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ABSTRAK

Skripsi yang berjudul “Pengaruh Profesionalisme, Job Stress, dan Perilaku
Etis Terhadap Kinerja Karyawan Pada Badan Amil Zakat Nasional (BAZNAS)
Di Jawa Timur” ini merupakan hasil penelitian kuantitatif yang bertujuan untuk
menjawab pertanyaan tentang apakah terdapat pengaruh signifikan secara parsial
maupun simultan antara profesionalisem, job stress, dan perilaku etis terhadap
kinerja karyawan pada badan amil zakat nasional (BAZNAS) di Jawa Timur.

Metodologi penelitian yang digunakan adalah pendekatan kuantitatif dengan
jenis penelitian asosiatif. Subjek penelitian ini adalah karyawan BAZNAS Prov
Jatim, BAZNAS Kab. Gresik dan BAZNAS Kab. Sidoarjo yang berjumlah 33
karyawan dengan respondent rate 100% (33 responden). Pengumpulan data
dilakukan dengan melakukan penyebaran kuisioner kepada responden yakni pada
karyawan BAZNAS Prov. Jatim, BAZNAS Kab. Gresik dan BAZNAS Kab.
Sidoarjo, dan melakukan wawancara dengan kepala Divisi Keuangan, SDM dan
Umum. Metode analisis yang digunakan adalah regresi linier berganda. Pengujian
hipotesis dilakukan dengan uji statistik yakni uji T (parsial) dan uji F (simultan).

Hasil penelitian yang diperoleh menunjukkan bahwa secara parsial
profesionalisme berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan dengan
perolehan nilai t pitung > t tavel yakni 3,569 > 2,04523 dan job stress tidak
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan terbukti dari nilai t hitung < t tabel
yakni 1,933 < 2,04523. Sedangkan perilaku etis tidak berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan terbukti dari nilai t nitung < t taber yakni 1,933 <
2,04523. Dan secara simultan menunjukkan bahwa profesionalisme, job stress,
dan perilaku etis berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan Terbukti dari
nilai F nitung > F tavel yakni 16,689 > 2,93.

Dari hasil penelitian ini disarankan bisa menjadi evaluasi bagi setiap
karyawan dan pimpinan pada lembaga BAZNAS Prov. Jatim, BAZNAS Kab.
Gresik dan BAZNAS Kab. Sidoarjo guna sebagai standar kompetensi agar
kedepannya dapat lebih profesional dalam melakukan tugas kewajibannya
sebagai karyawan, yakni dengan mengadakan pelatihan disetiap divisi diharapkan
dapat tercapainya hasil kerja yang lebih maksimal dan tidak hanya mengadakan
pelatihan pada divisi keuangan saja. Untuk penelitian selanjutnya yakni dapat
mengembangkan penelitian ini dengan menambah variabel lain, dan perluasan
daerah survei.

Kata Kunci: Profesionalisme, Job Stress, Perilaku Etis, Kinerja Karyawan
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BABI

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Perkembangan zaman hingga saat ini semakin membuat masyarakat
menuntut adanya penyelenggaraan lembaga yang baik, dimana lembaga
tersebut dapat membantu masyarakat dengan program layanan sosial yang
ada. Berbagai macam program kerja untuk meningkatkan pendapatan dan agar
dapat bertahan dalam menghadapi persaingan, salah satu program kerja yang
terdapat di dalam lembaga BAZNAS yakni BAZNAS Cerdas, BAZNAS
Taqwa, BAZNAS Peduli, BAZNAS Makmur, dan BAZNAS Sehat, di antara
berbagai bentuk program kerja yang dikerjakan, itu sama halnya dilakukan
oleh lembaga nirlaba tanpa memperhitungkan keuntungan yang mereka
peroleh dan hanya di dedikasikan untuk kegiatan sosial dalam membantu
masyarakat.

Badan Amil Zakat Nasional (BAZNAS) merupakan lembaga nonstruktural
yang terbentuk berdasarkan Undang-Undang No.23 Tahun 2011 tentang
pengelolaan zakat. Pembentukan BAZNAS pertama kali dengan
ditetapkannya keputusan presiden No. 8 tahun 2001 tentang Badan Amil
Zakat Nasional, sedangkan Pemerintahan Indonesia mendirikan sebuah

lembaga pengelola zakat, berdasarkan Undang-Undang Nomor 38 Tahun 1999



dikemukakan bahwa organisasi pengelola zakat terdiri dua jenis, yaitu Badan
Amil Zakat (pasal 6) dan Lembaga Zakat (pasal 7).!

Baznas merupakan lembaga yang berwenang melakukan tugas
pengeloaan zakat secara nasional. Baznas bukan lembaga perseorangan
melainkan badan atau lembaga. Lembaga Baznas ini mempunyai amanah
dalam mewujudkan tujuan zakat. Baznas juga mempunyai fungsi yaitu
tentang perencanaan, pelaksanaan, pengendalian, pelaporan, dan
pertanggungjawaban atas pengumpulan, pendistribusian dan pendayagunaan
zakat. Kewajiban Baznas melaksanakan fungsi tersebut dan menerapkan
kaidah-kaidah manajemen yang efektif dan efisien sehingga terwujud dengan
baik apa yang diinginkan oleh lembaga pengelola zakat. Peran dan kontribusi
Baznas kepada masyarakat, terutama peran dari Baznas dalam
menyebarluaskan nilai-nilai zakat di tengah masyarakat. Yakni dengan
memberikan nilai-nilai keimanan dan ketakwaan kepada Allah SWT, etos
kerja, etika kerja dalam mencari rezeki yang halal dan baik, serta nilai-nilai
zakat yang berkenaan dengan pembangunan karakter manusia (character
building) sebagai insan yang saling memberi manfaat bagi sesama.

Ketua Baznas Jatim Abdussalam Nawawi mengatakan, pada 2016 dana
yang terhimpun di Baznas provinsi dan 38 kabupaten/kota mencapai Rp 42,7

miliar. Angka tersebut naik 25% dibandingkan dana yang terhimpun pada

! Ismail Nawawi, Zakat dalam Perspektif Figh, Sosial & Ekonomi, (Surabaya: CV. Putra Media
Nusantara, 2010), 51.



2015 senilai 32 miliar.? Kemudian dari total pengumpulan dan total
pendistribusian oleh BAZNAS Jatim, BAZNAS Kab. Gresik dan BAZNAS
Kab. Sidoarjo dapat dilihat sebagai berikut:

Tabel 1.1

Total Dana Pengumpulan dan Pendistribusian

Nama Lembaga Tahun Pengumpulan Penyaluran
2014 9,147,433,853.03 9,780,723,176.12
BAZNAS Jatim 2015 7,086,962,227.89 7,492,481,626.42
2016 7,802,427,773.48 7,937,851,332.32
2014 2,631,784,378.00 2,152,141,310.00
BAZNAS Kab. Gresik | 2015 3,993,396,694.00 3,353,415,848.00
2016 5,088,358,446.00 3,740,828,982.00
2014 2,112,797,416.00 1,646,416,719.00
BA%EOA;anb' 2015 2,106,126,869.00 2,248,867,252.00
2016 2,071,435,231.00 2,450,082,477.00

Sumber : Data dari BAZNAS Jatim, BAZNAS Kab.Gresik, BAZNAS Kab.
Sidoarjo

Dengan diketahui naik turunnya dana yang terkumpul dan dana yang sudah di
distribusian dari 3 lembaga Baznas di Jawa Timur perlu ditinjau dan dikaji
juga dengan kinerja karyawannya, agar kantor Baznas dapat mengevaluasi
seberapa penting kinerja karyawan dalam menghimpun, mendistribusikan
dana dari muzakki dan menaikkan level mustahiq menjadi muzakki.
Pengelolaan zakat di Indonesia hingga saat ini masih juga belum
memberikan hasil yang optimal. Pengumpulan maupun pemberdayaan dana
zakat masih belum mampu memberikan pengaruh terlalu besar bagi

terwujudnya kesejahteraan masyarakat. Padahal, pengelola zakat telah

2 Badan Amil Zakat Nasional, “Profil BAZNAS” dalam http://Pusat.baznas.go.id/profil/,
diakses pada 19 September 2017.


http://pusat.baznas.go.id/profil/

ditopang oleh sebuah perangkat hukum yaitu Undang-Undang RI Nomor 23
tahun 2011 megenai pengelolaan zakat.> Banyak hambatan dan kendala yang
dialami dari lembaga Pengelola Zakat (BAZNAS) untuk menggalang dana
zakat dari masyarakat. Padahal, dari 3 lembaga Baznas di Jawa Timur ini
termasuk UMK tertinggi tahun 2018 di Jawa Timur sehingga diharapkan
kemauan masyarakat untuk berzakat lebih besar dan dapat menjadi patokan
atau pelopor di kota/kabupaten lainnya, tetapi pada realitanya berbanding
terbalik dan semakin menurun perolehan yang didapatkan pada salah satu
lembaga dari 3 lembaga Baznas di Jawa Timur, sehingga perlu adanya
keterlibatan dan penanganan dari pemerintah, lembaga zakat, bank sentral,
dan masyarakat dapat meningkatkan penerimaan zakat di Indonesia, yang
didukung dengan dengan adanya penelitian yang dilakukan Clarashinta
Canggih, et al, menunjukkan potensi dan realisasi dana zakat di Indonesia
pada periode 2011-2015 mengalami peningkatan sejalan dengan peningkatan
jumlah penduduk yang wajib berzakat dan pendapatan per kapita. Namun
peningkatan penerimaan dana zakat tidak sebanding dengan peningkatan
potensi zakat. Terjadinya kesenjangan yang sangat besar antara potensi dan
realisasi penerimaan zakat. Rata-rata besaran dana zakat yang diterima hanya
kurang dari 1% dari total potensi yang ada. Sehingga perlu adanya
keterlibatan dan penanganan dari semua pihak yang terkait. Adanya sinergi

yang baik dari pemerintah, lembaga zakat, bank sentral, dan masyarakat dapat

3 Masthuroh, “Manajemen Strategi Pengelolaan Zakat untuk Meyejahterkan Masyarakat, Studi
Kasus pada Yayasan Nurul Hayat Kabupaten Gresik” (Tesis—UIN Sunan Ampel Surabaya, 2016),
10.



meningkatkan penerimaan zakat di Indonesia. Adanya faktor eksternal yang

mempengaruhi rendahnya kepercayaan masyarakat terhadap lembaga

pengelola zakat juga dapat menjadi penyebab kesenjangan antara besaran
potensi zakat dan nominal zakat yang diterima.* Hambatan-hambatan tersebut
antara lain.

1. Terbatasnya pengetahuan masyarakat yang berkaitan dengan ibadah
zakat.

2. Konsepsi zakat yang masih dirasa terlalu sederhana dan tradisonal, hingga
akhirnya dalam pelaksanaannya masih sangat sederhana, yaitu cukup
dibagikan langsung sendiri kepada lingkungannya atau kepada kyai yang
disenangi.

3. Sifat manusia yang kikir, sehingga jika kekayaan itu diperoleh atas jerih
payah dalam memeran otak, keringat dan kemampuannya sendiri,
sehingga semakin beratlah orang tersebut untuk mengeluarkan zakatnya.

4. Pembenturan kepentingan, dan Kepercayaan muzakki dimana banyak
muzakki yang masih khawatir zakat yang diserahkannya hanya
dipergunakan oleh amilnya.’

Upaya untuk mempengaruhi masyarakat atau individu dapat dilakukan
dalam banyak sarana antara lain dengan menyediakan informasi yang sesuai
dan selalu update, seminar, kampanye, dan juga diskusi terbuka tentang isu-

isu terkini dari zakat. Sehingga peran aktif dari karyawan sangat penting

4 Clarashinta Canggih, et al., “Potensi dan Realisasi Dana Zakat Indonesia”, Journal of Islamic
Economics, No. 1,Vol. 1 (Januari 2017), 22.

5 Kurniawati, Kedermawanan Kaum Muslimin, (Jakarta: Piramedia, 2004), 27.



untuk memberikan edukasi kepada setiap muzakki tentang pentingnya
membayar zakat dari segi spiritual, ekonomi dan juga tanggung jawab sosial
terutama bagi masyarakat yang membutuhkan dalam upaya peningkatan
penerimaan dana zakat

Sumber daya manusia dalam lembaga Baznas merupakan aset paling
penting dalam suatu organisasi karena merupakan sumber daya yang
mengarahkan organisasi serta mempertahankan dan mengembangkan
organisasi dalam berbagai tuntutan masyarakat dan zaman. Sumber daya
manusia merupakan salah satu faktor yang berpengaruh dalam keberhasilan
suatu lembaga, agar lembaga tersebut dapat berkembang dan bersaing dengan
lembaga-lembaga lain dalam mencapai tujuan yang diinginkan. Menurut
Griffin, manajemen sumber daya manusia adalah “rangkaian aktivitas
organisasi yang diarahkan wuntuk menarik, mengembangkan dan
mempertahankan tenaga kerja yang efektif”.® Salah satu komponen yang
sangat penting dalam mekanisme lembaga adalah karyawan dan kinerjanya.
Berbagai kajian yang menyoroti fenomena kinerja karyawan menunjukkan
bahwa masalah-masalah yang berkaitan dengan kinerja karyawan masih perlu
sekali untuk mendapatkan perhatian yang serius. Banyak masalah kegagalan
lembaga yang dikaitkan dengan kinerja karyawannya dengan kasus yang
terjadi pada 3 lembaga Baznas di Jawa Timur yang salah satunya yakni
tentang kinerja karyawan yang masih belum efektif di dalam bekerja dan tidak

fokus dengan satu pekerjaan. Fenomena pada 3 lembaga Baznas di sini

¢ Ricky Griffin dan Ronald J. Ebert, Bisnis, Edisi 8, (Jakarta: Erlangga, 2006), 14.



terdapatnya karyawan yang tidak aktif tetapi masih bestatus karyawan aktif
seperti pada baznas Prov. Jatim terdapat 27 karyawan yang dinyatakan masih
aktif tetapi yang hanya bekerja 19 orang yang aktif pada lembaga dan yang
lainnya hanya menitipkan nama dan mempunyai jam kerja di luar sebagai amil
Baznas, sehingga proses dalam menghimpun dan mendistribusikan ZIS
menjadi terhambat dan cenderung lamban.” Begitupun juga pada Baznas Kab.
Sidoarjo pekerja aktif hanya 6 dari 11 karayawan dan Kab. Gresik memiliki
pekerja aktif hanya 8 dari 11 karyawan.

Pentingnya pengorganisasian kinerja karyawan didasari oleh teori,
sebagaimana ditegaskan oleh Gibson, bahwa “karyawan (pimpinan dan
bawahan) mempunyai kekuatan yang senantiasa melahirkan konsekuensi
behavioristic (perilaku/tingkah laku)”. Teori ini dengan jelas memposisikan
karyawan sebagai jantugnya lembaga, dimana seluruh kegiatan karyawan
(kinerja karyawan) dipandang sebagai faktor penentu bagi tercapainya tujuan
lembaga.®

Menurut Mangkunegara, faktor penentu prestasi kerja (performance)
individu dalam organisasi adalah faktor individu dan faktor lingkungan.’
faktor internal yaitu faktor yang dihubungkan dengan sifat-sifat seseorang.

Sedangkan faktor eksternal faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja

" Dwindayati dan Hendro, Wawancara, Baznas Prov. Jatim dan Kab. Sidoarjo, 4-7 Desember
2017.

8 James Gibson, et al., Organisasi dan Manajemen. Terjemahan oleh Djoerban Wahid, (Jakarta:
Penerbit Erlangga, 1996), 103.

9 A.A Anwar Prabu Mangkunegara,, Evaluasi Kinerja SDM. Cetakan Pertama, (Bandung: PT.
Refika Aditama, 2005), 160.



seseorang yang berasal dari lingkungan, seperti perilaku, sikap, dan tindakan-
tindakan rekan kerja, bawahan atau pimpinan, fasilitas kerja, dan iklim
organisasi.'® Jadi, faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja (performance)
karyawan: 1) faktor internal yang berasal dari diri sendiri seseorang yang
berkaitan dengan skill atau kemampuan dimana profesionalisme
mempengaruhinya, dan psikologis seseorang seperti kepribadian, sikap,
perilaku. Dalam kepribadian seseorangan ada beberapa aspek terkait salah
satunya karakter, karakter ini menentukan seseorang berperilaku etis. Job
stress/tekanan kerja yang merupakan gabungan dari perilaku dan tindakan dari
rekan kerja, bawahan pimpinan, fasilitas kerja, dan iklim organisasi yang
dapat mempengaruhi kinerjanya. 2) faktor eksternal yang berasal dari luar
individu seperti lingkungan, budaya organisasi, sistem organisasi, iklim
organisasi, dan faktor-faktor eksternal lainnya yang mempengaruhi faktor
internal.

Seorang karyawan atau pengelola zakat, infaq dan shadaqah pada
lembaga Baznas dalam melaksanakan tugasnya memungkinkan memiliki
profesionalisme yang rendah. Berdasarkan wawancara dengan karyawan
Baznas menyatakan bahwa karyawan sering datang terlambat dan tidak ada
konfirmasi apabila berhalangan hadir, padahal sudah diberi peringatan berupa
punishment potong gaji di setiap keterlambatan, tetapi peraturan tersebut

tidak dihiraukan.!! Di sini, Profesionalisme merupakan orang yang menjalani

10 Tbid., 15.
' Dwindayati dan Hendro, Wawancara, Baznas Prov. Jatim dan Kab. Sidoarjo, 4-7 Desember
2017.



profesi sesuai dengan keahlian yang dimilikinya. Dalam hal ini, seseorang
yang memiliki profesionalisme dapat dipercaya dan diandalkan dalam
melaksanakan pekerjannya sehingga dapat berjalan lancar, baik dan
mendatangkan hasil yang diharapkan.!> Menurut Kalbert dan Fogarty bahwa
“profesi dan profesionalisme merupakan dua hal yang berbeda. Profesi
merupakan jenis pekerjaan yang memenuhi beberapa kriteria, sedangkan
profesionalisme merupakan suatu atribut individual yang penting tanpa
melihat suatu pekerjaan merupakan profesi atau tidak™.

Dalam penelitian yang dilakukan' Mukhlis dan Beik menyatakan bahwa
peningkatan profesionalisme lembaga zakat, melalui peningkatan mutu
pelayanan dalam hal transparansi pengelolaan, sosialisasi, dan administrasi,
akan meningkatkan preferensi masyarakat untuk membayar zakat melalui
lembaga tersebut dan dampaknya akan dapat meningkatkan kepatuhan
muzakki dalam membayar zakat.!3

Tuntutan akan kinerja karyawan yang tinggi memang sudah menjadi
bagian dari semua perusahaan atau lembaga. Tidak dipungkiri bahwa di dalam
lembaga Baznas memiliki permasalahan terhadap kinerja karyawannya.
Seperti tekanan stres yang di alami di dalam kantor lembaga Baznas yakni
adanya ketiadaan kebijaksanaan yang jelas dari pimpinan yang menyebabkan

terhambatnya proses kinerja dari karyawan, tidak ada perkembangan karir

12 Agus Hardjana, Pekerja Profesional, (Yogyakarta: Kanisius. 2002), 48.

13 A. Mukhlis dan Irfan Syauqi Beik, “Analisis Faktor-faktor yang Memengaruhi Tingkat
Kepatuhan Membayar Zakat: Studi Kasus Kabupaten Bogor. Jurnal al-Muzara’ah, No. 1, Vol 1,
2013.
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untuk naik jabatan, dan konflik peran terhadap rekan seprofesi karena adanya
penyelesaian tugas yang lamban.'* Masalah stres kerja di dalam organisasi
menjadi gejala yang penting diamati sejak mulai timbulnya tuntutan untuk
efisien di dalam pekerjaan. Setiap tenaga kerja bekerja sesuai dengan perannya
dalam organisasi, artinya setiap tenaga kerja mempunyai kelompok tugasnya
yang diharapkan oleh atasannya. Namun demikian tenaga kerja tidak selalu
berhasil untuk memainkan perannya tanpa menimbulkan masalah. Kurang
baik berfungsinya peran, yang merupakan pembangkit stres, menurut Gibson
et al, stres kerja meliputi “stresor lingkungan fisik, stresor individu, stresor
kelompok, stresor keorganisasian”.!>

Rangkaian aktivitas organisasi harus menggunakan strategi yang baik
dalam mencapai tujuan lembaga atau perusahaan, suatu perusahaan atau
lembaga hendaknya juga berperilaku etis. Perilaku etis menjadi salah satu
tantangan yang cukup sulit. Etika dan perilaku etis merupakan prioritas yang
sangat tinggi untuk lembaga atau perusahaan. Menurut Ricky W. Griffin dan
Ronald J. Ebert pengertian “etika” merupakan keyakinan mengenai tindakan
yang benar dan yang salah, atau tindakan yang baik dan yang buruk, yang
mempengaruhi hal lainnya. Perilaku etis merupakan perilaku yang sesuai
dengan norma-norma sosial yang diterima secara umum sehubungan dengan

tindakan-tindakan yang benar dan baik.!¢ Perilaku etis ini dapat menentukan

14 Dwindayati, Indah, dan Hendro, Wawancara, Baznas Prov. Jatim, Kab. Gresik dan Kab.
Sidoarjo, 4-7 Desember 2017.

15 Gibson, et al., “Organisasi dan Manajemen..., 12.
16 Ricky Griffindan Ronald J. Ebert, Bisnis, Edisi 8, (Jakarta: Erlangga, 2006), 57.
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kualitas individu (karyawan) yang dipengaruhi oleh faktor-faktor yang
diperoleh dari luar yang kemudian menjadi prinsip yang dijalani dalam bentuk
perilaku.

Bertindak etis sudah menjadi keharusan sebab karyawan sebagai profesi
perantara bagi muzakki dan mustahiq sehingga karyawan tidak boleh
memihak di salah satu pihak untuk menguntungkan dirinya. Diharapkan
karyawan Baznas di Jawa Timur memiliki perilaku etis dalam menjalankan
profesinya yang berdampak pada kinerjanya.

Berkenaan dengan adanya peran dan kontribusi Baznas kepada
masyarakat untuk menjadi lembaga pengelola yang baik dan optimal penulis
tertarik untuk mengkaji dan menganalisa kinerja karyawan, dan diperlukan
adanya penilaian profesionalisme, stres kerja dan perilaku etis terhadap
kinerja karyawannya. Berdasarkan latar belakang di atas, penulis ingin
membahas tentang kinerja karyawan pada lembaga Baznas di Jawa Timur.
Kemudian membahas apakah sikap profesioanalisme pada karyawan Baznas
di Jawa Timur dapat mempengaruhi kinerja karyawan. Kemudian membahas
apakah stres kerja (job stress) dapat mempengaruhi kinerja karyawan Baznas
di Jawa Timur, dan apakah perilaku etis dapat mempengaruhi kinerja
karyawan Baznas di Jawa Timur.

Oleh karena itu penulis tertarik melakukan penelitian dengan mengangkat
topik tentang “Pengaruh Profesionalisme, Job Stress, Dan Perilaku Etis
Terhadap Kinerja Karyawan Pada Badan Amil Zakat Nasional (BAZNAS) Di

Jawa Timur”.
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B. Rumusan Masalah
Berdasarkan penjelasan dari latar belakang, peneliti merumuskan
beberapa masalah sebagai berikut:

1. Apakah profesionalisme, job stress, dan perilaku etis berpengaruh secara
parsial terhadap kinerja karyawan pada Badan Amil Zakat Nasional
(BAZNAS) di Jawa Timur?

2. Apakah profesionalisme, job stress, dan perilaku etis berpengaruh secara
simultan terhadap kinerja karyawan pada Badan Amil Zakat Nasional

(BAZNAS) di Jawa Timur?

