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ABSTRAK

Mufida, Enggar Safinatul. 2022. SKRIPSI. Judul: Pengaruh Konflik Dan Stres
Kerja Terhadap Kinerja Perawat Wanita Dengan Dukungan
Sosial Sebagai Variabel Moderasi (Studi Pada RS
Muhammadiyah Ahmad Dahlan Kota Kediri)

Pembimbing : Dr. Vivin Maharani Ekowati., M.Si., MM
Kata Kunci : Konflik peran ganda, stres kerja, kinerja perawat, dukungan
sosial

Pada masa modernisasi serta perkembangan sains dan teknologi sekarang
ini semakin banyak wanita yang memutuskan untuk bekerja diluar rumah dan saat
ini pandangan bahwa gender memisahkan peran tanggung jawab antara pria dan
wanita sudah tidak lagi relevan. Sekarang kenyataan membuktikan bahwa
perempuan juga bisa berprestasi di ruang publik serta tidak kalah jika dibandingkan
dengan laki-laki. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh konflik peran
ganda dan stres kerja terhadap kinerja perawat wanita, dan peran dukungan sosial
dalam memaoderasi pengaruh konflik peran ganda dan stres kerja terhadap kinerja
perawat wanita.

Penelitian ini menggunakan jenis penelitian kuantitatif. Populasi dari
penelitian ini adalah perawat wanita di RS Muhammadiyah Ahmad Dahlan Kota
Kediri yang telah menikah sebanyak 168 perawat. Sampel pada penelitian ini
diambil dengan teknik purposive sampling dan menghasilkan sebanyak 91
responden. Data dikumpulkan dengan metode kuesioner. Analisis data dalam
penelitian ini menggunakan Moderated Regression Alaysis (MRA). Hasil
penelitian menunjukkan bahwa konflik peran ganda berpengaruh negatif dan
signifikan terhadap kinerja perawat wanita, stres kerja tidak berpengaruh terhadap
kinerja perawat wanita, dukungan sosial tidak mampu memoderasi pengaruh
konflik peran ganda terhadap kinerja perawat wanita, dan dukungan sosial tidak
mampu memoderasi pengaruh stres kerja terhadap kinerja perawat wanita.
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ABSTRACT

Mufida, Enggar Safinatul. 2022. THESIS. Title: “The Effect of Conflict And Work
Stress On The Performance Of Female Nurses With Social
Support as a Moderating Variable” (Study at RS
Muhammadiyah Ahmad Dahlan, Kediri City)

Supervisor : Dr. Vivin Maharani Ekowati., M.Sc., MM
Keywords : dual role conflict, work stress, nurse performance, social
support

In the era of modernization and the development of science and technology,
more and more women are deciding to work outside the home and nowadays the
view that gender separates the roles of responsibility between men and women is
no longer relevant. Now the reality proves that women can also excel in the public
sphere and are not inferior when compared to men. This study aims to determine
the effect of dual role conflict and work stress on the performance of female nurses,
and the role of social support in moderating the effect of dual role conflict and work
stress on the performance of female nurses.

This research uses quantitative research. The population of this study were
female nurses at Muhammadiyah Ahmad Dahlan Hospital, Kediri, who had married
as many as 168 nurses. The sample in this study was taken by purposive sampling
technique and produced as many as 91 respondents. Data was collected by
questionnaire method. Data analysis in this study used Moderated Regression
Analysis (MRA). The results showed that dual role conflict had a negative and
significant effect on the performance of female nurses, work stress had no effect on
the performance of female nurses, social support was unable to moderate the effect
of dual role conflict on the performance of female nurses, and social support was
unable to moderate the effect of work stress on the performance of female nurses.
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BAB |
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Pada masa modernisasi serta perkembangan sains dan teknologi sekarang
ini semakin banyak wanita yang memutuskan untuk bekerja diluar rumah dan saat
ini pandangan bahwa gender memisahkan peran tanggung jawab antara pria dan
wanita sudah tidak lagi relevan. Dulu seorang pria diharapkan mampu menjadi
sosok kepala keluarga bertanggung jawab untuk mencari nafkah keluarga
sedangkan wanita harus bertugas mengurus rumah tangga dan anak. Sudah cukup
banyak wanita yang memilih untuk berkiprah di dunia kerja, tidak hanya karena
terpaksa untuk mencukupi kebutuhan ekonomi keluarga saja, akan tetapi juga untuk
dapat mengaktualisasi potensi dirinya secara optimal. Sekarang kenyataan
membuktikan bahwa perempuan juga bisa berprestasi di ruang publik serta tidak
kalah jika dibandingkan dengan laki-laki (Lailiyah & Ridlwan, 2020).

Pada masa ini seluruh penjuru dunia masih merasakan dampak dari krisis
yang disebabkan oleh Coronavirus Disease atau lebih dikenal dengan istilah
COVID-19 tersebut berdampak pada seluruh sektor. Adapun salah satu sektor yang
paling terdampak karena adanya COVID-19 adalah sektor kesehatan. Tenaga
kesehatan menjadi garda terdepan dalam menangani berbagai masalah yang
diakibatkan oleh COVID-19. Meningkatnya pasien yang terinfeksi oleh COVID-
19 sejak bulan Maret tahun 2020 membuat tenaga kesehatan harus bekerja lebih
keras lagi. Selain berkorban tenaga, tenaga kesehatan juga mengorbankan waktu,
pikiran bahkan nyawa pun dipertaruhkan demi menangani pasien COVID-19
(Sofana et al., 2021).

Suatu perusahaan harus memperhatikan kondisi karyawannya agar dapat
meningkatkan kinerjanya. Terlebih pada karyawan yang telah menikah dan telah
berkeluarga, karena karyawan yang telah menikah otomatis memiliki dua peran
sekaligus dalam waktu yang bersamaan. Menurut Darmawati (2019) Peran ganda
atau multiple role ialah kondisi dimana seseorang memiliki dua peran tanggung

jawab yang harus dilakukan dan diselesaikan dalam periode waktu tertentu.



Seorang tenaga kesehatan yang memiliki multiple role atau peran ganda pasti akan
mengalami dan merasakan perbedaan besar saat sebelum terjadi pandemi COVID-
19 dan saat berlangsungnya pandemi COVID-19.

Seorang karyawan pasti akan dituntut untuk bekerja dengan baik dan
maksimal sesuai tugas yang telah diberikan agar memiliki kinerja yang baik bagi
perusahaan. Apabila dilihat dari sudut pandang lain, seorang tenaga kesehatan
khususnya wanita yang sudah berkeluarga juga memiliki tuntutan peran kepada
keluarganya. Hal tersebut akan berakibat pada terjadinya konflik peran antara
tuntutan peran dalam keluarga yang mengganggu urusan pekerjaan ataupun urusan
peran keluarga yang mengganggu urusan peran pekerjaan yang biasa disebut
dengan Konflik Peran Ganda. Konflik peran ganda tersebut dapat terjadi pada
seorang tenaga kesehatan karena konsentrasi mereka terbagi antara urusan
pekerjaan yang di rumah sakit menangani pasien beserta resikonya dan urusan
keluarga dirumah. Oleh karena itu adanya konflik peran ganda tersebut
kemungkinan dapat menurunkan Kinerja tenaga kesehatan (Sapitri & Nidya, 2020).

Selain terjadinya konflik peran ganda, ada sebab lain yang dapat juga
mempengaruhi kinerja tenaga kesehatan yakni stres kerja. Menurut Fahmi, (2016)
stres ialah suatu kondisi dimana terjadi penekanan terhadap jiwa seseorang diluar
batas kemampuannya dan jika dibiarkan maka dapat berdampak pada kesehatan
fisik dan mental seseorang. Menurut Mangkunegara (2013) dalam Sasongko et al.,
(2017) terdapat faktor-faktor lainnya yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan
terdiri dari faktor internal dan eksternal. Faktor internal berhubungan dengan sifat
seorang karyawan itu sendiri. Sedangkan faktor dari lingkungan yang dapat
mempengaruhi kinerja seorang karyawan disebut dengan faktor eksternal. Jika
faktor eksternal tidak sesuai dengan harapan karyawan, maka akibatnya dapat
menimbulkan stres kerja bagi karyawan tersebut.

Stres kerja yang dialami oleh seseorang dapat diredam dan diminimalisir
dengan adanya dukungan sosial dari keluarga, pasangan, ataupun teman Kerja.
Menurut Sarafino (2016) dukungan sosial yang diberikan kepada orang lain dapat

berupa perhatian, penghargaan ataupun kenyamanan. Ketika seseorang menerima



dukungan sosial maka mereka akan merasa dicintai, diperhatikan dan merasa
bernilai sehingga akan menambah semangat dalam menjalani pekerjaannya.

Berdasarkan pada penelitian terdahulu tentang pengaruh konflik peran
ganda terhadap kinerja karyawan yang dilakukan oleh (Burhanuddin et al., 2018)
menunjukkan hasil bahwa konflik peran ganda berpengaruh negatif serta signifikan
terhadap kinerja Polwan Polresta Yogyakarta. Sari et al., (2021) menunjukkan hasil
bahwa konflik peran ganda yang terjadi pada karyawan wanita memiliki pengaruh
negatif terhadap kinerja karyawan wanita. Fitri & Arini, (2021) menunjukkan hasil
bahwa konflik peran ganda berpengaruh negatif serta signifikan terhadap kinerja
karyawan. Sehingga dapat diartikan bahwa semakin tinggi konflik peran ganda
yang dialami oleh seseorang, maka hal tersebut akan dapat menurunkan kinerjanya.

Sedangkan penelitian yang dilakukan oleh Sofana et al., (2021)
menunjukkan hasil bahwa konflik peran ganda berpengaruh positif terhadap kinerja
karyawan. Karomah, (2020) Menunjukkan hasil bahwa terdapat pengaruh yang
positif serta signifikan antara konflik peran ganda terhadap kinerja karyawan.
Kemudian penelitian yang dilakukan oleh Mashara et al., (2017) menunjukkan hasil
bahwa secara parsial konflik peran ganda berpengaruh positif serta signifikan
terhadap kinerja karyawan wanita di PT. Pos Indonesia Bandung pada Divisi Sub
Direktorat SDM.

Kemudian berdasarkan penelitian terdahulu terkait pengaruh stres kerja
terhadap kinerja karyawan oleh Dewi et al., (2018) menunjukkan hasil bahwa stres
kerja memiliki pengaruh negatif terhadap kinerja karyawan. Gunawan, (2018)
menunjukkan hasil bahwa stres kerja berpengaruh nyata terhadap kinerja karyawan.
Hakman et al., (2021) menunjukkan hasil bahwa stres kerja sangat berpengaruh
terhadap kinerja karyawan. Sehingga dapat diartikan bahwa apabila stres kerja
meningkat maka akan dapat menurunkan kinerja karyawan tersebut.

Sedangkan penelitian yang dilakukan oleh Arfani & Luturlean, (2018)
menunjukkan hasil bahwa stres kerja memiliki pengaruh positif terhadap kinerja
karyawan akan tetapi tidak signifikan. Ahmad et al., (2019) menunjukkan hasil
bahwa stres kerja tidak berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan.



Karomah, (2020) menunjukkan hasil bahwa tidak terdapat pengaruh antara stres
kerja terhadap kinerja karyawan.

Berdasarkan penelitian terdahulu terkait pengaruh konflik peran ganda
terhadap kinerja karyawan dengan dukungan sosial sebagai variabel moderasi oleh
Zainal et al., (2020) menunjukkan hasil bahwa adanya variabel dukungan sosial
dapat melemahkan pengaruh negatif variabel konflik peran ganda terhadap kinerja
karyawan. Kemudian penelitian terdahulu terkait pengaruh stres kerja terhadap
kinerja karyawan dimoderasi oleh dukungan sosial oleh Sriyono, (2018)
menunjukkan hasil bahwa dukungan sosial mampu memoderasi pengaruh negatif
stres kerja terhadap kinerja karyawan. Sedangkan penelitian yang dilakukan oleh
Astuty & Devy, (2020) menunjukkan hasil bahwa dukungan sosial tidak mampu
memoderasi pengaruh stres kerja terhadap kinerja karyawan.

