Lydia Metode kuantitatif Grit, personal Hasil dari penelitian ini menunjukkan adanya
terhadap Work Manoach dan resources, religiositas, | pengaruh yang signifikan antara Grit &
Engagement pada Dicky Susilo work engagement. Religiositas terhadap Work Engagement
Pengurus Ormawa
yang Beragama
Kristiani di Surabaya.
(2023)
19 | Impact of difficult Wai Ming To | Metode kuantitatif Variabel Independen: Hasil dari studi ini adalah Perceived
coworkers on dan Billy T.W. Perceived organizational support dan affective

employees’ turnover
intention: the roles of

Yu

commitment memediasi hubungan
antara sikap terhadap rekan kerja yang sulit
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perceived
organizational support

organizational support
dan affective

dan keinginan untuk pindah kerja.

and affective commitment
commitment.
(2023) Variabel Dependen:
Turnover Intention
20 | Pengaruh Ricky Metode kuantitatif Variabel Independen: Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa
Workplace Spirituality | Kristiawan dan Workplace spirituality | Workplace Spirituality pengaruh yang
dan ethical Leadership | Martinus dan ethical Leadership | positif dan signifikan terhadap employee
terhadap organizational | Parnawa wellbeing. Dan Employee wellbeing
Citizenship Behavior Putranta Variabel Dependen: memediasi pengaruh antara workplace
dengan Employee Organizational spirituality terhadap OCB.
Wellbeing sebagai Citizenship Behavior
variabel pemediasi.
(2023) Variabel Intervening:
Employee Wellbeing
21 | Pengaruh Job Deberina Syurfi | Metode kuantitatif Variabel Independen: Hasil dari penelitian ini menyatakan bahwa
Resources terhadap Yunina dan Ayu Job Resources Job Resources mempengaruhi Work
Work Engagement Lucy Larassaty Engagement.
melalui Burnout. Variabel Dependen:
(2024) Work Engagement
Variabel Intervening:
Burnout
22 | The relative Jari J. Hanaken, | Metode kuantitatif Perceived Hasil ini menunjukkan bahwa Job Resources

importance of various
job resources for work
engagement: A
concurrent and follow
up dominance analysis.
(2024)

AB Bakker, J
Turunen

organizational support
dan affective
commitment, Turnover
Intention

dapat mempengaruhi Work Engagement.
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2.2 Work Engagement
2.2.1 Definisi Work Engagement

Dalam bukunya, Federman, (2009) mendefinisikan work engagement sebagai
komitmen individu terhadap sebuah organisasi yang mempengaruhi bagaimana ia
mengeksplorasi pekerjaannya dan menentukan lama jabatannya. Aspek emosional
dan kognitif dari pekerjaan dan seluruh pengalaman kerja adalah komponen utama
dari engagement. Rasa kepuasan pribadi seseorang serta motivasi dan persetujuan
yang mereka dapatkan dari bekerja dan menjadi anggota organisasi mereka,
keduanya dipengaruhi oleh elemen emosional. Secara umum, variabel rasional
berkaitan dengan bagaimana seseorang berinteraksi dengan organisasi yang lebih
besar. Contohnya, bagaimana objektivitas perusahaan memengaruhi seberapa baik

pekerja memahami aturan mereka sendiri dan aturan unit mereka (Perrin, 2003).

Hubungan kerja yang menyenangkan, memuaskan, dan berhubungan dengan
pikiran yang ditandai dengan vigor, dedikasi, dan keterlarutan dalam pekerjaan
dikenal sebagai work engagement. Menurut Mache et al., (2013), Engagement
tidak difokuskan pada objek, peristiwa, orang, atau aktivitas tertentu; melainkan, ia
merupakan fitur afektif-kognitif yang terus-menerus dan menular. Menurut
Nugoroho & Savira, (2019), Work engagement, yang didefinisikan oleh semangat,
komitmen, dan fokus, merupakan komponen utama mengapa orang bekerja.
Organisasi yang memiliki work engagement anggota yang tinggi akan lebih siap
dalam menangani perkembangan yang terus meningkat di lingkungan organisasi

yang kompetitif saat ini (Monje-Amor et al., 2020).

Kepatuhan fisik, mental, dan emosional yang menyeluruh terhadap peraturan
kerja merupakan definisi lain dari work engagement. Dibandingkan dengan mereka
yang tidak total, anggota yang terlibat atau totalitas melakukan lebih banyak upaya
diskresioner, yang lebih mirip dengan kerja keras (Bakker, 2011). Work
engagement, sebagaimana dijelaskan oleh Bakker & Leiter, (2010), adalah keadaan
psikologis terkait pekerjaan yang menguntungkan yang mengarah pada kinerja
organisasi dan ditandai dengan kesejahteraan yang terjamin. Pada dasarnya, work

engagement menggambarkan bagaimana orang memandang pekerjaan mereka
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sebagai sesuatu yang menghibur, memberi energi, dan sesuatu yang dapat mereka

fokuskan, serta sesuatu yang ingin mereka investasikan waktu dan energinya

(Bakker et al., 2014).

Menurut Bakker & Demerouti, (2008), work engagement adalah emosi positif

dan memuaskan yang terkait dengan pekerjaan seseorang dan ditandai oleh

semangat, komitmen, dan konsentrasi. Singkatnya, anggota yang berkomitmen

penuh terhadap tugasnya menunjukkan tingkat energi dan antusiasme yang tinggi.

(Bakker & Leiter, 2010).

2.2.2 Item Work Engagement

Menurut Bakker & Demerouti, (2008), ada tiga item dalam work engagement:

1.

2.

3.

Vigor (Semangat)

Vigor didefinisikan sebagai memiliki energi dan ketabahan mental
semaksimal mungkin saat bekerja, memberikan upaya terbaik, dan bertahan
dalam kesulitan.

Dedication (Dedikasi)

Terlibat dalam pekerjaan dan mengalami perasaan-perasaan penting seperti
kesulitan, kebanggaan, inspirasi, dan kegembiraan lebih menunjukkan
dedikasi.

Absorption

Menjadi begitu fokus dan waktu berlalu dengan cepat ketika seseorang
begitu bergairah dengan pekerjaannya sehingga sulit untuk menghindarinya.

adalah absorption.

2.2.3 Faktor-faktor yang mempengaruhi Work Engagement

Akhtar et al., (2015) menyatakan bahwa ada sejumlah variabel yang dapat

mempengaruhi engagement karyawan di tempat kerja, antara lain:

1. Big Five, Menurut definisi work engagement yang selaras dengan energi dan

aktivasi, secara umum diterima bahwa faktor tipe kepribadian menunjukkan

kecenderungan untuk terlibat karena sifat perilakunya. Kehati-hatian,
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keramahan, keterbukaan, dan ekstroversi adalah faktor-faktor yang
direkomendasikan.

2. Trait El, merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi engagement adalah
perasaan sejahtera dan kesenangan. Menurut Ravichandran et al., (2011),

engagement yang tinggi dapat dipengaruhi oleh tingkat trait el yang tinggi.

Bakker & Demerouti, (2008) menyatakan bahwa dua aspek yang dapat
mempengaruhi work engagement adalah job resources dan personal resources.
Menurut Xanthopoulou dkk., (2008), Korelasi yang menguntungkan antara job
resources dan personal resources juga memengaruhi work engagement. Menurut
Rego & Pina E Cunha, (2008), workplace spirituality dapat menjelaskan bagaimana
anggota berdedikasi pada organisasi dan meningkatkan kesuksesan organisasi.
Organisasi dapat meningkatkan work engagement anggota dengan berbagai cara.
Perceived organizational support yang dirasakan merupakan salah satu faktor yang
paling mungkin mempengaruhi work engagement (Caesens et al.,, 2014).
Pandangan atau interpretasi emosional anggota bahwa organisasi menghargai
kontribusi mereka dan memperhatikan kesehatan fisik dan mental mereka dikenal
sebagai dukungan organisasi yang dirasakan. Anggota lebih cenderung
berkomitmen untuk menjalankan tugas mereka kepada perusahaan dan mengurangi
niat mereka untuk keluar karena keterikatan emosional jika mereka menerima
dukungan yang sesuai dengan standar dan harapan tempat kerja (Mishra, 2017).
Dari uraian sebelumnya, penulis menyimpulkan bahwa faktor-faktor berikut ini
mempengaruhi work engagement; job reosurces, workplace spirituality, dan

perceived organizational support.

2.2.3 Work Engagement Dalam Perspektif Islam
Seseorang yang terlibat dalam pekerjaan memiliki sikap yang baik terhadap
perusahaan tempat dia bekerja, melakukan tugas pekerjaannya, dan ditandai dengan
antusiasme, pengabdian, dan penyerapan. Menurut Ariyani & Hidayati, (2018)
work engagement adalah kondisi keterlibatan atau kesungguh-sungguhan seseorang
dalam bekerja dengan ditunjukkan oleh semangat kerja yang tinggi, senantiasa

bertenaga dalam bekerja, penuh dedikasi dalam bekerja, serta menghayati pekerjaan
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tersebut. Kondisi ideal ini selaras dengan firman Allah SWT dalam Surat At-Taubah

ayat 105:
}f“w’}f IV o/.° | \ /,eﬁ/;/ P %a’ °}°/ ‘ }ui oo o}//’ i‘l‘ % uiz° 4,
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Artinya: Katakanlah (Nabi Muhammad), “Bekerjalah! Maka, Allah, rasul-Nya,
dan orang-orang mukmin akan melihat pekerjaanmu. Kamu akan dikembalikan
kepada (Zat) yang mengetahui yang gaib dan yang nyata. Lalu, Dia akan

)

memberitakan kepada kamu apa yang selama ini kamu kerjakan.’

Asbabun Nuzul Surat At-Taubah ayat 105 tidak ada Asbabun nuzul atau
penjelasan unik mengenai turunnya surat At Taubah ayat 105, menurut buku
konseling Qur'ani karya Dr. H. Cholil. Karena ayat 102-104, ayat sebelumnya, dan
ayat ini ada kaitannya. Ayat 105 dalam kitab Imam As-Suyuthi Lubabun Nuqul fii
Asbaabin Nuzul yang diterjemahkan oleh Andi Muhamad Syahril dan Yasir
Magqasid menjelaskan ada beberapa hal tambahan yang diperintahkan oleh Allah
SWT kepada kita, baik yang terang-terangan maupun yang tersembunyi (Jalaluddin
as-Suyuthi, 2009). Setelah berperang, Nabi Muhammad SAW bertanya, "Siapakah
orang-orang yang terikat di tiang ini?" "Mereka adalah Abu Lubabah dan para
sahabatnya yang tidak ikut berperang," jawab seseorang. Mereka bersumpah untuk
menunda pelepasan ikatan hingga Rasulullah melakukannya. "Aku tidak akan
melepaskan mereka kecuali atas perintah Allah SWT," kata Nabi Muhammad SAW.
Atas hal ini, Allah SWT menurunkan Surat At-Taubah ayat 102. Mereka kemudian
dibebaskan dan diampuni oleh Nabi Muhammad SAW. Abu Lubabah dan sembilan
sahabatnya menghadap Rasulullah setelah dibebaskan oleh Nabi Muhammad SAW.
Setelah Nabi Muhammad SAW menolak tawaran mereka untuk menyumbangkan
uang, turunlah surat At Taubah ayat 103. Tafsir Kementerian Agama RI
menyebutkan bahwa ayat 105 surat At Taubah menganjurkan untuk bersungguh-

sungguh dalam berbagai pekerjaan yang bermanfaat. Jika Allah SWT melihat
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pekerjaan yang dilakukan manusia, maka Dia akan memberikan pahala atas

perbuatannya.

Menurut pendapat Hamka, ayat ke-105 dari Surat at-Taubah dihubungkan

dengan surat al-Isra’ ayat 84:
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Artinya: Katakanlah (Nabi Muhammad), “Setiap orang berbuat sesuai dengan
pembawaannya masing-masing.” Maka, Tuhanmu lebih mengetahui siapa yang

lebih benar jalannya.

Setelah dihubungkan dengan ayat tersebut, dapat diketahui bahwa Allah
menyuruh manusia untuk bekerja menurut bakat dan bawaan, yaitu manusia
diperintahkan untuk bekerja sesuai tenaga dan kemampuannya. Artinya manusia
tidak perlu mengerjakan pekerjaan yang bukan pekerjaannya, supaya umur tidak
habis dengan percuma. Dengan demikian, manusia dianjurkan untuk tidak
bermalas-malas dan menghabiskan waktu tanpa ada manfaat. Mutu pekerjaan harus

ditingkatkan, dan selalu memohon petunjuk Allah (Hamka, 1965).

Al-Quran menyatakan bahwa Allah memberikan perintah bekerja kepada
umatnya, karena semua amal perbuatan manusia akan dibawa menghadap kepada-
Nya, kepada Rasulullah, dan orang-orang yang beriman pada hari kiamat. Oleh
karena itu, kerjakanlah pekerjaan Anda dengan serius. Semangat dan kegembiraan
yang tinggi akan membuat orang bekerja dengan tekun dan memiliki komitmen

terhadap tugasnya.

2.3 Job Resources

2.3.1 Definisi Job Resources
Job resources adalah elemen organisasi, sosial, psikologis, atau fisik suatu
pekerjaan yang dapat: (1) mengurangi tuntutan psikologis pada karyawan; (2)
memengaruhi pencapaian tujuan; dan (3) meningkatkan pembelajaran dan
pengembangan. Jika ekspektasi pekerjaan juga tinggi, job resources mempunyai

dampak yang cukup besar pada work engagement (Bakker et al., 2007). Menurut
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Schaufeli & Bakker, (2004) dalam Hu et al., (2013), job resources merupakan suatu
yang bermanfaat yang menilai komponen organisasi, sosial, atau pekerjaan fisik
yang bertujuan untuk mencapai tujuan pekerjaan, tuntutan kerja yang lebih rendah,

dan mempromosikan pengembangan pribadi berbasis motivasi.

Ketika tuntutan pekerjaan tinggi, job resources berdampak pada engagement
atau motivasi. Asumsi ini didasarkan pada premis-premis conservation of resources
(COR) theory. Job resources dapat memotivasi secara ekstrinsik karena mereka
penting untuk mencapai tujuan pekerjaan, atau mereka dapat memotivasi secara
intrinsik karena mereka mendorong pertumbuhan, pembelajaran, dan perubahan

anggota (Schaufeli & Bakker, 2004).

Menurut Schaufeli & Bakker, (2004); Bakker et al., (2005); Bakker et al., (2007)
job resources merupakan bagian dari pekerjaan, psikologis, atau pengaturan kerja
yang dapat menurunkan tuntutan pekerjaan serta beban fisiologis dan psikologis
karyawan, membantu mereka mencapai sasarannya dengan lebih sukses, dan
meningkatkan pembelajaran, pengembangan, serta pertumbuhan pribadi. Pada
penelitian Bakker et al., (2005), Empat item job resources adalah otonomi, umpan

balik kinerja, dukungan sosial, dan kualitas hubungan dengan atasan.

Keempat item tersebut relevan dengan fenomena yang akan diteliti. Contoh
fenomena yang dapat dilihat dari subjek penelitian ini adalah adanya musyrif-
musyrifah yang menjadi lebih bersemangat dalam mengabdi Ketika mendapatkan

apresiasi, pujian, serta masukan dari atasannya.

2.3.2 Item Job Resources
Menurut Bakker et al., (2005), sumber daya tenaga kerja dapat dibagi menjadi

empat item:

1. Dukungan Sosial (Social Support)
Salah satu alat yang langsung berkontribusi untuk mencapai tujuan
profesional adalah dukungan sosial. Dukungan rekan kerja dapat membantu

memastikan bahwa aktivitas diselesaikan sesuai jadwal dan dengan cara
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yang mengurangi efek negatif beban kerja berlebihan terhadap stresor
seperti kelelahan.

2. Otonomi (Autonomy)

Otonomi dapat didefinisikan sebagai fleksibilitas yang dimiliki karyawan
untuk menyelesaikan pekerjaan dan penekanan pada kecepatan. Meskipun
otonomi menekankan pada kecepatan seseorang, otonomi juga mengacu
pada kebebasan yang dimiliki seseorang untuk melakukan tugas. Kesehatan
karyawan mendapat manfaat dari otonomi kerja, terutama karena lebih
banyak otonomi terkait dengan lebih banyak pilihan untuk mengurangi
stres. Dampak dari tekanan pekerjaan dapat dikurangi dengan otonomi.

3. Kualitas hubungan dengan atasan (Quality relationship with supervisor)
Tuntutan kerja pada burnout dapat dipengaruhi oleh kualitas hubungan
dengan atasan karena dukungan dan rasa terima kasih dari atasan dapat
mengubah cara pandang terhadap tuntutan kerja. Anggota yang
mendapatkan apresiasi dan dorongan dari pemimpin mereka juga lebih
mampu menangani tekanan pekerjaan mereka, berkinerja lebih baik, dan
menghindari kemunduran.

4. Umpan balik kinerja (Feedback Performance)

Selain membantu pekerja melaksanakan tugas mereka dengan lebih efisien,
umpan balik kinerja yang konstruktif juga meningkatkan komunikasi antara
atasan dan karyawan. Baik pekerja maupun manajer dapat membantu
menghindari masalah di tempat kerja dan mengurangi kejutan selama
evaluasi kinerja dengan memberikan informasi yang tepat dan akurat

dengan cara yang positif.

2.3.3 Faktor yang mempengaruhi Job Resources
Personal resources merupakan elemen yang memengaruhi job resources dalam
model JD-R. Sebab, personal resources yang mencirikan kemampuan individu
untuk memengaruhi dan mengendalikan lingkungannya (Xanthopoulou et al.,
2007). Self-efficacy, organizational-based self-esteem (OBSE), and optimism

adalah contoh personal resources. (Bakker & Demerouti, 2008).