C. Tujuan Penelitian
Berdasarkan rumusan masalah tersebut, maka tujuan yang hendak dicapai
dari penelitian ini adalah:
1. Untuk menguji dan menganalisa pengaruh secara parsial antara
profesionalisme, job stress, dan perilaku etis terhadap kinerja karyawan

pada Badan Amil Zakat Nasional (BAZNAS) di Jawa Timur.

2. Untuk menguji dan menganalisa pengaruh secara simultan antara
profesionalisme, job stress, dan perilaku etis terhadap kinerja karyawan

pada Badan Amil Zakat Nasional (BAZNAS) di Jawa Timur.

D. Kegunaan Penelitian

Sejalan dengan tujuan penelitian di atas, hasil penelitian ini diharapkan

dapat memberikan manfaat sebagai berikut.
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1. Aspek teoritis
Penelitian ini diharapkan mampu menambah wawasan dan
menyempurnakan pengetahuan keilmuan khususnya pada manajemen
sumber daya manusia yang berkaitan dengan kinerja karyawan. Selain itu,
penelitian ini diharapkan dapat menjadi referensi bagi peneliti lain yang
melakukan penelitian yang relevan dengan penelitian ini.
2. Aspek praktis
a. Hasil penelitian ini diharapkan mampu memberikan informasi bagi
BAZNAS di Jawa Timur mengenai pengaruh profesionalisme, job
stress, perilaku etis terdap kinerja karyawan. Dengan di lakukan
penelitian tersebut kantor Baznas akan mengetahui seberapa besar
pengaruh profesionalisme, job stress, dan perilaku etis dengan kinerja
karyawannya, sehingga berpengaruh juga terhadap kepercayaan
masyarakat terutama pada para muzakki.
b. Memberikan bahan pertimbangan kepada pihak lembaga, khusunya
mengenai pengaruh profesionalisme, job stress, dan perilaku etis
terhadap kinerja karyawan demi perbaikan dan perkembangan lembaga

yang diteliti.



BABII

KAJIAN PUSTAKA

A. Landasan Teori
1. Manajemen Sumber Daya

Menurut  Griffin manajemen sumber daya manusia adalah
“rangkaian aktivitas organisasi yang diarahkan untuk menarik,
mengembangkan dan mempertahankan tenaga kerja yang efektif”.!
Manajemen sumber daya manusia merupakan bagian dari manajemen
keorganisasian yang memfokuskan diri dari unsur sumber daya manusia,
yang berfungsi untuk mengelola unsur manusia dengan baik agar
diperoleh tenaga kerja yang memuaskan dan berkomitmen tinggi
sehingga dapat mencapai tujuan organisasi. Jadi pada hakikatnya sumber
daya manusia merupakan fungsi dari pentingnya unsur manusia sebagai
sumber daya yang cukup potensial dan sangat dominan kepada
organisasi, sehingga harus dikembangkan karena sangat memberikan
kontribusi bagi organisasi atau perusahaan.

Manajemen sumber daya manusia (MSDM) dapat diartikan sebagai
ilmu mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja secara efektif dan
efisien sehingga tercapai tujuan organisasi atau perusahaan. Menurut
Flippo, Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) dapat diartikan
sebagai “kegiatan perencanaan, pengorganisasian, pengarahan dan

pengendalian atas pengadaan tenaga kerja, pengembangan, kompensasi,

! Ricky Griffin dan Ronald J. Ebert, Bisnis, Edisi 8, (Jakarta: Erlangga, 2006), 14.
14



15

integrasi pemeliharaan dan pemutusan hubungan kerja dengan sumber
daya manusia untuk mencapai sasaran perorangan, organisasi dan
masyarakat”.?

Manajemen sumber daya insani merupakan suatu gerakan
pengakuan terhadap pentingnya unsur manusia sebagai sumber daya
yang cukup potensial perlu dikembangkan sehingga mampu memberikan
kontribusi yang maksimal bagi perusahaan dan pengembangan dirinya.
Manajemen sumber daya insani digunakan untuk mengetahui
pentingnya karyawan sebagai aset perusahaan karena keterampilan,
pengetahuan dan pengalaman karyawan memiliki nilai ekonomis
terhadap perusahaan.’

Dalam perspektif islam tugas mengelola sumber daya insani yang
dimiliki organisasi menjadi kewajiban bagi setiap muslim. Sebagaimana

firman Allah dalam QS. Al-zalzalah (99) ayat 7-8:*

Gnp 5 55 55 Qi ok 338y o s 55 Qe flasg a8

Barangsiapa mengerjakan kebaikan, meskipun zarrah, akan
dilihatnya (balasan) kejahatan itu.>

Dengan disebut di dalam Al-Quran yang jika kita bekerja dengan
baik sesuai dengan tuntutan-Nya akan mendapatkan ganjaran,

sebaliknya jika bekerja dengan tidak baik juga akan mendapat ganjaran.

2 M. Yani, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: Penerbit Mitra Wacana Media, 2012), 2.
3 1. Komang, et al., Manajemen Sumber Daya manusia, (Y ogyakarta: Graha Ilmu, 2012), 4-5.
4 Al-Qur’an, 99:7-8.

5 Kementrian Agama Republik Indonesia, A/-Qur’an dan Terjemahnya, (Bandung:PT Sygma,
2014), 599.
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2. Kinerja Karyawan

Secara etimologi, kinerja berasal dari kata prestasi kerja
(performance). Sebagaimana dikemukakan oleh Mangkunegara bahwa
istilah “kinerja berasal dari kata job performance atau actual
performance (prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai
seseorang) yaitu hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai
seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung
jawab yang diberikan kepadanya”.® Performance adalah hasil kerja yang
dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam suatu
organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-
masing, dalam rangka upaya mencapai tujuan oraganisasi bersangkutan
secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral maupun
etika.”

Sementara menurut Trisnaningsih,“kinerja (prestasi kerja) adalah
suatu hasil karya yang dicapai oleh seseorang dalam melaksanakan
tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas
kecakapan, pengalaman dan kesungguhan waktu yang diukur dengan
mempertimbangkan kuantitas, kualitas dan ketepatan waktu”.® Kinerja

juga diartikan sebagai kesuksesan yang dicapai seseorang melaksanakan

¢ A.A Anwar Prabu Mangkunegara, Evaluasi Kinerja SDM, (Bandung: PT. Refika Aditama,
2005), 67.

" Suryadi Prawirosentono, Kebijakan Kinerja karyawan.(Yogyakarta: BPFE-Yogyakarta, 1999),
2.

8Trisaningsih, “Independensi Auditor dan Komitmen Organisasi sebagai Mediasi Pengaruh

Pemahaman Good Governance, Gaya Kepemimpinan dan Budaya Organisasi terhadap Kinerja
Auditor” (Skripsi—UNHAS Makassar, 2007), 43.
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suatu pekerjaan. Kesuksesan yang dimaksud tersebut ukurannya tidak
dapat disamakan pada semua orang, namun lebih merupakan hasil yang
dicapai oleh seseorang menurut ukuran yang berlaku sesuai dengan
pekerjaan yang ditekuninya.’

Kinerja dibedakan menjadi dua, yaitu kinerja individu dan kinerja
organisasi. Kinerja individu adalah hasil kerja karyawan baik dari segi
kualitas maupun kuantitas berdasarkan standar kerja yang telah
ditentukan, sedangkan kinerja organisasi adalah gabungan dari kinerja
individu dengan kinerja kelompok.!?

Jadi dari kesimpulan diatas kinerja karyawan adalah mencakup
sejumlah hasil yang tidak lain merupakan manifestasi kerja yang
dilakukan oleh karyawan yang biasanya digunakan sebagai dasar
penilaian atas pekerjaan.

a. Penilaian kinerja
Menurut Robert dan John, “penilaian kinerja (Appraisal
performance) yaitu proses mengevaluasi seberapa baik karyawan
melakukan pekerjaan mereka jika dibandingkan dengan seperangkat
standar, dan kemudian mengomunikasikan informasi tersebut”.!!
Simamora mengemukakan bahwa “penilaian kinerja adalah secara

keseluruhan merupakan proses yang berbeda dan evaluasi pekerjaan,

°Chiu dan Chen, “Relationship between Job Characteristic and Organizational Citizenship
Behaviour: The Meditational Role of Job Satisfaction”, Social Behavior and Personality, No. 6,
Vol. 33, 2005, 523.

10 A.A Anwar Prabu Mangkunegara, Evaluasi Kinerja ...,67.

1 Robert dan John, Human Resources Management 10" ed, (Jakarta: Salemba Empat, 2011), 382.
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penilaian kinerja berkenaan dengan seberapa baik seseorang
melakukan pekerjaan yang ditugaskan atau diberikan”.!? Penilaian
kinerja dapat diartikan sebagai sistem formal untuk memeriksa atau
mengkaji dan mengevaluasi kinerja seseorang atau kelompok.

Menurut Agus Dharma, meyatakan bahwa penilaian kinerja
mempertimbangkan hal-hal sebagai berikut:!3
1) Kuantitas yaitu jumlah yang harus diselesaikan.

2) Kualitas yaitu mutu yang dihasilkan
3) Ketepatan waktu yaitu sesuai atau tidaknya dengan waktu yang
direncanakan.

Dapat disimpulkan bahwa penilaian kinerja dalam perusahaan
atau organisasi bertujuan untuk menilai pekerjaan karyawan yang
telah  diberikan  kepadanya untuk  dipertanggungjawabkan,
diselesaikan dengan tepat waktu dan akan dibandingkan dengan
standar yang sudah ada di perusahaan yang akan mengetahui kinerja
seseorang tersebut baik atau buruk yang berujung pada kinerja
organisasi.

b. Indikator-indikator Pengukuran Kinerja

Pengukuran  kinerja ada 3 yang dominan dalam

mempertimbangkan untuk penilaian kinerja menurut Agus Dharma,

sebagai berikut:!'4

12 Simamora, Manajemen Sumnber Daya Manusia, Edisi 3, (Yogyakarta: STIE YKPN, 2006), 31.

13 Agus Dharma, Manajemen Supervisi: Petunjuk Praktis Bagi Para Supervisor, (Jakarta: Raja
Grafindo Persada, 2003), 355.
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Kuantitas

Kuantitas adalah jumlah yang harus diselesaikan atau
dicapai. Pengukuran kuantitatif melibatkan perhitungan keluaran
dari proses atau pelaksanaan kegiatan. Ini berkaitan dengan
jumlah keluaran atau pelaksanaan kegiatan.
Kualitas

Kualitas adalah mutu yang harus dihasilkan (baik tidaknya),
pengukuran kualitatif mencerminkan pengukuran “tingkat
kepuasan” yaitu seberapa baik penyelesaiannya.
Ketepatan waktu

Ketepatan waktu, yaitu sesuai tidaknya dengan waktu yang
direncanakan. Pengukuran ketepatan waktu merupakan jenis
khusus dari pengukuran kuantitatif yang menentukan ketepatan

waktu penyelesaian suatu kegiatan.

c. Faktor-faktor mempengaruhi kinerja

Menurut Mangkunegara, kinerja dipenaruhi oleh tiga faktor,

yaitu: 1

1)

2)

Faktor individual yang terdiri dari kemampuan dan keahlian,
latar belakang dan demografi.
Faktor psikologis yang terdiri dari presepsi, sikap, kepribadian,

pembelajaran dan motivasi.

“Ibid., 335.

5 A.A. Anwar Prabu Mangkunegara, Evaluasi Kinerja..., 14.
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3) Faktor organisasi yang terdiri dari sumber daya, kepemimpinan,

penghargaan, struktur dan job design.

Masih dari pendapat Mangkunegara, faktor penentu prestasi
ketja (performance) individu dalam organisasi adalah faktor individu
dan faktor lingkungan.!¢ faktor internal yaitu faktor yang
dihubungkan dengan sifat-sifat seseorang. Sedangkan faktor eksternal
faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja seseorang yang berasal dari
lingkungan. Seperti perilaku, sikap, dan tindakan-tindakan rekan

kerja, bawahan atau pimpinan, fasilitas kerja, dan iklim organisasi.!’

1) Faktor individu
Secara psikologis, individu yang normal adalah individu
yang memiliki integritas yang tinggi antara fungsi psikis dan
fisiknya. Konsentrasi yang baik ini merupakan modal utama
individu untuk mampu mengelola dan menyalahgunakan potensi
dirinya secara optimal dalam melaksanakan kegiatan atau
aktivitas kerja sehari-hari dalam mencapai tujuan organisasi.
2) Faktor lingkungan
Faktor lingkungan kerja organisasi sangat menunjang bagi
individu dalam mencapai prestasi kerja. Faktor lingkungan
organisasi yang dimaksudkan antara lain uraian jabatan yang

jelas, autoritas yang memadai, target kerja yang menantang, pola

16 Tbid., 160.
7 1bid., 15.
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komunikasi, iklim kerja respek dan dinamis, peluang berkarir dan

fasilitas kerja yang relatif memadai.

Dapat diambil kesimpulan bahwa faktor-faktor yang
mempengaruhi kinerja (performance) karyawan: 1) faktor internal
yang berasal dari diri sendiri seseorang yang berkaitan dengan
skill/kemampuan dimana profesionalisme mempengaruhinya, dan
psikologis sescorang seperti kepribadian, sikap, perilaku. Dalam
kepribadian seseorangan ada beberapa aspek terkait salah satunya
karakter, karakter ini menentukan seseorang berperilaku etis. Job
stress/tekanan kerja yang merupakan gabungan dari perilaku dan
tindakan dari rekan kerja, bawahan pimpinan, fasilitas kerja, dan
iklim organisasi yang dapat mempengaruhi kinerjanya. 2) faktor
eksternal yang berasal dari luar individu seperti lingkungan, budaya
organisasi, system oragnisasi, iklim organisasi, dan faktor-faktor
eksternal lainnya yang memepengaruhi faktor internal.

. Pandangan Islam Terhadap Kinerja Karyawan

Islam adalah agama yang mengurusi semua aspek kehidupan
manusia. Terdapat tiga unsur penting untuk menciptakan kehidupan
yang positif dan produktif. Pertama, medayagunakan potensi yang
telah dianugerahkan Allah untuk bekerja, melaksanakan gagasan, dan
memproduksi. Kedua bertawakkal kepada Allah, berlindung dan

meminta pertolongan kepada-Nya pada waktu melakukan pekerjaan,
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Ketiga, percaya kepada Allah bahwa dia mampu menolak bahaya,
kesombongan dan ketidaktatoran yang memasuki lapangan pekerjaan.

Manusia mempunyai tujuan hidup, yakni berjuang di jalan
kebenaran dan melawan kebatilan. Misi-misi kebenaran adalah misi
kebaikan, kerja sama produktif, dan kasih sayang antar manusia.
Allah berfirman dalm surat Al-Kahfi ayat 7 yaitu:!®

dvp St gt 3 el Sy T e s s )
Sesungguhnya kami telah menjadikan apa yang di bumi sebagai
perhiasan baginya, agar kami menguji mereka siapakan di
antara mereka yang terbaik perbuatannya.'®
Rangkaian ayat dia atas menjelaskan bahwa Allah akan
membalas setiap amal perbuatan manusia bahkan lebih dari apa yang
mereka kerjakan, artinya jika seseorang mengerjakan pekerjaan
dengan baik dan menunjukkan kinerja yang baik pula bagi

organisasinya maka dia akan mendapat hasil yang baik pula dari

kerjanya dan akan memberikan keuntungan pula bagi organisasinya.

3. Profesionalisme
Menurut Kamus Besar Bahasa Indonesia, profesi adalah pekerjaan
dimana dari pekerjaan tersebut diperoleh naftkah untuk hidup, sedangkan
profesionalisme dapat diartikan bersifat profesi atau memiliki keahlian

dan keterampilan karena pendidikan dan latihan.?° Seseorang dikatakan

18 Al-Qur’an, 18:7.
19 Kementrian Agama Republik Indonesia, A/-Qur’an dan Terjemahnya..., 151.

20 Badudu dan Sutan, Kamus Umum Bahasa Indonesia, (Jakarta: Pustaka Sinar Harapan, 2002),
848.
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profesional jika memenuhi tiga kriteria, yaitu mempunyai keahlian
untuk melaksanakan tugas sesuai dengan bidangnya, melaksanakan
suatu tugas atau profesi dengan menetapkan standar baku di bidang
profesi yang bersangkutan, serta menjalankan tugas profesinya dengan
mematuhi etika profesi yang telah ditetapkan.?!

Menurut Kalbert dan Fogarty berpendapat bahwa “profesi dan
profesionalisme merupakan dua hal yang berbeda. Profesi merupakan
jenis pekerjaan yang memenuhi beberapa kriteria, sedangkan
profesionalisme merupakan suatu atribut individual yang penting tanpa
melihat suatu pekerjaan merupakan profesi atau tidak”. Sebuah profesi
harus memiliki sebuah aturan standar profesional yang memandu proses
penyampaian jasa-jasa profesional.’> Sementara menurut Lekatompessy,
“profesi dan profesionalisme dapat dibedakan secara konseptual. Profesi
merupakan jenis pekerjaan yang memenuhi beberapa kriteria, sedangkan
profesionalisme merupakan suatu profesi atau tidak”. Seorang karyawan
yang profesional harus memenuhi tanggung jawabnya terhadap
perusahaan, klien termasuk rekan seprofesi untuk berperilaku

semestinya.”’

2! Laila Fujianti, “Pengaruh Profesionalisme terhadap Komitmen Organisasi Dan Kepuasan Kerja
Serta Dampaknya Terhadap Kinerja Akuntan Pendidik”, Forum Bisnis & Keuangan I, 2012.

22 Kalbert dan Fogarty, “Profesional and it Consequences: a Study of Internal Auditors”.
Auditing Journal of Practice and Theory (Spiring), No. 1, Vol 14, (1995), 72.
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Lekatompessy, “Hubungan Profesionalisme dengan Konsekuensinya: Komitmen

Organisasional, Kepuasan Kerja, Prestasi Kerja dan Keinginan Berpindah (Studi Empiris di
Lingkungan Akuntan Publik)”, Jurnal Bisnis dan Akuntansi, No. 1, Vol. 5 (April 2003), 72.
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Sedangkan Hall menteorikan lima elemen profesionalisme
individual. Hall menyatakan bahwa profesional yaitu (1). Meyakini
bahwa pekerjaan mereka mempunyai kepentingan. (2). Berkomitmen ke
jasa barang publik, (3). Kebutuhan otonom pada persyaratan pekerjaan,
(4). Mendukung regulasi mandiri untuk pekerjaan mereka, (5). Afiliasi
dengan  anggota profesinya.’* Konsep profesionalisme yang
dikembangkan Hall banyak digunakan oleh para peneliti untuk
mengukur profesionalisme yang tercermin dari sikap dan perilaku. Hall
menjelaskan bahwa ada hubungan timbal balik antara sikap dan
perilaku, yaitu perilaku profesionalisme adalah refleksi dan sikap
profesionalisme dan demikian sebaliknya. Menurut Hall terdapat lima
dimensi profesionalisme, yaitu:?

a. Pengabdian pada profesi
Pengabdian pada profesi dicerminkan dari dedikasi
profesionalime dengan menggunakan pengetahuan dan kecakapan
yang dimiliki keteguhan untuk tetap melaksanakan pekerjaan
meskipun imbalan ekstrinsik kurang. Sikap ini adalah ekspresi dan
pencurahan diri yang total terhadap pekerjaan. Pekerjaan
didefinisikan sebagai tujuan, bukan hanya sebagai alat untuk

mencapai tujuan. Totalitas ini sudah menjadi komitmen pribadi,

%4 Hall dalam Gunawan Cahyasumirar, “Pengaruh Profesionalisme dan Komitmen Organisasi
Terhadap Kinerja Internal Auditor, Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening (Studi
Empiris pada Internal Auditor PT. ABC)” (Tesis—Universitas Diponegoro Semarang, 2006). 41.
25 Herawati dan Susanto, “Pengaruh Profesionalisme, Pengetahuan Mendeteksi Kekeliruan, dan
Etika Profesi Terhadap Pertimbangan Tingkat Meterialitas Akuntan Publik”, No. 1, Vol. 11 (Mei
2009), 15.
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sehingga kompensasi utama yang diharapkan dari pekerjaan adalah
kepuasan rohani, baru kemudian materi.
. Keyakinan terhadap profesi

Keyakinan terhadap profesi adalah suatu keyakinan bahwa yang
paling berwenang menilai pekerjaan profesional adalah rekan
sesama profesi, bukan orang luar yang tidak mempunyai kompetensi
dalam bidang ilmu dan pekerjaan mereka.
Kewajiban sosial

Kewajiban sosial adalah pandangan tentang pentingnya peranan
profesi dan manfaat yang diperoleh baik masyarakat maupun

profesional karena adanya pekerjaan tersebut.

. Kemandirian

Kemandirian dimaksudkan sebagai suatu pandangan seseorang
yang profesional harus mampu membuat keputusan sendiri tanpa
tekanan dari pihak lain (pemerintah, klien, dan bukan anggota
profesi). Setiap ada campur tangan dari luar dianggap sebagai
hambatan kemandirian secara profesional. Banyak yang
menginginkan pekerjaan yang memberikan hak-hak istimewa untuk
membuat keputusan dan bekerja tanpa diawasi secara ketat. Rasa
kemandirian dapat berasal dari kebebasan melakukan apa yang
terbaik menurut karyawan yang bersangkutan dam situasi khusus.

Dalam pekerjaan yang terstruktur dan dikendalikan oleh manajemen
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secara ketat, akan sulit menciptakan tugas yang menimbulkan rasa
kemandirian dalam tugas.
e. Hubungan dengan sesama profesi
Hubungan dengan sesama profesi adalah menggunakan ikatan
profesi sebagai acuan, termasuk didalamnya organisasi formal dan
kelompok kolega informal sebagai ide utama dalam pekerjaan.

Melalui ikatan profesi ini para profesional membangun kesadaran

profesional.

Dari pernyataan di atas dapat disimpulkan bahwa konsep yang
dikembangkan Hall di atas banyak digunakan oleh para peneliti untuk
mengukur profesionalisme dari profesi karyawan yang tercermin dari
sikap dan perilaku, yaitu perilaku profesionalisme adalah refleksi dari
sikap profesionalisme dan demikian sebaliknya.

a. Pandangan Islam Terhadap Profesionalisme Kinerja
Ajaran Islam sebagai agama universal sangat kaya akan pesan-
pesan sangat mendorong kepada setiap muslim untuk berbuat dan
bekerja secara profesional, yakni bekerja dengan benar, optimal,
jujur, disiplin dan tekun. Akhlak Islam yang di ajarkan oleh Nabi

Muhammad SAW, memiliki sifat-sifat yang dapat dijadikan

landasan bagi pengembangan profesionalisme.?® Dapat dilihat pada

pengertian sifat-sifat akhlak Nabi sebagai berikut:

26 Afin Okydiansyah Vidianto, “Analisis Profesionalisme Kerja Pegawai pada Kantor Dinas
Perkebunan Kabupaten Kuantan Singingi” (Skripsi—UIN Sultan Syarif Kasim Pekan Baru,
2013), 34.
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Sifat kejujuran (Shiddiq).

Kejujuran ini menjadi salah satu dasar yang paling penting
untuk membangun profesionalisme. Oleh karena itu kejujuran
menjadi sifat wajib bagi Rasulullah SAW. Kegiatan di dunia
organisasi, perusahaan dan lembaga modern saat ini sangat
ditentukan oleh kejujuran. Ketika para pemimpin tidak jujur dan
korupsi, maka Negara akan menghadapi problem nasional yang
sangat berat, dan sangat sulit untuk membangkitkan kembali.
Sifat tanggung jawab (amanah)

Sikap bertanggung jawab juga merupakan sifat akhlak yang
sangat diperlukan untuk membangun profesionalisme. Suatu
perusahaan/organisasi/lembaga apapun pasti hancur bila orang-
orang yang terlibat di dalamnya tidak amanah.