Berdasarkan penelitian yang telah diuraikan masih terdapat inkonsistensi
hasil penelitian terdahulu sehingga menarik untuk diteliti kembali. Penelitian ini
berbeda dengan penelitian sebelumnya dengan menggabungkan beberapa variabel
yang ada pada penelitian terdahulu yakni konflik peran ganda dan stres kerja
sebagai variabel independen, Kkinerja perawat sebagai variabel dependen dan
dukungan sosial sebagai variabel moderasi. Penulis menjadikan dukungan sosial
sebagai variabel moderasi karena dukungan sosial merupakan suatu bentuk
dukungan motivasi dari semua orang disekitar perawat. Adapun subjek pada
penelitian-penelitian sebelumnya ialah seluruh karyawan baik perempuan ataupun
laki-laki dan karyawan perempuan saja. Sehingga pada penelitian ini peneliti
menetapkan perawat wanita yang telah menikah sebagai subjek penelitian, karena
untuk menjawab permasalahan yang dialami oleh perawat wanita yang telah
menikah di RS Muhammadiyah Ahmad Dahlan Kota Kediri.

Rumah Sakit (RS) Muhammadiyah Ahmad Dahlan Kota Kediri merupakan
salah satu amal usaha milik Persyarikatan Muhammadiyah yang fokus pada bidang
kesehatan yang berupaya untuk mengembangkan mutu layanan kesehatan sesuai
dengan kemajuan ilmu serta teknik kedokteran. RS Muhammadiyah berada di JI.
Gatot Subroto No. 84, Mrican, Kecamatan Mojoroto, Kota Kediri, Jawa Timur. RS

Muhammadiyah memberikan layanan kesehatan masyarakat 24 jam.



Pada masa pandemi sekarang ini, seluruh rumah sakit di Indonesia terus
berusaha untuk meningkatkan kinerjanya yaitu salah satunya Rumah Sakit (RS)
Muhammadiyah Ahmad Dahlan Kota Kediri. RS Muhammadiyah Ahmad Dahlan
Kota Kediri sejak awal pandemi Covid-19 pada tahun 2020 hingga tahun 2022 telah
merawat pasien covid sebanyak 1.638 pasien dan selama kurun waktu tersebut
banyak perawat di RS tersebut yang juga ikut terpapar Covid-19 serta penyakit
menular lainnya. Seluruh perawat yang memiliki tanggung jawab sebagai perawat
Instalasi Gawat Darurat (IGD), Perawat Penyakit Infeksi New Emerging dan Re-
Emerging (PINERE), serta Perawat Non-Covid telah memenuhi protokol kesehatan
dan alat pelindung diri sesuai standar akan tetapi masih terdapat kasus perawat yang
tertular penyakit pasien dan terpapar Covid-19 dari pasien lainnya. Terlebih pada
masa pandemi COVID-19 tenaga kesehatan mengalami stres kerja karena terdapat
perubahan jam kerja, jam pelayanan serta adanya kekhawatiran berlebih karena
takut akan tertular penyakit pasien dan virus COVID-19 yang dapat menular ke
anggota keluarga di rumah dan di sisi lain perawat wanita yang telah menikah
memiliki peran sebagai Ibu Rumah Tangga (IRT), sehingga merasa kesulitan dalam
menjalankan dua peran sekaligus.

Berdasarkan fenomena, latar belakang, serta beberapa penelitian-penelitian
terdahulu yang telah diuraikan diatas, maka peneliti akan menguji “PENGARUH
KONFLIK DAN STRES KERJA TERHADAP KINERJA PERAWAT WANITA
DENGAN DUKUNGAN SOSIAL SEBAGAI VARIABEL MODERASI”.

1.2 Rumusan Masalah

1. Bagaimana pengaruh konflik peran ganda terhadap kinerja perawat wanita
yang telah menikah?

2. Bagaimana pengaruh stres kerja terhadap kinerja perawat wanita yang telah
menikah?

3. Bagaimana pengaruh dukungan sosial dalam memoderasi konflik peran
ganda terhadap kinerja perawat wanita yang telah menikah?

4. Bagaimana pengaruh dukungan sosial dalam memoderasi stres kerja

terhadap kinerja perawat wanita yang telah menikah?



1.3 Tujuan Penelitian
Berdasarkan rumusan masalah yang telah ditetapkan,maka tujuan

penelitian yang ingin hendak dicapai antara lain:

1. Untuk menguji pengaruh konflik peran ganda terhadap Kinerja perawat
wanita yang telah menikah.

2. Untuk menguji pengaruh stres kerja terhadap kinerja perawat wanita yang
telah menikah

3. Untuk menguji pengaruh dukungan sosial dalam memoderasi konflik peran
ganda terhadap kinerja perawat wanita yang telah menikah.

4. Untuk mengetahui adanya pengaruh dukungan sosial dalam memoderasi

stres kerja terhadap kinerja perawat wanita yang telah menikah.

1.4 Manfaat penelitian
1. Bagi Akademisi

Diharapkan dapat menambah wawasan, informasi, pemikiran, dan
menjadi referensi penelitian selanjutnya khususnya dalam pengembangan
penelitian tentang pengaruh konflik peran ganda dan stres kerja terhadap

kinerja perawat wanita dengan dukungan sosial sebagai variabel moderasi.

2. Bagi Rumah Sakit

Adanya penelitian ini diharapkan dapat menjadi dan memberikan
masukan bagi rumah sakit dalam mengambil keputusan dalam mengelola
Sumber Daya Manusia (SDM) pada perawat.



BAB I1
KAJIAN PUSTAKA

2.1 Hasil-Hasil Penelitian Terdahulu

Penelitian yang dilakukan oleh Wartono (2017) dengan judul pengaruh stres
kerja terhadap kinerja karyawan pada karyawan majalah mother and baby
menggunakan metode uji korelasi product moment, uji korelasi serta uji signifikansi
coefficient korelasi. Adapun hasil dari penelitian tersebut menyatakan bahwa stres
kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan dengan nilai signifikansi hasil
sebesar 10,643. Sehingga artinya stres kerja berpengaruh secara signifikan terhadap
kinerja karyawan majalah mother and baby.

Penelitian yang dilakukan oleh Burhanuddin et al., (2018) berjudul
Pengaruh Konflik Peran Ganda Terhadap Kinerja Melalui Stres Kerja dengan
menggunakan pengujian hipotesis Structural Equation Modeling (SEM) Warp PLS.
Adapun hasil penelitian tersebut menunjukkan bahwa konflik peran ganda
berpengaruh negatif serta tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. Sehingga
dapat diartikan bahwa konflik peran ganda yang dimiliki oleh karyawan tersebut
masih dikatakan rendah dikarenakan minimnya partisipasi karyawan tersebut dalam
mengasuh serta mendidik anak-anaknya. Oleh karena itu, hasil penelitian tersebut
dapat membuktikan secara nyata bahwa konflik peran ganda belum mampu
meningkatkan kinerja karyawan pada PT. Bank Mega Thk, Makassar.

Penelitian yang dilakukan oleh Gunawan (2018) berjudul Pengaruh Stres
Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Semen Bosowa Maros menggunakan
teknik observasi dan wawancara dengan metode analisis regresi tunggal. Adapun
hasil penelitian tersebut menunjukkan bahwa stres kerja berpengaruh signifikan
yang sangat kuat dan nyata terhadap kinerja karyawan pada PT. Semen Bosowa
Maros. Sehingga dapat dikatakan bahwa apabila stres kerja meningkat, maka
kinerja karyawan PT. Semen Bosowa Maros akan menurun.

Kemudian penelitian yang dilakukan oleh Arfani & Luturlean (2018)
berjudul Pengaruh Stres Kerja dan Beban Kerja Terhadap Kinerja Karyawan di PT.

Sucofindo Cabang Bandung menggunakan jenis penelitian kuantitatif dengan



analisis data deskriptif dan kausal. Adapun hasil penelitian tersebut menunjukkan
hasil bahwa secara simultan beban kerja dan stres kerja berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai. Adapun hasil lainnya, secara parsial stres Kkerja
berpengaruh positif akan tetapi tidak signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT.
Sucofindo Cabang Bandung.

Penelitian yang dilakukan oleh Dewi et al., (2018) berjudul Pengaruh Stres
Kerja Dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada Bagian Tenaga
Penjualan UD. Surya Raditya Negara menggunakan penelitian kuantitatif kausal
serta menggunakan teknik pengumpulan data berupa kuesioner, wawancara, dan
pencatatan dokumen yang kemudian dianalisis menggunakan analisis jalur atau
Path Analysis. Adapun hasil penelitian tersebut menunjukkan bahwa stres kerja
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja karyawan bagian tenaga
penjualan di UD. Surya Raditya Negara. Sehingga, dapat diartikan bahwa karyawan
yang mengalami stres maka akan cenderung merasakan ketegangan pikiran yang
menyebabkan prestasi kerja dan kinerja karyawan tidak dapat dicapai secara
optimal.

Penelitian yang dilakukan oleh Sriyono (2018) berjudul pengaruh stres,
beban kerja, konflik peran, dan kontrol pekerjaan terhadap kinerja dengan
dukungan sosial sebagai variabel moderating. Penelitian tersebut menggunakan
metode analisis regresi linier berganda dengan moderasi dan mediasi. Penelitian
tersebut menunjukkan hasil bahwa variabel konflik peran memiliki pengaruh yang
negatif dan signifikan terhadap kinerja. Kemudian, variabel dukungan sosial
mampu memoderasi antara konflik peran terhadap kinerja pendamping Program
Keluarga Harapan (PKH) yang berada di Kabupaten Banyumas. Selain itu variabel
dukungan sosial juga mampu memoderasi variabel stres kerja terhadap kinerja
pendamping PKH Kabupaten Banyumas.

Penelitian yang dilakukan oleh Ahmad et al., (2019) berjudul Pengaruh
Stres Kerja, Beban Kerja, dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada
PT Federal International Finance (FIF) Group Manado menggunakan pendekatan
kuantitatif-asosiatif dengan analisis regresi linier berganda. Adapun hasil penelitian

tersebut variabel stres kerja secara parsial tidak berpengaruh signifikan terhadap



variabel kinerja karyawan pada PT FIF Group Manado. Hal tersebut berarti apabila
seorang karyawan memiliki tuntutan kerja yang tinggi akan tetapi mereka tidak
merasa jika hal-hal tersebut tidak membuat mereka stres, sehingga tuntutan tugas
tersebut tidak mempengaruhi kinerja mereka.

Menurut penelitian Wahab (2019) yang berjudul Pengaruh Konflik Peran
Ganda Terhadap Kinerja Melalui Stres Kerja Sebagai Moderator Pada Pegawai
Wanita pada Dinas Pemberdayaan Perempuan di Kabupaten Tabalong
menunjukkan hasil bahwa konflik peran ganda berpengaruh positif terhadap kinerja
pegawai wanita walaupun tidak signifikan.

Penelitian Sapitri & Nidya, (2020) yang berjudul pengaruh work-family
conflict dan stres kerja terhadap kinerja karyawan wanita di RS Medika Dramaga
Bogor dengan menggunakan metode penelitian kuantitatif. Adapun hasil penelitian
tersebut adalah terdapat pengaruh yang signifikan antara Work-Family Conflict dan
Stres Kerja Terhadap kinerja karyawan wanita, sehingga dapat diartikan apabila
work-family conflict serta stress kerja mengalami peningkatan maka yang terjadi
adalah kinerja karyawan akan mengalami penurunan.

Penelitian yang dilakukan oleh Karomah (2020) berjudul Analisis Pengaruh
Konflik Peran Ganda Dan Stres Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Wanita
Menikah Studi Pada PT Sukorintex Batang menggunakan metode uji regresi linier
berganda. Penelitian tersebut menunjukkan hasil bahwa konflik peran ganda
berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan wanita yang
sudah menikah. Kemudian pada variabel stres kerja menunjukkan bahwa stres kerja
tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan wanita yang sudah menikah.

