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ABSTRACT

This research aims to analyze the influence of role conflict on performance of
employees that is mediated by work stress study on the Financial management of the
Agency's employees and assets of the area.This research uses a quantitative approach with
the method of dissemination of the now. The subjects in this study were in the offices of
Agency financial management and assets Area of yogyakarta.The number of samples that are
used as much as 102 respondents using census methods.Analytical techniques used for this
test is the Structural Equation Modeling (SEM) using software AMOS version 22.

Based on the analysis that has been done then obtained the results that the influential
role conflict negatively to the performance of the employee, the influential role of positive
conflict against work stress, work stress the negative effect on performance of employees, as
well as influential role conflict negatively to the performance of employees through the
mediation of work stress on employees of the Agency's financial management and assets Area
of Yogyakarta.
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PENDAHULUAN

Keberhasilan dalam pencapaian
tujuan suatu lembaga pemerintahan
salah satunya ditentukan oleh kinerja
karyawan yang ahli dalam bidang
tersebut, dalam hal ini karyawan
adalah seseorang yang melaksanakan
kegiatan-kegiatan utama dari fungsi-
fungsi sebuah perusahaan serta
pengelola dari sarana dan prasarana
perusahaan, sehingga karyawan
sebagai salah satu faktor utama dari
keberhasilan perusahaan harus selalu
diperhatikan dalam  kinerjannya,
karena jika karyawan mengalami
gangguan-gangguan dan hambatan
maka dapat menyebabkan penurunan
produktifitas dari kinerjanya.

Menurut Wartono (2017) kinerja
adalah hasil kerja yang dicapai atau
dihasilkan oleh seseorang atau

sekelompok orang tertentu dalam
suatu perusahaan yang telah sesuai
dengan wewenang dan tanggung
jawab yang telah diberikan selama
periode tertentu. Berdasarkan hal
tersebut dapat dikatakan bahwa
kinerja merupakan prestasi kerja
yang  dihasilkan oleh  seorang
karyawan  yang  bisa  dinilai
berdasarkan tanggung jawab dalam
menjalankan pekerjaannya. Sekarang
ini banyak dari instansi pemerintahan
yang menuntut kepada karyawannya
supaya memiliki kinerja yang tinggi,
akan tetapi terkadang dari pihak
instansi ~ tersebut  tidak  bisa
mengetahui hambatan-hambatan
yang dialami oleh karyawannya yang
nantinya akan berdampak buruk
pada kinerja dari karyawan tersebut.


mailto:bayunh0612@gmail.com

Banyak lembaga pemerintahan yang
harus berhadapan dengan masalah-
masalah yang berkaitan dengan
kinerja  karyawan, salah  satu
permasalahan tersebut adalah
bagaimana cara meningkatkan kinerja
dari karyawannya supaya sesuai
dengan apa yang diharapkan oleh
lembaga  pemerintahan tersebut.
Banyak faktor-faktor yang dapat
mempengaruhi dari kinerja karyawan
diantaranya yaitu kondisi psikologis
dari posisi jabatan yang sesuai,
kenyamanan lingkungan kerja, rasa
aman dalam melaksanakan
pekerjaan, tuntutan tugas yang
berlebih dan tidak mendapatkan
upah yang layak (Kusumawardani,
Suprayitno, dan Utami, 2014).

Salah satu fenomena yang sering
di soroti terkait dengan kinerja
karyawan adalah adanya hal-hal
yang berkaitan dengan konflik
peran. Dalam penelitiannya Yasa
(2017) berpendapat bahwa konflik
peran dapat diartikan sebagai
konflik internal yang terjadi pada
diri seseorang, dan akan terjadi
ketika orang tersebut menghadapi
suatu ketidakpastian peran atau
pekerjaan yang dia harapkan untuk
melakukannya saling bertentangan,
atau apabila individu tersebut
dituntut untuk melakukan suatu
peran yang diluar dari keahliannya.
Sedangkan menurut
Kusumawardani, Suprayitno, dan
Utami (2014) dalam penelitiannya
berpendapat bahwa konflik peran

juga Dbisa terjadi apabila suatu
harapan  peran  mengakibatkan
seseorang sulit dalam membagi

waktu dan sulit untuk menjalankan
salah satu peran yang telah
diberikan karena hadirnya peran
yang lain. Dari pengertian diatas

dapat dikatakan bahwa konflik
peran dapat terjadi pada semua
individu atau karyawan yang
bekerja dalam semua Dbidang
pekerjaan yang mengalami
ketidakpastian peran atau terlalu
banyaknya tuntutan-tuntutan peran
yang harus dikerjakan. Terjadinya
permasalahan konflik peran tersebut
menyebabkan tidak maksimalnya
para karyawan dalam bekerja,
karena ketika seseorang karyawan
dalam pekerjaannya mempunyai
terlalu banyak pekerjaan yang harus
diselesaikan dan di bawah tekanan
jadwal waktu yang sangat ketat,
maka hal itu cenderung akan
membuat karyawan itu tidak fokus

dalam  menyelesaikan tugasnya
tersebut dikarenakan fikirannya
yang harus terbagi dalam banyak
pekerjaan.

