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PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang Penelitian

Persaingan antar-organisasi dapat menyebabkan tekanan kerja pada sumber
daya manusia (SDM) meningkat. Persaingan yang ketat antar-organisasi untuk
mempertahankan atau meningkatkan pangsa pasar, keuntungan, atau reputasi
dapat memicu organisasi untuk mengembangkan strategi bisnis yang lebih agresif
dan ambisius. Hal ini dapat mengarah pada peningkatan target dan tuntutan
kinerja yang lebih tinggi bagi SDM untuk mencapai tujuan yang ditetapkan.
Dalam situasi seperti ini, SDM dapat mengalami tekanan psikologis seperti stres,
kelelahan, dan kecemasan yang dapat mempengaruhi kesejahteraan dan kinerja
mereka. Peningkatan tekanan kerja juga dapat menyebabkan SDM merasa tidak
puas dengan pekerjaan mereka dan berpotensi meningkatkan tingkat turnover
karyawan. Oleh Kkarena itu, organisasi perlu memperhatikan kesejahteraan
karyawan dan menyeimbangkan persaingan bisnis dengan Kkesejahteraan
karyawan. Ini dapat dilakukan dengan memberikan dukungan dan sumber daya
yang diperlukan untuk mengatasi tekanan kerja, serta membangun budaya kerja
yang sehat dan inklusif untuk menciptakan lingkungan kerja yang positif dan
produktif.

Jika tekanan kerja yang tinggi akibat persaingan organisasi menyebabkan
penurunan kinerja sumber daya manusia (SDM), berbagai dampak negatif dapat
timbul.Berikut adalah beberapa dampak yang mungkin terjadi: Penurunan

produktivitas: Tekanan yang tinggi dapat mengganggu fokus dan konsentrasi



karyawan, yang pada gilirannya dapat menyebabkan penurunan produktivitas.
Tingkat kesalahan yang lebih tinggi: Ketika karyawan merasa tertekan, mereka
cenderung membuat lebih banyak kesalahan. Tekanan dapat mengganggu
kemampuan mereka untuk bekerja dengan cermat dan memperhatikan detail,
sehingga meningkatkan risiko kesalahan yang berdampak negatif pada hasil kerja.
Penurunan motivasi: Tekanan yang berlebihan dapat merusak motivasi karyawan.
Mereka mungkin merasa terbebani atau terlalu ditekan untuk mencapai target
yang sulit, yang akhirnya dapat menyebabkan penurunan minat dan semangat
dalam pekerjaan mereka. Tingkat absensi dan turnover yang tinggi: Tekanan kerja
yang berkepanjangan dan intens dapat menyebabkan peningkatan absensi atau
absen yang tidak terjadwal. Karyawan mungkin mengalami kelelahan atau stres
berlebihan sehingga memerlukan waktu untuk pulih. Selain itu, tingkat turnover
karyawan juga dapat meningkat karena mereka mungkin mencari pekerjaan yang
lebih rendah tekanan atau lebih seimbang. Masalah kesehatan fisik dan mental:
Tekanan kerja yang tinggi dapat berdampak negatif pada kesehatan fisik dan
mental karyawan. Mereka mungkin mengalami gejala stres seperti kelelahan,
gangguan tidur, penurunan nafsu makan, atau bahkan masalah kesehatan yang
lebih serius seperti kecemasan atau depresi. Penting bagi organisasi untuk
mengidentifikasi tanda-tanda penurunan kinerja dan mengambil langkah-langkah
untuk mengurangi tekanan kerja yang berlebihan. Pendekatan yang melibatkan
komunikasi yang efektif, manajemen kinerja yang baik, dukungan psikologis, dan
upaya untuk menciptakan budaya kerja yang seimbang dapat membantu

mengatasi dampak negatif tersebut dan meningkatkan kesejahteraan serta kinerja



karyawan.

Pendekatan yang sesuai untuk peningkatan keunggulan kompetitif pada
organisasi di lingkungan yang mengalami perubahan salah satunya dengan konsep
ta’awun (Sudarti et al., 2021). Secara bahasa arti taawun adalah saling menolong,
mengandung pengertian agar sesama manusia saling tolong-menolong dalam hal
kebaikan dan tidak diperbolenkan ta’awun untuk kejahatan. Agama islam
mengajarkan sesama umat manusia untuk saling tolong-menolong. Ta’awun
menjadi sesuatu yang tidak mungkin dihindari dalam kehidupan bermasyarakat
tak terkecuali kehidupan berorganisasi, karena manusia adalah makhluk sosial
yang tidak dapat hidup sendiri tanpa bantuan orang lain, mengasingkan diri, dan
tidak bersosialisasi dengan orang lain. Ada berbagai cara yang dapat kita lakukan
untuk mempraktikkan sikap taawun dalam kehidupan berorganisasi, di antaranya:
meringankan beban kerja, menutupi aib, dan memberi bantuan rekan kerja serta
mengunjungi pada saat sakit atau menerima suatu musibah.

Sebagai sebuah fenomena baru yang muncul pada kajian teori perilaku
organisasi, ta’awun dikategorikan sebagai sebuah genre baru di dalam
pengembangan teori perilaku organisasi (Sudarti et al., 2021). Ta’awun
didefinisikan sebagai sebuah model yang menggambarkan tindakan individu
mengikuti Syariah, di mana setiap individu melakukan kebaikan semata-mata
untuk mendapatkan keridhaan Allah (Sani & Ekowati, 2019), selanjutnya,
perilaku ta’awun yang ditujukkan oleh individu biasanya didasarkan untuk alasan
ibadah dan spiritual, bukan untuk mencari kepuasan pribadi dan duniawi seperti

yang dikonsepkan pada perilaku peran ekstra (Podsakoff et al., 2013). Sudarti et



al., 2021 menyatakan bahwa ta’awun adalah sebuah kesukarelaan untuk
menciptakan sebuah nilai-nilai ibadah, sikap dan perilaku dari seorang karyawan
yang sejalan dengan syariat Islam, selanjutnya nilai, sikap dan perilaku tersebut
digunakan untuk memotivasi diri sendiri dan orang lain untuk terlibat dalam
perilaku peran ekstra seperti membantu rekan kerja.

Ta’awun dianggap sebagai faktor penting dalam literatur empiris yang
berkaitan dengan perilaku organisasional, karena ta’awun berperan sebagai sebuah
bagian esensial dari kinerja karyawan dan organisasi (Podsakoff et al., 2013;
Sudarti et al., 2021). Ta’awun berkenaan dengan setiap aktivitas karyawan di
tempat kerja untuk mendukung perluasan sosial dan lingkungan psikologis yang
berlandaskan pada ajaran Al-Quran. Tujuan dalam perluasan sosial dan
pengembangan lingkungan psikologis adalah untuk mendukung Kinerja tugas
karyawan dan juga sebagai sarana untuk melakukan ibadah dan melakukan
kegiatan spiritual (Sudarti et al., 2021). Surah Al-Maidah ayat 2, yang berbunyi:
" dan tolong-menolonglah kamu dalam (mengerjakan) kebajikan dan takwa, dan
jangan tolong-menolong dalam . berbuat dosa dan pelanggaran....” Ayat ini
mengajarkan kita untuk saling tolong-menolong dalam mengerjakan kebajikan
dan menjauhi perbuatan dosa. Konsep ini dapat diterapkan pada konteks pekerjaan
di mana kita dapat bekerja sama dengan kolega dan saling membantu dalam
mengerjakan tugas-tugas yang diberikan. Dengan bekerja sama, kita dapat
membagi beban kerja dan mempercepat penyelesaian tugas, sehingga dapat
mengurangi tekanan pekerjaan yang dirasakan. Selain itu, dengan mengutamakan

kebaikan dan menghindari dosa dalam bekerja, kita dapat mempertahankan



integritas dan nilai-nilai positif dalam lingkungan kerja.

Ta’awun bisa menurunkan stres kerja dengan dukungan emosional, ketika
seseorang mengalami stres, memiliki dukungan emosional dari orang lain dapat
membantu meredakan beban emosional yang dirasakannya. Ta'awun melibatkan
interaksi sosial dan komunikasi antara individu yang saling mendukung. Dalam
situasi stres, memiliki teman atau keluarga yang siap mendengarkan, memahami,
dan memberikan dukungan emosional dapat membantu mengurangi tekanan dan
stres yang dirasakan. Stres di tempat kerja merupakan hal yang hampir setiap hari
dialami oleh para pekerja. Masyarakat dikota-kota besar maupun daerah sering
dihadapkan dengan berbagai masalah dalam organisasi sehingga sangat tidak
mungkin untuk terkena stres. Stres pekerjaan dapat diartikan sebagai tekanan yang
dirasakan karyawan karena tugas-tugas pekerjaan tidak dapat mereka penuhi.
Artinya, stres muncul saat karyawan tidak mampu ditempat kerja yang semakin
beragam dan terkadang bertentangan satu dengan yang lain. Setiap karyawan
dihadapkan pada berbagai situasi dan kondisi kerja. Karyawan yang memiliki
lingkungan kerja yang buruk dan dukungan dari rekan kerja juga akan mengalami
stres kerja yang tinggi. Demikian juga dengan beban kerja yang besar juga akan
meningkatkan stres kerja dan menurunkan kinerja karyawan. Seseorang yang
mengalami stress dalam bekerja biasanya tidak akan dapat menyelesaikan
pekerjaannya dengan baik dan benar. Gibson et al (1996) menyatakan bahwa
stress kerja adalah stres yang dikonseptualisasikan sebagai: stimulus, respon, dan
stimulus-respons. Sedangkan Luthans (2006) mendefinisikan stres sebagai respon

dalam menyesuaikan diri dan dipengaruhi oleh perbedaan individu dan proses



psikologis, akibat dari tindakan lingkungan, situasi, atau peristiwa yang ada.
Ketika seorang karyawan beranggapan bahwa sumber stres kerja (stressor) yang
dihadapinya dapat meningkatkan pengembangan diri yang positif (challenge
stressor), maka dapat meningkatkan kinerja seseorang. Sebaliknya, ketika sumber
stres kerja yang dialami dianggap sebagai hambatan dan berdampak negatif
(hinderance stressors), maka dapat menurunkan kinerja karyawan (Cavanaugh et
al.,, 2000). Pandey (2020; Ajayi, 2018; Mohsan, et al., 2011; Wu, 2011)
menyatakan bahwa stres kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan. Stres kerja yang negatif menyebabkan penurunan kinerja karyawan.

