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ABSTRACT 
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis Pengaruh Konflik Peran, 

Kelelahan Emosional terhadap Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisasi 
Perawat RS PKU Muhammadiyah Gamping. Subyek dalam penelitian ini adalah 
perawat. Obyek dalam penelitian ini RS PKU Muhammadiyah Gamping. Dalam 
penelitian ini sampel berjumlah 55 responden yang diambil dengan menggunakan 
purposive sampling. Alat analisis yang digunakan adalah Partial Least Square 
(PLS).  

Berdasarkan analisis yang telah dilakukan diperoleh hasil bahwa konflik 
peran berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, kelelahan 
emosional berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, konflik 
peran berpengaruh negatif dan signifikan terhadap komitmen organisasi, 
kelelahan emosional berpengaruh negatif dan signifikan terhadap komitmen 
organisasi, kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen 
organisasi. 

Kata kunci : konflik peran, kelelahan emosi, kepuasan kerja, komitmen organisasi 
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ABSTRACT 

This study aims to analyze the Influence of Role Conflict, Emotional 
Exhaustion on Job Satisfaction and Organizational Commitment Nurse PKU 
Muhammadiyah Gamping Hospital. Subjects in this study is a nurse. Object in 
this research PKU Muhammadiyah Gamping Hospital. In this study a sample of 
55 respondents taken using purposive sampling. Analyzer used is Partial Least 
Square (PLS). 

Based on the analysis that has been done, the results shows that role 
conflict have negative and significant effect on job satisfaction, emotional 
exhaustion have negative and significant effect on job satisfaction, role conflict 
have negative and significant effect to organizational commitment, emotional 
exhaustion have negative and significant effect to organizational commitment, job 
satisfaction positive and significant effect on organizational commitment. 

Keywords:  role conflict, emotional exhaustion, job satisfaction, organizational 
commitmen 

PENDAHULUAN 

Latar Belakang Masalah 

Organisasi rumah sakit merupakan salah satu subsistem pelayanan 

kesehatan menyelenggarakan dua jenis pelayanan untuk masyarakat yaitu 

pelayanan kesehatan dan administrasi. Pelayanan kesehatan mencakup 

pelayanan medik, pelayanan penunjang medik, rehabilitasi medik dan 

pelayanan perawatan, pelayanan tersebut dilaksanakan melalui unit gawat 

darurat, unit rawat jalan dan unit rawat inap, sedangkan pelayanan 

administrasi terfokus pada pengaturan administrasi pasien rumah sakit di 

luar pelayanan medis (Muninjaya, 2004). Lebih lanjut diungkapkan bahwa 

sasaran pelayanan kesehatan rumah sakit merupakan pelayanan kesehatan 

paripurna (komprehensif dan holistic). Jadi pelayanan di rumah sakit 

tersebut bukan hanya untuk individu pasien, tetapi mencakup keluarga 

pasien dan masyarakat umum. 



 Begitu beratnya tugas yang diemban rumah sakit untuk 

memberikan pelayanan kepada masyarakat dalam kesehatan sangat 

diperlukan sumberdaya-sumberdaya terutama sumberdaya manusia yang 

menjadi komponen utama penggerak segala aktivitas yang ada terlebih di 

masa sekarang, dimana dinamika lingkungan kerja kontemporer yang penuh 

dengan berbagai tantangan, ancaman, dan kesempatan baru bagi tiap 

individu dalam organisasi serta persaingan yang semakin ketat 

menyebabkan organisasi harus selalu memperhatikan keberadaan 

sumberdaya ini baik secara kualitas maupun kuantitas karena akan sangat 

menentukan keberhasilan organisasi. 

Tugas-tugas tersebut sangat memungkinkan munculnya tekanan 

dalam pekerjaan. Tekanan serta masalah dalam pekerjaan disebabkan oleh 

banyak faktor diantaranya adalah konflik peran dan kelelahan emosional. 

Adanya konflik peran dan kelelahan emosional dalam diri seorang perawat 

yang mempunyai konsekuensi atau dampak terhadap perawat, utamanya 

pada tingkat kepuasan kerja. Peran oleh Luthans (2001) didefinisikan 

sebagai suatu posisi yang memiliki harapan yang berkembang dari norma 

yang dibangun. Seorang individu seringkali memiliki peran ganda (multiple 

roles), karena selain sebagai perawat memberikan pelayanan kepada pasien 

tetapi perawat juga memiliki peran sebagai pembuatan rincian administrasi 

pasien pulang dan menangani air yang kosong pada ruang rawat inap. 

Peran-peran ini seringkali memunculkan konflik-konflik tuntutan dan 

konflik-konflik harapan yang dialami perawat. 



RS PKU Muhammadiyah Yogyakarta Unit II yang merupakan 

pengembangan dari RS PKU Muhammadiyah Yogyakarta unit I, yang 

sekarang berubah nama menjadi RS PKU Muhammadiyah Yogyakarta 

untuk unit I dan RS PKU Muhammadiyah Gamping untuk unit II. Sejak 

awal pengembangan arah dan strategi pengembangan RS PKU 

Muhammadiyah Gamping dimaksudkan untuk nantinya menjadi Rumah 

Sakit Pendidikan Utama. Hal ini tentu saja membutuhkan rencana stratejik 

yang berbeda dengan RS PKU Muhammadiyah Yogyakarta. Di samping itu 

lingkungan bisnis dan pengaruh regulasi bidang pelayanan kesehatan yang 

penuh dinamika perlu direspon dalam rencana jangka pendek, menengah 

maupun panjang. Dengan demikian, maka akan semakin banyak persaingan 

rumah sakit yang terjadi terutama di bidang pelayanan. Rumah sakit dituntut 

untuk memberikan pelayanan yang terbaik bagi pasien.  

Fenomena yang terjadi di RS PKU Muhammadiyah Gamping 

terdapat permasalahan dengan kualitas pelayanan yang diberikan beberapa 

perawat masih kurang. Sedangkan perawat dituntut agar mampu bersaing 

untuk berlomba memberikan kualitas pelayanan yang terbaik serta 

bertanggung jawab terhadap tugas dan kewajibannya secara profesional 

sangat memerlukan komitmen tinggi dari para pekerjanya, sehingga faktor-

faktor yang dapat mengurangi komitmen itu sendiri, termasuk di dalamnya 

pengaruh dari sumber stress kerja seperti konflik peran dan kelelahan 

emosional hendaknya mampu diminimalisasi oleh organisasi sehingga 

terwujud kepuasan dan komitmen kerja yang tinggi untuk organisasi 



sehingga tujuan masing-masing individu maupun organisasi dapat 

dioptimalkan. 

PENURUNAN HIPOTESIS 

Konflik peran terjadi ketika ada berbagai tuntutan dari banyak 

sumber yang menyebabkan karyawan menjadi kesulitan dalam menentukan 

tuntutan apa yang harus dipenuhi tanpa membuat tuntutan lain diabaikan. 

(Rizzo dan Lirtzman, 1970). Terjadinya konflik peran dalam diri individu 

dapat berdampak negatif berupa: (1) meningkatnya stres individu, (2) 

munculnya sikap bermusuhan seorang individu terhadap orang lain, (3) 

meningkatnya ketidakpuasan, (4) rendahnya produktivitas, (5) kesulitan 

dalam membuat keputusan pekerjaan dan (6) rendahnya kinerja. (Karadal, 

2008). 