25



Keyakinan diri (self-efficacy) membahas tentang Persepsi seseorang tentang
kapasitasnya untuk merencanakan, melaksanakan tugas, mencapai tujuan,
menciptakan sesuatu, dan melakukan kegiatan untuk memenuhi kemampuannya.
Organizational based self-esteem adalah tingkat keyakinan seseorang bahwa
mereka dapat memenuhi kebutuhan mereka dengan bergabung dalam sebuah
organisasi dan memberikan dampak positif terhadap organisasi tersebut
(Xanthopoulou et al., 2007). Optimisme berkaitan dengan persepsi seseorang

tentang kapasitas mereka sendiri untuk sukses dalam hidup.

2.3.4 Job Resources dalam Perspektif Islam
Karena hampir semua ciptaan Allah SWT sengaja diciptakan untuk
kemaslahatan umat manusia, maka sumber daya manusia merupakan kekuatan yang
paling dahsyat dalam mengolah semua sumber daya yang ada di muka bumi ini.
Dan hal ini juga jelas terdapat dalam firman Allah SWT di dalam Al-Qur'an Surah
Al-Jatsiyah ayat 13 sebagai berikut:

D
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Artinya: “Dia telah menundukkan (pula) untukmu apa yang ada di langit dan
apa yang ada di bumi semuanya (sebagai rahmat) dari-Nya. Sesungguhnya pada
vang demikian itu benar-benar terdapat tanda-tanda (kebesaran Allah) bagi kaum

yvang berpikir.”

“Dan Dia telah menundukkan untukmu apa yang di langit dan apa yang di
bumi, (sebagai) rahmat dari-Nya.” Tbnu Jarir meriwayatkan dari Ibnu Abbas r.a.
melalui jalan Al-Aufi terkait makna sabda-Nya. Secara khusus, segala sesuatu
merupakan hasil dari rahmat Allah. Istilah ini, Jam'i'an Minhu, adalah salah satu
nama Allah; telah dianggap bahwa tidak ada seorang pun yang dapat menandingi-
Nya dalam hal ini. "Ayahku, Muhammad bin Khalaf al-Asqalani, dan Al-Faryabi,
dari Sufyan, dari Al-A'masy, dari Al-Minhal ibn Amr, dari Abu Arakah,
menceritakan kisah-kisah kepada kami." Ibnu Abu Hatim menyatakan: Ketika
seorang pria bertanya kepada Abdullah ibn Umar r.a., "Dari apakah Allah

menciptakan makhluk?" "Dari cahaya, api, kegelapan, dan tanah," jawab Ibnu
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Umar. "Datanglah dan temui Ibnu Abbas r.a. dan tanyakan ini kepadanya," kata
Ibnu Umar. "Kembalilah kepada Ibnu Umar, dan tanyakan kepadanya mengapa
Allah menciptakan semua itu?" Ibnu Abbas berkata ketika orang itu mendekatinya
dan menanyakan kepadanya pertanyaan yang serupa. Pria itu kemudian kembali
kepada Ibnu Umar dan bertanya kepadanya. Lalu Ibnu Umar membaca surat

tersebut (Kementerian Agama R.I, 2008).

Agar sumber daya benar-benar dapat meningkatkan eksistensi manusia, sumber
daya tersebut harus dikelola; hal ini sangat penting agar orang-orang dapat saling
mendukung satu sama lain. Personal resources diperlukan dalam situasi ini untuk
membantu Anda dan orang lain. Selain itu, seseorang harus memiliki kemampuan
tertentu agar dapat memenuhi fungsinya di masyarakat dan tempat kerja (Marnis &

Priyono, 2008).

2.4 Workplace Spirituality
2.4.1 Definisi Workplace Spirituality

Spiritualitas merupakan sifat alami manusia yang tidak selalu mengandung
makna keagamaan. Setiap orang memiliki spiritualitas sebagai sifat dasar mereka,
dan tidak mungkin memisahkan spiritualitas dari individu. Perkembangan
spiritualitas di tempat kerja akan terjadi ketika perilaku seseorang dapat
memasukkan spiritualitas ke dalam setiap tindakan dan perbuatannya, yang akan

terjadi tanpa tekanan dari luar.

Rego & Cunha, (2008) menegaskan bahwa workplace spirituality mencakup
lebih dari sekadar agama atau perpindahan agama seseorang. Hal ini didasarkan
pada filosofi dan cita-cita seseorang dan bukannya mengharuskan adanya hubungan
dengan tradisi agama tertentu. Hal ini menyangkut bagaimana para pekerja
memandang diri mereka sendiri sebagai orang yang spiritual, memiliki jiwa yang
terpuaskan di tempat kerja, merasakan rasa bersama di tempat kerja dan

menemukan makna dan tujuan di sana. (Milliman et al., 2003).

Workplace spirituality memposisikan karyawan sebagai makhluk spiritual yang

menemukan makna dan tujuan dalam apa yang mereka lakukan, keinginan untuk
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perawatan jiwa di tempat kerja, dan ikatan satu sama lain. Kepedulian mendalam
terhadap sesama dan orientasi pelayanan menjadi prinsip panduan spiritualitas
horizontal ini. kepedulian terhadap orang lain ditunjukkan dengan perhatian dan
hubungan kerja interpersonal yang berkualitas di tempat kerja, turnover yang

rendah, kohesi kelompok, dan efisiensi kelompok (Supriyanto et al., 2018).

Ashmos & Duchon, (2000) mengemukakan bahwa workplace spirituality
merupakan pemahaman bahwa orang perlu menjaga kehidupan batin mereka, dan
bahwa melakukan pekerjaan yang relevan dengan kehidupan mereka dalam konteks

masyarakat adalah salah satu cara untuk mencapainya.

Giacalone & Jurkiewicz, (2003) mendefinisikan workplace spirituality sebagai
budaya yang mendorong pekerja untuk melampaui diri mereka sendiri melalui
pekerjaan mereka dan menghubungkan mereka satu sama lain dengan cara yang
membawa kebahagiaan dan kepuasan. Menurut Aboobaker et al., (2019) Perasaan
dan manifestasi spiritualitas seseorang dalam pekerjaan disebut sebagai workplace
spirituality. Pengalaman spiritualitas karyawan di tempat kerja disebut sebagai

workplace spirituality (Jena, 2022).

Pawar, (2016) menyatakan dua tujuan workplace spirituality meliputi Bangun
hubungan saling percaya dengan rekan kerja dan personel kantor lainnya. Dan
gunakan pekerjaan yang bermakna untuk menemukan tujuan hidup. Menurut
Habeeb, (2019), Selain itu, workplace spirituality dapat meningkatkan harga diri,
yang akan memotivasi staf untuk bekerja menuju tujuan organisasi. Namun,
menurut Indradevi, (2020), workplace spirituality merupakan orang-orang yang

mencari makna dan tujuan umum dalam pekerjaan mereka.

2.4.2 Indikator Workplace Spirituality
Ashmos & Duchon, (2000) mengemukakan bahwa terdapat tiga indikator dari

workplace spirituality:

1. Kehidupan Batin (/nner life)
Menyadari kekuatan Tuhan dan mengetahui cara memanfaatkannya untuk

menjalani kehidupan yang lebih memuaskan adalah tujuan kehidupan batin.
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2. Makna bekerja (Meaning of work)

Ashmos & Duchon, (2000) menegaskan bahwa meskipun kehidupan dan
mata pencaharian merupakan dua aspek yang berbeda dan tidak dapat
dipisahkan, keduanya berasal dari sumber spiritual yang sama. Spirit
mewujudkan kehidupan, makna, tujuan, ketenangan, dan rasa memiliki
komunitas yang lebih besar. Menyatukan kehidupan dan pekerjaan, serta
semangatnya, adalah tujuan workplace spirituality.

Perasaan terhubung dengan komunitas (Sense of connection to community)
Workplace spirituality lebih dari sekadar menemukan pekerjaan yang
memuaskan untuk memenuhi kebutuhan batin seseorang; tetapi juga
melibatkan pemahaman bagaimana kehidupan dapat berhubungan dengan
orang lain. Aspek yang paling penting dari pertumbuhan spiritual adalah

merasakan rasa memiliki terhadap suatu kelompok.

2.4.3 Item Workplace Spirituality

Menurut Ashmos & Duchon, (2000), workplace spirituality mencakup aspek-

aspek berikut:

1.

o

Keadaan kelompok dan lingkungan.

Makna dari pekerjaan.

Esensi batin.

Pemahaman yang jelas tentang spiritualitas.
Tanggungjawab secara pribadi.

Membangun hubungan positif dengan orang lain.

Refleksi atau introspeksi.

2.4.4 Workplace Spirituality dalam Perspektif Islam

Pengalaman karyawan yang menggabungkan unsur-unsur spiritualitas, seperti

transendensi, kesetaraan, dan pengalaman pemahaman, disebut sebagai workplace

spirituality Ashmos & Duchon, (2000). Konsep ini menggambarkan bagaimana

spiritualitas karyawan, jika sejalan dengan nilai dan keyakinan organisasi atau

perusahaan, dapat memperkuat ikatan dengan rekan kerja dan pekerjaan mereka.
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Dari sudut pandang Islam, workplace spirituality didefinisikan oleh Dasti &
Sitwat, (2014) sebagai kedekatan dengan Allah dan menjelaskannya kepada diri
sendiri melalui perbuatan yang berpusat pada pengejaran kesenangan ilahi melalui
ibadah dan kesetiaan kepada Allah. Menurut Adawiyah & Pramuka, (2017),
spiritualitas dipandang sebagai masalah yang berpusat pada emosi terdalam hati dan
jiwa manusia dan dianggap sebagai kekuatan yang memahami dan memahami
segala sesuatu melalui jiwa manusia. Cara lain yang membedakan manusia dari
makhluk lainnya adalah melalui spiritualitas. Sifat manusia adalah sesuatu yang
dapat dirasakan, dikenali, dan dipahami oleh Roh (Jiwa) yang menciptakan kita.
Itulah sebabnya ajaran spiritual Islam tidak hanya berlaku bagi umat Islam, tetapi

juga penting bagi seluruh umat manusia.

Menurut Adawiyah & Pramuka, (2017), terdapat tiga komponen aspek
workplace spirituality; yang pertama adalah tagarrub yaitu suatu usaha untuk
mendekatkan diri kepada Allah SWT dengan mengikuti petunjuk-Nya dan sunnah-
sunnah yang diajarkan dan diamalkan oleh Nabi Muhammad Sallallahu Alaihi
Wassalam. Sebagaimana Allah SWT berfirman di dalam Al-Qur’an surat Adz-
Dzariyat Ayat 50:

o 54»5,,@“.;%5}’9»‘2»“ 1 (38 .%
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Artinya: Maka, (katakanlah kepada mereka, wahai Nabi Muhammad)
“Bersegeralah kembali (taat) kepada Allah. Sesungguhnya aku adalah seorang

pemberi peringatan yang jelas dari-Nya untukmu.”

Kedua adalah muraqabah berarti waspada terhadap kemungkinan serangan
penyakit spiritual dari setan yang dapat menyebabkan seseorang berhenti mengikuti
perintah Allah. Seseorang harus berhati-hati agar tidak menyerah terhadap
kelemahannya, yang dapat mengakibatkan ketidaktaatan kepada Allah. Dasar
muraqabah adalah keyakinan bahwa Allah senantiasa mengawasi setiap amal
perbuatan seseorang. Sebagaimana firman Allah dalam surat Asy-Syu'ara' Ayat 218-

219:
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Artinya: “(Dia) yang melihat ketika engkau berdiri (untuk salat). Dan,

(melihat) perubahan gerakan badanmu di antara orang-orang yang sujud.”

Selain itu, muragabah menunjukkan bahwa umat Islam senantiasa sadar akan
tindakan mereka. Mereka melakukan ini karena mereka memahami bahwa tidak
ada cara lain untuk menemukan kekurangan mereka dan mulai berusaha untuk
memperkuatnya. Perhatian dan perhatian akan memungkinkan orang percaya untuk
memperkuat muraqabbah. Ketiga adalah istigomah merupakan kata yang berarti
teguh atau tidak goyah dalam menegakkan akhlak dan petunjuk Allah SWT.

Fondasi spiritualitas Islam adalah hubungan timbal balik di antara ketiga unsur ini.

2.5 Perceived Organizational Support

2.5.1 Definisi Perceived Organizational Support
Perceived organizational support (POS) sebagai persepsi karyawan terhadap
tingkat dukungan perusahaan atau organisasi dan kesiapan untuk membantu saat
dibutuhkan. Dengan kata lain, perceived organizational support merupakan istilah
yang digunakan untuk menggambarkan seberapa besar para anggota menganggap
organisasi menghargai pekerjaan mereka dan memperhatikan kesejahteraan

mereka. (Rhoades, 2002).

Menurut Robbins & Judge, (2008), interpretasi atau pandangan emosional
anggota terhadap konsep bahwa organisasi menghargai kontribusi mereka dan
memperhatikan kesejahteraan fisik dan emosional mereka dikenal sebagai
perceived organizational support. Anggota cenderung lebih berkomitmen dalam
melaksanakan tugasnya terhadap organisasi dan mengurangi keinginan untuk
berhenti karena hubungan emosional jika mendapatkan dukungan yang sesuai

dengan norma dan harapan anggota (Mishra et al., 2017).

Cara lain untuk memahami perceived organizational support adalah sebagai
komitmen organisasi terhadap anggotanya. Ketika sebuah organisasi menghargai

kesetiaan dan pengabdian anggotanya, anggota biasanya akan menyadari bahwa
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organisasi berkomitmen kepada mereka. Penghargaan organisasi dapat dilihat
sebagai pemberian keuntungan kepada anggota seperti perasaan persetujuan dan
pengakuan, kenaikan gaji dan promosi, akses ke berbagai informasi, dan jenis
bantuan lain yang dibutuhkan anggota untuk melaksanakan tugas mereka secara
efektif. Karena norma timbal balik ini, organisasi dan individu perlu menyadari

tujuan satu sama lain di tempat kerja (Rhoades, 2002).

Menurut Robbins, (2008) perceived organizational support merupakan tingkat
di mana anggota merasa bahwa organisasi menghargai kerja mereka dan peduli
terhadap kesejahteraan mereka. Merasa bangga terhadap anggota, membayar
mereka dengan adil, dan memperhatikan kebutuhan mereka merupakan contoh

perceived organizational support.

2.5.2 Item Perceived Organizational Support

Pengalaman dan pengamatan individu terhadap operasi sehari-hari organisasi
dalam merawat seseorang berdampak pada perceived organizational support. Tiga
hal yang paling diperhatikan oleh anggota adalah bagaimana organisasi
menanggapi ide mereka, bagaimana organisasi menangani anggota yang memiliki
masalah, dan bagaimana organisasi memperhatikan kesejahteraan dan kesehatan
mereka (Rhoades, 2002). Menurut Rhoades, (2002), perceived organizational
support dibentuk oleh sejumlah item, yaitu:

1. Fairness (Keadilan)
Proses dimana alokasi sumber daya anggota ditentukan. Berikan
anggota informasi tentang output mereka dan perlakukan mereka
dengan hormat dan sopan.

2. Supervisor Support (Dukungan atasan)
Anggota mengembangkan opini tentang perusahaan yang memengaruhi
evaluasi mereka terhadap perusahaan secara global. Aggota akan
mendapatkan gambaran umum tentang seberapa besar pimpinan
menghargai pekerjaan mereka dan peduli terhadap kesejahteraan
mereka (Rhoades, 2002), Karena atasan berperan sebagai perwakilan

organisasi yang bertugas mengarahkan dan mengevaluasi pekerjaan
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bawahan mereka, para anggota menafsirkan orientasi mereka sebagai
indikasi dukungan organisasi.

3. Penghargaan dan kondisi kerja
Berikut adalah beberapa contoh kondisi kerja dan penghargaan
organisasi:

a. Peluang untuk kemajuan, gaji, dan pengakuan. Menurut teori
dukungan organisasi, persepsi dukungan organisasi akan
meningkat sebagai akibat dari kemungkinan untuk mendapatkan
manfaat.

b. Stabilitas pekerjaan. Perceived organizational support akan
ditunjukkan dengan kuat oleh jaminan bahwa organisasi akan
mempertahankan karyawannya di masa mendatang.

c. Kemandirian. bahwa dalam menjalankan fungsinya, organisasi
harus menunjukkan penghormatan terhadap hak otonomi
anggotanya, termasuk penjadwalan dan tugas lainnya, akan
meningkatkan dukungan yang dirasakan organisasi. (Rhoades,
2002).

d. Peran stressor. Stres disebabkan oleh ketidakmampuan
seseorang dalam mengendalikan lingkungannya. Peran anggota
dalam suatu organisasi terkait dengan stres dalam tiga cara;
kewajiban pekerjaan yang bersaing, beban kerja yang
berlebihan, dan tanggung jawab pekerjaan yang tidak jelas.
(Rhoades, 2002).

e. Pelatihan. Investasi yang dilakukan anggota dalam pelatihan
kerja pada akhirnya akan meningkatkan perceived orgaizational

support.

2.5.3 Faktor yang Mempengaruhi Perceived Organizational Support
Sigit, (2003) menguraikan sejumlah faktor-faktor dari persepsi perceived

organizational support, seperti:

a. Hallo Effect
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Membuat penilaian lebih lanjut tentang seseorang atau sesuatu yang masih
berhubungan dengan kesan awal. Sesuatu yang keberadaannya atau
kehadirannya dapat dianggap sebagai efek halo, yang membuat kesimpulan
yang dicapai kurang benar sepenuhnya.

b. Attribution
Istilah “Attribution” menggambarkan bagaimana orang memberikan alasan
atas tindakan mereka sendiri atau tindakan orang lain. Orang menggunakan
proses kognitif atribusi untuk menyimpulkan unsur-unsur yang berkontribusi
terhadap atau menjelaskan tindakan orang lain. Ada dua jenis atribusi: atribusi
situasional menghubungkan tindakan individu dengan variabel eksternal
seperti alat atau dampak sosial orang lain, sedangkan atribusi disposisional
menghubungkan tindakan individu dengan faktor internal seperti motivasi,
karakteristik kepribadian, atau bakat.

c. Stereotyping
Menetapkan ciri-ciri kepada seseorang hanya berdasarkan ciri-ciri kelompok
dan pengetahuan umum bangsa sebagaimana didengar atau dipelajari dari
sumber lain. Stereotip memberikan karakteristik positif atau negatif pada
subjek penghakiman.

d. Projection
Suatu mekanisme meramal, apa yang akan dilakukan oleh orang yang
dipersepsi, dan orang yang mempersepsikan pada saat yang sama bersiap

secara defensif untuk berjaga-jaga terhadap tindakan orang yang dipersepsikan.