Namun konflik peran tidak
selalu berpengaruh langsung

terhadap kinerja karyawan namun
dapat juga berpengaruh terhadap
stres  kerja  pada  karyawan.
Munculnya konflik peran yang
berpengaruh terhadap stres kerja ini,
dikarenakan dengan adanya konflik
peran tersebut tentunya karyawan
akan menghadapi tugas-tugas baru
dan tuntutan-tuntutan kerja yang
diluar dari keahlian mereka yang
harus dapat diselesaikan sesuai
dengan waktu yang telah ditetapkan
oleh perusahaan kepadanya dan hal
ini yang terkadang juga akan
menyebabkan beban dan
menjadikan stres pada karyawan.
Dampak dari konflik peran seperti
ini biasanya dapat menimbulkan
tekanan emosional, perasaan cemas
dan tegang pada diri karyawan,
kondisi seperti ini yang menandakan
karyawan ini mengalami stres kerja.



Menurut Septiari dan Ardana (2016)
stres kerja adalah sebuah tekanan
yang dialami oleh seorang karyawan
dalam pekerjaannya, yang berasal
dari tugas-tugas, pimpinan, dan
lingkungan  dimana  karyawan
tersebut  bekerja, sehingga hal
tersebut mempengaruhi emosi dan
proses berfikir seorang karyawan.
Stres kerja ini bisa terjadi pada
seluruh karyawan baik karyawan
yang  bekerja  pada  tingkat
manejemen level atas maupun pada
tingkat manajemen level bawah.
Dalam beberapa hasil penelitian
berikut ini menunjukkan bahwa
konflik peran berpengaruh terhadap
stres kerja.

Yang menarik dari beberapa
penelitian tentang stres kerja, bahwa
stres kerja justru berpengaruh
terhadap kinerja dari seorang
karyawan, dikarenakan stres kerja
yang tinggi yang diterima karyawan
akan mengganggu kesehatan dan
tingkat kinerja dari karyawan, Stres
yang terjadi pada diri seorang

karyawan salah satunya dapat
bersumber dari hal-hal yang
berhubungan dengan pekerjaan

yang dilakukan, misal seperti beban
kerja yang terlalu tinggi dan
tuntutan dari target pekerjaan yang
tidak bisa dipenuhi, sehingga stres
tersebut bisa menurunkan kinerja
dari seorang karyawan. Menurut
Schwab (1996) dalam (Yasa, 2017)
Stres kerja yang dihadapi seorang
pegawai dapat menyebabkan
menurunnya kesehatan dan daya
pikir dari pegawai tersebut, selain
itu dapat juga menurunkan rasa
ingin  bekerja, sehingga yang
tentunya akan berdampak kepada
kinerja pegawai tersebut.

Menurut Sopiah (2008) dalam
(Rosaputri, 2012) stres dapat
dibedakan menjadi 2 jenis, yaitu
stres eustress dan stres distress. Stres
eustress adalah pengalaman stres
yang tidak berlebihan yang dialami
oleh  seseorang, yang  dapat
menggerakkan dan  memotivasi
orang tersebut agar dapat mencapai
suatu tujuan, sehingga hal tersebut
dapat mengubah lingkungan mereka
dan dapat  berhasil dalam
menghadapi berbagai tantangan
hidup. Stres distress adalah tingkat
penyimpangan stres berupa fisik,
psikis dan perilaku dari fungsi yang
sehat. Tuntutan peran dan beban
kerja yang berlebih yang sering
didapatkan oleh seorang karyawan
biasanya akan menimbulkan hal-hal
negatif yaitu berupa stres kerja pada
karyawan tersebut. Menurut Putra
dan Wibawa (2014) dalam (Septiari
& Ardana, 2016) bahwa Stres kerja

adalah suatu kondisi dimana
seorang karyawan yang mengalami
berbagai tekanan dalam

pekerjaannya baik yang berasal dari
tuntutan-tuntutan tugas, pimpinan
dan lingkungan kerja dimana tempat
karyawan tersebut bekerja.
Berdasarkan survei singkat yang
telah dilakukan, di instansi ini masih
ditemukan  beberapa fenomena
bahwa masih terjadinya konflik
peran dalam pekerjaan-pekerjaan
yang diberikan pada karyawan di
kantor Badan Pengelolaan Keuangan
dan  Aset Daerah  (BPKAD)
Yogyakarta, dimana para karyawan
tersebut diberikan tugas yang begitu
banyak dan tugas tersebut di luar
dari “TUPOKSI” atau keahlian
mereka, tugas-tugas tersebut juga
harus dapat diselesaikan sesuai
dengan waktu yang telah ditetapkan,



oleh sebab itu tidak jarang banyak
para karyawan kantor Badan
Pengelolaan Keuangan dan Aset
Daerah (BPKAD) Yogyakarta yang

harus melakukan lembur dan
membawa  tugas-tugas tersebut
kerumah supaya tugas yang

diberikan tersebut bisa selesai sesuai
dengan waktu yang telah ditetapkan.
Banyak karyawan kantor BPKAD
mengalami tekanan, kecemasan serta
kelelahan di karenakan tugas dan
jadwal pekerjaannya yang tidak
sesuai dengan standar yang ada,
sehingga tidak jarang karyawan
kantor BPKAD mengalami stres.