Peran kinerja SDM seperti ini sangatlah penting supaya dapat memberikan
pemahaman terhadap semua elemen di dunia kerja mengenai pentingnya
produktifitas kerja dalam bekerja terutama didalam organisasi atau kelompok.
Dapat kita bayangkan jika dalam dunia kerja para pekerjanya memiliki pola
bekerja yang biasa-biasa saja yang cenderung malas atau kurang memaksimalkan
pekerjaanya dengan tepat, tentu hal tersebut dapat merugikan atau tidak dapat
memberikan dampak yang positif bagi semua pihak di lingkungan kerja itu
sendiri.

Penelitian akan dilakukan pada karyawan Food and Beverages (FNB) di
area Kendal, dikarenakan pada FNB di sekitar Kendal terindikasi memiliki
kecocokan dengan tema penelitian ini. FNB adalah suatu perusahaan berfokus
pada pelayanan makanan dan minuman demi tercapainya kepuasan pelanggan.
Dunia FNB memiliki beberapa bagian yang setiap bagiannya terikat dengan yang

lainnya, pertama bagian kasir yang behadapan langsung dengan pelanggan, kedua



bagian kitchen dan barista bertugas membuatkan makanan dan minuman pesanan
pelanggan,terakhir bagian waiters yang bertugas mengantarkan pesanan yang
sudah dibuatkan. Fenomena yang muncul pada FNB adalah adanya karyawan
yang masih kurangnya kerjasama dalam mengerjakan tanggung jawab yang
diberikan dari perusahaan.

Fenomena lain vyaitu, terdapat beberapa karyawan yang tidak mau
membantu rekan kerja mereka ketika menghadapi kesulitan dalam mengerjakan
tugas yang diberikan oleh perusahaan, padahal beberapa karyawan tersebut sudah
menyelesaikan tugasnya. Dengan adanya fenomena di tempat kerja tersebut,
asumsi peneliti bahwa perilaku ta’awun dapat menjadi solusi untuk mengarahkan
karyawan kepada cara kerja yang islami yang menjunjung tinggi kejujuran dan
rasa saling membantu terhadap rekan kerja. Harapannya dengan implementasi
perilaku ta’awun yang mengedepankan cara kerja Islami dan mengedepankan
kejujuran, serta budaya kerja saling membantu rekan kerja yang mengalami
kesulitan. Karyawan yang bekerja pada FNB juga lebih berorientasi pada kinerja
tetapi tidak mengesampingkan nilai-nilai 1slam untuk mencapai tujuan organisasi,
dengan demikian, karakteristik responden yang diambil dari industri FNB sikitar
Kendal lebih representatif jika digunakan untuk menguji model optimalisasi

kinerja sumber daya manusia melalui perilaku ta’awun dimediasi stress kerja.

1.2. Rumusan Masalah
Berdasarkan uraian latar belakang masalah dan research gap diatas maka
rumusan masalah penelitian ini adalah: bagaimana mengoptimalkan kinerja SDM

melalui perilaku ta’awun dengan stress kerja sebagai variable mediasi.



Berdasarkan rumusan masalah dalam penelitian ini, dapat disusun pertanyaan
penelitian sebagai berikut:

1. Bagaimana pengaruh Perilaku Ta’awun terhadap kinerja SDM

2. Bagaimana Stres Kerja berpengaruh terhadap kinerja SDM

3. Bagaimana Stres Kerja menjadi variable mediasi hubungan Perilaku

Ta’awun dengan kinerja SDM.

1.3. Tujuan Penelitian
Tujuan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:
1. Menganalisis pengaruh Perilaku Ta’awun terhadap kinerja SDM
2. Menganalisis pengaruh Stres Kerja terhadap kinerja SDM
3. Menganalisis pengaruh Stres Kerja sebagai variable mediasi dalam

hubungna Perilaku Ta’awun dan Kinerja SDM.

1.4. Manfaat Penelitian

Kontribusi empiris pada penelitian ini adalah untuk mengetahui peran
penting perilaku ta’awun terhadap kinerja SDM dengan mekanisme pemediasian
stres kerja. Manfaat secara akademis lebih rinci memberikan kontribusi pada
disiplin ilmu manajemen sumber daya manusia, khusunya pada topik pembahasan
tentang keperilakuan.

Kontribusi praktis penelitian ini adalah sebagai dasar perumusan kebijakan
perusahaan yang terkait dengan isu peningkatan Kinerja karyawan. sesuai dengan
topik penelitian ini, salah satu upaya yang mendukung peningkatan Kkinerja

perusahaan adalah faktor kepemimpinan stres kerja dan perilaku ta’awun.



Dengan demikian, perusahaan diharapkan mampu menegaskan fungsi stres kerja
dan perilaku ta’awun. Dengan demikian, perusahaan diharapkan mampu

menegaskan fungsi stres kerja dan perilaku ta’awun.

UNISSULA
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KAJIAN PUSTAKA

2.1. Perilaku Ta’awun

Keinginan untuk menolong orang lain adalah naluri manusia sebagai
makhluk sosial. Dalam Islam, keinginan untuk menolong ini disebut dengan
Ta’awun. Perintah untuk saling tolong menolong terdapat dalam Al Qur’an Surat
Al Maidah ayat 2 yang artinya: “Dan tolong menolonglah kamu dalam kebaikan
dan taqwa, dan jangan tolong-menolong dalam berbuat dosa dan pelanggaran.
Dan bertagwalah kamu kepada Allah, sesungguhnya Allah amat berat siksa-Nya”.
Konsep ta’awun hampir sama dengan konsep altruisme. Altruisme ialah tindakan
sukarela yang dilakukan seseorang atau sekelompok orang untuk menolong orang
lain tanpa mengharap imbalan apapun. Pribadi yang altruitis ditandai dengan
kesediaan berkorban untuk kepentingan, kebahagiaan atau kesenangan orang lain.
Kepuasan yang didapat altruitis adalah ketika bisa membantu orang lain.
Santrock, (2003) mengatakan bahwa altruisme merupakan suatu minat yang tidak
mementingkan diri sendiri dalam menolong orang lain. Myers dan Sampson
(dalam Garliah dan Wulandari, (2003)), indikator seorang altruistis adalah:
adanya empati, sukarela, keinginan membantu. Leed (dalam Ismiyati, (2003)),
menyatakan bahwa indikator altruisme adalah: tindakan itu bukan untuk
kepentingan pribadi, dilakukan secara sukarela, tindakannya bermanfaat bagi yang
menolong dan yang ditolong. Adapun perbandingan antara perilaku ta'awun dan
altruisme yang melibatkan dua konsep yang berkaitan erat dengan sikap dan

tindakan sosial positif. Berikut ini adalah perbandingan antara keduanya: Perilaku
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ta'awun lebih menekankan pada kerjasama, kolaborasi, dan saling membantu
dalam konteks komunitas atau masyarakat. Cenderung melibatkan partisipasi
aktif dari anggota komunitas yang berkontribusi dalam skala yang lebih luas,
seperti gotong royong dalam pembangunan infrastruktur, kegiatan amal bersama,
atau upaya kemanusiaan bersama. Bertujuan untuk menciptakan manfaat yang
luas bagi masyarakat secara keseluruhan. Ini melibatkan pembangunan
berkelanjutan, meningkatkan kualitas hidup, dan memperkuat ikatan sosial dalam
komunitas. Altruisme, di sisi lain, menyoroti tindakan yang ditujukan untuk
membantu orang lain tanpa memperhatikan konteks atau lingkungan spesifik.
Dilakukan dalam skala individu, dengan fokus pada tindakan konkret yang
membantu individu atau kelompok tertentu. M ungkin lebih fokus pada manfaat
individu atau kelompok yang secara langsung -dibantu oleh tindakan altruistik
tersebut. Kesimpulannya perilaku ta'awun - memiliki beberapa kelebihan
dibandingkan dengan altruisme dalam konteks pembangunan sosial dan
komunitas yang lebih luas. Dengan fokus pada kerjasama, kolaborasi, dan saling
membantu dalam skala yang lebih besar, perilaku ta'awun memiliki potensi untuk
menciptakan perubahan sosial yang lebih signifikan. Ini melibatkan partisipasi
aktif dari anggota komunitas dalam berbagai kegiatan yang bertujuan untuk
meningkatkan kesejahteraan bersama dan memperkuat ikatan sosial. Selain itu,
perilaku ta'awun juga mencakup pembangunan berkelanjutan, responsif terhadap
krisis, dan penggunaan sumber daya yang bijak. Ini menunjukkan bahwa perilaku
ta'awun dapat berkontribusi pada pembentukan komunitas yang inklusif,

berkelanjutan, dan berkeadilan. Namun, penting untuk diingat bahwa baik
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perilaku ta'awun maupun altruisme memiliki nilai yang sangat penting dalam
membentuk hubungan sosial yang sehat dan membantu mereka yang
membutuhkan. Keduanya saling melengkapi dan dapat berperan dalam
membangun masyarakat yang lebih baik secara keseluruhan.

Berdasarkan definisi diatas dapat disimpulkan perilaku fa’awun yaitu
tindakan sukarela yang dilakukan seseorang atau sekelompok orang untuk
menolong orang lain tanpa mengharap imbalan apapun. Jika dihubungkan dengan
kinerja SDM, maka perilaku ta'awun dapat diartikan sebagai membantu atau tolong
menolong dalam kinerja SDM yang membantu rekan satu timnya yang didasari
dengan empati, sukarela, keinginan membantu. seorang salesman dalam
melaksanakan tugas yang dibebankan kepadanya yang sah secara hukum dan sesuai
dengan moral maupun etika Muafi, M. (2021).

Indikator yang diusulkan oleh Muafi, M. (2021) terdiri dari 6 kriteria
diantaranya yaitu: 1) Bekerja untuk ibadah, 2) Ikhlas membantu orang lain diluar
tanggung jawab, 3) Bersikap empati, 4) Sukarela membantu, 5) Keinginan mebantu
dalam kebaikan, 6) Mencari ridho Allah.

Dampak memelihara hubungan baik dalam tim kerja serta menumbuhkan
solidaritas dan kekompakan dalam tim kerja sebagai seorang salesman, memiliki
pengaruh terhadap kemajuan dalam tim serta tidak saling menjatuhkan yang
menghasilkan kinerja baik untuk mencapai tujuan yang sama Nwamaka A. et al,
(2018).

