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ABSTRACT

This study aims to analyze the influence of work family conflict, the
role of ambiguity, job stress and employee performance at PKU Muhammadiyah
Temanggung hospital. The data used in this study was compiled by
questionnaires and implemented in 70 female nurses at PKU Muhammadiyah
Temanggung hospital, who are married and have family. Analysis techniques in
this study include, validity test, classical assumption test, and path analysis.

The results of this study indicate the existence of work family
conflicthas positive and significant on job stress, role ambiguity has positive and
significant on job stress, negative and significant job stress on the performance of
employees, work family conflict negative and significant on the performance of
employees, the role of ambiguity have a negative and significant effect on the
performance of employees. In addition, job stress has a negative effect in the
relationship between work family conflict and performance of employees in the
relationship between role ambiguity and employee performance.

Keywords: Work Family Conflict, Role Ambiguity, Job Stress and Employees
Performance

PENDAHULUAN

Pengelolaan SDM dalam sebuah perusahaan bila didukung dengan
kinerja yang baik, tentunya akan menghasilkan income yang lebih besar
bagi perusahaan itu sendiri. Kondisi ini memungkinkan sebuah
perusahaan akan terus mengalami peningkatan dalam perkembangan
manajemennya. Ada beberapa kendala kriteria pengelolaan SDM, seperti
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work family conflict, ambiguitas peran dan stres kerja. Sering kali fenomena
ini menjadi suatu aspek dalam organisasi yang demikian bagus dapat
menurun akibat tidak adanya solusi untuk menangani masalah yang
terjadi pada karyawan suatu perusahaan atau organisasi yang
mengakibatkan kinerja  organisasi tersebut menjadi turun. Kinerja
perawat pada RS PKU Muhammadiyah Temanggung sudah cukup baik.
Akan tetapi, terkadang masih ada beberapa faktor yang mempengaruhi
kualitas kinerja pada perawat. Pemberian tugas tambahan dari atasan
kepada karyawan sebuah rumah sakit sangatlah wajar, akan tetapi
penambahan tugas tersebut akan mengakibatkan karyawan memiliki
beban tanggung jawab lebih dari satu diluar tanggung jawab dari tugas
pokok yang mereka miliki. Tanggung jawab yang lebih dari satu tersebut
akan mengakibatkan karyawan merasakan ambiguitas posisi yang saat ini
didapatkan sebab penambahan tugas di luar job desk terkadang membuat
karyawan merasa bingung dan terbebani. Selain itu menjadi perawat bagi
seorang wanita yang sudah berkeluarga tidaklah mudah, karena dengan
adanya dua peran menjadi seorang perawat dan menjadi seorang ibu
rumah tangga akan tidak mudah untuk membagi waktu dengan jam kerja
perawat yang sangat menyita. Belum lagi adanya tekanan pada satu peran
yang akan mempengaruhi peran lainnya.

TINJAUAN TEORETIS DAN HIPOTESIS

A. Kinerja Karyawan
Kinerja merupakan tugas pokok dan fungsi yang berpedoman pada
norma, standar oprasional prosedur kriteria dan ukuran yang telah
ditetapkan atau berlaku dalam perusahaan dengan melihat kualitas
dan kuantitas yang dihasilkan dari pekerjaan seorang individu atau
kelompok dalam sebuah perusahaan (Torang, 2012). Sedangkan
menurut Robbins (2015) kinerja merupakan ketercapaian yang
optimal berdasar pada potensi atau kemampuan yang dimiliki oleh
seorang karyawan yang selalu diawasi dan diperhatikan oleh para
pemimpin perusahaan tempat karyawan tersebut bekerja.
Robbins (2015) tentang beberapa indikator yang dapat digunakan
untuk mengukur kinerja karyawa, seperti berikut:
1) Hasil tugas individu

Pengukuran ini lebih pada seperti apa hasilnya dari pada proses

untuk mencapainya. Indikatornya adalah:

a) Kualitas

b) Ketepatan
2) Perilaku



Pengukuran ini lebih berpusat atau lebih berkonsentrasi pada
perilaku dari seorang karyawan dalm tempatnya bekerja.
Indikatornya adalah
a) Kesungguhan dalam sikap
b) Kemampuan untuk merampungkan pekerjaannya secara baik

3) Ciri kepribadian
Ukuran yang satu ini berfokus kepada ciri kepribadian seoran
karyawan. Indikatornya adalah berpengalaman banyak.

. Stres Kerja

Stres kerja oleh orang awam sering dirasakan seperti perasaan tidak
karuan atau tidak tenang yang terjadi karena pekerjaan. Karyawan
yang berada pada suatu tekan secara terus menerus akan
mengakibatkan stres kerja yang berdampak pada hasil yang diterima
perushaan. Stres juga bisa didefinisikan sebagai timbal balik yang
didapatkan oleh seorang individu (Ivancevich, 2007). Luthans (2011)
menyatakan bahwa stres merupakan suatu respon yang mudah
menyesuaikan pada keadaan eksternal yang mengakibatkan stresor.
Menurut Robbins (2015) stres merupakan suatu kondisi dimana
seseorang dihadapkan pada keadaan yang menurutnya sangat penting
yang membuat seorang individu secara alami menuntut dirinya
sendiri untuk mendapatkan hal yang di inginkan dan dianggap
penting.

Pendapat yang dikemukakan oleh Igor (1997 dalam Saputra, 2014)
dengan indikator penguukuran stres kerja seperti berikut:

1) Intimidasi dan tekanan.

2) Perbedaan antara tuntutan dan sumber daya yang ada.

3) Ketidakcocokan dengan pekerjaan.