2.5.4 Perceived Organizational Support dalam Perspektif Islam
Persepsi terhadap perceived organizational support dipandang sebagai suatu
gagasan global. Berdasarkan interaksi mereka dengan agen organisasi (seperti
supervisor), Setiap anggota mengembangkan opini ini tentang organisasi
berdasarkan interaksi mereka dengan kebijakan dan prosedur, sumber daya yang
mereka terima, dan persepsi mereka terhadap perhatian organisasi terhadap

kesejahteraan mereka.
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Sementara itu, rasa hormat adalah metrik Islam yang digunakan untuk
mengukur seberapa besar perceived organizational support. “Figh Adab” karya
Fuad bin Abdil Aziz Asy-Syalhub menegaskan bahwa umat Islam dapat memiliki
sikap rendah hati dan baik terhadap sesama Muslim. Sebaliknya, persaudaraan
Muslimin dapat rusak oleh sifat-sifat seperti sombong dan meremehkan orang lain.
Rasulullah bersabda: "Sesungguhnya Allah telah menunjukkan kepadaku agar
kalian merendahkan diri agar tidak ada seorang pun yang sombong dan
merendahkan orang lain," (HR Muslim). Sebagaimana Allah SWT berfirman dalam
Q.S. An-Nisa: 86.
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Artinya: “Apabila kamu dihormati dengan suatu penghormatan (salam),
balaslah penghormatan itu dengan yang lebih baik daripadanya atau balaslah
dengan yang sepadan. Sesungguhnya Allah Maha Memperhitungkan segala

’

sesuatu.’

Ayat ini mengajak orang untuk berperilaku sopan dalam situasi sosial, untuk
menjaga hubungan persaudaraan melalui penerapan pedoman yang diikuti saat
bertemu orang baru. Seseorang harus menanggapi dengan tepat atau lebih efektif
rasa hormat yang ditunjukkan kepadanya dalam bentuk sapaan. Jawaban yang tepat
atau lebih baik bisa berupa tutur kata yang baik, suara yang lembut, atau sikap yang
menarik, memperhatikan kehidupan, dan menjaga sopan santun yang dapat

mempererat tali persaudaraan (Niamullah, 2022).

2.6 Hubungan Antar Variabel

2.6.1 Hubungan antara Job Resources terhadap Work Engagement
Menurut Bakker et al., (2007) job resources merupakan perspektif
institusional, sosial, psikologis, atau fisik terhadap tenaga kerja yang dapat: (1)
mengurangi tuntutan pekerjaan karena biaya psikologis, (2) memengaruhi
pencapaian tujuan, dan (3) meningkatkan pembelajaran dan pengembangan. Jika
job resources tinggi, sumber daya tersebut juga memiliki peran penting pada work

engagement.
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Penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Hakanen et al., (2024),
Alzyoud, (2018), Deviyanti & Sasono, (2015), dan Ayu et al., (2015) menunjukkan
bahwa job resources memiliki dampak yang positif dan berpengaruh pada work

engagement.

2.6.2 Hubungan antara Workplace Spirituality terhadap Work Engagement

Konsep dasar workplace spirituality, menurut Ashmos & Duchon, (2000),
adalah menyadari bahwa pekerjaan yang bermakna dalam konteks komunitas
membantu para anggotanya tumbuh dan memelihara kehidupan batin mereka. Saks,
(2011) menggambarkan hubungan antara work engagement dan workplace
spirituality. Work engagement dan engagement karyawan adalah dua hal yang
berbeda. Employee engagement adalah hubungan seseorang dengan pekerjaan dan
perusahaannya, sedangkan work engagement adalah hubungan seseorang dengan

pekerjaannya (Rothmann, 2016).

Penelitian yang dilakukan oleh Saks, (2011) menunjukkan work
engagement berhubungan dengan spiritualitas tempat kerja, dimana hal ini penting
bagi kebermaknaan karyawan di tempat kerja serta untuk menjaga Tingkat
keterikatan kerja individu. Workplace spirituality mendorong anggota untuk
mencapai kebermaknaan suatu pekerjaan dan memungkinkan individu untuk
menunjukkan kemampuan mereka dan mendapatkan kepuasan di tempat kerja
(Khan, et al., 2015). Ini juga didukung oleh hasil penelitian mengenai workplace
spirituality yang dilakukan oleh Purnama et al., (2022), diperoleh hasil, bahwa
spiritualitas ditempat kerja terbukti memiliki pengaruh yang signifikan terhadap

work engagement.

2.6.3 Hubungan antara Perceived Organizational Support terhadap Work
Engagement
Jika pekerja merasa diperlakukan secara adil, mereka akan membentuk
ikatan emosional yang lebih dekat dengan atasannya. Karyawan yang merasa
berharga bagi organisasi mungkin dipengaruhi secara psikologis oleh lingkungan
kerja yang bersedia melibatkan mereka dalam pengambilan keputusan. Umpan

balik dan komunikasi dengan perusahaan akan menciptakan kesan yang baik.
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Umpan balik dan komunikasi dengan organisasi akan menciptakan kesan yang baik.
Organisasi dapat menumbuhkan work engagement melalui inisiatif semacam itu,
yang dapat menginspirasi anggota untuk bersemangat, berkomitmen, dan berfokus
pada tugas. Untuk memotivasi pekerja agar bekerja dengan dedikasi terhadap
tujuan, pola perceived organizational support dapat membimbing mereka untuk
mengadopsi sikap engagement, komitmen, kepuasan kerja, dan kebanggaan

terhadap organisasi (Mawaddah, 2019).

Hasil penelitian Ardita & Nugrohoseno, (2023) menunjukkan bagaimana
work engagement meningkat melalui perceived organizational support. Anggota
akan bekerja dengan penuh semangat dan komitmen berkat bantuan organisasi. Tak
perlu dikatakan lagi bahwa agar anggota merasa bangga bekerja untuk organisasi,
mereka menginginkan dukungan dari organisasi sebagai tanda terima kasih. Hasil
studi ini menguatkan temuan (Jin & Tang, 2021), (Aprilia & Katiara, 2020), dan
Coo dkk. (2021), yang menyatakan bahwa kepemilikan ketahanan jangka pendek
dan perceived organizational support sangat berhubungan dengan work
engagement karyawan. Work engagement juga merupakan aspek penting dalam
meningkatkan kinerja untuk berbagi pengetahuan, keberlanjutan organisasi,
keadilan organisasi, dan kinerja inventif. Menurut Park & Kim, (2024) Anggota
yang menerima dukungan positif dari organisasi, mereka akan berkinerja lebih baik
dengan lebih banyak semangat dan komitmen, dan juga akan mendapatkan

keuntungan bagi organisasi.

2.6.4 Hubungan Perceived Organizational Support terhadap Job Resources
Untuk meningkatkan produktivitas organisasi, perceived organizational
support dapat memengaruhi kinerja kerja anggota, komitmen, kepuasan kerja, dan
suasana hati yang positif, serta keinginan mereka untuk bertahan di organisasi,
mengurangi stres, dan mengurangi perilaku menarik diri (Rhoades, 2002). Menurut
Robbins & Judge, (2008) Anggota mungkin merasa tanggung jawab ini tidak
menyenangkan dan menghasilkan pekerjaan yang buruk bagi bisnis jika manajemen

tidak mendukung. Perceived organizational support merupakan sejauh mana
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anggota merasa bahwa organisasi menghargai usaha mereka dan peduli terhadap

kesejahteraan mereka.

Pada penelitian Ramdhani & Sawitri, (2017) dukungan dari organisasi
berfungsi sebagai job resources. Anggota yang merasa bahwa organisasi mereka
mendukung mereka akan lebih dapat merilekskan tuntutan pekerjaan mereka dan
mengekspresikan diri mereka di tempat kerja. Kepedulian terhadap kesejahteraan

anggota dan rasa terima kasih atas upaya mereka adalah karakteristik dari dukungan

organisasi (Rhoades, 2002).

2.6.5 Hubungan Perceived Organizational Support Terhadap Workplace
Spirituality
Banyak peneliti telah melakukan penelitian yang ekstensif tentang
spiritualitas. Disimpulkan bahwa untuk menambahkan spiritualitas ke dalam tugas.
Ada faktor tambahan selain spiritualitas yang akan mempengaruhi engagement
anggota. Menurut Kirana, (2015) Salah satu elemen yang memengaruhi
perkembangan engagement anggota adalah perceived organizational support.
Faktor perceived organizational support berasal dari sumber di luar diri seseorang,
agar setiap orang memahami bagaimana organisasi mendukung mereka dalam

melaksanakan pekerjaannya.

Pada penelitian Bayuaji, (2020) Jika digabungkan, spiritualitas dan
dukungan organisasi yang dirasakan secara signifikan berdampak pada work
engagement. Work engagement lebih dipengaruhi oleh perceived organizational

support daripada workplace spirituality.
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2.7 Model Hipotesis

Job
Resources
(X1)

Perceived

Work
Engagement

(v)

Organizational

Support (Z)

Workplace
Spirituality
(x2)

Gambar 2. 1 Model Hipotesis

2.8 Hipotesis Penelitian
Berdasarkan gambar diatas, maka hipotesis yang dapat dirincikan dimana

masih menjadi dugaan sementara yakni:

H1: Job resources berpengaruh terhadap work engagement.

H2: Workplace spirituality berpengaruh terhadap work engagement.

H3: Perceived organizational support berpengaruh terhadap work engagement.

H4: Perceived organizational support dapat memediasi pengaruh job resources
terhadap work engagement.

HS5: Perceived organizational support dapat memediasi pengaruh workplace

spirituality terhadap work engagement.
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BAB III
METODE PENELITIAN

3.1 Jenis dan Pendekatan Penelitian

Penelitian ini menggunakan jenis penelitian explanatory research dengan
menggunakan pendekatan kuantitatif. Berdasarkan filsafat positivisme, merupakan
metode untuk melakukan penelitian pada populasi atau kelompok tertentu.
Pendekatan ini menggunakan statistik untuk mengevaluasi variabel dan
menganalisis data kuantitatif, atau data numerikal yang dapat diukur, untuk menarik
kesimpulan (Sugiyono, 2019). Di sisi lain, penelitian deskriptif digambarkan
sebagai penelitian yang mengumpulkan informasi tentang keadaan yang ada dan
didasarkan pada subjek penelitian dengan menggunakan kuesioner, observasi, atau

wawancara.

Kuesioner dan alat sejenisnya digunakan untuk mengumpulkan data dalam
rangka menguji jawaban atas pertanyaan atau hipotesis. Peneliti akan menggunakan
metode pendekatan kuantitatif deskriptif untuk menjelaskan fakta-fakta yang terjadi
dalam situasi penelitian. Penelitian ini menggunakan kuesioner atau survei untuk
mengumpulkan data. Penelitian ini termasuk dalam kategori penelitian asosiatif
atau hubungan, yang mencakup penelitian sebab akibat, tergantung pada seberapa
banyak penjelasannya. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui adanya
hubungan antara job resources dan workplace spirituality dengan work engagement

pada Musyrif-Musyrifah dimediasi oleh perceived organizational support.

3.2 Lokasi Penelitian
Penelitian ini dilakukan di Pusat Ma’had Al-Jamiah Universitas Islam Negeri
Maulana Malik Ibrahim Malang. Dan lokasi penelitian tersebut adalah Mahad Putra
dan Putri di Kampus 1, 2 dan 3 UIN Maulana Malik Ibrahim Malang.

3.3 Populasi, Sampel, dan Teknik Pengambilan Sampel
3.3.1 Populasi

Populasi dalam penelitian ini merupakan domain generalisasi yang terdiri dari

item atau orang dengan jumlah dan atribut tertentu yang dipilih oleh peneliti untuk
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diperiksa dan dari mana kesimpulan selanjutnya dibuat (Sugiyono, 2019). Dalam
penelitian ini, populasi yang dipilih yaitu seluruh Musyrif-Musyrifah yang
berjumlah 295 orang di Pusat Ma’had Al Jamiah.

3.3.2 Sampel
Sampel adalah bagian dari ukuran dan karakteristik populasi. Informasi yang
cukup digunakan untuk menghasilkan sampel karena tidak semua data dan
informasi akan dianalisis, dan tidak semua individu akan diperiksa. (Sugiyono,
2019). Sampel pada penelitian ini berjumlah 169 musyrif-musyrifah Pusat Ma’had
Al Jamiah.

3.3.3 Teknik Pengambilan Sampel
Proses pemilihan sampel dari populasi yang akan digunakan dalam penelitian
dikenal sebagai teknik pengambilan sampel (Sugiyono, 2017). Karena ukuran
sampel yang representatif diperlukan untuk menggeneralisasikan temuan
penelitian. Rumus Slovin diterapkan dalam prosedur pengambilan sampel ini.
Perhitungan dapat dilakukan tanpa tabel ukuran sampel dengan menggunakan

rumus langsung berikut ini:

N
1+ N(e)?

mn

Gambar 3. 1 Rumus Slovin

n = Ukuran sampel atau Jumlah responden
N = Ukuran populasi

e = Presentase kelonggaran ketelitian kesalahan pengambilan sampel yang masih

bisa ditolerir

Jumlah populasi sebanyak 295 orang dalam penelitian ini, kelonggaran 5%
diterapkan secara keseluruhan. Sampel menjadi 169 orang dari seluruh pengurus
Musyrif-Musyrifah Pusat Mahad Al Jamiah, seperti yang terlihat dari hasil
perhitungan tersebut. Hal ini dilakukan untuk meningkatkan temuan pengujian dan

mempermudah pengolahan data. Sampel ini diambil dengan menggunakan teknik
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probability sampling. Misalnya, simple random sampling, yang dilakukan secara
acak tanpa memperhitungkan strata populasi, memberikan setiap anggota populasi

kesempatan yang sama untuk dipilih sebagai sampel penelitian.

Adapun dalam pengambilan sampel di lapangan berbeda dengan jumlah
awalnya. Diketahui bahwa awal dalam sampel penelitian ini 169 orang namun pada
pengambilannya menjadi 125 orang, dikarenakan ada beberapa sampel yang tidak
layak. Berupa, responden yang keberatan untuk mengisi kuesioner tersebut, dan

memiliki kecenderungan jawaban yang sama semua.

3.4 Definisi Operasional Variabel
Suhardi, (2023) menyatakan bahwa definisi operasional menjelaskan
bagaimana variabel suatu penelitian akan dilacak. Tujuannya adalah untuk
menunjukkan cara mengoperasionalkan atau mengukur suatu gagasan sehingga
dapat diukur atau dipelajari secara ilmiah. Dalam penelitian ini, peneliti
menetapkan definisi operasional sebagai pengukuran untuk setiap variabel yang

akan diteliti, yakni variabel independen, variabel dependen, variabel mediasi.

3.4.1 Variabel Independent
Variabel Independent merupakan variabel yang mempengaruhi, menimbulkan,
atau mengakibatkan adanya variabel dependen (Sugiyono, 2017). Adapun Variabel-
variabel independen penelitian ini meliputi; job resources (X1), workplace
spirituality (X2). Pada penelitian ini penulis menjadikan Job resources (X1) dan

workplace spirituality (X2) sebagai variabel bebas.

Job resources adalah penilaian organisasi, sosial, atau fisik yang membantu
pekerjaan yang membantu mencapai tujuan kerja, meminimalkan beban kerja, dan
mendukung pengembangan pribadi berbasis motivasi (Hu et al., 2013). Menurut
Ashmos & Duchon, (2000), workplace spirituality adalah pemahaman bahwa setiap
orang memiliki kehidupan dasar yang harus dipertahankan dan ini dapat dilakukan

dengan tujuan bekerja yang memiliki arti bagi mereka di masyarakat.
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3.4.2 Variabel Dependent

Variabel ini merupakan variabel yang menjadi fokus utama penelitian. Variabel
terikat merupakan sebutan lain untuk variabel dependen. Menurut Sugiyono, (2017)
variabel dependen adalah faktor-faktor yang dipengaruhi oleh atau hasil dari faktor-
faktor independen. Variabel dependen dalam penelitian ini adalah Work

Engagement (Y).

Komitmen fisik, mental, dan emosional yang lengkap terhadap peraturan kerja
dikenal sebagai work engagement. Dibandingkan dengan mereka yang tidak total,
anggota yang terlibat atau totalitas melakukan lebih banyak upaya diskresioner,

yang lebih mirip dengan kerja keras (Bakker, 2011).

3.4.3 Variabel Mediator

Pengaruh tersebut dapat diperkuat atau diperlemah oleh variabel-variabel yang
memengaruhi hubungan antara variabel independen dan dependen. Hubungan yang
tidak konsisten antara variabel independen dan dependen dapat dijelaskan oleh
adanya variabel moderator. Perceived Social Support (Z) merupakan variabel

mediator yang digunakan oleh penulis dalam penelitian ini.

Konsep perceived organizational support merupakan istilah yang digunakan
bagaimana anggota memandang tingkat dukungan organisasi terhadap mereka dan
kesiapannya untuk membantu ketika dibutuhkan. Dengan kata lain, perceived
organizational support mengacu pada pendapat anggota tentang seberapa besar
organisasi menghargai kerja mereka dan peduli terhadap kesejahteraan mereka

(Rhoades, 2002).