Faktor yang mempengaruhi seseorang melakukan prilaku 7a’awun

diantaranya adalah faktor suasana hati dan religiusitas. Sears et al, (1994), orang
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yang sibuk cenderung untuk tidak menolong. Hal ini didapat dari penelitian Sears
et al, (1994) dimana ditemukan 10% subyek yang diberikan tekanan waktu
memberikan bantuan dan 63% subyek yang tidak memberikan pertolongan, jadi
tekanan waktu dapat mengabaikan kebutuhan untuk menolong. Sears et al, (1994)
juga menjelaskan bahwa suasana hati yang positif atau baik akan mengurangi
kesediaan untuk membantu bila membantu itu akan mengurangi suasana hati yang
positif tersebut.

Maka ditegaskan bahwa yang dimaksud dengan Perilaku Ta’awun dalam
konteks penelitian ini adalah membantu orang lain dengan cara meringankan beban
fisik atau psikologi orang tersebut, memperhatikan kesejahteraan orang lain tanpa
memikirkan kepentingan sendiri, dan ikut menyokong dengan tenaga dan pikiran.
Teori yang melandasi penelitian ini adalah teori-empati yang dikemukakan oleh
Boston (dalam Sarwono, (1999)) yang menyatakan bahwa egoisme dan simpati
berfungsi bersama-sama dalam perilaku menolong. Dari segi egoisme, perilaku
menolong dapat mengurangi ketegangan diri sendiri, sedangkan dari segi simpati,
perilaku menolong dapat mengurangi penderitaan orang lain. Gabungan dari
egoisme dan simpati ini dapat menjadi empati, yaitu ikut merasakan penderitaan
orang lain, sebagai penderitaannya sendiri. Dalam empati, fokus usaha menolong
terletak pada penderitaan orang lain dan bukan penderitaannya sendri karena
dengan terbebasnya orang lain dari penderitaan itulah, orang yang menolong dapat
terlepas daripenderitaannya sendiri. Ada kalanya empati ini sampai mengorbankan

hak atau kepentingan orang lain.
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Sikap tolong menolong adalah ciri khas umat muslim sejak masa
Rasulullah Salla Allah ‘Alayhi wa Sallam. Pada masa itu tak ada seorang muslim
pun membiarkan muslim yang lainnya kesusahan, hal ini tergambar jelas ketika
terjadinya hijrah umat muslim Mekkah ke Madinah, kita tahu bahwa kaum ansor
atau Muslim Madinah menerima dengan baik kedatangan mereka yang seiman
dengan sambutan yang meriah, kemudian mempersilahkan segalanya bagi para
mubhajirin. Hal ini juga banyak ditegaskan dalam al-Qur’an,

T esows s Lo 7 6.9 “oso .Y ’,;;;i~ AL 0~ AT-NsT ost. 0~ AL g;a,’.,).‘ 0 sy
Q3ey Sl g (3605 <35 Daally G35al Gaad el aglai) Cuiesall 5 5l 5
FSa S 0 O 4408 e S FAIELG 5 8 G 3add s 8 K3 (555 Sl

“Dan orang-orang yang beriman, laki-laki dan perempuan, sebagian mereka
menjadi penolong bagi sebagian yang lain. Mereka menyuruh (berbuat) yang
makruf, dan mencegah dari yang mungkar, melaksanakan salat, menunaikan
zakat, dan taat kepada Allah dan Rasul-Nya. Mereka akan diberi rahmat oleh
Allah. Sungguh, Allah Mahaperkasa, Mahabijaksana.” [at-Taubah/9 : 71]

Ayat tersebut menerangkan bahwa setiap muslim adalah sama di mata
Allah Subhanahu wa Ta’ala kecuali karena perbuatan mereka dan keimanan
mereka. Dalam makalah kami, kami hanya membahas tentang ayat-ayat al-Qur’an
yang menerangkan tolong menolong (Ta’awun) dalam hal kebaikan, dan tidak
membahas tentang tolong menolong (ta’awun) dalam hal kemungkar atau
kebathillan (Hal yang tidak baik).

Jadi, perintah untuk ber-ta’awun memperjelas posisi manusia sebagai
makhluk sosial yang selalu membutuhkan orang lain. Namun, dalam upaya saling
membantu itu, dalam kerangka ketagwaan kepada Tuhannya. Jika dalam konsep

altruisme terkandung dimensi empati, dimana orang yang menolong dapat terlepas
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dari penderitaannya sendiri sampai mengorbankan hak atau kepentingan orang
lain. Namun, konsep ta’awun menegaskan bahwa tolong menolong hanya dalam
segi kebaikan, dan itu semua dalam rangka ketagwaan kepada Tuhannya. Manfaat
yang dapat diperoleh dengan ber-ta’awun adalah: melahirkan cinta dan belas kasih
antara orang yang saling menolong, mempercepat tercapainya target dengan
waktu yang lebih hemat sebab waktu sangat berharga bagi kehidupan seorang

muslim.

2.2. Stres Kerja

Siagian (2015:300) mendefinisikan stres sebagai kondisi dari tekanan yang
mempengaruhi emosi, pikiran, dan kondisi fisik dari sesseorang. Pernyataan yang
sama dikemukakan oleh Hasibuan (2012) bahwa stres adalah kondisi dari tekanan
yang mempengaruhi emosi; proses berpikir, dan kondisi seseorang. Sedangkan
Mangkunegara (2011:179) mengartikan stres kerja sebagai perasaan Yyang
menekan atau perasaan murung yang dialami oleh karyawan ketika melakukan
aktivitas kerja.

Stres mempunyai arti yang berbeda-beda bagi masing- masing individu.
Kemampuan setiap orang beraneka ragam dalam mengatasi jumlah, intensitas,
jenis, dan lamanya stres. Orang lebih mudah membicarakan ketegangan dari pada
stres. Stres merupakan sesuatu yang menyangkut interaksi antara individu dan
lingkungan, yaitu interaksi antara stimulasi dan respons. Jadi stres adalah
konsekuensi setiap tindakan dan situasi lingkungan yang menimbulkan tuntutan

psikologis dan fisik yang berlebihan pada seseorang (Sunyoto, 2013:215).
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Stres kerja ini tampak dari Simpton, antara lain emosi tidak stabil,
perasaan tidak tenang, suka menyendiri, sulit tidur, merokok yang berlebihan,
tidak bias rileks, cemas, tegang, gugup, tekanan darah meningkat, dan mengalami
gangguan pencernaan (Mangkunegara, 2009:157).

Dari beberapa uraian di atas dapat di simpulkan bahwa stres kerja adalah
perasaan tertekan yang di alami karyawan dalam menjalankan pekerjaannya yaitu
yang menyangkut interaksi antara individu dan lingkungan yang menimbulkan
tuntutan psikologis dan fisik yang berlebihan. Indikator dari stress skerja menurut
Mangkunegara (2011:180) antara lain beban kerja yang dirasakan terlalu berat,
waktu kerja yang mendesak, kualitas pengawasan kerja yang rendah, iklim kerja
yang tidak sehat, otoritas kerja yang tidak memadai yang berhubungan dengan
tanggung jawab, konflik kerja, perbedaan nilai-antara karyawan dan pimpinan
yang frustasi dalam bekerja.

Untuk menghadapi stres dengan cara sehat atau harmonis, tentu banyak
hal yang dikaji. Dalam menghadapi stres, dapat dilakukan dengan tiga strategi,
yaitu (1) memperkecil dan mengendalikan sumber-sumber stres, (2) menetralkan
dampak yang timbul oleh stres, dan (3) meningkatkan daya tahan pribadi

(Mangkunegara, 2009:158).

2.3. Kinerja Sumber Daya Manusia

Kinerja SDM merupakan suatu hasil yang dicapai oleh pekerja dalam
pekerjaannya menurut Kkriteria tertentu yang berlaku untuk suatu pekerjaan
tertentu. Robbins (2006) menyatakan bahwa kinerja SDM adalah fungsi dari

interaksi antara kemampuan dan motivasi. Mas’ud (2004) menyatakan bahwa
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maksud penetapan tujuan kinerja adalah menyusun sasaran yang berguna tidak
hanya bagi evaluasi kinerja pada akhir periode tapi juga untuk mengelola proses
kerja selama periode tersebut. Megan et al, (2007) menyatakan bahwa kinerja
SDM merupakan kesukesan seseorang di dalam melaksanakan suatu pekerjaan.
Kinerja pada dasarnya merupakan hasil kerja seorang salesman selama periode
tertentu. Berhasil tidaknya kinerja SDM dipengaruhi oleh tingkat kinerja dari
salesman secara individu maupun kelompok.

Kinerja merupakan istilah yang diberikan untuk kata performance dalam
bahasa Inggris, yang berarti pekerjaan, perbuatan. Dalam pengertian lebih luas,
kata-kata performance selalu digunakan dalam kata-kata seperti job
performance atau work performance yang berarti hasil kerja atau prestasi kerja.
Pada umumnya para ahli manajemen memberi pengertian Kinerja sebagai prestasi
kerja dan produktivitas kerja. Hsiu-Fen, (2013) mengemukakan kinerja adalah
prestasi kerja yang dapat ditunjukkan oleh seorang salesman atau salesman
sebagai hasil kerja yang dapat dicapainya selama kurun waktu tertentu dalam
melakukan pekerjaan yang dibebankan kepadanya, berdasarkan kecakapan,
pengalaman dan kesungguhan. Kinerja menurut Megan et al, (2007) adalah hasil
atau tingkat keberhasilan seseorang secara keseluruhan selama periode tertentu di
dalam melaksanakan tugas dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, seperti
standar hasil kerja, target atau sasaran atau kriteria yang telah ditentukan terlebih
dahulu dan telah disepakati bersama. Berdasarkan definisi diatas dapat
disimpulkan kinerja adalah gambaran tentang hasil kerja individu dalam kurun

waktu tertentu Junhee et al., (2015). Jika dihubungkan dengan kinerja SDM, maka
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kinerja SDM dapat diartikan sebagai hasil kerja atau prestasi kerja yang dicapai
seorang salesman dalam melaksanakan tugas yang dibebankan kepadanya yang
sah secara hukum dan sesuai dengan moral maupun etika Wang and Noe, (2010).
Indikator yang diusulkan oleh Wang and Noe, (2010) ada 6 kriteria yang
digunakan untuk mengukur sejauh mana kinerja SDM secara individu, yaitu: 1)
Kualitas, 2) Kuantitas, 3) Ketepatan waktu, 4) Efektivitas, 5) Kemandirian, dan 6)
Komitmen kerja. Penelitian ini menggunakan indikator yang dikemukakan oleh
Wang and Noe, (2010).