LANDASAN TEORI

Kinerja itu berasal dari kata
performance yang artinya yaitu hasil
atau prestasi kerja, namun kinerja
sebenarnya memiliki makna yang
luas, bukan hanya tentang hasil kerja
tetapi termasuk dengan proses dari
pekerjaan itu. Menurut Hasibuan
(2002) kinerja adalah hasil kerja yang
dilihat dari segi kualitas maupun
kuantitas yang telah dicapai oleh
seorang karyawan dalam
melaksanakan tugasnya yang telah
sesuai dengan tanggung jawab yang
telah diberikan. Menurut Moeheriono
(2014) menyatakan bahwa Kkinerja
adalah hasil kerja yang telah dicapai
oleh seseorang atau sekelompok
orang dalam sebuah organisasi baik
hasil tersebut secara kuantitatif
ataupun kualitatif yang telah sesuai
dengan wewenang dan tanggung
jawab yang telah diberikan dalam
upaya untuk mencapai tujuan
organisasi  secara  legal,  tidak
melanggar hukum dan telah sesuai
dengan moral maupun etika yang
berlaku. Jadi dapat disimpulkan
bahwa kinerja merupakan bukti

keseluruhan hasil kerja baik itu secara
kualitas maupun kuantitas yang telah
dicapai oleh seseorang, dalam
menjalankan semua tugasnya yang
sesuai dengan tanggung jawab yang
diberikan kepadanya, hasil kerja
tersebut dapat dijadikan penilaian
apakah pekerjaan yang dilakukan
baik atau buruk, dengan melalui
kriteria yang telah ditetapkan oleh

organisasinya.
Konflik peran bisa terjadi ketika
seseorang dihadapkan pada

ekspektasi peran yang tidak sesuai
dengan berbagai status sosial atau
status kehidupan yang mereka jalani
(Yongkang, Weixi, Yalin, Yipeng, dan
Liu, 2014). Sedangkan  menurut
Rizzo, et al. (1970) Konflik peran
muncul ketika ada berbagai tuntutan
dari beberapa peran yang
menyebabkan karyawan menjadi
kesulitan dalam menentukan tuntutan
apa yang harus dipenuhi tanpa harus
mengabaikan tuntutan yang lain.
Berdasarkan beberapa uraian di atas
maka dapat disimpulkan bahwa
konflik peran dapat terjadi ketika
seorang karyawan merasa
kebingungan atau kesulitan dalam
menyesuaikan berbagai peran yang
berbeda-beda yang harus di kerjakan
dalam satu waktu.

Rivai (2008) dalam Septiari dan
Ardana (2016) Stres kerja adalah
suatu kondisi ketegangan atau
ketidak seimbangan fisik dan psikis
yang mempengaruhi emosi, proses
berpikir =~ dan  kondisi  seorang
karyawan karena adanya tekanan-
tekanan besar yang dirasakan oleh
karyawan tersebut.

Menurut Hasibuan (2014) stres
adalah  perasaan tertekan yang
dirasakan  oleh  seorang yang
berpengaruh terhadap emosi, proses



berpikir dan kondisi orang tersebut,
sehingga orang yang mengalami stres
biasanya cenderung akan mempunyai
sikap agresif, mudah marah, dan
perasaan yang tidak dapat tenang.
Sehinggan dapat disimpulkan bahwa
stres kerja adalah kondisi yang
dialami oleh seorang karyawan yang
mengalami tekanan-tekanan dalam
pekerjannya yang tidak seimbang
dengan karakteristik kepribadiannya
dalam menjalankan suatu pekerjaan
yang dapat mempengaruhi pola pikir
dan konsentrasi dalam bekerja.

MODEL PENELITIA
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Konflik peran adalah
konflik  yang  timbuil
mekanisme  pengendalian  dalam
birokrasi organisasi tidak sesuai
dengan aturan dan norma yang ada.
Konflik peran dapat terjadi ketika
terdapat dua perintah pekerjaan yang
berbeda dalam satu waktu yang
bersamaan dan didalam dua perintah
tersebut terdapat perintah yang
bertolak belakang dengan bidang
pekerjaan yang dijalankan sehingga
pelaksanaan salah satu perintah saja
maka akan mengakibatkan
terabaikannya perintah yang lain
(Fanani, dkk , 2008). Akibat dari
konflik peran ini dapat menimbulkan
rasa tidak nyaman pada seorang

suatu
karena

karyawan dalam melakukan
pekerjaannya dan hal ini secara
potensial dapat menurunkan motivasi
kerja pada karyawan karena akan
berdampak negatif terhadap perilaku
karyawan seperti akan timbulnya
ketegangan dalam bekerja, terjadinya
perpindahan pekerja serta penurunan
kepuasan dalam bekerja sehingga bisa

menurunkan kinerja dari seorang
karyawan (Sholihin, 2015). Hasil
penelitian yang dilakukan
Kusumawardani, Suprayitno, dan

Utami (2014) ; Nur, Hidayati, dan
Maria (2016) serta Susanti (2017)
menyatakan bahwa konflik peran
berpengaruh negatif terhadap kinerja
karyawan. Sehingga konflik peran ini
dapat menimbulkan rasa tidak
nyaman dalam bekerja yang nantinya
dapat menurunkan kinerja dari
seorang  karyawan. Berdasarkan
uraian  tersebut maka  dapat
dirumuskan  hipotesis  penelitian
sebagai berikut :

H1 : Konflik peran berpengaruh

negatif terhadap kinerja

karyawan.

Dalam dunia pekerjaan konflik
peran memiliki hubungan yang erat
dengan stres kerja, karena apabila
seorang karyawan mengalami konflik
peran maka akan timbul tekanan-
tekanan dalam pekerjaannya sehingga
dapat menyebabkan terjadinya stres
dalam pekerjaannya. Apabila seorang
karyawan mengalami konflik peran
yang tinggi maka karyawan tersebut
akan mudah mengalami stres kerja
ketika mengambil suatu pekerjaan
(Hon, 2013). Menurut Jordan, dkk
(2002) dalam Usman, dkk (2011)
menyatakan bahwa stres ditempat
kerja dapat disebabkan oleh beberapa
faktor, diantaranya yaitu
ketidakamanan pekerjaan, konflik