Penelitian tentang stres peran (Jackson dan Scholer, 1985) 

menunjukkan bahwa ambiguitas peran dan konflik peran berkaitan dengan 

hasil-hasil kerja yang negatif, termasuk rendahnya kepuasan kerja, 

rendahnya komitmen organisasi, turunnya prestasi kerja, tingginya 

ketegangan kerja dan tingginya niat ingin pindah. Penelitian terdahulu 

menemukan bahwa konflik peran (role conflict) mempunyai dampak negatif 

terhadap perilaku karyawan seperti rendahnya kepuasan kerja (Fisher, 

2001). Konflik peran berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja 

(Agustina, 2009). Menurut Susanto (2010) konflik kerja berhubungan 

dengan sejumlah sikap kerja dan konsekuensi negatif, termasuk rendahnya 

kepuasan kerja secara umum. Menurut Minarsih (2009) konflik kerja yang 



berakibat negatif akan membuat individu mengalami stress kerja dan merasa 

tidak nyaman dengan lingkungan kerjanya, dan apabila ini tidak dapat 

diatasi akan berakibat menurunnya kepuasan kerja karyawan. Dari 

pernyataan tersebut maka hipotesis pertama penelitian ini yaitu : 

H1 : konflik peran berpengaruh negatif terhadap kepuasan 

kerja 

Selama ini kelelahan emosional kerapkali diujikan dengan 

menggunakan tenaga penjual di lapangan sebagai sampel, analog dengan itu 

tenaga penjual di lapangan sebagai ujung tombak pemasaran, adalah setiap 

individu yang bekerja di dalam organisasi dan berfungsi sebagai pegawai 

garis depan yang berhadapan langsung dengan pihak-pihak yang harus 

dilayani. Misalnya, tenaga pendidik di perguruan tinggi yang berhadapan 

langsung dengan mahasiswa ketika memberi kuliah. Contoh lain, para 

perawat atau tenaga paramedik yang berhadapan langsung dengan 

pasiennya. Pekerja-pekerja garis depan itulah yang acapkali mengalami 

kelelahan emosional, dan jika itu terjadi maka seluruh rangkaian pekerjaan 

menjadi terganggu, tidak dapat mencapai sasaran secara tepat waktu, di 

samping pemborosan anggaran.  

Jika seseorang mengalami kelelahan emosional bagaimana 

mungkin kepuasan kerja dan kinerjanya dapat tercapai. Seseorang dengan 

tingkat kepuasan kerja tinggi menunjukkan sikap positif terhadap kerja itu, 

seseorang yang tidak puas dengan pekerjaannya menunjukkan sikap yang 

negative terhadap kerja itu (Robbins, 1996). 



Konsekuensi kelelahan emosional hasil penelitian Babakus dan 

kawan - kawan (1999) adalah : (i) luaran yang bersifat psikologis pada 

kepuasan kerja, komitmen organisasional, dan keinginan untuk 

meninggalkan organisasi, dan (ii) perilaku dan kinerja tenaga penjual di 

lapangan. 

Kelelahan emosional dapat menimbulkan pengaruh terhadap upaya 

pencapaian kinerja dan terhadap pemenuhan kepuasan kerja seorang 

karyawan di suatu perusahaan/lembaga (Mangkuprawira, 2002). Lages 

(2012) menyatakan kelelahan emosional berpengaruh negatif terhadap 

kepuasan kerja, semakin tinggi kelelahan emosional maka kepuasan kerja 

akan menurun, begitu pula sebaliknya apabila kelelahan emosional rendah 

maka kepuasan kerja meningkat.  

Owais (2015) dalam penelitiannya menyatakan bahwa kelelahan 

emosional memiliki hubungan yang kuat dan berdampak negatif bagi 

kepuasan kerja karyawan. Pendapat lain dikemukakan oleh Avdija (2013) 

yang menyatakan bahwa kelelahan emosional merupakan salah satu faktor 

yang dapat membuat menurunnya tingkat kepuasan kerja karyawan. 

Berdasarkan penelitian yang dilakukan Churiyah (2011), kelelahan 

emosional berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Pendapat ini 

juga didukung dari hasil penelitian yang dilakukan oleh Yuliastini (2014) 

yang menyatakan emotional exhaustion berpengaruh negatif terhadap 

kepuasan kerja Dari pernyataan tersebut maka hipotesis kedua penelitian ini 

yaitu : 



H2 : kelelahan emosional berpengaruh negatif terhadap 

kepuasan kerja. 

Peran adalah suatu posisi yang mempunyai harapan yang 

berkembang dari norma yang dibangun. Seorang individu seringkali 

memiliki peran ganda karena selain sebagai perawat misalnya seseorang 

juga memiliki peran di keluarganya, di lingkungannya dan lain-lain. Peran-

peran ini seringkali memunculkan konflik tuntutan dan konflik harapan. 

Adanya peran ganda pada profesi sebagai perawat tentu memunculkan 

konflik peran dalam diri karyawan yang mempunyai dampak pada niat 

mereka untuk keluar dari organisasi. 

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Rageb,dkk (2013) 

menunjukkan bahwa konflik peran berpengaruh negatif terhadap komitmen 

organisasi. Churiyah (2011) memberikan hasil bahwa konflik peran 

berpengaruh negatif terhadap komitmen organisasi. Jackson dan Shuler 

(1985) menemukan bahwa konflik peran mempunyai dampak yang negatif 

terhadap perilaku karyawan, seperti timbulnya ketegangan kerja, penurunan 

komitmen pada organisasi dan penurunan kinerja keseluruhan. Konflik 

peran juga berhubungan dengan penyimpangan hasil dan sikap pekerjaan 

yang berhubungan dengan pekerjaan, seperti rendahnya kepuasan kerja yang 

pada akhirnya akan meningkatkan kecenderungan meninggalkan perusahaan 

dan mengurangi komitmen organisasi (Puspa & Riyanto, 1999). Dari 

pernyataan tersebut maka hipotesis ketiga penelitian ini yaitu : 



H3 : konflik peran berpengaruh negatif terhadap komitmen 

organisasi. 

Konsekuensi kelelahan emosional adalah luaran bersifat psikologis 

pada komitmen organisasi. Kelelahan emosional merupakan respon individu 

terhadap kelelahan yang dialami di luar kelaziman pada hubungan antar 

pegawai karena dorongan emosional yang kuat. Kelelahan emosional adalah 

permulaan terjadinya kemunduran kepribadian yang mendorong kembalinya 

perasaan kurang percaya diri pada seorang pegawai sehingga berdampak 

pada komitmen organisasi pegawai pada organisasi. Secara teori, kelelahan 

emosional mempunyai pengaruh negatif terhadap komitmen organisasi 

artinya semakin tinggi kelelahan emosional yang dihadapi pegawai, maka 

akan rendah komitmen pegawai pada organisasi akibat kelelahan yang 

dialaminya. Sebaliknya, semakin rendah kelelahan emosional yang dihadapi 

pegawai, maka akan tinggi komitmen pegawai pada organisasi akibat 

rendahnya kelelahan yang dirasakan pegawai. 

Kelelahan emosional merupakan respon individu terhadap 

kelelahan yang dialami di luar kelaziman pada hubungan antar pegawai 

karena dorongan emosional yang kuat (Maslach dan Jackson, 1981). 

Kelelahan emosional adalah permulaan terjadinya kemunduran kepribadian 

yang mendorong kembalinya perasaan kurang percaya diri pada seorang 

pegawai sehingga berdampak pada komitmen organisasional pegawai pada 

organisasi (Kusriyani, 2016). Semakin tinggi kelelahan emosional yang 

dihadapi pegawai, maka akan rendah komitmen pegawai pada organisasi 



akibat kelelahan yang dialaminya. Sebaliknya, semakin rendah kelelahan 

emosional yang dihadapi pegawai, maka akan tinggi komitmen pegawai 

pada organisasi akibat rendahnya kelelahan yang dirasakan pegawai. 

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Churiyah (2011) 

mengindikasikan bahwa tidak ada pengaruh langsung kelelahan emosional 

pada komitmen organisasi, namun kelelahan emosional tersebut memiliki 

pengaruh negatif terhadap komitmen organisasi, Kusriyani (2016) 

menunjukkan bahwa ada pengaruh negatif signifikan antara variabel 

kelelahan emosional terhadap komitmen organisasi, dan Cho et al., (2013) 

menunjukkan bahwa kelelahan emosional berpengaruh negatif terhadap 

komitmen organisasi. Dari pernyataan tersebut maka hipotesis keempat 

penelitian ini yaitu: 

H4 : kelelahan emosional berpengaruh negatif terhadap 

komitmen organisasi. 