4) Pekerjaan yang berbahaya.

5) Beban kerja lebih.

6) Target dan harapan yang tidak realistis.

. Ambiguitas Peran

Menurut Robbins (2015) ambiguitas peran terjadi pada saat ekspektasi
dari sebuah peran tidak dimengerti dengan jelas serta muncul
ketidakyakinan pada peran yang dilaksanakan. Gibson (2002)
menyatakan bahwa ambiguitas peran merupakan kondisi dimana
karyawan tidak mengerti akan hak dan kewajiban yang dimiliki untuk
melaksanakan pekerjaan yang diberikan. Ambiguitas peran
merupakan suatu situasi pada seseorang yang tidak mempunyai
harapan yang jelas karena mengetahui informasi yang cukup jelas
untuk melaksanakan tugasnya dan tidak mengetahui arah yang jelas
mengenai perannya di suatu organisasi Rizzo et al.,(1970). Rizzo et al



(1970) mengungkapkam ada beberapa indikator yang digunakan

untuk mengukur variable ambiguitas peran, yaitu :

1) Wewenang. Mempunyai keyakinan tentang besarnya wewenang
yang dimiliki untuk menyelesaikan tanggung jawab.

2) Tanggung Jawab. Perlunya mengetahui tentang tujuan dan
pembagian waktu yang jelas dalam pekerjaan.

3) Kejelasan Tujuan. Mengetahui tanggung jawab sertainformasi
yang jelas mengenai pekerjaannya.

4) Cakupan Pekerjaan. Cakupan pekerjaan dan evaluasi kerja yang
jelas diketahui karyawan.

. Work Family Conflict

Karyawan yang dituntut untuk menyelsaikan pekerjaannya dapat
terpengaruh oleh peran dalam keluarga yang terkadang harus dapat
dilakukan secara bersamaan. Greenhaus dan Beutell (1985)
mendefinisikan bahwa work family conflict adalah suatu konflik yang
timbul akibat peran dalam keluarga dan peran dalam pekerjaan tidak
dapat berjalan secara seimbang karena peran dalam pekerjaan tidak
sesuai dengan peran yang ada dalam keluarga. Pekerjaan dan keluarga
akan saling mempengaruhi satu dengan yang lainnya. Jam kerja yang
sangat padat dapat mengakibatkan terjadinya work family conflict
karena waktu bersama keluarga menjadi berkurang dan dapat
menimbulkan masalah tententu. Natemeyer et al, dalam Janeet al.,
(2008) menjelaskan konflik work family conflict dapat diartikan sebagai
bentuk konflik dimana tuntutan umum, waktu serta ketegangan yang
berasal dari perannya sebagai pekerja mengganggu tanggungjawab
karyawan dalam perannya pada keluarga.

(Greenhaus & Beutell, 1985) work family conflict dilihat dari beberapa
dimensi, yaitu sebagai berikut :

1) Time Based Conflict

Indikatornya adalah sebagai berikut:

a) Karyawan merasa waktu yang digunakan pada saat bekerja
menghalangi waktu yang dibutuhkan wuntuk memenubhi
kewajiban keluarga (WFC 1)

b) Karyawan merasa sulit membagi waktu antara pekerjaan dan
keluarga (WFC 2)

2) Strain Based Conflict

Indikatornya adalah sebagai berikut:

a) Ketegangan yang dialami karyawan sering kali mempengaruhi
atau menganggu keharmonisan keluarga (WFC 3)

b) Ketegangan atau ketidakharmonisan dalam keluarga sering kali
mengganggu kinerja karyawan (WFC 4)

3) Behavior Based Conflict



Indikatornya adalah sebagai berikut:

a) Permasalahan keluarga yang dihadapi karyawan menyebabkan
karyawan berperilaku emosional (mudah marah dan cepat
tersinggung) (WFC 5)

b) Permasalahan di pekerjaan yang dihadapi karyawan sering kali
menyebabkan karyawan berperilaku emosional di rumah
(mudah marah dan cepat tersingggung) (WFC 6)

E. Hipotesis
H1 :Work family conflict memiliki pengaruh positif signifikan terhadap
stres kerja.
H2 : Ambiguitas peran berpengaruh positif signifikan terhadap stess
kerja.
H3: Work family conflict berpengaruh negatif terhadap kinerja.
H4 : Ambiguitas peran berpengaruh negatif terhadap kinerja
karyawan.
H5: Stres kerja berpengaruh negatif terhadap kinerja karyawan.
H6 : Stres kerja dapat memediasi pengaruh work family conflict
terhadap kinerja karyawan.
H7: Stres kerja dapat memediasi pengaruh ambiguitas peran terhadap
kinerja karyawan.

F. Model Penelitian

WORK
FAMILY
CONFLICT

H3

KINERJA
KARYAWAN

AMBIGUITAS
PERAN




METODE PENELITIAN

. Objek dan Subjek Penelitian

Dalam penelitian ini, objek penelitian yang digunakan adalah salah
satu rumah sakit swasta yang ada di Temanggung, yaitu: RS PKU
Muhammadiyah Temanggung. Sedangkan yang menjadi subjek dari
penelitian ini adalah seluruh karyawan RS PKU Muhammadiyah
Temanggung.

. Jenis Data

Adapun jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data
primer, karena peneliti berusaha memperoleh data langsung dari
responden yang menjadi sampel penelitian ini. Data primer dalam
penelitian ini berupa jawaban-jawaban responden atas pertanyaan
mengenai work family conflict, ambiguitas peran, stres kerja dan juga
tentang kinerja karyawan.