Sifat komunkatif (tabligh)

Salah satu ciri profesional adalah sikap komunikatif dan
transparan. Dengan sifat komunikatif, seorang penanggung jawab
suatu pekerjaan akan dapat menjalin kerjasama dengan orang lain
lebih lancar dan dapat bekerjasama atau melaksanakan visi dan
misi yang disampaikan. Sementara dengan sifat transparan,
kepemimpinan di akses semua pihak, tidak ada kecurigaan,
sehingga semua masyarakat anggotanya dan rekan kerjasamanya
akan ~ memberikan apresiasi yang  tinggi kepada

kepemimpinannya. Dengan begitu, perjalanan sebuah organisasi
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akan berjalan lebih lancar, serta mendapat dukungan penuh dari
berbagai pihak.
4) Sifat cerdas (fathanah)

Dengan kecerdasannya seorang profesional akan dapat
melihat peluang dan menagkap peluang dengan cepat dan tepat.
Dapat memahami problematika yang ada di lembaganya dan
cepat dalam memahami aspirasi anggotanya, sehingga setiap
peluang dapat segera dimanfaatkan secara optimal dan problem
dapat dipecahkan dengan cepat dan tepat sasaran.

Aspek profesionalisme sangat penting bagi seorang karyawan,
yakni kemampuan untuk memahami dan melaksanakan pekerjaan
sesuai dengan prinsipnya (keahlian). Pekerja tidak cukup hanya
dengan memegang teguh sifat-sifat amanah, kuat, berakhlak dan
bertakwa, namun dia harus pula mengerti dan menguasai benar
pekerjaannya. Pekerjaan itu harus dilakukan berdasarkan kesadaran
dan pengetahuan yang memadai. Sebagaimana firman Allah dalam

Surat Al- Isra ayat 36:27

o St 848 315l ey axedl By ale B0 o G B Y
grp Vi i

Dan janganlah kamu mengikuti apa yang kamu tidak
mempunyai  pengetahuan  tentangnya. Sesungguhnya
pendengaran, penglihatan dan hati, semuanya itu akan diminta
pertanggung jawabannya”. (QS. Al- Isra/ 17:36).28

27 Al- Qur’an, 17:36.
28 Kementrian Agama Republik Indonesia, A/-Qur’an dan Terjemahnya..., 282.
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Jadi tanpa adanya profesionalisme atau keahlian, suatu usaha
akan mengalami kerusakan dan kebangkrutan. Juga menyebabkan
menurunya kualitas dan kuantitas produksi, bahkan sampai pada
kesemrawutan manajemen, serta kerusakan alat-alat produktivitas.
Hal-hal ini tentunya akan menyebabkan juga terjadinya

kebangkrutan total yang tidak diinginkan.

4. Job Stress (Stres Kerja)
a. Stres
Menurut Newstrom, "stres dapat membantu atau fungsional,
tetapi juga dapat berperan salah (disfunctional) atau merusak
kinerja”. Secara sederhana hal ini berarti bahwa stres mempunyai
potensi untuk mendorong atau mengganggu pelaksanaan kerja,
tergantung seberapa besar tingkat stres.?’ Sedangkan menurut
Looker dan Gregson, stres adalah:
keadaan yang kita alami ketika ada sebuah ketidak sesuaian
antara tuntutan-tuntutan dan kemampuan untuk mengatasinya.
Stres adalah keseimbangan antara bagaimana seseorang
memandang tuntutan-tuntutan dan bagaiman seseorang berpikir
bahwa seseorang itu dapat mengatasi stres, merasakan eustres
(tanggapan positif) atau distress (tanggapan negatif).3°

Keberadaan organisasi dalam lingkungan yang semakin dinamis

juga dapat membawa dampak kepada tingkat stres individu yang

2 Sinaga dan Sinambel, “Pengaruh Stres Kerja Terhadap Motivasi dan Kinerja Auditor pada
Kantor Akuntan Publik di Kota Medan”, No. 01, Vol XVIIL, 2013, 75.

30 Looker, et al., Managing Stress Mengatasi Stress Secara Mandiri, (Yogyakarta: BACA, 2004),
44.
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ada di dalam organisasi. Dalam proses perubahan tersebut, individu
dihadapkan kepada kendala, tuntutan, dan hasil yang tidak sesuai
dengan yang diharapkan. Stres yang muncul dapat menjadi hal

positif bagi organisasi jika dikelola dengan baik.

b. Job Stress

Sebenarnya pengertian stres kerja dengan stres itu hampir sama,
hanya saja ruang lingkup untuk pengertian stres jauh lebih luas,
karena bisa terjadi dan disebabkan oleh lingkungan kerja maupun
diluar lingkungan kerja, sedangkan stres kerja hanya terjadi dalam
lingkungan kerja.3!

Morgan & King say that job stress ““ as an internal state which

can be caused by physical demands on the body (disease

conditions, exercise, extremes of temperature, and the like) or
by environmental and social situations which are evaluated as
potentially harmful, uncontrollable, or exceeding our resources

for coping "7

Stres kerja menurut Morgan & King adalah suatu keadaan yang
bersifat internal, yang bisa disebabkan oleh tuntutan fisik terhadap
tubuh (kondisi penyakit, olahraga, suhu ekstrim, dan sejenisnya),
atau oleh situasi lingkungan dan sosial yang berpotensi merusak dan
tidak terkontrol.

Menurut Richard L. Daft mengatakan bahwa stres kerja yakni

seperti kesulitan, ketidaknyamanan, melelahkan dan bahkan

31 Gibson, et al., Organisasi. Terjemahan oleh Nunu Adiarni, (Binarupa Aksara: Jakarta, 1996),

339.

32 Minto Waluyo, Psikologi Industri, (Akademia Permata: Jakarta, 2013), 91.
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menakutkan.’> Sedangkan menurut Mangkunegara terhadap stres
kerja yakni perasaan tertekan yang dialami karyawan dalam
menghadapi pekerjaan.3* Stres ini tampak dari symptom, antara lain
perasaan tidak tenang, emosi tidak stabil, suka menyendiri,
merokok berlebihan, sulit tidur, tegang, gugup, cemas, tidak bisa
rileks, tekanan darah meningkat, dan mengalami gangguan
pencernaan. Kemudian penyebab dari stres kerja terjadi akibat
adanya beban kerja yang dirasakan terlalu berat, waktu kerja yang
mendesak, otoritas kerja yang tidak memadai yang berhubungan
dengan tanggung jawab, kualitas pengawasan yang rendah, konflik
kerja, iklim kerja tidak sehat dan perbedaan nilai antara karyawan
dengan pimpinan yang frustasi dalam kerja.

Stres kerja itu muncul karena adanya ketidakcocokan antara
individu dengan lingkungan kerjanya. Stres kerja juga timbul dari
berlebihannya beban kerja dan berbagai tekanan waktu dari tempet
kerja. Menurut Hartanto terdapat beberapa hal yang berkaitan
dengan stres kerja yaitu:3

a. Stres kerja merupakan akibat dari karakteristik yang ada

pada pekerjaan yang merupakan ancaman bagi seseorang.

b. Stres kerja merupakan hasil interaksi dari kondisi dengan

triat (sifat) yang ada pada karyawan, sehingga menimbulkan
perubahan pada fungsi fisiologis, psikologis ataupun

33 Richard L. Daft, Era Baru Manajemen, Buku 2, Edisi 9, (Salemba Empat: Jakarta, 2010).

3% A.A. Anwar Prabu Mangkunegara, Manajemen Sumber Daya Manusia Perusahaan, (Bandung:
PT. Remaja Rosdakarya, 2011), 157.

35 Marlina, “Pengaruh Stress Kerja dan Motivasi Kerja terhadap Kinerja Staf dalam Proses

Penyusunan Anggaran pada Pemerintah Daerah Kabupaten Soppeng” (Skripsi--Univeristas
Hasanuddin, 2013), 10.



32

keduanya. Stres kerja merupakan suatu kondisi di mana
tuntutan pekerjaan yang ada ternyata jauh melampaui
kemampuan kerja untuk mengatasinya.

Dari uraian diatas, maka dapat disimpulkan bahwa terjadinya
Jjob stres (stres kerja) disebabkan oleh adanya ketidakseimbangan
antara karakteristik kepribadian dengan karakteristik aspek-aspek
pekerjaannya dan dapat terjadi pada semua kondisi pekerjaan. Jika
pegawai mengalami stres kerja berlebihan, maka akan berdampak
pada pelaksanaan tugasnya dan menimbulkan kelelahan/kejenuhan
dalam bekerja atau berdampak pada kinerjanya. Kondisi stres yang
berkepanjangan juga bisa menyebabkan terjadinya burnout yang
menyebabkan penurunan tingkat produktifitas, gangguan kesehatan,
dan perilaku yang menyimpang di tempat kerja.

c. Indikator-indikator Stres kerja

Kondisi-kondisi yang cenderung menyebabkan stres di sebut
stressors. Meskipun stres dapat diakibatkan oleh hanya satu
stressors, biasanya karyawan mengalami stres karena kombinasi
stressors. Menurut Gibson, et al, penyebab stres kerja di tempat
kerja terbagi dalam empat kategori faktor internal sebagai berikut:3°

1) Stresor lingkungan fisik. berupa sinar, kebisingan, temperatur

dan udara yang kotor

3Gibson, et al., Organisasi....,78.
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2) Stresor individu. Berupa konflik peran, peranan ganda, beban
kerja yang berlebihan, tanggung jawab terhadap orang lain,
tidak ada pengendalian, perkembangan karir dan kondisi kerja.

3) Stresor kelompok. Berupa hubungan yang buruk dengan rekan
sejawat, bawahan dan atasan.

4) Stresor keorganisasian. Berupa ketiadaan partisipasi, struktur
organisasi, tingkat jabatan dan ketiadaan kebijaksanaan yang
jelas.

d. Pandangan Islam Terhadap Stres Kerja
Pada zaman sekarang tuntutan pekerjaan semakin banyak dan
kompleks. Hal ini membuat sebagian orang merasa sangat terbebani,
frustasi, dan stres. Pada akhirnya, stres dapat membuat manusia
berputus asa atas rahmat Allah, padahal Allah telah berfirman dalam

Qs. Yusuf ayat 87:37

~
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Hai anak-anakku, pergilah kamu, maka carilah berita tentang
Yusuf dan saudaranya dan jangan kamu berputus asa dari
rahmat Allah. Sesungguhnya tiada berputus asa dari rahmat
Allah, melainkan kamu yang kafir.3?
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37 Al-Qur’an, 12:87.
38 Kementrian Agama Republik Indonesia, A/-Qur’an dan Terjemahnya..., 235.
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Selain itu , Allah telah berjanji bahwa pasti ada jalan disetiap

kesulitan. Allah telah berfirman dalam Qs. Al-Insyirah ayat 5-6:3°

=

Eip G B gep 28 2l e 3

Karena sesungguhnya sesudah kesulitan itu ada kemudahan
Maka sesungguhnya bersama kesulitan ada kemudahan.*°

5. Perilaku Etis

Menurut Ma’ruf Abdullah, perilaku dalam organisasional yakni
dengan memahami apa yang menyebabkan karyawan berperilaku
tertentu, para pemimpin (manajer) dapat mendayagunakan perilaku
tersebut untuk mencapai hasil yang positif.#! Misalnya perilaku
kewarganegaraan organisasional (organizational citizenship) adalah
perilaku kerja yang melebihi keperluan-keperluan pekerjaan dan
memberikan kontribusi sesuai dengan kebutuhan untuk keberhasilan
organisasi.*

Dari segi etimologi (ilmu asal-usul kata), etika berasal dari bahasa
Yunani, ethos yang berarti watak kesusilaan atau adat.*3 Dalam Kamus
Umum Bahasa Indonesia, etika diartikan ilmu pengetahuan tentang
asas-asas akhlak (moral).** Dari pengertian diatas terlihat bahwa etika

berhubungan dengan upaya menentukan tingkah laku manusia. Salah

3% Al- Qur’an, 94:5-6.

40 Kementrian Agama Republik Indonesia, A/-Qur’an dan Terjemahnya..., 596.

4! Ma’ruf Abdullah, Manajemen Berbasis Syaria, (Yogyakarta: Aswaja Pressindo, 2013), 209.
42 Richard L. Daft, Manajemen, (Jakarta: Salemba Empat, 2003), 259.

43 Achmad Charis Zubair, Kuliah Etika, (Jakarta: Rajawali Pers, 1980), 13.

4 W.LS Poerwadarmita, Kamus umum Bahasa Indonesia, (Jakarta: Balai Pustaka, 1991), 278.
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satu ciri khas yang bersifat karakteristik yang penting dari pribadi-
pribadi (individuals) adalah melakukan kegiatan (activity). Memang
pada kenyatannya, kita semua memiliki beragam kegiatan yang
merupakan bagian dari kehidupan manusia sebagai makhluk individu.
Pada hal perilaku masing-masing individu dapat dikatakan merupakan
hasil gabungan dari berbagai faktor psikologis (kejiwaan). Faktor-faktor
psikologis tersebut merupakan hasil kombinasi dari kondisi fisik,
biologis dan kondisi sosial yang mempengaruhi lingkungan kehidupan
seseorang.®’

Adapun arti etika dari segi istilah telah dikemukakan para ahli
dengan ungkapan yang berbeda-beda sesuai dengan sudut pandangnya.
Ahmad amin misalnya mengartikan etika adalah “ilmu yang
menjelaskan arti baik dan buruk, menerangkan apa yang seharusnya
dilakukan oleh manusia, menyatakan tujuan yang harus dituju oleh
manusia di dalam perbuatan mereka dan menunjukkan jalan untuk
melakukan apa yang seharusnya diperbuat”.4

Menurut Ricky W. Griffin dan Ronald J. Ebert pengertian “etika”
merupakan keyakinan mengenai tindakan yang benar dan yang salah,
atau tindakan yang baik dan yang buruk, yang mempengaruhi hal
lainnya. Perilaku etis adalah perilaku yang sesuai dengan norma-norma

sosial yang diterima secara umum sehubungan dengan tindakan-

45 Suryadi Prawirosentono, Kebijakan Kinerja karyawan, (Y ogyakarta: BPFE-Yogyakarta, 1999),
35.

46 Ahmad Amin, Etika (Ilmu Akhlak). Terjemahan K.H Farid Ma’ruf, (Jakarta: Bulan Bintang,
1983), 3.
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tindakan yang benar dan baik.4’ Perilaku etis ini dapat menentukan

kualitas individu (karyawan) yang dipengaruhi oleh faktor-faktor yang

diperoleh dari luar yang kemudian menjadi prinsip yang dijalani dalam

bentuk perilaku. Faktor-faktor tersebut adalah:*3

a. Pengaruh budaya organisasi

Budaya organisasi merupakan sistem makna bersama yang
dianut oleh anggota-anggota yang membedakan organisasi itu dari
organisasi yang lain. Dengan demikian budaya organisasi adalah
nilai yang dirasakan bersama oleh anggota organisasi yang

diwujudkan dalam bentuk sikap perilaku pada organisasi.

. Kondisi politik

Kondisi politik merupakan rangkaian asas atau prinsip,
keadaan, jalan, cara atau alat yang akan digunakan untuk mencapai
tujuan. Pencapaian itu dipengaruhi oleh perilaku-perilaku
insan/individu atau kelompok guna memenuhi hak dan kewajiban.
Perekonomian global

Perekonomian global merupakan kajian tentang pengurusan
sumber daya materian individu, masyarakat, dan Negara untuk
meningkatkan kesejahteraan hidup manusia. Perekonomian global
merupakan suatu ilmu tentang perilaku dan tindakan manusia untuk

memenuhi kebutuhan hidupnya yang bervariasi dan berkembang

47 Ricky Griffin dan Ronald J. Ebert, Bisnis, Edisi 8, (Jakarta: Erlangga, 2006), 57.

*®1bid., 58.
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dengan sumber daya yang ada melalui pilihan-pilihan kegiatan

produksi, konsumsi dan distribusi.

Sebagian besar perusahaan memiliki kode etik untuk mendorong
para karyawan berperilaku secara etis. Namun, kode etik saja belum
cukup sehingga pihak pemilik dan manajer perusahaan harus
menetapkan standar etika yang efektif dan efisien. Dari uraian di atas
dapat disimpulkan bahwa perilaku etis dapat menentukan kualitas
individu (karyawan) yang dipengaruhi oleh faktor-faktor yang diperoleh
dari luar yang kemudian menjadi prinsip yang dijalani dalam bentuk
perilaku
a. Pandangan Islam Terhadap Perilaku Etis (Akhlaqul Karimah)

Perilaku kepemimpinan yang etis (akhlaqul karimah) adalah
perilaku kepemimpinan yang menyejukkan hati, meluluhkan amarah
dan kedengkian yang ada pada diri orang-orang yang berseberangan
dan semakin menanamkan kecintaan dan keikhlasan untuk
mengikuti bagi pengikut-pengikut yang setia. Akhlaqul karimah
adalah kekuatan moral yang luar biasa yang dapat memperkuat
pendirian pengikut yang setia melemahlunglaikan sikap orang-orang
yang memusuhi.*’

Nabi Muhammad SAW dalam kepemimpinannya menggerakkan
pengikutnya selalu berdasarkan etika yang diajarkan dalam Al-Quran

yang memerintahkan manusia berbuat baik, melarang berbuat

4 Ma’ruf Abdullah, Manajemen Berbasis Syariah, (Y ogyakarta: Aswaja Presindo. 2013), 221.
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mungkar, dan tidak membuat kerusakan, sebagaimana disebutkan

dalam ayat Al-Quran berikut:°

&
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o —
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Dan janganlah kamu membuat kerusakan di muka bumi, sesudah
(Allah) memperbaikinya dan berdoalah kepada-Nya dengan rasa
takut (tidak akan diterima) dan harapan (akan dikabulkan).

Sesungguhnya rahmat Allah amat dekat kepada orang-orang
yang berbuat baik”. (QS. Al A’raf; 56).5!

B. Penelitian Terdahulu yang Relevan
1. Yola Mentari Putri dalam skripsi yang berjudul Pengaruh komitmen
Organisasi, Profesionalisme, Dan Perilaku Etis Terhadap Kinerja Auditor
di Kantor Akuntan Publik Wilayah Yogyakarta. Metode penelitian yang
digunakan yaitu metode penelitian kausal komparatif, Populasi dalam
penelitian ini adalahAuditor KAP Wilayah Yogyakarta, dan sampel dalam
penelitian ini terdapat 40 orang. Metode merode pengumpulan data yang
digunakan adalah kuisioner, wawancara. Data dianalisis dengan regresi
liner berganda. Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel komitmen
organisasi, profesionalisme, dan perilaku etis secara parsial berpengaruh
signifikan terhadap kinerja auditor. Dan secara simultan berpengaruh

signifikan dengan nilai Sig. 0.000 lebih kecil dari 0.05.32

50 Al-Qur’an, 7:56.
51 Kementrian Agama Republik Indonesia, A/-Qur’an dan Terjemahnya..., 151.

52 Yola Mentari Putri, “Pengaruh Komitmen Organisasi, Profesionalisme, dan Perilaku Etis
terhadap Kinerja Auditor di Kantor Akuntan Publik Wilayah yogyakarta” (Skripsi—Universitas
Negeri Yogyakarta, 2015), ii.
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Perbedaan antara penelitian ini dengan penelitian dalam proposal
yaitu berbeda objek dan sampel. Penelitian ini menggunakan variabel
independen stres kerja, dan variabel Kinerja kayawan sebagai variabel
dependen. Sedangkan penelitian dalam proposal ini menggunakan
variabel independen profesionalisme, job stres, perilaku etis dan variabel
dependen kinerja karyawan. Dan persamaan penelitian ini dengan
proposal membahas tentang profesionalisme dan perilaku etis pada
variabel independen.

2. Ida Bagus Satwika Adhi Nugraha dan I Wayan Ramantha dalam jurnal
yang berjudul Pengaruh Profesionalisme, Etika Profesi dan Pelatihan
Auditor Terhadap Kinerja Auditor Pada Kantor Akuntan Publik di Bali
(2015). Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh auditor yang bekerja
pada KAP di Bali. Sampel dalam penelitian ini berjumlah 65 auditor.
Metode penulisan sampel dalam penelitian ini menggunakan teknik
purposive  sampling.  Hasil  penelitian =~ menjelaskan  variabel
profesionalisme, etika profesi dan pelatihan auditor berpengaruh positif
terhadap kinerja auditor.>

Perbedaan antara penelitian ini dengan penelitian dalam proposal
yaitu berbeda objek dan sampel. Penelitian ini menggunakan variabel
independen profesionalisme, etika profesi, pelatihan, dan variabel

dependen kinerja. Sedangkan penelitian dalam skripsi ini menggunakan

3]da Bagus Satwika Adhi Nugraha dan I Wayan Ramantha, “Pengaruh Profesionalisme, Etika
Profesi dan Pelatihan Auditor Terhadap Kinerja Auditor Pada Kantor Akuntan Publik di Bali”, £-
Jurnal Akuntansi Universitas Udayana, No. 3, Vol. 13 (Desember 2015), 916-943.
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variabel independen profesionalisme, job stress, perilaku etis, dan variabel
dependen kinerja. Persamaan dalam penelitian ini dengan proposal sama-
sama menggunakan variabel profesionalisme terhadap kinerja.

3. Rani Hidayati, Yadi Purwanto, Susatyo Yuwono dalam jurnal yang
berjudul Kecerdasan Emosi, Stres Kerja dan Kinerja Karyawan (2008).
Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan PT. BRI kebumen. Sampel
subyek yang digunakan penelitian ini harus berusia minimal 22 tahun,
tingkat pendidikan minimal SMU dan mempunyai masa kerja minimal 1
tahun dengan metode purposive sampling. Hasil penelitian ini
menjelaskan bahwa terdapat hubungan yang sangat signifikan antara
kecerdasan emosi dan stres kerja dengan kinerja, kemudian terdapat
hubungan positif yang sangat signifikan antara kecerdasan emosi maka
semakin tinggi kecerdasan emosi maka semakin tinggi kinerja karyawan,
dan terdapat hubungan negatif yang sangat signifikan antara stres kerja
dengan kinerja di mana semakin tinggi stres kerja dengan kinerja di mana
semakin tinggi stres kerja maka semakin rendah kinerja karyawan.>*

Perbedaan antara penelitian ini dengan penelitian dalam proposal
yaitu berbeda objek dan sampel. Penelitian ini menggunakan variabel
independen kecerdasan emosi, stres kerja, dan kinerja karyawan sebagai
variabel dependen. Sedangkan penelitian dalam proposal ini
menggunakan variabel independen profesionalisme, job stres, perilaku etis

dan variabel dependen kinerja karyawan. Dan persamaan penelitian ini

54 Reni Hidayati, et al., “Kecerdasan Emosi, Stres Kerja dan Kinerja Karyawan” Jurnal Psikologi,
No. 1, Vol. 2 (Desember 2008), 91-96.
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dengan proposal membahas tentang variabel stres kerja dan variabel
dependen kinerja karyawan.