peran, ambiguitas peran, tekanan
waktu, konflik intrapersonal serta
jumlah pekerjaan. Hasil riset yang
dilakukan Kurniawan dan Cahyono
(2014) menyatakan bahwa konflik
peran berpengaruh  positif dan
signifikan terhadap stres kerja, hal ini
didukung oleh penelitian dengan
hasil yang sama yang dilakukan oleh
Silvia dan Yuniawan (2017) serta
Karimi dkk (2014) , oleh hal ini
menunjukkan bahwan semakin besar
konflik peran yang dialami oleh
seorang karyawan maka akan
meningkatkan stres kerja pada
karyawan tersebut. Ketidaksesuaian
peran tersebut yang akan memicu
tekanan-tekanan =~ pada  seorang
karyawan yang nantinya
menimbulkan stres kerja. Berdasarkan
uraian diatas maka dapat dirumuskan
hipotesis penelitian sebagai berikut :
H2 : Konflik peran berpengaruh
positif terhadap stres kerja.
Menurut Effendi (2012) dalam
Saryanto dan Amboningtyas (2017)
stres kerja adalah ketegangan atau
tekanan emosional yang dialami oleh
seseorang yang sedang menghadapi
tuntutan yang sangat besar,
hambatan- hambatan dan adanya
kesempatan yang sangat penting yang
dapat mempengaruhi pola pikiran,
pengendalian emosi dan kondisi fisik
sehinggan apabila stres kerja yang
dialami oleh seorang karyawan
terlalu besar maka hal tersebut akan
berdampak buruk bagi kesehatan dan
penurunan semangat dalam bekerja.
Hal ini didukung oleh pernyataan
Schwab, (1996) dalam Yasa (2017)
bahwa stres kerja yang dirasakan oleh
seorang pegawai dapat menyebabkan
menurunnya kesehatan dan daya
pikir , serta menurunnya rasa ingin
bekerja, yang tentunya  akan

berdampak  kepada  penurunan
kinerja pegawai. Hasil penelitian yang
dilakukan oleh Cendhekia, Utami,
dan Prasetya (2016) menyatakan
bahwa stres kerja berpengaruh negatif
terhadap kinerja karyawan, hasil yang
sama juga didapatkan dalam
penelitian yang dilakukan oleh
Prajuna, febriani, hasan (2017) serta
Fatikhin, Hamid, Mukzam, (2017)
sehingga bisa dikatakan bahwa akibat
dari stres kerja dapat menurunkan
kinerja dari karyawan. Berdasarkan

uraian  tersebut maka  dapat
dirumuskan  hipotesis  penelitian
sebagai berikut :.

H3 : Stres kerja berpengaruh
negatif terhadap kinerja karyawan..

Keberhasilan ~ suatu lembaga
pemerintahan  ataupun sebuah
perusahaan dalam mencapai suatu
tujuan salah satunya ditentukan oleh
kinerja karyawan yang tinggi atau
baik. Namun apabila seorang
karyawan memiliki kinerja yang
rendah atau buruk maka tujuan dari
sebuah perusahaan akan sulit untuk
dicapai. Karyawan dengan kinerja
yang buruk tersebut bisa disebabkan
karena banyaknya tuntutan-tuntutan
peran yang diberikan dan juga
peranyang diberikan tidak sesuai
dengan keahlian yang dimiliki oleh
seorang karyawan. Banyaknya peran
yang diberikan tersebut menyebabkan
tekanan-tekanan pada diri seorang
karyawan yang dapat memicu
timbulnya stres kerja, timbulnya stres
kerja tersebut yang natinya dapat
menurunkan dari kinerja seorang
karyawan. Menurut Nur gamar (2014)
dalam (Yasa, 2017) menyatakan
bahwa apabila seorang karyawan
memiliki konflik peran yang tinggi
akan  mengakibatkan  timbulnya
perasaan cemas, takut, dan tegang



dalam mengambil suatu keputusan
dalam pekerjaannya dan perasaan-
perasaan yang dialami tersebut
menandakan bahwa seorang
karyawan memiliki tingkat stres yang
tinggi, sehingga dengan tingkat stres

yang tinggi tersebut akan
menyebabkan  penurunan  pada
kinerja seorang karyawan. Hasil
penelitian yang dilakukan oleh

Sutanto dan Wiyono (2017) serta
Widarti (2017) menyatakan bahwa
konflik peran memiliki pengaruh
negatif terhadap kinerja karyawan
yang dimediasi oleh stres kerja. Hal
ini  berarti konflik peran yang
berdampak pada timbulnya stres
kerja yang dialami oleh seorang
karyawan juga akan menurunkan dari
kinerja karyawan. Berdasarkan uraian
tersebut maka dapat dirumuskan
hipotesis penelitian sebagai berikut :

H4 : Stres kerja memediasi
pengaruh konflik peran terhadap
kinerja karyawan.

METODE PENELITIAN

Objek penelitian ini yaitu, Kantor
Badan Pengelolaan Keuangan dan
Aset Daerah Pemerintah (BPKAD)
Kota Yogyakarta yang beralamatkan
di JI. Kenari No. 56 Yogyakarta.

Subjek dari penelitian ini adalah
karyawan Kantor Badan Pengelolaan
Keuangan dan Aset Daerah (BPKAD)
Kota Yogyakarta.

Jenis Data yang digunakan dalam
penelitian ini adalah data primer,

yaitu data yang didapat dari
penyebaran kuesioner yang diisi
langsung oleh responden. Data

primer ini adalah suatu data yang
diperoleh dari hasil wawancara
ataupun  hasil dari  pengisian
kuesioner yang diperoleh dari suatu
responden secara langsung atau tidak

melalui  perantara
Bougie, 2017).