Kepuasan kerja merupakan sikap umum yang merupakan hasil dari 

beberapa sikap khusus terhadap faktor-faktor pekerjaan, penyesuaian diri 

dan hubungan sosial individu di luar kerja. Dapat disimpulkan, bahwa 

kepuasan kerja merupakan suatu sikap yang positif yang menyangkut 

penyesuaian diri yang sehat dari para karyawan terhadap kondisi dan situasi 

kerja, termasuk di dalamnya upah, kondisi sosial, kondisi fisik dan kondisi 

psikologis. Dengan semakin tinggi kepuasan kerja yang dirasakan pegawai 

maka akan semakin tinggi komitmen pegawai pada organisasi. 



Luthans (2009) mengemukakan bahwa kepuasan kerja memiliki 

hubungan yang kuat dengan komitmen organisasional. Puspitawati dan 

Riana (2014) kepuasan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap 

komitmen organisasional. 

Pandey,dkk. (2012) memperoleh hasil penelitian yang 

menunjukkan bahwa ada hubungan yang tinggi antara kepuasan kerja dan 

komitmen organisasi di kedua manufaktur dan organisasi jasa. Karim dan 

Omar (2012) mengatakan ada korelasi yang kuat antara komitmen 

organisasi dan kepuasan kerja. Sebagai karyawan puas cenderung lebih setia 

kepada organisasi mereka dan mempertahankan sikap positif terhadap 

pekerjaan mereka, oleh karena itu mereka tidak mungkin untuk mengubah 

pekerjaan mereka dan menganggap pekerjaan mereka ada yang lebih baik 

daripada yang lain. Supervisor dan manajer organisasi harus memastikan 

bahwa karyawan memiliki tingkat kepuasan kerja yang tinggi dalam rangka 

menghasilkan komitmen organisasi yang tinggi.  

Azeem (2010) menunjukan hasil penelitian bahwa kepuasan kerja 

berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi. Hal ini menunjukkan 

bahwa semakin tinggi kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan, maka 

semakin tinggi komitmen organisasi dalam diri karyawan. Dari pernyataan 

tersebut maka hipotesis kelima penelitian ini yaitu: 

H5 : kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap komitmen 

organisasi. 

 



MODEL PENELITIAN 

 

Gambar 2.1 
Model Penelitian Pengaruh Konflik Peran (Role Conflict), 

Kelelahan Emosional terhadap Kepuasan Kerja dan Komitmen 
Organisasi 

METODOLOGI PENELITIAN  

Obyek dan Subyek Penelitian  

Obyek penelitian adalah RS PKU Muhammadiyah Gamping yang 

beralamat di Jl. Wates Km. 5,5 Ambarketawang, Gamping, kabupaten 

Sleman, DIY. Sedangkan subyek dari penelitian ini adalah perawat RS PKU 

Muhammadiyah Gamping. 

Jenis dan Sumber Data   

 Penelitian ini merupakan penelitian dengan data primer yang 

diambil langsung dari responden. Metode pengambilan data yang digunakan 

dalam penelitian ini adalah teknik kuesioner yang diperoleh dengan 

mengajukan daftar pertanyaan kepada perawat RS PKU Muhammadiyah 

Gamping.  

Teknik Pengambilan Sampel   

Teknik pengambilan sampel menggunakan purposive sampling. 

Penarikan sampel ini dilakukan secara sengaja sesuai dengan persyaratan 



sampel yang diperlukan. Kriteria sampel yang disyaratkan oleh peneliti 

adalah perawat yang bekerja di Ruang ICU, IGD, dan Kamar Operasi 

dengan rincian 19 orang di bangsal ICU, 20 orang di bangsal IGD, dan 16 

orang di bangsal Kamar Operasi. Kriteria tersebut diambil dengan 

pertimbangan bahwa perawat yang bekerja di bangsal tersebut rentan 

terkena dampak psikologis seperti konflik peran dan kelelahan emosional 

karena mereka dituntut untuk selalu profesional sesuai dengan standar kerja 

yang tinggi.  

Teknik Pengumpulan Data  

Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini dengan: 

angket/kuesioner. Peneliti mengajukan kuesioner (daftar pertanyaan) 

tertutup. 

Uji Hipotesis dan Analisa Data 

Pengujian hipotesis penelitian dilakukan dengan pendekatan 

Structural Equation Model (SEM) dengan menggunakan software Partial 

Least Square (PLS). 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

Statistik Deskriptif 

Analisis statistik deskriptif memberikan gambaran atau deskripsi 

suatu data yang dilihat dari nilai rata-rata (mean), standar deviasi, 

maksimum, minimum (Ghozali, 2011). 

 



1. Konflik Peran 

Deskripsi setiap butir pertanyaan konflik peran adalah 

sebagai berikut: 

Deskripsi Pertanyaan Konflik Peran 
di RS PKU Muhammadiyah Gamping 

Indikator Mean Min Max Std. 
Deviation 

Saya melakukan tugas yang 
harus dilakukan diluar 
tanggung jawab dalam 
penugasan.                                

2.78 1 4 0.85 

Saya bekerja dengan dua 
kelompok atau lebih yang 
cara melakukan 
pekerjaannya tidak sama. 

2.93 1 5 0.96 

Saya pernah melanggar 
peraturan atau kebijakan 
untuk menyelesaikan suatu 
penugasan. 

2.87 1 4 0.82 

Saya menerima beberapa 
permintaan untuk 
melakukan suatu pekerjaan 
yang saling bertentangan 
satu sama lain. 

2.60 1 4 0.78 

Saya melakukan hal-hal 
yang tidak dapat diterima 
oleh seseorang ataupun oleh 
orang lain. 

2.42 1 4 0.88 

Saya melaksanakan hal-hal 
yang tidak harus dilakukan 
seperti biasanya. 

2.47 1 4 0.88 

Saya menerima penugasan 
didukung material dan 
sumber daya yang tidak 
cukup untuk 
melaksanakannya. 

2.58 1 4 0.81 

Saya menerima penugasan 
didukung dengan tenaga 
kerja (sumber daya 
manusia) yang tidak cukup 
untuk melakukannya. 

2.55 1 4 0.88 

Mean  2.65    

Sumber: Data diolah, (2018) 



Berdasarkan tabel 4.6 dapat disimpulkan bahwa jawaban-

jawaban dari 55 responden atas pernyataan mengenai konflik peran 

berada dalam kategori rendah karena nilai rata-ratanya berada pada 

2.65 sesuai dengan skala likert yang digunakan. Hal ini 

menunjukkan bahwa konflik peran pada perawat RS PKU 

Muhammadiyah Gamping rendah. 

2. Kelelahan Emosional 

Deskripsi setiap butir pertanyaan kelelahan emosional 

adalah sebagai berikut: 

Tabel 4.7  
Deskripsi Pertanyaan  Kelelahan Emosional 

di RS PKU Muhammadiyah Gamping 
Indikator Mean Min  Max  Std. 

Deviation 
Saya merasa mudah 
lelah dalam bekerja                    

2.38 1 4 0.65 

Saya mudah merasa 
bosan terhadap 
pekerjaan saya 

2.40 1 4 0.68 

Saya seringkali 
merasa mudah 
marah tanpa sebab 

2.09 1 4 0.75 

Saya merasa resah 
dalam bekerja 

2.24 1 3 0.58 

Saya merasa sering 
tidak bahagia 
terhadap pekerjaan 
saya 

2.33 1 4 0.75 

Saya merasa tidak 
berharga dalam 
organisasi ini 

2.29 1 4 0.74 

Mean  2.29    
Sumber: Data diolah, (2018) 
 

Berdasarkan tabel 4.7 dapat disimpulkan bahwa jawaban- 

jawaban dari 55 responden atas pernyataan mengenai kelelahan 



emosional berada dalam kategori rendah karena nilai rata-ratanya 

berada pada 2,29 sesuai dengan skala likert yang digunakan. Hal 

ini menunjukkan bahwa kelelahan emosional pada perawat RS 

PKU Muhammadiyah Gamping rendah. 

