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ABSTRAK

Ega Saputra. 2020, SKRIPSI. Judul: “Pengaruh Work Family Conflict dan
Burnout terhadap Kinerja Karyawan Dimediasi Komitmen
Organisasi Pada Rumah Sakit Permata Bunda Malang”.
Pembimbing : Rini Safitri SE., M.,M.
Kata Kunci : Work Family Conflict, Burnout, Komitmen Organisasi, dan
Kinerja Karyawan.

Penelitian ini mengambil objek di Rumah Sakit Permata Bunda Malang
yang mana rumah sakit ini bergerak dalam pelayanan social. Penelitian ini
bertujuan untuk mengetahui bagaimana pengaruh work family conflict, burnout,
komitmen organisasional, dan komitmen organisasional dalam memediasi work
family conflict terhadap kinerja karyawan pada Rumah Sakit Permata Bunda
Malang.

Jenis penelitian yang digunakan adalah penelitian kuantitatif dengan
pendekatan explanatory research. Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan
rumah sakit permata bunda. Teknik Pengumpulan data yaitu dengan wawancara,
dokumentasi, penelusuran literature dan instrumen penelitian mengunakan
kuesioner. Sampel pada penelitian ini diambil dengan teknik sampling jenuh, yang
berjumlah 82 responden pada karyawan rumah sakit permata bunda. Metode
analisis data yang digunakan adalah uji validitas, reliabilitas, uji asumsi klasik,
analisis jalur dan uji sobel test dengan bantuan softmare SPPS 23.0 for Windows.

Hasil penelitian menunjukan bahwa work family conflict berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan, burnout berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan, komitmen organisasional berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan, komitmen organisasional tidak mampu memediasi work family
conlflict terhadap kinerjak karyawan.
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ABSTRACT

Ega Saputra. 2020, Thesis. Title: "The Effect of Work Family Conflict and
Burnout on Employee Performance Mediated by Organizational
Commitment at Permata Bunda Malang Hospital ™.
Supervisor: Rini Safitri SE., M., M.
Keywords : Work Family Conflict, Burnout, Organizational Commitment, and
Employee Performance.

This research takes object in the Hospital Permata Bunda Malang
where the hospital is engaged in social services. This research aims to find out
howinfluences work family conflict, burnout, organizational commitment, and
organizational commitment in mediating work family conflict on employee
performance at Permata Bunda Hospital Malang.

This type of research is quantitative research with anapproach explanatory
research. The population in this study were the employees of Permata Bunda
Hospital. Data collection techniques namely by interviewing, documenting,
searching literature and research instruments using a questionnaire. The sample in
this study was taken with a saturated sampling technique, which amounted to 82
respondents in Permata Bunda Hospital employees. Data analysis methods used
are validity, reliability, classic assumption test, path analysis and sobel test with
the help of SPPS 23.0 softmare for Windows.

The results showed that work family conflict had a significant effect on
employee performance, burnout had a significant effect on employee
performance, organizational commitment had a significant effect on employee
performance, organizational commitment was unable to mediate work family
conflicts on employee performance.
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BAB |
PENDAHULUAN
1.1 Latar Belakang

Kewajiban utama di dirikannya Rumah Sakit tertera dalam pasal 4 Undang-
Undang No. 44 tahun 2009 tentang rumah sakit yang menyediakan,
mengedepankan, dan mengutamakan pelayanan kesehatan bagi masyarakat.
Pelayanan kesehatan yang baik sangat ditentukan oleh para karyawan dan tenaga
kesehatan yang bekerja di rumah sakit, oleh sebab itu seseorang yang bekerja di
rumah sakit, baik itu karyawan maupun tenaga kesehatan harus cepat tanggap
dalam melayani pasien dengan baik dan tidak mengecewakan. Dalam hal ini,
peran yang diberikan oleh seorang tenaga kesehatan terhadap pasien adalah salah
satu hal yang penting dan sangat berpengaruh terhadap kualitas pelayanan sebuah
rumah sakit (Rachmawati, 2015).

Iswi (2016) menyatakan bahwa kualitas pelayanan pada rumah sakit
bergantung pada kinerja tenaga kesehatan karena mereka berhubungan langsung
dengan pasien, tugas mereka yaitu untuk merawat dan memantau perkembangan
pasien selama berada di rumah sakit dan ini berlangsung selama 24 jam. Sehingga
jelas kualitas tenaga kesehatan yang professional dituntut untuk selalu bekerja
dengan setia, sabar dan cepat tanggap dalam melayani kebutuhan yang terjadi
pada pasien yang datang, seperti dilakukan rumah sakit permata bunda yang
notabenya mengurus pasien hamil, u nntuk itu dibutuhkan tenaga kesehatan
terkhusus perawat dan bidan yang professional, professional atau tidaknya

seseorang dapat di ukur dari kinerja mereka dalam bekerja setiap harinya



(Rachmawati, 2015). Dengan demikian untuk meningkatkan keberhasilan suatu
organisasi atau instansi kesehatan maka harus dimulai dari Kkinerja setiap
karyawan atau tenag kesehatan yang ada di dalam instansi tersebut, apabila
kinerja karyawan baik maka instansi akan tercapai dengan baik pula (Robbins
dalam Sudaryono, 2017:67). Sinambella (2017:480) kemampuan karyawan adalah
hal titik yang terpenting bagi semua organisasi karena kemampuan karyawan
berkaitan dengan kinerja karyawan untuk memajukan organisasi tempat ia
bekerja.

Salah satu aspek yang menimbulkan performance karyawan tidak maksimal
adalah konflik pekerjaan keluarga (Afrilia dan Utami, 2019:50). Menurut
penelitian Ariani dkk (2017) kinerja karyawan dapat menurun dapat disebabkan
oleh konflik pekerjaan keluarga. Menurut frone (1992) dalam Afrilia dan Utami
(2018:50) seorang karyawan yang memiliki dua peran, baik dari sisi pekerjaan di
rumah ataupun pekerjaan di tempat kerja, hal sulit untuk membedakan antara
pekerjaan menganggu rumah tangga dan rumah tangga menganggu pekerjaan.
Menurut Susanto (2010:78) seorang karyawan yang memiliki peran ganda,
biasanya dihadapkan dengan konflik pekerjaan keluarga, baik di keluarga maupun
di pekerjaan. Menurut Ariani dkk (2017) wanita cendrung sering mengalami
tekanan mental yang berhubungan dengan work family conflict, karena mereka
menjalankan dua karakter sekaligus, yaitu peran di kantor dan peran di rumah.
Untuk menyeimbangkan dua peran sekaligus ini sangat berat baik itu peran di
pekerjaan maupun di keluarga. Diperkuat oleh penelitian Agustina dan Subdiya

(2016) yang menunjukan bahwa tenaga kesehatan yang telah berkeluarga



mengalami konflik pekerjaan keluarga karena mereka memiliki dua peran
sekaligus, yakni peran di rumah sakit dan peran di rumah tangga sehingga
otomatis beban kerja juga lebih banyak.

Di masa lalu dalam pembagian peran sangat jelas dimana suami bertugas
memenuhi kebutuhn keluarga sedangkan istri bertugas menjaga serta mengurus
anak-anak di rumah, akan tapi seiring perkembagan dan pembangunan ekonomi
yang pesat sudah banyak menimbulkan kemajuan serta perubahan pada bermacam
sektor bidang dan banyak menimbulkan fenomena baru. Seperti semakin
meningkatkanya tenaga kerja wanita yang bekerja di bermaca sektor pekerjaan
yang selama ini belum pernah bahkan jarang dimasuki oleh kalangan wanita
(Anaroga, 2009 dalam Natalia dan Suharmono, 2015:2).

Menurut penelitian Apperson (2002) dalam buhali dan margaretha
(2013:16) work family conflict bisa terjadi pada laki-laki ataupun wanita, ada
perbandingan tingkatakan kedudukan peran yang dialami oleh pria atau wanita,
yang mana pada umumnya wanita cenderung menghadapi konflik peran yang
lebih besar dibandingkan pria. Sejalan dengan penelitian Indriyani (2009) dalam
Zain (2018) menyatakan bahwa work family conflict cenderung ke wanita karena
mereka banyak menghabiskan waktu dalam hal urusan keluarga maupun
pekerjaan, sebaliknya pria cenderung banyak menghabiskan waktunya untuk
urusan pekerjaan sehingga dilaporkan wanita lebih banyak mengalami konflik
pekerjaan keluarga.

Berdasarkan data ketenagakerjaan yang diterapkan oleh BPS tentang

perkembagan jumlah angkatan kerja dan tingkatan partisipasi angkatan kerja



(TPAK) perempuan selama kurun waktu 2012 sampai 2017 mencapai 8,46 juta
orang, meningkat dibandingkan tahun sebelumnya yang mencapai 8,03 juta orang.
Angkatan kerja perempuan meningkat dibarengi dengan TPAK perempuan yang
juga mengalami peningkatan.

Gambar 1.1 Perkembagan Angkatan kerja dan TPAK perempuan, 2012-
2017.
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Dengan demikian dilihat dari data di atas dapat diperkirakan pada masa
mendatangwanita yang bekerja mengalami peningkatan yang signifikan.
Didukung dengan penelitin Suharmono (2015) yang menyatakan bahwa fenomena
jumlah tenaga kerja wanita yang berhasil menjadi seorang pegawai, pemimpin
perusahan bahkan pemimpin dalam sutu negara.

Tidak hanya konflik pekerjaan keluarga, performance juga dapat
dipengaruhi oleh faktor kejenuhan/kelelahan (burnout). Menurut penelitian Yeni
dan ldah (2012:34) burnout sering kali memperlambat performance karyawan

yang berdampak pada organisasi/instansi. Burnut bisa juga dikatakan kelelahan



karyawan secara fisik ataupun psikis yang diakibatkan suasana kerja yang tidak
mendukung ataupun tidak cocok dengan harapan (Putra dan Mulyadi 2010: 48).
Sedangkan menurut Hapsari dan Nurhayati (2016:81) burnout kerja merupakan
dampak dari stress yang berkepanjangan atau terus menurus yang dirasakan
perawat yang akan menyebabkan mereka kurang produktif dan prestasi kerja
menjadi tidak optimal. Burnout tidak hanya merugikan perusahan saja tetapi juga
dapat merugikan diri karyawan itu sendiri yang akan menyebabkan rendah atau
menurunya kinerja karyawan. Semakin banyak karyawan yang mengalami stress
kerja maka akan semakin tidak maksimal dalam bekerja (Yeni dan Idah, 2012:34).
Menurut penelitian yang dilakukan Gallup pada 2008 terhadap 7.500 pekerja AS
yang mengalami burnout berasal dari perlakuan tidak adil di tempat kerja, beban
kerja yang tidak terkendali dan kurangnya kejelasan tentang peran seseorang
(hhts/kompas.com).

Untuk meminimalisr terjadinya konflik pekerjaan keluarga dan kejenuhan
(burnout) terhadap perawat dalam bekerja yang kemungkinan dapat
mempengaruhi Kinerja perawat maka diperlukan adanya komitmen organisasi
yang diharapkan dapat meningkatkan Kkinerja perawat dalam bekerja. Menurut
Mamik (2010: 85) komitmen organisasi merupakan suatu kondisi yang
membuktikan terdapatnya keterkaitan psikologis seorang individu pada suatu
organisasi untuk memihak, loyal, serta ikut kedalam organisasi tersebut. Dengan
demikian, seseorang yang memegang teguh komitmenya tentu mencurahkan

perhatian penuh terhadap instansi dengan senantiasa meningkatkan kinerja.



Menurut penelitian Yuliawan dan Supartha (2012) seseorang yang
memegang komitmen yang tinggi tentu mempengaruhi keputusan karyawan untuk
tetap menjaga Kinerja dan keanggotanya dalam organisasi, sebab komitmen
merupakan suatu ikatan karyawan dengan organisasi, dimana orang sanggup
untuk memposisikan diri mereka buat mencapai tujuan serta kemakmuran
organisasi.

Beberapa penelitian terdahulu yang dilakukan Pradila (2010), dan
Wahyuningrum (2018) menunjukan konflik pekerjaan-keluarga mempengaruhi
secara positif trhadap kinerja. Sedangkan menurut silvi Ariani dkk ( 2017)
menunjukan kalau work family conflict mempengaruhi negatif signifikan terhadap
kinerja. Diperkuat oleh penelitian Agustina dan sudibya (2018) menunjukan
bahwa tidak adanya pengaruh work family conflict terhadap kinerja. Penelitian
Sani (20011) dan Hayati (2018) menunjukan bahwa mempengaruhi secara positif
terhadap kinerja karyawan. Sedangkan Risambessy dkk (2011) dan Bagiada &
Netra (2019) menunjukan kalau burnout tidak mempunyai pengaruh signifikan
terhadap kinerja. Pada penelitian Mamik (2010) dan Batubarra (2016) menyatakan
kalau Kkinerja karyawan dipengaruhi oleh komitmen organisasi. Sedangkan
Qomariah (2012) dan Sani dan Maharani (2012) menunjukan bahwa tidak
terdapatnya komitmen organisasi dalam mempengaruhi kinerja.

Berdasarkan fenomena dan research gap diatas, terdapat perbedaan
penelitian  tentang konflik pekerjaan keluarga, burnout, commitment
organizational terhadap kinerja karyawan. Penelitian ini memfokuskan pada

karyawan wanita terkhusus pada perawat dan bidan Rumah Sakit Permata Bunda.



Dikarenakan rumah skit tersebut merupakan rumah sakit swasta bertipe D di kota
malang yang terletak di kawasan kota. Rumah Sakit Permata Bunda berdiri pada
tanggal 30 juli 2005, walaupun rumah sakit ini relative muda dalam pengalaman
memberikan pelayanan kesehatan tetapi rumah sakit permata bunda dapat
bersaing dengan rumah sakit lainya (https//Ngalam.com).

Menurut hasil wawancara peneliti yang dilakukan di bagian bidang HRD/
sumber daya manusia rumah sakit permata bunda, diperoleh informasi dan
ditemukan permasalahan yang terdat di rumah sakit permata bunda. Pertama,
yaitu karyawan rumah sakit permata bunda yang sudah menikah kerap mengalami
konflik pekerjaan-keluarga. Kedua, bahwa sering terjadi berpindah atau keluarnya
karyawan yang disebabkan oleh pemberlakuan rotasi penempatan karyawan,
pekerjaan yang berat yang berkaitan pada peran mereka sebagai karyawan yang
ada di rumah sakit tersebut. Faktor konflik peran inilah yang seharusnya mesti
diperhatikan karena dengan adanya beban kerja yang berat akan menimbulkan
strain basid conflict atau seseorang yang tertekan karena memiliki beban kerja
yang berat, sehingga mempengaruhi kinerja karyawan dalam bekerja (wawancara
dengan HRD rumah sakit pada bulan 1). Rumah sakit permata bunda juga
menerapkan sistem kerja shift, yaitu sistem kerja berdasarkan waktu yang terbagi
pagi, siang, dan malam. Penelitian ini juga mengacu pada penelitian Astra (2012)
dalam Afrilia & Utami (2018) yang menunjukan bahwa dengan adanya sistem
kerja shift dapat memicu terjadinya work family conflict. Mengacu juga terhadap
penelitian Houkes (2011) dalam Swasti dkk (2017) yang menyatakan bahwa

profesi tenaga kesehatan yang bekerja di malam hari sering memicu terjadinya



burnout. Oleh sebab itu, peneliti ingin serta tertarik buat melaksanan penelitian ini
yang berjudul: “Pengaruh Work Family Conflict dan Burnout terhadap
Kinerja Perawat dimediasi Komitmen Organisasi”. Studi ini dilakukan pada
Rumah Sakit Permata Bunda Malang.
1.2 Rumusan Masalah
Dari judul dan pemaparan latar belakang tersebut peneliti merumuskan
masalah penelitian dengan empat rumusan masalah, yaitu:
1. Apakah Work Family Conflict (konflik pekerjaan keluarga) berpengaruh
terhadap Kinerja karyawan ?
2. Apakah Burnout berpengaruh terhadap Kinerja karyawan ?
3. Apakah Komitmen Organisasi berpengaruh terhadap Kinerja karyawan ?
4. Apakah Komitmen Organisasi memediasi pengaruh Work Family Conflict
terhadap Kinerja karyawan ?
1.3 Tujuan Penelitian
Tujuan penelitian untuk mengetahui:
1. pengaruh Work Family Conflict terhadap kinerja karyawan ?
2. pengaruh Burnout terhadap kinerja karyawan ?
3. pengaruh Komitmen Organisasi terhadap kinerja karyawan ?
4. peran komitmen organisasi sebagai pemediasi work family conflict
terhadap kinerja karaywan ?
1.4 Manfaat Penelitian
Sejalan dengan tujuan penelitian di atas, maka hasil penelitian ini diharapkan

mempunyai manfaat baik secara teoritis maupun praktis.



1. Manfaat teoritis
Peneliti berharap bahwa dari hasil penelitian yang sudah dilakukkan bisa
memberii kontribusi dalam bahan refrensi penelitian berikutnya terkhusus
dalam pengembangan penelitian yang terkait dengan work family conflict,
burnout, komitmen organisasi, dan Kinerja karyawan.

2. Mafaat praktisi
Penelitian berharap hasil penelitian ini bisa digunakan untuk dunia praktisi
yaitu dengan sebagai bahan refrensi dalam membuat kebijakan-kebijakan
terkhusus untuk Rumah Sakit Permata Bunda dengan harapan menjadikan

pelayanan dan kinerja perawat menjadi lebih baik lagi.



BAB Il

KAJIAN TEORI

2.1 Hasil-Hasil Penelitian Terdahulu

Dalam pengambilan penelitian terdahulu bertujuan buat tolak ukur serta
acuan dan untuk menjauhi asumsi keserupaan atas penelitian yang dilakukan.
Sehingga pada kajian pustaka penelitian mencantumkan hasil penelitian
terdahulu.

Penelitian yang dilakukan oleh Nabila dkk (2019) “Pengaruh Konflik
Pekerjaan-Keluarga terhadap Kinerja dimediasi Stress Kerja pada karyawan
Divisi Operational pada PT. Bank BRI Syariah, tbk. Metode yang dipakai
analisis jalur serta analisis deskriptif yang diolah dengan SPPS yang hasil
koefisien jalur sebesar 0,357. Nilai t sebasar 2,358 > t table 1,662 serta nilai
signifikansi  0,021<0,05. Dapat dismpullkan konflk pekerjaan keluarga
mempengaruhi negatif terhadap kinerja karyaan.