. Populasi dan Sampel

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh perawat RS PKU
Muhammadiyah Temanggung. Dalam penelitian ini yang menjadi
populasi adalah seluruh perawat wanita Rumah Sakit PKU
Muhammadiyah Temanggung yang berjumlah 85 perawat wanita.

. Teknik Pengambilan Sampel

Dalam penelitian ini, populasi yang digunakan mencakup seluruh
perawat wanita yang bekerja di PKU Muhammadiyah Temanggung.
Teknik pengambilan sampel yang digunakan dengan menggunakan
teknik non probability sampling dengan jenis purposive sampling. Dimana
pengambilan sampel ditunjukan kepada responden yang memenuhi
kriteria yang sudah ditentukan. Sampel yang diambil pada penelitian
ini sejumlah 70 orang perawat wanita RS PKU Muhammadiyah
Temanggung dengan kriteria responden yang sudah menikah atau
berkeluarga.

. Teknik Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan metode
survei dengan menggunakan alat kuesioner. Kuesioner yang
digunakan dibagi menjadi dua bagian, diantaranya: bagian pertama
berkaitan dengan identitas responden dan bagian kedua merupakan
pertanyaan tentang work family conflict, ambiguitas peran, stres kerja
dan kinerja karyawan. Kuesioner bagian kedua merupakan pertanyaan
tertutup, artinya jawaban dari petanyaan yang diberikan kepada
responden ditentukan sesuai dengan skala likert. Skala likert yang
digunakan dalam penelitian ini memiliki interval dari 1 sampai 5
(sangat tidak setuju sampai dengan sangat setuju).

. Definisi Operasional

1. Variable Independent



a. Work Family Conflict

Work  family conflict adalah suatu kondisi dimana terjadi

pertentangan atau konflik yang diakibatkan dari tidak dapat

disetarakannya tuntutan pekerjaan dan tuntutan keluarga.

Penelitian ini mengacu pada indikator yang digunakan pada

penelitian Yang, et al (2000 dalam Wirakristama, 2011) yang

didalamnya menyebutkan tiga jenis work family conflict, yaitu:

1) Time-based conflict.

a) Kurang bahkan tidak adanya waktu untuk keluarga.
b) Tidak ada waktu untuk kehidupan bermasyarakat.
¢) Penggunaan hari libur untuk bekerja.

2) Strain-based conflict.

a) Waktu bekerja dipengaruhi oleh permasalahn keluarga.

b) Ada masalh dalam keluarga

c) Produktivitas kerja terpengaruhi

d) Kehidupan keluarga yang dipengaruhi tuntutan dalam
pekerjaan.

3) Behavior-based conflict.

a) Kurangnya peran menjadi ibu dari anak-anak dirumah
serta sebahai seorang istri.
b) Kelelahan yang terjadi setelah pulang kerja.
b. Ambiguitas Peran

Ambiguitas peran merupakan suatu situasi pada seseorang

yang tidak mempunyai harapan yang jelas karena mengetahui

informasi yang cukup jelas untuk melaksanakan tugasnya dan
tidak mengetahui arah yang jelas mengenai perannya di suatu
organisasi Rizzo et al.,(1970).

1) Wewenang. Mempunyai keyakinan tentang besarnya
wewenang yang dimiliki untuk menyelesaikan tanggung
jawab.

2) Tanggung Jawab. Perlunya mengetahui tentang tujuan dan
pembagian waktu yang jelas dalam pekerjaan.

3) Kejelasan  Tujuan.  Mengetahui  tanggung  jawab
sertainformasi yang jelas mengenai pekerjaannya.

4) Cakupan Pekerjaan. Cakupan pekerjaan dan evaluasi kerja
yang jelas diketahui karyawan.

c. Stres Kerja

Menurut Igor (1997 dalam Saputra, 2014) stres kerja terjadi

apabila sorang karyawan mendapatkan tekanan dari atasan

maupun lingkungannya bekerja. Tuntutan-tutntutan dalam
pekerjaannya yang terjadi secara berulang-ulang juga menjadi
sebuah stimulasi terjadinya stres kerja.

1) Intimidasi dan tekanan.



2) Perbedaan antara tuntutan dan sumber daya yang ada.
3) Ketidakcocokan dengan pekerjaan.
4) Pekerjaan yang berbahaya.
5) Beban kerja lebih.
6) Target dan harapan yang tidak realistis.
2. Variable Dependent
a. Kinerja Karyawan
Kinerja adalah pencapaian hasil oleh seorang karyawan dari
suatu pekerjaan dengan kriteria tertentu yang berlaku dalam
suatu perusahaan atau organisasi (Robbins 2015). Penelitian ini
menggunakan indikator yang diturunkan dari pengukuran
kinerja menurut Robbins (2015) adalah :
1) Hasil tugas individu
a) Kualitas
b) Ketepatan
2) Perilaku
a) Kesungguhan dalam sikap
b) Kemampuan untuk merampungkan pekerjaannya secara
baik
3) Ciri kepribadian
a) Pengalaman banyak
G. Uji Kualitas Instrumen
1. Uji validitas
Ghozali (2012) mendefinisikan uji validitas sebagai uji untuk
menetukan ukuran sebuah kuesioner sahih atau valid untuk
digunakan. Kuesioner dinyatakan valid apabila memiliki nilai
signifikansi < 0,05 (5%).
2. Ujireliabilitas
Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau handal jika jawaban
seseorang terhadap pertanyaan adalah konsisten atau stabil dari
waktu ke waktu (Sekaran, 2011). Indikator pertanyaan dikatakan
reliabel jika nilai cronbach’s alpha> 0,6.
H. Uji Asumsi Klasik
1. Uji multikolonieritas
Untuk penelitian ini, multikolonieritas bisa dilihat dari nilai
tolerance dan variance inflation factor (VIF) yang ada. Dari nilai cut off
yang sering dipakai, nilai folerance < 0,10 dan nilai VIF > 10 hasil
seperti ini sering dinyatakana ada multikolonieritas dan seperti itu
juga sebaliknya.
2. Uji heteroskedasitas
Menurut Ghozali (2007) suatu bentuk model regresi dinyatakan
baik apabila terjadi homokedastisitas didalamnya atau yang tidak
ada heteroskedastisitasnya.