Penelitian yang dilakukan oleh Zainal et al., (2020) berjudul Work-Family
Conflict And Job Performance: Moderating Effect Of Social Support Among
Employees In Malaysian Service Sector. Penelitian tersebut menggunakan metode
moderated hierarchical regression. Adapun hasil penelitian tersebut menunjukkan
bahwa pengaruh negatif konflik peran ganda terhadap kinerja karyawan dapat
melemah karena adanya variabel dukungan sosial.

Penelitian yang dilakukan oleh Astuty & Devy (2020) berjudul Pengaruh

Stres Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Dukungan Sosial Sebagai



Variabel Moderasi Pada PT Raja Pilar Agrotama, PT Dinasty Inti Agro Sarana,
Serta Pt Hibrida Jaya Unggul menggunakan metode moderated regression analysis
(MRA). Penelitian tersebut menunjukkan hasil bahwa variabel stres kerja memiliki
pengaruh negatif terhadap kinerja karyawan pada perusahaan tersebut. Kemudian
hasil penelitian lainnya menyatakan bahwa variabel dukungan sosial tidak
memoderasi stres kerja terhadap kinerja karyawan di perusahaan tersebut.

Penelitian yang dilakukan oleh Fitri & Arini (2021) berjudul Pengaruh
Konflik Peran Ganda Dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Dengan
Studi Kasus Pada Karyawati Indomaret Di Kota Bengkulu dengan menggunakan
metode teknik uji analisis regresi linier berganda serta uji F. Penelitian tersebut
menjelaskan bahwa konflik peran ganda atau multiple role conflict memiliki
pengaruh yang negatif dan signifikan terhadap kinerja karyawati Indomaret di
Bengkulu. Sehingga dapat dikatakan bahwa dengan menekan terjadinya konflik
peran ganda pada karyawati maka kinerja karyawati indomaret di kota bengkulu
dapat meningkat.

Penelitian yang dilakukan oleh Sari et al., (2021) berjudul Pengaruh Konflik
Peran Ganda Terhadap Kinerja Karyawan Wanita dengan Stres Kerja Sebagai
Variabel Mediasi. Adapun hasil dari penelitian tersebut ialah variabel konflik peran
ganda berpengaruh negatif terhadap Kkinerja karyawan wanita. Artinya dapat
dikatakan bahwa semakin tinggi tingkat konflik peran ganda maka akan
menurunkan kinerja karyawan wanita.

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan oleh Nurfadillah et al., (2021)
berjudul Pengaruh Konflik Peran Ganda dan Stres Kerja Terhadap Kinerja
Mompreneur (Wirausaha Wanita) di Kecamatan Cibungbulang. Adapun metode
yang digunakan dalam penelitian tersebut yaitu analisis data deskriptif yang
menunjukkan hasil bahwa konflik peran ganda berpengaruh negatif dan signifikan
terhadap kinerja Mompreneur yang berada di Kecamatan Cibungbulang
berdasarkan hasil nilai signifikansi yang ditunjukkan sebesar 0,000 > 0,05.
Sehingga dapat diartikan bahwa jika semakin tinggi konflik peran ganda yang

dirasakan oleh mompreneur maka kinerja mompreneur akan mengalami penurunan.
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Kemudian penelitian yang dilakukan oleh Siswatiningsih & Wening, (2021)
berjudul Pengaruh Konflik Peran Ganda dan Stres Kerja Terhadap Kinerja Polisi
Wanita di Polresta Yogyakarta menunjukkan hasil bahwa konflik peran ganda
berpengaruh negatif terhadap kinerja Polwan di Polresta Yogyakarta, sehingga
dapat dikatakan agar kinerja Polwan di Polresta Yogyakarta tidak dipengaruhi oleh
konflik peran ganda maka perlu dilakukan adanya sharing terkait keluhan-keluhan
yang dirasakan, menyarankan untuk mengambil hak cuti tahunan, dan lain-lain.

Penelitian yang dilakukan oleh Sofana et al., (2021) berjudul dampak peran
ganda wanita karir pada masa pandemi covid-19 terhadap kinerja karyawan: studi
pada wanita karir yang bekerja di bank jateng, bank mandiri, dan bank bni
kabupaten magelang. Penelitian tersebut menggunakan metode analisis regresi
linear. Adapun hasil penelitian tersebut menyatakan bahwa konflik peran ganda
memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan.

Penelitian yang dilakukan oleh Hakman et al., (2021) berjudul Pengaruh
Beban Kerja, Stres Kerja dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Perawat Pasien
Covid-19 di Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Kota Kendari dengan
menggunakan teknik pengambilan data berupa kuesioner serta menganalisis data
menggunakan uji chi-square. Adapun hasil penelitian tersebut menunjukkan bahwa
stres kerja berpengaruh terhadap kinerja perawat pasien Covid-19 di RSUD Kota
Kendari. Artinya, apabila seorang perawat mengalami stres yang tinggi baik
perilaku maupun fisik tersebut merupakan hasil jangka pendek dari stres kerja yang
kemudian dapat menyebabkan kinerja karyawan menurun.

Penelitian yang dilakukan oleh Muis et al., (2021) dengan judul The Effect
Of Multiple Role Conflict And Work Stress On The Work Performance Of Female
Employees dengan metode observasional analisis menggunakan desain penelitian
cross sectional. Adapun hasil penelitian tersebut menunjukkan bahwa terdapat
pengaruh konflik peran ganda terhadap kinerja karyawan, akan tetapi tidak terdapat
pengaruh stres kerja terhadap kinerja karyawan. Hasil lainnya dalam penelitian
tersebut menyatakan bahwa terdapat pengaruh antara konflik peran ganda dan stres
kerja terhadap kinerja karyawan wanita pada Bank BNI di Makasar pada tahun 2020.
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Tabel 2. 1 Theoretical Mapping

No Peneliti Variabel Metode Hasil
(Tahun)/Judul Analisis
Penelitian
1 | Wartono, (2017) | Stres  Kerja, | Uji  Korelasi | Stres  kerja
Pengaruh Stres Kerja | Kinerja Product berpengaruh
Terhadap Kinerja Moment,  Uji | positif  dan
Karyawan Korelasi, Uji | signifikan
Signifikansi terhadap
Koefisien Kinerja
Korelasi (Uji t) | karyawan

2 Burhanuddin et al., | Konflik Peran | Structural Konflik Peran
(2018) Pengaruh | Ganda, Stres | Equation Ganda
Konflik Peran Ganda | Kerja, Modeling berpengaruh
Terhadap Kinerja | Kinerja (SEM) negatif  dan
Melalui Stres Kerja WarpPLS signifikan

terhadap stres
kerja

3 Gunawan, (2018) | Stres  Kerja | Analisis Stres  Kerja
Pengaruh Stres Kerja | dan Kinerja | Regresi berpengaruh
Terhadap Kinerja Tunggal nyata dan
Karyawan di PT Semen kuat terhadap
Bosowa Kinerja

4 | Arfani & Luturlean, | Stres Kerja, | Analisis data | Stres  Kerja
(2018) Pengaruh Stres | Beban Kerja, | deskriptif dan | Berpengaruh
Kerja Dan Beban Kerja | Kinerja kausal positif  akan
Terhadap Kinerja tetapi  tidak
Karyawan Pada PT. signifikan
Sucofindo Cabang terhadap
Bandung
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Kinerja

karyawan
Dewi et al., (2018) | Stres Kerja, | Analisis Stres  Kerja
Pengaruh Stres Kerja | Kepuasan Jalur/Path Berpengaruh
Dan Kepuasan Kerja | Kerja, Analysis negatif serta
Terhadap Kinerja | Kinerja signifikan
Karyawan Pada Bagian terhadap
Tenaga Penjualan UD Kinerja
Surya Raditya Negara karyawan
bagian
penjualan
Sriyono, (2018) | Konflik Analisis regresi | Dukungan
Pengaruh Stres, Beban | Peran, Beban | linier berganda | sosial mampu
Kerja, Konflik Peran, | Kerja, Stres | dengan memaoderasi
Dan Kontrol Kerja | Kerja, kontrol | moderasi. konflik peran
Terhadap Kinerja | kerja, terhadap
Karyawan Dengan | Kinerja, Kinerja  dan
Dukungan Sosial | dukungan dukungan
Sebagai Variabel | sosial sosial mampu
Moderating memoderasi
stres kerja
terhadap
Kinerja
Ahmad et al., (2019) | Stres  kerja, | Analisis regresi | Stres  kerja
Pengaruh Stres Kerja, | beban Kerja, | linier berganda | tidak
Beban Kerja, Dan | lingkungan berpengaruh
Lingkungan Kerja | kerja, kinerja signifikan
Terhadap Kinerja terhadap
Karyawan Pada PT FIF Kinerja
Group Manado karyawan
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8 Wahab, (2019) | Konflik Peran | SEM-PLS Konflik peran
Pengaruh Konflik Peran | Ganda, ganda
Ganda Terhadap | Kinerja, Stres berpengaruh
Kinerja Karyawan | Kerja positif
Melalui  Stres Kerja terhadap
Sebagai Mediator Pada Kinerja
Perawat Wanita Di pegawai
DP3AP2RB wanita akan
tetapi  tidak
signifikan
9 (Sapitri & Nidya, 2020) | Work-family | Kuantitatif Work-family
Pengaruh Work-Family | conflict, stres conflict dan
Conflict Dan  Stres | kerja, kinerja stres kerja
Kerja Terhadap Kinerja berpengaruh
Karyawan Wanita Di secara
RS Medika Dramaga signifikan
Bogor terhadap
Kinerja
karyawan
10 | Karomah, (2020) | Konflik peran | Analisis regresi | Konflik peran

pengaruh konflik peran

ganda dan stres kerja

terhadap Kinerja
karyawan wanita
menikah

ganda, stres
kerja, kinerja

karyawan

linier berganda

ganda
berpengaruh
positif
terhadap
Kinerja
karyawan
wanita
menikah
Stres
tidak

kerja
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berpengaruh

terhadap
Kinerja
karyawan
menikah
11 | Zainal et al., (2020) | Work-family | Moderated Dukungan
Work-Family Conflict | conflict atau | hierarchical sosial  dapat
And Job Performance: | konflik peran | Regression melemahkan
Moderating Effect Of | ganda, pengaruh
Social Support Among | kinerja negatif
Employees In | karyawan konflik peran
Malaysian Service | atau job ganda
Sector performance, terhadap
dukungan Kinerja
sosial  atau karyawan
social
support
12 | Astuty & Devy, (2020) | Stress kerja, | Moderated Dukungan
Pengaruh Stres Kerja | kinerja regression sosial  tidak
Terhadap Kinerja | karyawan, analysis mampu
Karyawan Dengan | dukungan (MRA) memoderasi
Dukungan Sosial | sosial stres kerja
Sebagai Variabel terhadap
Moderasi Kinerja
karyawan
13 | Nurfadillah et al., | Konflik Peran | Analisis Konflik peran
(2021) Pengaruh | Ganda, Stres | Regresi ganda
Konflik Peran Ganda | Kerja, Berganda berpengaruh
dan Stres Kerja | Kinerja negatif serta
Terhadap Kinerja signifikan

15



Mompreneur
(Wirausaha Wanita) di
Kecamatan

Cibungbulang

terhadap
Kinerja

Mompreneur

14

Fitri & Arini, (2021)
Pengaruh Konflik Peran
Ganda Dan Lingkungan
Kerja Terhadap Kinerja

Konflik peran
ganda,
lingkungan

kerja, kinerja

Analisis regresi

linier berganda

Konflik peran
ganda
berpengaruh

secara negatif

Karyawan Dengan | karyawan terhadap
Studi Pada Karyawati Kinerja
Indomaret Di Kota karyawati
Bengkulu indomaret di
kota bengkulu
15 | Siswatiningsih & | Konflik Peran | Analisis Konflik Peran
Wening, (2021) | Ganda, Stres | Regresi Linier | Ganda
Pengaruh Konflik Peran | Kerja, Berganda berpengaruh
Ganda Dan Stres Kerja | Kinerja negatif serta
Terhadap Kinerja Polisi signifikan
Wanita di  Polresta terhadap
Yogyakarta kinerja polisi
wanita
Polresta
Yogyakarta
16 | Sari et al, (2021) | Konflik Peran | Analisis Konflik Peran

Pengaruh Konflik Peran
Ganda

Kinerja

Terhadap
Karyawan
Wanita dengan Stres
Kerja Sebagai Variabel
Mediasi.