Kinerja pada umumnya dikatakan sebagai ukuran bagi seseorang dalam
pekerjaannya. Kinerja merupakan landasan bagi produktivitas dan mempunyai
kontribusi bagi pencapaian tujuan organisasi. Tentu saja Kkriteria adanya nilai
tambah digunakan di banyak organisasi untuk mengevaluasi manfaat dari suatu
pekerjaan dan/atau pemegang jabatan. Mengacu pada kinerja dari setiap pekerja
harus mempunyai nilai tambah bagi suatu organisasi atas penggunaan sumber
daya yang telah dikeluarkan. Untuk mencapai kinerja yang tinggi, setiap individu
dalam organisasi harus mempunyai kemampuan yang tepat (creating capacity to
perform), bekerja keras dalam pekerjaannya (showing the willingness to perform),
dan mempunyai kebutuhan pendukung (creating the opportunity to perform).
Artinya apabila ketiga faktor tersebut dapat di jalankan dengan baik maka dapat
mendapatkan hasil yang memuaskan dan memberikan dampak positif bagi pribadi
pekerja dan lingkungan tempat kerjanya Akbar, (2018).

Peran kinerja SDM seperti ini sangatlah penting supaya dapat memberikan

pemahaman terhadap semua elemen di dunia kerja mengenai pentingnya

18



produktifitas kerja dalam bekerja terutama didalam organisasi atau kelompok.
Dapat kita bayangkan jika dalam dunia kerja para pekerjanya memiliki pola
bekerja yang biasa-biasa saja yang cenderung malas atau kurang memaksimalkan
pekerjaanya dengan tepat, tentu hal tersebut dapat merugikan atau tidak dapat
memberikan dampak yang positif bagi semua pihak di lingkungan kerja itu

sendiri.

2.4. Perilaku Ta’awun Dengan Kinerja Karyawan

Islam memerintahkan umatnya untuk senantiasa mengerahkan kemampuan
terbaiknya dalam menyelesaikan tugas pada pekerjaannya. Selain itu, karyawan
juga diwajibkan untuk bisa bekerja sama dengan rekan kerja dan saling membantu
di tempat kerja berdasakan pada ketulusan (Marfuatun dan Muafi, 2020). Ketika
seseorang melakukan perilaku ta’awun, dia tidak seharusnya hanya memikirkan
tentang keuntungan bisnis atau kepentingan materil (Balad, 219).

Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Sani dan Ekowati (2019)
menjelaskan bahwa perilaku ta’awun diasosiasikan dengan kinerja layanan.
Perilaku ta’awun sebagai salah satu indikator dari OCBIP menujukkan hasil
bahwa semakin tinggi OCBIP maka semakin baik kinerja yang diperoleh begitu
pula sebaliknya. Dalam penelitiannya, Wasitowati dan Sudarti (2019) juga
membuktikan bahwa perilaku ta’awun bisa meningkatkan kinerja karyawan.
Dalam praktiknya, setiap karyawan saling melengkapi dan tolong menolong
hanya wuntuk mencari ridho Allah SWT. Perilaku ta'awun memiliki
beberapakelebihan dibandingkan dengan OCBIP dalam konteks membangun

kesejahteraan bersama dalam komunitas secara luas. Dengan fokus pada
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kerjasama, kolaborasi, dan saling membantu dalam skala yang lebih besar,
perilaku ta'awun dapat menciptakan perubahan sosial yang lebih luas dan
berkelanjutan. Perilaku ta'awun juga mencerminkan nilai-nilai universal yang
penting dalam membentuk hubungan sosial yang sehat dan membangun ikatan
sosial yang kuat. Meskipun OCBIP memiliki penekanan pada prinsip-prinsip
Islam dan nilai-nilai Islam dalam konteks organisasi, perilaku ta'awun lebih
inklusif dan dapat diadopsi oleh individu dari berbagai latar belakang dan
keyakinan. Mereka memahami bahwa sebagai seorang Muslim bekerja adalah
ibadah (Pfeffer dan Veiga, 2009), maka kompensasi materi bukanlah tujuan
utama.

H1 : Perilaku ta’awun berpengaruh positif pada peningkatan kinerja karyawan

2.5. Stres Kerja Dengan Kinerja Karyawan

Setiap karyawan selalu dihadapkan pada berbagai kondisi dan situasi
pekerjaan. Karyawan yang memiliki lingkungan kerja dan dukungan dari rekan
kerja yang buruk akan memicu stres kerja yang tinggi. Sejalan dengan itu,
besarnya beban kerja juga akan meningkatkan stres kerja dan menurunkan kinerja
karyawan. Menurut Gibson (1996) stres kerja dikonseptualisasi sebagai; sebuah
stimulus, sebuah respon, dan stimulus-respon. Stres dipandang bukan sekedar
sebuah stimulus atau respon saja, melainkan stres merupakan hasil interaksi unik
antara kondisi stimulus lingkungan dan kecendrungan individu untuk memberikan
tanggapan.

Definisi stres kerja menurut Luthans (2006) adalah sebuah tanggapan

dalam menyesuaikan diri yang dipengaruhi oleh perbedaan individu dan proses
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psikologis sebagai konsekuensi dari tindakan lingkungan, situasi, dan peristiwa
yang terjadi. Saat karyawan menganggap sumber stres kerja mereka sebagali
tantangan yang dapat meningkatkan pengembangan diri yang positif, hal tersebut
dapat meningkatkan kinerja mereka. Berbanding terbalik jika sumber stres kerja
dianggap sebagai hambatan dan punya pengaruh negatif, maka hal tersebut dapat
mengurangi kinerja karyawan (Cavanaugh, 2000). Peryataan serupa oleh Sunyoto
(2012:62) bahwa level stres kerja yang tinggi akan menurunkan kinerja karyawan.

H2: Stres kerja mempunyai pengaruh negatif pada kinerja karyawan

2.6. Stres Kerja Dalam Hubungan Perilaku Ta’awun Dengan Kinerja
Karyawan
Altruism dalam pendekatan [slam dikenal sebagai ta’awun atau perbuatan
saling menolong. Beberapa penelitian barat -menyimpulkan bahwa altruism
memiliki pengaruh pada stres kerja. Perilaku-perilaku pro-sosial seperti empati
dan altruism sesungguhnya bisa mengurangi stres kerja (Shelly dan Narang,
2000). Hal yang sama juga disampaikan Feng (2020) bahwa orang dengan level
altruism yang tinggi menunjukkan lebih banyak pengaruh negatif pada gejala
kecemasan dan murung.
Beberapa penelitian terdahulu juga mendukung hubungan perilaku
ta’awun dan stres kerja ke arah yang positif. Penelitian yang dilakukan oleh
Septania dan Khairani (2020) pada relawan muda Muhammadiyah dalam gerakan

membantu para penyintas menuai sukses. Dalam hal ini, perilaku ta’awun yang
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diterapkan diharapkan dapat mengurangi stres kerja karyawan. Penyataan ini
diperkuat oleh penelitian Hijrati (2020) yang menerangkan bahwa perilaku
ta’awun dapat dijadikan konseling islami untuk membantu karyawan hidup
bahagia dan bebas stres.

Keterlibatan perilaku ta’awun dalam membantu mengatasi stres kerja
secara tidak langsung mempengaruhi Kkinerja terhadap individu maupun
organisasi. Perilaku ta’awun yang diterapkan karyawan di tempat kerja dapat
memicu penguatan struktur sosial yang telah dibuat oleh organisasi. Dengan
demikian, karyawan yang menerapkan perilaku ta’awun akan menunjukkan
kinerja lebih baik dari pada mereka yang tidak menerapkan perilaku ta’awun.

H3 : Perilaku ta’awun mempunyai pengaruh positif pada stres karyawanH4 : Stres
kerja memediasi perilaku ta’awun dalam kinerja karyawan
2.7. Model Konseptual Penelitian

Berdasarkan teori-teori tentang variabel perilaku ta’awun, stres kerja, dan

kinerja karyawan serta pengembangan hipotesis yang telah disusun, model

konseptual dari penelitian ini ditunjukkan pada gambar berikut:

Kinerja
Karyawan
(KK)

Perilaku

Ta’awun
(PT)

H3 Stres Kerja

(SK)
H1 /

Gambar 2.1 Model Konseptual Penelitian
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Model konseptual di atas menjelaskan bahwa variabel stres kerja
ditempatkan ditengah-tengah dengan tujuan untuk mengetahui apakah variabel ini
memediasi variabel perilaku ta’awun terhadap variabel kinerja karyawan. Jalur H1
adalah perilaku ta’awun yang mengarah langsung terhadap kinerja karyawan.
Jalur H2 adalah stres kerja yang mengarah langsung terhadap kinerja karyawan.
Jalur H3 adalah perilaku ta’awun yang mengarah langsung terhadap variabel
mediasi yaitu stres kerja. Hipotesis terakhir, H4 adalah permediasian stres kerja

pada hubungan perilaku ta’awun terhadap kinerja karyawan.
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BAB I11

METODE PENELITIAN

3.1. Jenis Data Penelitian

Metode yang akan digunakan dalam penelitian ini adalah metode
penelitian survei eksplanasi (explanatory survey).Metode explanatory survey
merupakan metode penelitian yang dilakukan pada populasi besar maupun kecil,
tetapi data yang dipelajari adalah data yang diambil dari sampel dari populasi
tersebut, sehingga ditemukan deskripsi dan hubungan-hubungan antar Variabel.
Menurut Masri Singarimbun dan Sofian Effendi (1989:5) mengemukakan bahwa
“Metode explanatory survey yaitu metode untuk menjelaskan hubungan kausal
antara dua Variabel atau lebih melalui pengujian hipotesis”. Sedangkan menurut
Sanapiah Faisal (2007:18) menjelaskan bahwa Penelitian eksplanasi yaitu suatu
penelitian yang dimaksudkan untuk menemukan dan mengembangkan teori,
sehingga hasil atau produk penelitiannya dapat menjelaskan kenapa atau mengapa
(Variabel anteseden apa saja yang mempengaruhi) terjadinya sesuatu gejala atau
kenyataan sosial tertentu. Objek telaahan penelitian survei eksplanasi (explanatory
survey) adalah untuk menguji hubungan antar Variabel yang dihipotesiskan. Pada
jenis penelitian ini, jelas ada hipotesis yang akan diuji kebenarannya. Hipotesis itu
sendiri menggambarkan hubungan antara dua atau lebih Variabel, untuk
mengetahui apakah sesuatu Variabel berasosiasi ataukah tidak dengan Variabel
lainnya, atau apakah sesuatu Variabel disebabkan/dipengaruhi ataukah tidak oleh
variabel lainnya. Berdasarkan penjelasan dari beberapa pakar di atas, maka

penulis menjelaskan bahwa metode explanatory survey cocok untuk digunakan
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dalam penelitian ini, karena sesuai dengan maksud dan tujuan penelitian, yaitu
untuk mengetahui model optimalisasi kinerja sumber daya manusia melalui

perilaku ta’awun dimediasi stres kerja..