3. Uji normalitas

Untuk mengambil keputusan didalam penelitian ini digunakan

grafik histogram dan normal probability plot (Ghozali, 2007) seperti

berikut:

a. Model regresi dikatan memenuhi asusmsi apabila data
menyebar pada sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis
diagonal atau grafik histogramnya.

b. Model regresi dikatan tidak memenuhi asumsi normalitas
apabila data menyebar jauh dari diagonal dan tidak mengikuti
arah garis diagonal atau grafik histogram.

Analisis Jalur

Adapun tahapan-tahapan yang digunakan dalam dalam analisis jalur
(path analysis) adalah sebagai berikut (Ridwan, 2012):

1. Menentukan rumusan hipotesis dan persamaan struktur.

a. Persamaan 1.

Terdapat pengaruh work family conflict dan ambiguitas peran
terhadap stres kerja.
Z=pZX1+pZX2 + ¢l

b. Persamaan 2.

Terdapat pengaruh work family conflict, ambiguitas peran dan
stres kerja terhadap kinerja karyawan.
Y =pYX1 +pYZ + pYX2 + €2

Work family conflict (X1)
Ambiguitas peran (X2)
Stres kerja (Z)
Kinerja karyawan (Y)
2. Menghitung koefisien jalur.
a. Menggambar diagram jalur dengan lengkap.
b. Menentukan sub struktur dan rumusan sesuai dengan hipotesis.
C. Menghitung koefisien regresi dari rumusan yang telah
ditentukan.
3. Menghitung koefisien jalur secara keseluruhan sesuai dengan
ketentuan pengujian pada program SPSS.
4. Menghitung koefisien masing-masing variable.
5. Membuat ringkasan dan kesimpulan.

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

. Gambaran Umum Objek/Subjek Penelitian

RS PKU Muhammadiyah Temanggung adalah amal usaha milik Pimpinan
Daerah Muhammadiyah Temanggung di bidang kesehatan, dan kedudukan
Majelis Pembina Kesehatan Umum (MPKU) adalah kepanjangan tangan
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Pimpinan Daerah Muhammadiyah sebagai pemilik RS PKU Muhammadiyah
Temanggung, dalam melaksanakan tugas-tugas penyelenggaraan RS PKU
Muhammadiyah Temanggung. Responden yang dipilih dalam penelitian ini
adalah perawat wanita RS PKU Muhammadiyah Temanggung yang telah
menikah, dalam pelaksanaan teknis lapangan yang telah dilakukan survei
kuesioner yang kemudian didistribusikan kepada responden secara langsung di
RS PKU Muhammadiyah Temanggung, penyebaran kuesioner dilakukan
selama satu minggu pada hari senin sampai dengan senin tanggal 4 — 11
Desember 2017 yang dilakukan di shift pagi, shift sore dan shift malam yang
berjumlah 70 responden.
B. Uji Asumsi Klasik

1.

Uji Multikolinieritas

Uji multikolinieritas bertujuan untuk mengetahui apakah dalam
model regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas. Model
regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi antar variabel bebas.
Untuk mengetahui ada atau tidaknya multikolinieritas maka dapat
dilihat dari nilai Varians Inflation Factor (VIF) dan tolerance (a).

Tabel 4. 1
Uji Multikolineartias
Variabel Tolerance VIF Keterangan
Work Family Conflict 0.778 1.285 quak t‘er‘]ac;h
multikolinieritas
Ambiguitas Peran 0.778 1.285 quak t‘er‘]ac.h
multikolinieritas

Sumber : Data Primer, 2017

Berdasarkan tabel 4.7 dapat diketahui bahwa nilai folerance
value> 0,10 atau nilai VIF <10 maka tidak terjadi multikolinieritas.
Uji Heteroskadesitas

Suatu asumsi penting dari model regresi linier klasik adalah
bahwa gangguan (disturbance) yang muncul dalam regresi adalah
homoskedastisitas, yaitu semua gangguan tadi mempunyai varian yang
sama. Hasil uji heteroskedastisitas dapat dilihat pada tabel berikut :

Tabel 4. 2

Uji Heteroskedastisitas

Variabel sig Batas Keterangan
. . 0.114 | >0,05 Tidak terjadi
Work Family Conflict heterokedasitas
o 0.686 | >0,05 Tidak terjadi
Ambiguitas peran heterokedasitas

Sumber : Data Primer, 2017
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Berdasarkan tabel 4.8 dapat diketahui bahwa nilai probabilitas
lebih besar dari 5%, dengan demikian variabel yang diajukan dalam
penelitian tidak terjadi heterokedasitas.

3. Uji Normalitas
Uji ini adalah untuk menguji apakah pengamatan berdistribusi
secara normal atau tidak. Hasil uji normalitas dapat dilihat pada tabel
dibawah ini:

Tabel 4. 3

Uji Normalitas

. Asymp.Sig.
Variabel (2-tailed) Batas Keterangan
Residual | 0.054 >005 | DAt berdistribusi
normal

Sumber : Data Primer, 2017

Berdasarkan Tabel 4.9 dapat diketahui nilai asymp.sig sebesar 0,557> 0,05
sehingga dapat disimpulkan bahwa data berdistribusi normal.