Ganda,
Kinerja
Karyawan,

Stres Kerja

Regresi Linear

Berganda

Ganda
berpengaruh
negatif
terhadap
Kinerja
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17 | Hakman et al., (2021) | Beban Kerja, | Analisis regresi | Stres  kerja
Pengaruh Beban Kerja, | Stres  Kerja, | logistik/analisis | berpengaruh
Stres Kerja, Motivasi | Motivasi, bivariat negatif
Kerja Terhadap Kinerja | Kinerja terhadap
Perawat Pasien Covid- Kinerja
19 perawat

pasien covid-
19

18 | Sofana et al., (2021) | Peran Ganda, | Uji  Analisis | Terdapat
Dampak Peran Ganda | Kinerja Regresi Linier | Pengaruh
Wanita Karir Pada | Karyawan antara konflik
Masa Pandemi Covid- peran ganda
19 Terhadap Kinerja terhadap
Karyawan Kinerja

karyawan

19 | Muis et al., (2021) The | Multiple role | Desain Terdapat
Effect Of Multiple Role | conflict, work | penelitian cross | pengaruh
Conflict And Work | stress, work | sectional antara konflik
Stress On The Work | performance peran ganda
Performance Of dan stres kerja
Female Employees terhadap

Kinerja
karyawan
wanita

2.2 Kajian Teoritis

2.2.1 Teori Konvergensi

Pada penelitian ini penulis menggunakan teori yang dikembangkan oleh
William Stern yakni teori konvergensi. Teori konvergensi berasumsi bahwa adanya
faktor-faktor yang dapat menentukan kinerja individu dalam suatu organisasi ialah
faktor individu dan faktor lingkungan kerja organisasi. Adapun teori konvergensi
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William Stern merupakan gabungan dari teori hereditas dari Schopenhauer dan
teori lingkungan dari John Locke (Istijanto, 2005).

2.2.2 Konflik Peran Ganda
2.2.2.1 Pengertian Konflik Peran Ganda

Konflik dapat didefinisikan sebagai bentuk suatu kondisi yang saling
bertabrakan, berbenturan, tidak sesuai, pertentangan. Menurut Kartono (2013)
dalam Kusworo, (2019) dalam istilah konflik tergolong menjadi tiga golongan atau
kelompok antara lain:

a. Konflik positif, konflik yang berkaitan dengan hal-hal yang bersifat
konstruktif seperti konflik yang timbul karena adanya inovasi, pertumbuhan
dan lain-lain.

b. Konflik negatif, konflik yang berkaitan dengan hal-hal yang bersifat
animalistik seperti adanya kekerasan, kehancuran dan lain-lain.

c. Konflik netral, adapun dalam konflik ini dapat disebabkan karena adanya
perbedaan adat istiadat ataupun perbedaan tujuan.

Menurut Rivai, (2004) konflik dapat digolongkan menjadi tiga kategori
kelompok yaitu (1) berdasarkan pelakunya, konflik yang dialami dapat bersifat
internal ataupun eksternal (2) berdasarkan penyebabnya, konflik yang dipicu karena
kemungkinan adanya perbedaan pendapat dan (3) berdasarkan akibatnya, akibat
dari konflik yang telah terjadi dapat bersifat baik atau buruk. Adapun jenis-jenis
konflik antara lain:

1) Konflik yang berasal dari dalam diri seseorang, konflik ini bersifat

internal karena adanya tujuan yang saling bertentangan.

2) Konflik antara individu, konflik ini banyak disebabkan oleh perbedaan
dan pertentangan tindakan dan tujuan.

3) Konflik antara anggota kelompok. Suatu kelompok dapat mengalami
konflik substantif serta konflik afektif. Konflik substantif ialah konflik
yang terjadi akibat perbedaan latar belakang keahlian. Sedangkan
konflik afektif ialah konflik yang terjadi akibat adanya tanggapan

emosional terhadap situasi tertentu.
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4) Konflik antara kelompok, konflik ini terjadi akibat masing-masing

kelompok mengejar kepentingan kelompoknya masing-masing.

5) Konflik intra perusahaan, konflik ini meliputi empat subjenis antara lain

konflik vertikal, konflik horizontal, konflik lini staf dan konflik peran.

6) Konflik antara perusahaan, konflik ini dapat terjadi disaat antara

perusahaan saling ketergantungan satu sama lain terhadap pelanggan,
pemasok dan lain-lain.

Menurut Gibson et al., (2000) dalam Mashara et al., (2017) Peran dapat
dikatakan sebagai pola perilaku seorang individu dalam menempati suatu posisi
tertentu. Dalam hal ini peran dapat meliputi nilai, sikap ataupun perilaku tertentu.
Sedangkan peran ganda dapat muncul apabila seorang individu memiliki serta
menjalankan posisi jabatan atau peran yang berbeda organisasi ataupun kelompok.
Peran ganda juga dapat diartikan apabila ada individu yang mempunyai dua peran
ataupun lebih sekaligus pada saat yang bersamaan. Seperti contoh seorang tenaga
medis wanita, pada dasarnya mereka merangkap dua peran sekaligus dalam
hidupnya yakni menjalani peran sebagai seorang istri dan ibu di sisi lain juga
menjalankan peran sebagai tenaga medis di rumah sakit. Seseorang wanita yang
telah menikah dan telah memutuskan untuk menjadi tenaga medis di lingkungan
rumah sakit, maka mereka telah setuju dengan seluruh konsekuensi atas peran yang
telah dipilih. Tanggung jawab mereka pun bertambah yakni menjalani tanggung
jawab sebagai seorang lbu dan Istri dan bertanggung jawab pada pekerjaan di
lingkungan rumah sakit.

Work-family conflict berdasarkan penjelasan Frone et al., (1992) merupakan
konflik peran pekerjaan-keluarga yang muncul dan terjadi Karena usaha usaha yang
dilakukan oleh seorang karyawan atau pegawai dalam menyeimbangkan antara
tekanan suatu pekerjaan dan permintaan yang muncul dari keluarga. Konflik peran
ini dapat terjadi pada karyawan disaat mereka berada pada suatu kondisi, dimana
pada satu sisi karyawan harus menjalankan tugas dari pekerjaan kantor sedangkan
di sisi lain karyawan juga memiliki peran dalam memperhatikan keluarga

seutuhnya. Sehingga akan sulit membedakan antara peran keluarga yang
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mengganggu peran pekerjaan atau peran pekerjaan yang mengganggu peran
keluarga.

2.2.2.2 Bentuk-Bentuk Konflik Peran Ganda
Menurut penelitian yang dilakukan oleh Netemeyer et al., (1996) konflik

peran memiliki dua bentuk antara lain:

1) Work-Family Conflict atau Konflik Pekerjaan-Keluarga, dimana konflik ini
dapat terjadi apabila tanggung jawab terhadap suatu pekerjaan mengganggu
tanggung jawab peran dalam rumah tangga atau keluarga.

2) Family-Work Conflict atau konflik keluarga-pekerjaan, dimana konflik ini
dapat terjadi apabila tanggung jawab peran dalam rumah tangga
mengganggu dalam menjalankan tanggung jawab pekerjaan.

2.2.2.3 Faktor Yang Mempengaruhi Konflik Peran Ganda

Simonet al. (2004) dalam Hasanah (2017) menyatakan bahwa work family
conflict dapat muncul karena beberapa faktor yakni pertama adanya tuntutan suatu
pekerjaan dan keluarga, kedua adanya tekanan pekerjaan sehingga membuat
manusia akan sulit dalam memenuhi kebutuhan keluarga serta kewajiban pada
suatu pekerjaan yang sering menghambat dan dapat merubah rencana kegiatan
bersama keluarga.

2.2.2.4 Indikator Konflik Peran Ganda
Menurut Greenhaus & Beutell, (1985) konflik peran ganda memiliki tiga
indikator sebagai berikut:

1) Konflik Berbasis Waktu atau Time-Based Conflict

Konflik berbasis waktu ialah konflik yang dapat terjadi disaat waktu
yang digunakan untuk menjalankan tanggung jawab suatu peran tidak dapat

digunakan untuk menjalankan peran yang lainnya.
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2) Konflik Berbasis Ketegangan atau Strain Based Conflict

Konflik berbasis ketegangan ialah konflik yang dapat terjadi disaat
salah satu peran yang dijalankan dapat mempengaruhi kinerja dari salah satu

peran yang lainnya yang sedang dijalankan.
3) Konflik Berbasis Perilaku atau Behavior-Based Conflict

Konflik berbasis perilaku ini sangat berhubungan dengan adanya
ketidaksesuaian pola perilaku yang dibutuhkan oleh salah satu peran yang
dijalankan. Sehingga seseorang akan mengalami kesulitan dalam memenuhi

kebutuhan dari peran lain yang dijalankan.

2.2.2.5 Konflik Peran Ganda Dalam Perspektif Islam
Islam memberikan perempuan hak yang sama dengan anak laki-laki, selain
itu Islam juga memberikan izin kemudahan kepada seorang perempuan untuk
melakukan kegiatan perdagangan, bertani ataupun mengurus usaha milik
pribadinya. Walaupun demikian, Islam juga tidak mengabaikan kodrat seorang
perempuan menjalani peran tanggung jawab sebagai Istri sekaligus Ibu di dalam
kehidupan berumah tangga. Allah SWT tidak pernah membedakan hamba-Nya baik
laki-laki ataupun perempuan dalam hal perbuatan. Allah SWT memberikan balasan
sesuai dengan apa yang telah mereka kerjakan. Allah SWT berfirman dalam Qs.
An-Nisa’ ayat 32:
i sTadlly & 31 & Sial Jisl) & ekt e a8t o 21 18 G 558 Y
R REHER va S i &) a8 e i 1B e

“Janganlah kamu berangan-angan (iri hati) terhadap apa yang telah
dilebinkan Allah kepada sebagian kamu atas sebagian yang lain. Bagi laki-
laki ada bagian dari apa yang mereka usahakan dan bagi perempuan (pun)
ada bagian dari apa yang mereka usahakan. Mohonlah kepada Allah
sebagian dari karunia-Nya. Sesungguhnya Allah adalah Maha Mengetahui
segala sesuatu.” (QS. An-Nisa’ ayat 32)

Sebagai perempuan yang telah menjadi seorang istri yang taat, mereka

diperintahkan oleh Allah SWT untuk tetap berada dan tinggal di dalam rumah.

Pelarangan tersebut bermakna larangan keluar rumah dengan bersolek dengan
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tujuan yang negatif seperti kebiasaan orang-orang pada jaman jahilliyah. Islam
tidak sepenuhnya melarang seorang perempuan atau istri untuk keluar rumah dan
menjadi seorang wanita karir, selama pekerjaann dijalankan tidak melanggar syariat
Islam dan tidak mengganggu tanggung jawab perannya sebagai Istri sekaligus Ibu

rumah tangga.

2.2.3 Stres Kerja
2.2.3.1 Pengertian Stres Kerja

Menurut Hasibuan, (2017) stres kerja merupakan suatu kondisi ketegangan
yang dialami seseorang sehingga dapat mempengaruhi proses berpikir dan emosi
seseorang. Stres ialah suatu kondisi dimana terjadi penekanan terhadap jiwa
seseorang diluar batas kemampuannya, sehingga apabila stres dibiarkan terus
menerus tanpa ada tindakan maka akan berdampak pada kesehatan fisik dan mental
seseorang. Job Stress atau Stres Kerja merupakan suatu ketidakseimbangan antara
sumber daya dan tuntutan yang diterima oleh seseorang, sehingga apabila
kesenjangan yang dialami seseorang meningkat dan sering terjadi maka seseorang
akan sering mengalami stres. Oleh sebab itu, seseorang yang mengalami stres akan
cenderung gugup serta mengalami dan merasakan kekhawatiran yang berlebih.
Selain itu mereka juga kurang dapat mengendalikan emosi dan sering menunjukkan

tindakan dan sikap yang kurang kooperatif.