Penelitian yang dilakukan oleh Bagiada dan Netra (2019) “Pengaruh Stress
Kerja, Burnout dan Motivasi Kerja terhadap Kinerja Perawat (RSD Mangusada
Kabupaten Bandung)”. Penelitian ini memakai tata cara random sampling,
kuesioner, wawancara, observasi dengan teknik analsis regresi linear berganda.
Berdasarkan nilai koefsien beta negatif sebesar -0,267 dengan nilai Sig. 0,017 <
0,05 mengindikasikan kalau burnout berpengaruh negatif signifikan terhadap
performance perawat.

Penelitian yang dilakukan oleh Agustina & Sudibya (2018) “Pengaruh Work

Family Conflict terhadap Stress Kerja dan Kinerja Perawat di RSUD Prya
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Lombok”. Metode yang dipakai purposive sampling dengan kriteria perawat
telah menikah, path analysis, uji sobel dan mengunakan aplikasi SPSS for
Windows. Berdasarkan hasil analisis pengaruh work family conflict terhadap
kinerja diperoleh nilai signifikan 0,000 dengan nilai koefisien beta -0,222. Nilai
sig. t 0,000 < 0,05. Dapat dismpulkan kalau konflik pekerjan-keluarga
berpengaruh kepada kinerja.

Penelitian yang dilakukan Pradila (2018) “Pengaruh Konflik Pekerjan
Keluarga terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Iskandar Indah Printing
Surakarta”. Penelitian ini menggunakan purposive sampling, asumsi Kklasik,
analisis berganda dan jenis penelitian kuanititatif. Berdasarkan analisis uji t
didapat t hitung sebesar 2,545 dan t table sebesar 2,039 dengan signifikan 0,016.
Mengindikasikan konflik pekerjan-keluarga berpengaruh terhadap kinerja.

Penelitian yang dilakukan oleh Ariani (2017) “Pengaruh Konflik Pekerjaan-
keluarga dan Beban Kerja terhadap Stress Kerja dan Kinerja Bendahara Wanita
Dinas Pekerjaan Umum Kabupaten/Kota sepulau Lombok”. Penelitian ini
memakai metode sensus dengan metode analisis deskriptif, analisi partial least
square (PLS). Hasil dari riset ini diukur melalu tiga indikator yaitu konflik
berdasarkan waktu, konflik berdasarkan tekanan, konflik berdasarkan pola
perilaku, yang menunjukan bahwa konflik pekerjaan-keluarga berpengaruh
negative signifikan.

Penelitian yang dilakukan oleh Batubara (2016) “Pengaruh Lingkungan
Kerja, Kompensasi, serta Komitmen kerja terhadap Kinerja Guru Madrasah

Aliyah Negeri di Kota Medan”. Metode yang digunakan kuantitatif, teknik
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analisis regresi liner. Berdasarkan analisis yang dijelaskan degan nilai t hitung
(7,598) > t table 1,988 serta signifikansi t-test 0.001 < 0,05. Maka dapat
disimpulkan hasil dari penelitian ini membuktikan kalau komitmen berpengaruh
pada kinerja guru.

Penelitian yang dilakukan oleh Mete (2013) “Impact of Work Family Conflict
and Burnout on Performance of Accounting Professionals”. Penelitian ini
memakai metode kuesioner terstruktur, korelasi serta analisis regresi dan
menggunakan aplikasi SPSS18. Berdasarkan hasil analisis menunjukan tidak
signifikan (R=0,243, R Square = 0,059, . 0,05). bisa disimpulkan kalau work
family conflict tidak mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja.

Penelitian yang dilakukan oleh Sani (2011) “Analisis Pengaruh Burnout dan
Kecerdasan Emosional (EIl) terhadap Kinerja Pegawai PT. Bank Mega Syariah
Cabang Malang” Penelitian ini mengunakan metode analisis jalur degan jenis
penelitian explanatory research, sampel jenuh dan diolah menggunakan SPSS.
Berdasarkan analisis data dibuktikan signifikan t variabel (0,035) < (0,05). bisa
disimpulkan bahwa ada pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai.

Penelitian yang dilakukan olen Qomariah (2012) ‘“Pengaruh Budaya
Organisasi, Kepemimpinan dan Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Dosen
pada Perguruan Tinggi di Kabupaten Jember”. Penelitian ini mengunakan jenis
penelitian explanatory research, kuisioner, wawancara dan menggunakan
metode purposive random sampling, dengan kriteria dosen yang telah mengajar
minimum 2 tahun dengan mengunakan teknik analisis regresi linier berganda.

Berdasarkan nilai jalur komitmen organisasi terhadap kinerja dosen sebesar
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0,155 dengan nilai p= 0,206. Bisa disimpulkan kalau komitmen tidak memiliki
pengaruh pada kinerja doesen.

Penelitian yang dilakukan oleh Risambessy (2011) ‘“Pengaruh Gaya
Kepemimpinan Transformasional, Motivation, Burnout terhadap Kepuasan dan
Kinerja Karyawan di rumah sakit se-malang raya”. Penelitian ini memakai
kuisioner, wawancara, dokumentasi dengan metode analisis statistik deskriptif
dan analisis statistik inferensial. Berdasarkan analisis data dilihat dari nilai t
hitung = (2.620) dan nilai p value = 0.009 serta loading faktor sebesar 0.087.
mengindikasikan kalau burnout tidak dapat mempengaruhi yang signifikan
terhadap performance karyawan.

Sani dan Maharani (2012) “The impacts Of Transformational Leadership And
Organizational Commitment On Job Performance With The Among Lecture Of
Faculty in The Islamic Maulana Malik Ibrahim Malang University: the Mediating
Effects Of Organizational Citizenship Behavior. Penelitian memakai kuesoner,
dengan metode path analysis dan multivariat dan random sampling. Berdasarkan
nilai 0.057 >0.05. arintnya komitmen organisasional berpengaruh tidak langsung

terhadap kinerja pekerja melalui organizational citizenship behavior.



Tabel 2.1

Penelitian Terdahulu

No Nama dan Judul Penelitian Variabel Metode penelitian Hasil Penelitian

1. | Silvi Ariani dkk (2017) Konflik pekerjaan Sensus, Deskriptif Work famly conflct berpengaruh
“Pengaruh Work Family keluarga (x1),Beban kerja | Part Lest Square (PLS) signifkan terhadap Kinerja.
Conflict dan Beban Kerja (X2),Stress kerja (Y1), Beaban kerja mempeéngaruhi
terhad_ap Stres Kerja dan Kinerja (Y2) positif tehadap stress kerja
Kinerja” stress kerja berrpengaruh negatif

terhadap kinerja
Beben kerja berpengaruh negative
terrhadap Kinerja.

2. | Anditya Nabila dkk (2019) Konflik pekerjaan Metode wok family conflct bérpengaruh
“Pengaruh Work Family Conflct | keluarga (X1),Kinerja kuantitatif,dskriptif, tidak signifiakn terhadap kinerja.
Terhadap Kinerja melalui Stres | (Z),Stres Kerja (Y1) dan teknik analisis jalur Work famly conflict mempunyai
Kerja” yang pengaruh posiitif terhadap stres

diola,menggunakan kerja,
SPPS versi 22. Stress kerja memediasi konflik
pekerjaan kelurga terhadap kinerja .

3. | Novitasari Pradila (2018) Konflik Pekerjaan Kuanitatif Konflk pekerjaan keluarga
Pengaruh konflik pekerjaan Keluarga (x1) Purposive sampling berpengaruh terhadap kinerja
keluarga terhadap Stres Kerja Kinerja Pelayanan (Y1). Uji Asumsi Klasik
dan Kinerja Perawat Wanita.

4. | Reni Agustina & | gde Adnyana | Konflik Pekerjan Purposive sampling, work family conflict berpengaruh

Subdiya (2018) “ Pengaruh
Work Family Conflict Terhadap
Stres Kerja dan Kinerja
Perawat”

Keluarga (X1),Stres Kerja
(Y1),Kinerja (Y2)

Kriteria perawatyang
sudah menikah dan
analisis jalur

tidak signifiakan pda performance
perawat

Stres kerja tidak mempunyai
pengaruh terhadapkinerja.
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Work familyconflict=berpengaruh
posiitif terhadap stress kerja.

Mehmet Mete dkk (2013)
“Impact of Work Family Coflict
and Burnout on performance of
accounting professionals”

Work Family Conflict
(X1), Burout
(X2),Performance (Y1)

Kuesioner terstruktur
dan analisis regresi liner
berganda

work family conflict terhadap
kinerja tidak signifikan secara
statistik,

work family conflict-berpengaruh
positif terhdap burnout.

| Putu Surya Bagiada dan |
gusiti Salit Ketut Netra (2019)
“Pengaruh Stres Kerja, Burnout
dan Motivasi Kerja terhadap
Kinerja Perawat”

Stres kerja (X1),Burnout
(X2),Moativasi
(X3),Kinerja Perawat
(Y1)

Random sampling,
Kuesioner,Wawancara,
Analisis regresi linear
berganda

Hasil dari penelitiain ini
menemukan burnout berpengaruh
negatif dan signifikan terhadap
Kinerja

Motivasi kerja berpengaruh positif
terhadap kinerja

Stress kerja dan burnout secara
bersamaan tidak berpengaruh
terhadap kinerja.

Agustina Risambessy, dkk
(2011) “Pengaruh Gaya
Kepemimpinan
Transformasional, Motivasi dan
Burnout terhadap Kepuasan dan
Kinerja Karyawan”

Kepemimpinan
Transpormasional (X1),
Motivasi (X2),Burnout
(X3),Kepuasan (X4),
Kinerja (Y1)

Kuesioner,Wawancara
Deskriptif, Inferesial

Hasil penelitian iniyburnout
berpengruh signifikan dan negatif
terhadap kinerja

Motvasi berpengaruh positif
terhadap knerja

Stress kerja berpengaruh negatif
signifikan terhadap<kinerja

Achmad Sani (2011) “Analisis
Pengaruh Burnout dan
Kecerdasan Emosional terhadap
Kinerja Pengawai”

Burnout (X1),Kecerdasan
Emosional (Z), Kinerja
(Y1)

Analysis Path,
Kuanitatif, explanatory,
sampling jenuh.

Burnout mempnyai-pengaruh postif
signifikan terhadap kinerja.
Burnout berpengaruh terhadap
emotional inteligence
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Kelelahan kerja dnZkecerdasan
emosional secara silmutan
mempunyai pengaruh positif
terhadap kinerja

emotional intelligence berpengaruh
terhadap kinerja

burnout dan emotional intelegence
secara bersama-sama
mempengaruhi Kinerja.

9. | Nurul Qomariah (2012) Budaya Organisasi (X1), | Purposive random Komitmen organsast tidak dapat
“Pengaruh Budaya Organisasi, | Kepemimpinan (X2), sampling, Analisa mempengaruhi signfikan terhadap
Kepemimpinan dan Komitmen | Komitmen Organisasional | regresi liner berganda Kinerja
Organisasional terhadap Kinerja | (X3), Kinerja Dosen (Y1) Kepemimpinan meiliki pengaruh
Dosen” signifikan terhadap-kinerja dosen
Budaya organisasi berpengaruh
postif terhdap kinerja.
Lingkungan kerja (X1), Kuantitatif, Analisis
10 Anita Angariani Batubara Kompensasi (X2), regresi liner berganda pengaruh positif dan;signifikan
" 1 (2016) “ Pengaruh Lingkungan | Komitmen (X2), Kinerja antara komitmen dan kinerja.

Kerja, Kompensasi dan (YD) Kompensasi berpefigaruh positif

Komiten terhadap Kinerja” terhadap kinerja.
Lingkungan kerja berpengaruh
posiitif terhadap kinerja.

11 | Achmad Sani, Vivin Maharani | Transformational Regresi Multivariat, Keppemimpinan tranformasional

(2012) The impacts Of
Transformational Leadership
And Organizational
Commitment On Job

ledearship (X1),
Organizational
Commitment (X2),
Kinerja (Y),

Path Analysis, random
sampling

berpengaruh terhdap-kinerja dosen
komitmen organisast berpengaruh
tidak langsung melalui OCB
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Performance With The Among
Lecture Of Faculty in The
Islamic Maulana Malik Ibrahim
Malang University: the
Mediating Effects Of
Organizational Citizenship
Behavior.

Organizational citizenship
behavior (Z)

kepada kinerja

Komitmen organisasional
berpengaruh positif-kepada OCB.
OCB memiliki pengaruh langsung
dan positif terhadap'kinerja.
Kepemimpinan tidak berpengaruh
terhadap OCB.
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2.2 Kajian Teori
2.2.1. Konflik Pekerjaan-Keluarga (Work Family Conflict)
2.2.1.1 Definisi Work Family Conflict

Work family conflict ialah suatu sikap interole dimana tekanan peran dari
pekerjaan serta keluarga saling tidak kompetibel dalam sebagian hal. Artinya
keterlibaatan dalam peran pekerjaan menjadi lebih susah dibandingkan partisipsi
dalam peran keluarga (Amirudin, 2019:5). Seorang karyawan yang keterlibatan
pekerjaanya lebih tinggi dan lebih banyak menghabiskan waktu di tempat kerja
akan meyebabkan seseorang karyawan mengalami work family conflict (Zhou,
2019:3). Menurut Somro (2018:12) menyatakan work family conflict merupakan
tingkatakan stress yang dialami karyawan kala mereka lebih banyak
menghabiskan waktu buat bekerja sehingga minimnya waktu buat keluarga. Work
family conflict adalah konsep inter peran konflik dimana salah satu peran
membuat peran lain lebih stress dan lebih keras, bisa diartikan antara peran
pekerjaan serta peran keluarga dapat menimbulkan hal negatif terhadap diri
seseorang Yyang disebabkan banyaknya tanggung jawab (Choi dan Kim,
2012:1011).

Menurut Gozukara & Colakoglu (2016:255) menerangkan bahwa konflik
pekerjaan-keluarga muncul dari konflik antar-peran. Menurut forne, (2000) dalam
bahuli dan Margaretha, (2013) work famly conflict suatu konflik antar peran yang
tidak dapat disejajarkan sebab seseorang yang berupaya penuhi tuntutan perannya

dalam pekerjan di kantor serta di sisi lain ia wajib melaksankan pekerjaan di
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keluarga, sehingga sulit buat membandingkan antara pekerjaan menggangu
keluarga dan keluarga menganggu pekerjaannya.
2.2.1.2 Indikator-Indikator Work Family Conflict

Grennhaus dan beuthell (1985) dalam Dewanata (2018) mengambarkan ada
tiga aspek work family conflict yaitu :
a. Time based conflict (konflik berdasarkan waktu)

Konflik yang didasari oleh benturan waktu yang dijalanin oleh sala satu
tuntutan dapat berawal dari keluarga maupun dari pekerjaan yang bisa
menurangi waktu buat melaksanakan tunttutan yang lainya. Bentuk konflik ini
seperti tingkat kehadiran, tidak teraturnya shif kerja dan jumlah lembur jam
kerja. (Matthes et al, 2010 dalam Ayuningtihas, 2017).

b. Konflik berdasarkan tekanan (straid based conflict)

Konflik yang timbul sebab tekanan dari salah satu peran mempengaruhi
peran lainya. Adapun gejala yang ditimbulkan oleh tekanan dari work family
conflict seperti, ketegangan, kelelahan, kehadiran anak baru, karakter peran
kerja (Matthes et al, 2010 dalam Ayuningtihas 2017).

c. Konflik berdasarkan pola pikir (behavor based conflict)
Konflik yang berhubungan dengan ketidaksesuain antara pola perilaku
harapan oleh kedua belah pihak, keluarga ataupun di pekerjaan.
2.2.1.3 Faktor-Faktor yang mempengaruhi Work Family Conflict
Terdapat sebagian aspek yang bisa mempegaruhi konflik pekerjaan keluarga,
Menrut Oktarina dkk, (2010) dalam Mubassyir dan Herachwati (2014:145) antara

lain:
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1. Berkurangnya instensitas bersama keluarga disebabkan pekerjaan.
2. Fisik seerta emosional sudah sangat kelelahan sehabis bekerja.
3. Tergesan-gesanya dalam menyelesaiakan pekerjaan setiap harinya.
4. Jadwal liburan anggota keluarga tidak cocok dengan jadwal liburan kerja.
5. Hal yang ingin dilakukan bersama keluarga terhalang oleh pekerjaan.
6. Tidak teraturan jadwal kerja sehingga membuat benturan antara kegiatan
pekerjaan dan keluarga.
2.2.1.4 Dampak Timbulnya Konflik Pekerjaan-Keluarga
Menurut Haldar dan Sarkar (20012:673) bahwa jika keseimbangan kehidupan
dan pekerjaan tidak tercapai maka akan menimbulkan konsekuensi
ketidakseimbangan kehidupan kerja. Konsekuensi ini terbagi dalam tiga jenis,
yaitu:
1. Konsekuensi individu
Konsekuensi individu ini adalah ketergantungan fisik antara fisikologis,
seperti mudah marah, depresi, gelisah, kurang percaya diri, dan gangguan
psikosomatik lainnya.
2. Konsekuensi sosial
Konsekuensi sosial yaitu konsekuensi yang ada di keluarga, sosial, dan
harmoni rumah tangga. Seseorang dengan keseimbangan kehidupan kerja
yang buruk tidak dapat berlaku adil dengan anggota keluarga.
3. Konsekuensi organisasi
Konsekuensi organisasi yaitu konsekuensi yang berkaitkan dengan

produktivitas yang buruk, kecelakan kerja, dan lain-lain.
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2.2.1.5 Work Family Conflict dalam Perspektif Islam

Didalam Islam, Allah tiada membeda-bedakan antar laki-laki ataupun
perempuan, karena islam mengarahkan kalau tiap mahkluk hidup memiliki hak
serta kewajiban yang sama serta tidak terdapat yang lebih dimulikan kecuali yang
lebih bertaaqwa. Banyak ayat Al-Quran serta Hadist yang menekankan bahwa
terdapat kesetaraan antara laki-laki dan perempuan. Allah SWT menegaskan

dalam Al-Quran surat Al-Ahzab ayat 35:

Endslially SEIET Gulhlls Sladlls dnnablls clalidls cnalidl &)

2Bl (e iiaills claslilly duaslils Ghylialls Goplialls clsliall
2813015 By Al G, 13015 colladladls iz 958 Calaslally claslialls Enailialls
sz 365 aks agf alh e

Artinya: sesungguhnya, laki-laki dan perempuan muslim, laki-laki dan
perempuan yang tetap dalam ketaatannya, laki-laki dan perempuan yang benar,
laki dan perempuan yang sabar, laki-laki dan perempuan yang khusyu, laki-laki
dan perempuan yang bersedekah, laki dan perempuan yang berpuasa, laki-laki dan
perempuan yang menjaga kehormatanya, laki-laki dan perempuan yang banyak

menyebut nama Allah, Allah telah menyiapkan untuk mereka ampunan dan pahala
yang besar.