Teknik pengambilan sampling
dalam penelitian ini menggunakan
metode sensus yaitu semua populasi
dijadikan sebagai sampel.

Teknik pengumpulan data ini
adalah menggunakan kuesioner yang
diberikan secara langsung kepada
responden untuk memperoleh data
primer. Kuesioner ini disebarkan
secara langsung. Kuesioner ini
merupakan  penilaian  responden
terhadap pertanyaan terkait dengan
objek  penelitian yang  sudah
ditentukan. Kuesioner ini terikat
dengan tiga item pertanyaan dari
masing-masing variabel yaitu, konflik
peran, stres kerja, dan kinerja
karyawan yang diberikan secara
langsung kepada Badan Pengelolaan
Keuangan dan Aset Daerah (BPKAD)
Kota Yogyakarta.

Metode analisis yang digunakan
penelitian ini adalah SEM (Structural
Equation Modeling) yang dioperasikan
melalui program IBM SPSS AMOS 22
(Ghozali, 2014).

Uji validitas Menurut Sugiyono
(2014) hasil dari suatu penelitian bisa

(Sekaran dan

dikatakan valid apabila terdapat
kesamaan  antara  data  yang
terkumpul dengan data yang

sesungguhnya pada obyek penelitian
tersebut. Pengujian validitas ini
dilakukan untuk mengukur sah atau
valid tidaknya suatu kuesioner yang
digunakan. Dalam pengujian ini
penilaiannya dilakukan berdasarkan
nilai convergent validity atau nilai
loading factor. Pertanyaan-
pertanyaan tersebut dikatakan valid
apabila nilai signifikansinya >0,5
(Ghozali, 2014).

Uji reliabilitas adalah Menurut
Sugiyono, (2017) suatu instrumen bisa



dikatakan reliabel apabila instrumen
yang digunakan tersebut bisa untuk
mengukur berulang kali pada obyek
yang sama dan dengan hasil data
yang sama pula. Dalam pengujian
reliabilitas ini terdapat dua pilihan
cara yang dapat digunakan yaitu
construct reliability dengan minimal

nilai 0,70 (Ghozali, 2014). Jadi
instrumen yang digunakan akan
dinyatakan reliabel apabila

memenuhi standar hitung yang telah
ditentukan tersebut.

Dalam penelitian ini terdiri dari
23 daftar pernyataan yang mewakili
setiap variabel dengan jumlah
responden 102 dengan menggunakan
aplikasi AMOS versi 22. Hasil yang
diperoleh dari pengujian kualitas
instrumen dengan uji validitas dan
reliabilitas CFA vyaitu dari hasil
pengujian validitas keseluruhan item
pertanyaan  sebanyak 23  item
pertanyaan, didapatkan hasil bahwa
semua item pertanyaan valid karena
memiliki nilai signifikansi lebih besar
dari 0.5. Sedangkan untuk pengujian
reliabilitas  keseluruhan  variabel
menghasilkan nilai yang lebih besar
dari 0.7 sehingga alat ukur dapat
dikatakan reliabel

Pengujianan Normalitas dalam
data ini dilakukan dengan
menggunkan z value (critical ratio
atau C.R pada output AMOS 22.0)
dari nilai skewness dan Kkurtosis
sebaran data yang ada. Kriteria yang
digunakan yaitu bahwa nilai kritis
sebesar + 2,58 pada tingkat signifikan
0,01  (Ghozali, 2014). Setelah
dilakukan pengujian maka hasil dari
Uji Normalitas data dapat dilihat
pada Tabel 4.7 berikut:

" Tabel 4. 1 Hasil Uji Normalitas

Varizhel min | mex | skew cr. | lurtosis cr.
EEID 2000 3000] -308| -1268 -342 - 703
EES 2000 3000 -281| -1160 -4 -89
KES 2000 3000 100 -411 -332 | -L736
KET 3000 5000 04| 14| 635 1331
KEG 3000 5.000| -140| -376| -649| -1.337
Ko 3000 3.000| -612| 2322 398 820
EE4 2000 3000 -333| 219 146 302
EE3 2000 3000 -197] -814 -464 [ 857
EK2 2000 3000] -194] -801 =308 -1.048
EKI 20000 3000 -342| -1412 -423 -877
SES 1000 4000 213 A79 -334 | -L101
SK4 1000 2000| .165| 678 S
SK3 1o00 | 4000 24| 1336 -J02 ] -1.448
SK2 Loo0 | 4000 233] 1041 -,348 - 718
SKI 1Lo00 | 4000 -102] -422 -060 [ 1998
EP3d 1000 | 4000 238 980 -438 ] -%48
EP7 1000 | 4000 081 333 -636 | -1.312
KP6 1000 | 2000 62| 1.080| -33| -710
KP5 1000 4000 216| 801 373 =770
KP4 1000 | 4000 A430] 1808 163 336
EP3 LO00 | 4000 339 1397 =203 -418
EP2 1000 | 4000 321 1322 -,363 - 732
EP1 1000 | 4000( 195 803 - 12 -1.468
Multivarizte -10446 [ -1.336
Sumber : Lampiran §
Berdasarkan tabel 4.7
menunjukkan uji normalitas secara
univariate mayoritas berdistribusi

normal karena nilai critical ratio (C.R)
untuk kurtosis (keruncingan) maupun
skewness (kemencengan), berada
dalam rentang -2,58 sampai +2,58.
Sedangkan secara multivariate data

memenuhi asumsi normal karena
nilai -1,556 masih berada di dalam
rentang + 2,58.