C. Uji Hipotesis
1. Analisis Tahap 1

Untuk menguji pengaruh work family conflict dan ambiguitas
peran terhadap stres kerja digunakan analisis regresi linier
berganda. Dalam model analisis regresi linier berganda akan diuji
secara simultan (uji F) maupun secara parsial (uji t). Ketentuan uji
signifikansi uji F dan uji t adalah sebagai berikut:

Menerima Ha: jika probabilitas (p) < 0,05 artinya work family conflict
dan ambiguitas peran secara simultan maupun
parsial memiliki pengaruh yang signifikan terhadap
stres kerja.

Ringkasan hasil analisis regresi linier berganda yang telah
dilakukan adalah sebagai berikut:

Tabel 4. 4

Hasil Uji Hipotesis Tahap 1

t
Variabel Beta | hitung | Sigt | Keterangan
Work Family Conflict | 0.583 | 5.890 | 0.000 | Signifikan

Ambiguitas Peran | 0.199 | 2.011 | 0.048 | Signifikan
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F hitung 32.070
Sig F 0.000
Adjusted R Square | 0.474

Sumber : Data primer 2017
a. Uji Regresi Simultan (uji F)

Berdasarkan regresi simultan, diperoleh nilai F-hitung
sebesar 32,070 dengan probabilitas (p) = 0,000. Berdasarkan
ketentuan uji F dimana nilai probabilitas (p) < 0,05, work family
conflict dan ambiguitas peran secara simultan mampu
memprediksi perubahan stres kerja.

b. Uji Regresi Parsial (uji t)
1) Work Family Conflict

Berdasarkan uji regresi parsial, diperoleh nilai t-
hitung sebesar 5.890 koefisien regresi (beta) 0.583 dengan
probabilitas (p) = 0,000. Berdasarkan hasil olah data dimana
nilai probabilitas (p) < 0,05 dapat disimpulkan bahwa work
family conflict berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Stres Kerja. Ini menunjukkan semakin tinggi work family
conflict yang terjadi padaperawat wanita RS PKU
Muhammadiyah Temanggung maka akan tinggi pula
tingkat stres kerja yang terjadi.

2) Ambiguitas Peran

Berdasarkan wuji regresi parsial, diperoleh nilai t-
hitung sebesar 2,011 koefisien regresi (beta) 0,199 dengan
probabilitas (p) = 0,048. Berdasarkan hasil olah data dimana
nilai probabilitas (p) < 0,05 dapat disimpulkan bahwa
ambiguitas peran berpengaruh positif dan signifikan
terhadap stres kerja. Ini menunjukkan semakin
tinggiambiguitas peranyang terjadi padaperawat wanita RS
PKU Muhammadiyah Temanggung maka akan tinggi pula
tingkat stres kerja.

c. Koefisisen Determinasi (R?)

Besar pengaruh work family conflict dan ambiguitas peran
secara simultan terhadap stres kerjaditunjukkan oleh nilai
Adjusted R Square sebesar 0,474. Artinya, 47,4% Stres Kerja
dipengaruhi oleh work family conflict dan ambiguitas peran.

2. Analisis Tahap 2

Untuk menguji pengaruh work family conflict, Ambiguitas
Peran dan Stres Kerjaterhadap Kinerja Karyawan digunakan
analisis regresi linier berganda. Dalam model analisis regresi linier
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berganda akan diuji secara simultan (uji F) maupun secara parsial
(uji t). Ketentuan uji signifikansi uji F dan uji t adalah sebagai
berikut:

Menerima Ha: jika probabilitas (p) < 0,05 artinya work family conflict,
ambiguitas peran dan stres kerjasecara simultan
maupun parsial memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap Kinerja Karyawan.

Ringkasan hasil analisis regresi linier berganda yang telah
dilakukan adalah sebagai berikut:

Tabel 4. 5

Hasil Uji Hipotesis Tahap 2

t Keterang
Variabel Beta | hitung | Sigt an
Work Family -0.279 | -2.154 | 0.035 | Signifika
Conflict n
Ambiguitas Peran -0.231 | -2.132 | 0.037 S1gnrif1ka
Stres Kerja -0.274 | -2111 | 0.039 Slgn;flka
F hitung 16.679
Sig F 0.000
Adjusted R Square | 0.405

Sumber : Data primer 2017
a. Uji Regresi Simultan (uji F)

Berdasarkan Regresi Simultan, diperoleh nilai F-hitung
sebesar 16,679 dengan probabilitas (p) = 0,000. Berdasarkan
ketentuan uji F dimana nilai probabilitas (p) < 0,05, work family
conflict, ambiguitas peran dan stres kerjasecara simultan mampu
memprediksi perubahan Kinerja Karyawan.

b. Uji Regresi Parsial (uji t)
1) Work Family Conflict
Berdasarkan uji regresi parsial, diperoleh nilai t-
hitung sebesar -2.154 koefisien regresi (beta) -0.279 dengan
probabilitas (p) = 0,035. Berdasarkan hasil olah data dimana
nilai probabilitas (p) < 0,05 dapat disimpulkan bahwa work
family conflict berpengaruh negatif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan. Ini menunjukkan semakin tinggi work
family conflict yang terjadi pada perawat wanita RS PKU
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MuhammadiyahTemanggung maka akan berpengaruh pada
penurunan kinerja karyawan.