3. Kepuasan Kerja 

Deskripsi setiap butir pertanyaan kepuasan kerja adalah 

sebagai berikut: 

Tabel 4.8  
Deskripsi Pertanyaan 

Kepuasan Kerja  
Indikator Mean Min  Max  Std. 

Deviation 
Bagi saya, pekerjaan saya sangat 
menarik                                  

3.91 2 5 0.70 

Pekerjaan saya tidak 
memberikan tanggung jawab 
kepada saya 

2.49 1 5 1.05 

Saya mendapatkan pengawasan 
dari atasan dalam melakukan 
pekerjaan 

3.55 2 5 0.60 

Saya tidak mendapatkan motivasi 
dari atasan saya 

2.38 1 4 0.83 

Saya menjalin hubungan baik 
dengan rekan kerja 

4.04 2 5 0.77 

Tidak adanya kelompok kerja 
yang mendukung dan saling 
menasehati 

2.42 1 4 0.90 

Saya tidak mendapatkan 
kesempatan promosi jabatan 
dalam kerja 

2.78 1 4 0.71 

Dengan bekerja di organisasi ini, 
dapat meningkatkan status sosial 
saya 

3.51 2 5 0.72 

Gaji yang diberikan sesuai 
dengan beban pekerjaan yang 
telah saya lakukan 

3.05 2 5 0.85 

Saya merasa tidak puas dengan 
gaji yang diberikan oleh 
organisasi ini 

3.18 2 5 0.70 

Mean  3.13    
Sumber: Data diolah, (2018) 



 
Berdasarkan tabel 4.8 dapat disimpulkan bahwa jawaban- 

jawaban dari 55 responden atas pernyataan mengenai kepuasan 

kerja berada dalam kategori cukup tinggi karena rata-ratanya 

berada pada 3,13 sesuai dengan skala likert yang digunakan. Hal 

ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja yang dialami oleh perawat 

di RS PKU Muhammadiyah Gamping cukup tinggi. 

4. Komitmen Organisasi 

Deskripsi setiap butir pertanyaan komitmen organisasi 

adalah sebagai berikut: 

Tabel 4.9  
Deskripsi Pertanyaan 
Komitmen Organisasi 

Indikator Mean Min  Max  Std. 
Deviation 

Saya akan merasa amat senang 
dapat menghabiskan masa 
karier saya di organisasi ini 

3.64 2 5 0.59 

Bagi saya, masalah organisasi 
bukanlah masalah saya 

2.85 2 5 0.76 

Saya merasa kemungkinan 
untuk diterima di organisasi lain 
sangat kecil 

2.75 1 4 0.62 

Akan menguntungkan bagi saya 
untuk meninggalkan organisasi 
ini 

2.67 1 4 0.77 

Organisasi sudah memberikan 
yang terbaik bagi saya                       

3.49 2 4 0.57 

Saya tidak akan merasa 
bersalah apabila meninggalkan 
organisasi saat ini 

2.80 1 4 0.73 

Mean  3.03    
Sumber: Data diolah, (2018) 
 

Berdasarkan tabel 4.9 dapat disimpulkan bahwa jawaban-

jawaban dari 55 responden atas pernyataan mengenai komitmen 



organisasi berada dalam kategori cukup tinggi karena rata-ratanya 

berada pada 3,03 sesuai dengan skala likert yang digunakan. Hal 

ini menunjukkan komitmen organisasi yang dialami oleh perawat 

di RS PKU Muhammadiyah Gamping cukup tinggi. 

Hasil Analisis PLS 

a. Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model) 

Tahap pengujian model pengukuran meliputi pengujian 

Convergent Validity, Discriminant Validity dan Composite Reliability. 

Hasil analisis PLS dapat digunakan untuk menguji hipotesis penelitian  

jika seluruh indikator dalam model PLS telah memenuhi syarat 

validitas konvergen, validitas deskriminan dan reliabilitas komposit. 

1) Validitas Konvergen (Convergent Validity) 

Uji validitas konvergen dilakukan dengan melihat nilai loading 

factor masing-masing indikator terhadap konstruknya. Untuk 

penelitian konfirmatori, batas loading factor yang digunakan adalah 

sebesar 0,7, sedangkan untuk penelitian eksploratori maka batas 

loading factor yang digunakan adalah sebesar 0,6. Oleh karena 

penelitian ini merupakan penelitian konfirmatori, maka batas loading 

factor yang digunakan untuk menguji validitas konvergen masing-

masing indikator adalah sebesar 0,7.  Berikut ini adalah hasil estimasi 

model PLS : 



 

Gambar 4.2 
Hasil Estimasi Model PLS (Algorithm) 

 
 

Berdasarkan hasil estimasi model pada gambar 4.2, seluruh 

indikator telah memiliki nilai loading factor di atas 0,7, hal ini 

menunjukkan bahwa seluruh indikator valid dalam mengukur 

konstruknya sehingga dapat digunakan dalam penelitian. 

Nilai loading factor masing – masing indikator terhadap 

konstruknya dapat dilihat pada tabel berikut :  

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



Tabel 4.12  
Nilai Loading Factor Indikator 

  KE KK KO KP 
KE1 0.749       
KE2 0.801       
KE3 0.760       
KE4 0.924       
KE5 0.884       
KE6 0.799       
KK1   0.786     
KK10   0.877     
KK2   0.895     
KK3   0.868     
KK4   0.843     
KK5   0.866     
KK6   0.824     
KK7   0.910     
KK8   0.834     
KK9   0.869     
KO1     0.923   
KO2     0.900   
KO3     0.907   
KO4     0.851   
KO5     0.913   
KO6     0.817   
KP1       0.935 
KP2       0.811 
KP3       0.873 
KP4       0.796 
KP5       0.943 
KP6       0.855 
KP7       0.872 
KP8       0.909 

Sumber: Data diolah, (2018) 
 

Selain dengan melihat nilai loading factor masing-masing 

indikator, uji validitas konvergen juga dilakukan dengan melihat nilai 

AVE masing-masing konstruk, model dinyatakan telah memenuhi 



validitas konvergen yang disyaratkan jika masing-masing konstruk 

telah memiliki nilai AVE di atas 0,5 (Latan dan Ghozali, 2012) 

Tabel 4.13  
Nilai AVE 

  Average Variance Extracted (AVE) 
KE 0.676 
KK 0.736 
KO 0.785 
KP 0.767 

Sumber: Data diolah, (2018) 
 

Hasil analisis pada tabel di atas menunjukkan bahwa seluruh 

konstruk telah memiliki nilai AVE di atas 0,5 yang berarti seluruh 

konstruk telah memenuhi validitas konvergen yang baik. 

2) Validitas Deskriminan (Descriminant Validity) 

Discriminant validity dilakukan untuk memastikan bahwa setiap 

konsep dari masing variabel laten berbeda dengan variabel lainnya. 

Model mempunyai discriminant validity yang baik jika nilai kuadrat 

AVE masing-masing konstruk eksogen melebihi korelasi antara 

konstruk tersebut dengan konstruk lainnya (Latan dan Ghozali, 2012).  

Hasil pengujian discriminant validity diperoleh sebagai berikut :    

Tabel 4.14  
Validitas Deskriminan 

  KE KK KO KP 
KE 0.822       
KK -0.776 0.858     
KO -0.788 0.856 0.886   
KP 0.651 -0.794 -0.826 0.876 

Sumber: Data diolah, (2018) 
 

Hasil uji validitas deskriminan pada tabel di atas menunjukkan 

bahwa seluruh konstruk telah memiliki nilai akar kuadrat AVE di atas 



nilai korelasi dengan konstruk laten lainnya sehingga dapat 

disimpulkan bahwa model telah memenuhi validitas deskriminan 

yang baik. 