4. Hasti Arlich Arifiyani dan Sukirno dalam jurnal yang berjudul Pengaruh
Pengendalian Intern, Kepatuhan dan Kompensasi Manajemen Terhadap
Perilaku Etis karyawan (Studi Kasus PT. Adi Satria Abdi Yogyakarta)
(2012). Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan yang terdapat pada
PT. Adi Satria Abadi Yogyakarta. Penelitian ini merupakan penelitian
kausal komparatif (Caausal-Comparative Reasearch) dengan metode
analissi data yang digunakan adalah analisis regresi sederhana dan analisis
regresi berganda. Hasil dari penelitian ini menunjukkan variabel
pengendalian intern, kepatuhan dan kompensasi masing-masing
berpengaruh signifikan pada perilaku etis konsultan PT. Adi Satria Abadi
Yogyakarta.>>

Perbedaan antara penelitian ini dengan penelitian dalam proposal
yaitu berbeda objek dan sampel. Penelitian ini menggunakan variabel
independen pengendalian intern, kepatuhan, kompensasi sebagai variabel
dependen dan variabel Perilaku Etis karyawan sebagai variabel dependen.
Sedangkan penelitian dalam proposal ini menggunakan variabel
independen profesionalisme, job stres, perilaku etis dan variabel dependen
kinerja karyawan. Dan persamaan penelitian ini dengan proposal

membahas tentang perilaku etis tetapi variabel perilaku etis dalam

55 Hasti Arlich Arifiyani dan Sukirno, “Pengaruh Pengendalian Intern, Kepatuhan dan
Kompensasi Manajemen Terhadap Perilaku Etis Karyawan (Studi Kasus PT. Adi Satria Abdi
Yogyakarta)”, No. 1, Vol. 1 (2012), 5-21.
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penelitian ini di sajikan di dalam variabel dependen, sedangankan dalam
proposal variabel perilaku etis dijadikan sebagai variabel independen.

5. Junita Muhayati dengan judul skripsi Pengaruh Profesionalisme Auditor,
Komitmen Organisasi, dan Job Stress terhadap Kinerja Auditor Internal
pada Otoritas Jasa Keuangan (OJK) (2016). Jumlah auditor yang menjadi
sampel penelitian ini berjumlah 35 orang. Penelitian ini berdasarkan
metode convenience sampling. Pengujian hipotesis dalam penelitian ini
menggunakan teknik analisis regresi berganda. Hasil penelitian ini
menunjukkan bahwa komitmen organisasi memiliki pengaruh yang
signifikan terhadap kinerja auditor internal. Sedangkan profesionalisme
dan job stress tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja
auditor internal. Penelitian ini juga menujukkan bahwa hubungan antara
profesionalisme, komitmen organisasi, dan job stress memiliki pengaruh
yang signifikan secara simultan terhadap kinerja auditor internal
profesionalisme, komitmen organisasi, dan job stress memiliki.>

Perbedaan antara penelitian ini dengan penelitian dalam proposal
yaitu berbeda objek dan sampel. Penelitian ini menggunakan variabel
independen Profesionalisme Auditor, Komitmen Organisasi, dan Job
Stress, dan variabel Kinerja Auditor Internal sebagai variabel dependen.
Sedangkan penelitian dalam proposal ini menggunakan variabel

independen profesionalisme, job stres, perilaku etis dan variabel dependen

S6Junita Muhayati, “Pengaruh Profesionalisme Auditor, Komitmen Organisasi, dan Job Stress
terhadap Kinerja Auditor Internal pada Otoritas Jasa Keuangan (OJK)” (Skripsi—UIN Syarif
Hidayatullah Jakarta, 2016), 8.
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kinerja karyawan. Dan persamaan penelitian ini dengan proposal
membahas tentang profesionalisme, job stress tetapi yang digunakan
dalam vaariabel dalam penelitian ini menggunakan variabel dependen
kinerja auditor.

6. Hulaifah Ghafar dengan judul skripsi Pengaruh Stres Kerja terhadap
Kinerja Karyawan pada PT. Bank Mandiri (Persero) Tbk Kantor Wilayah
X Makassar (2012). Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan pada
PT. Bank Mandiri, dan sampel dalam penelitian ini terdapat 60 orang.
Metode merode pengumpulan data yang digunakan adalah kuisioner,
wawancara, dan dokumentasi. Data dianalisis dengan regresi liner
berganda. Hasil penelitian menunjukkan bahwa faktor individual dan
faktor organisasi secara bersama-sama mempengaruhi kinerja karyawan
sebesar 76,5%, dan faktor yang paling berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan.>’

Perbedaan antara penelitian ini dengan penelitian dalam proposal
yaitu berbeda objek dan sampel. Penelitian ini menggunakan variabel
independen stres kerja, dan variabel Kinerja kayawan sebagai variabel
dependen. Sedangkan penelitian dalam proposal ini menggunakan
variabel independen profesionalisme, job stres, perilaku etis dan variabel
dependen kinerja karyawan. Dan persamaan penelitian ini dengan

proposal membahas tentang kinerja karyawan pada variabel dependen.

57 Hulaifah Ghaffar, “Pengaruh Stres Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Bank Mandiri
(Persero) Tbk Kantor Wilayah X Makassar” (Skripsi—Universitas Hasanuddin Makassar, 2012),
ii.
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7. Gunawan Cahyasumirat dengan judul tesis Pengaruh Profesionalisme dan
Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Internal Auditor, dengan
Kepuasan Kerja sebagai Variabel Intervening (Studi Empiris pada
Internal Auditor PT. Bank ABC) (2006). Populasi dalam penelitian ini
adalah internal auditor PT. Bank ABC, dan sampel dalam penelitian
sebanyak 40 orang. Metode statisik yang digunakan untuk menguji
masing-masing hipotesis adalah analisis jalur.hasil dari 7 hipotesis yang
dibangun hanya 4 hipotesis yang diterima. Hasil penelitian mendukung
H2, HS, H6, dan H7, hal ini menunjukkan bahwa profesionalisme secara
positif berpengaruh terhadap kinerja. Sedangkan commitment organisasi
tidak berpengaruh terhaadap kinerja dan kepuasan kerja.>®

Perbedaan antara penelitian ini dengan penelitian dalam proposal
yaitu berbeda objek dan sampel. Penelitian ini menggunakan variabel
independen profesionalisme, komitmen organisasi,sedangkan variabel
Kinerja internal auditor sebagai variabel dependen, dan kepuasan kerja
sebagai variabel intervening. Sedangkan penelitian dalam proposal ini
menggunakan variabel independen profesionalisme, job stres, perilaku etis
dan variabel dependen kinerja karyawan. Dan persamaan penelitian ini
dengan proposal membahas tentang profesionalisme sebagai varibel

independen

8 Gunawan Cahyasumirat, “Pengaruh Profesionalisme dan Komitmen Organisasi terhadap
Kinerja Internal Auditor, dengan Kepuasan Kerja sebagai Variabel Intervening (Studi Empiris
pada Internal Auditor PT. Bank ABC)” (Tesis—Universitas Diponegoro, 2006), vi.
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C. Kerangka Konseptual

Gambar 2.1
Kerangka Konseptual

Profesionalisme
(X1)

Job Stress/Stres I

Kerja I > Kinerja Karyawan

N (Y)

(X2)

Perilaku Etis

(X3)
Keterangan:
= = Bepengaruh Secara Parsial
= R =» = Bepengaruh Secara Simultan

D. Hipotesis
Hipotesis berasal dari bahasa Yunani yaitu kata hupo dan thesis, hupo
bermakna sementara atau pernyataan yang kebenarannya masih diragukan,
sedangkan thesis bermakna pernyataan atau teori.’’Apabila penelitiannya
telah mendalami permasalahan penelitiannya dengan seksama serta
menetapkan anggaran dasar, maka membuat teori sementara yang
kebenarannya masih perlu di uji (di dibawah kebenaran) inilah hipotesa.®®
Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah

penelitian, dimana rumusan masalah penelitian telah dinyatakan dalam

% Ricki Yuliardi dan Zuli Nuraeni, Statistika Penelitian;, Plus Tutorial SPSS, (Yogyakarta:
Innosain, 2017), 21.

60 Suharsimi Arikunto, Prosedur Penelitian Suatu Pendekatan Praktek, (Jakarta: Rineka Cipta,
1997), 83
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bentuk kalimat pernyataan.’! Berdasarkan kerangka konseptual, maka

hipotesis dalam penelitian ini diduga:

Ho : Tidak terdapat pengaruh signifikan antara profesionalisme
terhadap kinerja karyawan.

Hi : Terdapat pengaruh signifikan antara profesionalisme terhadap
kinerja karyawan.

Ho : Tidak terdapat pengaruh signifikan antara job stress terhadap
kinerja karyawan.

H; : Terdapat pengaruh signifikan antara job stress terhadap kinerja
karyawan.

Ho : Tidak terdapat pengaruh signifikan antara perilaku etis terhadap
kinerja karyawan.

Hs : Terdapat pengaruh signifikan antara perilaku etis terhadap kinerja
karyawan.

Ho : Tidak terdapat pengaruh signifikan antara profesionalisme, job
stress perilaku etis terhadap kinerja karyawan.

Hs : Terdapat pengaruh signifikan antara profesionalisme, job stress

perilaku etis terhadap kinerja karyawan.

81 Sugiyono, Metode Penelitian Kuantitatit, Kualitatif, dan Kombinasi (Mixed Methods),
(Bandung: Alfabeta, 2015), 99.



BAB III

METODE PENELITIAN

A. Jenis penelitian

Pendekatan penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah
pendekatan kuantitatif. Pendekatan kuantitatif adalah metode untuk menguji
teori tertentu dengan cara meneliti hubungan antar variabel. Variabel-
variabel ini diukur (biasanya dengan instrument penelitian) sehingga data
yang terdiri dari angka-angka dapat dianalalisis berdasarkan prosedur
statistik.!

Jenis dalam penelitian ini termasuk dalam jenis penelitian asosiatif.
Tujuan dari penelitian asosiatif untuk mengetahui hubungan dua variabel
atau lebih.? Dalam penelitian ini bermaksud untuk mencari tahu apakah
variabel bebas yakni profesionalisme, job stress, dan perilaku etis
mempengaruhi variabel terikat yakni kinerja karyawan pada BAZNAS di

Jawa Timur.

. Waktu dan Tempat Penelitian
Waktu dalam penelitian ini® dimulai dari bulan Oktober 2017-Desember
2017

Penelitian ini dilakukan pada 3 kantor BAZNAS di Jawa Timur yaitu:

! Juliansyah Noor, Metodologi Penelitian, (Jakarta: Kencana Prenada Media Grup, 2011), 38.

2 Syofian Siregar, Metode Penelitian Kuantitatif: Dilengkapi Perbandingan Manual & SPSS,

(Jakarta: DKU Print, 2013), 101.

47
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1. BAZNAS Jawa Timur yang beralamat di Jalan Raya Dukuh Kupang No.
122-124 Surabaya.

2. BAZNAS Kabupaten Sidoarjo yang beralamat di Jalan Cokronegoro No.
1, Magersari, Kecamatan Sidoarjo, Kabupaten Sidoarjo, Jawa Timur.

3. BAZNAS Kabupaten Gresik yang berlamat di Jalan Dr. Wahidin Sudiro
Husodo No. 245 Gresik.

Pada Penelitian ini dilakukan dengan dua tahapan, antara lain yakni:

a. Survey pendahuluan

Survey awal objek penelitian di BAZNAS Jawa Timur, BAZNAS

Kabupaten Sidoarjo, BAZNAS Kabupaten Gresik, penelitian ini
melakukan pertemuan dengan Kepala Divisi SDM dan Pengelola di
lembaga tersebut untuk membahas terkait judul penelitian yang akan
dilakukan, diskusi data-data yang dibutuhkan untuk mendukung
penelitian, dan penyerahan surat izin penelitian kepada objek penelitian.

b. Penelitian

Penelitian ini dimulai dengan penyerahan balasan surat izin

penelitian pada 3 objek penelitian yakni BAZNAS Jawa Timur,
BAZNAS Kabupaten Sidoarjo, BAZNAS Kabupaten Gresik, sebagai
syarat dilakukannya penelitian. Kemudian dilakukan penyebaran
kuisioner yang dititipkan melalui Kepala Divisi SDM dan Pengelola
BAZNAS di kantor BAZNAS Jawa Timur, Kabupaten Sidoarjo dan
Kabupaten Gresik untuk disebar pada karyawan pada tanggal 09

November 2017.
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C. Populasi dan Sempel Penelitian
1. Populasi penelitian
Populasi adalah wilayah himpunan semesta yang terdiri atas subyek
dan obyek dengan kualitas/karakteristik yang ditentukan oleh peneliti
untuk dipelajari dan dapat disimpulkan dari penelitian tersebut.? Populasi
dalam penelitian ini adalah karyawan yang bekerja pada kantor BAZNAS
Jawa Timur, BAZNAS Kabupaten Sidoarjo, dan BAZNAS Kabupaten
Gresik
Karyawan yang bekerja di BAZNAS Jawa Timur berjumlah 19
orang, BAZNAS Kabupaten Sidoarjo berjumlah 6 orang, BAZNAS
Kabupaten Gresik berjumlah 8 orang. Sehingga populasi pada penelitian
ini berjumlah 33 orang.
2. Sampel penelitian
Sampel adalah sebagian dari anggota populasi yang diambil
menurut prosedur tertentu sehingga diharapkan dapat mewakili
populasinya.* Sampel penelitian dalam penelitian ini menggunakan
sampel jenuh yaitu pengambilan sampel secara menyeluruh dari total

populasi.

3 Ricki Yuliardi dan Zuli Nuraeni, Statistik Penelitian Plus Tutorial SPSS, (Yogyakarta:
Innosain, 2017), 5.

4 Sugiarto, Metode Statistika, (Tangerang: PT. Matana Publishing Utama), 27.
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D. Variabel Penelitian
Variabel-variabel yang digunakan dalam penelitian ini, sebagai berikut:
1. Variabel independen (X)
Variabel independen atau disebut juga dengan variabel bebas yakni
variabel yang menjadii sebab atau yang mempengaruhi variabel terikat.’
Variabel independennya terdiri dari:
X1 : Profesionalisme
X2 : Job Stress
X3 : Perilaku Etis
2. Variabel dependen (Y)
Variabel dependen atau yang juga dikenal dengan variabel terikat,
merupakan variabel yang menjadi akibat atau yang dipengaruhi.®
Penelitian ini menggunakan kinerja karyawan yang disimbolkan dengan

huruf Y.

E. Definisi Operasional
1. Kinerja Karyawan (Y)
Menurut Trisnaningsih, kinerja adalah suatu hasil karya yang
dicapai oleh seorang individu dalam melaksanakan tugas-tugas yang
diberikan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman dan

kesungguhan waktu yang diukur dengan mempertimbangkan kuantitas,

> Sugiyono, Statis Statistika Untuk Penelitian, (Bandung: Alfabeta, 2011), 74.
®1bid., 254.
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kualitas dan ketepatan waktu.” Sedangkan menurut Simamora,

menyatakan bahwa ‘“kinerja karyawan merupakan suatu pencapaian

persyaratan pekerjaan tertentu yang pada akhirnya secara langsung dapat
tercermin dari keluaran yang dihasilkan oleh karyawan”.® Pengukuran
dalam kinerja karyawan ada 3 untuk penilaian kinerja menurut Agus

Dharma.’

Adapun indikator-indikator pengukuran kinerja yakni:

a. Kuantitas, target atau jumlah pekerjaan yang harus diselesaikan atau
dicapai.

b. Kualitas, mutu yang harus dihasilkan (baik tidaknya) di dalam suatu
pekerjaan, pengukuran tingkat kepuasan dan seberapa baik
penyelesaiannya.

c. Ketepatan waktu, pengukuran ketepatan waktu apakah sesuai atau
tidak dengan waktu yang direncanakan/ditetapkan dalam
menyelesaiakan suatu kegiatan.

2. Profesionalisme (X1)
Dalam teori Kalbert dan Fogarty berpendapat bahwa “profesi dan
profesionalisme merupakan dua hal yang berbeda. Profesi merupakan

jenis pekerjaan yang memenuhi beberapa kriteria, sedangkan

7 Trisaningsih, “Independensi Auditor dan Komitmen Organisasi sebagai Mediasi Pengaruh
Pemahaman Good Governance, Gaya Kepemimpinan dan Budaya Organisasi terhadap Kinerja
Auditor” (Skripsi—UNHAS Makassar, 2007), 43.

8 Henry Simamora, Manajemen Sumber Daya Manusia, Edisi 3, (Yogyakarta: Penerbit STIE
YKPN, 2004), 31.

® Agus Dharma, Manajemen Supervisi: Petunjuk Praktis Bagi Para Supervisor, (Jakarta: Raja
Grafindo Persada, 2003), 355.
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profesionalisme merupakan suatu atribut individual yang penting tanpa

melihat suatu pekerjaan merupakan profesi atau tidak™.!?

Menurut teori Hall terdapat lima konsep profesionalisme individual.

Hall menyatakan bahwa professional. (1). Meyakini bahwa pekerjaan

mereka mempunyai kepentingan. (2). Berkomitmen ke jasa barang

publik, (3). Kebutuhan otonom pada persyaratan pekerjaan, (4).

Mendukung regulasi mandiri untuk pekerjaan mereka, (5). Afiliasi

dengan anggota profesinya.!!

Variabel profesionalisme diukur dengan konsep yang digunakan
oleh Hall.'? Indikator dalam variabel ini yaitu:

a. Pengabdian pada profesi, ekspresi dan pencurahan diri dedikasi
profesionalime dengan keteguhan untuk tetap melaksanakan
pekerjaan meskipun imbalan ekstrinsik yang diberikan kurang.

b. Keyakinan terhadapprofesi, suatu keyakinan bahwa yang berhak
menilai adalah rekan sesama profesi, bukan dari orang luar yang
tidak mempunyai kompetensi dalam bidang ilmu.

c. Kewajiban sosial, pandangan tentang pentingnya peranan profesi dan
manfaat yang diperoleh masyarakat karena adanya pekerjaan

tersebut.

10 Kalbert dan Fogarty, “Profesional and it Consequences: a Study of Internal Auditors”. Auditing
Journal of Practice and Theory (Spiring), No. 1, Vol 14, (1995), 72.

' Hall dalam Gunawan Cahyasumirar, “Pengaruh Profesionalisme dan Komitmen Organisasi
Terhadap Kinerja Internal Auditor, Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening (Studi
Empiris Pada Internal Auditor PT. ABC)” (Tesis—Universitas Diponegoro Semarang, 2006). 41.
12 Herawati dan Susanto, “Pengaruh Profesionalisme, Pengetahuan Mendeteksi Kekeliruan, dan
Etika Profesi Terhadap Pertimbangan Tingkat Meterialitas Akuntan Publik”, No. 1, Vol. 11 (Mei
2009), 15.
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d. Kemandirian, pandangan seseorang yang profesional harus mampu
membuat keputusan sendiri tanpa tekanan dari pihak lain
(pemerintah, klien, dan bukan anggota profesi).

e. Hubungan dengan sesama profesi, ikatan profesi sebagai acuan,
organisasi formal dan kelompok kolega informal sebagai ide utama
untuk membangun kesadaran profesional.

3. Job Stress (X2)

Menurut Newstrom, stres di sini dapat membantu tetapi juga dapat
berperan salah atau dapat merusak kinerja dari organisasi/individu. Stres
mempunyai potensi untuk mendorong atau mengganggu pelaksanaan
kerja, tergantung seberapa besar tingkat stres yang ditimbulkan.!3
Menurut Hartanto ada beberapa arti berkaitan dengan stres kerja
yakni:'* Stres kerja adalah akibat dari karakteristik yang ada pada
pekerjaan yang merupakan ancaman bagi seseorang dan stres kerja juga
merupakan hasil interaksi dari kondisi dengan sifat yang ada pada
karyawan, sehingga menyebabkan perubahan pada fungsi fisiologis,
psikologis ataupun keduanya. Stres kerja merupakan suatu kondisi di
mana tuntutan pekerjaan yang ada ternyata jauh melampaui dari

kemampuan kerja untuk mengatasinya.

13 Sinaga dan Sinambel, “Pengaruh Stres Kerja Terhadap Motivasi dan Kinerja Auditor pada
Kantor Akuntan Publik di Kota Medan”, No. 01, Vol XVII, 2013, 75.
4 Marlina, “Pengaruh Stress Kerja dan Motivasi Kerja terhadap Kinerja Staf dalam Proses

Penyusunan Anggaran pada Pemerintah Daerah Kabupaten Soppeng” (Skripsi--Univeristas
Hasanuddin, 2013), 10.
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Menurut Gibson, et al, penyebab stres kerja di tempat kerja terbagi
dalam 4 kategori faktor internal'>. Adapun Indikator dari variabel ini
adalah sebagai berikut:

a. Stressor lingkungan fisik. Merupakan stres yang disebabkan dari
sinar, kebisingan, temperatur dan udara yang kotor

b. Stresor individu. Berupa konflik peran, peranan ganda, beban kerja
yang berlebihan, tanggung jawab terhadap orang lain, tidak ada
pengendalian, perkembangan karir dan kondisi kerja.

c. Stresor kelompok. Merupakan stres yang disebabkan dari hubungan
yang tidak baik dengan rekan kerja, bawahan maupun dengan
atasan.

d. Stresor keorganisasian. Merupakan stres yang disebabkan dari tidak
adanya partisipasi, struktur organisasi, tingkat jabatan dan tidak ada
kebijaksanaan yang jelas.

4. Perilaku Etis (X3)

Menurut Ricky W. Griffin dan Ronald J. Ebert pengertian “etika”
yakni keyakinan berkenaan dengan tindakan yang benar dan salah, yang
dapat mempengaruhi hal-hal lainnya. Perilaku etis merupakan perilaku
yang sesuai dengan norma-norma sosial atau peraturan yang diterima
secara umum oleh karyawan sehubungan dengan tindakan yang baik dan

benar.!¢ Perilaku etis di dalam sebuah organisasi dapat menentukan

15 Gibson, et al., Organisasi, Terjamahan oleh Nunu Adiarni, 1996, (Binarupa Aksara: Jakarta),
78.

16 Ricky Griffin dan Ronald J. Ebert, Bisnis, Edisi 8, (Jakarta: Erlangga, 2006), 57.
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kualitas individu karyawan yang dipengaruhi oleh faktor-faktor yang di
dapat di luar organisasi yang kemudian menjadi prinsip yang dijalani
dalam bentuk perilaku.

Adapun Indikator-indikator dari variabel ini adalah sebagai
berikut:!’

a. Pengaruh budaya organisasi, nilai yang dirasakan secara bersama
dalam anggota organisasi dalam bentuk sikap perilaku pada
organisasi.

b. Kondisi politik, rangkaian asas atau prinsip, keadaan, jalan, cara

atau alat yang akan digunakan untuk mencapai tujuan.

c. Perekonomian global, merupakan kajian tentang pengurusan sumber
daya materian individu, masyarakat, dan Negara untuk
meningkatkan kesejahteraan hidup manusia melalui kegiatan

produksi, konsumsi dan distribusi.

F. Uji Validitas dan Reliabilitas
Validitas merupakan keadaan yang menggambarkan tingkat instrumen
yang bersangkutan untuk mengukur apa yang akan diukur.'® Uji validitas
merupakan pengujian yang dilakukan terhadap isi dari suatu instrument

untuk mengukur ketepatan instrumen yang digunakan dalam penelitian.!”

17 Puspitasari Himaya Ayu, “Pengaruh Kecerdasan Emosional, Kecerdasan Intelektual dan
Kecerdasan Spiritual Terhadap Perilaku Etis Mahasiswa Akuntansi Universitas Negeri
Yogyakarta” (Skripsi—Universitas Negeri Yogyakarta, 2013), 14.

18 Ricki Yuliardi, Zuli Nuraeni, Statistika..., 91.

19 Sudijono Anas, Pengantar Statistik Pendidikan, (Jakarta: Rajawali Press 2010), 67.
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Instrument penelitian dinyatakan valid, apabila koefisen nilai r hitung > r
tabel dan taraf signifikan (o)) = 5% (0,05).

Rumus yang bisa digunakan untuk uji validitas menggunakan teknik
korelasi product moment sebagai berikut:

a3 -G
-
J(@3x2 = @0 2 @5y - 2r2)

Tx

Keterangan:

rxy = Koefisien korelasi

n = jumlah responden

X = Skor variabel (jawaban responden)

Y = Skor total variabel untuk responden

Reliabilitas berkaitan dengan tingkat hasil pengukuran. Suatu
instrument dikatakan memiliki tingkat reliabilitas yang memadai, bila
instrument tersebut digunakan mengukur aspek yang diukur beberapa kali
hasilnya sama atau relatif sama.?® Penelitian ini mengukur reliabilitas dengan
teknik Alpha Cronbach. Teknik Alpha Cronbach digunakan untuk
menghitung reliabilitas suatu tes yang mengukur sikap atau perilaku.