Tabel 3. 1 Definisi Operasional Variabel

(2022) .

No. Variabel Indikator Item
1 Job Resources (X1) Dukungan sosial (Support e Saya berhubungan baik
Bakker (2005), Zein system) dengan rekan kerja saya.

Saya dapat meminta
bantuan kepada rekan
kerja saya pada saat
dibutuhkan.

Saya bisa mengandalkan
rekan kerja saya ketika
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saya menemukan
kesulitan dalam bekerja.

Kualitas hubungan dengan
atasan (Quality Relationship
with Supervisor)

Saya dapat
mengandalkan atasan
saya saat menghadapi
kesulitan dalam bekerja.
Saya mendapatkan
pujian dari atasan saat
bekerja.

Saya mendiskusikan
setiap ide dan masalah
mengenai pekerjaan
kepada atasan saya.
Atasan saya dapat
mengandalkan saya
untuk membuat
keputusan yang sama
seperti yang dia
lakukan.

Otonomi (Autonomy)

Saya memiliki pengaruh
langsung terhadap
Keputusan-keputusan
dalam bekerja.

Saya memiliki
kebebasan untuk
memutuskan bagaimana
saya menyelesaikan
pekerjaan saya.
Pekerjaan saya memiliki
tugas yang bervariasi

Umpan balik kinerja
(Performance Feedback)

Saya menerima
informasi yang cukup
mengenai hasil kerja
saat ini.

Atasan saya
menginformasikan isu
penting mengenai
Lembaga tempat saya
bekerja.

Saya menerima
informasi yang cukup
dari atasan saya tentang
seberapa baik saya
melakukan pekerjaan.

Workplace Spirituality
(X2) Ashmos dan
Duchon (2000) dalam
Zein (2022), Sani dan
Ekowati (2022)

Kehidupan Batin (Inner Life)

Beribadah adalah bagian
penting dalam hidup
saya.

Saya merasa hidup saya
penuh dengan harapan.
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Nilai-nilai spiritual atau
keagamaan saya
mempengaruhi
keputusan yang saya
buat.

Kebermaknaan kerja
(Meaning of work)

Saya percaya orang lain
merasa senang dengan
hasil pekerjaan saya.
Semangat saya
diperkuat oleh pekerjaan
saya.

Pekerjaan yang saya
lakukan berhubungan
dengan sesuatu yang
saya pikir penting dalam
kehidupan.

Saya memahami arti
pekerjaan saya bagi saya
sendiri

Perasaan terhubung dengan
komunitas (Sense of
connection to community)

Saya merasa menjadi
bagian dari sebuah
komunitas di tempat
saya bekerja.
Pimpinan mendorong
pertumbuhan pribadi
saya.

Kami bekerjasama
untuk menyelesaikan
konflik dengan cara
positif di tempat kerja.

Work Engagement (Y)
Schaufeli dan Bakker
(2006) dalam Fawwaz
dan Nasution (2023),
Agustianingsih dan
Ekowati (2024)

Semangat (Vigor)

Saya merasa penuh
energi saat di tempat
kerja.

Saya merasa kuat dan
bersemangat dalam
pekerjaan saya.

Dedikasi (Dedication)

Saya antusias dengan
semua pekerjaan saya.
Pekerjaan saya
menginspirasi diri saya.
Saya bangga dengan
pekerjaan yang saya
lakukan.

Keterlarutan dalam bekerja
(Absorption)

Saya merasa senang
Ketika saya bekerja
dengan bersungguh-
sungguh.
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e Saya sangat menyelami
pekerjaan pada saat

bekerja.
4 Perceived Keadilan (Fairness) e Organisasi memberikan
Organizational Support perhatian yang sama
(Z) Rhoades dan terhadap anggotanya.
Eisenberger (2002) e Saya puas dengan hasil
dalam Mawaddah yang sama terima dari
(2019), Fawwaz dan organisasi tempat saya
Nasution (2023) bekerja.
Dukungan atasan (Supervisor e Organisasi selalu
support) memberi kesempatan
bagi saya untuk menjadi
lebih maju.

e Organisasi bersedia
membantu saya ketika
saya membutuhkan

bantuan.
Penghargaan dan kondisi e Organisasi sangat peduli
kerja terhadap kesejahteraan
anggotanya.

e Anggota yang
mempunyai kinerja
yang baik diberikan
peluang untuk promosi
jabatan.

Sumber: data diolah peneliti

3.5 Skala Pengukuran
Skala pengukuran merupakan suatu kesepakatan yang dijadikan patokan dalam
menentukan jarak antara titik-titik pada suatu alat ukur (Sugiyono, 2019). Hasilnya,
alat pengukur akan memberikan data kuantitatif ketika digunakan untuk
pengukuran. Supriyanto & Maharani, (2013) menyatakan bahwa untuk melakukan
pengukuran dan menghasilkan data kuantitatif, skala pengukuran berfungsi sebagai

acuan untuk menentukan jarak atau interval pada alat ukur.

Penulis menggunakan skala likert saat melakukan skala pengukuran untuk
kuesioner. Sikap, pendapat, dan persepsi masyarakat terhadap fenomena sosial
diukur menggunakan skala Likert (Sugiyono, 2019). Untuk melakukan ini,
indikator variabel dibuat dari variabel yang akan dinilai. Indikator-indikator ini

digunakan sebagai panduan saat mengembangkan item instrumen, yang dapat
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berupa pernyataan atau pertanyaan. Skala Likert dengan gradasi mulai dari sangat

positif hingga sangat negatif disertakan pada setiap item instrumen.

Tabel 3. 2 Penilaian Skala Likert

No Skala Likert Skor
1. | Sangat Setuju (SS) 5
2 Setuju (S) 4
3 Netral (N) 3
4. | Tidak Setuju (TS) 2
5 Sangat Tidak Setuju (STS) 1

3.6 Pengumpulan Data
3.6.1 Sumber Data

Data adalah suatu berkas atau informasi yang digunakan untuk menentukan
hasil dari penelitian guna mendapatkan gambaran dan data yang dibutuhkan. Data
berupa fakta-fakta yang ditemui dalam penelitian dilapangan. Data primer dan

sekunder merupakan dua kategori data yang digunakan dalam penelitian ini.

1. Data primer merupakan Data yang dikumpulkan atau diperoleh langsung
dari sumber primer atau sumber asli di lokasi penelitian (Supriyanto &
Ekowati, 2019). Data primer untuk penelitian ini adalah semua informasi
yang dikumpulkan dari responden melalui kuesioner dan wawancara.
Informasi dikumpulkan dengan menyebarkan kuesioner dan melakukan
pengamatan langsung terhadap Musyrif-Musyrifah Pusat Ma’had Al
Jamiah.

2. Data Sekunder adalah informasi yang dikumpulkan oleh peneliti dari
sumber tidak langsung. Menurut Sugiyono, (2017), informasi ini
dikumpulkan dari berbagai sumber tekstual, termasuk buku, jurnal, surat
kabar, situs web, dan referensi lain yang relevan dengan subjek atau masalah

yang diteliti.
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3.6.2 Metode Pengumpulan Data
Dalam pengumpulan data yang dilakukan dalam penelitian ini peneliti

menggunakan metode pengumpulan data sebagai berikut:

1. Kuesioner
merupakan metode mengumpulkan data dengan panduan kuesioner. Dengan
memberikan skor pada setiap tanggapan responden, data yang dikumpulkan
melalui penyebaran kuesioner dapat diubah menjadi data kuantitatif
(Sugiyono, 2020). Model kuesioner yang digunakan yaitu skala likert,
dimana Musyrif-Musyrifah Pusat Ma’had Al Jamiah yaitu sebagai
responden akan memilih salah satu jawaban yang telah ada pada pertanyaan
kuesioner.

2. Studi Pustaka
Mengumpulkan informasi dengan membaca buku, makalah, jurnal, dan
referensi yang berkaitan dengan penelitian yang sedang dilakukan

(Sugiyono, 2020).

3.7 Teknik Analisis Data
Setelah pengumpulan informasi dari setiap responden, analisis data adalah
langkah berikutnya. Menurut Sugiyono, (2019) teknik analisis data adalah
mengelompokan data berdasarkan faktor dan kategori responden, pembuatan
tabulasi data berdasarkan variabel yang diteliti, mencari jawaban atas rumusan

masalah, dan menghitung temuan untuk menguji hipotesis.

Untuk menganalisis pengaruh antar variabel yang diteliti dalam penelitian
ini menggunakan analisis Structural Equation Modeling Partial Least Square
(SEM-PLS). Menurut Ghozali & Latan, (2015) PLS merupakan teknik analisis soft
modeling, karena tidak memerlukan pengumpulan data dalam skala tertentu,
sehingga hanya membutuhkan jumlah sampel yang sedikit (kurang dari 100

sampel).

Dalam bukunya, “pengantar Partial Least Square Strctural Equation Model
(PLS-SEM).” Rahadi, (2023) menyatakan terdapat dua metode untuk mengevaluasi

48



model SEM-PLS: mengevaluasi model pengukuran (Outer Model) dan

mengevaluasi model struktural (Inner Model). serta analisis data.

3.7.1 Pengukuran Model (Outer Model)
Pengujian model pengukuran menunjukkan bagaimana variabel yang diamati
atau nyata mencerminkan variabel tersembunyi yang perlu dievaluasi (Ghozali &
Latan, 2015). Model pengukuran digunakan untuk mengevaluasi reliabilitas dan

validitas model.

1. Uji Validitas

Menurut Ghozali & Latan, (2015), uji validitas digunakan untuk
memastikan validitas suatu kuesioner. Untuk mengetahui apakah alat ukur
yang dikumpulkan benar-benar mengukur apa yang harus dinilai, maka uji
validitas ini harus dilakukan. Karena setiap rumusan teoritis variabel
penelitian menjadi landasan bagi kuesioner penelitian, maka pengukuran ini
dilakukan. Indikasi-indikasi tersebut kemudian diekstrak dari variabel dan
dijelaskan dalam setiap item kuesioner. Uji validitas pada outer model dinilai
menggunakan dua kriteria: validitas diskriminan dan validitas konvergen.

Validitas konvergen model pengukuran dinilai menggunakan indikator
refleksif berdasarkan hubungan antara skor item dan skor komponen yang
diperoleh dari PLS. Nilai Average Variance Extracted (AVE) harus lebih dari
0,5 untuk penelitian eksploratif, namun nilai faktor pemuatan antara 0,6 dan
0,7 masih dapat diterima. Jika nilai faktor pemuatan dengan konstruk yang
diukur lebih tinggi dari 0,7, ukuran refleksif individual dianggap tinggi untuk
studi konfirmatori. Meskipun demikian, Ghozali & Latan, (2015) menyatakan
bahwa nilai faktor pemuatan 0,5 hingga 0,6 masih dianggap lebih dari cukup
untuk studi pendahuluan dalam membuat skala pengukuran.

Untuk mengaktifkan validitas diskriminan model pengukuran
menggunakan indikator yang dipantulkan, cross-loading untuk setiap variabel
harus lebih dari 0,07. Jika korelasi antara konstruk laten dan item pengukuran
lebih besar daripada ukuran konstruk lainnya, konstruk laten akan

memprediksi ukuran bloknya dengan lebih tepat daripada konstruk lainnya.
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Cara lain untuk mengevaluasi dan menguji validitas diskriminan adalah
dengan membandingkan nilai korelasi antara setiap konstruk dan konstruk
lainnya dalam model dengan akar kuadrat dari Average Variance Extracted
(AVE) dari setiap konstruk. Ghozali & Latan, (2015) mendefinisikan validitas
diskriminan yang baik adalah ketika korelasi antara konstruk model kurang
dari akar kuadrat AVE untuk setiap konstruk.
2. Uji Reliabilitas

Menurut (Ghozali & Latan, 2015) menyatakan reliabilitas adalah metrik
yang digunakan untuk menilai kuesioner yang berfungsi sebagai indikator
konstruk atau variabel. Jika respons responden terhadap klaim kuesioner
konstan atau stabil sepanjang waktu, kuesioner tersebut dapat dianggap dapat
diandalkan. Untuk menunjukkan keakuratan, konsistensi, dan ketepatan
instrumen dalam mengukur konstruksi, dilakukan pengujian reliabilitas. Ada
dua metode untuk menilai uji reliabilitas konstruksi menggunakan indikator
refleksi: Cronbach Alpha dan Composite Reliability. Untuk penelitian
konfirmatori, suatu konsep dianggap dapat dipercaya jika nilai Cronbach
Alpha dan Composite Reliability-nya lebih dari 0,7; untuk penelitian

eksploratori, nilai antara 0,6 dan 0,7 masih dianggap dapat diterima.

3.7.2 Evaluasi Model Struktural (Inner Model)

Menurut Ghozali & Latan (2015), menguji hubungan antara konstruk adalah
metode yang digunakan untuk menguji model struktural. Nilai signifikansi dan nilai
R-Square untuk setiap variabel laten independen diuji untuk menilai kapasitas
prediktif model struktural. Dengan menganalisis perubahan nilai R-Square,
seseorang dapat menentukan apakah variabel oksigen laten tertentu memiliki
dampak signifikan terhadap variabel independen. Menurut Ghozali & Latan,

(2015), kriteria evaluasi inner model adalah sebagai berikut:
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Tabel 3. 3 Kriteria R-Square

Kriteria Penjelasan

R-Square Model yang kuat, sedang, dan
lemah ditunjukkan dengan nilai
0,75, 0,50, dan 0,25.

O’ Predictive Jika Q2 lebih dari nol, model

Relevance tersebut relevan secara prediktif;
jika Q2 kurang dari nol, model
tersebut kurang relevan secara
prediktif. Lemah, sedang, dan kuat
adalah 0,02, 0,15, dan 0,35.

Siginfikan Nilai t adalah 1,65 pada tingkat
signifikansi 10%, 1,96 pada tingkat
signifikansi 5%, dan 2,58 pada
tingkat signifikansi 1%.

3.7.3 Pengujian Hipotesis
Menurut Abdillah et al., (2015) Nilai t-tabel dan t-statistik dibandingkan
untuk menetapkan besarnya signifikansi guna mendukung hipotesis. Hipotesis

penelitian diterima atau didukung jika nilai t-statistik lebih tinggi dari nilai t-tabel.

3.7.4 Uji Mediasi

Tujuan dari uji mediasi adalah untuk menentukan apakah terdapat hubungan
tidak langsung antara dua variabel. P Values dan nilai T Statistic disebut sebagai uji
intervening dalam hal ini. Untuk melihat P Values dan nilai T Statistic, terlebih
dahulu harus dilakukan uji bootstrapping. P Values < 0,05, menunjukkan adanya
pengaruh yang substansial (Dewi et al., 2023). Tujuan uji mediasi penelitian ini
adalah untuk mengetahui seberapa besar perceived organizational support dapat
mempengaruhi work engagement dengan memediasi variabel laten job resources

dan workplace spirituality.
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BAB IV
HASIL DAN PEMBAHASAN

4.1 Hasil Penelitian
Pada bagian ini penulis memaparkan hasil penelitian yang telah dilakukan
terhadap objek penelitian, yaitu Musyrif-musyrifah yang berada dalam Pusat
Ma’had Al Jamiah Universitas Islam Negeri Maulana Malik Ibrahim Malang pada
periode 2021 sampai dengan 2023.

4.1.1 Gambaran Umum Objek Penelitian

Salah satu perguruan tinggi Islam negeri, yaitu Universitas Islam Negeri
Maulana Malik Ibrahim Malang, mendirikan Pusat Mahad Al-Jamiah dengan tujuan
untuk melahirkan sosok ulama sekaligus intelektual. Pusat Mahad Al-Jamiah di
Universitas Islam Negeri Maulana Malik Ibrahim Malang ini memiliki struktur
organisasi yang sama dengan lembaga lainnya, yakni memiliki bidang atau divisi,
ketua, sekretaris, dan bendahara. Setelah itu, ada bagian penggerak yang disebut
juga musyrif dan musyrifah. Seorang santri senior yang telah dipilih oleh pengurus
mahad setelah melalui pertimbangan dan uji kelayakan dikenal sebagai musyrif
atau musyrifah. Peran mereka di mahad adalah mendampingi mahasiswa baru saat

mereka terlibat dalam kegiatan mahad sehari-hari.

Pusat Mahad Al Jamiah memiliki sejarah yang berbeda dengan organisasi
lainnya. Tidak seperti organisasi lainnya, Meskipun tidak mengutamakan profit,
Pusat Mahad Al Jamiah telah berhasil bertahan selama hampir 24 tahun di bawah
naungan kampus. Ini bukan satu-satunya alasan mengapa Mahad tetap bertahan di
bawah naungan kampus; yang dimaksud dengan "bertahan di sini" bukanlah nama
atau struktur bangunannya, melainkan hakikat Mahad. Seperti program-program
yang sudah disusun sedemikian rupa tetap berjalan maksimal atau malah
sebaliknya, tetapi fakta di lapangan menunjukkan, program-program yang ada di
mahad masih tetap bertahan bahkan mengalami perubahan yang meranah pada arah

kemajuan sehingga organisasi dari luar yang menyorot dan memberikan perhatian
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serta apresiasi yang luar biasa kepada mahad. Pasti ada beberapa faktor yang

memungkinkan Mahad tetap bertahan dengan programnya.

4.1.2 Deskripsi Karakteristik Responden
Tujuan deskripsi karakteristik responden adalah untuk mengkarakterisasi
tanggapan responden menurut lama masa kerja, jenis kelamin, dan periode
menjabat. Adapun jumlah responden sebanyak 125 orang yang merupakan musyrif
dan musyrifah Pusat Mahad Al-Jamiah Uiniversitas Islam Negeri Maulana Malik
Ibrahim Malang.