3.2. Jenis Data

Data yang digunakan pada penelitian ini adalah data primer. Data primer
adalah data yang diambil dan dikumpulkan dari lapangan dan data tersebut
berhubungan dengan fenomena yang akan diteliti oleh peneliti. Penelitian ini
menggunakan data primer berupa persepsi responden tentang konstruk penelitian
yang dituangkan dalam bentu pertanyaan-pertanyaan yang tersusun di dalam
kuesioner penelitian. Konstruk penelitian yang dilibatkan dalam penelitian ini
adalah perilaku ta’awun, stress kerja dan Kinerja karyawan. beberapa konstruk
yang terlibat telah dikonseptualisasikan dapat berpengaruh antar satu sama lain.
Untuk menangkap fenomena dan menguji hubungan kausalitas antar konstruk
tersebut, maka peneliti membutuhkan data yang valid yang diambil dari

responden yang memiliki kriteria khusus yang ditetapkan oleh peneliti.

3.3.  Metode Pengambilan Sampel

Peneliti menentukan populasi penelitian pada karyawan yang bekerja pada
organisasi atau perusahaan swasta atau negara yang berorientasi profit mapun
non-profit. Selanjutnya, gambaran besar tekhnik pengambilan sampel penelitian
menggunakan tekhnik non-probabilitas, yang artinya, peneliti tidak memberikan
peluang atau kesempatan yang sama bagi setiap unsur atau anggota populasi

untuk dipilih menjadi sampel (Cooper & Schindler, 2014). Selain itu, penelitian
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ini menggunakan unit analisis yang didasarkan pada analisis level individu,
dengan metode pengumpulan sampel secara purposive sampling.

Unit analisis individu digunakan oleh peneliti untuk mengungkap persepsi
karyawan terhadap rekan kerja mereka dan keterlibatan karyawan pada perilaku
ta’awun yang bekerja pada organisasi. Alasan utama peneliti menggunakan
karyawan yang bekerja pada perusahaan swasta adalah adanya orientasi kerja
yang mengedepankan pada kinerja individual atau organisasi. Secara  singkat,
pada organisasi atau perusahaan swasta selalu mempunyai seorang pemimpin dan
karyawan yang memiliki ikatan satu sama lain untuk mencapai tujuan bersama
melalui kegiatan berbagi informasi, saling memberdayakan antara yang satu
dengan yang lain, proses inspirasi dan pemberian harapan bagi para rekan kerja
mereka.

Jumlah sampel yang ditetapkan oleh peneliti berdasarkan pada ten times
rules of thumb (Hair et al., 2014). Berdasar pada aturan tersebut peneliti
menetapkan sampel minimum yang digunakan dalam pengujian hipotesis
penelitian menggunakan SEM-PLS adalah 100 responden untuk model penelitian
yang melibatkan dua variabel penelitian. Kerangka konseptual penelitian ini
memiliki dua variabel utama. Dengan demikian, kecukupan data pada penelitian
ini sebesar 100 responden untuk memenuhi syarat minimum dan untuk

mengantisipasi data yang tidak sesuai harapan.

3.4. Mekanisme Pengumpulan Data
Pada tahap pengumpulan data, peneliti menggunakan survei yang dikelola

dengan mendistribusikan kuesioner secara daring kepada responden melalui
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aplikasi Google Form yang akan didistribusikan dan diisi secara mandiri oleh
responden yang ditargetkan (Cooper & Schindler, 2014). Instrumen kuesioner
penelitian digunakan untuk mengukur konstruk yang diteliti oleh peneliti. Pada
penelitian ini melibatkan beberapa konstruk penelitian yaitu Kinerja SDM,
Perilaku ta’awun dan Stres Kerja. kuesioner penelitian berisi tentang informasi
umum tentang informasi demografi responden. Kuesioner juga berisi tentang
pertanyaan pertanyaan penelitian.-yang menggambarkan sebuah konstruk
penelitian yang diukur menggunakan skala likert 1 sampai 5. Skala 1
menggambarkan jawaban sangattidak setuju, skala=2.menggambarkan jawaban
tidak setuju,~skala 3 menggambarkan jawabanyiciral, skala-4 menggambarkan
jawaban setuju dan skala 5 menggambarkan jawaban responden sangat setuju.
3.5. Definisi operasional dan indikator

Penelitian ini menggunakan tiga variabel; Perilaku Ta’awun, Stres Kerja,
dan Kinerja Karyawan. Masing-masing memiliki definisi operasional yang
dijelaskan pada tabel definisi operasional variabel. Sebagai tambahan, peneliti
menyertakan pertanyaan terbuka untuk masing-masing variabel sebagai tambahan
pertanyaan pada kuesioner penelitian. Peneliti menyertakan pertanyaan terbuka
bertujuan untuk mendapatkan informasi deskriptif lebih dalam dan detail

mengenai Kinerja sdm, stres kerja dan perilaku ta’awun.

No Variabel Indikator Sumber
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. [Perilaku Ta’awun(PT)
Membantu atau
tolong menolong dalam
kinerja  SDM  yang
membantu rekan satu
timnya yang didasari

dengan
empati, sukarela,

keinginan membantu

Ikhlas membantu orang lain diluar

tanggung jawab

Bersikap empati

Sukarela membantu

Keinginan mebantu dalamkebaikan

Muafi, M.

(2021).

. |Stres Kerja (SK)
Perasaan tertekan

dialami . oleh

yang
karyawan dalam

menghadapi pekerjaan.

beban  kerja yangdirasakan
terlalu berat

iklilm  kerja~ yang tidaksehat
konflik kerja

perbedaan nilai antara karyawan dan
pimpinan yang frustasi dalam

bekerja

Mangkunegara,

2011:180

Kinerja  Karyawan

(KK)
atau

hasil kerja

Kualitas
Ketepatan waktu,

Efektivitas

\Wang and

Noe, (2010).
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prestasi  kerja  yang4. Komitmen Kkerja
dicapai seorang
salesman dalam
melaksanakan tugas
yang dibebankan
kepadanya yang sah
secara hukum dansesuai
dengan moral

maupun etika.

Sumber: Muafi, M. (2021); Mangkunegara, 2013; Wang and Noe, (2010)

3.6. Teknik Analisi Data

Agar suatu data yang dikumpulkan dapat bermanfaat, maka harus diolah
dan dianalisis terlebih dahulu sehingga dapat dijadikan dasar pengambilan
keputusan. Tujuan analisis data adalah untuk menginterpretasikan dan menarik
kesimpulan dari sejumlah data yang terkumpul. Analisis data yang digunakan
dalam penelitian ini adalah analisis regresi berganda menggunakan software SPSS
versi 21. Dalam prosesnya analisis regresi berganda juga dilakukan uji kualitas
data yang terdiri dari uji validitas dan uji reabilitas. Kemudian uji asumsi klasik
yang terdiri dari uji multikolinearitas, uji normalitas dan uji heteroskedastisitas.
Untuk uji hipotesis terdiri dari uji F dan uji t. Dilanjutkan dengan analisis dan
interpretasi yang menghasilkan kesimpulan dan saran. Agar suatu data yang
dikumpulkan dapat bermanfaat, data tersebut harus diolah dan dianalisis dengan

baik. Tujuan dari analisis data adalah untuk menginterpretasikan dan menarik
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kesimpulan dari data yang telah terkumpul. Dalam penelitian ini, analisis data
menggunakan metode analisis regresi berganda dengan menggunakan software
SPSS versi 21. Proses analisis regresi berganda melibatkan beberapa tahap uji
kualitas data. Tahap pertama adalah uji validitas, yang bertujuan untuk
memastikan bahwa instrumen pengukuran yang digunakan dalam penelitian
memiliki validitas yang memadai. Uji validitas ini dapat dilakukan dengan
menggunakan berbagai metode, seperti uji validitas konstruk melalui analisis
faktor atau uji validitas kriteria melalui hubungan dengan variabel terkait.

Selanjutnya, dilakukan uji reliabilitas untuk mengevaluasi sejauh mana
instrumen pengukuran konsisten dan dapat diandalkan. Uji reliabilitas ini dapat
dilakukan dengan menggunakan metode seperti koefisien alpha Cronbach.

Setelah uji kualitas data, dilakukan uji asumsi klasik untuk memeriksa
apakah data memenuhi asumsi yang diperlukan dalam analisis regresi berganda.
Uji asumsi klasik meliputi ujimultikolinearitas, uji normalitas, dan uji
heteroskedastisitas. Uji multikolinearitas digunakan untuk memeriksa apakah
terdapat hubungan linier yang kuat antara variabel independen, uji normalitas
untuk memeriksa apakah distribusi data terdistribusi secara normal, dan uji
heteroskedastisitas untuk memeriksa apakah varians residual konstan di seluruh
rentang nilai prediktor.

Setelah melalui tahap uji kualitas data dan uji asumsi klasik, dilakukan uji
hipotesis dengan menggunakan uji F dan uji t. Uji F digunakan untuk menguji
signifikansi model secara keseluruhan, sedangkan uji t digunakan untuk menguji

signifikansi masing-masing variabel independen.
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Analisis dan interpretasi hasil regresi berganda kemudian dilakukan untuk
menghasilkan kesimpulan dan saran. Hasil analisis akan memberikan pemahaman
yang lebih mendalam tentang hubungan antara variabel-variabel yang diteliti,
pengaruh relatif variabel independen terhadap variabel dependen, serta
signifikansi statistiknya. Kesimpulan dan saran yang dihasilkan dari analisis data
ini akan menjadi dasar untuk pengambilan keputusan dalam konteks penelitian

yang dilakukan.