2) Ambiguitas Peran

Berdasarkan uji regresi parsial, diperoleh nilai t-

hitung sebesar -2.132 koefisien regresi (beta) -0.231 dengan
probabilitas (p) = 0,037. Berdasarkan hasil olah data dimana
nilai probabilitas (p) < 0,05 dapat disimpulkan bahwa
ambiguitas peran berpengaruh negatif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan. Ini menunjukkan semakin tinggi
ambiguitas peran pada perawat wanita RS PKU
Muhammadiyah  Temanggung akan mengakibatkan
turunnya kinerja karyawan.

3) Stres Kerja

Berdasarkan uji regresi parsial, diperoleh nilai t-
hitung sebesar -2.111 koefisien regresi (beta) -0.274 dengan
probabilitas (p) = 0,039. Berdasarkan hasil olah data dimana
nilai probabilitas (p) < 0,05 dapat disimpulkan bahwa stres
kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan. ini menunjukkan semakin tinggi stres kerja pada
perawat wanita RS PKU Muhammadiyah Temanggung akan
mengakibat kan turunnya kinerja karyawan.
c. Koefisisen Determinasi (R?)

Besar pengaruh work family conflict, ambiguitas peran dan stres

kerjasecara simultan terhadap kinerja karyawanditunjukkan

oleh nilai Adjusted R Square sebesar 0,405. Artinya, 40,5%

kinerja karyawan dipengaruhi oleh work family conflict,

ambiguitas peran dan stres kerja.

D. Analisis Jalur
1. Pengaruh Tidak LangsungWork Family Conflictterhadap Kinerja
Karyawanmelalui Stres Kerjasebagai Variabel Intervening dengan
Membandingkan Nilai Koefisien Regresi.

Berikut ini adalah nilai koefisien regresi untuk mengetahui
apakah stres kerja mampu memediasai work family conflict terhadap
kinerja karyawandengan cara mengkalikan nilai koefisien antara
stres kerja terhadap kinerja karyawan dengan nilai koefisien stres
kerja terhadap kinerja karyawandan hasil dari perkalian koefisien
tersebut dibandingkan dengan nilai koefisien dari work family
conflict terhadap kinerja karyawan, hasilnya sebagai berikut :

a. Koefisien regresi work family conflict terhadap kinerja karyawan
sebesar -0.279

b. Koefisien regresi work family conflict terhadap stres kerja
sebesar(0,583
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c. Koefisien regresi stres kerja terhadap kinerja karyawan sebesar -
0,274
d. Hasil perkalian pengaruh tidak langsung:0,583 x -0,274 = -0,1597

Dari hasil interpretasi di atas dapat dijelaskan bahwa
nilai pengaruh langsung dari work family conflict terhadap kinerja
karyawansebesar -0,279 sedangkan nilai koefisien pengaruh tidak
langsung work family conflict terhadap kinerja karyawanmelaluistres
kerja sebagai variabel intervening sebesar -0,1597,dapat diartikan
bahwastres kerja mampu memediasiantara work family conflict
terhadap kinerja karyawankarena nilai koefisien pengaruh tidak
langsung lebih besar dari nilai koefisien pengaruh langsung.

2. PengaruhTidak Langsung Ambiguitas Peranterhadap Kinerja
Karyawanmelalui Stres Kerjasebagai Variabel Intervening dengan
Membandingkan Nilai Koefisien Regresi.

Berikut ini adalah nilai koefisien regresi untuk
mengetahui apakah stres kerja mampu memediasai ambiguitas
peran terhadap kinerja karyawan dengan cara mengkalikan nilai
koefisien antara stres kerja terhadap kinerja karyawan dengan nilai
koefisien stres kerja terhadap kinerja karyawandan hasil dari
perkalian koefisien tersebut dibandingkan dengan nilai koefisien
dari ambiguitas peran terhadap kinerja karyawan, hasilnya sebagai
berikut :

a. Koefisien regresi ambiguitas peran terhadap kinerja karyawan
sebesar -0.231

b. Koefisien regresi ambiguitas peran terhadap stres kerja
sebesar0,199

c. Koefisien regresi stres kerja terhadap kinerja karyawan sebesar -
0,274

d. Hasil perkalian pengaruh tidak langsung: 0,199x -0,274 = -0,0545

Dari hasil interpretasi di atas dapat dijelaskan bahwa nilai pengaruh
langsung dari ambiguitas peran terhadap kinerja karyawan sebesar -
0,231 sedangkan nilai koefisien pengaruh tidak langsung ambiguitas
peran terhadap kinerja karyawan melalui stres kerja sebagai variabel
intervening sebesar -0,0545 dapat diartikan bahwastres kerja mampu
memediasiantara ambiguitas peran terhadap kinerja karyawan karena
nilai koefisien pengaruh tidak langsung lebih besar dari nilai koefisien
pengaruh langsung.

E. Pembahasan
1. Pengaruh Work Family Conflict terhadap Stres Kerja
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Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa work family
conflict berpengaruh positif terhadap stres kerja. Hal tersebut
terbukti dengan nilai t hitung sebesar 5.890 dengan probabilitas
0,000 dimana angka tersebut signifikan karena (p<0,05). Hal ini
menunjukkan bahwa hipotesis 1 diterima.