2.2.3.2 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Stres Kerja
Adapun faktor-faktor yang dapat mempengaruhi terjadinya stres kerja
menurut Hasibuan, (2017) adalah sebagai berikut:

a. Beban kerja yang terlalu berlebihan.

b. Adanya sikap dan tekanan dari seorang pemimpin yang tidak wajar dan
tidak adil.

c. Kurangnya waktu dan ketersediaan peralatan kerja.

d. Terjadinya konflik antara individu dengan pemimpin maupun dengan
kelompok kerja.

e. Rendahnya balas jasa.

f. Adanya masalah-masalah pribadi.
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Terdapat dua faktor yang dapat menjadi penyebab timbulnya stres kerja

pada seseorang antara lain:

1)
2)

Stres adanya tekanan dari dalam (faktor internal)
Stres adanya tekanan dari luar (faktor eksternal)

2.2.3.3 Indikator Stres Kerja

Menurut Mangkunegara, (2005) stres kerja yang dialami pada seorang

pegawai dapat diukur melalui indikator-indikator sebagai berikut:

1)

2)

3)

4)

5)

Beban kerja atau Workload, ialah sekumpulan pekerjan dan tugas-tugas
yang harus diselesaikan oleh seseorang yang berkaitan dengan suatu
organisasi ataupun perusahaan dalam periode waktu tertentu.

Waktu Kkerja, ialah periode tertentu yang mengikat seorang pegawai dalam
menyelesaikan suatu pekerjaan yang terkait dengan organisasi ataupun
perusahaan.

Umpan balik atau Feedback, ialah suatu respon berupa atindakan dari
seorang atasan, bawahan ataupun rekan kerja atas pekerjaan yang telah
dilakukan oleh seorang pegawai.

Tanggung jawab, ialah menanggung seluruh konsekuensi yang berkaitan
erat dengan pekerjaann yang sedang dilakukan.

Kesulitan, ialah kesulitan-kesulitan yang dialami selama dirumah dan

tempat kerja.

2.2.3.4 Stres Kerja Dalam Perspektif Islam

Allah SWT telah menjadikan Al-Quran sebagai pedoman bagi seluruh umat

manusia. Selain itu, Al-Quran juga sekaligus sebagai obat yang mujarab untuk

mengatasi permasalahan hidup yang dialami oleh manusia di dunia. Menurut Islam,

kehidupan dunia ini hanyalah untuk beribadah dan Allah SWT memerintahkan agar

manusia selalu bekerja keras sesuai dengan syariat Islam.

23



Allah berfirman dalam Qs Al-Bagarah ayat 155:

Lo 8 -

o b w & @y ’3“.’0, /o/a oW %%, os] P ol oW o h o P
Voo Giall 335 S5ally haiNlG QIS G2 jadis g 35 BT (2 0y 25Nl

“Kami pasti akan mengujimu dengan sedikit ketakutan dan
kelaparan, kekurangan harta, jiwa, dan buah-buahan.
Sampaikanlah (wahai Nabi Muhammad,) kabar gembira kepada
orang-orang sabar.” (QS. Al-Bagarah ayat 155)

Banyaknya tuntutan pekerjaan yang dialami dan dirasakan oleh seseorang,
membuat beberapa orang merasa stres akan tuntutan tanggung jawab yang besar.
Perasaan tersebut akan memunculkan pemikiran-pemikiran negatif bahwa ujian
yang diterima di dunia ini terlalu kejam dan berat. Sehingga stres karena tuntutan
tanggung jawab peran pekerjaann yang terlalu berat akan menjadikan manusia
berputus asa dari rahmat Allah SWT. Kemudian sebagai seorang muslim yang
beriman kepada Allah SWT, harus memiliki keyakinan bagaimana Allah SWT

selalu memberikan kemudahan disetiap kesulitan yang dihadapi oleh umat manusia.

2.2.4 Kinerja
2.2.4.1 Pengertian Kinerja

Menurut Rivai, (2004) kinerja merupakan suatu bentuk hasil prestasi kerja
dari perilaku nyata seorang karyawan sesuai dengan perannya dalam sebuah
perusahaan. Kinerja seorang karyawan dinilai sangat penting sebagai upaya sebuah
perusahaan dalam mencapai tujuannya. Kinerja dapat dikatakan sebagai suatu
prestasi maupun hasil pencapaian seseorang yang dapat diukur dalam
menyelesaikan suatu pekerjaan sesuai kriteria dan standar perusahaan dalam kurun
waktu tertentu. Dalam proses pencapaian tujuan maupun hasil sesuai standar
pekerjaan yang telah ditentukan, maka tiap pekerjaan pasti akan memiliki standar

dan persyaratan tertentu.

Kinerja SDM menurut Mangkunegara, (2005) ialah suatu hasil kerja atau
output baik dalam bentuk kualitas ataupun kuantitas yang telah dicapai seseorang

dalam menyelesaikan tugas pekerjaan sesuai tanggung jawab yang telah diberikan
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pada periode waktu tertentu. Adapun tujuan penilaian kinerja karyawan menurut
Rivai, (2004) antara lain:

1.

3
4.
5
6

Agar dapat mengetahui tingkat prestasi atau hasil kerja karyawan pada
periode waktu tertentu.

Untuk mengetahui upah atau imbalan yang sesuai dengan hasil kerja
karyawan.

Untuk meningkatkan etos dan motivasi kerja karyawan.

Memperkuat hubungan antara supervisor dan karyawan.

. Sebagai alat untuk menjadi tolok ukur kinerja karyawan.

. Serta untuk mengetahui keefektivitasan kebijakan SDM yang diterapkan.

2.2.4.2 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja

Mahmudi (2010) dalam Sayd et al., (2016) menjelaskan bahwa terdapat

beberapa hal yang dapat mempengaruhi kinerja seorang karyawan antara lain:

1)

2)

3)

4)

Faktor individual atau personal, yakni meliputi keterampilan, kemampuan
percaya diri, motivasi, komitmen dan lain-lain.

Faktor Tim, yakni meliputi fasilitas kerja, sistem Kkerja, infrastruktur
organisasi.

Faktor Kontekstual atau situasional, yakni meliputi tekanan tanggung jawab
peran, konflik, serta perubahan lingkungan internal dan eksternal.

Faktor kepemimpinan, yakni meliputi kualitas motivasi, semangat,

dukungan dan arahan dari seorang manajer.

Menurut Wirawan, (2019) menyatakan bahwa terdapat beberapa faktor

yang dapat mempengaruhi Kinerja antara lain sebagai berikut:

1) Faktor Internal Karyawan atau Pegawai

Faktor internal atau faktor bawaan dari lahir seorang karyawan dan
diperolennya saat mereka berkembang. Adapun faktor bawaan tersebut
seperti sifat pribadi, bawaan, keadaan fisik serta kondisi fisik serta kejiwaan.
Kemudian faktor yang diperoleh meliputi pengetahuan, etos Kkerja,

pengalaman kerja serta motivasi kerja.
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2) Faktor Lingkungan Internal dan Eksternal Organisasi
Adapun faktor internal organisasi meliputi strategi organisasi,
kepemimpinan, visi, misi, tujuan, serta kebijakan dalam suatu organisasi.
Kemudian faktor eksternal organisasi meliputi situasi kondisi ekonomi,

politik, sosial, budaya serta agama suatu masyarakat.

Menurut Mangkunegara (2011) dalam T Wartono & Mochtar, (2015)
terdapat faktor-faktor yang dapat mempengaruhi kinerja antara lain kondisi dan
situasi lingkungan kerja, beban kerja (Workload), penempatan posisi jabatan yang
kurang sesuai dengan kemampuan karyawan, tidak dilibatkannya karyawan dalam
penetapan suatu kebijakan dalam perusahaan yang kemudian memungkinkan akan

memicu adanya stres kerja.

2.2.4.3 Indikator Kinerja
Menurut Dharma, (2000) terdapat tiga indikator yang dapat digunakan

untuk mengukur kinerja seorang pegawai antara lain sebagai berikut:

1) Kuantitas Kerja
2) Kualitas Kerja
3) Ketepatan Waktu

2.2.4.4 Kinerja dalam perspektif Islam

Kinerja ialah perwujudan hasil kerja yang telah dilakukan oleh karyawan
sebagai dasar penilaian terhadap setiap karyawans ecara individu. Kinerja
merupakan penentu dalam mencapai tujuan individu karyawan untuk memenuhi
kebutuhan jasmani maupun rohani serta memiliki nilai ibadah sehingga dapat
memunculkan motivasi untuk selalu meningkatkan kinerjanya, karena individu
merasa senantiasa diawasi oleh Allah SWT. Allah berfirman dalam surat Az-
Zalzalah ayat 7 dan 8:

G G4 g% V(%2 o098 o .. $.6 sox wa% (|42 o 06 o %
A 55 85 JBh Jasd (ag v of 2 85 Jak & e
“Siapa yang mengerjakan kebaikan seberat zarah, dia akan melihat

(balasan)-nya. Dan siapa yang mengerjakan kejahatan seberat zarah, dia
akan melihat (balasan)-nya. ” (QS. Az-Zalzalah ayat 7-8)
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Berdasarkan ayat di atas dapat disimpulkan apabila kita mengerjakan suatu
kebaikan maka kita akan mendapatkan balasannya. Jika kita melakukan keburukan
atau kejahatan maka kita akan mendapatkan balasan yang sama sesuai apa yang
telah kita lakukan. Sehingga hal tersebut sama dengan apabila seorang pegawai
bekerja dengan baik sesuai dengan tugas tanggung jawab yang telah diberikan,
maka nantinya akan mendapatkan balasan ataupun upah yang sesuai dengan apa
yang telah mereka kerjakan.

2.2.5 Dukungan Sosial
2.2.5.1 Pengertian Dukungan Sosial

Menurut Sarafino & Smith, (2011) dukungan sosial merupakan dukungan
dari individu maupun suatu kelompok yang dapat berupa perhatian, kenyamanan,
penghargaan, apresiasi atapun bantuan untuk seseorang. Dukungan sosial tersebut
dapat diberikan oleh beberapa sumber seperti orang tua, keluarga, teman, pasangan,
dokter maupun masyarakat luas. Adapun individu yang menerima dukungan sosial
akan cenderung merasa bahwa mereka dihargai, dicintai serta selalu mendapatkan
bantuan pada saat mereka membutuhkan. Selain itu, dukungan sosial yang nyata

akan dapat memberikan efek yang baik pada kesehatan penerima dukungan.

2.2.5.2 Jenis Dukungan Sosial
Sarafino & Smith, (2011) menjelaskan bahwa dukungan sosial memiliki

beberapa bentuk ataupun jenis antara lain:

a) Dukungan Informasional.
Dukungan informasional merupakan dukungan sosial yang dapat berupa
saran, sugesti, usulan maupun petunjuk mengenai suatu informasi yang
dapat menyelesaikan suatu masalah yang dihadapi orang lain.

b) Dukungan penghargaan atau apresiasi
Dukungan apresiasi merupakan dukungan yang dapat berupa penghargaan
ataupun pujian sehingga penerima dukungan yang sedang mengalami stres
ataupun lainnya merasa percaya diri dan menghargai dirinya.

¢) Dukungan instrumental
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d)

b)

d)

Dukungan instrumental merupakan dukungan bantuan ataupun pertolongan
bagi seseorang baik secara nyata ataupun langsung dengan membantu
meringankan tugas pekerjaan dan lain-lain.

Dukungan emosional

dukungan emosional merupakan dukungan yang dapat berupa ekspresi
perhatian dan empati kepada seseorang yang dapat membuat mereka
merasakan kenyamanan dan ketentraman saat menghadapi suatu masalah.
Dukungan kelompok

Dukungan kelompok merupakan dukungan kepada seseorang sehingga
mereka merasa dihargai dan menjadi bagian dari suatu kelompok.