Avyat diatas menegaskan kalau tidak terdapatnya perbedaan antara laki-laki
dan perempuan kecuali dilihat dari ketaatannya serta Allah menjanjikan pahala
yang besar bagi yang berbuat baik. Dipertegas juga oleh undang-undang No 3
Tahun 2013 yang mengatur bahwa tiap warga negara mempunyai hak yang sama
baik laki-laki maupuan perempuan.

Sebagai agama islam yang sempurna, islam tidak hanya mengatur dan

mencakup urusan hambanya untuk berhubungan dengan penciptanya akan tetapi
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juga dalam hubungan dengan dirinya pribadi, termasuk di dalamnya tentang dunia
pekerjaan yang bersifat duniawi. Allah SWT mencipatakan hambanya yang
memilki kebutuhan hidup berupa makanana, pakaian, minuman, dan lain-lain.
Sementara itu Allah SWT tidak sediakan keperluan serta kebutuhan itu semata-
mata kecuali manusia harus berusaha dan bbekerja untuk mendapatkanya. Yang

mana termaktub dalam hadist yang diriwayatkan oleh Al-Bukhari:
BT W) 06 alis aile @I oo alll Js2is i 48 oIl o2 o138l 2
Kl GE S il 3515 4 158 5 205 Jak Go (Kl G o i 1B Llals 35

(5 Jo= 5o

Artinya: “tidaklah seseorang mengkonsumsi makanan itu lebih baik daripada
mengkonsumsi makanan yang diperoleh dari hasil kerjannya sendiri, karena nabi
Allah, Daud, memakan makanan dari hasil kerjanya”

Hadist diatas mengambarkan kalau tiap mukmin diperintahkan buat
berusaha dan bekerja dalam mencari nafkah mengunakan tanganya sendiri serta
tidak tergantung pada diri orang lain. Dalam artian seseorang harus mencari
nafkah dan makanan dari hasil kerja kerasnya senidiri. Adapun hal yang berkaitan
dengan work family conflict yang mana wanita disini mempunyai hak untuk
berkarir di dalam dunia kerja. Sejalan dengan pendapat Ariyanti (2014) yang
menjelaskan bahawa dalam sejarah perjalanan Rasullah SAW yang mana kaum
wanita berpartisiapasi dalam peperangan yang mempunyai tugas untuk mengurus
prajurit yang terluka, menyediakan alat perang, pada saat itu, selain itu juga

wanita berpartisipasi dalam perniagaan dan membantu suami untuk bertani.
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2.2.2 Burnout
2.2.2.1 Definisi Burnout

Menurut Niswati (2012:35) kelelahan kerja sering terjadi kepada
seseorang individu yang melibatkan kelelahan secara emosi, fisik, dan mental
secara berlebihan dan berkepanjangan. Menurut Kim (2018:3) bahwa kelelahan
kerja karena interpersonal yang insentif interaksi yang mana harus ditangani
dengan hati-hati karena dapat membahayakn kesehatan fisik dan mental serta
menurunkan Kinerja. Tekanan kerja yang berkepanjangan dan terakumulasi yang
mana dapat menyebabkan seseorang menderita kelelahan kerja (Shaufeli 1996
dalam Kim 2017).

Menurut Abedallah (2015) bependapat bahwa karyawan yang mengalami
keletihan secara emosional hendak merasa lebih lelah, menghasilkan lebih sedikit
usaha di tempat kerja serta kurang bersedia buat menolong orang lain. Kejenuhan
kerap dihubungkan dengan krisis paruh baya ataupun paruh karir namun hal
tersebut dapat terjadi di waktu-waktu yang berbeda pada orang-orang yang
berbeda. Ketika perihal tersebut timbul mereka bisa kehilangan motivasi untuk
berprestasi. Kejenuhan menjadi aspek yang universal yang menyebabkan
keputusan untuk berhenti sementara (Monday 2008 dalam Santoso dkk, 2016:3).

Berdasarkan pendapat para ahli, peneliti menyimpulkan bahwa burnout
adalah kondisi seseorang individu yang mengalami stress berlebihan yang ditandai

oleh kelehan fisik, mental, kurang kosentrasi.
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2.2.2.2 Indikator-indikator Burnout

Menurut Djara (2013) dalam dewi (2018:21) menjelaskan bahwa

indikator burnout antara lain:

1.

Emotional Exhaustion
Emotional exhaustion atau kelelahan emosional yang biasanya ditandai
dengan kelelahan yang terus menerus secara emosional. Seseorang individu
yang mengalami kelelahan dalam pekerjaan biasanya mereka cenderung
berperilaku berlebihan (overextended).
Depersonalization

Depersonalization dimana seseorang cenderung menghilang atau
menghindar dari lingkungan, bahkan mereka bersikap acuh terhadap orang
orang disekitarnya dan bersikap negatif. Seseorang yang mengalami
depersonalization ini biasanya mereka tidak inigin terlibat dengan rekan kerja
dan cenderung bersikap dingin.
Reduced Personal Accomplishment

Indikator burnout ini menggambarkan rendahnya penghargaan terhadap
pencapain diri, dimana seseorang merasa bahwa pekerjaan yang dilakukan

kurang memuaskan (Maslah dalam Umar 2013, pada Eliyani 2015:174).

2.2.2.3 Faktor-faktor yang Menyebabkan timbulnya Burnout

Putra dan Mulyadi (2010) ada beberapa pandangan yang menyebabkan

munculnya burnout, yaitu:

1. Kurang baiknya Kondisi lingkungan kerja.

2. Kurangnya dukungan sosial dari atasan.
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3. Kurang sehatnya persaingan antara sesama rekan kerja.
4. Ketidakserasi antara apa yang diberikan instansi dengan yang dikerjakan
oleh karyawan.
Sedangkan faktor lainya yang mempengaruhi munculnya burnout,
Menurut Saputro (2014:16) terdapat 2 kategori, ialah:
1. Aspek Internal
Aspek yang berhubungan dengan demografis: usia, pendidikan, jenis
kelamin, status pernikahan serta lain sebagainya.
2. Aspek Eksternal
faktor yang berhubungan dengan perusahaan, antara lain: kelebihan beban
kerja, konflik peran, dukungan sosial, kondisi fisik tempat Kkerja,
manajemen perusahaan, dan karakteristik pekerjaan.
2.2.2.4 Dampak Burnout
Menurut Yuhadi (2016:13) mengungkapkan bahwa terdapat akibat yang
akan terjadi bila seseorang mengalami burnout, antara laian sebagai berikut:
1. Individu
Dampak burnout bagi individu yaitu ketika seorang pekerja mengalami
masalah kesehataan secara fisik, menurunya hubungan dengan rekan kerja dan
buruknya kualitas dengan keluarga.
3. Organisasi
Dampak burnout bagi organisasi adalah menurunya ketelitian dan kualitas
individu dalam menjalankan pekerjaan, menurunya kontribusi dan ke ikut

sertaan dalam bekerja pada instansi.
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2.2.2.5 Burnout dalam Perspektif Islam

Burnout muncul pada diri manusia dilihat dari aspek psikologis manusia
yang salah satunya pekerjaan yang dilakukan perawat yang mana aktivitas yang
dilakukan secara berulang-ulang sehingga menyebabkan kejenuhan dan mereka
mudah berputus asa dengan apa yang mereka kerjakan. Allah SWT berfirman

dalam surat Az-Zumar ayat 53:
b0 355 Al & all 2255 Gon 15hai T il o 15l Gl ol g (8

PURCUIRTN A ([0 FHE IS

Artinya: Katakanlah: "Hai hamba-hamba-Ku yang malampaui batasan terhadap
diri mereka sendiri, janganlah Kkalian berputus asa dari rahmat Allah.
Sesungguhnya Allah mengampuni dosa-dosa semuanya. Sesungguhnya Dialah
Yang Maha Pengampun lagi Maha Penyayang.

Dalam ayat ini peneliti menyimpulkan bahwa Allah SWT memberikan
peringatan kepada hambahnya supaya hambanya jangan pernah berputus asa atas
rahmat Allah dan manusia jangan melampaui batas dalam berusaha karena allah
telah memberikan kadar setiap hambanya dalam usaha. Adapun Ayat ini
berhubungan dengan kelelahan kerja (burnout) bahwasanya manusia dalam usaha
kadang kala mereka tidak mengenal waktu atau melampau batas dalam melakukan
suautu pekerjaan. Sehingga pekerjaan yang mereka lakukan membuat mereka
kelelahan yang menyebabkan mereka mengalami tekanan fisik dan menimbulkan
stress.

Adapun ayat diatas berkaitan dengan burnout, yang menggambarkan sikap
manusia yang melampau batas sehingga menimbulkan gejala burnout yang

disebabkan oleh kelelahan secara lahir maupun batin yang mana akan
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mempengaruhi kinerja pekerja itu sendiri, dan Allah sangat tidak menyukai
hambanya yang bersikap berlebihan (melampau batas) dalam bekerja yang diluar
kemampuan hambanya tersebut. Dan ayat diatas juga menjelaskan bahwa
seseorang jangan berputus asa terhadap pekerjaan yang dikerjakannya, dan Allah
tidak menyukai orang yan bersikap putus asa terhadap apa yang dikerjakan oleh
hambanya.

2.2.3 Komitmen Organisasi

2.2.3.1 Definisi komitmen organisasional (organizational commitment)

Menurut Allen dan Mayer (1990) dalam Franco (2017:368) komitmen
organisasi adalah keyakinan kuat dalam organisasi, tujuan dan kemauan untuk
bekerja atas nama organisasi serta kemauan buat mempertahankan kenaggotaan
organisasi. Menurut Hendri (2019:5) komitmen organisasi adalh indentifikasi,
keterlibatan seseorang, dan mencerminkan sikap kesetiaan seseorang kepada
organisasi mereka. Seorang karyawan dengan kesetian dan pengorbannya dalam
memajukan perusahan, biasanya mereka cenderung memiliki komitmen yang
tinggi (Nyindiya, 2012:17).

Menurut Rita dkk (2018:956) menyatakan komitmen organisasi
merupakan loyalitas serta mengimplikasikan hubungan yang aktif serta kemauan
karyawan untuk memberikan kontribusi yang lebih kepada organisasi. Menurut
Sopiah (2008) dalam Puspitawati dan Riani (2014) menyatakan bahwa komitmen
organisasi ialah tingkatan kepercayaan karyawan buat melakukan pekerjan

mereka serta keingina mereka mempertahakan keanggotanya di organisasi.
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2.2.3.2 Indikator-Indikator Komitmen Organisasi

Ada tiga dimensi commitment organizational Menurut Robbins dan Judge

(2011) dalam Ayunia (2017) tiga ingikator tersebut sebagai berikut:

1.

Komitmen Afektif (affective commitment)

Komitmen afektif suatu komitmen yang keterlibatan diri dengan tujun
organisasi, artinya karyawan yang memiliki affective commitment ini akan
tetap tinggal organisasi demi menyapai visi dan misi.

Komitmen Kelanjutan (continuance commitment)

Komitmen kontinuitas suatu keterkaitan yang dilakukan atas melihat nilai
ekonomi yang mana karyawan ingin tetap tinggal di organisasi dari pada
berpindah ke organisasi lain.

Komitmen Normatif (normative commitmen)

Komitmen yang dilakukan karyawan sebab ditadak mau mengeceakan orang

laian.

2.2.3.4 Faktor-Faktor yang mempengaruhi Komitmen Organisasi

Menurut Streers Porter dalam Puspitawati dan Riani (2014) merumuskan

terdapat 3 faktor yang mempengaruhi komitmen organisasi, ialah :

1. Faktor personal, ialah meliputi, job staistifastions, job choice factors,
karakteristik personal.

2. Faktor organisasi, melingkupi: pengalaman kerja, lingkungan pekerjaan,
pengawasan, konsisten dalam tujuan organisasi.

3. Non organizational factors, faktor yang timbul dari luar organisasi.
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2.2.3.4 Komitmen Organisasi dalam Perspektif Islam

Seseorang yng mempunyai pendirian yang kuat dan ingin berusaha dalam
mencapai suatu tujuan harus memiliki komitmen dan konsisten dalam bekerja
tanpa memiliki rasa putus asa. Konsisten ini didorong oleh kesungguhan diri pada
setiap individu untuk menjalankan dan menerima konsekuensi segalah resiko

secara lahir maupun batin. Allah SWT berfirman, Qs. Al-Fusillat:30):
| 5-8iT5 1o355e5 Vg 15805 3T &SI pgle U555 192522 o3 AN 65 1015 Gl &)
RNt EVES T

Artinya: Sesungguhnya orang-orang yang berkata: "Tuhan kami ialah Allah”
setelah itu mereka meneguhkan pendirian mereka, hingga malaikat hendak turun
kepada mereka dengan mengatakan: "Janganlah kamu takut dan janganlah merasa
sedih; dan gembirakanlah mereka dengan jannah yang telah dijanjikan Allah
kepadamu™

Ayat ini menegaskan atas terdapatnya keyakinan diri yang tinggi pada
setiap diri anggota organisasi, sehingga perihal ini mendesak anggota organisasi
senantiasa berkomitmen terhadap pekerjaan yang dimiliki mereka. Ayat ini
berkaitan dengan teori komitmen, yang mana seseorang yang telah diberikan
kepercayaan harus memegang teguh dengan apa yang telah diberikan kepadanya
sebagai wujud komitmennya terhadap perusahaan tempat ia bekerja.

Adapun ayat lain yang membahas tentang keteguhan hati yang tidak
berubah-ubah yang diucapkan disebut dengan istigomah. Allah SWT berfirman
dalam Qs. Surah Al-Anfal ayat 27 :

3 5 - 5 5 -

Ooalad 13iT5 RSIBLT 153955 Jatidla 4l 163955 ¥ 193al Gl LT G

Artinya: Hai orang-orang yang beriman, janganlah kamu mengkhianati Allah dan
Rasul (Muhammad) serta (juga) janganlah kamu mengkhianati amanat-amanat
yang dipercayakan kepadamu, sedang kamu mengetahui.
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Maksud dari ayat ini, menerangkan kalau manusia harus memegang teguh
dan menjalankan amanat yang didapat dengan sebaik-baiknya. Seseorang yang
telah mendapatkan kepercayaan haruslah mempunyai tanggungjawab dan
kewajiban untuk melkasanakan apa yang di amanatakan kepadanya. Sama halnya
dengan komitmen seorang karyawan terhadap organisasi dalam kesetiaan dan taat
aturan organisasi serta mematuhi perintah dari pimpinan.

Dapat disimpulkan dari uraian di atas komitmen organisasi dalam islam
merupakan komponen yang sangat penting terhadap hidup manusia. Dalam
pandangan islam sendiri komitmen organisasi merupakan kesanggupan manusia
dalam menjalankan amanah yang diterimanya yang mana amanah itu akan
menjadi pertanggungjawaban akhirat kelak. Dengan adanya kepercayaan yang
kuat pada diri karyawan, perihal ini akan mendorong karyawan senantiasa
berkomitmen dan bertanggungjawab dalam melaksanakan tujuan dan mencapai
misi organisasi serta menjalankan kontrakan kerja yang telah disepakati.

2.2.4 Kinerja Karyawan
2.2.4.1 Definisi Kinerja

Menurut Mamik (2010:86) hakikatnya kinerja ialah kriteria pekerja yang
sudah ditetapkan serta sesuai dengan kriteriar pekerjan yang dilakukanya sehingga
menghasilkan output kerja. Menurut Ariani dkk (2017:4) kinerja merupakan suatu
catatan aktivitas pekerjaan yang dihasilkan selama periode tertentu.
Mangkunegara dalam Retaningrum dan Musadieq (2016) menyatakan kalau
Kinerja ialah sesuatu output kerja yang di capai pekerja dalam melakukan

kewajiban serta tanggung jawab baik secara kuantitas ataupun kualitas. Menurut
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Hayati dan Fitri (2018:57) kinerja ialah hasil kerja yang dicapai sekelompok orang
yang diberikan wewenang serta tanggung jawab oleh organisasi buat mengapai
tujuan, visi misi organisasi.

Sedangkan menurut Noor dan Juliyansyah (2013) dalam Hayati dan Fitri
(2018:58) performance ialah gambaran perihal tingkatan perolehan penerapan
suatu program aktivitas atapun strategi dalam mewujudkan sasaran, tujuan, visi,
serta misi organisasi yang dituangkan dalam perencanaan strategis suatu
organisasi.
2.2.4.2 Indikator Penilaian Kinerja Karyawan

Menurut Mathis dan Jackson (2001) dalam Ayu (2017) ada lima macam
indikator, yaitu:

1. Kuantitas, yaitu dilihat seberapa banyaknya tugas dan aktivitas yang
dikerjakan oleh karyawan beserta outpuntnya.

2. Kualitas, yaitu dilihat dari kemampuan dan keterampilan karyawan dalam
menyelesaikan pekerjaanya.

3. Ketepatan waktu, yaitu, dilihat dari aktivitas karyawan dalam
menyelesaikan pekerjaanya dari awal sampai akhir waktu, dan bisa
memaksimalkan waktu yang ada.