Teknik Alpha Cronbach dapat digunakan untuk menentukan suatu
reliabilitas suatu instrument penelitian dengan jawaban berbentuk skala
seperti 1-3 dan 1-5 serta 1-7 atau jawaban responden yang

menginterprestasikan penilaian sikap.?!

20 Ricki Yuliardi, Zuli Nuraeni, Statistika Penelitian..., 102
21 Sofyan Siregar, Statistic Deskriptif untuk Penelitian, (Jakarta: PT, Raja Grafindo Persada,
2010), 173-174.
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Misalnya responden dapat memberikan jawaban sebagai berikut:

a. SS (Sangat Setuju) =5
b. S (Setuju) =4
c. R (Ragu) =3
d. TS (Tidak Setuju) =2
e. STS (Sangat Tidak Setuju) =1

Kriterian dalam suatu instrument penelitian dikatakan reliable apabila
nilai cronbach alpha > 0,6. Sebaliknya jika, nilai cronbach alpha < 0,6
menunjukkan bahwa kuisioner tidak reliabel. Uji reliabilitas dari instrumen

penelitian dengan tingkat signifikan 5% (0,05).

G. Data dan Sumber Data

Sumber data yang digunakan dalam penelitian yakni sebagai berikut:

a. Data primer. Dalam penelitian ini data primer berupa penyebaran
kuisioner dan wawancara secara mendalam dengan karyawan BAZNAS
Jawa Timur, BAZNAS Kabupaten Sidoarjo, dan BAZNAS Kabupaten
Gresik

b. Data sekunder. Merupakan data pendukung yang diperoleh dari sumber
lain. Data sekunder dalam penelitian ini diperoleh dari berbagai pustaka
baik berupa buku, jurnal-jurnal, artikel ataupun data dari website yang
berhubungan dengan materi kajian yaitu sumber daya manusia dan

kinerja karyawan.
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H. Teknik Pengumpulan Data

L

Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini yakni:

1.

Kuisioner atau angket, data yang digunakan diperoleh melalui
pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberikan daftar
pertanyaan atau pernyataan tertulis yang terstruktur dan ditujukan
kepada responden BAZNAS Jawa Timur, BAZNAS Kabupaten Sidoarjo,
dan BAZNAS Kabupaten Gresik yang berjumlah 33 orang. Responden
memilih salah satu alternatif jawaban yang sesuai dengan opininya. Dari
jawaban responden melalui lembar kuisioner tersebut dapat dilakukan
analisis dan pembahasan.

Wawancara, data yang digunakan diperoleh melalui pengumpulan
informasi dengan tanya jawab langsung oleh peneliti dengan beberapa
karyawan BAZNAS Jawa Timur dengan ibu Dwindayati bagian
keuangan, BAZNAS Kabupaten Sidoarjo dengan bapak Hendro bagian
Umum, BAZNAS Kabupaten Gresik dengan ibu Indah bagian
Administrasi, wawancara tersebut guna untuk memperkuat hasil analisis

terkait dengan jawaban responden pada lembaran kuisioner.

Teknik Analisis Data

Teknik analisis data yang digunakan pada penelitian ini menggunakan

uji asumsi klasik dan uji hipotesis. Berikut dapat dijabarkan uji asumsi

klasik, analisi regresi linier berganda dan uji hipotesis:
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1. Uji Asumsi Klasik
Uji asumsi klasik dilakukan guna untuk menguji asumsi-asumsi
yang ada pada penelitian dengan model regresi. Model di dalam regresi
harus bebas dari asumsi klasik yang terdiri dari normalitas,
multikolinieritas, heteroskedastisitas, dan autokorelasi.
a. Uji Normalitas
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam sebuah
model regresi variabel terikat, variabel bebas atau keduanya
mempunyai distribusi normal atau tidak. Model regresi yang baik
jika distribusi datanya normal atau mendekati normal. Pengujian
normalitas dilakukan dengan melihat grafik normal P-P Plot dan
Kolmogorov  Smirnov. Dalam grafik histogram  bertujuan
membandingkan antara data observasi dengan distribusi yang
mendekati normal, bentuk distribusi normal akan berada satu garis
lurus linier dan ploting data residual akan dibandingkan dengan garis
linier. apabila distribusi data residual normal, maka garis yang
menggambarkan data sesungguhnya akan mengikuti garis linier.
Dasar dalam pengambilan keputusan yakni apabila data menyebar
jauh dari linier dan atau tidak mengikuti arah garis linier atau grafik
histogram tidak menunjukkan pola distribusi normal, maka model
regresi tidak memenuhi asumsi normalitas.
Kriteria uji Kolmogorov Smirnov yakni apabila signifikansi >

0,05 maka berarti data terdistribusi secara normal. Sebaliknya
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apabila signifikansi < 0,05 maka berarti data tidak terdistribusi
secara normal.
b. Uji multikolinearitas

Multikolonieritas terjadi pada model regresi dengan lebih dari
satu variabel independen di mana terjadi korelasi yang kuat antar-
variabel independen.?? Uji multikolinearitas dilakukan untuk
menguji apakah dalam model regresi ditemukan adanya korelasi
antara variabel bebas (Xi, X> X3). Model regresi yang baik
seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variabel bebas. Apabila
variabel bebas saling berkorelasi, maka variabel-variabel (Xi, X,
X3) tidak ortogonal. Variabel orthogonal merupakan variabel bebas
yang nilai korelasi antar sesama variabel independen sama dengan
nol. Kriteria pengambilan keputusan adalah apabila nilai toleransi >
0,1 atau sama dengan nilai VIF < 10 berarti tidak ada
multikolinearitas antar variabel dalam model regresi.

c. Uji heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah terjadi
ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke
pengamatan lain.?® Jika variance dari residual satu pengamatan ke
pengamatan lain tetap, maka disebut homoskedastisitas dan jika

berbeda disebut heteroskedastisitas. Model regresi yang baik

22 Nawari, Analisis Regresi dengan MS Excel 2007 dan SPSS 17, (Jakarta: PT Elex
Media Komputindo, t.t), 233.

23 J.Supranto, Statistik Teori dan Aplikasi, Edisi 7, (Jakarta: Penerbit Erlangga, 2009), 276.
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disebut homoskedastisitas atau tidak terjadi heteroskedastisitas.

Gejala heteroskedastisitas dalam penelitian ini dapat dilihat apabila

Sig. > 0,05.

2. Analisis Regresi Linier Berganda.

Regresi linier berganda adalah alat analisis untuk menganalisis dan
mengetahui tingkat signifikan pada variabel yang sangat berpengaruh
terhadap variabel terikat. Metode ini dapat mengetahui besarnya
hubungan antara X; dengan Y; X> dengan Y; X3 dengan Y dan untuk
mencari besarnya X, Xo, X3, terhadap Y secara bersama-sama. Analisis
ini digunakan untuk mengetahui arah hubungan antara variabel
independen dengan variabel dependen, apakah masing-masing variabel
independen berhubungan positif atau negatif dan untuk memprediksi
nilai dari variabel dependen apabila nilai variabel independen mengalami
kenaikan atau penurunan.

Adapun model persamaan dari regresi linier berganda dapat dilihat
sebagai berikut:

Y=ap+biXi+bxXo+b3X5+E

Keterangan :

a0 = Konstanta Y

b1, bz, b3 = Koefisien regresi X
Y = Kinerja karyawan
Xi = Profesionalisme

X2 = Job Stress

X3 = Perilaku Etis

€ = Std. Error
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3. Uji Hipotesis
Untuk membuktikan dalam uji hipotesis ini terdapat pengaruh atau
tidak, maka ada 2 cara untuk membuktikannya, yaitu:
a. Uji T (parsial)

Uji T digunakan dalam menentukan signifikan atau tidak dari
masing-masing variabel bebas (X1, Xz, X3) secara individu terhadap
variabel terikat (Y). Uji T dapat dibuktikan dengan melihat tingkat
signifikansi atau kepercayaan menggunakan o = 5% (0,05). Apabila
nilai Sig. < 0,05 maka terdapat pengaruh yang signifikan secara
parsial terhadap variabel terikatnya.

b. Uji F (simultan)

Uji F digunakan untuk menentukan signifikan atau tidaknya
suatu variabel bebas (Xi, X X3) secara simultan dalam
mempengaruhi variabel terikatnya (Y). Uji F dapat dibuktikan
dengan melihat tingkat signifikansi atau kepercayaan menggunakan a
= 5% (0,05). Apabila nilai Sig. < 0,05 maka terdapat pengaruh yang

signifikan secara bersama-sama.



BAB IV

HASIL PENELITIAN

A. Deskripsi Umum Objek Penelitian
1. Gambaran Umum Objek Penelitian
a. Sejarah Berdirinya Badan Amil Zakat Nasional (BAZNAS) Provinsi
Jawa Timur, Kabupaten Sidoarjo dan Kabupaten Gresik
Pendirian Badan Amil Zakat (BAZ) bermula ketika berdirinya
Badan Amil Zakat, Infaq dan Shadagah (BAZIS) pada tanggal 15 Juli
1968 Pemerintah melalui Menteri Agama mengeluarkan peraturan
Nomor 4 dan Nomor 5 tahun 1986 tentang pembentukan BAZIS dan
tentang pembentukan Baitul Maal ditingkat nasional, provinsi, dan
kabupaten. Dalam perkembangan selanjutnya sejak dibentuk dan
diresmikannya BAZIS berdirilah BAZNAS di 38 kota/kabupaten
termasuk yang didalamnya terdapat BAZNAS Prov. Jawa Timur,
BAZNAS Kab. Sidoarjo, dan BAZNAS Kab. Gresik.
BAZIS Provinsi Jawa Timur dibentuk berdasarkan surat Keputusan
Kepala Kantor Wilayah Departemen Agama Provinsi Jawa Timur No.
02.05/BA.03.2/1992 tanggal 13 Februari 1992 dan telah dikukuhkan
oleh Gubernur Jawa Timur tanggal 3 Juli 1992 yang bertepatan dengan
Peringatan Tahun Baru Islam 1 Muharram 1431 H digedung Is/amic

Centre Surabaya.! Pengukuhan tersebut menjadi awal mula BAZIS

! Badan Amil Zakat Nasional. “Profil BAZNAS” dalam http://Pusat.baznas.go.id/profil/, diakses
pada 11 Januari 2017.
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Prov. Jawa Timur beroperasi dalam pengumpulan, pengelolaan, dan
pendayagunaan ZIS dari para muzakki. Keberadaan BAZIS belum
mampu mengangkat permasalahan zakat di Jawa Timur, kemudian
setelah lahirnya UU No. 38 Tahun 1999 terbentuklah Badan Amil
Zakat melalui Surat Keputusan Gubernur No. 188/68/KPTS/013/2001.
Dengan mengusung semangat tersebut, Badan Amil Zakat Jawa Timur
hadir sebagai solusi dengan satu harapan menjadikan Indonesia lebih
sejahtera.

Badan Amil Zakat (BAZ) Kabupaten Gresik dibentuk akibat
adanya desakan dari kepala kantor Departemen Agama Pusat (Jakarta)
dalam rangka implementasi Undang-Undang Nomor 38 Tahun 1999
tentang pengelolaan Zakat yang bersekretariat di Kasi Penyelenggaraan
Zakat dan Wakaf pada Kantor Depag Gresik, namun mengalami
kefakuman sampai akhirnya dibentuk kembali pada tahun 2008 melalui
SK Bupati Gresik Nomor 451/411/HK/403.14/2008 tentang BAZ
Periode 2008-2011, yang kemudian diubah dengan SK Bupati Gresik
Nomor 451/411/HK/437.12/2009. Kantor BAZ Gresik berlamat di
kantor secretariat di Masjid Al-Inabah dilingkungan kantor Pemda
Gresik Jalan Dr. Wahidin Sudirohusodo Nomor. 245.2

Badan Amil Zakat (BAZ) Kabupaten Sidoarjo telah merintis upaya

penghimpunan dana umat melalui zakat infaq dan shadaqak sejak tahun

2 Badan Amil Zakat Nasional. “Profil BAZNAS” dalam https://baznasgresik.com/sejarah/, diakses
pada 11 Januari 2017.
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1992 dengan terbentuknya BAZIS melalui surat Keputusan Kepala
Kantor Departemen Agama Kab, Sidoarjo, segala operasionalnya
didukung oleh Departemen Agama Kab. Sidoarjo serta bagian hak amil.
Keberadaan BAZIS belum mampu mengangkat permasalahan zakat di
Sidoarjo karena operasionalnya bersifat isidentil yang menangani zakat
fitrah, mal serta infaq dan shadaqah pada saat bulan Ramadhan saja
setiap tahun dan pendistribusiannya juga langsung habis seketika.
Kemudian setelah lahirnya UU No. 38 tahun 1999 dan melalui Surat
Keputusan Bupati, BAZ Sidoarjo hadir sebagai solusi, dengan satu
harapan menjadikan sidoarjo lebih sejahtera, semula pengelolaan zakat
dihimpun secara manual setiap dinas instansi dan kecamatan setor
langsung ke BAZ dan dikelola setiap hari yang awalnya beralamat jadi
satu dengan DEPAG Kab. Sidoarjo dan sejak tahun 2002 BAZ Kab.
Sidoarjo pindah di kompleks pendopo Kab.Sidoarjo.?
b. Visi dan Misi Badan Amil Zakat Nasional (BAZNAS)

1) BAZNAS Provinsi Jawa Timur

Visi

Menjadi lembaga pengelola zakat, infaq, shodaqoh yang
amanah dan professional.

Misi

3 Badan Amil Zakat Nasional. “Profil BAZNAS” dalam http://pusat.baznas.go.id/rsb-sidoarjo/,
diakses pada 11 Januari 2017.
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a) Mengoptimalkan pengumpulan ZIS dengan selalu melakukan
inovasi dalam memberikan penerangan dan pencerahan kepada
umat.

b) Memaksimalkan penyaluran dan pendistribusian dana ZIS
menuju  kesejahteraan umat serta selalu  berupaya
memberdayakan mustahik zakat menjadi muzakki.

¢) Selalu menjunjung tinggi dan berpedoman pada syari’at Islam
dalam mengimplementasikan pengumpulan dan
pendistribusian ZIS.

2) BAZNAS Kabupaten Gresik
Visi
Meningkatkan taraf hidup menuju masyarakat gresik yang
Bertagwa, Cerdas dan Sejahtera.
Misi

a) Mewujudkan organisasi BAZ yang Transparan, Amanah, dan
Profesional.

b) Mendoroong berbagai usaha pengembangan ekonomi produktif
yang berkelanjutan.

c) Memadukan potensi jaringan antar BAZ atau LAZ untuk
menjadi kekuatan menyatukan strategi pemberdayaan melalui

pengelolaan.
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3) BAZNAS Kabupaten Sidoarjo

Visi
Terwujudnya Badan Amil Zakat yang Handal.

Misi

a) Mengelola zakat, infaq dan shadaqah yang amanah dan
profesional.

b) Mengoptimalkan pendapatan zakat, infaq dan shadaqah serta
usaha-usaha lain yang sah dan halal.

¢) Mendayagunakan zakat, infaq dan shadaqah secara optimal
kepada yang berhak menerima baik secara konsumtif maupun
produktif.

c. Struktur Organisasi BAZNAS

1) Struktur organisasi BAZNAS Provinsi Jawa Timur

Pelindung : Gubernur Jawa Timur

Penasehat : Wakil Gubernur Jawa Timur

Ketua : Dr. H. Abd. Salam Nawawi, MAg.
Wakil Ketua I : H. Nur Hidayat, Spd, MM.

(Bidang Pengumpulan)

Wakil Ketua II : KH. Abdurrahman Navis, Lc, MHI.
(Bidang Pendistribusian dan

Pendayagunaan)

Wakil Ketua III : H. Najib Hamid, S.Sos, MSi.

(Bidang Perencanaan,

Keungan dan pelaporan)

Wakil Ketua IV : Drs. H. Kasno Sudaryanto.



(Bagian Administrasi,

SDM dan Umum)

Satuan Audit Internal (SAI) : Drs. H. Slamet Hariyono, MSi.
Staf SAI : Kholid Al Rasyid.

SUSUNAN PEGAWAI
a) Bidang Pengumpulan

Ketua : Kholiq, AMD.

Staf : Fajar cakyono, SE, M.
Machrus Ichsan, MHI.
Sugeng

Siswi Mei Lestari
b) Bidang Pendistribusian

Ketua : Candra Asmara, SE.
Staf : Syafrizal Kurniawan

Sulaiman Aris
¢) Bidang Keuangan

Ketua : Dwindayatie, SE.
Staf : Robby Cahyadi

Rina Sielviana, SE.
d) Bidang Administrasi, SDM dan Umum

Ketua : Abdul Hamid Hasan, ST.
Staf : Dedy Eko Firmansyah
Tatok Gunawan

Endang Sulistiyorini, S.Pd.
2) Struktur organisasi BAZNAS Kabupaten Gresik

Pelindung : Bupati Gresik
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Ketua DPRD Kab. Gresik
Kepala Kantor Kementrian Agama

Kab. Gresik

Penasehat : Dr. H. Moh. Qosim, M.Si.
KH. Agus Nur Muhammad
Drs. KH. Moh. As’ad Thoha, M.Ag.
Drs. KH. Mansoer Shodiq, M.Ag.
Prof. Dr. H. Abu Azzam Al Hadi, M.Ag.
Dr. Abdul Chalik, M.A
Khusaini, S.E., M.Si.
H. Muslih, HS, S.Ag
Dr. Yetty Sri Suparyati, MM.

Ketua : Drs. Abd. Munif, M.Ag.

Wakil Ketua I : Zainal Abidin, S.Ag., M.Fil.l.
(Bidang pengumpilan,
Pendistribusian,

Pendayagunaan)

Wakil Ketua II : Dr. M. Mudlofar, M.pd.
(Bidang Perencanaan

Keuangan,

Pelaporan,

Adminitrasi,

SDM dan Umum)
Kepala Kantor : Muhtadin, S.H.L.
SUSUNAN PEGAWAI

a) Bidang Pengumpulan

Staf : Abd. Kholiqg. S.Pd.I.



b) Bidang Pendistribusian dan Pendayagunaan

Staf : A. Khumun Ridlo, S,Pd.I.
Bidayatul Masruroh, S.H.I.
M. Syafi’udin

Team Pemberdayan : Munandar, S, Pd.I
Alliyul Fikri, S.Sor.
Choirun Naim

M. Suhanto, S.Pd.L.
¢) Bidang Perencanaan, Keuangan dan Pelaporan

Staf : Nida Fitriyah Pradana, M.E.
d) Bidang Administrasi, SDM dan Umum

Staf : Indah Sri Mulyani
M. Naufal Al Maghrobi

3) Struktur organisasi BAZNAS Kabupaten Sidoarjo

Pelindung : Bupati Sidoarjo
Penasehat : Wakil Bupati Sidoarjo
Ketua MUI Kabupaten Sidoarjo

Sekretaris Daerah Kabupaten Sidoarjo

Pembina : Kepala Kantor Kementrian Agama Kab.

Sidoarjo
Kepala Bagian Kesejahteraan Rakyat
Sekretariat Daerah Kabupaten Sidoarjo

Ketua Umum : H. Vino Rudy Muntiawan, SH
Wakil Ketua I : KH. Abdul Wachid Harun
(Bidang Pengumpulan)

Wakil Ketua I1 : Dr. H. Djoko Subagjo

(Bidang
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Pendistribusian dan

Pengembangan)

Wakil Ketua III : Drs. H. IlThamuddin
(Bidang Administrasi,
SDM, Perencanaan

Keuangan, dan

Pelaporan)

Ketua Pelaksana Harian : M. Naim, M. Pd. I
Sekretaris : Ahmad Fathoni, S. Ag
Bendahara : Dra. Hj. Arsiyah, M. Si

Staff Bidang Pangumpulan : Hanafi Abdul Wahab

Staff Bidang Pendistribusian : Abdul Hakim, S.Sos, M. Pd. I

dan Pengembangan
d. Program Layanan BAZNAS di Jawa Timur

Dalam menjalankan tugasnya, BAZNAS di Jawa Timur memiliki 5
program utama yaitu: BAZNAS Cerdas, BAZNAS Sehat, BAZNAS
Peduli, BAZNAS Berdaya, dan BAZNAS Taqwa. Dari kelima program
tersebut, setiap kota/kabupaten di Jawa Timur memiliki program dan
tujuan yang sama, tetapi tetap mempertimbangkan permasalahan dan
penanganan yang berbeda disetiap kota/kabupaten masing-masing.
Program-program BAZNAS di kota/kabupaten Jawa Timur yakni:
1) BAZNAS Cerdas

Tujuan dari BAZNAS Cerdas yakni membantu anak kaum

dhuafa yang mempunyai kecerdasan tetapi kurang beruntung
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3)
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secara finansial untuk bisa melanjutkan sekolah/belajar di pondok
pesantren.
Bentuk program:
a) Beasiswa prestasi bagi yatim/dhuafa
b) Beasiswa pendidikan bagi santri pondok pesantren/ sekolah
swasta.
BAZNAS SEHAT
Tujuan dari BAZNAS Sehat yakni berupaya preventif
membantu kaum dhuafa mendapatkan pelayanan kesehatan secara
mudah dan murah, kemudian membantu meringankan biaya
pengobatan bagi kaum dhuafa’.
Bentuk program:
a) Bantuan biaya pengobatan bagi masyarakat yang tidak mampu
b) Pengobatan gratis
BAZNAS Peduli
Tujuan dari BAZNAS Peduli, bentuk kepedulian langsung
kepada masyarakat yang terkena musibah bencana alam, kehabisan
bekal, dll. Kemudian untuk membantu anak yatim dan dhuafa
dalam bentuk santunan langsung yang berkelanjutan.
Bentuk program:
a) Bantuan bencana alam
b) Bantuan anak yatim dan dhuafa

¢) Bantuan muallaf
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d) Bantuan ibnu sabil
e) Layanan ambulance
4) BAZNAS Makmur
Tujuan dari BAZNAS Berdaya yakni, memberdayakan kaum
dhuafa’ dalam bentuk permodalan tanpa bunga, ternak secara
bergulir dan alat kerja untuk menjadi seorang muzakki.
Bentuk program:
a) Pemberdayaan ternak bergulir
i. Kolektif (kelompok)
ii. Perorangan
b) Pemberdayaan modal bergulir
¢) Pemberdayaan alat kerja
5) BAZNAS Tagqwa
Tujuan dari BAZNAS Taqwa untuk mesyi’arkan ajaran islam,
membantu guru ngaji, khuffadz untuk selalu eksis dalam
berdakwah.
Bentuk program:
a) Bantuan sarana ibadah
b) Bantuan guru ngaji dan khuffadz
e. Standart Operasional Prosedur (SOP) BAZNAS
1) Bidang Pengumpulan

a) Sosialisasi ke kampus, masjid, sekolah, dll
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b) Memberikan surat kesediaan kepada muzakki untuk
berzakat/infag/shadaqah dengan memilih sendiri

c) Memfasilitasi penjemputan untuk orang-orang yang inging
berzakat/infaq/shadaqah

d) Mengumpulkan rekening atau kumulatif dari dinas-dinas

Bidang Pendistribusian

a) Apabila bersifat mendesak hanya membawa syarat berupa FC
KTP, KK, foto ketika ada musibah kebakaran, dll

b) Langsung diproses kepada wakil ketua 3 bagian pendistribusian
untuk persetujuan

¢) Memverifikasi atau menyurvei rumah mustahiq

d) Kemudian, memeberikan hasil layak dibantu atau tidak.