3) Composite Reliability dan Crombach’s Alpha 

Reliabilitas konstruk dapat dinilai dari nilai crombachs Alpha dan 

nilai Composite Reliability dari masing-masing konstruk. Konstruk 

dikatakan memiliki reliabilitas yang tinggi jika nilai crombachs alpha 

melebihi 0,7 dan nilai composite reliability meliebihi 0,7 (Latan dan 

Ghozali, 2012). 

Tabel 4.15  
Reliabilitas Konstruk 

  Cronbach’s Alpha Composite Reliability 
KE 0.903 0.926 
KK 0.960 0.965 
KO 0.945 0.956 
KP 0.956 0.963 

Sumber: Data diolah, (2018) 
 

Berdasarkan hasil uji reliabilitas di atas, nilai crombachs alpha 

seluruh konstruk > 0,7, nilai composite reliability > 0,7 dan nilai AVE 

seluruh konstruk > 0,5  yang berarti seluruh konstruk telah memenuhi 

reliabilitas konstruk yang baik. 

b. Pengujian Model Struktural (Inner Model) 

1) Q2 Predictive Relevance 

Dalam analisis PLS, Q2 menunjukkan kekuatan prediksi model. 

Nilai Q2 model sebesar 0,02 menunjukkan model memiliki predictive 

relevance lemah, nilai Q2 model sebesar 0,15 menunjukkan model 



memiliki predictive relevance moderate dan nilai Q2 model sebesar 

0,35 menunjukkan model memiliki predictive relevance kuat.  

Tabel 4.16  
Q2 Predictive Relevance 

  SSO SSE Q² (=1-SSE/SSO) 
KE 330.000 330.000   
KK 550.000 273.296 0.503 
KO 330.000 135.122 0.591 
KP 440.000 440.000   

Sumber : Data diolah, (2018) 
 

Hasil analisis menunjukkan bahwa nilai Q2 model dengan variabel 

kepuasan kerja (KK) adalah sebesar 0,503, hal ini menunjukkan 

bahwa model PLS memiliki predictive relevance kuat, begitu juga 

nilai Q2 model dengan variabel komitmen organisasi (KO)  adalah 

sebesar 0,591 yang juga menunjukkan bahwa model memiliki 

predictive relevance yang kuat. 

2) Uji Goodness Of Fit Model 

Uji goodness of fit model PLS dapat dilihat dari nilai nilai SMRM 

model. Model PLS dinyatakan telah memenuhi kriteria goodness of fit 

model jika nilai SRMR < 0,10 dan model dinyatakan perfect fit jika 

nilai SRMR < 0,08. Hasil uji goodness of fit model PLS pada tabel 

4.17 berikut menunjukkan bahwa nilai SRMR model PLS adalah 

sebesar 0,075. Oleh karena nilai SRMR model di bawah 0,10 maka 

model PLS ini dinyatakan fit, sehingga layak digunakan untuk 

menguji hipotesis penelitian. 

 



Tabel 4.17  
Hasil Uji Goodness Of Fit Model 

  Saturated Model Estimated Model 
SRMR 0.075 0.075 

Sumber : Data diolah, (2018) 
 

3) Uji Signifikansi (Uji Pengaruh Parsial) 

Uji signifikansi digunakan untuk menguji pengaruh variabel 

konflik peran dan kelelahan emosional terhadap variabel kepuasan 

kerja dan komitmen organisasi. Hipotesis yang digunakan dalam 

pengujian ini adalah sebagai berikut : 

Ho : Variabel konflik peran dan kelelahan emosional tidak 

berpengaruh signifikan terhadap variabel kepuasan kerja dan 

komitmen organisasi 

Ha : Variabel konflik peran dan kelelahan emosional berpengaruh 

signifikan terhadap variabel kepuasan kerja dan komitmen organisasi 

Berdasarkan hasil pengujian, jika nilai P value < 0,05 dan t hitung 

> 1,696 maka Ho ditolak dan disimpulkan bahwa variabel konflik 

peran dan kelelahan emosional berpengaruh signifikan terhadap 

variabel kepuasan kerja dan komitmen organisasi, sedangkan jika 

nilai p value > 0,05 maka Ho diterima dan disimpulkan bahwa 

variabel konflik peran dan kelelahan emosional tidak berpengaruh 

terhadap variabel kepuasan kerja dan komitmen organisasi.  

Dari hasil uji signifikansi tersebut selanjutnya juga dapat diketahui 

arah hubungan pengaruh variabel konflik peran dan kelelahan 

emosional terhadap variabel kepuasan kerja dan komitmen organisasi. 



Arah hubungan tersebut dapat diketahui dari nilai original sampel 

masing-masing hubungan pengaruh. Apabila arah hubungan pengaruh 

bertanda positif maka pengaruh variabel konflik peran dan kelelahan 

emosional terhadap variabel kepuasan kerja dan komitmen organisasi 

adalah positif/searah sedangkan apabila original sampel bertanda 

negatif maka arah hubungan pengaruh variabel konflik peran dan 

kelelahan emosional terhadap variabel kepuasan kerja dan komitmen 

organisasi adalah berlawanan. 

Hasil estimasi model sebagai acuan untuk menguji hipotesis dalam 

penelitian ini dapat dilihat pada gambar berikut : 

  

 

Gambar 4.3  
Hasil Estimasi Model PLS (Bootrapping) 

 
Hasil uji signifikansi pada taraf signifikan 5% dapat dilihat pada tabel 

berikut : 



Tabel 4.18  
Hasil Uji Signifikansi  

  Original 
Sample (O) 

Sample Mean 
(M) 

Standard 
Deviation 
(STDEV) 

T Statistics 
(|O/STDEV|) 

P 
Values 

KE -> KK -0.449 -0.493 0.135 3.316 0.000 
KE -> KO -0.279 -0.234 0.146 1.917 0.028 
KK -> KO 0.346 0.371 0.131 2.641 0.004 
KP -> KK -0.502 -0.460 0.165 3.054 0.001 
KP -> KO -0.370 -0.394 0.130 2.838 0.002 

Sumber : Data diolah, (2018) 
 

Berdasarkan hasil analisis tersebut, diperoleh beberapa hasil sebagai 

berikut: 

(1) Nilai p value pengaruh variabel konflik peran terhadap kepuasan 

kerja (KP --> KK)  signifikan dengan nilai p value sebesar 0,001 

dan original sampel bertanda negatif. Oleh karena nilai p value 

yang diperoleh signifikan dan original sampel bertanda negatif  

maka Ho ditolak dan disimpulkan bahwa  konflik peran 

berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, 

semakin sedikit terjadi konflik peran maka kepuasan kerja 

karyawan akan semakin tinggi, begitu sebaliknya. 

(2) Nilai p value pengaruh variabel kelelahan emosional terhadap 

kepuasan kerja (KE --> KK)  signifikan dengan nilai p value 

sebesar 0,000 dan original sampel bertanda negatif. Oleh karena 

nilai p value yang diperoleh signifikan dan original sampel 

bertanda negatif  maka Ho ditolak dan disimpulkan bahwa  

kelelahan emosional berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja, semakin sedikit terjadi kelelahan emosional pada 



karyawan maka kepuasan kerja karyawan akan semakin tinggi, 

begitu sebaliknya. 

(3) Nilai p value pengaruh variabel konflik peran terhadap komitmen 

organisasi (KP --> KO)  signifikan dengan nilai p value sebesar 

0,002 dan original sampel bertanda negatif. Oleh karena nilai p 

value yang diperoleh signifikan dan original sampel bertanda 

negatif  maka Ho ditolak dan disimpulkan bahwa  konflik peran 

berpengaruh negatif dan signifikan terhadap komitmen 

organisasi, semakin sedikit terjadi konflik peran maka komitmen 

organisasi karyawan akan semakin tinggi, begitu sebaliknya. 