Adapun manfaat dari adanya dukungan sosial bagi penerimanya antara lain:
Dapat mengurangi dan mencegah timbulnya stres atau depresi penerima
dukungan

Dapat mengurangi rasa keterasingan penerima dukungan

Dapat meningkatkan kebahagian penerima dukungan

Dapat meningkatkan dan menstabilkan kesehatan mental penerima

dukungan.

2.2.5.3 Indikator Dukungan Sosial

Menurut Sarafino & Smith, (2011) terdapat empat indikator dari dukungan

sosial antara lain sebagai berikut:

1)
2)
3)
4)

Dukungan emosional
Dukungan instrumental
Dukungan penghargaan

Dukungan informasi

2.2.5.4 Dukungan sosial dalam perspektif Islam

Dukungan sosial ialah suatu perwujudan kepedulian maupun bantuan yang

ditunjukkan dan diberikan oleh individu satu kepada individu yang lain. bantuan

yang diberikan tersebut dapat berupa pemberian kasih sayang, rasa cinta, perhatian

ataupun kenyamanan kepada seseorang. Menurut ajaran Islam, dukungan sosial

disebut juga dengan Ta’awun atau tolong menolong. Islam selalu mengajarkan agar
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setiap umat manusia senantiasa menolong umat manusia lainnya, hal tersebut
mengingatkan bahwa manusia ialah makhluk sosial ciptaan Allah SWT yang tidak
bisa menjalani hidup sendiri akan tetapi selalu akan membutuhkan orang lain. Islam
mengajarkan bahwa hubungan sosial terbagi kedalam tiga hubungan antara lain
Hablumminallah atau hubungan manusia dengan tuhannya, Hablumminannas atau
hubungan manusia dengan manusia yang lainnya, dan hubungan manusia dengan
diri sendiri.

Allah SWT berfirman dalam surat Al-Maidah ayat 2 dan ayat 80:

Y ol Bous @ & B e 0y A e 1555 Vs &35 ) e 15555

“Dan tolong-menolonglah kamu dalam mengerjakan kebajikan dan takwa,
dan jangan tolong menolong dalam perbuatan dosa dan permusuhan. Dan
bertakwalah kepada Allah, sesungguhnya Allah sangat berat siksa-Nya.”
(QS. Al-Maidah ayat 2)

ERANY O B sz & AR SR EE Mwﬁfd,\j\ 595 SRR
SNIMENE

“Engkau melihat banyak di antara mereka bersekutu dengan orang-orang

yang kufur (musyrik). Sungguh, itulah seburuk-buruk apa yang mereka
lakukan untuk diri mereka sendiri (sehingga mengakibatkan) Allah murka

kepada mereka. Mereka akan kekal dalam azab.” (QS. Al-Maidah ayat 80)
Adapun ayat di atas dapat disimpulkan bahwa umat manusia senantiasa

dianjurkan untuk menolong dalam hal kebaikan dan saling mendukung dan
memberikan kasih sayang perhatian kepada sesama umat manusia lainnya apabila
terjadi kesusahan. Kemudian Allah SWT melarang tolong menolong kepada

sesama umat manusia dalam keburukan.
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2.3 Kerangka Konseptual

Konflik Peran — Al
Ganda (X1)
H3
Dukungan »| Kinerja Perawat ()
Sosial (2)
H4
Stres Kerja HO

(X2)

Gambar 2. 1 Kerangka Konseptual
2.4 Hubungan Antara Variabel

2.4.1 Hubungan Antara Konflik Peran Ganda Terhadap Kinerja

Burhanuddin et al., (2018) dalam penelitiannya yang berjudul Pengaruh
Konflik Peran Ganda Terhadap Kinerja Melalui Stres Kerja menunjukkan hasil
bahwa konflik peran ganda memiliki pengaruh negatif terhadap kinerja karyawan
walaupun tidak signifikan. Penelitian Sapitri & Nidya, (2020)hasilnya
menunjukkan bahwa ada hubungan negatif yang signifikan antara konflik peran
ganda terhadap kinerja karyawan. Penelitian Nurfadillah et al., (2021)
menunjukkan hasil bahwa konflik peran ganda berpengaruh negatif serta signifikan
terhadap kinerja karyawan. Sehingga dapat dikatakan bahwa dengan meningkatnya
konflik peran ganda seorang individu maka kinerja dari karyawan tersebut akan
mengalami penurunan.
2.4.2 Hubungan Antara Stres Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Dewi et al., (2018) dalam penelitiannya yang berjudul Pengaruh stres kerja
dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan menunjukkan hasil bahwa terdapat
pengaruh negatif dan signifikan antara stres kerja terhadap kinerja. Penelitian
Gunawan, (2018) menunjukkan hasil bahwa variabel sres kerja memiliki pengaruh
yangs angat kuat dan nyata terhadap kinerja karyawan. Penelitian Hakman et al.,
(2021) hasilnya menunjukkan bahwa stres kerja sangat berpengaruh terhadap
kinerja karyawan. Sehingga dapat disimpulkan bahwa dengan meningkatkannya

stres kerja yang dialami oleh seseorang maka akan dapat mempengaruhi kondisi

30



kesehatan mental dan fisik seseorang sehingga nantinya dapat menurunkan
Kinerjanya.
2.4.3 Hubungan Antara Konflik Peran Ganda Terhadap Kinerja Dimoderasi
Oleh Dukungan Sosial

Adapun penelitian terdahulu tentang dukungan sosial sebagai variabel
moderasi yaitu pada penelitian Zainal et al., (2020) menunjukkan hasil bahwa
variabel dukungan sosial dapat melemahkan pengaruh konflik peran ganda terhadap
kinerja karyawan. Artinya dengan adanya dukungan sosial yang baik dan positif
dari lingkungan sekitar maka akan dapat memberikan dampak yang baik bagi
karyawan dalam meningkatkan kinerjanya. Sehingga adanya dukungan sosial yang
positif maka akan melemahkan pengaruh konflik peran ganda terhadap kinerja
karyawan.
2.4.4 Hubungan Antara Stres Kerja Terhadap Kinerja Dimoderasi Oleh

Dukungan Sosial

Penelitian terdahulu yang membahas tentang dukungan sosial sebagai
variabel moderasi ialah penelitian Sriyono, (2018). Penelitian tersebut
menunjukkan hasil bahwa variabel dukungan sosial mampu memoderasi variabel
stres kerja terhadap kinerja karyawan. Sehingga adanya dukungan sosial yang
positif maka akan dapat melemahkan pengaruh stres kerja terhadap kinerja
karyawannya. Artinya semakin banyak dukungan sosial yang baik maka akan
mengurangi stres yang dialami oleh seseorang, sehingga kinerja seseorang dapat
meningkat.
2.5 Hipotesis Penelitian

Berdasarkan model hipotesis diatas maka dapat dirumuskan hipotesis
penelitian antara lain:
H1: Diduga konflik peran ganda berpengaruh terhadap kinerja perawat
H2: Diduga stres kerja berpengaruh terhadap kinerja perawat
H3: Diduga dukungan sosial memoderasi pengaruh konflik peran ganda terhadap
Kinerja perawat
H4: Diduga dukungan sosial memoderasi pengaruh stres kerja terhadap kinerja

perawat.
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BAB |11
METODOLOGI PENELITIAN

3.1 Jenis dan Pendekatan Penelitian

Pada penelitian ini menggunakan jenis penelitian kuantitatif, yaitu
penelitian yang terstruktur serta mengkuantifikasikan data agar dapat
digeneralisasikan Kurniawan & Puspitaningtyas, (2016). Menurut Sugiyono, (2013)
penelitian kuantitatif digunakan untuk meneliti populasi ataupun sampel tertentu
yang menggunakan instrumen penelitian untuk proses pengumpulan data,
kemudian analisis data bersifat kuantitatif atau statistik dengan tujuan untuk
melakukan pengujian hipotesis yang telah ditetapkan oleh peneliti.

3.2 Lokasi Penelitian

Pada penelitian ini lokasi yang dijadikan tempat penelitian adalah Rumah
Sakit Muhammadiyah Ahmad dahlan kediri yang berada di Jalan Gatot Subroto No.
84, Mrican, Kecamatan. Mojoroto, Kabupaten Kediri, Jawa Timur. Adapun ruang
lingkup pada penelitian ini yaitu masalah manajemen sumber daya manusia,
khususnya dalam hal pengaruh konflik peran ganda dan stres kerja terhadap kinerja
karyawan dengan dukungan sosial sebagai variabel moderasi.

3.3 Populasi dan Sampel

Menurut (Supriyanto & Maharani, 2013) populasi tidak hanya orang akan
tetapi juga dapat berupa benda-benda lainnya. Selain itu populasi juga merupakan
wilayah generalisasi yang dapat berupa subyek atau obyek yang memiliki
karakteristik serta kualitas tertentu berdasarkan ketetapan peneliti yang nantinya
dapat dipelajari dan dapat ditarik kesimpulan hasil penelitian tersebut. Populasi
dalam penelitian ini adalah 168 Perawat RS Muhammadiyah Ahmad Dahlan Kota
Kediri .

Supriyanto & Maharani, (2013) menjelaskan bahwa bagian dari
karakteristik dan jumlah yang dimiliki oleh populasi tersebut dengan sampel.
Sehingga sampel harus dapat mencerminkan serta bersifat mewakili populasi.
Adapun jumlah sampel yang digunakan dalam penelitian ini yaitu 91 Perawat

Wanita RS Muhammadiyah Ahmad Dahlan Kota Kediri yang telah menikah.

32



3.4 Teknik pengambilan sampel
Teknik yang digunakan untuk penarikan sampel pada penelitian ini yaitu
Purposive Sampling. Menurut Supriyanto & Maharani, (2013) Purposive Sampling
merupakan salah satu teknik penentuan sampel dengan pertimbangan tertentu.
Adapun kriteria sampel yang digunakan dalam penelitian ini antara lain sebagai
berikut:
a. Perawat RS Muhammadiyah Ahmad dahlan Kota Kediri
b. Perawat RS Muhammadiyah Ahmad Dahlan Kota Kediri berjenis kelamin
perempuan yang telah menikah.

Tabel 3. 1 Kriteria Sampel

No | Kriteria Sampel Sampel
1 Perawat RS Muhammadiyah Ahmad Dahlan Kota Kediri 168

2 Perawat RS Muhammadiyah Ahmad Dahlan Kota Kediri | 91
Berjenis Kelamin Perempuan Yang Telah Menikah

Jumlah Sampel Penelitian 91
Sumber: data diolah peneliti, 2022

Berdasarkan pada kriteria-kriteria pengambilan sampel seperti yang telah
disebutkan di atas, maka jumlah sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah
91 Perawat.

3.5 Data dan Jenis data
3.5.1 Data Primer

Adapun data yang digunakan dalam penelitian ini ialah data primer.
Menurut Supriyanto & Maharani, (2013) data primer merupakan data yang
langsung diperoleh peneliti dari jawaban responden melalui kuesioner. Data primer
dikumpulkan oleh peneliti itu sendiri dari sumber pertama secara langsung
Kurniawan & Puspitaningtyas, (2016).