Bidang Keuangan

a) Mencatat kas masuk dan kas keluar

b) Melaporkan laporan keuangan setiap bulan kepada pimpinan
berupa SPJ (surat pertanggung jawaban) sesuai dengan PSAK
109

Bidang Administrasi, SDM dan Umum

a) Menerima setoran ZIS dari muzakki langsung atau dari OPZ
(oragnisasi pengelola zakat)

b) Menerima surat masuk dan langsung disampaikan kepada
pimpinan mengenai (santunan dhuafa, fakir, mustahiq yang

ingin di bantu, dan beasiswa)
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¢) Memberikan surat balasan (layak dibantu/tidak) maksimal 7

hari mendapat balasan

d) Membantu administrasi pencairan

e) Dan mengurus absensi kehadiran

f. Alur dan Prosedur Pelayanan Mustahik BAZNAS

PEMOHON
(MUSTAHIK)

»

PETUGAS l» KKEII:I%%

_ BAGIAN

PENDISTRIBUSIAN

4= BAGIAN
=) | KEUANGAN

Syarat Pengajuan Bantuan untuk Lembaga

1) Surat/proposal pengajuan ditujukan kepada Ketua BAZNAS

2) Mengetahui UPZ/Kepala Desa setempat

Syarat Pengajuan Bantuan Individu

1) Surat pengajuan ditujukan kepada Ketua BAZNAS dengan

mengetahui UPZ/Kepala desa setempat

2) Surat keterangan tidak mampu dari desa

3) Fotocopy KTP dan KK

Pelayanan Pengajuan Mustahik

1) Petugas melayani mustahiq dengan pelayanan yang ramah sesuai

budaya Senyum, Salam, dan Sapa (S3).

2) Petugas melakukan verifikasi berkas pengajuan
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3) Bagian pendistribusian member lembar disposisi dan disampaikan
kepada kepala kantor maksimal 2 hari setelah pengajuan diterima

4) Kepala kantor/pengurus ke bagian keuangan untuk di cairkan

5) Petugas member konfirmasi pengajuan paling lambat 2 minggu
setelah pengajuan

g. Alur dan Prosedur Pelayanan Muzakki BAZNAS

Alur Pelayanan Pembayaran ZIS di Kantor

ENTRI
DATA ke BAGIAN

SIMBA dan KEUANGAN
CETAK
BSZ

MUZAKKI | m| pETUGAS P

MUNFIQ
MUSHODIQ

PELAPORAN | 4mm| ARSIP

Pelayanan Pembayaran ZIS di Kantor

1) Petugas melayani muzaki, munfiki, dan mushadiq dengan
pelayanan yang ramah sesuai dengan budaya Senyum, Salam,
dan Sapa (S3).

2) Petugas menghitung, mengentri di aplikasi SIMBA dan
mencatat dana ZIS. Selanjutnya mencetak dan menyerahkan
Bukti Setor Zakat (BSZ) kepada muzaki, munfik, dan mushadiq

serta arsip BAZNAS sebagai bukti penerimaan kantor.
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3) Sebelum donator meninggalkan kantor, petugas mendoakan

dengan redaksi doa yang telah tertera di meja pelayanan.

h. Alur Pelayanan Pembayaran ZIS Melalui UPZ

MUZAKKI = UPZ
MUNFIQ

PETUGAS h

MUSHODI It

PELAPORAN

-

ARSIP

-

ENTRI DATA
ke SIMBA dan
CETAK BSZ

!

BAGIAN
KEUANGAN

Pelayanan pembayaran ZIS melalui Unit Pengumpul Zakat (UPZ)

1) Pembentukan UPZ terdiri

dari

Perusahaan, Sekolah, Masjid, Desa

UPZ Instansi, Lembaga,

2) BAZNAS membentuk UPZ dengan susunan pengurus yang

terdiri dari ketua, sekretaris, bendahara, dan anggota

3) Pengurus UPZ bertanggung jawab atas pengadministrasian data

muzaki, mushodiq dan jumlah ZIS

4) Pemabayaran melalui UPZ menggunakan dua metode

a) Dengan cara dipotong langsung melalui bendahara gaji

sesuai dengan ikrar dari masing-masing donator di unit

kerja.

b) Dengan cara UPZ menyesuaikan kearifan lokal

5) Pengurus UPZ mentransfer atau menyetor langsung dana ZIS

ke BAZNAS maksimal pada tanggal 20 setiap bulannya
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6) Bagian pengumpulan melakukan monitoring dan evaluasi
efektivitas dari masing-masing UPZ setiap akhir bulan
2. Gambaran Umum Responden
a. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenjang Pendidikan
Jumlah tenaga kerja berdasarkan jenjang pendidikan responden
atau karyawan BAZNAS Provinsi Jawa Timur, BAZNAS Kabupaten

Gresik dan BAZNAS Kabupaten Sidoarjo sebagai berikut:

Tabel 4.1
Jenjang Pendidikan Responden

Jenjang Pendidikan Jumlah Prosentase (%)
S3 1 3%
S2 6 18,2%
S1 23 69,7%
Diploma 2 6,1%
SMA 1 3%

Jumlah 33 100%

Sumber: Hasil olahan SPSS v.24, 2017

Dari tabel 4.1 menunjukkan bahwa jenjang pendidikan responden
(karyawan) dengan frekuensi teratas adalah lulusan S1 sebanyak 23
responden (69,7%). Kemudian disusul dengan lulusan S2 sebanyak 6
responden (18,2%), diploma sebanyak 2 responden (6,1%), S3 sebanyak

1 responden (3%), dan SMA sebanyak 1 responden (3%).
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Jumlah tenaga kerja berdasarkan masa kerja karyawan atau

responden BAZNAS Provinsi Jawa Timur, BAZNAS Kabupaten

Gresik dan BAZNAS Kabupaten Sidoarjo sebagai berikut:

Tabel 4.2
Masa Kerja Responden
Masa Kerja Jumlah Prosentase (%)

>1 tahun 1 3%
1-5 tahun 13 39,4%
6-10 tahun 13 39.,4%
>10 tahun 6 18,2%

Jumlah 33 100%

Sumber: Hasil olahan SPSS v.24, 2017

Dari tabel 4.2 menunjukkan bahwa masa kerja karyawan

(responden) dengan frekuensi tertinggi adalah masa kerja dengan

rentang waktu 1-5 tahun sebanyak 13 responden (39,4%), kemudian

disusul dengan rentang masa kerja 6-10 tahun sebanyak 13 responden

(39,4%), >10 tahun sebanyak 6 responden (18,2%), dan < 1 tahun

sebanyak 1 responden (3%).

B. Analisis Data

1. Gambaran Distribusi Frekuensi Item

Berikut ini dapat dijabarkan hasil frekuensi dan prosentase masing-masing

item atau butiran pertanyaan dalam kuisioner pada tiap-tiap variabel.



a. Variabel Bebas Profesionalisme (X1)

Tabel 4.3

80

Distribusi Frekuensi Variabel Profesionalisme

Alternatif Jawaban Total
Pertanyaan
SS S R TS STS | Responden
Item 1 23 10 0 0 0 33
Item 2 22 9 2 0 0 33
Item 3 11 20 2 0 0 33
Item 4 17 14 2 0 0 33
Item 5 16 11 4 2 0 33
Item 6 10 21 2 0 0 33
Item 7 25 8 0 0 0 33
Item 8 18 15 0 0 0 33
Item 9 20 10 3 0 0 33
Item 10 15 17 1 0 0 33
Item 11 16 17 0 0 0 33
Item 12 5 25 3 0 0 33
Item 13 18 14 1 0 0 33
Item 14 22 9 2 0 0 33
Item 15 12 16 5 0 0 33
Jumlah Item 250 216 27 2 0 495

Sumber: Hasil olahan SPSS v.20, 2017

Dari tabel 4.3 distribusi item dari variabel profesionalisme (X1),

jawaban responden didominasi jawaban sangat setuju. Mengacu pada

salah satu item yakni karyawan bertanggung jawab atas setiap

pekerjaan yang karyawan lakukan terlihat bahwa dari 33 responden,

sebanyak 25 responden menjawab sangat setuju, dan sisanya 8

responden menjawab setuju. Maka dapat dikatakan bahwa sebagian

besar responden atau karyawan menyatakan bahwa setiap karyawan
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sangat bertanggung jawab dengan pekerjaan yang mereka lakukan atau
yang sedang mereka kerjakan.
b. Variabel Bebas Job Stress (X2)

Tabel 4.4
Distribusi Frekuensi Variabel Job Stress

Alternatif Jawaban Total
Pertanyaan
SS S R TS STS | Responden
Item 1 16 14 3 0 0 33
Item 2 9 19 5 0 0 33
Item 3 8 24 1 0 0 33
Item 4 3 17 7 1 5 33
Item 5 5 20 8 0 0 33
Item 6 2 20 10 1 0 33
Item 7 2 4 9 17 1 33
Item 8 1 5 7 20 0 33
Item 9 14 18 1 0 0 33
Item 10 11 18 4 0 0 33
Item 11 8 19 2 4 0 33
Jumlah Item 79 178 57 43 6 363

Sumber: Hasil olahan SPSS v.24, 2017

Dari tabel 4.4 distrubusi item variabel job stress (X>) dapat ditarik
kesimpulan bahwa dari 11 item pernyataan job stress, jawaban
responden didominasi dengan jawaban setuju dan mengacu pada salah
satu item yakni kantor BAZNAS merupakan lingkungan bersih dan
nyaman sehingga karyawan dapat bekerja dengan baik terlihat bahwa
dari 33 responden, sebanyak 24 responden menjawab stuju, sisanya 8
responden menjawab sangat setuju, dan 1 responden menjawab ragu-
ragu. Maka dapat dikatakan bahwa sebagian besar karyawan atau

responden menyatakan bahwa karyawan merasa bahwa kantor
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BAZNAS merupakan lingkungan bersih dan nyaman sehingga
karyawan dapat bekerja dengan baik.
Variabel Bebas Perilaku Etis (X3)

Tabel 4.5
Distribusi Frekuensi Variabel Perilaku Etis

Pertanyaan Alternatif Jawaban Total
SS S R TS STS | Responden
Item 1 15 12 5 1 0 33
Item 2 12 19 2 0 0 33
Item 3 19 13 1 0 0 33
Item 4 15 17 1 0 0 33
Item 5 17 15 1 0 0 33
Item 6 13 15 5 0 0 33
Jumlah Item 91 91 15 1 0 198

Sumber: Hasil olahan SPSS v.24, 2017

Dari tabel 4.5 distribusi item variabel perilaku etis (X3) dapat
dapat ditarik kesimpulan bahwa dari 6 item pernyataan perilaku etis,
jawaban dari responden didominasi jawaban sangat setuju dan setuju.
Mengacu pada salah satu item pernyataan sangat setuju yakni
karyawan dapat mengidentifikasi diri karyawan sebagai satu kesatuan
dalam organisasi dan bukan sebagai kelompok atau keahlian tertentu
terlihat bahwa dari 33 responden, sebanyak 19 responden menjawab
sangat setuju, sisanya 13 responden menjawab setuju, dan 1 responden
menjawab ragu-ragu. Sedangkan, dari salah satu item pernyataan
setuju yakni di lembaga tempat karyawan bekerja, karyawan selalu
berperilaku etis sesuai dengan peraturan yang diterapkan terlihat

bahwa dari 33 responden, sebanyak 19 responden menjawab setuju,
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sisanya 12 responden menjawab sangat setuju, dan 2 responden
menjawab ragu-ragu. Maka dapat dikatakan bahwa sebagian besar
karyawan atau responden menyatakan bahwa setiap karyawan dapat
megidentifikasi dirinya sebagai satu kesatuan dalam organisasi dan
bukan sebagai kelompok/keahlian tertentu dan karyawan selalu
berperilaku sesuai dengan peraturan yang ditetapkan oleh lembaga.

d. Variabel Terikat Kinerja Karyawan (Y)

Tabel 4.6
Distribusi Frekuensi Variabel Kinerja Karyawan
Alternatif Jawaban Total
Pertanyaan
SS S R TS STS | Responden
Item 1 16 17 0 0 0 33
Item 2 18 14 1 0 0 33
Item 3 11 20 2 0 0 33
Item 4 15 17 1 0 0 33
Item 5 14 17 2 0 0 33
Item 6 15 18 0 0 0 33
Item 7 8 23 2 0 0 33
Item 8 13 19 1 0 0 33
Item 9 11 20 2 0 0 33
Jumlah Item 121 165 11 0 0 297

Sumber: Hasil olahan SPSS v.24, 2017

Dari tabel 4.6 distribusi item variabel kinerja karyawan (Y) dapat
ditarik kesimpulan bahwa dari 9 item pernyataan kinerja karyawan,
jawaban dari responden didominasi jawaban setuju dan mengacu pada
salah satu item yakni karyawan mampu untuk menyelesaikan
pekerjaan dengan tepat waktu, terlihat bahwa dari 33 responden
sebanyak 23 responden menjawab setuju, sisanya 8 responden

menjawab sangat setuju dan 2 responden menjawab ragu-ragu. Maka
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dapat dikatakan bahwa setiap karyawan mampu untuk menyelesaikan

pekerjaanya dengan tepat waktu.

2. Uji Validitas dan Reabilitasi Instrumen Penelitian
a. Hasil Uji Validitas

Uji validitas menunjukkan sejauh mana suatu alat ukur mampu

mengukut apa yang ingin diukur. Hasil uji validitas dapat diketahui

dengan adanya ketentuan sebagai berikut:

- Nilai r hitung > nilai r tabel maka dinyatakan valid.

- Nilai r hitung < nilai r tabel maka dinyatakan tidak valid.

- Nilai r table dengan N=33; pada signifikansi 5% maka diketahui r
tabel adalah 0,344. Sehingga, apabila r hitung > 0,344 maka
dinyatakan valid.

Berikut dapat disajikan hasil uji validitas adalah sebagai berikut:

Tabel 4.7
Hasil Uji Validitas Profesionalisme (X1)
Pertanyaan r hitung 1 tabel Keterangan
Item 1 0,751 0,344 Valid
Item 2 0,812 0,344 Valid
Item 3 0,516 0,344 Valid
Item 4 0,473 0,344 Valid
Item 5 0,641 0,344 Valid
Item 6 0,534 0,344 Valid
Item 7 0,752 0,344 Valid
Item 8 0,790 0,344 Valid
Item 9 0,797 0,344 Valid
Item 10 0,718 0,344 Valid
Item 11 0,695 0,344 Valid
Item 12 0,667 0,344 Valid
Item 13 0,561 0,344 Valid
Item 14 0,715 0,344 Valid




85

| Ttem 15 | 0605 | 0344 | Valid
Sumber: Hasil olahan SPSS v.24, 2017

Dari tabel 4.7 tersebut dapat diketahui bahwa pertanyaan
berjumlah 15 butir pertanyaan memiliki nilai r hitung > nilai r tabel

maka dinyatakan valid dan dapat digunakan dalam penelitian ini.

Tabel 4.8
Hasil Uji Validitas Job Stress (X2)
Pertanyaan r hitung r tabel Keterangan
Item 1 0,560 0,344 Valid
Item 2 0,540 0,344 Valid
Item 3 0,532 0,344 Valid
Item 4 0,478 0,344 Valid
Item 5 0,583 0,344 Valid
Item 6 0,639 0,344 Valid
Item 7 0,613 0,344 Valid
Item 8 0,545 0,344 Valid
Item 9 0,356 0,344 Valid
Item 10 0,385 0,344 Valid
Item 11 0,507 0,344 Valid

Sumber: Hasil olahan SPSS v.24, 2017
Dari tabel 4.8 tersebut dapat diketahui bahwa pertanyaan
berjumlah 11 butir pertanyaan memiliki nilai r hitung > nilai r tabel

maka dinyatakan valid dan dapat digunakan dalam penelitian ini.

Tabel 4.9
Hasil Uji Validitas Perilaku Etis (X3)

Pertanyaan r hitung r tabel Keterangan
Item 1 0,869 0,344 Valid
Item 2 0,635 0,344 Valid
Item 3 0,771 0,344 Valid
Item 4 0,850 0,344 Valid
Item 5 0,926 0,344 Valid
Item 6 0,650 0,344 Valid

Sumber: Hasil olahan SPSS v.24, 2017
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Dari tabel 4.9 tersebut dapat diketahui bahwa pertanyaan

berjumlah 6 butir pertanyaan memiliki nilai r hitung > nilai r tabel

maka dinyatakan valid dan dapat digunakan dalam penelitian ini.

Tabel 4.10
Hasil Uji Validitas Kinerja Karyawan (Y)
Pertanyaan r hitung r tabel Keterangan
Item 1 0,765 0,344 Valid
Item 2 0,836 0,344 Valid
Item 3 0,653 0,344 Valid
Item 4 0,815 0,344 Valid
Item 5 0,873 0,344 Valid
Item 6 0,820 0,344 Valid
Item 7 0,741 0,344 Valid
Item 8 0,857 0,344 Valid
Item 9 0,736 0,344 Valid

Sumber: Hasil olahan SPSS v.24, 2017

Dari tabel 4.10 tersebut dapat diketahui bahwa pertanyaan

berjumlah 9 butir pertanyaan memiliki nilai r hitung > nilai r tabel

maka dinyatakan valid dan dapat digunakan dalam penelitian ini

Hasil Uji Reliabilitas

Uji Reliabilitas adalah untuk mengetahui sejauh mana hasil

pengukuran tetap konsisten terhadap kuisioner, apabila dilakukan

pengukuran dua kali atau lebih terhadap gejala yang sama dengan

menggunakan alat pengukur yang sama pula. Nilai cronbach alpha >

0,6 menunjukkan bahwa kuisioner untuk mengukur suatu variabel

tersebut adalah reliabel. Sebaliknya jika nilai cronbach alpha < 0,6

menunjukkan bahwa kuisioner untuk mengukur variabel tidak reliabel.
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Berikut untuk keempat variabel penelitian disajikan dalam nilai

cronbach alpha.
Tabel 4.11
Hasil Uji Reliabilitas
No Variabel Nilai cronbach alpha Keterangan
1 Profesionalisme 0,904 Reliabel
2 Job Stress 0,726 Reliabel
3 Perilaku Etis 0,866 Reliabel
4 Kinerja Karyawan 0,924 Reliabel

Sumber: Hasil olahan SPSS v, 24, 2017
Dari tabel 4.11 tersebut dapat diambil kesimpulan bahwa
kuisioner untuk mengukur keempat variabel penelitian adalah reliable
dan dapat digunakan dalam penelitian ini.
3. Uji Asumsi Klasik
a. Uji Normalitas
Hasil uji normalitas dapat diketahui dengan menggunakan
Kolmogorov smirnov test, ketentuan bahwa data berdistribusi normal
jika nilai Sig. > 0,05 sedangkan jika nilai Sig. < 0,05 maka data
berdistribusi tidak normal. Kemudian juga dapat dilihat melalui grafik
P-P Plot apabila ploting data residual mengikuti garis linier maka data

berdistribusi normal. Berikut dapat dilihat hasil dari uji normalitas.



Tabel 4.12

Kolmogorov-Smirnov Test

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardiz

ed Residual

I 33
Mormal Parameters®? Mean .0oooooo
Std. Deviation 237311345

Most Extrerme Differences  Absolute 26
Fositive A21

Megative - 126

Test Statistic 26
Asymp. Sig. (2-tailed) 200"

a. Test distribution is Mormal.

b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.

Sumber: SPSS v.24, 2017
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Berdasarkan output vji normalitas dengan Kolmogorov-Smirnov

Test diperoleh nilai Asymp. Sig. (2-tailed) sebesar 0,2. Nilai tersebut

> 0,05 yaitu 0,2 > 0,05 maka data tersebut berdistribusi normal

sehingga asumsi normalitas terpenuhi.

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Expected Cum Prob

Dependent Variable: kinerja karyawan

ocogoo

[e]e]0)

T T T T
02 04 08 08

Observed Cum Prob

Gambar 4.1
Grafik Normal P-Plot
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Berdasarkan grafik normal P-P Plot diatas juga menunjukkan
bahwa residual mengikuti garis linier yang berarti asumsi normalitas

terpenuhi.

Uji Multikolinieritas

Hasil uji multikolinieritas dapat diketahui dengan ketentuan jika
tidak terjadi multikolinieritas apabila nilai Tolerance > 0,10 dan nilai
VIF (Variance inflation Factor) < 10,00. Sedangkan jika nilai
Tolerance < 0,10 dan nilai VIF ( Variance inflation Factor) > 10,00,
maka terjadi multikolinieritas. Berikut dapat disajikan dalam tabel
hasil uji multikolinieritas.

Tabel 4.13
Hasil Uji Multikolinieritas

Coefficients’

Standardized
Unstandardized Coefficients  Coefficients Collinearity Statistics
Madal B St Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) -2.314 6.416 -.361 a2
TOTALX1 360 A0 536 1569 0o 562 1.781
TOTALX2 212 A0 228 1.833 083 50g 1.100
TOTALX3 307 203 235 1.513 14 526 1.500

a. Dependent Variable: TOTALY

Sumber: SPSS v.24, 2017

Berdasarkan output pada tabel coefficient diatas diperoleh nilai
Tolerance semua variabel bebas yakni profesionalisme, Job Stress, dan
perilaku etis sebesar 0,562 ; 0,909 ; 0,526 serta nilai VIF ( Variance
Inflation Factor) sebesar 1,781 ; 1.100 ; 1,900. Sehingga, nilai

Tolerance dari semua variabel bebas > 0,10 dan nilai VIF ( Variance
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Inflation Factor) dari semua variabel bebas < 10,00 maka dapat
disimpulkan bahwa tidak terjadi multikolinieritas.

c. Uji Heteroskedastisitas

Tabel 4.14
Hasil Uji Heterokesdasitas

Coefficients?

Standardized
Unstandardized Coefficients Coeflicients

Madel =] Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 898 4131 217 828
TOTALX1 -.050 065 -184 -.768 4449
TOTALX2 086 071 229 1.218 233
TOTALX3 010 AN 020 0749 837

a. Dependent WVariable: ABSRES
Sumber: SPSS v.24, 2017

Berdasarkan output uji heterokesdaitas diperoleh nilai Sig. semua
variabel bebas yakni profesionalisme (X1), Job Stress (X2), dan
perilaku etis (X3) sebesar 0,449 ; 0, 233 ; 0,937. Nilai tersebut
mengimplementasikan bahwa tidak terjadi heterokesdasitas karena
nilai Sig. > 0,05.

4. Uji Regresi
a. Analisis Regresi Linier Berganda

Analisis ini digunakan untuk mengetahui hubungan antara

variabel-variabel bebas yaitu profesionalisme, job stress, dan perilaku

etis. Persamaan regresi linier berganda yang dihasilkan sebagai berikut:
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Tabel 4.15
Hasil Uji Analalisis Regresi Linier Berganda

Coefficients®

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients

Madel B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) -2.314 G416 -.361 T
TOTALX1 360 1M 536 3669 00
TOTALX2 212 10 228 1.933 063
TOTALX3 A07 203 235 1.513 141

a. DependentWariable: TOTALY

Sumber : SPSS v.24, 2017
Berdasarkan pada tabel 4.15 yang merujuk pada kolom

standardized coefficients juga dapat ditulis model persamaan sebagai
berikut:

Y =ao+ b1 X1+ baXo+b3X3+ €

Y =-2,314 + 0,360X1 + 0,212X2 + 0,307X3 + €

1) Konstanta -2,314 bernilai negatif artinya bahwa ketika variabel
profesionalisme, job stress, dan perilaku etis dianggap tidak ada
atau sama dengan 0, maka nilai variabel kinerja karyawan akan
semakin berkurang atau mengalami penurunan sebesar 2,314.