(4) Nilai p value pengaruh variabel kelelahan emosional terhadap 

komitmen organisasi (KE --> KO)  signifikan dengan nilai p 

value sebesar 0,028 dan original sampel bertanda negatif. Oleh 

karena nilai p value yang diperoleh signifikan dan original 

sampel bertanda negatif  maka Ho ditolak dan disimpulkan 

bahwa  kelelahan emosional berpengaruh negatif dan signifikan 

terhadap komitmen organisasi, semakin sedikit terjadi kelelahan 

emosional pada karyawan maka komitmen organisasi karyawan 

akan semakin tinggi, begitu sebaliknya. 

(5) Nilai p value pengaruh variabel kepuasan kerja terhadap 

komitmen organisasi (KK --> KO)  signifikan dengan nilai p 

value sebesar 0,004 dan original sampel bertanda positif. Oleh 

karena nilai p value yang diperoleh signifikan dan original 



sampel bertanda positif  maka Ho ditolak dan disimpulkan bahwa  

kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

komitmen organisasi, semakin tinggi kepuasan kerja karyawan 

maka komitmen organisasi karyawan akan semakin tinggi, begitu 

sebaliknya. 

4) Besar Pengaruh Parsial (Effect Size /f Square / f2) 

Dalam analisis PLS, nilai f square (f2) menunjukkan besar 

pengaruh parsial masing-masing variabel prediktor terhadap 

variabel endogen. Menurut Cohen (1988), nilai f square yang 

diperoleh selanjutnya dapat dikategorikan dalam kategori 

berpengaruh kecil (f2 = 0,02), berpengaruh menengah (f2 = 0,15) 

dan berpengaruh besar (f2 = 0,35). Berikut ini adalah nilai f2 

masing-masing variabel konflik peran dan kelelahan emosional 

terhadap variabel kepuasan kerja dan komitmen organisasi : 

Tabel 4.19  
Besar Pengaruh Parsial (f2) 

  KE KK KO KP 
KE   0.460 0.172   
KK     0.169   
KO         
KP   0.577 0.280   

Sumber : Data diolah, (2018) 
 

Berdasarkan tabel 4.19 diperoleh beberapa hasil bahwa 

konflik peran merupakan variabel yang paling besar berpengaruh 

terhadap kepuasan kerja dan komitmen organisasi karyawan. 

 



5) Besar Pengaruh Simultan 

Besar pengaruh parsial variabel konflik peran dan kelelahan 

emosional secara bersama –sama terhadap variabel kepuasan kerja 

dan komitmen organisasi dapat dilihat dari nilai R square model 

(untuk model dengan variabel eksogen yang tidak melebihi 2), 

sedangkan untuk model dengan lebih dari 2 variabel eksogen, besar 

pengaruh dapat dilihat dari nilai adjusted R square. Interpretasi R 

Square / adjusted r square sama dengan interpretasi R Square pada 

analisis regresi biasa. Nilai R Square menunjukkan besar pengaruh 

simultan (pengaruh bersama-sama) variabel konflik peran dan 

kelelahan emosional terhadap kepuasan kerja dan komitmen 

organisasi.  

Nilai R Square juga dapat menunjukkan kekuatan model 

PLS, dalam hal ini nilai R Square sebesar  0,75 menunjukkan 

model PLS yang kuat, R Square sebesar 0,50 menunjukkan model 

PLS yang moderate dan nilai R Square sebesar 0,25 menunjukkan 

model PLS yang lemah.  (Ghozali, 2016). Berikut ini adalah nilai R 

Square dan adjusted R square variabel penelitian : 

Tabel 4.20  
R Square 

  R Square R Square Adjusted 
KK 0.747 0.738 
KO 0.821 0.811 

Sumber : Data diolah, (2018) 
 

Oleh karena model PLS ini menggunakan 2 variabel eksogen, 

maka besar pengaruh simultan dilihat dari nilai r square model. 



Berdasarkan hasil perhitungan R square pada tabel di atas, 

diperoleh beberapa hasil sebagai berikut : 

(1) Nilai R square variabel kepuasan kerja  adalah sebesar 0,747, 

hal ini menunjukkan bahwa model dengan variabel kepuasan 

kerja memiliki  kekuatan prediksi pada kategori moderate. 

Dengan model tersebut sebesar 74,7% variansi variabel  

kepuasan kerja dapat dijelaskan oleh variabel konflik peran 

dan kelelahan emosional. 

(2) Nilai R square variabel komitmen organisasi adalah sebesar 

0,821 hal ini menunjukkan bahwa model dengan variabel 

komitmen organisasi memiliki kekuatan prediksi pada 

kategori kuat. Dengan model tersebut sebesar  82,1% variansi 

variabel  komitmen organisasi dapat dijelaskan oleh variabel 

kepuasan kerja, konflik peran dan kelelahan emosional. 

6) Uji Mediasi 

Dalam penelitian ini, variabel kepuasan kerja berperan 

sebagai mediator pengaruh variabel konflik peran dan kelelahan 

emosional terhadap komitmen organisasi. Untuk menguji 

signifikansi peran variabel kepuasan kerja dalam memediasi 

pengaruh konflik peran dan kelelahan emosional terhadap 

komitmen organisasi maka dilakukan uji mediasi dengan hipotesis 

sebagai berikut : 



Ho : kepuasan kerja tidak dapat memediasi pengaruh tidak 

langsung variabel konflik peran dan kelelahan emosional terhadap 

komitmen organisasi 

Ha : kepuasan kerja dapat memediasi pengaruh tidak langsung 

variabel konflik peran dan kelelahan emosional terhadap komitmen 

organisasi 

Dengan taraf signifikan 0,05 maka Ho akan ditolak jika 

nilai P value < 0,05 dan disimpulkan bahwa kepuasan kerja  dapat 

memediasi pengaruh konflik peran dan kelelahan emosional 

terhadap komitmen organisasi, sedangkan jika nilai p value > 0,05 

maka Ho diterima dan disimpulkan kepuasan kerja tidak 

memediasi pengaruh konflik peran dan kelelahan emosional 

terhadap komitmen organisasi. 

Tabel 4.21  
Pengaruh Tidak Langsung 

  Original 
Sample (O) 

Sample 
Mean 
(M) 

Standard 
Deviation 
(STDEV) 

T Statistics 
(|O/STDEV|) 

P 
Values 

KE -> KK -> KO -0.155 -0.189 0.100 1.553 0.061 
KP -> KK -> KO -0.174 -0.163 0.075 2.321 0.010 

Sumber: Data diolah, (2018) 
 

Berdasarkan tabel 4.21 di atas, diperoleh hasil sebagai berikut: 

1) Nilai p value pengaruh tidak langsung kelelahan emosional 

terhadap komitmen organisasi dengan dimediasi kepuasan 

kerja    (KE -> KK -> KO) signifikan sebesar 0,061. Oleh 

karena nilai p value yang diperoleh tidak signifikan maka Ho 

diterima dan disimpulkan bahwa variabel kepuasan kerja tidak 



dapat memediasi pengaruh tidak langsung variabel kelelahan 

emosional terhadap komitmen organisasi. Hal ini 

menunjukkan bahwa sebenarnya tanpa diikuti dengan 

tingginya kepuasan kerja karyawan, tingginya kelelahan 

emosional akan secara langsung menurunkan komitmen 

organisasi karyawan. 