4. Kehadiran, yaitu bisa dilihat dari absen karyawan dalam perusahaan atau
bisa juga dilihat dari masuk atau pulangnya seorang karyawan berdasarkan

waktu yang telah ditetapkan.
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5. Efektifitas, ialah pemanfaatan sumber daya yang ada, baik itu tenaga,
teknologi, uang maupuan bahan baku lainya. Dengan tujuan untuk
meningkatkan pendapatan dan mengurangi kerugian.menurut

Sedangkan menurut Mangkunegara (2009) dalam Hayati dan Fitri (2018:59) ada
beberapa indikator, antara lain:

1. Kualitas kerja, adalah keahlian seseorang dalam mengahasilakan sesuatu
sesuai standar perusahan.

2. Kuanititas kerja, adalah jumlah pekerjaan yang dihasilkan sesuai standar
perusahaan.

3. Kehadalan kerja, merupakan keahlian karyawan yang terintegritas dalam
meningkatkan tata kelola perusahaan.

2.2.4.3 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja
Menurut Adnyaswari dalam Hayati dan Fitri (2018:53) ada beberapa
faktor yang mempengaruhi kinerja, antara lain:

1. Faktor personal, yang meliputi wawasan, keahlian, kepecayaan diri, serta
dorongan komitmen yang baik.

2. Faktor kepemimpinan, faktor yang dimiliki pemimpin dalam
menyampaikan motivasi.

3. Faktor regu, meliputi kulitas kerja tim yang bagus, motivasi dari rekan
satu tim, kerataan.

4. Faktor sisitem, meliptu sistem kerja, proses kerja, budaya kinerja dalam

organisasi.
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2.2.4.4 Kinerja dalam Perspektif Islam

Islam mengajarkan kepada umatnya untuk selalu berusaha dan pantang
menyerah (bekerja keras), karena hakikatnya kesempatan dalam mengerjakan
kebajikan atau memberi manfaat kepada orang lain tidak akan pernah terulang lagi
di kehidupan selanjutnya. Adapun ayat yang berkaitan dengan kinerja, Allah SWT

dalam Qs. Al-Ahgaf ayat 19:
Osallag ¥ b wiIlasT wdsilsulslos Los a5 (K03

Artinya : “Dan bagi masing-masing mereka derajat menurut apa yang
sudah mereka kerjakan dan agar Allah mencukupkan bagi mereka (balasan)
pekerjaan-pekerjaan mereka sedang mereka tiada dirugikan”

Ayat tersebut, menerangkan kalau setiap pekerjaan atau perbuatan yang
dilakukan hambanya akan di balasan dari Allah sesuai dengan apa yang
dikerjakan oleh hambanya. Adapun ayat tersebut berkaitan dengan kinerja. Yang
mana ketika seorang pekerja memberikan kinerja yang terbaik bagi perusahaan
maka ia akan memberikan keuntungan bagi perusahan. Adapun ayat lain yang

berkaitan dengan kinerja karyawan, yang mana di dalam QS, Jumuah ayat 10 :
i€ Al 1538315 alll Jind (oo 1535515 (a3¥1 3 195aiL0 BYEall cdunb 13L3

Oszlas Slat
Artinya: apabila telah ditunakan shalat, maka bertebaranlah kalian di muka

bumi; carilah karunia Allah serta ingatklah Allah banyak-banyak biar kalian
beruntung.

Avyat tersebut berkaitan dengan kinerja yang mana tujuan dari seseorang
muslim adalah bekerja buat mendaptkan keridhaan Allah SWT serta memperoleh
keutamaan dari hasil yang diperoleh. Dari ayat tersebut dapat dijadikan landasan

seseorang dalam menciptakan kinerja yang baik.
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2.3 Hubungan Antara Variabel
2.3.1 Hubungan Work Family Conflict dengan Kinerja Karyawan

Menurut Nabila dkk (2019) menunjukan work famiy conflict meningkat
maka kinerja akan menurun. Sehingga mobiliitas yang dijalankan seseorang
perawat tinggi dimana mereka kesusahan untuk membagi peran dipekerjaan
maupun peran untuk keluarga. Fakta ini menunjukkan bahwa ada keterkaitan
perselisihan pekerjaan-keluarga dengan Kinerja, dikarenakan semakin tinggi
konflik pekerjaan keluarga dirasakan seorang peraat makan dapat menurunkan
kinerja karyawan. Menurut Ariani dkk (2017) dalam penelitianya menyatakan
konflik pekerjan keluarga menurunkan kinerja dan penurunan ini dirasakan oleh
bendahara wanita, dimana hal ini berarti bendahara wanita kurang bisa
menyeimbangkan benturan peran yang terjadi antaran perannya sebagai wanita
bekerja dengan pekerjaan sebagai ibu rumah tangga. Sedangkan penelitian yang
dilakukan Agustina dan Sudibya (2016) menunjukan bahwa koflik pekerjaan
keluarga yang dialami perawat dapat menurunkan kinerja, dimana seseorang
perawat gagal dalam memenuhi peran ganda karena sering kali pekerjaan
menggangu keluarga atau sebaliknya keluarga menggangu pekerjaan. Hal inilah
yang menimbulkan kinerja mereka tidak maksimal.

Dapat disimpulkan dari penelitian diatas bahwa konflik pekerjaan keluarga
akan menganggu kinerja seseorang untuk mencapai output yang tinggi, hal ini
mempengaruhi prestasi karyawan menurun sehingga pencapaian yang di inginkan

perusahan tidak tercapai.



35

2.3.2 Hubungan Burnout dengan Kinerja Karyawan

Menurut penelitian Bagiada dan Netra (2019) menyatakan bahwa burnout
yang dialami perawat dalam rumah sakit menggangu berjalannya aktivitas yang
dikerjakan, sehingga kinerja perawat dalam melayani kesehatan pasien menurun.
Risambessy (2011) menunujukan bahwa burnout menganggu kinerja seseorang
perawat karena mereka merasakan low personal accomplishment atau suatu
perasaan bahwa pencapain diri mereka renda. Biasanya pada sat kondisi seperti
ini, timbul perasan frustasi, putus asa, sedih, sinis, tertekan, merasa tertekan oleh
tugas-tugas dalam pekerjaan. Sehingga seseorang yang merasakan hal seperti ini
akan berdampak pada seseorang dalam bekerja. Sedangkan menurut penelitian
Sani (2011) menunjukan bahwa pegawai pernah merasakan dan mengalami
burnout, yang mana pekerjan yang dilakukan berorientasi pada melayani orang
lain sehingga pekerjaan trsebut dilakukan secara berulang-ulang dan berdampak
menimbulkan burnout.

merupakan merasaakan ketidakberdayan atas pekerjaan yang dilakukannya.
Yang mana pekerjan mereka berhubugan dengan

Dapat disimpulkan bahwa ini menunjukan banyaknya tanggung jawab dan
tuntunan yang harus dijalani, memungkinkan perawat untuk mengalami kelelahan
fisik maupun pisikis. Kondisi tersebut mempunyai pengaruh yang tinggi pada
kinerja dimana jika tidak segera diatasi, maka Kkinerja akan mengalami

kemunduran.
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2.3.3 Hubungan antara Komitmen Organisasi dengan Kinerja Karyawan

Menurut penelitian Batubara (2016) menyatakan komitmen organisasi bisa
meningkatkan kinerja guru yang mana dengan indikator afecctive comitmment,
continuance commitment, dan normative commitment yang dapat memberikan
pengaruh positif terhadap kineja guru dalam melaksanakan program
pembelajaran, membentuk dan mengoperasikan progam bimbingan konsleing, dan
membimbing siswa dalam Kkegiatan ekstra kulikuler. Sedangkan menurut
penelitian Mamik (2010) kinerja karyawan cenderung mengalami peningkatan
yang disebabkan oleh komitmen organisasi. Dalam hubungan ini kebutuhan
karyaawan dapat terpenuhi oleh pihak perusahaan, apabila karaywan berupaya
lebih giat, lebih cepat sehingga apa yang menjadi tujauan perusahaan tercapai.

Dapat disimpulkan seseorang yang mempunyai komitmen yang tinggi bisa
menghasilkan kualitas performance yang baik untuk tujuan organisasi. Seseorang
yang memiliki kepedulian dan berusaha dalam menuhi kepentingan perusahan
biasanya mempunnyai komitmen yang tinggi.

2.3.4 Hubungan antara work family conflict terhadap kinerja dimediasi
komitmen organisasi.

Menurut penelitian Nabilai ddk (2019) menyatakan apabila seseorang
yang menghadapi konflik pekerjaan -keluarga yang tinggi cenderung menurunkan
performance karyawan. Sebaliknya apabila konflik pekerjaan keluarga yang
dirasakan kurang, maka kinerja karyawan menjadi besar. Menurut penelitian
Mubassyir dan Herchawati (2014) menyatakan konflik pekerjaan kerja tidak

mempengaruh Kinerja secara langsung, sebab harus melalu komitmen organisasi
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terlebih dahulu. Konflik pekerjaan kerja yang mempengaruh langusng terhadap
komitmen organisasional, dimana nantinya komitmen organisasional ini dapat
berpengaruh terhadap performance.

2.4 Model Konseptual

2.4.1 Model Hipotesis

H1

Work family
conflict (X1)

Komitmen
Organisasi (Z)

Kinerja
Karyawan (YY)

H2
2.4.2 Hipotesis Penelitian

Dari model hipotesist, maka hipotesis yang dirumuskan kedalam
penelitian ini, sebagai berikut :
H;: Work Family Conflict berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan.
H,: Burnout berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan.
H3: Komitmen Organisasi bepengaruh terhadap Kinerja Karyawan.

H4: Komitmen Organisasi memediasi pengaruh Work Family Conflict terhadap

Kinerja Karyawan.
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METODE PENELITIAN

3.1 Jenis dan Pendekatan Penelitian

Jenis penelitian yang digunakan ialah kuantitatif dengan metode penelitian
yang menitikberatkan pada pengujian teori dan dikur melalu variabel dalam
bentuk numrek dan mengunakan analisis data sesuai prosedur statistik. Penelitian
menggunakan beberapa pertanyaan yang berkaitan dengan penelitian yang
diajukan kepada responden. Berdasarkan permasalah serta tujuan yng telah di
tetapkan, maka disimpulkan bahwa penelitian ini ialah penelitian ekplanatory
(explanatory research). Menurut sugiyono (2018:93) hipotesis yang di uji dan
sudah dirumuskan sebelumnya yang mana hasil peneilitan dapat menerangkan
hubungan antar variabel dengan variabel lain yang disebut pneleitian eksplanatori.

Model penelitian ini mengunakan model path analysis atau analisis jalur.
Menurut sudaryono (2017:393) uji yang dikerjakan buat mengetahui pengaruh
langsung ataupun tidak langsung dari varibel-variabel yang dihipotesiskan dapat
mengunakan model path analysis. Dalam penelitian ini terdapa empat variabel
yakni, variabel independent (work family conflict serta burnout), variabel
dependent (kinerja karyaan), dan variabel mediasi (komitmen organisasi).
3.2 Lokasi Penelitian

Objek penelitian ini adalah Rumah Sakit Permata Bunda Malang yang

berlokasi di jalan Seokarno Hatta NO.75 Malang.
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3.3 Populasi dan Sampel Penelitian
3.3.1 Populasi
Menurut Sugiyono (2018) populasi ialah benda, kumpulan orang, ataupun
objek-objek lainnya yang menjadi focus perhatian penelitian baik secara waktu
maupun wilayah. Populasi penelitian ini adalah tenaga kesehatan (Perawat dan
Bidan) Rumah Sakit Permata Bunda dengan jumlah 82 orang.
3.3.2 Sampel
Sampel ialah peserta dari jumlah populasi karakteristiknya memuni syarat
buat diteliti (Sugiyono, 2018:137). Sedangkan menurut Arikunto (2010:120)
apabilah jumlah subyeknya kurang dari 100 orang makan semua populasi diambil
semua dan dijadikan sampel. Namu bila sampelnya > 100 orang, bisa dapat
diambil 20-25% ataupun 10-15% dari jumlah populasi yang ada. Ada 82 sampel
yang mana dari keselurun populasi yang akan di teliti.
3.4 Teknik Pengambilan Sampel
Menurut  Sugiyono (2018) Tekinik pengambilan sampel penelitian
menggunakan metode probality sampling ialah metode yang digunakan untuk
membagikan peluang kepada tiap kompenan yang telah diseleksi jadi anggota
sampel. Selanjutnya sampel diambil dengan cara samping jenuh yaitu keseluruhan
populasi dijadikan sebagai sampel. Biasanya pengambilan sampel ini jika jumlah
populasi kurang dari 100 atau relatif kecil (Supriyanto dan Maharani 2013).
3.5 Data dan Jenis Data
Jenis data dalam penelitian ini mengunakan primer dan sekunder :

1.Data primer
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informasi yang di dapat langsung dari jawaban responden lewat penyebaran
angket. Ataupun data yang didapat dengan wawancara. (Supriyanto dan
Maharani, 2013). Data yang dikumpulkan oleh peneliti sendiri yaitu
melakukan penyebarn angket kepada karyawan yang ada di rumah sakit
permata bunda.

2. Data sekunder

Data yang di dapat tidak langsung melalui perantara atau data yang sudah
disajikan oleh pihak peneliti maupun pihak lain. (Arikunto, 2010:172).
3.6 Teknik Pengumpulan Data
Dalam pengumpulan data miliki standar prosedur dalam mendapatkan
informasi yang dibutuhkan. Secara universal ada 3 meoted dalam pengumpulan
data antara lain:

a. Kuesioner, merupakan pengumpulan data dengan kuesioner yang teleh
terstruktur dalam memperoleh data yang akurat berupa responden. Adapun
tujaun dalam dibuatnya kuesioner ini untuk meperoleh informasi yang
relavan dalam penelitian.

b. Wawancara, merupakan data yang dikumpulkan secara langsung atau secara
tatap muka.

c. Dokumentasi, yaitu data yang diambil dari sejumlah sumber seperti, tugas
setiap personil, wewenang, struktur organisasi dan lainnya (Arikunto,

2010:17).
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3.7 Definisi Operasional Variabel
Variabel penelitian merupakan untuk mendapatkan informasi tentang apa yang
diteliti kemudian ditarik kesimpulan (Sugiyono 2018:66). Dalam penelitian ini
ada tiga variabel yang akan di analisis, anatara lain :
a. Variabel Bebas (independent)
Menurut Sugiyono (2018:68) Variabel bebas ialah variabel yang
mempengaruhi variabel terikat (dependent).
b. Variabel Terikat (dependent)
Menurut Sugiyono (2018:68) variabel terikat (dependent) merupakan
variabel yang dipengaruhi oleh variabel bebas.
c. Variabel Penghubung (intervening)
Menurut Sugiyono (2018) Variabel penghubung merupakan variabel yang

memediasi antara variabel bebas serta variabel terikat.



Tabel 3.1

Definisi Operasional Variabel

Variabel

Indikator

ltem

Sumber

Work family

conflict

Konflik waktu

no

Kurangnya waktu bersama keluarga
Kurangnya waktu untuk bermasyarakat
Waktu libur untuk  menyelesaikan
pekerjaan

Masalah dalam keluarga menganggu
waktu pekerjaan

Konflik tekanan

Masalah dalam keluarga mempengaruhi
masalah di pekerjaan
Tuntutan pekerjaan

Konflik pola
perilaku

CORRIF N

Saya mendapat keluhan keluarga

Tidak mempunyai dukungan

Saya sering merasa lelah setelah pulang
kerja

Dewanata (2018)

Burnout

Kelelahan
emosional

=

H»w

Saya bekerja lebih keras

Saya menyelesaikan konflik dengan
teman

Merasa lelah walupun sudah istrhrahat
Saya merasa jenuh terhadap tugas-tugas
di organisasi.

Depersonalisasi

Bersikap sinis
Saya menjauhkan diri dengan rekan kerja
Menghindar dari lingkungan

. penurunan

| & DS (=

Kemampuan saya tidak berkembang di

42




kepecayaan diri organisasi Dewi{2018)
2. Merasa berat ketika diberikan pekerjaan
3. Tidak percaya diri dengan keahlian yang
dimiliki
1. Affective co 1. Meyakini dan memahani tujuan dari
mmitment perusahaan.
2. Menerima noma-norma yang berlaku
3. Mematuhi peraturan dan kebijakan yang Ayunia((2017)
Komitmen kelisg -
4. Menempatkan prioritas perusahan
Organisasi 2. Continuance 1. Melindungi asst-aset perusahan
commitmrnt 2. Mendapatkan keuntungan lebih jika tetap
tinggal di perusahan
3. Merasa rugi jika meninggalkan perusahan
3. Normative 1. Kestiaan dan rasa patuh
commitment 2. Mengerjakan semua tugas yang didapat
dari perusahaan
3. Merasa wajib membantu organisasi atas
kesempatan yang telah diberikan
1. Kuantitas Kerja [1. Menyelesaikan seluruh pekerjaan
2. Bersedia melaksanakan tugas bonus yang
diberikan atasan
2. Kualitas Kerja 1. Bekerja standar jam kerja
Lo 2. Berhati-hati dalam bekerja
Kinerja Karyawan 3. Ketepatan Waktu | 1. Mampu menyelesaikan tugas dengan AyUA2017)
tepat waktu
2. Tidak menunda pekerjaan
4. Kehadiran 1. Hadir di kantor sesuai jam kerja yang
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telah ditentukan

2. Tidak meninggalkan kerjaan pada jam
kerja

5. Efektivitas

1. Mampu bekerja sama
2. Taat terhadap peraturan

Sumber: Data diolah Peneliti (2020)
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3.8 Skala Pengukuran

Menurut Sani dan Maharani (2013:43) untuk mendapatkan data yang
kuantitatif data dilakukan dengan mengunakan skala pengukuran yang dijadikan
acuan untuk penelitian kuantitatif. instrumen penelitian ini berbentuk angket buat
mengukur variabel yang hendak diteliti. Menurut Sani dan Maharani (2013:44)
skala likert merupakan pengukuran yang yang berdasarkan pertanyaan yang
disusun dengan jawaban responden dan diberi bobot sesuai item mulai dari satu
sampai lima. Penelitian ini diberi kategori penilain jawaban yang mengandung

variasi nilai satu sampailima, antara lain:

Table 3.2
Bobot nilai tiap pertanyaan
Alternatif Jawaban Bobot Nilai
Sangat Setuju 5
Setuju 4
Netral 3
Tidak Setuju 2
Sangat Tidak Setuju 1

Sumber : Sani dan Maharani (2013:34)

3.9 Metode Analisis Data

3.9.1 Uji Validitas dan Reliabilitas
1. Uji Validitas

Uji validitas merupakan untuk menguji suatu dimensi yang membuktikan

kualitas keabsahan ataupun kevalidan pada instrumen. Sesuatu isntrumen
dinyatakan valid jika insturmen itu mampu mengukur tentang apa yang di ukur
(Sugiyono 2017:198). Menurut Sani dan Maharani (2013:48) metode yang

dilkukan dalam menguji validistas suatu insturemen yaitu menghitung masing-
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masing skor korelsi pertanyan dengan nilai total pertanyaan. apabila nilai
signifikansi (sig) < 0,05 dapat dinyatakan valid serta sebaliknya.
2. Uji Reliabilitas

Uji Reliabilitas artinya ujig dipercaya dan handal menurut Sani dan
Maharani (2013:49). Artinya jika suatu angket dapat dilakukan pengukuran
berulang kali maka hasilnya tetap sama. Untuk menguji reliabilitas ini
digunakan dengan uji cronbanch’s alpha. Suatu instrument dinyatakan reliabel
jika memberikan nilai cronbanch’s alpa > 0,06 dan sebaliknya (Ghozali, 2013
dalam Ayunia 2017).