4.1.2.1 Deskripsi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Di bawah ini merupakan karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin:

Tabel 4. 1 Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Jenis Kelamin Jumlah Presentase
Laki-laki 92 74%
Perempuan 33 26%
Jumlah 125 100%

Berdasarkan tabel 4.1 menunjukkan bahwa 92 musyrif (74%) responden
adalah laki-laki dan responden berjenis kelamin perempuan sebanyak 33
musyrifah (26%). Dari data tersebut dapat ditarik kesimpulan bahawa mayoritas

responden musyrif dan musyrifah Pusat Mahad Al-Jamiah berjenis kelamin
laki-laki.

4.1.2.2 Deskripsi Responden Berdasarkan Periode Menjabat

Berikut merupakan hasil karakteristik responden berdasarkan periode

menjabat:
Tabel 4. 2 Responden Berdasarkan Periode Menjabat”
Periode Menjabat Jumlah Presentase
2021 44 35%
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2022 32 26%
2023 49 39%
Jumlah 125 100%

Berdasarkan tabel 4.2 di atas bahwa 44 musyrif dan musyrifah (35%)
responden mempunyai masa jabatan dari tahun 2021 dan responden dengan
periode menjabat dari tahun 2022 sebanyak 32 musyrif dan musyrifah (26%).
sedangkan responden dengan periode menjabat dari tahun 2023 sebanyak 49
musyrif dan musyrifah (39%). Hal ini berarti bahwa mayoritas responden

musyrif dan musyrifah Pusat Mahad Al-Jamiah dengan periode menjabat dari

tahun 2023.

4.1.2.3 Deskripsi Responden Berdasarkan Masa kerja

Di bawah ini merupakan karakteristik responden berdasarkan masa kerja:

Tabel 4. 3 Responden Berdasarkan Masa kerja

Masa Kerja Jumlah Presentase
1 Tahun 51 41%
2 Tahun 31 25%
3 tahun 43 34%
Jumlah 125 100%

Berdasarkan data pada tabel 4.3 di atas, responden yang masa kerja selama
satu tahun terdapat 51 musyrif dan musyrifah (41%), yang masa kerja selama
dua tahun terdapat 31 musyrif dan musyrifah (25%), dan yang masa kerja
selama tiga tahun terdapat 43 musyrif dan musyrifah (34%). Sehingga, dari tabel

tersebut, mayoritas responden musyrif dan musyrifah memiliki masa kerja 1

tahun.
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4.1.3 Deskripsi Jawaban Responden

4.1.3.1 Variabel Job Resources

Varibel job resources diukur menggunakan 13 item pernyataan. Berikut

merupakan distribusi jawaban pada job resources:

Tabel 4. 4 Deskripsi Jawaban Responden Job Resources

No Item Skala Pengukuran Jumlah Rata-rata
1 2 3 4 5
1 X1.1 0 0 | 10 | 61 | 54 125 4,35
2 X1.2 0 I |15 ] 65| 44 125 4,22
3 X1.3 1 0 [ 21 ] 72| 31 125 4,06
4 X1.4 1 1 |16 | 73 | 34 125 4,08
5 X1.5 3 1 | 26| 67 | 28 125 3,93
6 X1.6 1 1 |16 | 74 | 33 125 4,10
7 X1.7 1 0 | 23] 70| 31 125 4,04
8 X1.8 1 4 |15 | 72| 33 125 4,06
9 X1.9 0 3 |16 | 67 | 39 125 4,14
10 X1.10 1 0 | 15 ] 66 | 43 125 4,20
11 XI1.11 0 1 | 20|75 ] 29 125 4,06
12 X1.12 1 4 | 21|70 | 29 125 3,98
13 X1.13 3 2 12069 | 31 125 3,98

Tabel 4.4 di atas menampilkan tanggapan dari responden, yang dijabarkan

sebagai berikut:

1. Pernyataan “Saya berhubungan baik dengan rekan musyrif/ah yang lain”

menunjukkan bahwa terdapat 10 responden menjawab netral, 61 responden

menjawab setuju, dan 54 responden menjawab sangat setuju. Mayoritas

responden pada pernyataan ini menjawab pada skala 4 yakni setuju.

2. Pernyataan “Saya dapat meminta bantuan rekan musyrif/ah pada saat

dibutuhkan” menunjukkan bahwa mayoritas responden yang mana meliputi

65 orang memilih setuju. Kemudiaan diikuti dengan 1 responden memilih

tidak setuju, 15 responden menjawab netral, dan 44 responden menjawab

sangat setuju.
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. Pernyataan “Saya bisa mengandalkan rekan musyrif/ah ketika saya
menemukan kesulitan dalam bekerja” memberikan hasil bahwa 72
responden menjawab setuju. Hanya ada 1 responden yang memilih sangat
tidak setuju. Selain itu, 21 responden menjawab netral, dan 31 responden
menjawab sangat setuju.

. Pernyataan “Saya dapat mengandalkan atasan saya ketika menemukan
kesulitan dalam bekerja” menunjukkan mayoritas responden menjawab
setuju yakni 73 orang yang kemudian disusul dengan responden yang
memilih sangat setuju sebanyak 34 orang. 1 responden menjawab sangat
tidak setuju, 1 responden menjawab tidak setuju, dan 16 responden
menjawab netral.

. Pernyataan “Saya mendapat pujian dari atasan ketika mampu bekerja sesuai
dengan apa yang sudah diperintahkan” menunjukkan hasil responden yang
menjawab setuju dan sangat setuju masing-masing sebanyak 67 dan 28
responden. Responden yang menjawab netral sebanyak 26 orang.
Responden yang menjawab tidak setuju dan sangat tidak setuju masing-
masing sebanyak 3 dan 1 orang. Sehingga, mayoritas responden memilih
jawaban setuju.

. Pernyataan “Saya mendiskusikan setiap masalah mengenai pekerjaan
kepada atasan saya” menunjukkan bahwa 1 responden menjawab sangat
tidak setuju, 1 responden menjawab tidak setuju, 16 responden menjawab
netral, 74 responden menjawab setuju, dan 33 responden menjawab sangat
setuju. Pada pernyataan ini, mayoritas responden memilih jawaban setuju.

. Pernyataan ‘“Atasan saya dapat mengandalkan saya untuk membuat
Keputusan yang sama seperti yang dia lakukan” memberikan respon baik
yang mana dari total responden, 70 menjawab setuju. Kemudian, hanya 1
responden menjawab sangat tidak setuju, 23 responden menjawab netral,
dan 31 responden menjawab sangat setuju.

. Pernyataan “Saya memiliki wewenang untuk mengambil Keputusan ketika
bekerja” menunjukkan terdapat 1 responden menjawab sangat tidak setuju,

4 responden menjawab tidak setuju, 15 responden menjawab netral, 72
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responden menjawab setuju, dan 33 responden menjawab sangat setuju.
Mayoritas responden memilih jawaban setuju.

9. Pernyataan “Saya memiliki inovasi dalam menyelesaikan pekerjaan saya”
menunjukkan bahwa 39 responden menyatakan sangat setuju, 67
menyatakan setuju, 16 menyatakan netral, dan 3 menyatakan tidak setuju.
Mayoritas responden pada pernyataan ini memilih jawaban di skala 4 yakni
setuju.

10. Pernyataan “Pekerjaan saya memiliki tugas yang bervariasi” menunjukkan
bahwa dari tanggapan tersebut, 1 menunjukkan sangat tidak setuju, tidak
ada yang menunjukkan tidak setuju, 15 menunjukkan netral, 66
menunjukkan setuju, dan 43 menunjukkan sangat setuju. Mayoritas
responden yang menanggapi pernyataan ini memilih setuju.

11. Pernyataan “Saya menerima informasi yang cukup mengenai hasil kerja saat
ini” Tidak ada responden yang memilih sangat tidak setuju, namun 1 orang
memilih tidak setuju, 20 responden memilih netral, 75 responden memilih
setuju, dan 29 memilih sangat setuju. Mayoritas responden pada pernyataan
ini memilih jawaban setuju.

12. Pernyataan “Atasan saya menginformasikan isu penting mengenai Lembaga
tempat saya bekerja” menunjukkan bahwa 1 responden memilih sangat
tidak setuju, 4 responden memilih tidak setuju, 21 responden memilih netral,
70 responden memilih setuju, dan 29 responden memilih sangat setuju.
Sebagian besar responden memilih jawaban setuju.

13. Pernyataan “Saya menerima informasi yang cukup dari atasan saya tentang
seberapa baik saya melakukan pekerjaan” menunjukkan bahwa 3 responden
menyatakan sangat tidak setuju, 2 menyatakan tidak setuju, 20 menyatakan
netral, 69 menyatakan setuju, dan 31 menyatakan sangat setuju. Sebagian

besar responden memilih jawaban setuju.

4.1.3.2 Variabel Workplace Spirituality
Varibel workplace spirituality diukur menggunakan 10 item pernyataan.

Berikut ini adalah distribusi jawaban untuk workplace spirituality:
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Tabel 4. 5 Deskripsi Jawaban Responden Workplace Spirituality

No Item Skala Pengukuran Jumlah Rata-rata
1 2 3 4 5

1 X2.1 0 1 |10 139 | 75 125 4,50
2 X2.2 0 3 |12 [ 58 ] 52 125 4,27
3 X2.3 0 1 | 14 | 57 | 53 125 4,30
4 X2.4 0 1 |26 65| 33 125 4,04
5 X2.5 1 3 |33 63| 25 125 3,86
6 X2.6 0 1 |16 | 69 | 39 125 4,17
7 X2.7 0 1 11 | 66 | 47 125 4,27
8 X2.8 1 2 [ 15159 | 48 125 4,21
9 X2.9 0 1 |19 [ 62| 43 125 4,18
10 X2.10 0 0 9 | 65| 51 125 4,34

Berdasarkan tabel 4.5 diatas dapat diketahui jawaban responden yang dapat

dirincikan sebagai berikut:

1.

Pernyataan “Beribadah adalah bagian penting dalam hidup saya”
menunjukkan hasil bahwa 1 responden menjawab tidak setuju, 10 responden
menjawab netral, 39 responden menjawab setuju, dan 75 responden
menjawab sangat setuju. Pada pernyataan tersebut, mayoritas responden
memilih jawaban setuju.

Pernyataan “Saya merasa hidup saya penuh dengan harapan” menunjukkan
bahwa mayoritas responden yang mana meliputi 58 orang memilih setuju.
Kemudiaan diikuti dengan 3 responden memilih tidak setuju, 12 responden

menjawab netral, dan 52 responden menjawab sangat setuju.

. Pernyataan “Nilai-nilai spiritual mempengaruhi keputusan yang saya buat”

memberikan hasil bahwa 57 responden menjawab setuju. Hanya ada 1
responden yang memilih tidak setuju. Selain itu, 14 responden menjawab
netral, dan 53 responden menjawab sangat setuju.

Pernyataan “Saya percaya orang lain merasa senang dengan hasil pekerjaan
saya” menunjukkan mayoritas responden menjawab setuju yakni 65 orang

yang kemudian disusul dengan responden yang memilih sangat setuju
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10.

sebanyak 33 orang. 1 responden menjawab tidak setuju, dan 26 responden
menjawab netral.

Pernyataan “Semangat saya diberdayakan oleh pekerjaan saya”
menunjukkan hasil responden yang menjawab setuju dan sangat setuju
masing-masing sebanyak 63 dan 25 responden. Responden yang menjawab
netral sebanyak 33 orang. Responden yang menjawab tidak setuju dan
sangat tidak setuju masing-masing sebanyak 3 dan 1 orang. Sehingga,
mayoritas responden memilih jawaban setuju.

Pernyataan “Pekerjaan yang saya lakukan berhubungan dengan sesuatu
yang saya pikir penting dalam kehidupan” menunjukkan bahwa 1 responden
menjawab tidak setuju, 16 responden menjawab netral, 69 responden
menjawab setuju, dan 39 responden menjawab sangat setuju. Pada
pernyataan ini, mayoritas responden memilih jawaban setuju.

Pernyataan “Saya memahami arti pekerjaan saya bagi saya sendiri”
memberikan respon baik yang mana dari total responden, 66 menjawab
setuju. Kemudian, hanya 1 responden menjawab tidak setuju, 11 responden
menjawab netral, dan 47 responden menjawab sangat setuju.

Pernyataan “Saya merasa menjadi bagian dari sebuah komunitas di tempat
saya bekerja” menunjukkan 1 responden memilih sangat tidak setuju, 2
responden memilih tidak setuju, 15 responden memilih netral, 59 responden
memilih setuju, dan 48 responden memilih sangat setuju. Respons setuju
dipilih oleh mayoritas responden.

Pernyataan  “Pimpinan mendorong pertumbuhan pribadi saya”
menunjukkan bahwa 43 responden menyatakan sangat setuju, 62 responden
menyatakan setuju, 19 responden menyatakan netral, dan 1 responden
menyatakan tidak setuju. Mayoritas responden pada pernyataan ini memilih
jawaban di skala 4 yakni setuju.

Pernyataan “Kami bekerjasama untuk menyelesaikan konflik dengan cara
positif di tempat kerja” menunjukkan bahwa Sebanyak 51 responden

menyatakan sangat setuju, 65 menyatakan setuju, 9 menyatakan netral, dan
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tidak ada yang menyatakan sangat tidak setuju atau tidak setuju. Mayoritas

responden memilih setuju.

4.1.3.3 Variabel Work Engagement

Variabel work engagement diukur menggunakan 7 item pernyataan. Berikut

ini adalah distribusi jawaban untuk work engagement:

Tabel 4. 6 Deskripsi Jawaban Responden Work Engagement

No Item Skala Pengukuran Jumlah Rata-rata
1 2 3 4 5
1 Y.1 2 2 | 26|59 36 125 4,00
2 Y.2 2 1 |23 |61 | 38 125 4,06
3 Y3 2 0 |25 |63 | 35 125 4,03
4 Y.4 1 1 |14 | 73 | 36 125 4,14
5 Y.5 2 0 | 14 [ 60 | 49 125 4,23
6 Y.6 0 1 2 | 62| 60 125 4,45
7 Y.7 1 3 119171 ] 31 125 4,02

Berdasarkan tabel 4.6 diatas dapat diketahui jawaban responden yang dapat

dirincikan sebagai berikut:

1.

Pernyataan “Saya merasa penuh energi saat di tempat kerja” menunjukkan
hasil bahwa 2 responden menjawab sangat tidak setuju, 2 responden
menjawab tidak setuju, 26 responden menjawab netral, 59 responden
menjawab setuju, dan 36 responden menjawab sangat setuju. Pada
pernyataan pertama mayoritas responden memilih jawaban setuju.

Pernyataan “Saya merasa kuat dan bersemangat dalam bekerja”
menunjukkan hasil bahwa 2 responden menjawab sangat tidak setuju, 1
responden menjawab tidak setuju, 23 responden menjawab netral, 61
responden menjawab setuju, dan 38 responden menjawab sangat setuju.

Pada pernyataan kedua mayoritas responden memilih jawaban setuju.

. Pernyataan “Saya antusias dengan semua pekerjaan saya” menunjukkan

hasil bahwa 2 responden menjawab sangat tidak setuju, 25 responden

menjawab netral, 63 responden menjawab setuju, dan 35 responden
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menjawab sangat setuju. Pada pernyataan ketiga ini mayoritas responden
memilih jawaban setuju.

Pernyataan “Pekerjaan saya menginspirasi diri saya” menunjukkan hasil
bahwa 1 responden menjawab sangat tidak setuju, 1 responden menjawab
tidak setuju, 14 responden menjawab netral, 73 responden menjawab setuju,
dan 36 responden menjawab sangat setuju. Pada pernyataan keempat
mayoritas responden memilih jawaban sangat setuju.

Pernyataan “Saya bangga dengan pekerjaan yang saya lakukan”
menunjukkan hasil bahwa 2 responden menjawab sangat tidak setuju, 14
responden menjawab netral, 60 responden menjawab setuju, dan 49
responden menjawab sangat setuju. Pada pernyataan kelima mayoritas
responden memilih jawaban setuju.

Pernyataan “Saya merasa senang ketika saya bekerja dengan bersungguh-
sungguh” menunjukkan hasil bahwa 1 responden menjawab tidak setuju, 2
responden menjawab netral, 62 responden menjawab setuju, dan 60
responden menjawab sangat setuju. Pada pernyataan keenam mayoritas
responden memilih jawaban setuju.

Pernyataan “Saya sangat menyelami pekerjaan pada saat bekerja”
menunjukkan hasil bahwa 1 responden menjawab sangat tidak setuju, 3
responden menjawab tidak setuju, 19 responden menjawab netral, 71
responden menjawab setuju, dan 31 responden menjawab sangat setuju.

Pada pernyataan ketujuh mayoritas responden memilih jawaban setuju.

4.1.3.3 Variabel Perceived Organizational Support

Variabel perceived organizational support diukur menggunakan 6 item

pernyataan. Berikut ini adalah distribusi jawaban untuk perceived organizational

support:

Tabel 4. 7 Deskripsi Jawaban Responden Perceived Organizational Support

No

Item Skala Pengukuran Jumlah Rata-rata
1 2 3 4 5

Z.1 | 8 |28 |48 | 40 125 3,98

61




2 72 0 5 |17 [ 72 ] 31 125 4,03
3 73 0 2 20 | 65| 38 125 4,11
4 74 0 2 |15 72| 36 125 4,14
5 7.5 1 4 | 20| 63 | 37 125 4,05
6 7.6 1 2 [ 13 177 | 32 125 4,10

Berdasarkan tabel 4.6 diatas dapat diketahui jawaban responden yang dapat

dirincikan sebagai berikut:

1.

Pernyataan “Atasan memberikan perhatian yang sama terhadap
anggotanya” menunjukkan hasil bahwa 1 responden menjawab sangat tidak
setuju, 8 responden menjawab tidak setuju, 28 responden menjawab netral,
48 responden menjawab setuju, dan 40 responden menjawab sangat setuju.
Pada pernyataan pertama mayoritas responden memilih jawaban setuju.