2) Koefisien regresi variabel profesionalisme sebesar 0,360 artinya
jika variabel independen lain nilainya tetap dan nilai variabel
profesionalisme mengalami kenaikan, maka kinerja karyawan
akan meningkat sebesar 0,360.

3) Koefisien regresi variabel job stress sebesar 0,212 artinya jika

variabel independen lain nilainya tetap dan nilai variabel job
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stress mengalami kenaikan, maka kinerja karyawan akan
meningkat sebesar 0,212.

4) Koefisien regresi variabel perilaku etis sebesar 0,307 artinya jika
variabel independen lain nilainya tetap dan nilai variabel
perilaku etis mengalami kenaikan, maka kinerja karyawan akan
meningkat sebesar 0,307.

Analisis ini digunakan untuk mengetahui besarnya kontribusi
pengaruh profesionalisme (X1), job stress (X2), dan perilaku etis (X3),
secara bersama-sama berpengaruh terhadap kinerja karyawan (Y) dapat
diketahui dari determinan berganda (R?) sebagai berikut:

Tabel 4.16
Hasil Uji Koefisien Determinan
Model Summary
Change Statistics

Adjusted R Std. Error of R Square Sig F
Madzl R R Souare Square the Estimate Change F Change ft if2 Change

1 7967 633 585 2493 633 16.689 3 29 000
a. Predictors: (Constant), TOTALX3, TOTALX2, TOTALX1

Sumber: SPSS v.24, 2017

Koefisien berganda atau nilai R yang menunjukkan seberapa besar
hubungan yang terjadi antara variabel independen terhadap variabel
dependen. Nilai R berkisar antara 0-1, yakni apabila nilai R yang
semakin mendekati 1 menyatakan bahwa hubungan yang semakin kuat,
sebaliknya jika nilai R yang semakin mendekati 0 menyatakan
hubungan yang semakin lemah.

Berdasarkan tabel 4.16 di atas diperoleh nilai koefisien korelasi (R)

sebesar 0,796. Hal tersebut menunjukkan bahwa terjadi hubungan yang
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cukup kuat antara variabel bebas yakni profeionalisme, job stress, dan
perilaku etis terhadap variabel terikat yakni kinerja karyawan. Karena
Dan hasil analisis koefisien determinasi (R?) diperoleh koefisien
determinan (R?) yaitu nilai R square sebesar 0,633 atau 63,3%. Hal
tersebut menunjukkan bahwa prosentase pengaruh variabel bebas yakni
profesionalisme, job stress, dan perilaku etis terhadap variabel terikat
yakni kinerja karyawan sebesar 63,3%, sedangkan sisanya dipengaruhi
oleh variabel-variabel lain diluar model pada penelitian sebesar 36,7%.
5. Uji Hipotesis
a. Uji T (Parsial)

Uji ini dilakukan untuk mengetahui apakah variabel independen
yakni profesionalisme, Job stress, dan perilaku etis berpengaruh
signifikan terhadap variabel dependen yakni kinerja karyawan. Tingkat
signifikansi atau kepercayaan (o) yang digunakan dalam penelitian ini
yakni sebesar 5% atau 0,05. Kemudian ditentukan t tabel dengan rumus

sebagai berikut.

Tingkat signifikansi
t tabel = ( > ;n—k—1)

Keterangan:
n : Jumlah responden
k :Jumlah variabel bebas
Sehingga, apabila dimasukkan nilainya pada rumus t tabel adalah

sebagai berikut:
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)

2

5
t tabel = ( ;33 -3— 1) = (0,025 ; 29)

maka, dengan demikian pengujian 2 sisi diperoleh angka (0,025 ; 29)
dapat dicari pada tabel distribusi T sehingga diperoleh nilai untuk t
tabel sebesar 2,04523.

Hipotesis (dugaan sementara) dalam uji t dapat ditentukan
sebagai berikut:

Ho: Variabel independen profesionalisme (X1), job stress (X2), dan
perilaku etis (X3) secara parsial tidak terdapat pengaruh
signifikan terhadap variabel dependen yakni kinerja karyawan
Y).

Hi . Variabel independen profesionalisme (X1), job stress (X2), dan
perilaku etis (X3) secara parsial terdapat pengaruh signifikan
terhadap variabel dependen yakni kinerja karyawan (Y).

Kriteria pengujian dapat dijabarkan sebagai berikut:

1) Ho diterima dan H; ditolak apabila t hitung <'t tabel atau nilai Sig.

> 0,05
2) Ho ditolak dan H; diterima apabila t hitung > t tabel atau nilai Sig.

<0,05
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Tabel 4.17
Hasil Uji T (Parsial)

Coefficients?

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients

Mode| B Sta. Error BEeta 1 Sig.

1 (Constant) -2.314 6416 -.361 721
TOTALX 360 01 536 3.568 001
TOTALX2 212 110 228 1.833 063
TOTALA3 307 .203 235 1.513 141

a. DependentVariable: TOTALY

Sumber : SPSS v.24, 2017

Berdasarkan tabel 4.17 diatas dapat dilakukan perbandingan t

hitung dengan t tabel serta nilai Sig. untuk mengetahui pengaruh

masing-masing variabel bebas terhadap variabel terikat yakni sebagai

berikut.

1)

2)

Pada variabel profesionalisme (Xi) diperoleh nilai t hitung
sebesar 3,569 dan nilai Sig. sebesar 0,001. Sehingga, nilai t hitung
> t tabel yaitu 3,569 > 2,04523 dan nilai Sig. < 0,05 yaitu 0,001
< 0,05 maka Hy ditolak dan H; diterima yang berarti bahwa secara
parsial terdapat pengaruh  signifikan antara variabel
profesionalisme (Xi) terhadap kinerja karyawan pada Badan Amil
Zakat Nasional (BAZNAS) di Jawa Timur.

Pada variabel job stress (Xz) diperoleh nilai t hitung sebesar 1,933
dan nilai Sig. sebesar 0,063. Sehingga, nilai t hitung < t tabel
yaitu 1,933 < 2,04523 dan nilai Sig. > 0,05 yaitu 0,063 > 0,05
maka Ho diterima dan H; ditolak yang berarti bahwa secara

parsial tidak terdapat pengaruh signifikan antara variabel
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profesionalisme (X») terhadap kinerja karyawan pada Badan Amil
Zakat Nasional (BAZNAS) di Jawa Timur.

3) Pada variabel perilaku etis (X3) diperoleh nilai t hitung sebesar
1,513 dan nilai Sig. sebesar 0,141. Sehingga, nilai t hitung < t
tabel yaitu 1,933 < 2,04523 dan nilai Sig. > 0,05 yaitu 0,141 >
0,05 maka Ho diterima dan H; ditolak yang berarti bahwa secara
parsial tidak terdapat pengaruh signifikan antara variabel job
stress (X3) terhadap kinerja karyawan pada Badan Amil Zakat
Nasional (BAZNAS) di Jawa Timur.

b. Uji F (Simultan)

Uji F ini dilakukan untuk mengetahui apakah variabel bebas yakni
profesionalisme, job stress, dan perilaku etis secara bersama-sama
berpengaruh signifikan terhadap variabel terikat yakni kinerja
karyawan. Tingkat signifikansi atau kepercayaan menggunakan o = 5%
atau 0,05. Kemudian, untuk mengetahui hasil dari uji ini diperlukan
nilai F tabel yang kemudian dibandingkan dengan F hitung. Dalam
penelitian ini ditentukan F tabel dengan rumus sebagai berikut:

F tabel = (Dfl ; Df2)

F tabel = (jumlah variabel bebas dan terikat -1 ;n—k - 1)
Keterangan:

n : jumlah responden

k : jumlah variabel bebas
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sehingga dengan jumlah responden sebanyak 33 orang, maka untuk
menentukan nilai F tabel adalah sebagai berikut:

F tabel=(4-1;33-3-1)=(3;29)

Maka, diperoleh angka degree of freedom (Df) yaitu (Df1 ; Df2) = (3

; 29). Nilai tersebut juga dapat dilihat pada tabel anova kolom Df yang

kemudian dapat dicari pada tabel distribusi F sehingga diperoleh nilai

untuk F tabel sebesar 2, 93.

Hipotesis (dugaan sementara) dalam uji F dapat ditentukan
sebagai berikut:

Ho: Variabel bebas profesionalisme (X1), job stress (X2), dan
perilaku etis (X3) secara simultan tidak terdapat pengaruh
signifikan terhadap variabel terikat yaitu kinerja karyawan (Y).

H; . Variabel bebas profesionalisme (X1), job stress (X2), dan
perilaku etis (X3) secara simultan terdapat pengaruh signifikan
terhadap variabel terikat yaitu kinerja karyawan (Y).

Kriteria pengujian dapat dijabarkan sebagai berikut:

1) Hp diterima dan H; ditolak apabila F hitung < F tabel atau nilai Sig.
> 0,05

2) Hpy ditolak dan H; diterima apabila F hitung > F tabel atau nilai Sig.
<0,05
Dari hasil uji regresi dengan SPSS dapat dilihat bahwa hasil Uji F

melalui oufput tabel anova sebagai berikut.
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Tabel 4. 18
Haasil Uji F (Simultan)
ANOVA®
sum of

Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 311120 3 103.707 16.689 .oogP

Residual 180.213 29 6.214

Total 481.333 32

a. Dependent Variahle: TOTALY
b. Predictors: (Constant), TOTALX3 TOTALX2 TOTALX1

Sumber: SPSS v. 24, 2017

Berdasarkan tabel 4.18 diatas diperoleh nilai F hitung sebesar
16,689 dan nilai Sig. sebesar 0,000. Sehingga, nilai F hitung > F tabel
yaitu 16,689 > 2,93 dan nilai Sig. < 0,05 yaitu 0,000 < 0,05 maka Ho

ditolak dan H; diterima yang berarti bahwa terdapat pengaruh

signifikan antara profesionalisme, job stress, dan perilaku etis secara

bersama-sama (simultan) berpengaruh signifikan terhadap kinerja

karyawan pada Badan Amil Zakat Nasional (BAZNAS) di Jawa

Timur.



BAB V

PEMBAHASAN

Pada bab ini akan diuraikan hasil analisis dari semua temuan data yang telah
disajikan pada bab sebelumnya. Pembahasan ini dilakukan dengan melihat
hubungan antar variabel yang diteliti sebagai pembuktian dari hipotesis yang
telah dirumuskan dalam penelitian. Dalam bab ini akan dibahas mengenai
konsekuensi dari hasil pengujian penelitian yang akan menerima atau menolak
hipotesis. Kemudian, dalam pembahasan teori-teori ataupun hasil penelitian
empiris yang dilakukan oleh peneliti terdahulu akan digunakan sebagai rujukan
analisis, apakah hasil pengujian dalam penelitian ini mendukung,
mengembangkan atau bertentangan dengan teori ataupun penelitian empiris
terdahulu. Temuan-temuan teoritis serta keterbatasan-keterbatasan dalam
penelitian juga akan dikemukakan sebagai keinginan dalam rangka melakukan
pengembangan terhadap masalah penelitian yang sama.

Berdasarkan dari uraian di atas, pada bab ini secara sistematis dapat
dinyatakan sebagai hasil dari studi lapangan untuk memperoleh data dengan
menggunakan kuesioner untuk mengukur empat variabel pokok dalam penelitian
ini yakni, profesionalisme, job stress, perilaku etis, dan kinerja karyawan. Dan
pembahasan yang akan diuraikan pada bab ini meliputi pembahasan hasil uji

hipotesis secara parsial dan simultan.

99
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A. Pengaruh Profesionalisme, Job Stress, Dan Perilaku Etis Secara Parsial

Terhadap Kinerja Karyawan Pada Badan Amil Zakat Nasional (BAZNAS)

Di Jawa Timur

Pengaruh variabel bebas (profesionalisme, job stress, dan perilaku etis)

terhadap variabel terikat (kinerja karyawan) secara parsial atau independen

dari hasil uji statistik dapat dijelaskan sebagai berikut:

1.

Pengaruh Profesionalisme Terhadap Kinerja Karyawan Pada Badan Amil
Zakat Nasional (BAZNAS) Di Jawa Timur

Hasil penelitian menunjukkan nilai T hitung > T tabel yaitu 3,569 >
2,04523 dengan nilai signifikansi < 0,05 yaitu 0,001 < 0,05 maka Hy
ditolak dan H; diterima. Berdasarkan hasil tersebut kemudian diadakan
analisis lebih lanjut dari hasil uji hipotesis. Dari hasil pengujian pengaruh
variabel profesionalisme terhadap kinerja karyawan menyatakan bahwa
kompetensi ini memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja
karyawan yang artinya semakin tinggi tingkat profesionalisme karyawan
maka semakin baik kinerja yang dihasilkan.

Hal tersebut mendukung penelitian terdahulu yang dilakukan oleh
Desanti Prabowo, mahasiswa Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas
Islam Negeri Syarif Hidayatullah Jakarta Tahun 2015 dalam skripsinya
yang berjudul “pengaruh Profesionalisme Terhadap Kinerja, Komitmen
Organisasi, Kepuasan Kerja, 7urnover Intentions dan Independensi
Akuntan Publik”, yang menyimpulkan bahwa hasil analisis data pada uji

T terdapat pengaruh signifikan antara variabel bebas profesionalisme (X)
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dengan variable terikat kinerja (Y) dengan T hitung sebesar 15,559096
yang lebih besar dari T tabel (t tabel signifikansi 5% = 1,99897). Hasil
dari penelitian tersebut yakni akuntan publik diharuskan untuk
memberikan jasanya secara sempurna, dan kinerja yang ditunjukkan
dalam penyampaian jasa tersebut adalah tanggung jawab akuntan publik
itu sendiri. Untuk menjalankan tanggung jawab, mereka harus memiliki
sifat profesionalisme dalam dirinya. Jadi, semakin tinggi sikap
profesionalisme yang dimiliki akuntan publik maka semakin tinggi pula
tingkat kinerja yang mereka hasilkan. Pada penelitian terdahulu tersebut
didapatkan hasil analisis data yang menunjukkan bahwa pengaruh
profesionalisme terhadap kinerja karyawan adalah signifikan yakni
hampir sama dengan penelitian ini yang menunjukkan T hitung > T tabel
3,569 > 2,0452.

Hasil tersebut mendukung penelitian terdahulu yang dilakukan oleh
Kompiang Martina Dinata Putrid an [.D.G Dharma Saputra, fakultas
Ekonomi, Universitas Udayana, Denpasar-Bali, tahun 2013 dalam E-
jurnal ISSN yang berjudul “Pengaruh Independensi, profesionalisme, dan
etika Profesi Terhadap Kinerja Auditor Pada Kantor Akuntan Publik Di
Bali”’, menyimpulkan bahwa hasil analisis data yang dilakukan
menunjukkan pada uji hipotesis terdapat pengaruh signifikan antara
variabel bebas profesionalisme (X1) dan variabel terikat kinerja auditor
(Y) dengan nilai koefisien sebesar 0,228 dengan p (probabilitas) = 0,000

(p < 0,05). Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat pengaruh
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antara profesionalisme dengan kinerja auditor. Apabila seorang auditor
tidak dapat melaporkan hasil audit dengan tidak tepat waktu akan
berdampak pada menurunnya sikap profesionalisme dari seorang auditor
dan auditor tersebut telah gagal dalam mempertahankan sikap
profesionalismenya  dalam  pekerjaannya. Hal ini membuat
profesionalisme dari seorang auditor sangat berpengaruh terhadap kinerja
auditor.

Profesionalisme dalam teori yang diungkapkan Kalbert dan Fogarty
merupakan dua hal yang berbeda. Profesi merupakan jenis pekerjaan
yang memenuhi beberapa kriteria, sedangkan profesionalisme merupakan
suatu atribut individual yang penting tanpa melihat apakah suatu
pekerjaan merupakan profesi atau tidak, dan profesi harus memiliki
sebuah aturan standar profesional yang memandu proses penyampaian
jasa-jasa profesional.! Sedangkan menurut Kurniawan, profesionalisme
dapat diartikan sebagai suatu kemampuan dan keterampilan seseorang
dalam melakukan pekerjaan menurut bidang dan tigkatan masing-
masing. Profesionalisme meliputi kecocokan antara kemampuan yang
dimiliki oleh birokrasi dengan tugas, terpenuhi kecocokan antara
kemampuan dengan kebutuhan tugas merupakan syarat terbentuknya

karyawan yang profesional.?

! Kalbert dan Fogarty, “Profesional and it consequences: a study of internal auditors”. Auditing
Jjournal of practice and Theory (spiring), No. 1, Vol 14, (1995), 72.
2 Agung Kurniawan, Transformasi Pelayanan Publik, (Y ogyakarta: Pembaruan, 2005), 74.
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Indikator dalam profesionalisme mencakup 5 aspek sesuai dengan
teori Hall yang telah disampaikan peneliti pada bab-bab sebelumnya.
Dimensi profesionalisme menurut Hall adalah pengabdian pada profesi
dan kewajiban sosial pada profesi. Profesi dalam kewajiban sosial
tercermin dari pandangan tentang pentingnya peranan profesi dan
manfaat yang diperoleh baik masyarakat maupun profesional karena
adanya pekerjaan tersebut. Hal tersebut tercermin kepada setiap anggota
karyawan Baznas yang bergerak di bidang sosial dan terhubung langsung
dengan para muzakki dan mustahiq. Karena lembaga Baznas disini
sebagai jembatan atau pendistribusian mulai dari pengumpulan hingga
menyalurkan kepada yang berhak (mustahiq). Karyawan Baznas
diharuskan untuk totalitas dalam memberikan pelayanan berupa jasa
pengelolaan ZIS secara sempurna, baik kepada masyarakat yang sudah
menjadi donator rutin maupun masyarakat yang kedepannya memiliki
prospek menjadi calon donator (muzakki), kemudian mencatatn semua
transaksi dengan baik dan benar. Sedangakan keyakinan terhadap profesi
setiap karyawan di dalam lembaga Baznas meyakini bahwa yang paling
berhak menilai adalah rekan-rekan karyawan yang bekerja di dalam
lembaga tersebut, saling percaya dengan kemampuan rekan sejawat
bahwa akan saling mendukung, membantu, dan setiap karyawan dituntut
untuk bisa memutuskan sesuatu atau menyelesaikan permasalahan
mengenai lembaga Baznas seperti ketika terdapat mustahiq yang benar-

benar membutuhkan bantuan sesegera mungkin karena karyawan
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dituntut untuk selalu profesional dalam membuat keputusan yang bijak,
dan sikap kemandirian harus dimiliki oleh setiap karyawan. Dan yang
terakahir yakni hubungan dengan sesama profesi harus membangun
ikatan untuk selalu bersikap profesional, menghormati divisi yang lain
meskipun pekerjaan yang mereka kerjakan berbeda-beda dan sikap saling
tanggung jawab untuk saling mambantu harus terjalin di semua divisi.
Berdasarkan hasil wawancara dari 3 kantor Baznas di Jawa Timur
keseluruhan menyatakan bahwa profesionalisme yakni menjalankan
tugas sebagai amil dan mengerjakan tugas sesuai dengan bidangnya
masing-masing.> Kemudian harus bekerja dengan cepat dan
memprioritaskan kepada yang benar-benar membutuhkan.* Selain itu
juga disebutkan bahwa harus bekerja dengan baik dengan mematuhi
peraturan yang ada dan melaporkan mengenai apa saja yang dikerjakan
berupa SPJ (surat petanggung jawaban) beserta lampiran dan bukti-
bukti.?

Aspek profesionalisme sangat penting bagi seorang karyawan, yakni
kemampuan untuk memahami dan melaksanakan pekerjaan sesuai
dengan prinsipnya (keahlian) dan menguasai dengan benar pekerjaannya.
Pekerjaan itu harus dilakukan berdasarkan kesadaran dan pengetahuan

yang memadai. Sebagaimana firman Allah dalam Surat Al- Isra ayat 36:6

3 Indah Sriwahyuni, Wawancara, Gresik, 04 Desember 2017.

4 Mahendro Trestiono, Wawancara, Sidoarjo, 07 Desember 2017.
5 Dwindayati, Wawancara, Surabaya, 12 Desember 2017.

® Al- Qur’an, 17:36.
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Dan janganlah kamu mengikuti apa yang kamu tidak mempunyai

pengetahuan tentangnya. Sesungguhnya pendengaran, penglihatan

dan hati, semuanya itu akan diminta pertanggung jawabannya”. (QS.

Al-Tsra/ 17:36).7

Profesionalisme sering dipandang sebagai salah satu yang
melatarbelakangi peningkatan kualitas kinerja karyawan. Setiap profesi
memiliki tugas dan beban tuntutan pekerjaan yang berbeda-beda, namun
dalam setiap profesi tersebut menuntut untuk memberikan hasil kinerja
yang baik dalam bidangnya masing-masing, sehingga apabila ada
karyawan yang merasa kuwalahan dalam mengerjakan tugasnya, maka
karyawan lain ikut membantu dan gotong-royong untuk menyelesaikan
tugas tersebut.® Sehingga, kinerja yang ditunjukkan dalam penyampaian
pelayanan yang baik dan cepat adalah tanggung jawab karyawan
BAZNAS itu sendiri, untuk menjalankan tanggung jawab tersebut setiap
karyawan harus mempunyai sikap profesonalisme dalam dirinya semakin
tinggi sikap profesionalisme yang dimiliki oleh karyawan Baznas maka

semakin besar pula usaha mereka untuk meningkatkan kinerja yang

mereka hasilkan.

7 Kementrian Agama Republik Indonesia, A/-Qur’an dan Terjemahnya..., 282.
8 Indah Sriwahyuni dan Mahendro Trestiono, Wawancara, Gresik, 04, 07 Desember 2017.
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2. Pengaruh Job Stress Terhadap Kinerja Karyawan Pada Badan Amil
Zakat Nasional (BAZNAS) Di Jawa Timur

Hasil penelitian menunjukkan nilai T hitung sebesar 1,933 dan nilai
Sig. sebesar 0,063. Sehingga, nilai T hitung < T tabel yaitu 1,933 <
2,04523 dan nilai Sig. > 0,05 yaitu 0,063 > 0,05 maka Ho diterima dan
Hi ditolak. Berdasarkan hasil tersebut kemudian diadakan analisis lebih
lanjut dari hasil uji hipotesis. Dari hasil pengujian pengaruh variabel job
stress terhadap kinerja karyawan menyatakan bahwa job stress tidak
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan Baznas di Jawa Timur.
Dengan kata lain terdapat faktor-faktor lain yang dimungkinkan
berpengaruh, Artinya semakin tinggi job stress maka tidak berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan Baznas di Jawa Timur sehingga
dapat dimungkinkan terdapat kompetensi dasar lain yang lebih
mempengaruhi kinerja karyawan.

Hal tersebut mendukung penelitian terdahulu yang dilakukan oleh
junita Muhayati, mahasiswa Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas
Islam Negeri Syarif Hidayatullah Jakarta Tahun 2016 dalam skripsinya
yang berjudul “pengaruh Profesionalisme Auditor, Komitmen Organisasi,
Dan Job StressJob Stress Terhadap Kinerja Auditor Internal Pada
Otoritas Jasa Keuangan (OJK)”, yang menyimpulkan bahwa hasil
variabel job stress memiliki signifikansi sebesar 0,126 sehingga nilai
tersebut lebih besar dari 0,05 maka Ho diterima dan menolak H3 yang

artinya bahwa job stress tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja
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auditor internal. Hasil penelitian ini gagal karena membuktikan tidak
adanya pengaruh job stress terhadap kinerja auditor internal.