2) Nilai p value pengaruh tidak langsung konflik peran terhadap 

komitmen organisasi dengan dimediasi kepuasan kerja (KP -> 

KK -> KO) signifikan sebesar 0,010. Oleh karena nilai p value 

yang diperoleh signifikan maka Ho ditolak dan disimpulkan 

bahwa variabel kepuasan kerja dapat memediasi pengaruh 

tidak langsung variabel konflik peran terhadap komitmen 

organisasi. Hal ini menunjukkan bahwa tingginya konflik 

peran akan menurunkan kepuasan kerja karyawan yang 

selanjutnya akan menurunkan komitmen organisasi karyawan. 

PEMBAHASAN 

1. Pengaruh Konflik Peran terhadap Kepuasan Kerja 

Nilai p value pengaruh variabel konflik peran terhadap kepuasan 

kerja (KP --> KK)  signifikan dengan nilai p value sebesar 0,001 dan 

original sampel bertanda negatif. Oleh karena nilai p value yang diperoleh 

signifikan dan original sampel bertanda negatif  maka Ho ditolak dan 

disimpulkan bahwa  konflik peran berpengaruh negatif dan signifikan 



terhadap kepuasan kerja, semakin sedikit terjadi konflik peran maka 

kepuasan kerja karyawan akan semakin tinggi, begitu sebaliknya.  

Konflik peran terjadi ketika ada berbagai tuntutan dari banyak 

sumber yang menyebabkan karyawan menjadi kesulitan dalam 

menentukan tuntutan apa yang harus dipenuhi tanpa membuat tuntutan 

lain diabaikan. (Rizzo dan Lirtzman, 1970). Terjadinya konflik peran 

dalam diri individu dapat berdampak negatif berupa: (1) meningkatnya 

stres individu, (2) munculnya sikap bermusuhan seorang individu terhadap 

orang lain, (3) meningkatnya ketidakpuasan, (4) rendahnya produktivitas, 

(5) kesulitan dalam membuat keputusan pekerjaan dan (6) rendahnya 

kinerja. (Karadal, 2008). 

Penelitian tentang stres peran (Jackson dan Scholer, 1985) 

menunjukkan bahwa ambiguitas peran dan konflik peran berkaitan dengan 

hasil-hasil kerja yang negatif, termasuk rendahnya kepuasan kerja, 

rendahnya komitmen organisasi, turunnya prestasi kerja, tingginya 

ketegangan kerja dan tingginya niat ingin pindah. Penelitian terdahulu 

menemukan bahwa konflik peran (role conflict) mempunyai dampak 

negatif terhadap perilaku karyawan seperti rendahnya kepuasan kerja 

(Fisher, 2001). Konflik peran berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja 

(Agustina, 2009). 

 

 

 



2. Pengaruh Kelelahan Emosional terhadap Kepuasan Kerja 

Nilai p value pengaruh variabel kelelahan emosional terhadap 

kepuasan kerja (KE --> KK)  signifikan dengan nilai p value sebesar 0,000 

dan original sampel bertanda negatif. Oleh karena nilai p value yang 

diperoleh signifikan dan original sampel bertanda negatif maka Ho ditolak 

dan disimpulkan bahwa  kelelahan emosional berpengaruh negatif dan 

signifikan terhadap kepuasan kerja, semakin sedikit terjadi kelelahan 

emosional pada karyawan maka kepuasan kerja karyawan akan semakin 

tinggi, begitu sebaliknya.   

Jika seseorang mengalami kelelahan emosional bagaimana 

mungkin kepuasan kerja dan kinerjanya dapat tercapai. Seseorang dengan 

tingkat kepuasan kerja tinggi menunjukkan sikap positif terhadap kerja itu, 

seseorang yang tidak puas dengan pekerjaannya menunjukkan sikap yang 

negative terhadap kerja itu (Robbins, 1996). 

Konsekuensi kelelahan emosional hasil penelitian Babakus dan 

kawan - kawan (1999) adalah : (i) luaran yang bersifat psikologis pada 

kepuasan kerja, komitmen organisasional, dan keinginan untuk 

meninggalkan organisasi, dan (ii) perilaku dan kinerja tenaga penjual di 

lapangan. 

Kelelahan emosional dapat menimbulkan pengaruh terhadap upaya 

pencapaian kinerja dan terhadap pemenuhan kepuasan kerja seorang 

karyawan di suatu perusahaan/lembaga (Mangkuprawira, 2002). Lages 

(2012) menyatakan kelelahan emosional berpengaruh negatif terhadap 



kepuasan kerja, semakin tinggi kelelahan emosional maka kepuasan kerja 

akan menurun, begitu pula sebaliknya apabila kelelahan emosional rendah 

maka kepuasan kerja meningkat.  

Owais (2015) dalam penelitiannya menyatakan bahwa kelelahan 

emosional memiliki hubungan yang kuat dan berdampak negatif bagi 

kepuasan kerja karyawan. Pendapat lain dikemukakan oleh Avdija (2013) 

yang menyatakan bahwa kelelahan emosional merupakan salah satu faktor 

yang dapat membuat menurunnya tingkat kepuasan kerja karyawan. 

Berdasarkan penelitian yang dilakukan Churiyah (2011), kelelahan 

emosional berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Pendapat ini 

juga didukung dari hasil penelitian yang dilakukan oleh Yuliastini (2014) 

yang menyatakan emotional exhaustion berpengaruh negatif terhadap 

kepuasan kerja 

3. Pengaruh Konflik Peran terhadap Komitmen Organisasi 

Nilai p value pengaruh variabel konflik peran terhadap komitmen 

organisasi (KP --> KO) signifikan dengan nilai p value sebesar 0,002 dan 

original sampel bertanda negatif. Oleh karena nilai p value yang diperoleh 

signifikan dan original sampel bertanda negatif  maka Ho ditolak dan 

disimpulkan bahwa  konflik peran berpengaruh negatif dan signifikan 

terhadap komitmen organisasi, semakin sedikit terjadi konflik peran maka 

komitmen organisasi karyawan akan semakin tinggi, begitu sebaliknya. 

Peran adalah suatu posisi yang mempunyai harapan yang 

berkembang dari norma yang dibangun. Seorang individu seringkali 



memiliki peran ganda karena selain sebagai perawat misalnya seseorang 

juga memiliki peran di keluarganya, di lingkungannya dan lain-lain. 

Peran-peran ini seringkali memunculkan konflik tuntutan dan konflik 

harapan. Adanya peran ganda pada profesi sebagai perawat tentu 

memunculkan konflik peran dalam diri karyawan yang mempunyai 

dampak pada niat mereka untuk keluar dari organisasi. 

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Rageb,dkk (2013) 

menunjukkan bahwa konflik peran berpengaruh negatif terhadap 

komitmen organisasi. Churiyah (2011) memberikan hasil bahwa konflik 

peran berpengaruh negatif terhadap komitmen organisasi. Jackson dan 

Shuler (1985) menemukan bahwa konflik peran mempunyai dampak yang 

negatif terhadap perilaku karyawan, seperti timbulnya ketegangan kerja, 

penurunan komitmen pada organisasi dan penurunan kinerja keseluruhan. 

4. Pengaruh Kelelahan Emosional terhadap Komitmen Organisasi 

Nilai p value pengaruh variabel kelelahan emosional terhadap 

komitmen organisasi (KE --> KO)  signifikan dengan nilai p value sebesar 

0,028 dan original sampel bertanda negatif. Oleh karena nilai p value yang 

diperoleh signifikan dan original sampel bertanda negatif  maka Ho ditolak 

dan disimpulkan bahwa  kelelahan emosional berpengaruh negatif dan 

signifikan terhadap komitmen organisasi, semakin sedikit terjadi kelelahan 

emosional pada karyawan maka komitmen organisasi karyawan akan 

semakin tinggi, begitu sebaliknya.  