Pernyataan “Saya puas dengan hasil yang sama terima dari organisasi
tempat saya bekerja” menunjukkan hasil bahwa 5 responden menjawab
tidak setuju, 17 responden menjawab netral, 72 responden menjawab setuju,
dan 31 responden menjawab sangat setuju. Pada pernyataan kedua

mayoritas responden memilih jawaban setuju.

. Pernyataan “Atasan selalu memberikan kesempatan bagi saya untuk

menjadi lebih maju” menunjukkan hasil bahwa 2 responden menjawab tidak
setuju, 20 responden menjawab netral, 65 responden menjawab setuju, dan
38 responden menjawab sangat setuju. Pada pernyataan ketiga ini mayoritas
responden memilih jawaban setuju.

Pernyataan “Atasan bersedia membantu saya ketika saya membutuhkan
bantuan” menunjukkan hasil bahwa Sebanyak 72 responden menyatakan
setuju, 36 menyatakan sangat setuju, 2 menyatakan tidak setuju, dan 15
menyatakan netral. Mayoritas responden memilih setuju untuk pernyataan

keempat.

. Pernyataan “Organisasi sangat peduli terhadap kesejahteraan anggotanya”

menunjukkan hasil bahwa 1 responden menyatakan Sangat tidak setuju, 4

responden menyatakan tidak setuju, 20 responden menyatakan Netral, 63
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responden menyatakan Setuju, dan 37 responden menyatakan Sangat setuju.
Pada pernyataan kelima mayoritas responden memilih jawaban setuju.

6. Pernyataan “Anggota yang mempunyai kinerja yang baik diberikan peluang
untuk promosi jabatan” menunjukkan hasil bahwa 1 responden menjawab
sangat tidak setuju, 2 responden menjawab tidak setuju, 13 responden
menjawab netral, 77 responden menjawab setuju, dan 32 responden
menjawab sangat setuju. Pada pernyataan terakhir mayoritas responden

memilih jawaban setuju.

4.1.4 Model Pengukuran (Outer Model)
Dua tahap pengujian digunakan untuk mengimplementasikan model
pengukuran dalam penelitian ini, yaitu uji validitas yakni validitas konvergen dan

validitas diskriminan, serta uji reliabilitas.

4.1.4.1 Validitas Konvergen
Dalam uji validitas konvergen ini, nilai Average Variance Extracted (AVE)
harus lebih tinggi dari 0,5 sedangkan nilai faktor pemuatan untuk penelitian
exploratory berada di antara 0,6 dan 0,7 yang masih dapat diterima (Ghozali &
Latan, 2015).

Gambar 4. 1 Validitas Konvergen

Berdasarkan gambar 4.1 diatas, dapat diketahui bahwa nilai loading factor
pada tiap-tiap item pernyataan memiliki nilai diatas 0,7. Hasil pengujian loading

factor dapat dirincikan melalui tabel 4.9 dibawah ini:
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Tabel 4. 8 Validitas Konvergen

Variabel Item Nilai Keterangan

Job Resources (X1) X1.1 0,706 Valid
X1.2 0,732 Valid

X1.3 0,717 Valid

X1.4 0,768 Valid

X1.5 0,736 Valid

X1.6 0,794 Valid

X1.7 0,718 Valid

X1.8 0,709 Valid

X1.9 0,769 Valid

X1.10 0,774 Valid

X1.11 0,734 Valid

X1.12 0,752 Valid

X1.13 0,741 Valid

Workplace  Spirituality X2.1 0,767 Valid
(X2) X2.2 0,705 Valid
X2.3 0,720 Valid

X2.4 0,791 Valid

X2.5 0,733 Valid

X2.6 0,792 Valid

X2.7 0,773 Valid

X2.8 0,754 Valid

X2.9 0,739 Valid

X2.10 0,748 Valid

Perceived Organizational Z.1 0,847 Valid
Support (Z) 7.2 0,773 Valid
Z3 0,758 Valid

74 0,812 Valid

7.5 0,804 Valid

7.6 0,813 Valid

Work Engagement (YY) Y.1 0,794 Valid
Y.2 0,884 Valid

Y.3 0,835 Valid

Y.4 0,798 Valid

Y.5 0,708 Valid

Y.6 0,732 Valid

Y.7 0,770 Valid

Berdasarkan tabel 4.8 di atas yang menampilkan hasil uji validitas
konvergen, terlihat bahwa pada variabel job resources mempunyai nilai loading

factor antara 0,706-0,794. Nilai loading factor workplace spirituality antara
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0,705-0,792. Variabel perceived organizational support mempunyai nilai loading

factor antara 0,758-0,847. Variabel work engagement memiliki nilai loading

factor antara 0,708-0,884. Nilai loading factor pada masing-masing variabel

diatas diatas 0,7. Sehingga, mengacu pada ketentuan nilai loading factor dan

hasil pengujian dari penelitian ini, maka dapat dikatakan bahwa hasil tersebut

sangat reflektif atau memiliki validitas konvergen yang baik.

4.1.4.2 Validitas Diskriminan

Pengujian validitas diskriminan mengacu pada nilai dari cross loading. Hal

ini dapat dianggap valid dan mempunyai validitas diskriminan yang sangat baik

apabila nilai cross loading lebih tinggi daripada indikator variabel lainnya. Hasil

pengujian validitas diskriminan dapat digambarkan dalam tabel 4.10 dibawah

ini:

Tabel 4. 9 Validitas Diskriminan

Job Workplace Perc.eivoed Work
Item NP Organizational Keterangan
Resources | Spirituality Engagement
Support
X1.1 0,706 0,458 0,337 0,226 Valid
X1.2 0,732 0,461 0,312 0,232 Valid
X1.3 0,717 0,416 0,283 0,292 Valid
X1.4 0,768 0,458 0,416 0,281 Valid
X1.5 0,736 0,517 0,344 0,263 Valid
X1.6 0,794 0,500 0,395 0,315 Valid
X1.7 0,718 0,451 0,448 0,458 Valid
X1.8 0,709 0,558 0,346 0,328 Valid
X1.9 0,769 0,536 0,288 0,341 Valid
X1.10 0,774 0,463 0,297 0,368 Valid
X1.11 0,734 0,517 0,420 0,249 Valid
X1.12 0,752 0,456 0,468 0,370 Valid
X1.13 0,741 0,428 0,352 0,232 Valid
X2.1 0,430 0,767 0,473 0,449 Valid
X2.2 0,341 0,705 0,340 0,351 Valid
X2.3 0,316 0,720 0,316 0,333 Valid
X2.4 0,499 0,791 0,500 0,466 Valid
X2.5 0,525 0,733 0,408 0,444 Valid
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X2.6 0,493 0,792 0,363 0,454 Valid
X2.7 0,497 0,773 0,397 0,449 Valid
X2.8 0,588 0,754 0,424 0,485 Valid
X2.9 0,551 0,739 0,535 0,410 Valid
X2.10 0,533 0,748 0,459 0,473 Valid
Z.1 0,355 0,445 0,847 0,510 Valid
72 0,270 0,340 0,773 0,420 Valid
73 0,313 0,455 0,758 0,429 Valid
7.4 0,488 0,465 0,812 0,376 Valid
7.5 0,429 0,479 0,804 0,421 Valid
7.6 0,509 0,531 0,813 0,397 Valid
Y.l 0,274 0,429 0,371 0,794 Valid
Y.2 0,354 0,495 0,483 0,884 Valid
Y3 0,341 0,488 0,411 0,835 Valid
Y4 0,444 0,470 0,476 0,798 Valid
Y.S5 0,354 0,406 0,409 0,708 Valid
Y.6 0,281 0,408 0,421 0,732 Valid
Y.7 0,262 0,497 0,354 0,770 Valid

Berdasarkan tabel 4.9 hasil pengujian validitas diskriminan diatas, dapat
diketahui bahwa masing-masing indikator telah memenuhi syarat validitas
diskriminan. Masing-masing indikator diatas memiliki nilai cross loading yang
nilainya lebih besar jika dibandingkan dengan nilai dari indikator yang lain.
Masing-masing indikator pada variabel job resources, workplace spirituality,
perceived organizational support, dan work engagement memiliki nilai cross
loading yang lebih besar dari indikator variabel lainnya. Sehingga pada
pengujian validitas diskriminan ini dapat dikatakan bahwa masing-masing

indikator tersebut dianggap valid dan memiliki validitas diskriminan yang baik.

4.1.4.3 Uji Reliabilitas
Pengukuran uji relibilitas dapat dilakukan dengan dua cara yaitu Cronbach
Alpha dan Composite Reliability. Konstruk dikatakan reliable jika nilai
Cronbach Alpha dan Composite Reliability lebih dari 0,7 (Ghozali dan Latan,
2015). Uji reliabilitas pada penelitian ini dapat dilihat melalui tabel 4.11 berikut:
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Tabel 4. 10 Uji Reliabilitas

Variabel Cronbach’s Composite | Keterangan
Alpha Reliability
Job Resources 0,932 0,941 Reliabel
Workplace Spirituality 0,915 0,929 Reliabel
Perceived Organizational 0,889 0,915 Reliabel
Support
Work Engagement 0,899 0,921 Reliabel

Berdasarkan tabel 4.10, variabel job resources memiliki nilai cronbach’s
alpha sebesar 0,932 dan nilai composite reliability sebesar 0,941. Variabel
workplace spirituality memiliki nilai cronbach’s alpha sebesar 0,915 dan nilai
composite reliability sebesar 0,929. Variabel perceived organizational support
memiliki nilai cronbach’s alpha sebesar 0,889 dan nilai composite reliability
sebesar 0,915. Variabel work engagement memiliki nilai cronbach’s alpha
sebesar 0,889 dan nilai composite reliability sebesar 0,921. Maka, mengacu pada
kriteria uji reliabilitas, masing-masing variabel dapat dikatakan reliabel atau

mempunyai reliabilitas yang baik.

4.1.5 Model Struktural (Inner Model)

Pengujian model struktural bertujuan untuk menunjukkan tingkat
signifikasi saaat pengujian hipotesis dan digunakan untuk memprediksi bagaimana
variabel laten akan berhubungan satu sama lain. Dalam uji ini terdapat tiga
pengujian, yakni uji coefficient determination (R?), uji size effect (F2) dan uji
hipotesis (dirrect and inderrect effect). Analisis Varians (R?) atau Uji Determinasi
digunakan untuk menilai seberapa besar variabel independen memengaruhi
variabel dependen. Kriteria R-Square adalah; Jika nilai R* = 0,75 maka data tersebut
Subtansial (kuat/besar), Jika nilai R* = 0,50 maka data tersebut Moderat (Sedang),
Jika nilai R* = 0,25 maka data tersebut Lemah (kecil). Namun, penggunaan
koefisien determinasi memiliki kelemahan, yaitu rentan terhadap jumlah variabel
independen yang dimasukkan ke dalam model. Disarankan untuk memanfaatkan

adjusted R Square (R?) ketika menilai model optimal untuk mengatasi kelemahan
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ini (Ghozali & Latan, 2015). Hasil pengujian model struktural atau inner model

yakni sebagai berikut:
Tabel 4. 11 Inner Model
Variabel R-Square R-Square Adjusted
Perceived 0,353 0,342
Organizational Support
Work Engagement 0,395 0,380

Berdasarkan tabel 4.11, variabel perceived organizational support memiliki
nilai r square sebesar 0,353 atau 35,3% dan tergolong memiliki nilai r-square
sedang. Hal ini berarti bahwa 35,3% perceived organizational support
dipengaruhi oleh job resources dan workplace spirituality, dan sisanya sebesar
64,7% perceived organizational support dipengaruhi oleh variabel lainnya yang
tidak dijelaskan di dalam penelitian ini. Kemudian variabel work engagement
memiliki nilai r-square yang tergolong sedang sebesar 0,395 atau 39,5%. Hal ini
berarti bahwa 39,5% variabel kinerja karyawan dipengaruhi oleh job resources,
workplace spirituality, dan perceived organizational support. Sedangkan sisanya
sebesar 60,5% work engagement dipengaruhi oleh variabel yang tidak dijelaskan

pada penelitian ini.

4.1.6 Uji Mediasi
4.1.6.1 Pengaruh Langsung (Direct Effect)

Tujuan dari pengujian direct effect ini adalah menganalisis dampak job
resources terhadap work engagement, serta dampak workplace spirituality
terhadap work engagement. Mengacu pada hasil pengujian direct effect,

diperoleh temuan sebagai berikut:

Tabel 4. 12 Uji Pengaruh Langsung

Variabel T-Statistic P-Value Keterangan
Job resources > Work 0,122 0,903 Tidak
engagement Signifikan
Workplace spirituality > 2,609 0,009 Signifikan
Work engagement
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Perceived 2,505 0,013 Signifikan
Organizational Support
> Work engagement

Berdasarkan tabel 4.12, nilai t-statistic pengaruh job resources terhadap

work engagement sebesar 0,122 dan nilai p-value sebesar 0,903. Nilai t-statistic
tersebut lebih kecil dari nilai t-tabel yakni 1,64 dan memiliki nilai p-value lebih
dari 0,05. Hasil tersebut menunjukkan bahwa job resources memiliki pengaruh
yang negatif dan tidak signifikan terhadap work engagement. Dengan demikian,
hipotesis pertama yakni job resources berpengaruh terhadap work engagement

ditolak.

Kemudian workplace spirituality terhadap work engagement memiliki nilai
t-statistic sebesar 2,609 dan nilai p-value sebesar 0,009. Nilai t-statistic tersebut
lebih besar dari nilai t-tabel yakni 1,64 dan memiliki nilai p-value dibawah dari
0,05. Mengacu pada hasil tersebut, dapat diketahui bahwa terdapat pengaruh
yang positif dan signifikan antara workplace spirituality terhadap work
engagement. Sehingga, hipotesis kedua yang menyatakan bahwa workplace

spirituality berpengaruh terhadap work engagement diterima.

Kemudian juga perceived organizational support terhadap work
engagement memiliki nilai t-statistic sebesar 2,505 dan nilai p-value sebesar
0,013. Nilai t-statistic tersebut lebih besar dari nilai t-tabel yakni 1,64 dan
memiliki nilai p-value dibawah dari 0,05. Mengacu pada hasil tersebut, dapat
diketahui bahwa terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara perceived
organizational support terhadap work engagement. Sehingga, hipotesis ketiga
yang menyatakan bahwa perceived organizational support berpengaruh terhadap

work engagement diterima.

4.1.6.1 Pengaruh Tidak Langsung (Indirect Effect)
Pada pengujian indirect effect bertujuan untuk menguji adanya pengaruh
tidak langsung pada suatu variabel. Pengujian pengaruh tidak langsung ini dapat

dirincikan melalui tabel 4.14 dibawah ini:

Tabel 4. 13 Uji Pengaruh Tidak Langsung
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Variabel T-Statistic P-Value Keterangan
Job resources > 1,415 0,158 Tidak
Perceived Signifikan
Organizational Support
> Work Engagement
Workplace spirituality > 2,343 0,020 Signifikan
Perceived
Organizational Support
> Work Engagement

Berdasarkan tabel 4.13, dapat diperoleh hasil nilai t-statistic sebesar 1,415
dan nilai p-value 0,158 yang mana nilai t-statistic tersebut lebih kecil dari nilai
t-tabel sebesar 1,64 dan nilai p-value lebih dari 0,05. Mengacu pada hasil
tersebut, dapat diketahui bahwa perceived organizational support tidak dapat
memediasi pengaruh job resources terhadap work engagemnt. Sehingga,

hipotesis keempat ditolak.

Kemudian, workplace spirituality terhadap work engagement dimediasi
oleh perceived organizational support menunjukkan hasil nilai ¢-statistic sebesar
2,343 dan nilai p-value 0,020. Nilai t-statistic tersebut melebihi nilai t-tabel
sebesar 1,64 dan nilai p-value kurang dari 0,05. Berdasarkan hasil pengujian
tersebut dapat dikatakan bahwa perceived organizational support dapat
memediasi pengaruh workplace spirituality terhadap work engagement.

Sehingga, hipotesis kelima diterima.

4.2 Pembahasan Hasil Penelitian

4.2.1 Pengaruh Job Resources terhadap Work Engagement
Berdasarkan hasil inner model atau model struktural dapat diketahui bahwa
job resources tidak memiliki dampak yang signifikan terhadap work engagement.
Hal ini dapat dibuktikan melalui hasil pengujian pengaruh langsung yang
menunjukkan hasil nilai #-statistic sebesar 0,122 yang mana nilai tersebut lebih
kecil dari t-tabel yakni sebesar 1,64. Kemudian nilai p-value sebesar 0,903 dimana
nilai tersebut lebih dari 0,05. Oleh karena itu, work engagement Musyrif dan

Musyrifah Pusat Mahad Al Jamiah tidak terpengaruh oleh job resources.
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Temuan penelitian ini mendukung pernyataan Astisya & Hadi, (2021) yang
yang menyatakan bahwa work engagement guru dalam pekerjaan tidak dipengaruhi
oleh job resources. Guru yang mengalami tuntutan pekerjaan rendah atau tinggi
tidak memiliki perbedaan yang signifikan dalam work engagement mereka
berkenaan dengan job resources. Hal ini sejalan dengan kondisi di lapangan bahwa
adanya peningkatan jumlah sumber daya musyrif dan musyrifah Pusat Mahad Al
Jamiah namun cenderung kurang terlihat bersemangat dalam melaksanakan

pekerjaannya dan masih kurang terlibatnya dukungan.