Dalam  Identifikaasi  Outliers
dilakukan melalui Evaluasi terhadap
multivariate outliers yang dapat
dilihat melalui output AMOS

Mahalanobis Distance. Kriteria yang
digunakan pada tingkat p <0.001.
Jarak tersebut dievaluasi dengan
menggunakan X2 pada derajat bebas
sebesar jumlah variabel terukur yang
digunakan dalam penelitian. Dalam
kasus ini jumlah butir pertanyaan ada
23, kemudian dilakukan perhitungan
melalui program excel, sehingga hasil

yang didapatkan adalah sebesar
49,728.  Artinya  yaitu = semua
data/kasus yang lebih besar dari
49,728 merupakan outliers

multivariate.



Tabel 4. 2 Hasil Pengujian
Outliers

Cibpervafion ommber | Mabalanobs d-sguased ol oI
43 35,514 034 571
45 e
oF i
12 s
o T
1 o L
45 11013 12
62 30,93 . b
=) 0L -

m - W13
34 3 LT3
63 9143 176 ol
oo 1583 186 Fl
4 I54T6 158 45
= Is3er 201 556
= ISMT 13 )
86 IS0 IO 556
iz IT3EL MO mrd
30 6964 29T i
T4 16,598 260 Er
= 16106 193 n )
1 15943 303 =7
1= 15T 314 55T
o I5.TIL 303 53
15 I3 33% )
s 15118 338 53
1z I50%E 343 53
10 IS0TE 346 %
41 15041 345 31
S0 14183 358 293
62 M4 391 561
37 41T 391 511
16 4196 383 THI
33 15544 40T ]
s 13476 433 573
100 15468 434 518
53 L H4E T 543
40 IT9rl 463 £
2 ITEE0 458 535
87 TITeR 473 514
31 ILTIZ 4T TS
34 IIETS 450 Er

Pada tabel 4.8 diatas menunjukan
bahwa nilai dari Mahalonobis
Distance, dari data yang telah di olah
tidak terdeteksi adanya nilai yang
lebih besar dari nilai 49,728.
Berdasarkan hal ini maka dapat
disimpulkan bahwa tidak ada data
yang outliers.

Uji model

Melakukan penilaian terhadap
goodness of fit merupakan menjadi
salah satu tujuan utama dalam SEM
karena hal ini digunakan untuk
mengetahui sampai seberapa jauh
model yang dihipotesiskan telah “Fit”
atau cocok dengan sampel data yang
ada. Hasil dari goodness of fit
tersebut ditampilkan pada data
sebagai berikut ini:

Tabel 4. 3 Nilai Goodness Of Fit

Goodness of fit index Cut-gff value Model Penelitian Model

Chi-square 263,147 (dF=227) 252,556 Fit
Significant probability =003 0117 Fit
RMSEA < (.08 0.033 Fit

GFI = 0.90 0.830 Margmal

AGFI = 0.90 0,793 Marginal
CMIN/DF <20 1113 Fit
TLI =0.90 0,980 Fit
CFI =0.90 0.082 Fit

Sumber : Lampiran 11

Berdasarkan hasil pada Tabel
410, dapat dilihat bahwa model
penelitian tersebut bisa dikatakan
sudah fit, dengan ketentuan dari hasil
yang didapat sebagai berikut :

a. RMSEA adalah indeks yang
digunakan untuk mengkompensasi
nilai chi-square dalam sampel yang
besar. Nilai RMSEA penelitian ini
adalah 0,033 dengan nilai yang
direkomendasikan yaitu < 0,08 hal ini
menunjukkan model penelitian fit.

b. GFI menunjukan tingkat
kesesuaian model secara keseluruhan
yang dihitung dari residual kuadrat
dari model yang  diprediksi
dibandingkan data sebenarnya. Nilai
GFI pada model ini adalah 0,830.
Nilai mendekati dengan tingkat yang

direkomendasikan > 0,90
menunjukkan ~ model  penelitian
marginal fit.

c. AGFI adalah GFI yang

disesuaikan dengan rasio antara
degree of freedom yang diusulakan
dan degree of freedom dari null
model. Nilai AGFI pada model ini
adalah 0,793. Nilai mendekati dengan
tingkat yang direkomendasikan = 0,80
menunjukkan model penelitian fit.

d. CMIN/DF merupakan
indeks kesesuaian parsiomonious
yang mengukur goodness of fit model

dengan jumlah koefisien-koefisien
estimasi yang diharapkan untuk
mencapai kesesuaian. Hasil

CMIN/DF pada penelitian ini 1,113



menunjukan bahwa model penelitian
fit.

e. TLI merupakan imdeks
kesesuaian yang kurang dipengarui
ukuran sampel. Nilai TLI pada

penelitian ini adalah 0,980 dengan
nilai yang direkomendasikan yaitu >
0,90 hal ini menunjukkan model
penelitian fit.

t.  CFI merupakan indeks yang
relatif ~ tidak  sensitif = terhadap
besarnya sampel dan kerumitan
model. Nilai CFI pada penelitian ini
adalah 0,982 dengan nilai yang
direkomendasikan yaitu = 0,90 hal ini
menunjukkan model penelitian fit

Berdasarkan keseluruhan
pengukuran goodness of fit diatas
mengindikasi bahwa model yang

diajukan  dalam  penelitian ini
diterima.