3.5.2 Data Sekunder

Menurut Kurniawan & Puspitaningtyas, (2016) data sekunder ialah data
yang dapat berupa dokumentasi, data-data yang telah diolah dan digunakan ataupun
yang telah diterbitkan oleh suatu organisasi. Pada penelitian ini data sekunder yang
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diperoleh oleh peneliti dari pihak rumah sakit seperti dokumentasi rumah sakit,
buku-buku referensi, serta informasi lainnya yang berhubungan dengan penelitian
ini.
3.6 Teknik Pengumpulan Data
Penentuan data yang akan digunakan dalam penelitian, maka dibutuhkan
teknik untuk mengumpulkan data agar memperoleh fakta yang dapat digunakan
sebagai data objektif serta tidak menyimpang dari data yang sebenarnya.adapun
metode teknik penelitian dalam penelitian ini diantaranya:
1. Wawancara
Pada penelitian ini, data prariset diperoleh melalui sesi wawancara
dengan pihak HRD. Teknik pengumpulan data ini dilakukan dengan melalui
proses tanya jawab secara langsung antara pihak peneliti dengan sumber
data ataupun narasumber Kurniawan & Puspitaningtyas, (2016).
2. Dokumentasi
Pada penelitian ini data yang diambil yaitu terkait sejarah Rumah
Sakit, struktur organisasi rumah sakit, jumlah perawat RS Muhammadiyah
Ahmad Dahlan Kota Kediri (Supriyanto & Maharani, 2013).
3. Kuesioner atau angket
Menurut Kurniawan & Puspitaningtyas, (2016) Data yang diperoleh
pada penelitian ini diperoleh secara tidak langsung melainkan melalui
kuesioner atau alat pengumpulan data yang berisi pertanyaan yang telah
disusun secara sistematis yang nantinya akan direspon oleh responden
berdasarkan persepsi responden masing-masing.
3.7 Definisi Operasional Variabel
Adapun upaya untuk menghindari kekeliruan ataupun kesalahan dalam
proses penafsiran pengertian dari penelitian ini, maka peneliti menegaskan
beberapa istilah-istilah berikut menurut Supriyanto & Maharani, (2013):
1. Variabel Dependen Atau Dependent Variable ialah variabel yang terdapat
pada hipotesis yang ditentukan serta dipengaruhi oleh variabel-variabel

lainnya.
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2. Variabel Independen Atau Independent Variable ialah variabel penjelas

yang dapat mempengaruhi ataupun menjadi penyebab berubahnya variabel

terpengaruh.

3. Variabel Moderasi ialah variabel yang dapat bersifat penguat ataupun

pelemah atas pengaruh variabel independen atau variabel penjelas terhadap

variabel dependen atau variabel terpengaruh.

Tabel 3. 2 Operasional Tabel Penelitian

Variabel Indikator Item Sumber
Time Based | 1. Kurangnya waktu berkumpul
Conflict dengan keluarga
2. Menggunakan hari libur
untuk bekerja
Strain Based | 1. Permasalahan pekerjaan
Conflict mengganggu konsentrasi saat
Konflik bekerja Greenhaus &
Peran 2. Mendapat  keluhan  dari Beutell, (1985)
Ganda keluarga akibat pekerjaan ’
yang dijalankan
Behavior |1. Keluarga kurang merasakan
Based peran ibu rumah tangga
Conflict | 2. Tidak seimbangnya dalam
menjalankan peran dalam
keluarga dan pekerjaan
Workload | 1. Tuntutan pekerjaan terlalu
atau Beban banyak
Kerja 2. Pekerjaan yang dilakukan
terlalu berisiko
Waktu Kerja | 1. Kurangnya waktu untuk
beristirahat saat bekerja
2. Tidak memiliki waktu untuk
bersosialisasi dengan perawat
Stres lain saat bekerja Mangkunegara,
Kerja Feedback | 1. Mendapatkan gaji  yang (2005)
atau Umpan sesuai terhadap pekerjaan
Balik yang dilakukan
2. Mendapatkan pujian atas
hasil pekerjaan
Tanggung 1. Memiliki tanggung jawab
jawab besar saat bekerja
2. Pekerjaan di RS memiliki

risiko yang tinggi
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Kesulitan 1. Permasalahan di  rumah
membuat berkurangnya
konsentrasi dalam bekerja
2. Tuntutan pekerjaan di RS
yang bertambah
Kuantitas | 1. Mengerjakan tugas sesuai
Kerja dengan  standar  kualitas
rumah sakit
2. Berusaha menyelesaikan
target
o Kuall_tas 1. Hasil kerja yang sesuai Dharma,
Kinerja Kerja dengan standar (2000)
2. Menyelesaikan tugas dengan
berhati-hati dan teliti
Ketepatan | 1. Menyelesaikan pekerjaan
Waktu secara tepat waktu
2. Tidak menunda-nunda
pekerjaan
Dukungan | 1. Mendapatkan perhatian dari
Emosional keluarga
2. Memberikan perhatian
kepada perawat lain saat
bertugas
Dukungan | 1. Mendapatkan bantuan
Instrumental keluarga dalam
menyelesaikan pekerjaan
rumah
2. Mendapatkan  pertolongan .
Duk_ungan dari sesama perawat saat Sarafino
Sosial b (2006)
ertugas
Dukungan | 1. Sering mendapat apresiasi
Penghargaan dari keluarga
2. Mendapatkan  penghargaan
saat bertugas di RS
Dukungan | 1. Mendapatkan usulan dan
Informasi saran dari keluarga saat
menyelesaikan permasalahan
2. Mendapatkan saran  dari
sesama perawat saat bertugas

3.8 Skala pengukuran

Menurut Malhotra (2004) dalam Supriyanto dan Maharani (2013)
pengukuran ialah proses peletakan suatu angka ataupun simbol pada karakteristik
pada peristiwa empiris sesuai dengan prosedur atau aturan yang telah ditetapkan.

Adapun skala yang dipakai pada penelitian ini yaitu menggunakan skala likert
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dengan menggunakan kuesioner tertutup. Penilaian pada penelitian ini terdapat
deretan angka penilaian 1-5 dengan penjelasan sebagai berikut:

a. SS : Sangat Setuju Skor 5
b. S . Setuju Skor 4
c. N : Netral Skor 3
d TS : Tidak Setuju Skor 2
e. STS : Sangat Tidak Setuju Skor 1

3.9 Uji Validitas dan Uji Reliabilitas
3.9.1 Uji Validitas

Menurut Sutrisno Hadi (1991) dalam Supriyanto & Maharani, (2013)
menyatakan validitas dibatasi sebagai tingkat kemampuan suatu instrumen untuk
mengungkap hal yang menjadi sasaran inti pengukuran yang dilakukan
menggunakan instrumen tersebut. Instrumen tersebut dikatakan sahih apabila dapat
mengukur apa saja yang akan diukur serta mampu mengungkapkan apapun yang
ingin diungkapkan. Uji validitas digunakan untuk menguji apakah instrumen yang
digunakan valid atau tidak.

Adapun cara melakukan pengujian validitas ialah dengan menghitung
koefisien korelasi nilai atau skor pada masing-masing nomor pertanyaan dengan
nilai rata-rata atau nilai total dari nomor pertanyaan tersebut. Apabila t hitung > dari
t tabel ataupun r hitung > r tabel maka nomor pertanyaan tersebut valid. Kemudian
jika r yang didapatkan diikuti harga p < 0,05 maka artinya nomor pertanyaan itu
dinyatakan valid adapun jika terjadi sebaliknya maka dinyatakan tidak valid.

3.9.2 Uji Reliabilitas

Menurut Kurniawan & Puspitaningtyas, (2016) uji reliabilitas ialah
pengujian yang dilakukan untuk mengetahui kehandalan item pertanyaan dalam
mengukur variabel yang akan diteliti. Instrumen suatu penelitian dapat dikatakan
memiliki tingkat kepercayaan yang tinggi apabila hasil pengujian tersebut
menunjukkan hasil yang relatif konsisten. Pengujian reliabilitas digunakan untuk
dapat mengetahui tingkat kestabilan alat ukur dengan pendekatan internal

consistency reliability menggunakan alpha cronbach agar dapat mengidentifikasi

37



seberapa baik hubungan antara item-item instrumen dalam suatu penelitian.
Menurut Supriyanto & Maharani, (2013) suatu instrumen dapat dikatakan reliabel
jika hasil alpha cronbach > 0,6, begitu pula sebaliknya apabila alpha cronbach < 0,6
maka bisa dikatakan bahwa variabel tersebut tidak reliabel.
3.10 Analisis data
3.10.1 Uji Asumsi Klasik
Uji asumsi klasik merupakan persyaratan sebelum melakukan analisis
regresi linier yang menggunakan asumsi bebas dari uji normalitas, uji
multikolinieritas serta uji heteroskedastisitas.
a. Uji Multikolinieritas
Menurut Wijaya & Budiman, (2016) uji multikolinearitas ialah
pengujian untuk menguji apakah model regresi ditemukan adanya korelasi
variabel bebas atau variabel independen.adapun model regresi dapat dikatakan
baik apabila selayaknya tidak terjadi multikolinieritas. artinya tidak terjadi
hubungan yang kuat atau tidak terjadi linier sempurna. Pengujian ini dapat
dilihat dari nilai Variance Inflation Factor (VIF), apabila VIF < 10 maka tingkat
kolinieritas dapat ditoleransi dan nilai Tolerance > 0,1 maka tidak terjadi
multikolinieritas.
b. Uji Normalitas
Menurut Uyanto dalam Supriyanto & Maharani, (2013) uji normalitas
tersebut digunakan dalam pengujian model regresi, variabel residual atau ,
variabel residual dari suatu penelitian memiliki distribusi normal atau tidak.
Suatu variabel dapat dikatakan normal jika memiliki nilai signifikansi lebih
besar dari 0,05.
c. Uji Heteroskedastisitas
Menurut Sari et al., (2021) uji heteroskedastisitas dilakukan agar dapat
mengetahui apakah dalam sebuah model regresi terjadi ketidaksamaan variance
dari residual suatu pengamatan ke pengamatan lain. Adapun model regresi yang
baik ialah yang tidak terjadi heteroskedastisitas. Adapun jika nilai profitabilitas
signifkansi > 0,05, maka tidak terjadi gejala heteroskedastisitas.
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3.10.2 Uji Hipotesis
a. Uji Koefisien Determinasi

Bawono, (2006) menyatakan bahwa koefisien determinasi (R2)
digunakan untuk menunjukkan sejauh mana tingkat hubungan antara variabel
independen dengan variabel dependen. Adapun ciri-ciri nilai koefisien
determinasi untuk mengetahui hasil pengujiannya dapat dilihat pada tabel
summary sebagai berikut:

a) Besarnya nilai koefisien determinasi terletak antara 0 sampai 1, ataupun
dapat dituliskan dengan 0=R?=1.
b) Hasil nilai 0 menunjukkan bahwa tidak terdapat hubungan antara variabel
independen dengan variabel dependen.
c) Nilai 1 dapat menunjukkan hasil bahwa terdapat hubungan yang sempurna
antara variabel independen dengan variabel dependen.
b. Uji t (Regresi Parsial)

Menurut Gudjrati dalam Karomah, (2020) Uji t atau uji parsial dilakukan
untuk menguji pengaruh variabel bebas atau independen secara parsial terhadap
variabel terikat dengan tingkat signifikan sebesar 5% (0,05). Adapun ketentuan
uji t menurut Ghozali, (2016)ialah sebagai berikut:

1) Jika nilai sig uji t < 0,05 maka Ha diterima dan Ho ditolak
2) Jika nilai sig uji t > 0,05 maka Ha ditolak dan Ho diterima.
3.10.3 Moderate Regression Analysis (MRA)

Wijaya & Budiman, (2016) menyatakan bahwa Uji interaksi atau biasa
disebut dengan Moderate Regression Analysis (MRA) dilakukan untuk menguji
pengaruh antara variabel satu dengan variabel yang lainnya. Adapun alat analisis
yang digunakan pada penelitian ini ialah analisis regresi linier berganda untuk dapat
menunjukkan arah hubungan antara variabel dependen dengan independen. MRA
menggunakan pendekatan analitik yang mempertahankan integritas sampel serta
memberikan dasar agar mengontrol pengaruh variabel moderator. Sehingga harus
membandingkan dua persamaan regresi untuk menentukan jenis variabel moderator.

Berikut persamaan regresi menurut Ghozali (2013) dalam Pratiwi, (2020):

Y = o+ BIX1 + B2X2 + BIX3*Z + e
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Y=0a+p1XI*Z+e2

Y =0+ B2X2 * Z+e3

Keterangan:

X1 : Konflik Peran Ganda

X2 . Stres Kerja

Y : Kinerja Perawat

Z : Dukungan Sosial

o : Konstanta

B1, B2, .... Bi : Koefisien Variabel X1,X2,X3
el, e2 : Residual (Error)
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BAB IV
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1 Hasil Penelitian
4.1.1 Gambaran Umum Obyek Penelitian

Rumah Sakit Muhammadiyah Ahmad Dahlan Kota Kediri merupakan salah
satu amal usaha yang dimiliki oleh Persyarikatan Muhammadiyah di dalam bidang
kesehatan yang akan memajukan dan terus berkembang sesuai dengan kemajuan
ilmu serta teknik kedokteran. RS Muhammadiyah Ahmad Dahlan Kota Kediri
berlokasi di JI. Gatot Subroto No. 84, Mojoroto, Kota Kediri yang dapat dijangkau
dengan mudah dengan angkutan umum.