Hasil tersebut mendukung penelitian terdahulu yang dilakukan oleh
Abdurrahman, mahasiswa Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas
Hasanuddin Makassar Tahun 2014 dalam skripsinya yang berjudul
Pengaruh Faktor Kompetensi, Stres Kerja dan Sistem Reward Terhadap
Kinerja Auditor Eksternal Pemerintah (Studi Empiris pada BPK RI
Perwakilan Provinsi Sulawesi Selatan). menyimpulkan bahwa hasil
analisis data pada uji T tidak berpengaruh antara Stres Kerja terhadap
Kinerja Auditor dengan T hitung sebesar -2.450 yang lebih kecil dari T
tabel -1.688. Hasil perbandingan ini menunjukkan bahwa stres kerja
berpengaruh negatif terhadap kinerja auditor BPK RI Perwakilan
Provinsi Sulawesi Selatan, sehingga dengan kata lain Hy diterima dan
menolak Ho.

Teori yang diungkapkan oleh Newstrom, stres mempunyai potensi
untuk mendorong atau mengganggu pelaksanaan kerja, tergantung
seberapa besar tingkat stres.” Sedangkan job stress menurut Morgan &
King, suatu keadaan yang bersifat internal yang bisa disebabkan oleh
tuntutan fisik terhadap tubuh (kondisi penyakit, olahraga, suhu ekstrim,
dan sejenisnya), atau oleh situasi lingkungan dan sosial yang berpotensi

merusak dan tidak terkontrol.

% Sinaga dan Sinambel, “Pengaruh Stres Kerja Terhadap Motivasi dan Kinerja Auditor pada
Kantor Akuntan Publik di Kota Medan”, No. 01, Vol XVII, 2013, 75.
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Indikator dalam job stress mencakup 4 aspek sesuai dengan teori
Gibson, et al, yang telah disampaikan peneliti pada bab-bab sebelumnya.
Secara keseluruhan penelitian yang dilakukan di 3 lembaga Baznas di
Jawa Timur menunjukkan bahwasannya karyawan mampu untuk tetap
menghadapi tekanan-tekanan di dalam kantor Baznas meskipun dihadapi
dengan stres akibat peran dari lingkungan fisik, individu, kelompok,
maupun keorganisasian, sehingga karyawan harus dituntut untuk selalu
fokus meskipun ada hal-hal yang mempengaruhi di dalam kinerjanya,
saling membantu dan menerapkan sistem kekeluargaan agar terhindar
dari konflik antar karyawan. Berdasarkan hasil wawancara dari 3
lembaga Baznas di Jawa Timur menyatakan bahwa stressor dari
lingkungan fisik berupa kebisingan dan kondisi tempat kerja yang bersih
atau kurang bersih, mereka selalu enjoy terhadap stressor yang mereka
alami, karyawan juga menganggap bahwa kebisingan yang ditimbulkan
akibat adanya acara di sekitar kantor Baznas tersebut dikarenakan di
tempat mereka bekerja saat ini pada 3 lembaga Baznas di jawa Timur
berstatus dipinjami oleh pemerintahan daerah masing-masing, jadi semua
karyawan harus dituntut untuk tetap fokus terhadap pekerjaan yang
mereka kerjakan. Untuk stressor individu dan stressor kelompok berupa
konflik peran, perananan ganda, tidak ada perkembangan karir, dan
hubungan yang buruk dengan rekan kerja pada karyawan dari 3 lembaga
Baznas di Jawa Timur menyatakan setiap karyawan memiliki pekerjaan

ganda yakni saling bahu membahu dengan divisi lain apabila ada
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karyawan yang membutuhkan bantuan, justru para karyawan tidak
merasa keberatan dengan peranan ganda tersebut dan di dalam kantor
Baznas semua karyawan dituntut untuk saling menerapkan sistem
kekeluargaan sehingga bisa dikatakan jauh terhadap konflik antar
karyawan, dan untuk tidak adanya perkembangan karir di dalam kantor
Baznas berdasarkan wawancara dari 3 lembaga Baznas menyatakan
bahwa sudah ditetapkan dari awal bekerja di dalam kantor Baznas tidak
ada yang namanya naik jabatan atau pindah divisi, bisa naik jabatan
ketika mempunyai staf didalam divisi sehingga menjadi kepala bidang
divisi tersebut. Dan untuk stressor keorganisasian berupa struktur
organisasi, tingkat jabatan, dan ketiadaan kebijaksanaan yang jelas.
Berdasarkan hasil wawancara menyatakan budaya musyawarah atau
mufakat sudah tertanam di dalam masyarakat Indonesia apapun
kebijakan dari lembaga apabila sudah sesuai dengan standar dan prosedur
semua harus dibicarakan bersama-sama mulai dari pimpinan, kepala
kantor dan staf-nya, diperlukannya pimpinan yang mempunyai keahlian
dan paham terhadap struktur kinerja di dalam kantor Baznas sehingga
disaat karyawan menanyakan ketidakfahaman atau koreksi kinerja di
setiap bidang, pimpinan harus mengerti semua yang dikerjakan oleh
karyawannya. Jadi didalam stresor organisasi dari 3 lembaga Baznas di
Jawa Timur menyatakan ada yang berpengaruh dan tidak mempengaruhi

dalam kinerjanya.
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Allah telah berjanji bahwa pasti ada jalan disetiap kesulitan. Allah

telah berfirman dalam Qs. Al-Insyirah ayat 5-6:10

f1p 5, 2alas 3 gop vl il 6 &g

Karena sesungguhnya sesudah kesulitan itu ada kemudahan Maka
sesungguhnya bersama kesulitan ada kemudahan.!!

Melatarbelakangi dari ayat di atas menyebutkan bahwa setiap
karyawan memiliki tugas dan beban tuntutan pekerjaan yang berbeda-
beda, namun dalam setiap pekerjaan tersebut menuntut untuk
memberikan hasil kinerja yang baik dalam bidangnya masing-masing,
sehingga apapun kesulitan yang dihadapi oleh karyawan dari 3 lembaga
Baznas di Jawa Timur Allah SWT telah menjamin bahwa sesudah
kesulitan pasti ada kemudahan, dan dari pernyataan yang di atas dapat
ditarik kesimpulan bahwasannya semakin tinggi job stress dari 3 lembaga
Baznas di Jawa Timur maka tidak akan mempengaruhi kinerja yang
mereka kerjakan.

3. Pengaruh Perilaku Etis Terhadap Kinerja Karyawan Pada Badan Amil
Zakat Nasional (BAZNAS) Di Jawa Timur

Hasil penelitian menunjukkan nilai T hitung < T tabel yaitu 1,933 <
2,04523 dan nilai Sig. > 0,05 yaitu 0,141 > 0,05 maka Ho diterima dan
H: ditolak. Berdasarkan hasil tersebut kemudian diadakan analisis lebih

lanjut dari hasil uji hipotesis. Dari hasil pengujian pengaruh variabel

10 Al- Qur’an, 94:5-6.
' Kementrian Agama Republik Indonesia, A/-Qur’an dan Terjemahnya..., 596.
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perilaku etis terhadap kinerja karyawan menyatakan bahwa perilaku etis
tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan Baznas di Jawa
Timur. Dengan kata lain terdapat faktor-faktor lain yang dimungkinkan
berpengaruh, Artinya semakin tinggi peraturan untuk tetap berperilaku
etis maka tidak mempengaruhi terhadap kinerja karyawan Baznas di
Jawa Timur, karena lembaga Baznas tersebut bergerak dalam bidang
sosial sehingga peranan atau tuntutan untuk selalu berperilaku etis sudah
mereka terapkan sehari-hari dikehidupan biasa untuk saling membantu
kepada sesama, sehingga dapat dimungkinkan terdapat kompetensi dasar
lain yang lebih mempengaruhi kinerja karyawan.

Hingga pada penelitian ini dilakukan, peneliti kesulitan dalam
mendapatkan rujukan hasil penelitian sebelumnya yang menguji tentang
pengaruh perilaku etis terhadap kinerja karyawan. Oleh sebab itu hasil
penelitian ini mengembangkan temuan teoritis sebelumya yang telah
dilakukan oleh Ricky W. Griffin dan Ronald J. Ebert, dalam teorinya
menjelaskan bahwa “etika” merupakan keyakinan mengenai tindakan
yang benar dan yang salah, atau tindakan yang baik dan yang buruk, yang
mempengaruhi hal lainnya. Dengan kata lain perilaku etis adalah perilaku
yang sesuai dengan norma-norma sosial yang diterima secara umum
sehubungan dengan tindakan-tindakan yang benar dan baik.!?

Indikator dalam perilaku etis mancakup 3 aspek sesuai dengan teori

yang telah disampaikan peneliti pada bab-bab sebelumnya. Secara

12 Ricky Griffindan Ronald J. Ebert, Bisnis Edisi Kedelapan, (Jakarta: Erlangga, 2006), 57.
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keseluruhan penelitian pada 3 lembaga Baznas di Jawa Timur
menunjukkan bahwasannya karyawan mampu untuk tetap berperilaku
etis meskipun dihadapkan dengan pengaruh budaya organisasi, kondisi
politik, dan perekonomian global yang tidak menentu. Berdasarkan hasil
dari wawancara dari 3 kantor Baznas di Jawa Timur keseluruhan
menyatakan bahwa budaya organisasi yang diciptakan dalam lingkungan
kerja yakni dengan menerapkan budaya islami atau religius karena
bekerja di Baznas ini adalah badan amil zakat yang mengurusi dana
umat, jadi apabila karyawan tersebut tidak mencermikan untuk
berperilaku religius maka karyawan tersebut pasti tidak mampu untuk
mengurus dana dari umatnya,'3 sehinggan nilai keimanan di dalam kantor
Baznas di pertajam dengan sholat tepat waktu, dan saling mengingatkan
dengan adanya batasan wanita dengan pria di dalam bekerja.'* Kemudian
untuk kondisi politik dari 3 kantor Baznas di Jawa Timur keseluruhan
menyatakan bahwa tetap untuk berperilaku etis meskipun ada yang
menyalahkangunakan hak profesinya, karena ketika ada muzakki
(donatur) yang ingin ber zakat, infaq dan shadaqah pasti ada konfirmasi
ke atasan, dan pengeluaran untuk di distribusikan juga aka ada bukti
yang jelas dan terdapat foto dengan laporan pertanggung jawaban (SPJ)
yang menyertai bahwa pengeluaran untuk di distribusikan memang benar

adanya. Dan untuk perekonomian global di 3 tempat lembaga Baznas di

13 Indah Sriwahyuni, Wawancara, Gresik, 04 Desember 2017.
4 Dwindayati, Wawancara, Surabaya, 12 Desember 2017.
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jawa Timur ini keseluruhan tidak akan mempengaruhi dan tetap
berperilaku etis apabila di waktu sekarang dan yang akan datang harga
kebutuhan pokok dan kebutuhan biaya hidup yang semakin tinggi tidak
akan mempengaruhi etika mereka dikarenakan mereka mempunyai
pekerjaan diluar selain bekerja di Baznas jadi gaji mereka sudah
ditetapkan yakni tidak akan mempengaruhi etika mereka dan akan tetap
mematuhi peraturan lembaga.

Nabi Muhammad SAW dalam kepemimpinannya menggerakkan
pengikutnya selalu berdasarkan etika yang diajarkan dalam Al-Quran
yang memerintahkan manusia berbuat baik, melarang berbuat mungkar,
dan tidak membuat kerusakan, sebagaimana disebutkan dalam ayat Al-

Quran berikut:
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Dan janganlah kamu membuat kerusakan di muka bumi, sesudah
(Allah) memperbaikinya dan berdoalah kepada-Nya dengan rasa
takut (tidak akan diterima) dan harapan (akan dikabulkan).
Sesungguhnya rahmat Allah amat dekat kepada orang-orang yang
berbuat baik”. (QS. Al A’raf; 56).'

Ayat tersebut menjelaskan bahwa seorang karyawan haruslah
bekerja dengan baik dan jujur. Apabila hal tersebut telah teraplikasikan
dengan baik di dalam lingkungan kerja, maka karyawan yang memiliki

etika yang baik pasti akan memberikan pelayanan yang terbaik untuk

!5 Kementrian Agama Republik Indonesia, A/-Qur’an dan Terjemahnya..., 151.
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masyarakat dan lembaga sesuai dengan standar yang telah ditentukan
didalam organisasi. Hal tersebut tercermin pada sikap karyawan dari 3
lembaga Baznas di Jawa Timur yakni selalu mengedepankan para
mustahiq yang sangat membutuhkan pertolongan dan dengan tuntutan
target pekerjaan yang lambat tahun terus meningkat, karyawan akan
tetap berperilaku etis sesuai dengan tuntutan yang sudah ada di dalam
Al-Qur’an yang selaras dengan Misi Selalu menjunjung tinggi dan
berpedoman pada syari’at Islam dalam mengimplementasikan

pengumpulan dan pendistribusian ZIS.

B. Pengaruh Profesionalisme, Job Stress, Dan Perilaku Etis Secara Simultan
Terhadap Kinerja Karyawan Pada Badan Amil Zakat Nasional (BAZNAS)
Di Jawa Timur

Profesionalisme, job stress, dan perilaku etis secara simultan
berpengaruh terhadap kinerja karyawan dari 3 lembaga Baznas di Jawa
Timur. Hal ini dibuktikan berdasarkan hasil uji hipotesis (uji F) yang
dilakukan yakni, nilai F hitung sebesar 16,689 dan nilai Sig. sebesar 0,000.
Sehingga, nilai F hitung > F tabel yaitu 16,689 > 2,93 dan nilai Sig. < 0,05
yaitu 0,000 < 0,05 maka Ho ditolak dan H; diterima yang berarti bahwa
terdapat pengaruh signifikan antara profesionalisme, job stress, dan perilaku
etis secara bersama-sama (simultan) berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan pada Badan Amil Zakat Nasional (BAZNAS) di Jawa Timur.

Dari hasil pengujian koefisien determinan berganda (R?) pada tabel

Model Summary, pada tabel tersebut menampilkan koefisien korelasi atau
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hubungan yang menjelaskan besarnya prosentase pengaruh variabel
independen terhadap variabel dependen yang disebut dengan koefisien
determinasi. Dari output tersebut hasil koefisen menunjukkan bahwa ketiga
variabel (profesionalisme (Xi), job stress (X»), dan perilaku etis (X3))
bersama-sama berpengaruh terhadap variabel kinerja karyawan (Y) sebesar
0,633 atau 63,3% , dan sisanya hanya berkisar 36,7% dipengaruhi oleh
variabel-variabel lain diluar model yang dilakukan oleh peneliti. Kemudian
pada persamaan regresi Y = -2,324 + 0,360X1 + 0,212X2 + 0,307X3 + €,
dari persamaan tersebut dapat terlihat bahwa koefisien regresi untuk ketiga
variabel independen yakni profesionalisme (X1), job stress (X2), dan perilaku
etis (X3) adalah positif terhadap kinerja karyawan pada Badan Amil Zakat
Nasional (BAZNAS) di Jawa Timur, dan nilai koefisien dari Y bernilai
negatif yakni apabila ketiga variabel Xi, X, X3 tidak dijadikan dalam
variabel yang mempengaruhi pada kinerja karyawan (Y) maka penilaian
tersebut akan berkurang sebesar 2,324. Sehingga data dari regresi tersebut
dapat diartikan, jika setiap terjadi peningkatan masing-masing dari variabel
profesionalisme, job stress, dan perilaku etis secara bersama-sama akan
semakin tinggi pula nilai dari kinerja karyawan pada Badan Amil Zakat
Nasional (BAZNAS) di Jawa Timur, dengan demikian pengajuan hipotesis
diterima.

Kinerja merupakan hasil kerja yang dicapai oleh seorang karyawan
dalam melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan

kepadanya walaupun tugas dan tuntutan yang berbeda-beda, dan sebagai
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tolak ukur dalam menentukan apakah suatu pekerjaan yang dilakukan
akankah menjadi baik atau justru akan menjadi buruk. Setiap organisasi atau
badan amil zakat membutuhkan sumberdaya manusia yang mempunyai sikap
profesionalisme, berperilaku etis serta yang mempunyai tingkat stres yang
baik yang akan mendorong karyawan tersebut untuk bekerja lebih baik lagi.
Karyawan yang baik tidak sebatas hanya mampu memeberikan pelayanan
kepada masyarakat saja melainkan lebih pada kinerja dalam proses
pencapaiannya. Hasil kinerja seorang karyawan menjadi acuan keberhasilan
organisasi untuk mencapai tujuan yang telah di tetapkan di suatu lembaga
tersebut. Oleh sebab itu, agar keberhasilan tersebut dapat tercapai dengan
baik, dalam organisasi memerlukan karyawan yang memiliki kemampuan
dan keahlian yang sesuai dengan visi dan misi organisasi

Perlu dilakukannya suatu upaya sebagai bentuk dari pengembangan
sumber daya manusia agar dapat memberikan hasil yang baik sesuai dengan
tujuan dan standar yang telah ditetapkan di suatu lembaga. Kompetensi ini
menyangkut kemampuan dari masing-masing individu dalam melakukan
tugas atau mengambil keputusan sesuai dengan perannya dalam organisasi
yang relevan dengan keahlian dan pengetahuan yang dimilikinya.

Pemberdayaan sumber daya manusia pada 3 lembaga Baznas di Jawa
Timur senantiasa menyelenggarakan program pembinaan sumber daya
manusia sebagai wujud pengembangan sumber daya kepada karyawan atau
pembinaan kepada amil. Adapun bentuk program tersebut berupa pembinaan

kerohanian, kelembagaan amil megenai (ruang lingkup Baznas, ruang
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lingkup amil beserta tugas-tugas sebagai amil), pelatihan BIMTEK
(bimbingan teknis bagian keuangan), serta pembibingan (councelling).
Namun pada setiap lembaga dari 3 lembaga Baznas yang diteliti oleh peneliti
berbeda-beda sesuai dengan kebijakan yang ditetapkan oleh lembaga masing-
masing. Pada setiap lembaga Baznas pasti mempunyai kategori dan
klasifikasi kompetensi tersendiri yang telah di tetapkan demi terwujudnya
tujuan di dalam organisasi, karena kompetensi merupakan faktor kunci
penentu bagi seorang karyawan dalam menghasilkan kinerja yang sangat
baik.

Dalam perspektif islam tugas untuk mengelola sumber daya insani yang
dimiliki organisasi menjadi kewajiban bagi setiap muslim untuk mengetahui
bagaimana pengelolaan yang baik dan sesuai dengan tuntutan syariah.

Sebagaimana firman Allah dalam QS. Al-zalzalah (99) ayat 7-8:

AAp & 52 55 I s asdvh &5 1 85 JUke e a8

Barangsiapa mengerjakan kebaikan, meskipun zarrah, akan dilihatnya
(balasan) kejahatan itu.!®

Dengan disebutkan di dalam Al-Quran yang jika kita bekerja dengan
baik sesuai dengan tuntutan-Nya akan mendapatkan ganjarannya meskipun
sekecil apapun kebaikan yang diberikan untuk membantu masyarakat,
sebaliknya jika bekerja dengan tidak baik juga akan mendapat ganjaran seuai
dengan perbuatan yang mereka kerjakan. Maka dari itu karyawan harus

senanatiasa bekerja sesuai dengan kemempuan yang dimilikinya dan apabila

16 Kementrian Agama Republik Indonesia, A/-Qur’an dan Terjemahnya, (Bandung:PT Sygma,
2014), 599.
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hal tersbut telah teraplikasikan dengan baik di dalam lingkungan kerja, maka

karyawan yang memiliki kompetensi dapat memberikan pelayanan yang

terbaik untuk menunjang kinerja yang sesuai dengan standar yang telah
ditetapkan di dalam organisasi.

Dari penelitian yang dilakukan, penulis memahami bahwa terdapat
beberapa kekurangan dan kelemahan dalam penyusunan skripsi ini.
Kekurangan dan kelemahan tersebut merupakan keterbatasan dalam
penelitian ini, yaitu:

a. Penelitian ini menggunakan metode penyebaran kuisioner sebagai alat
pengumpulan data. Sehingga adanya kemungkinan responden atau
karyawan menjawab pertanyaan dengan kurang tepat karena
ketidakpahaman atau kesalahan dalam penafsiran setiap pertanyaan
yang telah diajukan oleh peneliti.

b. Terbatasnya penelitian terdahulu yang membahas tentang pengaruh
perilaku etis terhadap kinerja karyawan membuat peneliti kesulitan
mendapatkan referensi hasil penelitian sebelumnya. Sehingga hasil
penelitian ini mengembangkan penelitian teoritis yang telah dilakukan
oleh Ricky W. Griffin dan Ronald J. Ebert dan didukung dengan output
hasil uji SPSS v.24 yang merupakan olahan data kuisioner yang telah
disebar kepada responden.

c. Kelemahan dari penelitian ini karena mencampurkan antara organisasi
yang berada dipusat (kota) dan yang berada di daerah (kabupaten), dan

kepada peneliti selanjutnya diharapkan untuk menggabungkan
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organisasi pusat dengan pusat antar provinsi yang berbeda atau dengan

menggabungkan antar kabupaten dalam satu provinsi.

digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.id



BAB VI

PENUTUP

A. Kesimpulan

Berdasarkan dari rumusan masalah yang telah di paparkan pada bab

sebelumnya maka peneliti dapat menarik kesimpulan sebagai berikut:

1.

Variabel bebas (X) profesionalisme secara parsial berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan pada Badan Amil Zakat Nasional di Jawa
Timur, dengan perolehan nilai t nhitng > t tabel Yakni 3,569 > 2,04523.
Kemudian variabel bebas (X32), job stress, secara parsial tidak berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan pada Badan Amil Zakat Nasional di
Jawa Timur, terbukti dari nilai t hitung < t tavel yakni 1,933 <2,04523. Untuk
variabel bebas (X3), perilaku etis secara parsial tidak berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan pada Badan Amil Zakat Nasional di

Jawa Timur, terbukti dari nilai t nitung <t tabel yakni 1,933 < 2,04523.

Variabel bebas (X1) profesionalisme, (X2) job stress dan (X3) perilaku etis
secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada
Badan Amil Zakat Nasional di Jawa Timur. Terbukti dari nilai F nitung > F

tabel yakm 16,689 > 2,93

B. Saran

Berdasarkan kesimpulan yang diperoleh dalam penelitian ini, maka

diajukan saran sebagai pelengkap terhadap hasil penelitian yang dapat

diberikan sebagai berikut:

119



120

1. Dari hasil penelitian ini disarankan bisa menjadi evaluasi bagi setiap
karyawan dan pimpinan pada lembaga BAZNAS Prov. Jatim, BAZNAS
Kab. Gresik dan BAZNAS Kab. Sidoarjo guna sebagai standar kompetensi
agar kedepannya dapat lebih profesional dalam melakukan tugas
kewajibannya sebagai karyawan, yakni dengan mengadakan pelatihan
disetiap divisi diharapkan dapat tercapainya hasil kerja yang lebih
maksimal dan tidak hanya mengadakan pelatihan pada divisi keuangan
saja,

2. Karyawan dalam menjalankan tugasnya harus sesuai dengan standar
profesi yang sudah diciptakan oleh organisasi profesi, sehingga tidak
bertindak menurut keinginan dan kepentingan pribadi saja.

3. Pada penelitian berikutnya diharapkan dapat menambah jumlah sampel
penelitian dan memperluas wilayah sampel penelitian, bukan hanya di
Jawa Timur saja tetapi membandingan dengan antar Provinsi atau antar
kabupaten dalam satu provinsi. karena dalam penelitian ini hanya
menggunakan 3 lembaga untuk dijadikan penelitian dengan total 33
responden. Perluasan daerah survey bertujuan agar hasil penelitian
selanjutnya lebih mungkin untuk disimpulkan secara menyeluruh atau
umum.

Keterbatasan di dalam penelitian ini diharapkan dapat ditindaklanjuti
oleh peneliti selanjutnya sehingga profesionalisme, job stress, dan perilaku
etis dapat teraplikasi dengan baik dan dapat meningkatkan kinerja karyawan

pada Badan Amil Zakat Nasional (BAZNAS) di Jawa Timur.
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