HASIL PENELITIAN,
PEMBAHASAN

Dilakukannya pengujian hipotesis
ini bertujuan untuk menjawab
pertanyaan-pertanyaan pada
penelitian ini atau untuk menganalisis
hubungan-hubungan struktural
model yang ada. Analisis data
hipotesis dapat dilihat dari nilai
standardized regression weight yang
menunjukkan koefisien pengaruh
antar variabel yang bisa dilihat dalam
tabel berikut ini :
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Berdarkan dari tabel 4.11 maka

dapat dijelaskan hubungan antar
variabelnya sebagai berikut :
1. Pengaruh antara konflik

peran dengan kinerja karyawan

Hasil penelitian ini menunjukkan
bahwa konflik peran berpengaruh
negatif terhadap kinerja karyawan hal
itu bisa dilihat dari nilai koefisien
standardized  regression = weight
diperoleh sebesar -0,200 dan nilai C.R
-2,010 serta pada pengujian hubungan
antar kedua  variabel tersebut
menunjukkan  nilai ~ probabilitas
sebesar 0,044 (p<0,05). Sehingga bisa
disimpulkan bahwa konflik peran
mempunyai pengaruh yang negatif
dan signifikan terhadap kinerja
karyawan, artinya semakin tinggi
konflik peran yang dialamai oleh
seorang karyawan maka akan
mengurangi atau menurunkan kinerja
dari karyawan tersebut. Dari hasil
tersebut dapat dilihat bahwa para
karyawan di kantor BPKAD kota
Yogyakarta mengalami konflik peran
dimana para karyawan BPKAD
diberikan perintah-perintah pekerjaan
yang berbeda dalam satu waktu yang
bersamaan dan didalam dua perintah
tersebut terdapat perintah yang
bertolak belakang dengan bidang
pekerjaan yang dijalankan. Akibat
dari konflik peran ini menimbulkan
rasa tidak nyaman pada seorang

Tabel 4. 4 Hubungan Antar Variabel karyawan dalam melakukan
Estmste | SE | CR | P | Hipotesi pekerjaannya dan hal ini secara

e | | 5 | 0 | o0 | oo |ooss | Neest potensial dapat menurunkan motivasi
fayaa e | T T T el dalam bekerja dan yang akhirnya
suesshera| < | S0 | 0748 | 40 | 5336 | 0000 | G PeRE akan menurunkan tingkat kinerja dari
- — - karyawan BPKAD. Sehingga hipotesis
= 0,700 J12 | 6237 | 0.000 S . . . . ey ..

bayawan | 7| ke | 2| s 1 bisa diterima. Hasil penelitian ini

sejalan dengan penelitian yang
dilakukan oleh Kusumawardani,
Suprayitno, dan Utami (2014) ;Nur,
Hidayati, dan Maria (2016) serta

Sumber : Lampiran 12



Susanti (2017) dimana hasil yang
didapatkan ~ menyatakan = bahwa
konflik peran berpengaruh negatif
terhadap kinerja karyawan.

2. Pengaruh antara
peran terhadap stres kerja

Hasil penelitian ini menunjukkan
bahwa konflik peran berpengaruh
positif terhadap stres kerja, hal ini
bisa dilihat dari nilai koefisien
standardized  regression = weight
diperoleh sebesar 0,748 dan nilai C.R
5,336 serta pada pengujian hubungan
antar kedua  variabel tersebut
menunjukkan nilai probabilitas 0,000
(p<0,05), sehingga bisa disimpulkan
bahwa konflik peran memiliki
pengaruh yang positif dan signifikan
terhadap stres kerja, artinya yaitu
bahwa apabila konflik peran yang
dialami oleh seorang karyawan tinggi
maka hal tersebut juga akan
meningkatkan tingkat stres kerja yang
dialami oleh seorang karyawan,
sehingga dalam hal ini para karyawan
BPKAD dalam menjalankan
pekerjaannya  sering  mengalami
tekanan-tekanan yang disebabkan
oleh konflik peran tersebut sehingga
menyebabkan terjadinya stres dalam
pekerjaannya. Sehingga oleh hasil ini
hipotesis 2 bisa diterima.

Hasil penelitian ini sejalan dengan
penelitian yang dilakukan oleh
Kurniawan dan Cahyono (2014) ,
Silvia dan Yuniawan (2017), serta
Karimi dkk (2014) yang menyatakan
bahwa konflik peran berpengaruh
positif terhadap stres kerja.

3.  Pengaruh antara stres kerja
terhadap kinerja karyawan

Hasil penelitian ini menunjukkan
bahwa stres kerja berpengaruh negatif
terhadap kinerja karyawan, hal ini
bisa dilihat dari nilai koefisien
standardized = regression = weight

konflik
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diperoleh sebesar -0,700 dan nilai C.R

-6,257, serta  pada  pengujian
hubungan antar kedua variabel
tersebut menunjukkan nilai

probabilitas 0,000 (p<0,05). Dari hasil
tersebut dapat terlihat bahwa stres
kerja memang mempunyai pengaruh
yang negatif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan yang artinya yaitu
para karyawan di BPKAD telah
mengalami stres dalam menjalankan
pekerjaannya, sehingga apabila stres
kerja yang dialami oleh karyawan di
kantor BPKAD meningkat maka
kinerja yang akan dihasilkan oleh
karyawan tersebut akan menurun
dikarenakan stres kerja tersebut
menimbulkan  ketegangan  atau
tekanan emosional, serta terjadinya
hambatan-hambatan yang sangat
penting yang dapat mempengaruhi
pola pikiran, pengendalian emosi dan
kondisi fisik para karyawan sehingga
stres kerja yang dialami oleh para
karyawan tersebut menjadi pemicu
penurunan semangat dalam bekerja,
dan akhirnya menurunkan tingkat
kinerja.