31



BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1. Profil Responden

Penelitian ini mempunyai tujuan meneliti pengaruh hubungan antara
Perilaku Ta’awun, Stres Kerja, dan Kinerja Kerja. Analisis Deskriptif digunakan
untuk menjabarkan gambaran objek penelitian yang meliputi karakteristik
responden. Analisis ini memiliki tujuan untuk mendukung dan menjelaskan
pembahasan secara detail, sedangkan analisis regresi digunakan untuk mengetahui
hubungan antar variabel — variabel yang sudah dan untuk uji hipotesis. Penelitian
dilakukan dengan mengambil 52 responden dari populasi di Kendal dengan profil
sebagai berikut :

Tabel 4.1
Karakteristik Responden

Karakteristik

No R Dimensi Jumlah | Persentase
esponden

laki - laki 41 79%

1 | Jenis Kelamin Peremepuan 11 21%
Total 52 100%
Dibawah 20 Tahun 4 8%

5 | Usia 21 - 30 Tahun 43 83%
Diatas 30 Tahun 5 9%
Total 52 100%
Dibawah 1 Tahun 14 27%

. 1 -2 Tahun 21 40%

3 | MasaKerja Diatas 2 Tahun 17 33%
Total 52 100%
Dibawah Rp 1.500.000; 7 13%
Rp 1.500.000; - Rp

4 | Gaji/bulan 2.000.000; 26 50%
diatas Rp 2.000.000; 19 37%
Total 52 100%

5 | Pendidikan Terakhir SMA 33 63%
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Diploma 2 4%

Sarjana 17 33%

Total 52 100%

Sumber : Hasil Analisi Data 2023

Berdasarkan tabel 4.1 diatas dapat diartikan bahwa jenis kelamin
responden paling banyak adalah laki — laki dengan persentase 79%, sedangkan
jumlah responden perempuan sebesar 21 %. Hal ini menjelaskan bahwa sebagian
responden didominasi oleh laki - laki. Yang mana laki — laki adalah tulang
punggung keluarga yang mencari nafkah untuk keluarga mereka. Kemudian
responden paling sedikit adalah perempuan dengan besar persentase 21 %.

Pada tabel 4.1 dapat diketahui bahwa jumlah responden terbanyak
memiliki usia 21 — 30 tahun dengan persentase sebesar 83%. Dengan demikian
usia tersebut merupakan usia produktif untuk masa kerja. Dan usia dibawah 20
tahun dengan persentase 8% lebih sedikit jika dibandingkan dengan usia diatas 30
tahun sebesar 9%.

Berdasarkan table 4.1 menjelaskan bahwa jumlah responden dengan masa
kerja diperusahaan FNB sekitar Kendal yaitu sekitar 1 — 2 tahun masa kerja
memiliki persentase sebesar 40%. Kemudian jumlah persentase paling sedikit
yaitu pada responden dengan masa kerja dibawah satu tahun. Dengan demikian
karyawan yang bekerja di perusahaan FNB kota Kendal mayoritas telah bekerja 1
— 2 tahun.

Pada tabel 4.1 dapat dejelaskan bahwa gaji yang didapatkan oleh
responden adalah sebesar Rp 1.500.000; - Rp 2.000.000; dengan persentase

sebesar 50%. Gaji diatas Rp 2.000.000; memiliki persentase sebesar 37%. Dan
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yang memiliki gaji dibawah Rp 1.500.000; sebesar 13%. Hal ini dapat diartikan
bahwa bekerja di perusahaan FNB memiliki gaji Rp 1.500.000; Rp 2.000.000;
Berdasarkan tabel 4.1 jumlah responden terbanyak memiliki pendidikan
akhir di SMA dengan jumlah persentase sebesar 63%. Dan paling sedikit ada pada
lulusan Diploma dengan persentase sebesar 4%. Hal ini dapat menunjukan bahwa
populasiterbesar yang bekerja di perusahaan FNB adalah lulusan sekolah

menengah (SMA)

4.2. Analisis Deskriptive Statistik VVariabel Penelitian

Berdasarkan hasil tanggapan dari 52 responden tentang pengaruh Perilaku
Ta’awun melalui Stres Kerja untuk meningkatkan Kinerja Kerja, maka peneliti
akan menguraikan secara rinci jawaban responden yang dikelompokkan dengan
kategori rendah, sedang, dan tinggi sebagai berikut, menurut (Umar, 2012) :
RS=TT-TR

Kelas
5 = Skala likert tertinggi yang dipakai dalam penelitian

1 = Skala likert terendah yang dipakai dalam penelitian

RS=5-1

5
RS=0,8
Keterangan :

RS = Rank Spearman
TT = Tertinggi

TR = Terendah
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Berikut ini dijelaskan tentang skala untuk kategori sangat rendah, rendah,

sedang, tinggi, dan sangat tinggi.

No | Interval Kategori

1 | Interval 1,00 -1,80 Sangat Rendah
2 | Interval 1,81 -2,60 Rendah

3 | Interval 2,61 - 3,40 Sedang

4 | Interval 3,41 — 4,20 Tinggi

5 | Interval 4,21 — 5,00 Sangat Tinggi

4.2.1 Analisis Deskriptif Variabel Perilaku Ta’awun
Analisis Deskriptif Perilaku Ta’awun (X). Adapun analisis deskriptif yang

dilakukan terhadap variabel Perilaku Ta’awun (X) disajikan sesuai dengan Kriteria

berikut ini:
Tabel 4.2
Nilai Indeks Variabel Perilaku Ta’awun
F 04 10 18 20 52
PT 1 (Ikhl
(Ikhlas) o Fxs) To 115 | 58 138 192 80,8 | Tinggi
~ | F 01 4 19 28 52
PT2 (Empat
(Empat) For e Sy 038 [231 | 1462 | 2602 |885 | Tinggi
PT3 F 0(0 6 30 16 52
(Membantu) | %(FxS) [0 |0 34,6 230,8 153,8 83,8 | Tinggi
PT4 F 0(0 5 22 25 52
(Kebaikan) %(FxS) |00 28,8 169,2 2404 87,7 | Tinggi
Rata-rata Nilai Indeks Variabel 85,2 | Tinggi

Sumber : Hasil Analisis Data 2023
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Berdasarkan tabel 4.2 dapat diketahui bahwa nilai indeks rata — rata
variabel Perilaku Ta’awun masuk dalam kategori tinggi yaitu sebesar 85,19%.
Hal ini menjelaskan bahwa karyawan pada perusahaan FNB telah menerapkan
Perilaku Ta’awun dengan sangat baik. Ini dapat dilihat dari masing — masing
indicator yang memiliki nilai tinggi. Pertama, mereka memberikan bantuan
dengan ikhlas tanpa rasa pamrih. Kedua, mereka memiliki rasa empati yang tinggi
terhadap karyawan lain. Ketiga, mereka berinisaitif untuk ikut serta membantu
pekerjaan karyawan yang lain. Keempat, mereka terdorong untuk membantu
pekerjaan yang lain,

4.2.2 Analisis Deskriptif Variabel Stres Kerja

Analisis Deskrriptif pada Stres Kerja. Adapun analisis deskriptif yang

dilakukan terhadap variabel Stres Kerja dijabarkan sebagai berikut :

Tabel 4.3
Nilai Indeks Responden Variabel Stres Kerja

SK1 (Beban | F ™ 37 3 4 52

Kerja) %(FxS) |2 |27 213 23 38 60,8 | Sedang

sk2 ( Iklim | F 4 |20 a7 6 5 |52

kerja) %(FxS) | 7,7 | 76,9 | 98,1 46,2 48,1 | 554 | Sedang
NG 1 |5 |12 24 10 |52

k3 (Konflik

Sk3 (Konflik) 1o rxs) 10 [192 |69.2 | 1846 | 962 | 742 | Tingg

Ska F 2 |5 |19 20 6 |52

(Perbedaan

Nilai) %(FXS) | 38 192 | 1006 |1538 |57,7 |68:8 | Tinggi

Rata-rata Nilai Indeks Variabel 64,8 | Sedang

Sumber : Sumber Hasil Analisis Data 2023
Berdasarkan tabel 4.3 dapat diketahui bahwa nilai indeks rata — rata
variabel Stres Kerja masuk dalam kategori sedang yaitu sebesar 64,8%. Hal ini

dapat diartikan bahwa sebagian perusahaan FNB di Kendal Mengalami Stres
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Kerja. Keadaan ini dapat dilihat dari kategori sedang — tinggi pada indicator.
Pertama, Karyawan merasa tugas atau beban pekerjaan yang diberikan melebihi
jobdesk. Kedua, karyawan merasa tidak nyaman dengan iklim ditempat kerja.
Ketiga, karyawan merasa tidak focus ketika terjadi perselisinan diantara para
rekan kerja. Keempat, karyawan merasa tidak nyaman ketika ada perbedaan
pendapat dengan atasan ataupun rekan kerja.
4.2.3 Analisis Deskriptif Kinerja Kerja

Analisis deskriptif Kinerja Kerja. Adapun Analisis deskriptif yang
dilakukan terhadap variabel Kinerja Kerja dijabarkan sebagai berikut :

Tabel 4.4
Nilai Indeks Resode Variabel iner'a Kerja

-~/ || Skelajawaban respond 7
b AN A /

KK1 = 0y O 4 gL 21 52
(Kualiatas) | %(FxS) [0 | 0 22 208 202 86,5 | Tinggi
KK2 F 0|0 6 20 26 52
Ketetapatan
\(Naktu)p WFXS) 1glo |346 |1538 |2500 |87.7 | Tinggi
KK3 F 00 4 . 16 52
(Efektifitas) | %(FxS) {0 |0 23,1 246,2 153,8 84,6 | Tinggi
KK4 F -1 10 b 20 52
(Komitmen) | %(FxS) | 03,85 | 57,69 | 161,54 192,31 83,08 | Tinggi
Rata-rata Nilai Indeks Variabel 85,5 | Tinggi

Sumber : Haasil Analisis Data 2023

Berdasarkan tabel 4.4 dapat diartikan bahwa nilai indeks rata — rata
variabel Kinerja Kerja dalam Kkategori tinggi yaitu sebesar 85,5%. Hal ini
menunjukkan bahwa Perusahaan FNB di Kendal mempunyai Kinerja Kerja yang
baik. Hal ini ditunjukkan dengan masing — masing indicator yang memiliki nilai
indeks tinggi. Pertama, Karyawan selalu menyelesaikan tugas kerja yang sudah

diberikan. Kedua, karyawan dating ke tempat kerja tepat waktu. Ketiga,
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Karyawan bekerja dengan efektif dan efisien. Keempat, karyawan pulang kerja

sesuai dengan waktu yang ditentukan perusahaan.