3.10 Uji Asumsi Klasik

1. Ujian Normalitas

Uji normalitas yaitu uji buat mengenali model regresi yang digunakan
berdistribusi wajar ataupun tidak (Sani dan Maharani, 2013:73). Model uji
normalitas yang digunakan yaitu uji komogorov-Smirnov (K-S), dalam
pengambilan keputusan uji ini, yang mana bila nilai signifikansi Kolmogorov-
Smirnov > 0,05 dapat dinyatakan berdistriibusi normal.
2. Uji Lineritas

Uji linieritas ialah uji yang dilakukan buat melihat suatu ikatan variabel
bebas serta variabel terikat apakah bersifat liner atau tidak (Sani dan Maharani,
2013:74). Metode yang dilakukan uji lenieritas ini mengunakan curva
estimation yaitu mengambrakan suatu hubugan linear antara variabel yang ada
dalam hipotesis penelitian. apabila nilai signifikansi (sig) < 0,05 dapat dikatkan

tidak linier serta sebaliknya. Dan juga bisa dilihat pada devition from linerty,
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yang mana bila nilai devition from linerty > 0 ,05 ada hubungan variabel
dinyatakan linier.
3. Uji Heteroskedastisitas
Menurut Sugiyono (2018) uji heteroskedastisas yang dilakukan buat

mengetahui ketidaksamaan variance terhadap pengamat satu dengan pengamat
;ain. Menurut Sani dan Maharani (2013:72) dalam menguji terdapat tidaknya
heterokedasitasbisa menggunakan metode uji rank spearmen ialah dengan
mengkorelasikan variabel independen terhadap mutlak dari hasil regresi. bila sig
< 0,05 sehingga disebut heteroskedasititas. bila sig > 0.05 maka disebut
homoskedsititas.

3.11 Teknik Analisis Data

3.11.1 Analisis Jalur (path Analysis)

Menurut Sani dan Maharani (2013:74) path analysis merupakan analisi
yang dapat digunakan buat mengetahui sebab akibat terjadinya pada regresi
berganda, yang mana variabel tergantung bisa dipengaruhi oleh variabel bebas,
baik secara langsung ataupun tidak langsung. Sedangkan menurut Ghozali,
(2018:245) path analysis digunakan buat mengenali pengaruh langsung dan tidak
langsung.

3.11.2 Uji R-square

Uji koefesien determinasi R? ialah uji yang dilakukan buat mengetahui sejuh
mana kontribusi model dalam mejelaskan variansi variabel terikat. Untuk
mengetahui variabel bebas berkontribusi besar atau kecil dapat dilihat dari nilai

koefesien (Ghozali, 2011:87 dalam Agustina 2017).
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3.11.1 Uji Parsial (Uji t)

Uji parsial pada intinya buat membuktikan sejauh mana pengaruh variabel
independent secara sendiri mempengaruhi variabel dependent (Ghazali 2011:86).
Untuk mengetahui hasil uji parsial dapat membandingkan t hitung dan t tabel yang
dilihat coeffeciens.

3.11.2 Uji Simultan (Uji f)
Uji simultan dilakukan buat mengetahui variabel independent bersama-sama
Pengambilan keputasanya apabila nilai sig < 0.05 sehingga variabel bebas secara
bersamaan dapat mempengaruhi variabel terikat (Sani dan Maharani, 2013).
3.12. Uji Mediasi

Uji intervening merupakan uji untuk mengetahui kedudukan varibel mediasi
dalam model (Sani dan Maharani, 2013). Untuk Uji sobel dilakukan untuk
menghitung nilai variabel mediasi yang berdistribusi normal (Ghozali (2018:251).
Uji sobel (sobel test) dilakukan dengan aplikasi statistic kalkulator sobel test,

sebagai berikut:

Sab = Vb2Sa? + a2Sh? + Sa’Sh>
Dengan penjelasan :

Sap = besar standar error pengaruh tidak langsung
Sa = standar error koefesien a
Sb = standar error koefesien b
a = jalur variabel bebas (X) dengan variabel (2)

A =jalur variabel intervening (Z) dengan variabel terikat (Y)



BAB IV
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
4.1 Gambaran Umum Objek penelitian
4.1.1 Gambaran Umum Rumah Sakit

Rumah Sakit Permata Bunda merupakan salah satu rumah sakit milik
Perorangan di Kota Malang yang tergolong ke dalam kategori Rumah Sakit
Umum (RSU), yang dikelola oleh PT. Metropolista Medista Centro. Layanan
Kesehatan yang ada di dalam Rumah Sakit Permata Bunda ini telah terdaftar sejak
tanggal 22 Februari 2012 dengan Nomr Surat Izin 896/Menkes/SK/X/2009 dan
Tanggal Surat lzin  00/00/0000 dari Menteri Kesehatan Republik Indonesia.
Rumah Sakit Permata Bunda merupakan salah satu rumah sakit dengan kelas
kategori D yang terletak di daerah padat penduduk dan beralmat di JI. Soekarno
Hata No.75, Malang, Kota Malang, Indonesia. Rumah Sakit Permata Bunda
menjadi salah satu pilihan rumah sakit bagi masyarakat di sekitar daerah
Lowokwaru, Malang yang membutuhkan pelayanan kesehatan dengan fasilitas
yang banyak secara cepat, tepat, dan memuaskan.

Rumah Sakit Permata Bunda sebagai salah satu rumah sakt kelas D di Kota
Malang menyediakan pelayanan laboratorium selama 24 jam, Unit Gawat Darurat
(UGD) 24 jam, dan Unit Persalinan 24 jam. Selain itu, Rumah Sakit Permata
Bunda melayani Program Keluarga Berencana (KB), USG 4D, Layanan
Papsmear, Imunisasi TT untuk Calon Pengantin, Imunisasi Bayi dan Balita, dan
lain-lain. Rumah Sakit Permata Bunda Kota Malang juga menyediakan pelayanan

kesehatan dan informasi 24 jam, antar jemput pasien rawat inap 24 jam,
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menggunakan ambulan gratis, instalasi farmasi 24 jam, senam hamil gratis, dan

lain-lain.

4.1.2 Visi, Misi, Motto dan Tujuan Rumah Sakit Permata Bunda

A. Visi

Rumah Sakit Permata Bunda menjadi rumah sakit yang memberikan pelayanan

prima dan berorentasi pada mutu serta keselamatan pasien.

B. Misi

Meningktkan profesionalisme sumber daya manusia Rumah Sakit
Permata Bunda Malang

Memberikan pelayanaan kesehatan yang menjamin mutu dan
keselamatan pasien

Pemenuhan saranan dan prasaranan sesuai kebutuhan pasien dan
masyarakat di Kota Malang, khususnya di Lowokawru, Malang.
Menumbuhkan budaya kerja yang positif, adaptif, dan proaktif pada
sumber daya manusia Rumah Sakit Permata Bunda Malang
Penyelengaraan pelayanan kesehatan dilaksanakan baik secara prevetif,

promotif, kuratif, mupun rehabilatif

C. Motto

“Keselamatan Pasien Prioritas Kami”

D. Tujuan

Mewujudkan derajat kesehatan yang setinggi-tingginya bagi semua lapisan

masyarakat secara menyeluruh sesuai dengan peraturan perundang-undangan

serta tidak memandang suku, agama dan kedudukan.
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Saat ini, sumber daya manusia mendapatkan peran yang semakin berguna

dalam mewujudkan organisasi kompetitf dalam era globalisasi yang sedang dan

akan terus berlangsung. Tanpa sumber daya manusia yang memiliki kompetensi

tinggi dalam bidang pekerjaan dan tanggung jawabnya.

Gambar 4.1
Struktur Organisasi

PT. METROPOLISTA MEDISTA CENTRO

7

\ 4
DIREKTUR [ PENASEHAT
SPI KELOMPOK JABATAN FUNGSIONAL
\ 4 ¢
B N\ B
Kepala Seksi Kepala seksi Kepala Seksi Kepala Seksi |
Pelayanan & keperawatan Uumum & — Keuangan
Penunjangan Medis Kepegawaian /
\_ Y f A
Sub Seksi r , Sub Seksi "
Sub Seksi > Asuhan Sub Seksi ] Bendahara
Pelayanan Medis Keperawat Kepegawaian y <
\ J 4 )
Sub Seksi
a4 N\ [ )
Sub Seksi Sub Seksi Sub Seksi Laporan & <
Penunjang Medis Logistik Umum & Tata &= | Akuntansi )
= Keperawata Usaha
L
——

ﬂerdiri dari :

1.
2.
3.

Komitmen Medis
Komitmen Keperaw

atan

Komitmen Peningkatan Mutu dan

Keselamatan Pasien

Komitmen Pencegahan dan

Pengendalian Infeksi

Tim Keselamatan Pasien Rumah

Sakit

/




52

4.2 Pembahasan Subjek Penelitian
4.2.1 Deskripsi Karakterisitik Responden

Karakteristik responden dalam penelitian ini, peneliti membagi menjadi 5
karakteristik yakni: umur, pendidikan, masa kerja, jenis kelamin, serta status
pernikahan. Deskrpisi mengenai karakterstik responden, peneliti menjabarkan
dibawah ini:

Responden menurut usia di jelaskan pada table berikut:

Table 4.1
Karaktersitik Responden Berdasarkan Usia Karyawan
Tingkat Usia Jumlah Presentase%o
20 s/d 30 Tahun 62 76
31 s/d 40 Tahun 14 17
>40 Tahun 6 7
Total 82 100 %

Sumber: Data Diolah 2020
Berdasarkan tabel 4.1 diatas diketahui kalau menunjukan yang usia 20 s/d

30 tahun berjumlah 62(76%), setalah itu responden pada berusia 31 s/d 40 tahun
berjumlah 14 (17%), berikutnya responden pada yang berusia > 40 tahun
sebanyak 6 (7%). Dapat disimpulkan dari data diatas bahwa responden terbanyak
merupakan responden yang berusia 20 s/d 30 tahun.

Responden menurut jenis kelamin, sebagai berikut:

Tabel 4.2.
Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
Jenis Kelamin Jumlah Presentase %
Perempuan 73 89
Laki-laki 9 11
Total 82 100%

Sumber : Data Diolah 2020

Berdasarkan tabel 4.2 diatas dapat diketahui sebagian besar responden

penelitian ini ialah perempuan yakni sebanyak 73 (89%), dan laki-laki sebanyak 9
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(11%). Melihat bahwa penelitian yang dilakukan ini di Rumah sakit bersalin yang
memungkinkan jumlah tenaga kesehatan perempuan lebih banyak dari jumlah
laki-laki.

Responden menurut Masa Kerja sebagai berikut:

Tabel 4.3

Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja
Masa Kerja Jumlah Presentase%o

<2 Tahun 39 47
2 s/d 3 Tahun 20 24
3s/d 4 Tahun 12 16

>4 Tahun 11 13

Total 82 100%

Sumber: Data Diolah 2020

Berdsarkan tabel 4.3 diatas bahwa menunjukan masa kerja < 2 tahun
mendominasi dengan jumlah 39 (47%), setelah itu responden pada masa kerja 2
s/d 3 tahun sebanyak 20 (24%), berikutnya responden pada masa kerja 3 s/d 4
tahun sebanyak 12 (16%), serta responden dengan masa kerja > 4 tahun sebanyak
11 (13%). Dapat dismpulkan dari data diatas bahwa responden masa kerja
terbesar merupakan responden pada masa kerja < 2 tahun dengan jumlah 39
karyawan serta presentase 37%.

Responden menurut pendidikan sebagai berikut :

Tabel 4.4
Karaktersitik Responden Berdasarkan Pendidikan
Pendidikan Jumlah Presentase%
D3 42 51
S1 40 49
Total 82 100%

Sumber: Data Diolah 2020

Berdasarkan tabel 4.4 diketahui membuktikan kalau karyawan yang

berpendidikan D3 berjumlah 42 (51%) serta yang berpendidikan S1 sebanyak 40
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(49%). Hal ini menunjukan kalau responden terbanyak pada penelitian ini
merupakan D3 sebanyak 42 karyawan dengan presentase 51%.

Selanjutnya pembagian identitas berdasarkan responden status sebagai

berikut:
Tabel 4.5
Karakteristik responden berdasarkan status pernikahan
Status Jumlah Presentase %
Belum Menikah 24 29
Menikah 58 71
Total 82 100%

Berdasarkan tabel 4.5 diatas membuktikan karyawan yang belum menikah
sebnyak 24 (29%) dan yang sudah menikah sebanyak 58 (71%). Hal ini
membuktikan bahwa karyawan yang menjadi responden kebanyakan sudah
menikah 58 karyawan (71%) mayoritas responden pada penelitian ini adalah yang
sudah menikah 58 karyawan dengan presentase 71%.

4.2.2 Gambaran Distribusi Frekuensi Responden

Distribusi frekuensi adalh untuk mengambarkan suatu kondisi variabel
yang disusun berbentuk pertanyaan yang sudah diberikan peleniti, baik jumlah
ataupun presentase.
4.2.2.1 Variabel Independent

1. Work Family C onflict (X1)

Tabel 4.6
Distribusi Frekuensi Item Variabel Work Family Conflict (X1)

Item Frekuensi Responden Total Presentase(:)/lo?esponden Total Mean
0,
STS| TS| N | S |SS STS| TS| N | S |SS /o
X11| 4 53 1223 |0 82 5 | 65[26| 4|0 |100% | 2.29
X12 | 3 52 |25 2| 0 82 4 | 6330 3|0 ]100% | 231
X13] 0 36 (39|70 82 0 |44 47|18 | 0 |100% | 2.62
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X14| O 40 1331910 82 0O 149 14011 0 | 100% | 2.64
X1.5 0 41 35|16 | 0 82 0 |50 [43 |7 | 0 |100% | 257
X1.6 2 47 12518 | 0 82 3 | 5713010 0 | 100% | 2.47
X1.7 1 32 |35 13| 1 82 1 139 43|16] 1 | 100% | 3.62
X1.8 2 48 127|510 82 3 |58 [33|6 | 0 |100% | 2.42

Pada item X.1.1 menunjukan bahwa dari ke 82 responden sebanyak 4
orang (5%) menerangkan sangat tidak setuju, 53 orang (65%) menerangkan tidak
setuju, 22 orang (26%) menerangkan netral, 3 orang (4%) menerangkan setuju.
Pada item X1.2 menunjukan bahwa 3 orang (4%) menerangkan sangat tidak
setuju, 52 orang (63%) menerangkan tidak setuju, 25 orang (30%) menerangkan
netral, 2 orang (2%) menerangkan setuju Pada item X1.3 menunjukan bahwa 36
orang (44%) menerangkan tidak setuju, 39 orang (47%) menerangkan netral, 7
orang (8%) menerangkan setuju. Pada item X1.4 menunjukan bahwa 40 orang
(49%) menerangkan tidak setuju, 33 orang (40%) menerangkan netral, 9 orang
(11%) menerangkan setuju. Pada item X1.5 menunjukan bahwa 41 orang (50%)
menerangkan tidak setuju, 35 orang (43%) menerangkan netral, 6 orang
menerangkan setuju. Pada item X1.6 menunjukan bahwa 2 orang (3%)
menerangkan sangat tidak setuju, 47 orang (57%) menerangkan tidak setuju, 35
orang (30%) menerangkan netral, 8 orang (10%) menerangkan setuju. Pada item
X1.7 menunjukan bahwa 1 orang (1%) menerangkan sangat tidak setuju, 32 orang
(39%) menerangkan tidak setuju, 35 orang (43%) menerangkan netral, 13 orang
(16%) menerangkan setuju, 1 orang (1%) menerangkan sangat setuju. Pada item
X1.8 menunjukan bahwa 2 orang (3%) menerangkan sangat tidak setuju, 48 orang
(58%) menerangkan tidak setuju, 27 orang (33%) menerangkan netral, 5 orang

(6%) menerangkan tidak setuju.
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Berdasarkan tabel diatas kuesioner yang memiliki frekuensi terendah serta
besar, dimana hal ini bila butir kuesionernya mempunyai nilai hasil mean yang
besar sehingga statement yang terdapat di kuesioner tersebut bagus.

Berdasarkan pada tabel di atas variabel work family conflict menunjukan
bahwa frekuensi item X1.1 memiliki nilai rendah sebasar 2.29 yang dalam
pernyataan kuesioner saya merasa tidak ada waktu untuk keluarga. Dengan begitu
jika di lihat dari nilai mean tersebut sebagian karyawan merasa tidak ada waktu
untuk keluarga yang dikarenakan dengan padatnya jam kerja karyawan.
Sedangkan nilai rata-rata frekuensi tinggi terdapat pada item X1.4 sebesar 2.64
dengan pernyataan permasalahan dalam keluarga mempengaruhi kinerja dalam
bekerja sebagai tenga kesehatan. dengan kata lain permasalahn yang timbul di
keluarga akan menganggu konsentrasi karyawan dalam bekerja sehingga bisa
berdampak dalam penurunan Kinerja.

2. Burnout (X2)

Tabel 4.7
Distribusi Frekuensi Item Variabel Burnout (X2)

Item | Frekuensi Responden | Total | Presentase Responden | Total Mean
STS| TS| N | S |SS STS|TS|N|S|SS| %
X21| 4 |27 |41]10| 0 82 5 |33|50|12| 0 | 100% | 2.69
xX22 | 1 29 |41 11| 0 82 1 |35|50|13| 0 | 100% | 2.75
xX23 | 1 32 138 |11| 0 82 1 [39(46|13| 0 | 100% | 2.71
X24 | 3 |40 (32|70 82 4 149 39| 8| 0 | 100% | 252
X25| 1 3934 8|0 82 1 |47 [41)10| O | 100% | 2.59
X26| 0 |35 (32]15| 0 82 0O [43]39|18| 0 | 100% | 2.75
X27| 0 |33]30[19|0 82 0O |40[36|23| 0 | 100% | 2.82
X28| 0 |32|40|10| 0 82 0 [39]49|12| 0 | 100% | 2.73

Pada item X2.1 menunjukan bahwa 4 orang (5%) menerangkan sangat

tidak setuju, 27 orang (33%) menerangkan tidak setuju, 41 orang (50%)
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menerangkan netral, 10 orang (12%). Pada item X2.2 menunjukan bahwa 1 orang
(1%) menerangkan sangat tidak setuju, 29 orang (35%) menerangkan tidak setuju,
41 orang (50%) menerangkan netral, 11 orang (13%) menerangkan setuju. Pada
item X2.3 menunjukan bahwa 1 orang (1%) menerangkan sangat tidak setuju, 32
orang (39%) menerangkan tdak setuju, 38 orang (46%) menerangkan netral 11
orang (13%) menerangkan stuju. Pada item X2.4 menunjukan bahwa 3 orang
(4%) menerangkan sangat tidak setuju, 40 orang (49%) menerangkan tidak setuju,
32 orang (39%) menerangkan netral, 7 orang (8%) menerangkan setuju. Pada item
X2.5 menunjukan bahwa 1 orang (1%) menerangkan sngat tidak setuju, 39 orang
(47%) menerangkan tidak setuju, 34 orang (41%) menerangkan netral, 8 orang
(10%) menerangkan setuju. Pada item X2.6 menunjukan bahwa 35 orang (43%)
menerangkan tidak setuju, 32 responden (39%) menerangkan netral, 15 responden
(18%) menerangkan setuju. Pada item X2.7 menunjukan bhawa 33 orang (43%)
menerangkan tidak setuju, 30 orang (36%) menerangkan netral, 19 orang (23%)
menerangkan setuju. Pada item X2.8 menunjukan bahwa 32 orang (39%)
menerangkan tidak setuju, 40 orang (49%) menerangkan netral, 10 orang (12%)
menerangkan setuju.