Work family conflict (konflik pekerjaan keluarga) adalah
variable yang mempengaruhi munculnya stres kerja. Beberapa hal
yang dapat mempengaruhi munculnya konflik adalah tekanan
kerja, banyaknya tuntuan tugas dan kurangnya kebersamaan
keluarga. Ketidakseimbangan pemenuhan ketiga hal tersebut
dalam memicu konflik dan akhirnya memacu stres kerja pada
karyawan (Yavas, 2008). Hasil ini sejalan dengan penelitian oleh
Bazana dan Dodd (2013), penelitian ini menghasilkan pernyataan
bahwa work family conflict berpengaruh positif terhadap stres kerja.
Hal ini dikarenakan semakin tinggi work family conflict yang dialami
karyawan maka sangat berpotensi akan timbulnya stres kerja yang
tinggi pula pada karyawan. Hasil penelitian Sutanto dan Mogi
(2016) juga menunjukan pengaruh positif signifikan dari work family
conflict terhadap stres kerja.

. Pengaruh Ambiguitas Peran terhadap Stres Kerja

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa ambiguitas
peran berpengaruh positif terhadap stres kerja. Hal tersebut
terbukti dengan nilai t hitung sebesar 2,011 dengan probabilitas
0,048 dimana angka tersebut signifikan karena (p<0,05).Hal ini
menunjukkan bahwa hipotesis 2 diterima.

Kurangnya pengarahan yang cukup atau kejelasan
tujuan-tujuan serta tugastugas bagi orang-orang dalam peranan
kerja mereka dapat menyebabkan timbulnya situasi penuh stres
dan yang cenderung menimbulkan konflik. Menurut Schermerhorn
et al. (2011), stres kerja dapat dipengaruhi oleh beberapa faktor,
seperti tinggi rendahnya tuntutan tugas, konflik peran atau
ambiguitas peran, hubungan antar pribadi yang buruk, atau cepat
lambatnya kemajuan karir. Hasil ini sejalan dengan penelitian
olehRam et al., (2011) dan Satrini dkk (2017) ambiguitas peran
mempengaruhi stres kerja secara postif dan signifikan.

. Pengaruh Work Family Conflict terhadap Kinerja Karyawan

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa work family
conflict berpengaruh negatif terhadap kinerja karyawan. Hal
tersebut terbukti dengan nilai t hitung sebesar -2.154 dengan
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probabilitas 0,035 dimana angka tersebut signifikan karena
(p=0,05). Hal ini menunjukkan bahwa hipotesis 3 diterima.

Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh
Natalia dan Suharnomo (2015) disebutkan adanya pengaruh negatif
signifikan antara work family conflict terhadap kinerja karyawan
dalam penelitian ini kinerja karyawan sangat mempengaruhi
keberhasilan organisasi.Pada penelitian lain yang dilakukan
Retnaningrum dan Musadieq (2016) juga mengatakan bahwa work
family conflict berpengaruh negatif signifikan terhadap kinerja. Work
family conflict yang terjadi akan berpengaruh pada kinerja
karyawan yang diakibatkan dari tekanan-tekanan yang ada dan
hanya akan berakibat pada penurunan kinerja karyawan tersebut.

. Pengaruh Ambiguitas Peran terhadap Kinerja Karyawan

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa ambiguitas
peran berpengaruh negatif terhadap kinerja karyawan. Hal tersebut
terbukti dengan nilai t hitung sebesar -2.132 dengan probabilitas
0,037 dimana angka tersebut signifikan karena (p<0,05). Hal ini
menunjukkan bahwa hipotesis 4 diterima.

Hasil ini sejalan dengan penelitian oleh Celik (2013) dan
Chatarina (2001) menyatakan bahwa hasilnya menunjukkan
adanya pengaruh negatif ambiguitass peran terhadap kinerja
karyawan, kurangnya informasi tentang tujuan, harapan, arahan
dan kejelasan tugas kepada karyawan akan menurunkan kinerja
dari karyawan. Penelitian yang dilakukan Hutasuhut dan Reskino
(2016) juga menyatakan pengaruh negatif dan signifikan antara
ambiguitas peran terhadap kinerja karyawan.

. Pengaruh Stres Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa stres kerja
berpengaruh negatif terhadap kinerja karyawan. Hal tersebut
terbukti dengan nilai t hitung sebesar -2.111 dengan probabilitas
0,039 dimana angka tersebut signifikan karena (p<0,05).Hal ini
menunjukkan bahwa hipotesis 5 diterima.

Hasil ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh
Putri (2013) membuktikan adanya pengaruh negatif signifikan
antara stres kerja terhadap kinerja karyawan yang akan
mengakibatkan rasa tidak nyaman yang pada akhirnya menjadikan
stres. Pada penelitian Dewi dan Wibawa (2016) hasil analisis yang
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diperoleh juga menunjukkan adanya pengaruh negatif signifikan
stres kerja terhadap kinerja karyawan.

. Pengaruh Work Family Conflict terhadap Kinerja Karyawan melalui
Stres Kerja sebagai Mediasi.

Dari hasilpenelitian inimenunjukkan bahwa nilai
pengaruh langsung dari work family conflict terhadap kinerja
karyawan sebesar -0,279 sedangkan nilai koefisien pengaruh tidak
langsung work family conflict terhadap kinerja karyawanmelaluistres
kerja sebagai variabel intervening sebesar -0,1597, dapat diartikan
bahwa stres kerja mampu memediasiantara work family conflict
terhadap kinerja karyawan karena nilai koefisien pengaruh tidak
langsung lebih besar dari nilai koefisien pengaruh langsung.Hal ini
menunjukkan bahwa hipotesis 6 diterima.

Pada penelitian Ahmad Dan Skitmore (2003) tingkat work
family conflict akan berpengaruh terhadap stres kerja dan kinerja
karyawan secra garis lurus. Penelitian lain yang dilakukan oleh
Nurgamar (2014) menyatakan hasil yang menunjukkan bahwa stres
kerja dapat memediasi pengaruh work family conflict terhadap
kinerja karyawan
. Pengaruh Ambiguitas Peranterhadap Kinerja Karyawan melalui
Stres Kerja sebagai Mediasi.