Menurut hasil penelitian Ayu et al., (2015), job resources tidak memiliki
dampak yang signifikan pada work engagement. Job resources merupakan aspek
pekerjaan yang mendukung pertumbuhan pekerja. Misalnya, independensi,
dukungan dari rekan sejawat, arahan dari atasan, dan pertumbuhan profesional.
Meskipun memiliki dampak, tingkat work engagement musyrif dan musyrifah tidak
terlalu dipengaruhi oleh tingkat otonomi, dukungan sosial, atau pengawasan dari
atasan. Ketika adanya sebuah acara atau event, musyrif dan musyrifah beranggapan
bahwa tugas yang diberikan tidak selaras. Pada level tugas, Musyrif dan Musyrifah
memandang pekerjaan sehari-hari mereka monoton. Sehingga perlu adanya suatu

variasi dalam pekerjaannya.

Namun penelitian ini bertolak belakang dengan hasil penelitian
Aprilianingsih & Frianto, (2022) yang menunjukkan bahwa job resources
berdampak signifikan dan positif terhadap work engagement. Oleh karena itu, dapat
dikatakan bahwa peningkatan job resources juga akan meningkatkan tingkat work
engagement staf pendidikan. Hasil ini konsisten dengan penelitian oleh Barkhowa,
(2020) dan Oshio et al., (2018) yang menunjukkan korelasi positif antara sumber
daya pekerjaan dan keterlibatan kerja. Sumber daya pekerjaan dapat menjadi solusi
bagi orang-orang yang pekerjaannya memiliki ekspektasi tinggi karena pekerja
dapat memanfaatkannya untuk mengelola tuntutan yang sangat besar. (Naidoo-

Chetty & Plessis, 2021).

Dalam perspektif Islam, diatur dalam Q.S Al-Jatsiyah ayat 13 yang
berbunyi:
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Artinya: “Dia telah menundukkan (pula) untukmu apa yang ada di langit
dan apa yang ada di bumi semuanya (sebagai rahmat) dari-Nya. Sesungguhnya
pada yang demikian itu benar-benar terdapat tanda-tanda (kebesaran Allah) bagi
kaum yang berpikir.” (Q.S Al-Jatsiyah: 13).

Ayat diatas menekankan bahwa Agar sumber daya benar-benar bermanfaat
bagi kehidupan manusia, sumber daya tersebut harus dikelola; hal ini penting agar
orang dapat saling mendukung. Personal resources diperlukan dalam situasi ini agar
dapat memberi manfaat bagi diri sendiri dan orang lain. Tidak hanya hal itu saja,
kemampuan seseorang diperlukan untuk memenuhi fungsinya di masyarakat dan

tempat kerja.

4.2.2 Pengaruh Workplace Spirituality terhadap Work Engagement

Berdasarkan hasil pengujian model structural diatas, didapati hasil bahwa
workplace spirituality berpengaruh dan signifikan terhadap work engagement. Hal
ini dapat dilandasi dengan adanya hasil pengujian pengaruh langsung yang mana
nilai t-statistic sebesar 2,609. Nilai tersebut lebih besar dari nilai ¢-fabel sebesar
1,64. Nilai P-value yakni sebesar 0,009 dimana nilai tersebut lebih kecil dari 0,05.
Mengacu pada hasil pengujian tersebut, maka workplace spirituality berpengaruh
signfikan terhadap work engagement musyrif dan musyrifah Pusat Mahad Al

Jamiah.

Terdapat tiga indikator untuk variabel workplace spirituality (X2) dalam
penelitian ini, yaitu meliputi kehidupan batin, kebermaknaan kerja, dan perasaan
terhubung dengan komunitas. Apabila mengacu pada nilai loading factor atau outer
loading, indikator kedua yakni sikap pemimpin yang digambarkan oleh item
pernyataan X2.6 merupakan nilai loading factor tertinggi dibandingkan dengan

item pernyataan pada indikator lainnya yakni sebesar 0,792. Hal ini berarti bahwa
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indikator kebermaknaan kerja paling dominan diantara indikator lainnya dalam

membentuk workplace spirituality dalam penelitian ini.

Temuan penelitian ini memvalidasi dan memperkuat temuan penelitian
Saks, (2011) mengungkapkan bahwa work engagement berhubungan dengan
spiritualitas tempat kerja. Dalam hal ini, kebermaknaan kerja yang dirasakan
musyrif/ah dapat menjaga tingkat keterikatan kerja individu. Workplace spirituality
mendorong musyrif/ah untuk mencapai pekerjaan yang bermakna dan
memungkinkan individu untuk menunjukkan kemampuan mereka dan
mendapatkan kepuasan dalam pekerjaannya. Sehingga workplace spirituality
menjadi faktor bagi musyrif dan musyrifah Pusat Mahad Al Jamiah untuk menjaga

keterikatan kerja individu.

Sejalan dengan pernyataan Purnama et al., (2022), bahwa workplace
spirituality memengaruhi work engagement secara signifikan. Perhatian
perusahaan Batiqa Hotel Pekanbaru terhadap kehidupan batin setiap karyawan
memberikan dampak terhadap hal ini. Karyawan dapat memiliki rasa memiliki dan
memberikan tujuan dalam pekerjaannya ketika spiritualitas hadir di tempat kerja,
yang mendorong mereka untuk mengerahkan seluruh kemampuan dalam
pekerjaannya. Terpenuhinya aspek spiritualitas ditempat kerja menjadikan musyrif
dan musyrifah Pusat Mahad Al Jamiah merasa engaged dengan pekerjaan dan hal

tersebut dapat meningkatkan work engagement.

Konsep spiritualitas ditempat kerja dalam perspektif islam ialah kedekatan
kepada Allah (Tuhan) dengan menjelaskannya kepada diri sendiri melalui aksi yang
berfokus kepada pencarian kebahagiaan ilahi melalui ibadah dan ketaatan kepada
Allah. Sebagaimana Allah SWT berfirman di dalam Al Qur’an surat Adz-Dzariyat
Ayat 50:

o 5o d o7 2% o & e Bk T (341
COIERAEE RN (N
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Artinya: “Maka, (katakanlah kepada mereka, wahai Nabi Muhammad)
“Bersegeralah kembali (taat) kepada Allah. Sesungguhnya aku adalah seorang
pemberi peringatan yang jelas dari-Nya untukmu.”

Lalu konsep selanjutnya ialah mewaspadai kemungkinan serangan penyakit
rohani oleh setan yang dapat menyebabkan seseorang menyimpang dari petunjuk
Allah SWT dikenal dengan muraqabah. Kita harus berhati-hati agar tidak menyerah
pada kelemahan kita sendiri, karena hal ini dapat mengakibatkan ketidaktaatan
kepada Tuhan. Muraqabah didasarkan pada keyakinan bahwa Allah terus
memantau dan mencatat tindakan manusia. Sebagaimana firman Allah dalam surat

Asy-Syu'ara' Ayat 218-219:

@ Gt g SHE @ 155 G 35 5

Artinya: “(Dia) yang melihat ketika engkau berdiri (untuk salat). Dan,

(melihat) perubahan gerakan badanmu di antara orang-orang yang sujud.”

Surah ini mengajarkan untuk terus-menerus mengamati perilaku mereka.
Mereka melakukan ini karena mereka memahami bahwa tidak ada cara lain untuk

menemukan kekurangan mereka dan mulai berupaya memperkuatnya.

4.2.3 Perceived Organizational Support terhadap Work Engagement

Berdasarkan hasil pengujian model structural diatas, didapati hasil bahwa
perceived organizational support memiliki dampak yang signifikan terhadap work
engagement. Hal ini dapat dilandasi dengan adanya hasil pengujian pengaruh
langsung yang mana nilai t-statistic sebesar 2,505. Nilai tersebut lebih besar dari
nilai t-tabel sebesar 1,64. Nilai P-value yakni sebesar 0,013 dimana nilai tersebut
lebih kecil dari 0,05. Mengacu pada hasil pengujian tersebut, perceived
organizational suppport secara signifikan dan positif terhadap work engagement

musyrif dan musyrifah Pusat Mahad Al Jamiah.

Hasil penelitian ini sesuai dengan pernyataan Ardita & Nugrohoseno,
(2023) menunjukkan bahwa perceived organizational support meningkatkan work

engagement. Dukungan yang diberikan organisasi akan membuat anggota bekerja
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dengan penuh semangat dan dedikasi. Anggota pasti membutuhkan bantuan
organisasi sebagai wujud apresiasi. Sehingga musyrif dan musyrifah merasa bangga

menjadi bagian organisasi dari Pusat Mahad Al Jamiah.

Sejalan dengan Hasil penelitian Jin & Tang, (2021), Aprilia & Katiara,
(2020), dan Coo et al., (2021) Hal ini menunjukkan korelasi yang kuat antara
ketahanan jangka pendek dan perceived organizational support serta work
engagement. Ketika Musyrif dan Musyrifah menerima dukungan yang baik dari
organisasi, mereka akan berkinerja lebih baik dengan semangat dan komitmen yang

lebih besar, yang juga akan menguntungkan organisasi.

Sementara itu, rasa hormat adalah metrik Islam yang digunakan untuk
mengukur seberapa besar dukungan terhadap suatu organisasi. Fuad bin Abdil Aziz
Asy-Syalhub dalam bukunya "Figh Adab" menyatakan bahwa umat Islam dapat
bersikap tenang, rendah hati, dan baik terhadap satu sama lain. Rasulullah bersabda,
“Sesungguhnya Allah telah menunjukkan kepadaku agar kalian merendahkan diri,
agar tidak ada seorang pun yang sombong dan merendahkan orang lain,”

(H.R.Muslim). Dan sebagaimana Allah SWT berfirman dalam Q.S. An-Nisa: 86.

T PR SO e o1 fodo a5 2 oleus (1
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Artinya: “Apabila kamu dihormati dengan suatu penghormatan (salam),
balaslah penghormatan itu dengan yang lebih baik daripadanya atau balaslah

dengan yang sepadan. Sesungguhnya Allah Maha Memperhitungkan segala

sesuatu.”

Ayat ini memerintahkan untuk menjaga hubungan persaudaraan dengan
mematuhi norma-norma saat bertemu seseorang dan bertindak dengan tepat dalam
situasi sosial. Seseorang harus menanggapi dengan tepat atau lebih efektif rasa
hormat yang ditunjukkan kepadanya dalam bentuk sapaan. Jawaban yang tepat dan
baik bisa berupa tutur kata yang baik, suara yang lembut, atau sikap yang menarik,
memperhatikan kehidupan, dan menjaga sopan santun yang mempererat tali

persaudaraan.
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4.2.4 Pengaruh Job Resources terhadap Work Engagement Dimediasi oleh
Perceived organizational Support
Hasil pengujian tidak langsung terkait dengan job resources terhadap work
engagement dimediasi oleh perceived organizational support menunjukkan bahwa
nilai t-statistic sebesar 1,415 yang mana nilai tersebut lebih kecil daripada nilai #-
tabel yakni 1,64. Kemudian, didapati nilai p-value sebesar 0,158 yang menandakan
bahwa nilai tersebut lebih besar dari 0,05. Berdasarkan hasil pengujian tersebut,
maka perceived organizational support tidak dapat memediasi job resources

terhadap work engagement. Sehingga, pada hipotesis keempat ini ditolak.

Penelitian yang dilakukan oleh Robbins & Judge, (2008) menyatakan
bahwa perceived organizational support merupakan tingkat keyakinan anggota
bahwa usaha mereka dihargai dan bahwa organisasi peduli terhadap kesejahteraan
mereka. Jika manajemen tidak mendukung pekerja, pekerja mungkin menganggap
tugas-tugas ini tidak menyenangkan dan menghasilkan pekerjaan yang buruk bagi
perusahaan. Hal ini sejalan dengan kondisi di lapangan bahwa musyrif dan
musyrifah mengalami tekanan karena jadwal kegiatan yang padat dan tuntutan
dalam memenuhi kewajibannnya. Serta beberapa musyrif dan musyrifah merasakan
kurangnya mendapatkan dukungan dari atasan. Sehingga mengalami penurunan
terhadap work engagement musyrif dan musyrifah Pusat Mahad Al Jamiah.
Kemudian, musyrif dan musyrifah meyakini bahwa suasana di tempat kerja tidak
baik. Musyrif dan musyrifah sering kali tidak peduli satu sama lain saat bekerja.
Selain itu, mereka saling menyalahkan dan kurang menunjukkan rasa belas kasihan
satu sama lain. Berdasarkan wawancara dengan salah satu musyrif bahwa masa
kerja dari musyrif dan musyrifah ini kurang lebih hanya 3 tahun dan setelah itu
selesai atau ingin melanjutkan lagi ke jenjang selanjutnya menjadi murobbi atau
murobbiah. Namun setelah dari masa kerja itu suatu dukungan organisasi tidak ada,
sehingga merasa tidak mendapatkan dukungan yang menyebabkan banyak yang
tidak engaged. Hal ini juga menimbulkan resiko potensial bagi musyrif dan

musyrifah yang masih aktif dapat meninggalkan organisasi.
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Temuan penelitian ini bertentangan dengan penelitian Ramdhani & Sawitri,
(2017). dukungan organisasi berperan sebagai job resources. Anggota yang merasa
didukung oleh organisasinya akan lebih mampu menangani tekanan pekerjaan dan
mengekspresikan diri saat melakukannya. Hasil temuan penelitian ini, job resorces
tidak terpengaruh oleh perceived organizational support, khususnya pada musyrif
dan musyrifah Pusat Mahad Al Jamiah. Musyrif/ah mengalami tekanan dan
tantangan yang tidak sepenuhnya dapat diatasi dengan dukungan organisasi.
Musyrif/ah mengalami tuntutan yang ketat, akibat padatnya kegiatan yang harus
dilaksanakan dalam jangka waktu yang tidak singkat. yang menyebabkan

kurangnya rasa keterikatan musyrif/ah dalam melakukan pekerjaannya.

Dalam ajaran Islam dua aspek utama hubungan yang perlu ditegakkan
dalam ajaran Islam adalah hubungan antara manusia dengan Allah dan hubungan

antar manusia. Sebagaimana dalam firman Allah dalam QS. An-Nisa:114.
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Artinya: "Tidak ada kebaikan pada kebanyakan bisikan-bisikan mereka,
kecuali bisikan-bisikan dari orang yang menyuruh (manusia) memberi sedekah,
atau berbuat ma'ruf, atau mengadakan perdamaian di antara manusia. dan
barangsiapa yang berbuat demikian Karena mencari keredhaan Allah, Maka kelak

kami memberi kepadanya pahala yang besar.”

4.2.5 Pengaruh Workplace Spirituality terhadap Work Engagement Dimediasi oleh
Perceived organizational Support

Berdasarkan hasil pengujian tidak langsung (indirect effect), menunjukkan

nilai t-statistic sebesar 2,343 yang mana nilai ini lebih besar dari nilai t-fabel sebesar

1,64. Kemudian nilai p-value sebesar 0,020 dimana nilai ini lebih kecil dari 0,05.

Mengacu pada nilai z-statistik dan nilai p-value pengaruh workplace spirituality

terhadap work engagement dimediasi oleh perceived organizational support

memenuhi kriteria pengujian tidak langsung. Sehingga, dalam hal ini perceived
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organizational support dapat memediasi pengaruh workplace spirituality terhadap

work engagement pada musyrif dan musyrifah Pusat Mahad Al Jamiah.

Menurut Bayuaji, (2020), work engagement dipengaruhi secara signifikan
oleh spiritualitas dan perceived organizatinal support pada saat yang bersamaan.
Spiritualitas memiliki dampak yang lebih kecil pada work engagement
dibandingkan dengan perceived organizational support. Workplace spirituality
mendorong musyrif/ah untuk mencapai pekerjaan yang bermakna dan
memungkinkan individu untuk menunjukkan kemampuan mereka dan
mendapatkan kepuasan dalam pekerjaannya. Temuan ini menunjukkan bahwa
perceived organizational support berperan dalam penentuan workplace spirituality,

khususnya pada musyrif dan musyrifah Pusat Mahad Al Jamiah.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Kirana, (2015) yang
menemukan bahwa dukungan organisasi adalah salah satu dari beberapa faktor
yang memengaruhi pertumbuhan work engagement, khususnya perceived
organizational support. Eksternal diri individu merupakan sumber unsur dukungan
organisasi yang memungkinkan setiap individu merasakan adanya bantuan yang
diberikan oleh organisasi dalam melaksanakan tanggung jawabnya. Menurut
perspektif Islam, spiritualitas bertujuan untuk membahagiakan orang lain dan
menemukan tujuan hidup melalui berkat Tuhan. Selain itu, spiritualitas merupakan
cara yang membantu orang untuk mencoba menemukan ketenangan dan makna
dalam hidup mereka. Manusia dapat menemukan kepuasan dan ketenangan dalam
kehidupan ini maupun kehidupan selanjutnya melalui spiritualitas. Manusia sangat
penting dalam situasi ini karena mereka adalah makhluk yang paling ideal. Manusia
tersebut harus selalu mengingat Allah dalam melakukan segala sesuatu.

Sebagaimana diterangkan dalam QS Ali Imran: 190-191.
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Artinya: “Sesungguhnya dalam penciptaan langit dan bumi, dan silih
bergantinya malam dan siang terdapat tanda-tanda bagi orang-orang yang
berakal, (vaitu) orangorang yang mengingat Allah sambil berdiri atau duduk atau
dalam keadan berbaring dan mereka memikirkan tentang penciptaan langit dan
bumi (seraya berkata): Ya Tuhan kami, tiadalah Engkau menciptakan ini dengan

’

sia-sia, Maha Suci Engkau, maka peliharalah kami dari siksa neraka.’

Berdasarkan ayat di atas, manusia hendaknya senantiasa mengingat Allah
SWT melalui ibadah, dzikir, dan berbagai kegiatan lainnya. Manusia adalah
makhluk spiritual yang luar biasa ketika telah beribadah. Penolakan manusia untuk
memasukkan spiritualitas ke dalam pekerjaannya merupakan penyebab utama
hilangnya tujuan dan kurangnya kedamaian dalam bekerja. Workplace spirituality
harus digunakan untuk melaksanakan perubahan yang sesuai bagi kehidupan

manusia.
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BAB YV
PENUTUP

5.1 Kesimpulan

1.