Berdasarkan tabel diatas variabel burnout menunjukan bahwa frekuensi
item X2.4 memiliki nilai rendah sebesar 2,52 yang dalam penyataanya “saya
menjaga jarak dengan teman di rumah sakit sebab merasa kurang nyaman dengan
mereka”, artinya terdapat sebagian karyawan yang ada di lingkungan rumah sakit
merasa kurang nyaman dengan rekan kerja sehingga mereka lebih memilih untuk

menjaga jarak dengan sesama rekan kerja. Sedangkan frekuensi tertinggi terdapat
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pada item X2.7 sebesar 2,82 dengan pernyataan menghadapi pasien dan bekerja

untuk mereka seharian penuh membuat saya kelelahan. Hal tersebut membuktikan

bahwa sebagian besar karyawan yang seeharian penuh dalam menanggaani pasien

dapat menyebabkan meraka mengalami burnout sehingga dapat mengurangi

kinerja pekerjaan yang dilakukan oleh karyawan.

4.2.2.2 Variabel dependent

1. Kinerja Perawat (YY)

Tabel 4.8
Distribusi Frekuensi Item Variabel Kinerja Perawat ()

Item | Frekuensi Responden | Total | Presentase Responden | Total | Mean
STS|TS|N | S [SS STS|TS|N | S |SS| %
Y1.1 0 2 |34|46| 0 | 82 0 2 |41|56| 0 | 100% | 3.53
Y1.2 1 1 /3842 0 | 82 1 1 146|51| 0 |100% | 3.47
Y1.3 0 0 |25|57| 0 | 82 0 0 |30/69| 0 | 100% | 3.69
Y14 0 2 21|59 0| 82 0 2 |26|72| 0 | 100% | 3.69
Y1.5 0 4 131|147 0 | 82 0 5 38|57 | 0 | 100% | 3.54
Y1.6 0 1140|410 | 82 0 1 ]149|50| 0 |100% | 3.48
Y1.7 0 1 |26|55| 0| 82 0 1 132|67| 0 |100% | 3.65
Y1.8 0 113942 0 | 82 0 1 47|51 0 [100% | 3.5
Y1.9 0 1 /2061 0 | 82 0 1 124|174 0 |100% | 3.73
Y110| O 0 |20|61| 1 | 82 0 0 |24 |74| 1 |100% | 3.76

pada item Y1.1 menunjukan bahwa 2 orang (2%) menerangkan tidak

setuju, 34 orang (41%) menerangkan netral, 46 orang (56%) menerangkan setuju.

Pada item Y1.2 menunjukan bahwa 1 orang (1%) menerangkan sangat tidak

setuju, 1 orang (1%) menerangkan tidak setuju, 38 orang (46%) menerangkan

netral, 42 orang (51%) menerangkan setuju. Pada item Y1.3 menunjukan bahwa

25 orang (30%) menerangkan netral, 57 orng (69%) menerangkan setuju. Pada

tem Y1.4 menunjukan bahwa 2 orang (2%) menerangkan tidak seuju, 21 orang

(26%) menerangkan netral, 59 orang (72%) menerangkan setuju. Pada item Y1.5
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menunjukan bahwa 4 orang (5%) menerangkan tidak setuju, 31 orang (38%)
menerangkan netral, 47 orang (57%) menerangkan setuju. Pada item Y1.6 1 orang
(1%) menerangkan tidak setuju, 40 orang (49%) menyatakan netral, 41 orang
(50%) menerangkan setuju. Pada item Y1.8 menunjukan bahwa 1 orang (1%)
menerangkan tidak setuju, 39 orang (47%) menerangkan netral, 42 orang (51%)
menerangkan setuju. Pada item Y1.9 menunjukan 1 orang (1%) menerangkan
tidak setuju, 20 orang (24%) menerangkan netral, 61 orng (74%) menerangkan
setuju. Pada item Y1.10 meunjukan bahwa 20 orang (245) menerangkan netral, 61
orang (74%) menerangkan setuju, 1 orang (1%) menerangkan sangat setuju.
Berdasarkan tabel diatas nilai frekuensi terendah pada item Y1.2 sebesar
3.47 dengan pernyataan saya brsedia menyelesaikan pekerjaan tambahan dari
atasan. Dalam hal ini membuktikan bahwa karyawan yang ada di rumah sakit
permata bunda selalu siap siaga dalam pekerjaan yang diterima dari atasan.
Sedangkan frekuensi yang tertinggi terdapat pada Y1.10 dengan pernyataan saya
taat terhadap peraturan yang ada di rumah sakit permata bunda. Hal ini
membuktikan mayoritas responden mentaati peratuhan yang telah dibuat oleh
rumah sakit.
4.2.2.3 Variabel Intervening

1. Komitmen Organisasi (2)

Tabel 4.9
Distribusi Frekuensi Item Variabel Komitmen Organisasi (Z)
Item | Frekuensi Responden | Total | Presentase Responden | Total | Mean
STS|TS| N | S |SS SS|TSIN|S|SS| %
Z11| 0 3 119|600 82 0 | 4 [23]73| 0 |100% | 3.96
Z12| 0 2 116|164 0 82 0 |2 [19|78| 0 |100% | 3.75
Z13]| 0 2 115165 0 82 0 |2 |18]79| 0 |100% | 3.76
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Z14 | 1 |13 [33|35]| 0 82 1 1164043 ] 0 |100% | 3.24
Z15| 2 |18 34128 0 82 2 |22 |41 34| 0 |100% | 3.07
Z16 | 0 4 124|540 82 0| 51]29]66] 0 |100% | 3.60
Z17]1 0 4 119|590 82 0| 5]23]72] 0 |100% | 3.67
Z18| 0 3 115|164 0 82 0O | 4 [18]78| 0 |100% | 3.74

pada item Z1.1 menunjukan bahwa 3 orang (4%) menerangkan tidak
setuju, 19 orang (23%) menerangkan netral, 60 orang (73%) menerangkan setuju.
Pada Z1.2 menunjukan bahwa 2 (2%) menerangkan tidak setuju, 16 orang (19%)
menerangkan netral, 64 orang (78%) menerangkan setju. Pada item Z1.3
menunjukan bahwa 2 orang (2%) menerangkan tidak setuju, 15 orang (18%)
menerangkan netral, 65 orang (79%) menerangkan seuju. Pada item Z1.4
menunjukan bahwa 1 orang (1%) menerangkan sangat tidak setuju, 13 orang
(16%) menerangkan tidak setuju, 33 orang (40%) menerangkan netral, 35 orang
(43%) menerangkan setuju. Pada item Z1.5 menunjukan 2 orang (2%)
menerangkan sangat tidak setuju, 18 orang (22%) menerangkan tidak setuju, 34
orang (41%) menerangkan netral, 28 orang (34%) menerangkan setuju. Pada item
Z1.6 menunjukan 4 orang (5%) menerangkan tidak setuju, 24 orang (29%)
menerangkan netral, 54 orang (66%) menerangkan setuju. Pada item Z1.7
menunjukan bahwa 4 orang (5%) menerangkan tidak setuju, 19 orang (23%)
menerangkan netral, 59 orang (72%) menerangkan setuju. Pada item Z1.8
menunjukan bahwa 3 orang (4%) menerangkan tidak setuju, 15 orang (18%)
menerangkan netral, 64 orang (78%) menerangkan setuju.

berdasarkan tabel diatas menunjukan bahwa frekuensi (mean) terrendah
terdapat pada Z1.5 sebesar 3,07 dengan pernyataan, saya akan merasa

mendapatkan keuntungan yang lebih jika saya tetap tinggal di rumah sakit.
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Artinya disini karyawan belum mampu memahani pentingnya tetap tinggal atau
bekerja di rumah sakit, karena dengan tetap tinggal di rumah sakit seorang
karyawan akan mendapatkan keuntungan dari pada mereka harus pindah ketempat
lain yang akan menyebabkan kerugian. Sedangkan nilai rata-rata frekuensi yang
tetinggi terdapat pada item Z1.1 sebesar3,96 dengan pernyataan saya memahami
visi, misi, dan tujuan rumah sakit. Hal ini membuktikan bahwa karyawan
memahami tujuan dari rumah.
4.2.3 Uji Validitas dan Reliabilitas
4.2.3.1 Uji Validitas

Uji validitas merupakan buat mengukur suatu dimensi yang membuktikan
kualitas keabsahan ataupun kevalidan pada instrumen. Sesuatu isntrumen
dinyatakan valid jika insturmen itu sanggup mengukur tentang apa yang di ukur
(Sugiyono 2017:198). Apabila nilai signifikansi (sig) < 0.05 dapat dinyatakan

valid dan sebaliknya.

Tabel 4.10
Hasil Uji Validitas
Variabel Item r-hitung | r-tabel Sig Keterangan
Work X1.1 0.760 0.000 Valid
Family X1.2 0.757 0.000 Valid
Conflict X1.3 0.757 0.000 Valid
(X1) X1.4 0.814 0.000 Valid
X1.5 0.816 0.000 Valid
X1.6 0.831 0.000 Valid
X1.7 0.634 0.217 0.000 Valid
X1.8 0.847 0.000 Valid
Burnout X2.1 0.751 0.000 Valid
(X2) X2.2 0.757 0.000 Valid
X2.3 0.775 0.000 Valid
X2.4 0.800 0.000 Valid
X2.5 0.842 0.000 Valid
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X2.6 0.761 0.000 Valid

X2.7 0.817 0.000 Valid

X2.8 0.831 0.000 Valid

Komitmen Z1.1 0.636 0.000 Valid
Organisasi Z1.2 0.651 0.000 Valid
(2 Z1.3 0.696 0.000 Valid
Z1.4 0.695 0.000 Valid

Z15 0.665 0.000 Valid

Z1.6 0.727 0.000 Valid

Z1.7 0.749 0.000 Valid

Z1.8 0.680 0.000 Valid

Kinerja Mgl 0.614 0.000 Valid
Perawat Y1.2 0.636 0.217 0.000 Valid
(Y) Y1.3 0.688 0.000 Valid
N (I 0.702 0.000 Valid

Y1.5 0.675 0.000 Valid

Y16 0.666 0.000 Valid

Y1.7 0.652 0.000 Valid

Y1.8 0.596 0.000 Valid

Y1.9 0.692 0.000 Valid

Y1.10 0.672 0.000 Valid

Berdsarkan pada tabel meyatakan kalau kesemua item pada masing-
masing variabel work family conflict (X1), burnout (X2), komitmen
organisasional (Z), serta kinerja karyawan (Y) membuktikan nilai sig < 0.05 hal
ini membuktikan item yang digunakan peneliti dinyatakan valid serta layak buat
diteliti.
4.2.3.2 Uji Reliabilitas

Uji Reliabilitas artinya uji yang dipercaya dan handal menurut Sani dan
Maharani (2013:49). Artinya jika suatu angket dapat dilakukan pengukuran
berulang kali maka hasilnya tetap sama. Untuk menguji reliabilitas ini digunakan

dengan uji cronbanch’s alpha. Suatu instrument dinyatakan reliabel jika
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memberikan nilai cronbanch’s alpa > 0,06 dan sebaliknya (Ghozali, 2013 dalam

Ayunia 2017).

Tabel. 4.11
Uji Reliabilitas
Variabel Cronbch Alpha Keterangan
Work Family Conflict (X1) 0.903 Reliabel
Burnout (X2) 0.914 Reliabel
Komitmen Organisasi (Z) 0.828 Reliabel
Kinerja (Y) 0.852 Reliabel

Sumber : Data Diolah: 2020

Berdasarkan data pada tabel diatas membuktikan bahwa semua variabel
yakni work family conflict (X1), burnout (X2), komitmen organisasi (Z) serta
kinerja karyawan (Y) membuktikan nilai cronboch alpha > 0.06 hal ini
membuktikan kalau kesemua variabel pada penelitian ini reliabel atau
kehandalanya.

4.2.4 Uji Asumsi Klasik
4.2.4.1 Uji Normalitas

Uji normalitas ialah uji buat mengindentifikasi model regresi yang
digunakan berdistribusi wajar ataupun tidak (Sani dan Maharani, 2013:73). Model
uji normalitas yang digunakan yaitu uji komogorov-Smirnov (K-S), dalam
pengambilan keputusan uji ini, yang mana bila nilai signifikansi Kolmogorov-
Smirnov > 0,05 sehingga data berdistribusi normal. Serta bisa dilakukan dengan
melihat nilai distribusi P-P plot bila P-P Plot menunjukan titik-titik disekitar garis,

dapat dikatakan normal.
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Gambar 4.2
Uji Normaliitas P-P Plot

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
Dependent Variable: Y1_TOTAL

%

Expected Cum Prob

T y T T
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Diketahui dari hasil normalitas dari melihat sebaran titik yang berada

disekita garisl diagonal, yang mana normalitas terpenuhi.

Tabel 4.12
Hasil Uji Kolmogorov-Smirnov Test
Unstandardized
Residual

N 82
Normal Parmeters®” Mean .0000000
Std. Deviation 2.98781312

Most Extreme Dfferences Absolute .095
Positive .047

Negative -.095

Test Statistic .095
Asymp. Sig. (2-tailed) .065°

Sumber: output spss 14, 2020
Berdasarkan data tabel diatas menunjukan nilai signifikansis Kolmogorov
Sminorov sebesar 0,065 > 0,05 maka dinyatakan normalitas terpenuhi.
4.2.4.2 Uji Liniearitas
Uji linieritas ialah uji yang dilakukan buat melihat suatu okatan variabel

bebas serta variabel terikat apakah bersifat liner atau tidak (Sani dan Maharani,
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2013:74). apabila nilai sig deviation from linierty > 0,05 sehingga variabel

mempunyai ikatan yang liner.

Tabel 4.13
Uji Linearitas
Variabel Sig. devition from Keterangan
linierty
X1-Z 0.74 Linier
X2-Y 0.781 Linier
Z-Y 0.476 Linier

Sumber : data diolah 2020

Berdasarkan pada tabel diatas menunjukan kalau nilai signifikansi devition
form linerty (X1) sebesar 0,74, setelah itu (X2) sebesar 0,781 kemudian (2Z)
sebesar 0,476. Maksudnya antara variabel work family conflict, burnout,
komitmen organisasi, serta kinerja karyawan dinyatakan linier karena < 0.05.
artinya hubungan antra variabel linier.
4.2.4.3 Uji Heteroskedasititas

Menurut Sugiyono (2018) uji heteroskedastisitas adalah uji untuk
mengetahui ada tidaknya kesamaan variance antara pengamat satu dengan
pengamat lain. Menurut Sani dan Maharani (2013:72) dalam menguji terdapat
tidaknya heterokedasitas dapat dilakukan uji rank spearmen ialah dengan
mengkorelasikan variabel indpenden terhadap mutlak dari hasil regresi. bila sig <
0,05 sehingga disebut heteroskedasititas. bila sig > 0.05 maka disebut

homoskedsititas.
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tabel 4.14
hasil Uji Heterokedasititas
Variabel Sig Rank Spearman’s Keterangan
Work family conflict (X1) 0.078 Homoskedastisitas
Burnout (X2) 0.231 Homoskedastisitas

Sumber data : dio;ah 2020

Berdasarkan tabel diatas membuktikan kalau kesemua variabel bebas
yaaitu work family conflict dan burnout > 0,05 sehingga keseluruhan variabel
bebas tidak mengandung heterokedasititas ataupun menunjukan bahwa terjadi
homokedasitisitas, bisa dikatakan variabel bebas tidak mempunyaii korelsi antara
besaranya nilai residua dan data, sehingga apabila data di perbesar tidak
meyebabkan kesalahan semakin besar pula.

4.2.5 Uji Analisys path (analisis jalur)

Analisis jalur merupakan analisi yang digunakan untuk mengetahui sebab
akibat terjadinya pada regresi berganda, yang mana variabel bebas dapat
mempengaruhi variabel tergantung, baiik secara langsung ataupun tidak langsung
(Sani dan Maharani 2013:74). Path analysis digunakan buat mengenali pengaruh

Ilangsung ataupun tidak langsung (Ghozali 2018).
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Gambar 4.3
Diagram Analisi Jalur
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4.2.5.1 Hasil Koefesien Determinasi

Uji koefesien determinasi R? adalah uji yang dilakukan buat mengetahui
sejuh mana kontribusi model dalam mejelaskan variansi variabel terikat. Untuk
mengetahui variabel bebas berkontribusi besar atau kecil dapat dilihat dari nilai

koefesien (Ghozali, 2011:87 dalam Agustina 2017).

Hasil ujii koefesien deterinasi (R?) sebagai berikut.