Dari hasil interpretasi di atas dapat dijelaskan bahwa
nilai pengaruh langsung dari ambiguitas peran terhadap kinerja
karyawan sebesar -0,231 sedangkan nilai koefisien pengaruh tidak
langsung ambiguitas peran terhadap kinerja karyawan melalui
stres kerja sebagai variabel intervening sebesar -0,0545 dapat
diartikan bahwastres kerja mampu memediasiantara ambiguitas
peran terhadap kinerja karyawan karena nilai koefisien pengaruh
tidak langsung lebih besar dari nilai koefisien pengaruh
langsung.Hal ini menunjukkan bahwa hipotesis 7 diterima.

Seorang karyawan yang mengalami kekaburan peran
atau ambiguitas peran yang diakibatkan oleh kurangnya informasi
tentang pekerjaannya akan mengalami stres kerja karena tuntutan
dari dirinya sendiri yang harus menyelesaikan pekerjaannya.
Tuntutan yang tidak disertai dengan informasi yang jelas dari
pekerjaannya akan mengakibatkan hasil kerja atau kinerjanya tidak
akan efektif dan dapat dikatan terjadi penurunan kinerja. Penelitian
ini mempunyai hasil yang tidak sesuai dengan penelitian yang
telah dilakukan Yasa (2017) dan Nurqamar dkk (2014). Peneliatian
terdahulu yang dilakukan Yasa (2017) dan Nurqamar dkk (2014)
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menyatakan bahwa stres kerja tidak dapat memediasi pengaruh
ambiguitas peranterhadap kinerja karyawan.

PENUTUP

A. Simpulan

1.

Berdasarkan hasil analisis pengujian hipotesis 1 diperoleh hasil
bahwa work family conflict berpengaruh negatif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan.

Berdasarkan hasil analisis pengujian hipotesis 2 diperoleh hasil
bahwa stres kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan.

Berdasarkan hasil analisis pengujian hipotesis 3 diperoleh hasil
bahwa ambiguitas peran berpengaruh negatif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan.

Berdasarkan hasil analisis pengujian hipotesis 4 diperoleh hasil
bahwaambiguitas peran berpengaruh positif dan signifikan
terhadap stres kerja.

Berdasarkan hasil analisis pengujian hipotesis 5 diperoleh hasil
bahwawork family conflict berpengaruh positif dan signifikan
terhadap stres kerja.

Berdasarkan hasil analisis pengujian hipotesis 6 diperoleh hasil
bawa stres kerjadapat memediasi pengaruh work family conflict
terhadap kinerja karyawan.

Berdasarkan hasil analisis pengujian hipotesis 7 diperoleh hasil
bawa stres kerjadapat memediasi pengaruh ambiguitas peran
terhadap kinerja karyawan.

B. Saran

1.

Bagi Perusahaan

Bagi rumah sakit PKU Muhammadiyah Temanggung,
diharapkan penelitian ini bermakna dalam pertimbangan
memberikan masukan maupun kontribusi. Berkaitan dengan
ambiguitas peran rumah sakit disarankan untuk tidak memberikan
tugas yang terlalu banyak secara bersamaan kepada karyawan
supaya karyawan lebih bisa membagi waktu dan mengetahui tugas
mana yang harus diselesaikan terlebih dahulu. Kemudian untuk
mengurangi tingkat stres kerja pada karyawan, rumah sakit
diharapkan untuk meberikan gajiatau upah sesuai dengan kinerja
yang dilakukan oleh karyawan tersebut. Tingkat kinerja karyawan
pada rumah sakit sudah sangat baik, untuk lebih meningkatkan
kinerja pada karyawan, rumah sakit diharapkan dapat
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memberikan motivasi atau dorongan untuk karyawan supaya
dapat selalu menyelesaikan pekerjaannya dengan tepat waktu.
2. Bagi Karyawan
Berkaitan dengan work family conflict, karyawan
disarankan untuk dapat menyesuaikan diri dengan perkerjaan
yang menyita banyak tenaga supaya dapat menjalankan peran
dalam keluarga dengan baik karena tidak merasa terlalu lelah saat
sesudah bekerja. Karyawan juga diharapkan dapat lebih
meningkatkan kinerja dengan dapat menyelesaikan pekerjaan tepat
waktu supaya kinerja karyawan rumah sakit lebih meningkat.
3. Bagi Peneliti Selanjutnya
Penelitian ini dapat digunakan sebagai bahan acuan bagi peneliti
selanjutnya. Peneliti selanjutnya disarankan untuk menambahkan
variable lain supaya dapat mengetahui variable lain yang dapat
mempengaruhi kinerja karyawan.
C. Keterbatasan Penelitian
Penelitian ini memiliki keterbatasan, baik yang telah diketahui
sebelumnya maupun yang tidak diduga, sehingga hasil penelitian
yang dicapai belum memberikan hasil yang memuaskan.Salah satu
yang menjadi batasan permasalahan penelitian ini adalah teknik
pengumpulan data dalam penelitain ini yang hanya menggunakan
kuesioner. Pengukuran kinerja karyawan diperoleh dari hasil jawaban
responden yang bersangkutan. Hal tersebut ada kemungkinan
terjadinya bias karena responden melaporkan kinerja sendiri. Untuk
memperkecil terjadinya bias ukuran kinerja, maka variabel kinerja
karyawan dapat diukur dengan melihat catatan pada pihak
perusahaan atau pernyataan kuesioner variabel kinerja karyawan diisi
oleh manajer.
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