Job resources tidak berpengaruh terhadap work engagement. Hal ini
mengindikasikan bahwa peningkatan sumber daya musyrif dan musyrifah tidak
mampu dalam meningkatkan rasa work engagement pada musyrif dan musyrifah
Pusat Mahad Al Jamiah.

Workplace spirituality berpengaruh signifikan terhadap work engagement. Hal
ini berarti bahwa workplace spirituality dapat menjaga tingkat work engagement
individu. Sehingga dapat mendorong musyrif/ah untuk mencapai pekerjaan yang
bermakna dan memungkinkan individu untuk menunjukkan kemampuan mereka
dan menjaga work engagement individu.

Perceived organizational support berpengaruh signifikan terhadap work
engagement. Hal tersebut menunjukkan bahwa Dukungan yang diberikan
organisasi akan membuat musyrif dan musyrifah bekerja dengan penuh
semangat dan dedikasi. Sehingga musyrif dan musyrifah merasa bangga menjadi
bagian organisasi dari Pusat Mahad Al Jamiah.

Perceived organizational support tidak dapat memediasi pengaruh job resources
terhadap work engagement. Hal ini mengindikasikan bahwa perceived
organizational support sebagai mediator tidak mampu dalam meningkatkan
pengaruh antara job resources terhadap work engagement musyrif dan musyrifah
Pusat Mahad Al Jamiah. Hal tersebut dikarenakan tuntutan dan padatnya
kegiatan yang dirasakan oleh musyrif dan musyrifah tidak sepenuhnya dapat
diatasi dengan pemberian perceived organizational support.

Perceived organizational support dapat memediasi pengaruh workplace
spirituality terhadap work engagement. Hal tersebut menunjukkan bahwa
perceived organizational dapat berperan dalam penentuan workplace spirituality.
Sehingga akan mendorong musyrif dan musyrifah untuk menunjukkan
kemampuan mereka dan mendapatkan kepuasan serta semangat dalam

pekerjaannya.
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5.2 Saran

Berdasarkan kesimpulan diatas, penulis memberikan beberapa saran kepada

Pusat Mahad Al Jamiah Universitas Islam Negeri Maulana Malik Ibrahim Malang,

antara lain:

1.

Bagi Intitusi

Hasil penelitian ini dapat menjadi dasar bagi perbaikan dan peningkatan
di masa mendatang terhadap work engagement musyrif dan musyrifah
Pusat Mahad Al Jamiah. Work engagement dipengaruhi oleh perceived
organizational support, job resources, dan perceived organizational
support. Sehingga, Pusat Mahad Al Jamiah harus memperhatikan job
resources, workplace spirituality yang dirasakan musyrif dan musyrifah,
dan pemberian perceived organizational support kepada musyrif dan
musyrifah agar memiliki work engagement yang lebih baik.

Bagi Peneliti Selanjutnya

Hasil penelitian ini dapat menjadi panduan yang bermanfaat untuk
penelitian selanjutnya tentang bagaimana job resources, workplace
spirituality, dan perceived organizational support memengaruhi work
engagment. Variabel lain, seperti kepuasan kerja sebagai variabel
mediasi yang dapat memengaruhi hubungan antara job resources,
workplace spirituality, dan work engagement, dapat diteliti oleh peneliti
di masa mendatang. Selain itu, peneliti selanjutnya juga dapat
mempertimbangkan penambahan variabel independen yang dapat
memperkuat work engagement guna memberikan pemahaman yang
lebih komprehensif mengenai faktor yang memengaruhi work

engagement.
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Lampiran 2 Lembar Kuesioner

Nama

LEMBAR KUESIONER

Jenis Kelamin

Mabna/Asrama

Angkatan

Lama menjadi Musyrif/ah :

Motivasi menjadi Musyrif/ah :

Petunjuk Pengisian Jawaban: Berikan tanda pada salah satu pilihan jawaban di

bawah ini yang sesuai dengan pendapat Anda. Jawaban yang tersedia menunjukkan:

1 = Sangat Tidak Setuju (STS)
2 = Tidak Setuju (TS)

3 = Netral (N)

4 = Setuju (S)

5 = Sangat Setuju (SS)

JOB RESOURCES
No Pertanyaan Alternatif Jawaban
SS|S |N | TS |STS
I | Dukungan sosial (Support system)

Saya berhubungan baik dengan rekan

musyrif/ah yang lain
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2. | Saya dapat meminta bantuan rekan
musyrif/ah pada saat dibutuhkan

3. | Saya bisa mengandalkan rekan musyrif/ah
Ketika saya menemukan kesulitan dalam
bekerja

II | Kualitas hubungan dengan atasan
(Quality Relationship with Supervisor)

4. | Saya dapat mengandalkan atasan saya ketika
menemukan kesulitan dalam bekerja

5. | Saya mendapat pujian dari atasan ketika
mampu bekerja sesuai dengan apa yang
sudah diperintahkan

6. | Saya mendiskusikan setiap  masalah
mengenai pekerjaan kepada atasan saya

7. | Atasan saya dapat mengandalkan saya untuk
membuat keputusan yang sama seperti yang
dia lakukan

IIT | Otonomi (Autonomy)

8. | Saya memiliki wewenang untuk mengambil
keputusan ketika bekerja

9. | Saya memiliki inovasi dalam menyelesaikan
pekerjaan saya

10. | Pekerjaan saya memiliki tugas yang
bervariasi

IV | Umpan balik Kkinerja (Performance
Feedback)

11. | Saya menerima informasi yang cukup
mengenai hasil kerja saat ini

12. | Atasan saya menginformasikan isu penting

mengenai Lembaga tempat saya bekerja
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13.

Saya menerima informasi yang cukup dari
atasan saya tentang seberapa baik saya

melakukan pekerjaan

WORKPLACE SPIRITUALITY

No Pertanyaan Alternatif Jawaban
SS|S [N | TS |STS

I | Kehidupan Batin (Inner Life)

1. | Beribadah adalah bagian penting dalam
hidup saya

2. | Saya merasa hidup saya penuh dengan
harapan

3. | Nilai-nilai spiritual mempengaruhi
keputusan yang saya buat

II | Kebermaknaan kerja (Meaning of work)

4. | Saya percaya orang lain merasa senang
dengan hasil pekerjaan saya

5. | Semangat saya  diberdayakan  oleh
pekerjaaan saya

6. | Pekerjaan yang saya lakukan berhubungan
dengan sesuatu yang saya pikir penting
dalam kehidupan

7. | Saya memahami arti pekerjaan saya bagi
saya sendiri

III | Perasaan terhubung dengan komunitas
(Sense of connection to community)

8. | Saya merasa menjadi bagian dari sebuah
komunitas di tempat saya bekerja
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9. | Pimpinan mendorong pertumbuhan pribadi
saya
10. | Kami bekerjasama untuk menyelesaikan
konflik dengan cara positif di tempat kerja
WORK ENGAGEMENT
No Pertanyaan Alternatif Jawaban
SS|S |N |TS |STS
I | Semangat (Vigor)
1. | Saya merasa penuh energi saat di tempat
kerja
2. | Saya merasa kuat dan bersemangat dalam
bekerja
II | Dedikasi (Dedication)
3. | Saya antusias dengan semua pekerjaan saya
4. | Pekerjaan saya menginspirasi diri saya
5. | Saya bangga dengan pekerjaan yang saya
lakukan
III | Keterlarutan dalam bekerja (4bsorption)
6. | Saya merasa senang Ketika saya bekerja
dengan bersungguh-sungguh
7. | Saya sangat menyelami pekerjaan pada saat
bekerja
PERCEIVED ORGANIZATIONAL SUPPORT
No Pertanyaan Alternatif Jawaban
SS|S |[N |TS |STS
I | Keadilan (Fairness)
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Atasan memberikan perhatian yang sama

terhadap anggotanya

2. | Saya puas dengan hasil yang sama terima
dari organisasi tempat saya bekerja

II | Dukungan atasan (Supervisor support)

3. | Atasan selalu memberi kesempatan bagi saya
untuk menjadi lebih maju

4. | Atasan bersedia membantu saya ketika saya
membutuhkan bantuan

III | Penghargaan dan kondisi kerja

5. | Organisasi sangat peduli terhadap
kesejahteraan anggotanya

6. | Anggota yang mempunyai kinerja yang baik

diberikan peluang untuk promosi jabatan
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Lampiran 3 Hasil Distribusi Frekuensi

Deskripsi Karakteristik responden

JENIS KELAMIN
Cumulative
Frequency  Percent  Valid Percent Percent
Valid LAKRLAKI a1 72.8 72.8 72.8
FEREMPUAN LI 272 27.2 100.0
Total 125 100.0 100.0
PERIODE MENJABAT
Cumulative
Fregquency  Percent  Valid Percent Percent

Valid 2021 44 35.2 35.2 35.2

2022 32 256 2586 60.8

2023 49 39.2 39.2 100.0

Total 125 100.0 100.0
MASA KERJA
Cumulative
Fregquency  Percent  Valid Percent Percent
Valid 1 Tahun 51 40.8 40.8 40.8
2 Tahun K} 248 248 65.6
3 Tahun 43 344 344 100.0
Total 125 100.0 100.0
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Lampiran 4 Deskripsi Jawaban Responden

Job Resources (X1)

X1.13

X1.1 | X1.2 | X1.3 | X1.4 | X1.5 | X1.6 | X1.7 | X1.8 | X1.9 | X1.10 | X1.11 | X1.12
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Workplace Spirituality (X2)

X2.1 | X2.2 | X2.3 | X2.4 | X2.5 | X2.6 | X2.7 | X2.8 | X2.9 | X2.10
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Work Engagement (Y)

Y.7

Y.6

Y.S

Y4

Y.3

Y.2

Y.1
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Perceived Organizational Support (Z)

7.6

7.5
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7.3

7.2

7.1
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Lampiran 5 Hasil Uji Peneliti

Outer Loading
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Job Resources (X1) Perceived Or Support (2) Work Engag (Y) Workplace Spirituality (X2)
X1.1 0,706 0,000 0,000 0,000
X1.10 0,774 0,000 0,000 0,000
X1.11 0,734 0,000 0,000 0,000
X1.12 0,752 0,000 0,000 0,000
X1.13 0,741 0,000 0,000 0,000
X1.2 0,732 0,000 0,000 0,000
X1.3 0,717 0,000 0,000 0,000
X1.4 0,768 0,000 0,000 0,000
X1.5 0,736 0,000 0,000 0,000
X1.6 0,794 0,000 0,000 0,000
X1.7 0,718 0,000 0,000 0,000
X1.8 0,709 0,000 0,000 0,000
X1.9 0,769 0,000 0,000 0,000
X2.1 0,000 0,000 0,000 0,767
X2.10 0,000 0,000 0,000 0,748
X2.2 0,000 0,000 0,000 0,705
X2.3 0,000 0,000 0,000 0,720
X2.4 0,000 0,000 0,000 0,791
X2.5 0,000 0,000 0,000 0,733
X2.6 0,000 0,000 0,000 0,792
X2.7 0,000 0,000 0,000 0,773
X2.8 0,000 0,000 0,000 0,754
X2.9 0,000 0,000 0,000 0,739
YA 0,000 0,000 0,794 0,000
Y.2 0,000 0,000 0,884 0,000
Y.3 0,000 0,000 0,835 0,000
Y.4 0,000 0,000 0,798 0,000
Y.5 0,000 0,000 0,708 0,000
Y.6 0,000 0,000 0,732 0,000
Y.7 0,000 0,000 0,770 0,000
z1 0,000 0,847 0,000 0,000
Z2 0,000 0,773 0,000 0,000
23 0,000 0,758 0,000 0,000
z4 0,000 0,812 0,000 0,000
Z5 0,000 0,804 0,000 0,000
Z6 0,000 0,813 0,000 0,000
.
Cross Loading
Job Resources (X1) Perceived Or | Support (2) Work Er (Y) Workplace Spirituality (X2)
X1.1 0,706 0,337 0,226 0,458
X1.10 0,774 0,297 0,368 0,463
X1.11 0,734 0,420 0,249 0,517
X1.12 0,752 0,468 0,370 0,456
X1.13 0,741 0,352 0,232 0,428
X1.2 0,732 0,312 0,232 0,461
X1.3 0,717 0,283 0,292 0,416
X1.4 0,768 0,416 0,281 0,458
X1.5 0,736 0,344 0,263 0,517
X1.6 0,794 0,395 0,315 0,500
X1.7 0,718 0,448 0,458 0,451
X1.8 0,709 0,346 0,328 0,558
X1.9 0,769 0,288 0,341 0,536
X2.1 0,430 0,473 0,449 0,767
X2.10 0,533 0,459 0,473 0,748
X2.2 0,341 0,340 0,351 0,705
X2.3 0,316 0,316 0,333 0,720
X2.4 0,499 0,500 0,466 0,791
X2.5 0,525 0,408 0,444 0,733
X2.6 0,493 0,363 0,454 0,792
X2.7 0,497 0,397 0,449 0,773
X2.8 0,588 0,424 0,485 0,754
X2.9 0,551 0,535 0,410 0,739
Y.1 0,274 0,371 0,794 0,429
Y.2 0,354 0,483 0,884 0,495
Y.3 0,341 0,411 0,835 0,488
Y.4 0,444 0,476 0,798 0,470
Y.5 0,354 0,409 0,708 0,406
Y.6 0,281 0,421 0,732 0,408
Y.7 0,262 0,354 0,770 0,497
ZA1 0,355 0,847 0,510 0,445
Z2 0,270 0,773 0,420 0,340
Z3 0,313 0,758 0,429 0,455
Z4 0,488 0,812 0,376 0,465
Z5 0,429 0,804 0,421 0,479
Z6 0,509 0,813 0,397 0,531
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Uji Reliabi

litas

Cronbach's Alpha rho_A Composite Reliability Average Variance Extracted (AVE)
Job Resour 0,932 0,937 0,941 0,552
Perceived C 0,889 0,892 0,915 0,643
Work Enga 0,899 0,903 0,921 0,625
Workplace { 0,915 0,918 0,929 0,567
Uji R-Square
R Square R Square Adjusted
Perceived Organizational S 0,353 0,342
Work Engagement (Y) 0,395 0,380
Uji Pengaruh Langsung

Original Sample (0) Sample Mean (M) |Standard Deviation (1T Statistics (|0/STDEV)) P Values \

Job Resources (X1) -> Perceived Organizational Support (2) 0,224 0,225| 0,108 2,073 0,039\

Job Resources (X1) -> Work Engagement (Y) 0,081 (0, 088| 0,149 0,546 0,585\

Perceived Organizational Support (2) > Work Engagement (Y) 0,295 030 0112 2647 0,008

Workplace Spirituality (X2) -> Perceived Organizational Support (2) 0,425 0,429| 0,093 4,584 0, 000\

Workplace Spirituality (X2) -> Work Engagement (Y) 0,526 0,518| 0123 4,265 0, 000\

Uji Pengaruh Tidak Langsung

Oriial Sanpl (0] |Sample Mean (1) Itandard Doviton (7 Sttt (OSTOEV) [P Vooes

Job Resources (X1) -> Perceived Organizational Support (Z) -> Work Engagement (Y) 0,066{ 0‘070| 0045 147 0,14

Worklace Sty (X2 > Prceied rganzationalSupport (7 > Work Engagment 1) 013 0] 0053 2w

115




Lampiran 6 Surat Izin Penelitian

KEMENTERIAN AGAMA REPUBLIK INDONESIA
UNIVERSITAS ISLAM NEGERI MALULANA MALIK IBRAHIM MALANG
FAKULTAS EKONOMI
A Gagayana 50 Malang Telepon (0341) 5528871 Faksimik (0341) 552881
Websile : f sinmalang oc i Email : fe@uin-makang.ac.id

A102F.ER.1PP.0OD.911/2024 28 November 2024
+ lzin Penelitian Skripsi

Perihel

Wth. Mudir Pusat Ma'had Al Jamiah Universitas Islam Negeri Maulana Malik
Ibrahim Malang
Ji. Gajayana no. 50, Dinoyo, Kec. Lowokwarw, Kota Maleng, Jews Timwor 65143,
Indonesia
ol

Tempat

Assalamuratakun W Wi

Celam rangke memenuhl tugas ekhir begl mahesiswa Fakultas Ekonomi Universitas
Islam Megerl Maulana Malik Ibrahim Malzng urtuk melakuken peneliian lapangan pads
lembaga ateu perusehaan.

Oleh kerena itu, kami mohon kepads Bapak/bu kiranya berkenan untuk memberkan jin
penelitian di instans &tau perusahaan Bapak/ou pimpin kepada mahasiswe kam @

Mama : Ahmad Hablbl Adzikrs

MNIM + 210501110071

Program Studi : Manajemen

Semaster W {Taguhy

Contact Person : DES5045B0066

Judul Penelitan : Pengaruh Job Resource dan Workplace Spntuskty terhadap

Work Engagement dimediasi olsh Percelved Orgeneations
Support

Dosen Pembimbing  : Or. Wivin Meharanl Ekowstl., M.S1, MM
‘Wakiu Pelaksanaan : 27 Novemnber 2024 s.d 31 Januarl 2025

Perlu kaml sempaikan bahwa data-date yang diperlukan sebstas kajlan kesdmuen dan
tidek dipublikasikan

Demiklan permohanan kami, 8tas perhatian dan kefjasamea yeng balk. kaml sampaiken
ierima kasih.

Wassalamu afaikrm Wr. Wh.

a.n. Dekan
Wakil Dekan Bidang Akademik,

Siswanto

Tembusan disamgalkan kepeda Yih :
1. Deken Sebagal Laporan,

2. Kabeg Tata Usaha,

3. Arsip.
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