Tabel 4.15
Koefesien Determinasi
Pengaruh R Square
Work family conflict, burnout, 0.286
komitmen organisasi terhadap kinerja
perawat

Sumber: data diolah peneliti, 2020
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Berdasarkan hasil dari nilai R- Squre diatas dalam menguji pengaruh
antara variabel work family conflict, burnout serta komtmen organisasi terhadap
kinerja karyawan. Koefesien yang dperoleh tersebut sebesar 0.286. ini
membuktikan bahwa 28.6% membuktikan kalau tiga variabel dapat berkontribusi
dalam mempengaruhi kinerja karyawan. Sedangkan sisanya 71.4% Kinerja
karyawan di pengaruhi oeleh variabel-variabel lainnya.
4.2.5.2 Pengujian Hipotesis

Uji hipotesis dilakukan buat mengetahui kebenaran dari dugaan sementara,
pengambilan keputusan dapat dilakukan dengan melihat nilai t-statistik serta nilai
p-value. Bila t statitik > t tabel serta sig<0.005 maka dapat dibuktikan terdapt atau

tidak adanya pngaruh signifikan dapat dilihat dari tabel dibawah hasil pengujian

hipotes.
Tabel 4.16
Hasil Pengujian Hipotesis

Hipote | Pengaruh | Koefesien | t Statistik | signifikansi | Keterangan
sis
1 X1—Y -0.303 -3.035 0.003 Singnifikan
P X2—Y -0.207 -2.075 0.041 Signifikan
3 Z—»Y 0.270 2.761 0.007 Signifikan
4 X1>»Z—>Y -0.125 1.098 0.232 Non Signifikan

1. Pengaruh Work family conflict (X1) terhadap Kinerja Karyawan (Y)
Pengujian hipotesis yang dilakukan bahwa terdapat pengaruh antara variabel

work family conflict terhadap kinrja karyawan. Dapat dibuktikan dari hasil t
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statistic -2.086 > t tabel 1.663 serta nilai sig 0,003 < 0.05 sehinga bisa dikatakan
kalau variabel work family concflict mempengaruhi varieabel kinerja karyawan.
2. Pengaruh Burnout (X2) terhadap Kinerja Karyaw an (Y)

Pengujian hipotesis yang dilakukan antara variabel burnout terhadap kinerja
karyawan. Dibuktikan dari t statistic 2.075 > t tabel 1.663 serta nilai sig 0,041 <
0.05 sehinga bisa dikatakan kalau variabel burnout mempunyai pengaruhi yang
signifikan terhadap variabel kinerja karyawan.

3. Pengaruh Komitmen Organisasional (Z) terhadap Kinerja Karyawan (Y)

Pengujian hipotesis yang dilakukan pada variabel Komitmen Organisasional
terhadap kinerja karyawan. Dapat dilihat daril t statistic 2.761 > t tabel 1.663 serta
nilai sig 0,007 < 0.05 sehinga bisa dikatakan kalau commitment organizational
terhadap kinerja karyawan.

3.2.6 Uji Mediasi (Sobel Test)

Uji intervening merupakan uji untuk mengetahui kedudukan varibel
mediasi dalam model (Sani dan Maharani, 2013). Menurut Ghozali (2018:251) uji
sobel digunakan buat menghitung nilai variabel mediasi yang berdistribusi

normal. Uji sobel (sobel test) dilakukan dengan aplikasi statistic kalkulator sobel

test.
Tabel 4.17
Hasil Uji Intervening model 1
A -0.100
B 0.277
SEA 0.091
SEs 0.100
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Sobel test statistic -1.02145695

One-tailed probility 0.1535190

Dari tabel test sobel di atas, dapat disimpulkan dari hasil tersebut pada
modell diperoleh nilai Z sebesar 1.021 <t tabel 1.663 dengan tingkatan signifikan
5%, sehingga bisa disimpulkan kalau komitmen organisasi tidak sanggup
memediasi pengaruh work family conflict terhadap kinerja karyawan.

3.3 Pembahasan Hasil Penelitian

Dalam penelitian ini yang dilakukan oleh peniliti, disini akan memaparkan
hasil penelitian langsung ataupun tidak langsung mengenai variabel work family
conflict dan burnout, terhadap kinerja karyawan dimediasi komitmen organisasi
pada rumah sakit permata bunda malang.
4.3.1 Pengaruh Work Family Conflict Terhadap Kinerja Karyawan

Berlandaskan hasil penelitian dapat diketahui bahwa variabel work family
conflict mempunyai pengaruh terhadap kinerja karyawan rumah sakit permata
bunda malang. Hal dapat dibuktikan dengan keofesien -0.303 serta signifikansi
0.003 < 0.05 yang menunjukan kalau work famiily conflict berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan. Ini membuktikan kalau konflik pekerjaan keluarga
yang dirasakan karyawan dapat menurunkan kinerja dalam pekerjaannya, dimana
karyawan tersebut gagal dalam memenuhi tuntutan peran ganda karena sering kali
pekerjaan menggangu keluarga dan sebaliknya keluarga menggangu pekerjaan
sehingga tidak mudah bagi karyawan rumah sakit permata bunda khususnya bagi
perawat dan bidan untuk mambagi waktu mereka diantara dua peran tersebut. ini

juga dilihat dari jawaban responden yang dibuktikan dari tem X1.4 yang
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menyatakan bahwa permasalahan dalam keluarga dapat mempengaruhi kinerja
dalam bekerja sebagai tenaga kesehatan.

Penelitian ini pula sejalan dengan teori yang dikemukaan olh susanto
(2010)seseorang karyawan yng memiliki peran ganda, biasanya dihadapkan
dengan konflik pekerjaan keluarga, baik di keluarga maupun di pekerjaan. Hasil
Penelitian ini pula sejalan dengan bahuli dan margaretha (2013) yang menjelaskan
kalau work family conflict mempengaruhi secara postif signifkan pada kinerja
karyawan wanita. Adapun penelitian yang dikemukan oleh Ariani (2017)
menjelaskan kalau konflik pekerjaan-keluarga mempengaruhi signifikan terhadap
kinerja karywan. Sebagaimana diketahui kalau work family conflict merupakan
bentuk konflik inter peran, artinya konflik yang teerjadi kepada seseorang yang
memiliki dua peran atau peran ganda, dimana salah satu peran membut peran yang
lain terganggu pada akhirnya menyebabkan kelelahan bagi karyawan yang
merasakan work family conflict, sehingga perihal tersebut berdampak dengan
menurunnya Kinerja karyawan.

Dalam pembahsan ini pandangan islam berkaitan dengan work family

conflict yang termaktub dalam hadist yang diriwayatkan oleh Al-Bukhari:
KIR) 06 alas 4le @ I oo alll Jsd b aie @l o5 p10ALN o2
(Kl GE Sl aile 3315 all i8 GJ5 0s Jak Ga K T s B3 15 ks 25
(5 Ja= (e

Artinya: “tidaklah seseorang mengkonsumsi makanan itu lebih baik dari
pada mengkonsumsi makanan yang diperoleh dari hasil kerjannya sendiri, sebab
nabi Allah, Daud, memakan makanan dari hasil kerjanya”
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Hadist diatas mengambarkan bahwa setiap mukmin diperintahkan untuk
berusaha dan bekerja dalam memenuhi kebutuhan hidup dengan tanganya sendiri
serta tidak bergantung pada diri orang lain. Dalam artian seseorang harus mencari
nafkah dan makanan dari hasil kerja kerasnya sendiri. Adapun hal yang berkaitan
dengan work family conflict yang mana wanita disini mempunyai hak untuk
berkarir di dalam dunia kerja. Sejalan dengan pendapat Ariyanti (2014) yang
menjelaskan bahawa dalam sejarah perjalanan Rasullah SAW yang mana kaum
wanita berpartisiapasi dalam peperangan yang mempunyai tugas untuk mengurus
prajurit yang terluka, menyediakan alat perang, pada saat itu, selain itu juga
wanita berpartisipasi dalam perniagaan dan membantu suami untuk bertani.

4.3.2 Pengaruh Burnout terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil penelitian di dapat kalau variabel burnout memiliki
pengaruh terhadap kinerja karyawan RS. Permata bunda malang. Hal ini dapat
dibuktikan dengan koefesien 0.207 serta signifikansi 0.041 < 0.05 yang
menunjukan kalau kinerja karyawan dipengaruhi oleh burnout secara signifikansi.
Bisa dapat diartika kalau meningkatanya burnout berdampak menurunkan kinerja
karyawan. Penelitian ini didukung oleh teori Niswati (2012) menyatakan
kelelahan kerja terjadi kepada seseorang individu yang melibatkan kelelahan
secara emosional, fisik dan mental secara berlebihan dan berkepanjangan.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukanSri
Pahalendang (2016), Sani (2012), serta santoso (2010) yang menyatakan kalau
burnout dapat mempengaaruhi kinerja, dapat dimaksudkan ketika burnout yang

diraskan tingi maka dapat menurunkan kinerjanya. Hal ini pula dapat dibuktikan
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dari penyebaran kuesioner yang dilakukan, yang menunjukan faktor adanya
pengaruh menurunya kinerja yang disebabkan oleh burnout, yaitu telihat dari
indikator keleleahan emosional dengan item X1.7 yang mana karyawan
mengalami kelelahan setelah menghadapi pasien seharian penuh. Faktor lain
terjadinya burnout dapat dipengaruhi oleh masa kerja karyawan. Dimana dari data
frekuensi rata-rata masa kerja karyawan yang bekerja di rumah sakit permata
bunda kurang dari 2 tahun, artinya karyawan cenderung rentan mengalami
burnout sebab karyawan masih menyesuaikan diri pada lingkungan serta
pekerjaanya sehingga secara tdak langsung jadi bebaan kerja dan berdampak pada
menurunya kinerja karyawan.

Dalam pembahasaan ini pandangan islam yang berkaitan dengan burnout,
dilihat dari aspek psikologis manusia, yang salah satunya aktivitas karyawan
khususnya pekerjaan yang dilakukan oleh perawat dan bidan secara berulang-
ulang yang sehingga menyebabkan kejenuhan dan muda berputus asa dengan

yang mereka kerjakan. Dijelaskan pada surat Az-zumar ayat 53 :
435 Al & e all) 4255 oo 15l ¥ (il (e 15857 Gl (ool 5 013

ST E T HEWER)

Artinya: Katakanlah, “Hai hamba-hamba-ku yang melampaui batas terhadap diri
mereka sendiri janganlah kamu berputus asa dari rahmat Allah. Sesungguhnya
Allah mengampuni dosa-dosa semuanya. Sesungguhnya Dia-lah yang maha
pengampun lagi maha penyayang”.

Dalam ayat diatas bahwa Allah SWT memberikan peringatan kepada
hambahnya supaya hambahnya jangan pernah berputus asa atas rahmat Allah dan

manusia jangan melampaui batas dalam berusaha karena allah telah memberikan
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kadar setiap hambanya dalam usaha. Adapun keterkaitan dalil dengan burnout
adalah bahwa manusia dalam usaha kadang kala mereka tidak mengenal waktu
dalam melakukan suatu pekerjaan. sehingga pekerjaan yang mereka lakukan
berdampak pada kelelahan emosional yang menyebakan mereka mengalami
tekanan fisik dan menimbulkan stress berkepanjangan. Dan ayat diatas juga
menjelaskan bahwa seseorang jangan berputus asa terhadap pekerjaan yang
dikerjakannya, dan Allah tidak menyukai orang yang bersikap putus asa terhadap
apa yang dikerjakan oleh hambanya.
4.3.3 Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil penelitian analisis jalur di dapat kalau variabel
komitmen organisasional mempnyai pengaruh terhadap kinerja karyawan. Ini
membuktikan pada nilai koefesien beta 0.270 serta signifikansi 0.007 < 0.05. Hal
ini menunjukan kinerja karyawan dapat dpengaruhi oleh komitmen organisasional
secara signfikansi. Penelitian ini pula sejalan pada teori yang dikemukan oleh
Hendri (2019) menatakan komitmen organisasional adalh indentifikasi,
keterlibatan seseorang dan mencerminkan sikap kesetian seseorang kepada
oraganisasi mereka. Seorang karyawan dengan kesetian dan pengorbannya dalam
memajukan perusahan, biasanya mereka cenderung memiliki komitmen yang
tinggi (Nyindya, 2012), yang mana dikemukanan oleh allen dan mayer bahwa
indikator komitmen organisaional secara universal berupa anggapan karyawan
terhadap perusahaan.

Penelitian juga searah dengan penelitian yang dilakukan oleh Mamik

(2010) dan Batubara (2016) yang menjelaskan kalau komitmen organisasionl
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secara parsial mempengaruhi signfikan terhadap Kkinerja karyawan, hal ini
dikarenakan perusahaan memberikan peluang pada karyawan untuk di promisikan
ke jaabatan yang lebih tnggi, dengan harapan agar karyawan dapat membantu
perusahaan untuk mencapai kesuksesaan. Dilihat dari distribusi frekuensi bahwa
sebagian responden memilih atau menjawab item Z1. hal ini mengindikasi
bahwa karyawan yang memahami visi, misi, dan tujuan rumah sakit cenderung
mereka mempunyai komitmen yang tinggi, dengan pemahaman itulah mereka
dapat memiliki rasa bertanggung jawab atas keberhasilan di dalam rumah sakit
permata bunda. Sebaliknya penelitian yang dilakukan oleh Sani dan Maharani
(2012) menyatakan bahwa komitmen organisasional tidak dapat mempengaruhi
kinerja karyawan secara langsung tetapi harus melalui variabel organizational
cizitencship behavior.

Dalam pembahasaan ini pandangan islam yang berkaitan dengan
komitmen organisasi. dilihat dari aspek pentingnya komitmen organisasional

dalam meningkatkan kinerja karyawan. Dalam surat al-Fusllat:30 :
| -5 1oT55 g 196055 T 480 e 55 1palaanl ad alll 1 1606 Gpddl &)
Oodzst 1S I il

Artinya: Sesungguhnya orang-orang yang berkata, “Tuhan kami adalah
Allah” kemudian mereka meneguhkan pendirian mereka, maka malikat-malaikat
akan turun kepda mereka (dengan berkata), “janganlah kamu bersedih hati; dan
bergembiralah kamu dengan (memperoleh) surga yang telah dijanjikan kepadamu.

Ayat diatas menegaskan dengan adanya keteyakinan diri yang tinggi pada
setiap diri anggota organisasi, sehingga perihal ini mendesak anggota organisasi

tetap berkomitmen terhadap pekerjaan yang dimiliki mereka. Ayat ini berkaitan
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dengan teori komitmen, yang mana seseorang yang telah diberikan kepercayaan
harus memegang teguh dengan apa yang telah diberikan kepadanya sebagai wujud
komitmennya terhadap perusahaan tempat ia bekerja.
4.3.4 Komitmen Organisasional memediasi Work Family Conflict terhadap
Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil riset path analysis di dapat jika komitmen organsasi
belum mampu memediasi work family confflict terhadap kinerja karywan. Hal ini
dibuktikan dari nilai koefesien sebanyak -0.125 dengan signifikan 0.232 > 0.05
serta dari hasil uji sobel yang mana nilai sobel t statistik sebesar -1.021 < dari T
tabel 1.663 sehingga bisa dinyatakan kalaau komitmen organisaional tidak dapat
memediasi diantara variabel work family conflict terhadap kinerja karyawan. Hasil
dari riset ini sejalan dengan penelitian Harijanto dkk (2013), menyatakan kalau
komitmen organisasional tidak memiliki peran signfikan sebagai variabel
intervening antra work family conflict terhadap kinerja. Work family conflict
timbul sebab terdapatnya ketidakseimbangan antara peran sebagai karyawan
dengan peran sebagai anggota keluarga. dipertegaskan oleh Burke dalam Rahma
(2019) mengemukan kalau tenaga, waktu serta atensi dibutuhkan untuk buat bisa
sukses dalam satu peran.

Dalam penelitian ini work family conflict belum bisa mempengaruhi
kinerjayawan melalui komitmen organisasinal. Dari hasil penelitian di lapangan
membuktikan bahwa ketika seseorang karyawan mengalami benturan peran, yang
mana peran pekerjaan menggangu perannya di keluarga dan sebaliknya peran di

keluarga menggangu perannya di pekerjan, hal ini membuat karyawan tersebut
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tidak dapat berkonsentrasi dengan komitmenya dalam bekerja atau dengan kata

lain tidak bisa bekerja secara maksimal.



BAB V
KESIMPULAN

4.1 Kesimpulan

Dalam pembahasan hasil analisis informasi yang didapat lewat angket yang
disebrkan kepada karyawan terkhusus bagi perawat dan bidan Rumah Sakit
Permata Bunda maka di dapatkan kesiimpulan sebagai berikut:

1. Work family conflict mempengaruhi kinerja karyawan, yang mana di
buktikan dari hasil analisis jalur yaitu nilai signifikansinya sebesar 0.003 <
0.05 yang mana hasil ini menujukan adanya pengaruh variabel work family
conflict terhdap kinerja karyawan.

2. Burnout mempengaruhi kinerja karyawan, yang mana di dibuktikan dari
hasil analisis jalur yaitu nilai signifiknsinya sebanyak 0.041 < 0.05 yang
mana hasil ini menunjukan adanya pengaruh antara variabel burnout
terhadap kinerja kryawan.

3. Komitmen organisasi mempengaruhi terhadap kinerja karywan, hal ini
dibuktikan dari hasil analisis jalur ilah nilai signifikansi sebanyak 0.007 <
0.05 yang mana hasil ini menunjukan terdapatnya pengaruh antara variabel
komitmen organisasional terhadap kinerja karyawan.

4. Komitmen organisasional tidak mampu memediasi antara variabel work
family conflict terndap variabel kinerja. Hal ini dibuktikan dari hasil
analisis jalur dan hasil sobel test dengan nilai signifikansi sebesar 0.232 >
0.05 dan dari uji sobel didapat nilai sobel t statistic sebesar -0.021 < t tabel

1.1663 yang mana daril hasil ini menunjukan bahwa komitmen
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organisasional belum mampu memediasi work family conflict terhadap
Kinerja karyawan.
5. Penelitian ini mengunakan 4 variabel yang mana meliputi variabel work
family conflct, burnout, komitmen organisasional dan kinerja karyawan.
Dan penelitian ini juga dilakukan kepada karyawan khusunya pada tenaga
kesehatan perawat dan bidan yang ada di rumah sakit permata bunda
malang.
4.2 Saran
1. Bagi praktisi
Mengacu dengan variabel work famiily conflict (konflik pekerjaan-keluarga)
dengan katagori tertinggi dengan indikator tertinggi time based conflct yang
merupakan waktu yang diperlukan buat melaksanakan tunttutan bisa dari
pekerjaan ataupun dari keluarga yng bisa memangkas waktu untuk menlaksanan
tntutan yang lainya. Hal ini merupakan masalah yang menganggu atau dapat
menurunya Kinerja karyawan, peneliti menyarankan perusahan bisa memberikan
feedback yang diharapkan oleh karyawan dan dapat memberikan sokongan serta
dorongan dalam menanggani kesulitan pada pekerjaanya terutama dalam hal
manajemen waktu yang berkaitan dengan tuntutan dan tekanan peran dari
keluarga maupun dari pekerjaan yang diharapkan.
Mengacu pada variabel burnout dengan katagori tinggi yang mana perihal ini
semakin tinggi burnout yang diraskan karyawan maka dapat menurunkan kinerja
karyawan. Disini peneliti ingin memberikan saran, agar manajemen rumah sakit

dapat memberikan perhataian terhadap permasalahan yang dihadapi karyawan,
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terutama pada variabel emotional exhaustion dengan jawab responden X2.7 yang
menyatakan bahwa karyawan mengalami kelelahan dalam bekerja menghadapi
pasien seharian penuh. Disini peneliti menyarankan agar pihak rumah sakit lebih
memperhatikan dalam pembagian tugas, misalnya dalam menanggani pasien harus
dilakukan oleh beberapa perawat atau petugas kesehatan sehingga tidak
memberatkan karyawan tersebut, bisa juga dengan memberikan dukungan yang
positif melalu pemberian penghargaan untuk karyawan yang berprestasi sehingga
mereka mempunyai motivasi semangat untuk bekerja yang mana nantinya hendak
berakibat pada meningkatnya kinerja karyawan tersebut.