4.3. Analisis Data

4.3.1 Hasil Uji Instrumen

4.3.1.1 Uji Validitas

Uji validitas memiliki tujuan untuk mengetahui valid atau tidaknya suatu

kesioner yang digunakan dalam penelitian menggunakan hasil dataoutput SPSS

melalui korelasi bivariate dari tiap poin pertanyaan dengan melihat nilai p-value

(sig) dari masing — masing indicator. Jika output p-value (sig) menghasilkan <

0,05 maka output menunjukkan hasil yang valid atau signifikan. Adapun data

hasil output SPSS.

Tabel 4.5
Uji Validitas Data
) . . R tabel | .

Variabel Indikator R hitung 504 sign Keterangan

PT1 0,492 0,000 Valid

) , PT 2 0,591 0,000 Valid

Perilaku Ta'awun PT 3 0.462 0,2732 0,000 Valid

PT 4 0.565 0,000 Valid

SK1 0,538 0,000 Valid

. SK 2 0,431 0,000 Valid

Stres Kerja SK 3 0,43 0.2732 15000 | Valid

SK 4 0,445 0,000 Valid

KK 1 0,497 0,000 Valid

L. . KK 2 0,686 0,000 Valid

Kinerja Kerja KK 3 0635 | 2232 0000 [Vvalid

KK 4 0,543 0,000 Valid

Sumber : Hasil Analisis Data, 2023

Berdasarkan analisis tabel 4.5 hasil uji validitas data diatas, menunjukkan

bahwa semua indicator dari variabel Perilaku Ta’awun, Stres Kerja, dan Kinerja

Kerja menghasilkan p-value yang lebih kecil dari 0,05 dan nilai r hitung > r tabel.
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Hal ini menunjukkan bahwa semua kuesioner dalam penelitian ini telah tteruji
dengan hasil yang valid, sehinga semua kuesioner sah atau valid digunakan dalam
penelitian.
4.3.1.2 Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas merupaka suatu alat ukur yang digunakan untuk mengukur
suatu kuesioner dalam indicator melalui variabel. Suatu kuesioner dapat diaktakan
reliable apabila dalam pertanyaan atau pernyataan kuesioner konsisten atau
hasilnya secara acak. Uji reliabilitas dalm penelitian ini menggunakan data
reliability dari output SPSS. Dikatakana reliable apabila Croncbach’s Alpha (o)

lebih kecil dari 0,6. Adapun hasil output data reliability dari spss :

Tabel 4.6
Uji Reliabilitas Data
Angka
Cronbach's Standar

Variabel Alpha Keterangan

Reliabel
Perilaku Ta'awun | 0,725 0,6 Reliabel
Stres Kerja 0,671 0,6 Reliabel
Kinerja Kerja 0,777 0,6 Reliabel

Sumber : Hasil Analisis Data, 2023

Berdasarkan tabel 4.6 menjelaskan bahwa semua indiaktor penelitian ini
menghasilkan Cronbach’s Alpha lebih besar dari 0,6 sehingga dapat dikatakan
bahwa semua indicator dalam penelitian ini dinyatakan reliable.
4.3.2 Uji Asumsi Klasik
4.3.2.1 Uji Multikonieritas

Uji multikolinieritas merupakan pengujian korelasi antar variabel bebas
atau variabel independen dalam sebuah model regresi. Terjadinya

multikolinieritas apabila nilai tolerance diatas 0,10 atau tolerance > 0,10 dan VIF
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< 10. Hasil dari output SPSS adalah sebagai berikut :

Tabel 4.7
Uji Multikolinieritas
Model | Variabel Tolerance | VIF Keterangan
1 Perilaku Ta'awun | 1,000 1,000 | Tidak terjadi multikolinieritas
2 Stres Kerja 1,000 1,000 | Tidak terjadi multikolinieritas

Sumber : Hasil Analisi Data, 2023

Berdasarkan tabel 4.7 dapat diartikan bahwa semua variabel independen
dan dependen tidak menunjukkan adanya multikolinieritas dalam model regresi.
Karena nilai yang diperoleh dari VVIF dari semua model 1 dan 2 variabel
dependen lebih kecil dari-dari 10 dan nilai tolerance lebih besar dari 0,1.
4.3.2.2 Uji Normalitas

Uji normalitas merupakan alat uji model regresi untuk mengetahui adanya
residual berdistribusi normal,terdapat dua cara dalam mendeteksi normalitas
normalitas yaitu analisis grafik dan analisis statistic (Imam Ghozali,2013).
Penelitian ini menggunakan cara analisi grafik output SPSS 25. Analisis grafik
menguji normalitas penelitian menggunakan probabilility plot (p-plot) yaitu
apabila data menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal
atau grafik histogram menunjukkan pola distribusi normal maka model regresi
memenuhi asumsi normalitas. Sebaliknya, apabila data menyebar menjauh dari
garis diagonal dan mengikuti arah diagonal atau grafik histogram tidak
menunnjukkan pola distribusi normal maka regresi tidak memenuhi normalitas
(Ghozali, 2005). Berikut gambar normal probability yang dihasilkan model

regresi :
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Model 1

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: KK
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Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
Dependent Variable: SK
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Berdasarkan gambar diatas hasil pengujian normalitas menunjukkan
bahwa data menyebar disekitar garis dan mengikuti garis diagonal sehingga dapat
disimpulkan bahwa model regresi tersebut sudah memenuhi asumsi normalitas.
4.3.2.3 Uji Heterokedastisitas

Uji heterokedstisitas bertujuan untuk menguji ada atau tidaknya variasi
dari pengamatan satu ke pengamatan lainnya pada sebuah model regresi. Jika
variasi model regresi mengalami gangguan (disturbance) dari pengamatan satu ke
pengamatan alinnya dan memiliki nilai berbeda, maka hal tersebut dinamakan
heterokedastisitas. Uji heterokedastisitas dapat dilihat dengan terdapatnya titik —
titik membentuk pola teratur (bergelombang, melebar, menyempit) maka terjadi
heterokedastisitas. Hasil dari SPSS melalui Scatterplot atau nilai prediksi variabel
dependen (ZPRED) dengan residualnya (SRESID) adalah sebagai berikut :

Model 1
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Scatterplot
Dependent Variable: KK
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Berdasarkan hasil pengamatan dari gambar diatas dapat terlihat grafik

tidak membentuk pola khusus, yaitu titik yang menyebar sehingga dapat dikatakan
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bahwa model tidak terdapat masalah heterokedastisitas.
4.3.3 Uji Hipotesis

433.1UjiF

Pengujian ini dilakukan dengan membandingkan antara nilai F hitung
dengan F tabel yang memiliki signifikansi sebesar 5%. Suatu variabel independen
yang dapat dikatakan secara stimulan berpengaruh signifikan terhadap variabel

dependen apabila F hitung > Ftabel. Berikut hasil data dari pengujian Uji F :

Tabel 4.8
Uji F
Model F hitung Sign
r 9,447 0,003
2 2,061 0,157

Sumber : Hasil Analisis Data, 2023

Berdasarkan data pada tabel 4.8 didapatkan F hitung pada persamaan 1
sebesar 9,447 dan nilai signifikansi sebesar 0,003. Sehingga nilai F hitung 9,447 >
F tabel 2,649 dan nilai signifikansi 0,003 < 0,005. Hal ini berarti Perilaku
Ta’awun berpengaruh = terhadap Kinerja Kerja. Sedangkan persamaan 2
didapatkan Fhitung sebesar 2,061 dan nilai signifikansi sebesar 0,157. Sehingga
nilai Fhitung 2,061< Ftabel 2,649 dan nilai signifikansi 0,157 > 0,05. Hal ini
berarti Stres Kerja tidak berpengaruh terhadap Kinerja Kerja.
4332 Ujit

Uji t digunakan untuk mengetahui pengaruh masing — masing variabel
independen terhadap variabel dependen secara parsial (individual). Berikut data
hasil analisis melalui aplikasi SPSS :

Tabel 4.9

Uji t
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Model | Hipotesis | Jalur B Beta SE t Sign Keterangan
PT —

1 H1 KK 0376 | 0,399 | 0,122 | 3,074| 0,003 | Diterima
SK —

2 H2 KK 0,455| 0,199| 0,108| 1,436| 0,157 | Ditolak
PT — -

3 H3 SK 0,065| -0,046| 0,171 -0,324| 0,748 | Ditolak

Sumber : Hasil Analisis data, 2023
1. Pengaruh PerilakuTa’awun Terhadap Kinerja Kerja
Berdasarkan hasil pada tabel 4.9 hipotesis pertama yaitu Perilaku Ta’awun
terhadap Kinerja Kerja t hitung sebesar 3,074 dan t tabel sebesar 1,676
dengan menggunakan taraf signifikansi 5%. Hal ini berarti t hitung lebih
besar dari dari t tabel yaitu 3,074 > 1,676 dan ditentukan dengan tingkat
signifikan 0,003 < 0,05. Dapat disimpulkan bahwa Perilaku Ta’awun
memiliki pengaruh yang positif terhadap Kinerja Kerja. Artinya semakin
tinggi nilai Perilaku Ta’awun, maka akan semakin tinggi pula Kinerja
Kerja. Jadi Hipotesis adalah Diterima.
2. Pengaruh Stres Kerja Terhadap Kinerja Kerja
Berdasrkan tabel 4.9 hipotesis kedua yaitu Stres Kerja terhadap Kinerja
Kerja t hitung sebesar 1,436 dan t tabel sebesar 1,676 dengan
menggunakan taraf signifikan 5%, hal ini berarti t hitung lebih lebih
kecil dari t tabel yaitu 1,436 < 1,676 dan tingkat signifikansi sebesar
0,157 > 0,05. Dapat disimpulkan bahwa Stres Kerja tidak memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja Kerja. Artinya Hipotesis
kedua adalah Ditolak.
3. Pengaruh Perilaku Ta’awun Terhadap Stres Kerja

Berdasarkan pada tabel 4.9 hipotesis ketiga yaitu Perilaku Ta’awun
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terhadap Stres Kerja ditemukan bahwa t hitung sebesar -0,324 dan t
tabel 1,676 dengan taraf signifikan 5%. Hal ini berarti t hitung -
0,324 < 1,676 dan tingkat signifikan 0,748 > 0,05. Dapat
disimpulkan bahwa Perilaku Ta’awun tidak memberikan pengaruh
terhadap Stres Kerja. Artinya hipotesis ketiga adalah Ditolak.