Hasil ini sejalan dengan penelitian
yang dilakukan oleh Cendhekia,
Utami, dan Prasetya (2016), Prajuna,
Febriani, Hasan (2017) serta Fatikhin,
Hamid, Mukzam, (2017) dimana hasil
dari penelitian yang dilakukan
mereka menyatakan bahwa stres kerja
berpengaruh negatif terhadap kiner;j
karyawan.

Untuk melihat hubungan mediasi
antara variabel independen terhadap
variabel dependen melalui variabel
mediasi yaitu dengan cara
membandingkan nilai standardized
direct effect dengan standardiezed
indirect effects. Dimana jika nilai
standardiezd direct effects lebih kecil
dari nilai standardized indierect effect



maka dapat dikatakan bahwa variabel
mediasi tersebut mempunyai
pengaruh secara tidak langsung
dalam dalam hubungan kedua
variabel tersebut.

Tabel 4. 5 Standardized Direct Effects

i ] - Kierja
Konfik Peran Stress Kenja Karyawan
Stress Kerja 620 00 00
Kinetja Karyzwan - 181 - 761 000

Sumber : Lampiran 12

Tabel 4. 6 Standardized Indirect Effects

i " . Kinerja
Konfik Peram Stress Kerja Karyzwan
Stress Kerja 000 000 000
Kinenja Earvawm -7 000 000

Sumber : Lampiran 12

4. Hubungan konflik peran
terhadap kinerja karyawan melalui
stres kerja sebagai mediasi.

Hasil penelitian ini menunjukkan
bahwa stres kerja dapat memediasi
pengaruh konflik peran terhadap
kinerja karyawan. Hal ini bisa dilihat
dari perbandingan antara antara nilai
direct effect< nilai indirect effect,
pengujian hubungan kedua variabel
tersebut menunjukkan nilai -0,181<-
0,472. Sehingga bisa disimpulkan
bahwa para karyawan di kantor
BPKAD memiliki konflik peran serta
memiliki stres kerja yang tinggi
sehingga  hal  tersebut  akan
menyebabkan lebih besarnya peluang
penurunan dari kinerja pada para
karyawan. Dikarenakan para
karyawan tersebut mendapatkan
begitu banyaknya tuntutan-tuntutan
peran dan juga peran yang diberikan
tidak sesuai dengan keahlian yang
dimiliki oleh karyawan, sehingga oleh
banyaknya peran yang diberikan
tersebut menyebabkan  tekanan-
tekanan pada diri seorang karyawan
yang memicu timbulnya stres kerja,
timbulnya stres kerja tersebut yang
menurunkan dari kinerja karyawan.

12

Hasil penelitian ini sejalan dengan
penelitian yang dilakukan oleh
Sutanto dan Wiyono (2017) serta
Widarti (2017) dimana hasil yang
didapatkan sama dengan hipotesis
yang ada.

KESIMPULAN,
KETERBATASAN
KESIMPULAN
Penelitian ini bertujuan untuk
mengetahui pengaruh konflik peran
terhadap kinerja karyawan yang
dimediasi oleh stres kerja pada
karyawan kantor Badan Pengelolaan
Keuangan dan Aset Daerah kota
Yogyakarta. Berdasarkan analisis data

SARAN DAN

serta ~ pembahasan yang telah
dijelaskan pada bab sebelumnya,
maka dapat diambil kesimpulan
sebagai berikut :

1. Konflik peran berpengaruh
negatif terhadap kinerja karyawan
pada karyawan kantor Badan
Pengelolaan Keuangan dan Aset
Daerah kota Yogyakarta.

2. Konflik peran berpengaruh
positif terhadap stres kerja pada
karyawan kantor Badan
Pengelolaan Keuangan dan Aset
Daerah kota Yogyakarta.

3. Stres kerja  berpengaruh
negatif terhadap kinerja karyawan
pada karyawan kantor Badan
Pengelolaan Keuangan dan Aset
Daerah kota Yogyakarta.

4.  Konflik peran berpengaruh
negatif terhadap kinerja karyawan
melalui mediasi stres kerja..

SARAN
Setelah dilaksanakannya
penelitian maka ada beberapa saran
yang dikemukan oleh peneliti
diantaranya yaitu :



1. Untuk penelitian
selanjutnya diharapakan dapat
menambahkan  variabel-variabel
yang terkait dengan kinerja dari
seorang karyawan misal seperti
Gaya kepemimpinan, motivasi
kerja, lingkungan kerja dan lain-
lain, sehingga nantinya dapat
diketahui berbagai hal yang dapat
mempengaruhi dari kinerja
karyawan.

2. Untuk mengurangi bias
pada tahap pengumpulan data
sebaiknya penelitian selanjutnya
bisa ditambahkan dengan cara
wawancara dan  pengamatan
langsung tentang keadan yang
terjadi  dilapangan, = Sehingga
nantinya data yang diperoleh
memiliki tingkat bias yang kecil.

3. Untuk pihak instansi terkait
diharapkan  penelitian ini bisa
menjadi bahan masukan supaya
dapat mengelola dengan baik tentang
pembagian-pembagian tugas
pekerjaan, sehingga nantinya tidak
berdampak buruk terhadap kinerja
karyawannya.

KETERBATASAN

Dalam  proses penelitian ini
terdapat beberapa keterbatsan yang
dihadapi, diantaranya yaitu :
1. Dalam proses penarikan kuesioner
yang telah peneliti sebarkan pada
instansi terkait, terdapat beberapa
kuesioner yang tidak dapat kembali.
2. Sampel yang digunakan dalam
penelitian ini bisa dibilang cukup
sedikit yaitu hanya 102 responden.
3. Waktu tunggu kembalinya
kuesioner yang cukup lama.
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