Mengacu pada variabel komitmen organisasional dengan indikator komitmen
normative dengan kategori tinggi yang menunjukan kalau semakin tinggi
komitmen organisasional seorang karyawan akan semakin meningkat kinerja
karyawan. Karena hal ini sudah baik, maka peneliti memberikan masukan atau
saranan dalam beberapa hal yang terkait dengan variabel komitmen organisasi,
yang mana disini peneliti melihat dari hasil di lapangan dan responden Z1.5 yang
memiliki nilai rendah dengan pernyatan saya merasa mendapatkan keuntungan
yang lebih jika tetap tinggal di rumah sakit atau bekerja di rumah sakit, karena
jawaban responden yang mayoritas tergolong rendah, maka dari hasil lapangan
tersebut bahwa sebagian karyawan belum meyakini bahwa apabila mereka tetap
tinggal di rumah sakit mereka mendapatkan keuntungan. Dari hasil tersebut
peneliti menyarankan agar pihak rumah sakit dapat memberikan penghargaan
terhadap karyawan-karyawan yang mempunyai komitmen yang baik, sehingga

karyawan yang memiliki keyakinan yang rendah tadi, akan termotivasi untuk tetap
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tinggal di rumah sakit atau bekerj di rumh sakit sehingga bisa meningkatkan
komitmen mereka terhadap rumah sakit. Dari jawaban responden yang rendah ini
kita melihat bahwa mayoritas karyawan belum meyakini bahwa apabila mereka
tetap tinggal di rumah sakit mereka tidak mendaptkan keuntungan. Dari hasil
tersebut peneliti menyarankan agara pihak rumah sakit dapat memberikan
penghargaan terhadap karyawan-karyawan yang mempunyai komitmen yang baik
sehingga karyawan yang lain akan termotivasi untuk meningkatkan komitmen
organisasionalnya.
2. Bagi peneliti selanjutnya

Saran bagi peneliti berikutnya, diharapkan supaya bisa mengkaji lebih dalam
tentang pengaruh work family conflict, burnout, komitmen organisasi terhdap
kinerja karyawan atau bisa juga mengunakan variabel lainya agar dapat
memperoleh gambaran yang lebih lengkap lagi, sehingga penelitian berikutnya
bisa lebih baik lagi dari penelitian ini. Selain itu penelitian selanjutnya juga bisa
mengembanggkan peneltian ini dengan faktor lainya yang dapat mempengaruhi
kinerja karywan karena faktor work family conflict, burnout, komitmen organisasi
terhadap kinerja perawat berpengaruh sebesar 28.6 persen, artinya masih 71.3
persen variabel yang lain bisa mempengaruhi Kinerja karyawan.

Disarankan juga untuk peneliti selanjutnya apabila nilai R-squre kecil, maka
disarankan lebih baik memperbanyak responden atau menambah variabel baru
sehingga kemungkinan besar R-squre yang didapat dapat lebih tinggi dari

penelitian ini. Peneliti juga menyarankan agar penelitian selanjutnya bisa
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menganalisi faktor lainnya yang dapat memberikan kontribusi yang lebih besar

terhadap kinerja karyawan, misalnya :

A. Variabel turnover yang mana variabel ini cocok untuk diteliti di tempat
peneliti sekarang mengingat tempat yang diteliti adalah rumah sakit dan
dilihat dari data responden penelitian sekarang yang berkaitan dengan masa
kerja karyawan yang rata-rata kurang dari dua tahun kerja. artinya semakin
tinggi turnover yang dialami karyaawn hal bisa menyebabkan menurunya
Kinerja karyawan.

B. Variabel stress kerja yang mana variabel ini dapat di teliti di objek penelitian
sekarang, mengigat ini adalah pekerjaan yang berat dan penuh resiko yaitu
penyedian jasa kesehatan yang mana otomatis banyak memiliki tantangan, dan
tanggung jawab, sehingga variabel ini menarik untuk diteliti oleh peneliti
selanjutnya.

C. Variabel lingkungan kerja, variabel ini juga menarik untuk di teliti oleh
peneliti selanjutnya, hal ini di karena kan objek penelitian merupakan tempat
penyedian layanan jasa. Yang mana apabila lingkugan kerja itu baik maka
pekerjaan yang dilakukan akan baik dan berdampak meningkatnya kinerja,
dan sebaliknya jika lingkugan kinerja itu buruk maka pekerjaan yang
dilakukan akan buruk sehingga berdampak pada menurunya kinerja karyawan.

D. Penelitian selanjutnya juga bisa menggunakan variabel lainya seperti motivasi,

kompensasi dan variabel lainya
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karyawan Dimediasi Komitmen Organisasi”. maka dari itu, saya mohon
kesedian dari responden untuk mengisi kuesioner ini dengan lengkap dan benar.
Semua informasi yang saya terima dari hasil kuesioner ini bersifat rahasia dan
hanya untuk kepentingan akademis saja,

Atas perhatian dan partisipasinya saya ucapkan terima kasih.

Hormat Saya,

Ega Saputra
16510009



IDENTITAS RESPONDEN
Tolong di isi dengan tanda (v)
Nama Responden
Bagian/Jabatan

Usia
Masa Kerja :
Jenis Kelamin . Laki-Laki ()
Perempuan ( )
Pendidikan :SMA/SMK ( )D3 ()
S1 ()sz ()

PETUNJUK PENGISIAN
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Pilihlah jawaban dengan memberikan tanda ( v) pada kolom jawaban yang

menurut anda sesuai dengan pendapat anda.
Adapun pilihan jawaban adalah sebagai berikut :

Jawaban Keterangan Skor
ShS Sangat Tidak Setuju 1
TS Tidak Setuju 2
N Netral 3
S Setuju 4
SS Sangat Setuju 5

I11. DAFTAR PERTANYAAN
A. WORK FAMILY CONFLICT (KONFLIK PEKERJAAN
KELUARGA)

wm
Z
—
(0p]

No 05

STS

Pernyataan

1 | Saya merasa tidak ada waktu untuk keluarga

2 | Saya merasa tidak ada waktu untuk kehidupan
bermasyarakat

3 | Permasalahan dalam keluarga mempengaruhi
waktu untuk bekerja

4 | Permasalahan dalam keluarga mempengaruhi
kinerja saya dalam bekerja sebagai tenaga
kesehatan

5 | Tuntuan pekerjaan mempengaruhi kehidupan
dalam keluarga

6 | Saya mendapat keluhan dari anggota kelurga,
akibat pekerjaan yang saya jalanin sekarang.

7 | Saya sering merasa kelelahan setelah pulang
bekerja
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8 | Keluarga saya merasa tidak mendapat
dukungan dari peran sebagai ibu rumah tangga
dan seorang istri

B. BURNOUT (KELELAHAN KERJA)

No Pernyataan SS| S| N |TS| STS
5 4 | 3 ]2 1
1 Saya merasa bekerja lebih keras dari pada
orang lain dalam melaksanakan tugas di
rumah sakit
2 Saya merasa jenuh dengan tugas-tugas saya di
rumah sakit
3 Saya merasakan kelelahan fisik yang amat
sangat walaupun sudah isthrahat
4 Saya menjaga jarak dengan teman di rumah
sakit karena merasa kurang nyaman dengan
mereka
5 Saya tidak peduli dengan apa yang terjadi
pada teman satu organisasi
6 Saya merasa seakan-akan kemampuan saya
tidak berkembang di rumah sakit
7 Menghadapi pasien dan bekerja untuk mereka
seharian penuh membuat saya kelelahan
8 Saya tidak percaya diri untuk menjadi
penanggun jawab kegiatan dalam rumah sakit
C. KOMITMEN ORGANISASI
No SS| S | N | TS| STS
Pernyataan

1 Saya memahami visi, misi, dan tujun rumah
sakit

2 Saya selalu mematuhi peraturan dan
kebijakan yang berlaku di rumah sakit

3 Saya selalu mentaati norma-norma yang
diterpakan di rumah sakit

4 Saya sangat merasa merugi jika saya
mennggalkan rumah sakit karena saya telah
memberikan investasi yang baik dengan
pekerjaan saya

5 Saya akan merasa mendapatkan keuntungan
yang lebih jika saya tetap tinggal pada rumah
sakit dibandingkan saya harus pindah
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ketempat yang lain.

6 | Saya selalu patuh dan setia terhadap perintah
yang diberikan kepada saya

7 Saya selalu melaksanakan semua tugas dan
kewajiban yang diberikan rumah sakit tanpa
terkecuali

8 Saya selalu memberikan yang terbaik atas
setiap kesempatan yang diberikan kepada
saya

D. KINERJA
No SS| S | N | TS| STS
Penyataan/Pertanyaan 5 4 3 2 1

1 | Saya mampu menyelesaikan seluruh
pekerjaan yang telah dibebankan oleh rumah
sakit

2 | Saya bersedia menyelesaikan pekerjaan
tambahan yang diberikan oleh atasan

3 Saya mampu bekerja sesuai dengan standar
kerja yang telah ditentukan rumah sakit

4 | Saya berhati-hati dalam bekerja untuk
meminimalisir kesalahan dalam bekerja

5 Saya mampu menyelesaikan tugas tepat
waktu sesuai dengan ketentuan yang berlaku

6 | Saya btidak menunda pekerjaan yang telah
diberikan kepada saya

7 | Saya hadir di rumah sakit sesuai dengan jam
kerja yang telah ditentukan

8 Saya tidak meningalakan rumah sakit pada
jam kerja, kecuali keperluan pekerjaan

9 Saya mampu bekerja sama dengan baik
terhadap rekan kerja yang lain.

10 | Saya taat terhadap peraturan yang ada di

rumah sakit permata bunda.




LAMPIRAN KE 5
HASIL UJI PENELITIAN

1. Uji Validitas dan Reliabilitas
a. Work family conflict

Corelations
X1
X1.1 Pearson Correlation 760"
Sig. (2-tailed) .000
N 82
X1.2 Pearson Correlation 757"
Sig. (2-tailed) .000
N 82
X1.3 Pearson Correlation 757"
Sig. (2-tailed) .000
N 82
X1.4 Pearson Correlation 814"
Sig. (2-tailed) .000
N 82
X1.5 Pearson Correlation 816"
Sig. (2-tailed) .000
N 82
X1.6 Pearson Correlation 831"
Sig. (2-tailed) .000
N 82
X1.7 Pearson Correlation 634"
Sig. (2-tailed) .000
N 82
X1.8 Pearson Correlation 847"
Sig. (2-tailed) .000
N 82
X1 TOT Pearson Correlation 1
AL Sig. (2-tailed)
N 82




RELIABILITY

Case Processing Summary

N %
Cases  Valid 82 100.0
Excluded® 0 .0
Total 82 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items
.903 8
b. Burnout
Corelations
X2
X2.1 Pearson Correlation 7517
Sig. (2-tailed) .000
N 82
X2.2 Pearson Correlation 757"
Sig. (2-tailed) .000
N 82
X2.3 Pearson Correlation 7757
Sig. (2-tailed) .000
N 82
X2.4 Pearson Correlation 800"
Sig. (2-tailed) .000
N 82
X2.5 Pearson Correlation 842"
Sig. (2-tailed) .000
N 82
X2.6 Pearson Correlation 7617
Sig. (2-tailed) .000




N 82
X2.7 Pearson Correlation 817"
Sig. (2-tailed) .000
N 82
X2.8 Pearson Correlation 831"
Sig. (2-tailed) .000
N 82
X2 _TOTAL Pearson Correlation 1
Sig. (2-tailed)
N 82
REALIBILITY
Case Processing Summary
N %
Cases Valid 82 100.0
Excluded® 0 0
Total 82 100.0
a. Listwise deletion based on all
variables in the procedure.
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
914 8
¢. Komitmen Organisasi
Corelation
Z
Z1.1 Pearson Correlation 636"
Sig. (2-tailed) .000
N 82
Z1.2 Pearson Correlation 651"
Sig. (2-tailed) .000
N 82
Z1.3 Pearson Correlation 696"
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Sig. (2-tailed) 000
N 82
Z1.4 Pearson Correlation 695"
Sig. (2-tailed) .000
N 82
Z1.5 Pearson Correlation 665"
Sig. (2-tailed) 000
N 82
Z1.6 Pearson Correlation 727"
Sig. (2-tailed) .000
N 82
Z1.7 Pearson Correlation 7497
Sig. (2-tailed) .000
N 82
Z1.8 Pearson Correlation 680"
Sig. (2-tailed) .000
N 82
Z1 TOTAL Pearson Correlation 1
Sig. (2-tailed)
N 82
RELIABILITY

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 82 100.0
Excluded? 0 .0
Total 82 100.0

a. Listwise deletion based on all
variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha

N of ltems

.828

8
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d. Kinerja Karyawan

Coreltions

Y1.1 Pearson Correlation 614
Sig. (2-tailed) .000
N 82
Y1.2 Pearson Correlation 636"
Sig. (2-tailed) .000
N 82
Y1.3 Pearson Correlation 688"
Sig. (2-tailed) .000
N 82
Y1.4 Pearson Correlation 02
Sig. (2-tailed) .000
N 82
Y15 Pearson Correlation 675
Sig. (2-tailed) 010
N 82
Y1.6 Pearson Correlation 666"
Sig. (2-tailed) g
N 82
Y1.7 Pearson Correlation 652"
Sig. (2-tailed) -000
N 82
Y1.8 Pearson Correlation 596
Sig. (2-tailed) 000
N 82
Y1.9 Pearson Correlation 692~
Sig. (2-tailed) ogg
N
Y1.10 Pearson Correlation 672"
.000

Sig. (2-tailed)
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N 82
Y1 TOTAL Pearson Correlation 1

Sig. (2-tailed)

N 82
RELIABILITY

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 82 100.0
Excluded? 0 .0
Total 82 100.0

a. Listwise deletion based on all
variables in the procedure.

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
.852 10

2. UJI ASUMSI KLASIK

a. Uji Normalitas

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Y1_TOTAL
1.0

o
o
i

%

Expected Cum Prob
5

=
5]
1

T T T T
00 02 04 06 08 10
Observed Cum Prob
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One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized
Residual
N 82
Normal Parameters®” Mean .0000000
Std. Deviation 2.98781312
Most Extreme Differences Absolute .095
Positive .047
Negative -.095
Test Statistic .095
Asymp. Sig. (2-tailed) .065°
b. Uji Linieritas
Xl-Z
ANOVA Table
Sum of Mean
Squares df Square F Sig.
Z1_TOTA Between (Combined) 262.635 16 16.415| 1.738| .061
L* Groups Linearity 22.677 1| 22.677| 2.402| .126
X1_TOT Deviation from
AL Linearity 239.957 15 15.997| 1.694 .074
Within Groups 613.755 65 9.442
Total 876.390 81
Z-Y
ANOVA Table
Sum of Mean
Squares df Square F Sig.
Y1_TOTAL * Between (Combined) 224518 12 18.710( 1.851| .057
Z1_TOTAL Groups Linearity 11.47
115.990 1| 115.990 4 .001
Deviation from
Linearity 108.529 11 9.866 | .976| .476
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X2-Y
ANOVA Table
Sum of Mean

Squares df Square F Sig. |

Y1 _TOTAL * Between (Combined) 205.398 15 13.693| 1.261| .252

X2_TOTAL Groups Linearity 101.362 1| 101.362 9.335| .003

Deviation from
Linearity 104.036 14 7.431 .684| .781
Within Groups 716.614 66 10.858
Total 922.012 81
c. Uji Heteroskedasitas
Correlations
X1 X2 Abs Res3
Spearman'stho X1 Correlation Coefficient 1.000 3247 196
Sig. (2-tailed) . .003 .078
N 82 82 82
X2 Correlation Coefficient 324" 1.000 134
Sig. (2-tailed) .003 231
N 82 82 82
Abs_Res3 Correlation Coefficient .196 134 1.000
Sig. (2-tailed) .078 231

N 82 82 82

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

3. UJI ANALISIS JALUR

Model 1
Model Summary
Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 .210° .044 .020 3.256

a. Predictors: (Constant), Burnout (X2), Work Family Conflict (X1)




Coefficients?
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Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 32.720 2.258 14.489 .000
Work Family Conflict
-.100 .091 -.125 -1.098 .276
(X1)
Burnout (X2) -.103 .084 -.140 -1.232 221
a. Dependent Variable: Komitmen Organisasional (Z)
Model 2
Model Summary
Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 .534% .286 .258 2.906
a. Predictors: (Constant), Komitmen Organisasional (Z), Work Family
Conflict (X1), Burnout (X2)
Coefficients?
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta T Sig.
1 (Constant) 36.642 3.854 9.506 .000
Work Family Conflict
-.250 .082 -.303 -3.035 .003
(X1)
Burnout (X2) -.156 .075 -207| -2.075 .041
Komitmen
o .277 .100 .270 2.761 .007
Organisasional (2)
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)
4. UJI MEDIASI SOBEL TEST
mediator
variable
B 8
iEl;-’l'\l FSE:)_‘
independent : .| dependent
variable variable




A ‘ -0.100
B: ‘ 0.277
SEA:‘ 0.091

SEg: \ 0.100

Sobel test statistic: -1.02145695
One-tailed probability: 0.1535190
Two-tailed probability: 0.3070380
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LAMPIRAN KE 6
BUKTI PENELITIAN

pasien
staf & karyawan
seluruh area pelayanan di rumah sakit

tanpa ada izin resmi dari
ES. Permata Bunda
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