4.4. Pembahasan Hasil Penelitian

4.4.1 Pengaruh Perilaku Ta’awun Terhadap Kinerja Kerja

Perilaku Ta’awun merupakan salah satu faktor penting yang harus
diperhatikan oleh perusahaan agar terjadi Kinerja Kerja yang maksimal. Dalam
hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Perilakun Ta’awun berpengaruh dan
signifikan terhadap Kinerja Kerja.

Seperti penelitian terdahulu yang menjelaskan bahwa perilaku ta’awun
diasosiasikan dengan kinerja layanan Sani dan Ekowati (2019). Penelitian juga
dukuatkan oleh Wasitiwati dan Sudarti (2019) yang membuktikan bahwa perilaku
ta’awun bias meningkatkan kinerja karyawan. Karyawan diwajibkan untuk dapat
bekerja sama dengan rekan kerja dan saling membantu di tempat kerja
berlandaskan ketulusan (Marfu’atun dan Muafi’, 2020).Wasitowati dan sudarti,
(2018) menjelaskan bahwa SDM yang mempunyai perilaku Ta’awun yang kuat
mampu meningkatkan kinerja SDM.

Hal ini dimulai dengan banyaknya karyawan perusahaan FnB yang
mengaplikasikan perilaku ta’awun setiap harinya dan menjadi kebiasaan di tempat
kerja. Artinya pelaku usaha atau karyawan diberi masukan atau melakukan

perilaku ta’awun untuk menjaga kinerja kerja agar lebih maksimal dan baik lagi.
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Sehingga semakin tinggi perilaku ta’awun diaplikasikan maka semakin tinggi pula
kualitas kinerja kerja yang dihasilkan.
4.4.2 Pengaruh Stres Kerja Terhadap Kinerja Kerja

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Stres Kerja memberi dampak
tidak signifikan terhadap Kinerja Kerja. Hal ini bisa terjadi karena didasari dari
penelitian karakteristik responden yang dominasi berusia 21 — 30 tahun sebesar
83%. Sementara generasi muda lebih bisa bekerja dibawah tekanan atau stress
kerjatidak mempengaruhi kinerja kerja. Walaupun ada stres kerja ataupun tidak,
kinerja kerja tetap sama saja atau tidak terpengaruhi. Tingginya Stres Kerja tidak
memiliki pengaruh dengan peningkatan performa Kinerja Kerja yang telah
direncanakan.

Hasil penelitian ini, bertentangan dengan penelitian sebelumnya oleh
cristine julvia (2016) yang hasil penelitian Pengaruh Stres Kerja dan Konflik
Kerja Terhadap Kinerja Karyawan, dimana dari hasil pnelitian ditemukan bahwa
stress kerja signifikan mempengaruhi-tingkat kerja secara negative terhadap
kinerja kerja karyawan dengan hasil koefisien regresinya sebesar -0,3009.
Sedangkan, Ria PuspitaSari (2015) dengan hasil penelitian berjudul pengaruh
stress kerja dan konflik kerja terhadap kinerja karyawan di PT. Jambuluwul
Malioboro Boutique Hotel Yogyakarta. Yang mana dari hasil penelitian
menemukan bahwa stress kerja juga signifikan yang berpengaruh secara negative
terhadap kinerja karyawan yang dapat dilihat dari koefisien regresi yaitu -0,323.

Dengan begitu, hasil dari penelitian ini hipotesis yang diuraikan dan

mendukung hasil dari penelitian yang sebagaimana telah dilakukan oleh peneliti
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sebelimnya. Maka dari itu, perlu pengkajian lebih lanjut oleh peneliti selanjutnya
karena penelitian ini belum ditemukan hasil yang signifikan dengan nilai tertinggi
dari pengaruh stress kerja terhadap kinerja kerja.

4.4.3 Pengaruh Perilaku Ta’awun Terhadap Stres Kerja

Hasil dari penelitian uji t menunjukkan bahwa Perilaku Ta’awun tidak
memiliki pengaruh dan signifikan tinggi terhadap Stres Kerja. Pengaruh perilaku
ta’awun terhadap stres kerja mempengaruhi stres kerja secara negative dengan
nilai -0,046 dan sign 0,748.

Hal ini berbeda atau Dbertentangan dengan penelitian sebelumya yang
menjelaskan bahwa perilaku ta’awu dan stress kerja mengarah yang positif.
Penelitian yang dilakukan Septania dan Khairani (2020) bahwa pada relawana
muda Muhammadiyah dalam gerakan membantu para penyintas menuai
kesuksesan. Hal ini merupakan perilaku ta’awaun yang diterapkan diharapkan
dapat mengurangi stress kerja karyawan. Yang diperkuat penelitian Hijrati (2020)
yang menjelaskan bahwa perilaku ta’awun dapat menjadikan konseling islami
untuk membantu karyawan bebas stress dan hidup bahagia.

Dari hasil penelitian menjelaskan bahwa tidak tedapat variabel independen
berpengaruh terhadap variabel dependen. Dengan begitu, hasil penelitian ini
mendukung hipotesis yang dijekaskan. Artinya perilaku ta’awun yang
diaplikasikan pada tempat kerja tidak akan mempengaruhi stres kerja karyawan.
Maka dari itu untuk hubunngan perilaku ta’awun dan stress kerja perlu dikaji lagi
oleh peneliti selanjutnya karena ditemukan hasil yang tidak signifikan dan nilai

terendah.
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4.4.4 Pengaruh Perilaku Ta’awun terhadap Kinerja Kerja Melalui Stres
Kerja

Berdasarkan hasil yang diperoleh dari uji t menunjukkan bahwa ada
pengaruh langsung antara Perilaku Ta’awun terhadap Kinerja Melalui Stres Kerja.
Dapat diartikan bahwa Stres Kerja tidak dapat menjadi variabel intervening antara
Perilaku Ta’awun terhadap Kinerja Kerja. Dimana semakin tinggi kesadaran
karyawan dapat memberikan dampak yang baik bagi kinerja kerja perusahaan

FnB di Kendal.

BABV
PENUTUP
5.1. Kesimpulan
Berdasarkan hasil analisis penelitian yang sudah dilakukan, maka dapat
ditarik kesimpulan sebagai berikut :

1. Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel Perilaku Perilaku Ta’awun
berpengaruh positif secara signifikan terhadap Kinerja Kerja. Artinya
semakin tinggi nilai Perilaku Ta’awun, maka akan semakin tinggi pula
Kinerja Kerja yang dihasilkan.

2. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Stres Kerja memiliki pengaruh dan
tidak signifikan terhadap Kinerja Kerja. Artinya semakin tinggi nilai Stres

Kerja maka tidak selalu tinggi nilai Kinerja Kerja yang dihasilkan.
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3. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Perilaku Ta’awun memiliki pengaruh
dan tidak signifikan terhadap Stres Kerja. Artinya semakin tinggi nilai
Perilaku Ta’awun, maka tidak selalu tinggi nilai Stres Kerja yang
dihasilkan.

4. Hasil pengolahan data dalam penelitian menunjukkan bahwa Stres kerja
tidak mampu menjadi variabel intervening antara Perilaku Ta’awun
dengan Kinerja Kerja. Hal ini ditunjukkan dengan tidak adanya pengaruh
positif ketika Perilaku Ta’awun tidak bias secara langsung mempengaruhi
Kinerja Kerja sehingga tidak diperlukan bantuan Stres Kerja sebagai
penghubung agar tercapainya Kinerja Kerja karyawan dalam perusahaan
FnB.

5.2. Saran
Dengan demikian hasil penelitian yang telah diuraikan diatas, saran yang
dapat dikembangkan berdasarkan hasil penelitian ini adalah :

1. Kinerja Kerja dapat meningkat lebih baik apabila karyawan memiliki
Perilaku Ta’awun yang baik. Diantaranya, memberikan bantuan tulus dan
tanpa pamrih. Berusaha memahami dan menghargai persaan orang lain.
Berinsiatif untuk membantu tanpa diminta. Terdorong untuk membantu
menyelesaikan masalah dalam hal yang baik

2. Stress Kerja dalam penelitian ini tidal memiliki pengaruh yang besar
dalam keterkaitan dengan variabel — variabel lain dan variabel lain sudah
dinyatakan signifikan. Sehingga hal ini mengindikasikan bahwa sebuah

perusahaan  perlu  meningkatkan  Perilaku = Ta’awun  dengan
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mengembangkannya agar menjadi kebiasaan karyawan dalam peningkatan

Kinerja Kerja.

5.3. Keterbatasan Penelitian

Dalam penelitian ini masih ada beberapa keterbatasan yang perlu untuk
diadakan pembaharuan guna sebagai pengembangan pada studi mendatang.
Keterbatasan — keterbatasan pada penelitian ini adalah :

1. Objek penelitian yang digunakan dalam penelitian ini kurang luas, yaitu
hanya sebastas karyawan yang berprofesi di perusahaan FnB di Kendal
sehingga membuat generalisasi studi sangat terbatas.

2. Pengumpulan data hanya dibekali dengan kuesioner tertutup saja. Hal ini
menyebabkan kurangnya intensittas interkasi serta penjelasan detail dari

responden.

5.4. Agenda Peneliti Mendatang

1. Penelitian selanjutnya dapat menggunakan lebih banyak variabel lain
atau menambahkan variabel lain yang dapat mempengaruhi Kinerja
Kerja agar memperkuat suatu penelitian sesuai dengan kondisi dan hasil
yang diharapkan.

2. Jumlah responden yang digunakan bisa ditambah 53 atau lebih banyak
dan lebih bervariasi serta lebih banyak tempat yang menjadi objek
penelitian sehingga pendapat dari berbagi wilayah bias tersampaikan.
Serta memperluas popilasi dan sampel yang dipakai dalam penelitian

agar lebih besar dari sampel yang digunakakan dalam penelitian agar

o1



lebih besar dari sampel yang peneliti gunakan saat ini. Hal ini bertujuan

untuk penelitian lebih lanjut dan lebih menarik untuk dikaji.
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