Konsekuensi kelelahan emosional adalah luaran bersifat psikologis 

pada komitmen organisasi. Kelelahan emosional merupakan respon individu 

terhadap kelelahan yang dialami di luar kelaziman pada hubungan antar 

pegawai karena dorongan emosional yang kuat. Kelelahan emosional adalah 

permulaan terjadinya kemunduran kepribadian yang mendorong kembalinya 

perasaan kurang percaya diri pada seorang pegawai sehingga berdampak 

pada komitmen organisasi pegawai pada organisasi. Secara teori, kelelahan 

emosional mempunyai pengaruh negatif terhadap komitmen organsiasi 

artinya semakin tinggi kelelahan emosional yang dihadapi pegawai, maka 

akan rendah komitmen pegawai pada organisasi akibat kelelahan yang 

dialaminya. Sebaliknya, semakin rendah kelelahan emosional yang dihadapi 

pegawai, maka akan tinggi komitmen pegawai pada organisasi akibat 

rendahnya kelelahan yang dirasakan pegawai. 

Kelelahan emosional merupakan respon individu terhadap 

kelelahan yang dialami di luar kelaziman pada hubungan antar pegawai 

karena dorongan emosional yang kuat (Maslach dan Jackson, 1981). 

Kelelahan emosional adalah permulaan terjadinya kemunduran kepribadian 

yang mendorong kembalinya perasaan kurang percaya diri pada seorang 

pegawai sehingga berdampak pada komitmen organisasional pegawai pada 

organisasi (Kusriyani, 2016). Semakin tinggi kelelahan emosional yang 

dihadapi pegawai, maka akan rendah komitmen pegawai pada organisasi 

akibat kelelahan yang dialaminya. Sebaliknya, semakin rendah kelelahan 



emosional yang dihadapi pegawai, maka akan tinggi komitmen pegawai 

pada organisasi akibat rendahnya kelelahan yang dirasakan pegawai. 

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Churiyah (2011) 

mengindikasikan bahwa tidak ada pengaruh langsung kelelahan emosional 

pada komitmen organisasi, namun kelelahan emosional tersebut memiliki 

pengaruh negatif terhadap komitmen organisasi, Kusriyani (2016) 

menunjukkan bahwa ada pengaruh negatif signifikan antara variabel 

kelelahan emosional terhadap komitmen organisasi, dan Cho et al., (2013) 

menunjukkan bahwa kelelahan emosional berpengaruh negatif terhadap 

komitmen organisasi. 

5. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Komitmen Organisasi 

Nilai p value pengaruh variabel kepuasan kerja terhadap komitmen 

organisasi (KK --> KO)  signifikan dengan nilai p value sebesar 0,004 dan 

original sampel bertanda positif. Oleh karena nilai p value yang diperoleh 

signifikan dan original sampel bertanda positif  maka Ho ditolak dan 

disimpulkan bahwa  kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap komitmen organisasi, semakin tinggi kepuasan kerja karyawan 

maka komitmen organisasi karyawan akan semakin tinggi, begitu 

sebaliknya.  

Kepuasan kerja merupakan sikap umum yang merupakan hasil dari 

beberapa sikap khusus terhadap faktor-faktor pekerjaan, penyesuaian diri 

dan hubungan sosial individu di luar kerja. Dapat disimpulkan, bahwa 

kepuasan kerja merupakan suatu sikap yang positif yang menyangkut 



penyesuaian diri yang sehat dari para karyawan terhadap kondisi dan 

situasi kerja, termasuk di dalamnya upah, kondisi sosial, kondisi fisik dan 

kondisi psikologis. Dengan semakin tinggi kepuasan kerja yang dirasakan 

pegawai maka akan semakin tinggi komitmen pegawai pada organisasi. 

Luthans (2009) mengemukakan bahwa kepuasan kerja memiliki 

hubungan yang kuat dengan komitmen organisasional. Puspitawati dan 

Riana (2014) kepuasan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap 

komitmen organisasional. 

Pandey,dkk. (2012) memperoleh hasil penelitian yang 

menunjukkan bahwa ada hubungan yang tinggi antara kepuasan kerja dan 

komitmen organisasi di kedua manufaktur dan organisasi jasa. Karim dan 

Omar (2012) mengatakan ada korelasi yang kuat antara komitmen 

organisasi dan kepuasan kerja. Sebagai karyawan puas cenderung lebih 

setia kepada organisasi mereka dan mempertahankan sikap positif 

terhadap pekerjaan mereka, oleh karena itu mereka tidak mungkin untuk 

mengubah pekerjaan mereka dan menganggap pekerjaan mereka ada yang 

lebih baik daripada yang lain. Supervisor dan manajer organisasi harus 

memastikan bahwa karyawan memiliki tingkat kepuasan kerja yang tinggi 

dalam rangka menghasilkan komitmen organisasi yang tinggi.  

Azeem (2010) menunjukan hasil penelitian bahwa kepuasan kerja 

berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi. Hal ini menunjukkan 

bahwa semakin tinggi kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan, maka 

semakin tinggi komitmen organisasi dalam diri karyawan. 



KESIMPULAN DAN SARAN 

A. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan tentang pengaruh 

konflik peran, kelelahan emosional terhadap kepuasan kerja dan komitmen 

organisasi dapat disimpulkan sebagai berikut: 

1. Konflik peran berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kepuasan 

kerja. Semakin sedikit terjadi konflik kerja maka semakin tinggi kepuasan 

kerja perawat RS PKU Muhammadiyah Gamping, begitu sebaliknya. 

2. Kelelahan emosional berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja. Semakin rendah kelelahan emosional maka semakin 

tinggi kepuasan kerja perawat RS PKU Muhammadiyah Gamping, begitu 

sebaliknya. 

3. Konflik peran berpengaruh negatif dan signifikan terhadap komitmen 

organisasi. Semakin sedikit terjadi konflik kerja maka semakin tinggi 

komitmen organisasi perawat RS PKU Muhammadiyah Gamping, begitu 

sebaliknya. 

4. Kelelahan emosional berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 

komitmen organisasi. Semakin rendah kelelahan emosional maka 

semakin tinggi komitmen organisasi perawat RS PKU Muhammadiyah 

Gamping, begitu sebaliknya. 

5. Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen 

organisasi. Semakin tinggi kepuasan kerja  maka semakin tinggi 



komitmen organisasi perawat RS PKU Muhammadiyah Gamping, begitu 

sebaliknya. 

B. Keterbatasan Penelitian 

Penelitian ini terdapat beberapa keterbatasan antara lain sebagai berikut: 

1. Penelitian ini hanya memfokuskan pada satu obyek saja yaitu RS PKU 

Muhammadiyah Gamping. 

2. Penelitian ini hanya membatasi variabel independennya yaitu konflik 

peran dan kelelahan emosional dimana variabel dependennya adalah 

kepuasan kerja dan komitmen organisasi. 

C. Saran 

Saran yang dapat disampaikan dari hasil penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Bagi RS PKU Muhammadiyah Gamping 

a. Pihak RS perlu mengkaji ulang pembagian tugas yang telah berjalan 

sehingga tidak banyak karyawan yang melakukan tugas di luar 

tanggung jawabnya, karyawan mendapat perlakuan yang sama di 

kelompoknya dan karyawan tidak harus melanggar peraturan atau 

kebijakan untuk menyelesaikan tugas penugasan. 

b. Pihak RS perlu mengadakan kegiatan dan pelatihan yang dapat 

engurangi kelelahan emosional karyawna, sehingga mereka tidak 

mudah lelah dalam bekerja dan tidak mudah bosan trehadap 

pekerjaan. 

c. Atasan harus selalu dapat memberikan motivasi kepada karyawan dan 

memberi kesempatan promosi jabatan dalam kerja. 



2. Bagi Penelitian selanjutnya 

a. Penelitian selanjutnya tidak hanya menggunakan satu obyek penelitian 

agar dapat membandingkan perbedaannya. 

b. Penelitian selanjutnya dapat dilakukan dengan menambah variabel 

penelitian di luar variabel yang telah diteliti dalam penelitian ini 

seperti variabel stres kerja dan work-family conflict. 
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