Berdirinya RS Muhammadiyah Ahmad Dahlan Kota Kediri diawali dengan
didirikannya Panti Asuhan Muhammadiyah Kota Kediri akibat adanya tragedi
G30S PKI yang berlokasi di JI. Ahmad Dahlan, Mojoroto, Kota Kediri. Oleh karena
itu perintis panti asuhan tersebut membangun balai pengobatan umum dan rumah
bersalin muhammadiyah cabang mojoroto kotamadya kediri dengan memiliki surat
ijin operasional Dekes Propinsi Jawa Timur No 19/1968 pada tanggal 1 Oktober
1968. Pada saat itu jumlah tenaga terdapat 12 orang dengan meliputi jenis
pelayanan Poliklinik umum, persalinan dan menerima HI pegawai negeri.

Kemudian pada akhir tahun 2005 Majelis Kesehatan dan Kesejahteraan
Pimpinan Daerah Muhammadiyah (MKKM-PDM) Kota Kediri membeli tanah
seluas 9.904 meter persegi yang berlokasi di JI. Gatot Subroto No. 84, Mojoroto,
Kota Kediri dan mulai membangun rumah sakit mulai tahun 2008. Pembangunan
RS selesai dilakukan pada tahun 2011. Pada awal pembangunannya RS
Muhammadiyah sudah memiliki Gedung Madinah dan Mekah dengan 180 TT.
Kemudian pada tahun selanjutnya terus dilaukan pembangunan gedung baru yaitu
Gedung Arofah dengan 42 TT dan 2 ruang Poli serta lantai 2 untuk perkantoran
yang mulai digunakan pada akhir tahun 2018.

Seiring berjalannya waktu, saat ini RS Muhammadiyah telah memiliki total
221 TT diantaranya Junior Suite 2 TT, Deluxe Room 14 TT, Standart Room 9 TT,
Kelas I 12 tt, Kelas 11 30 TT, Kelas Il Premium 15 TT, Kelas 111 52 TT, Kelas Il
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Premium 24 TT, Nifas 8 TT, Darurat 6 TT, ICCU 6 TT, ICU 3 TT, Bayi Intensif
14 TT, HCU 12 TT, dan Isolasi 14 TT. RS Muhammadiyah didukung 31 dokter
spesialis dan dokter umum yang mampu memberikan pelayanan emergensi 24 jam
penuh meliputi spesialis kandungan/obgyn, penyakit dalam, jantung, paru, syaraf,
bedah umum, mata, THT, Bedah syaraf, gigi, patologi anatomi, Rehab Medis, KIA
& KB, Gizi, Psikologi, Orthopedi, Anak, Urologi dan Poli Umum.
Sumber Daya Manusia
Staf Perawat atau Bidan
Rumah Sakit Muhammadiyah Ahmad Dahlan Kota Kediri mempunyai
jajaran staf atau bidan yang berkualitas dan merupakan hasil proses seleksi yang
ketat dan proses training. Sehingga perawat memiliki skill dan kecakapan yang baik
secara teknis dan medis. Selain itu perawat juga memiliki sikap, sifat serta perhatian
yang baik, ramah dan paham etika sebagai perawat terhadap pasien.
Staf Non Medis
Adanya staf non medis membantu menyempurnakan pelayanan di RS
Muhammadiyah. Adapun staf non medis antara lain pegawai kantor, kasir, tenaga
kebersihan, satpam, penjaga parkir, loundry, dan lain-lain.
Dokter Jaga Dan Dokter Spesialis
Rumah sakit Muhammadiyah juga memiliki tim dokter jaga yang berada di
Rumah Sakit 24 jam setiap hari, untuk menangani pasien di Unit Gawat Darurat.
Serta pasien di nagian yang lainnya. Adapun dokter spesialis yang ada di Rumah
Sakit Muhammadiyah merupakan dokter spesialis yang sudah memiliki jam terbang
tinggi di dalam bidangnya masing-masing yang telah diakui oleh direksi rumah
sakit sebagai dokter yang sudah berpengalaman.
Jenis Layanan
Layanan Medis dan Keperawatan
1. Layanan Unit Gawat Darurat untuk triage, kedaruratan bedah serta non
bedah.
2. Layanan Rawat Inap.
3. Layanan Rawat Jalan meliputi poliklinik umum, spesialis, gigi, VCT, TB,

kandungan, klinik Ibu dan Anak dan lain-lain.
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10.

Layanan perawatan khusus meliputi Perawatan Intensif, Kamar Operasi,
Kamar Bersalin, Perawatan intensif Anak, Isolasi dan Perinatologi.
Layanan Pemeriksaan Kesehatan atau Medical Check Up.

Layanan Hemodialisa.

Layanan One Day Care Thalasemia.

Layanan Fisioterapi.

Layanan Klinik Vaksin Internasional.

Layanan Phone Care dan Home Care meliputi layanan perawat di rumah
pasien seperti konsul dokter, keperawatan, rawat luka, kebidanan dan
fisioterapi.

Layanan Penunjang Medis

1
2
3
4.
5
6

Layanan Laboratorium
Layanan Radiologi
Layanan Gizi

Layanan Farmasi
Layanan TPPI
Layanan Rekam Medis

Layanan Administrasi

1.
2.
3.

Layanan Administrasi Keuangan
Layanan Administrasi Perkantoran

Layanan Pendidikan Dan Pelatihan Atau Diklat

Layanan Pendukung

© 0o N o g B~ w DN PE

Layanan konsultasi gizi

Layanan ambulance dan antar jemput pasien
Layanan pemulasaraan dan ambulance jenazah
Layanan medicak check up

Layanan home care

Layanan Spa

Layanan Dapur Sehat

Layanan kerohanian Islam

Layanan kantin
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10. Layanan KurirMu
11. Layanan Café Inn RS Muhammadiyah Ahmad Dahlan Kota Kediri.
4.1.2 Visi, Misi, Tujuan, Motto dan Komitmen RS Muhammadiyah Ahmad
Dahlan Kota Kediri
Visi RS Muhammadiyah Ahmad Dahlan Kota Kediri
Terwujudnya Rumah Sakit yang Islami, terpercaya dan menjadi rujukan bagi
masyarakat.
Misi RS Muhammadiyah Ahmad Dahlan Kota Kediri
1. Memberi pelayanan kesehatan yang islami sebagai sarana dakwah
2. Mewujudkan sumber daya insani yang loyal dan profesional
3. Memberi pelayanan kesehatan yang paripurna, bermutu dan memuaskan
serta terjangkau oleh seluruh lapisan masyarakat
Komitmen RS Muhammadiyah Ahmad Dahlan Kota Kediri
Mewujudkan layanan Rumah Sakit yang paripurna dan Islami.
Motto RS Muhammadiyah Ahmad Dahlan Kota Kediri
Ikhlas dan ihsan dalam pelayanan.
Tujuan RS Muhammadiyah Ahmad Dahlan Kota Kediri
Meningkatkan derajat kesehatan masyarakat melalui pelayanan paripurna dan

Islami.
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4.1.3 Struktur Organisasi RS Muhammadiyah Ahmad Dahlan Kota Kediri

Gambar 4. 1 Struktur Organisasi

PWM
Pimpinan Wilayah
Muhammadiyah Jawa Timur

MPKU
Majelis Pembina Kesehatan
Umum
DIREKTUR
-Komite/Panitia/Tim
-Elektronik Development Satuan Pengawasan Internal
Program (SP1)
-Case Manajer
SN ; Wakil Direktur Administrasi
Wakil Direktur Medis & Keuangan
-Kabid Keperawatan -Kabag Keuangan
-Kabid Penunjang Medis -Kabag Administrasi & SDI
-Kabid Pelayanan Medis -Kabag Umum

4.1.4 Deskripsi Karakteristik Responden
4.1.4.1 Gambaran Umum Responden

Subyek yang digunakan pada penelitian adalah Perawat wanita RS
Muhammadiyah Ahmad Dahlan Kota Kediri yang telah menikah. Perawat di RS
Muhammadiyah Ahmad Dahlan Kota Kediri berjumlah 168 yang merupakan
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populasi dari penelitian ini. Adapun sampel yang diambil pada penelitian ini
berjumlah 91 perawat.

Berdasarkan kuesioner yang telah diisi oleh responden dapat dilihat dari
identitas responden pada penelitian ini. Berikut adalah tabel data terkait gambaran
identitas responden yang terbagi atas usia saat ini, usia pernikahan, divisi perawat,
dan lama bekerja.

Berikut tabel pembagian identitas responden berdasarkan usia:

Tabel 4. 1 Kriteria Responden Berdasarkan Usia

Usia Jumlah | Presentase
< 25 Tahun 4 4.4%
25-35 Tahun 69 75.8%
35-45 Tahun 18 19.8%
> 45 Tahun 0 0.0%
Total 91 100.0%

Sumber: Data diolah peneliti, 2022
Berdasarkan Tabel 4.1 menunjukkan usia responden terbanyak berada di

usia 25-35 Tahun tahun dengan presentase sebesar 75,8%. Kemudian pada usia
kurang dari 25 Tahun sebanyak 4 Responden dengan presentase 4,4% dan yang
berusia 35-45 Tahun sebanyak 18 Responden dengan presentase 19,8%. Sedangkan
responden dengan usia lebih dari 45 tahun sebanyak 0 Responden.

Selanjutnya terkait tabel pembagian identitas responden berdasarkan usia

pernikahan:
Tabel 4. 2 Kriteria Responden Berdasarkan Usia Pernikan
Usia Pernikahan | Jumlah | Presentase
<1 Tahun 8 8.8%
1-5 Tahun 34 37.4%
5-10 Tahun 29 31.9%
> 10 Tahun 20 22.0%
Total 91 100.0%

Sumber: Data diolah peneliti, 2022
Berdasarkan pada Tabel 4.2 menunjukkan bahwa usia pernikahan
responden < 1 tahun sebanyak 8 responden dengan presentase 8,8%. Usia
pernikahan 1-5 tahun sebanyak 34 responden dengan presentase sebanyak 37,4%.

Usia pernikahan 5-10 tahun sebanyak 29 responden dengan presentase sebanyak
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31,9%. Kemudian usia pernikahan lebih dari 10 tahun sebanyak 20 responden
dengan presentase sebanyak 22,0%. Dapat dikatakan bahwa mayoritas responden
berada di usia pernikahan 1-5 tahun.

Berikut tabel kriteria responden berdasarkan divisi perawat:

Tabel 4. 3 Kriteria Responden Berdasarkan Divisi Perawat

Divisi Perawat Jumlah | Presentase
IGD Triage 3 3.3%
Ruang Rawat Inap 54 59.3%
IRJ 15 16.5%
PINERE 3 3.3%
Lainnya 16 17.6%
Total 91 100.00%

Sumber: Data diolah peneliti, 2022
Berdasarkan Tabel 4.3 dapat diketahui bahwa dari divisi IGD Triage

sebanyak 3 responden dan presentase sebesar 3,3%. Divisi Ruang Rawat Inap
sebanyak 54 responden dan presentase sebesar 59,3%. Divisi IRJ sebanyak 15
responden dan presentase sebesar 16,5%. Divisi PINERE sebanyak 3 responden
dan presentase sebesar 3,3%. Kemudian pada divisi lainnya sebanyak 16 responden
dengan presentase 17,6%.

Berikut tabel kriteria responden berdasarkan lama bekerja di RS
Muhammadiyah Ahmad Dahlan Kota Kediri:

Tabel 4. 4 Kriteria Responden Berdasarkan Lama Bekerja

Lama Bekerja | Jumlah | Presentase
<1 Tahun 2 2.2%
1-5 Tahun 31 34.1%
5-10 Tahun 43 47.3%
> 10 Tahun 15 16.5%
Total 91 100.0%

Sumber: Data diolah peneliti, 2022

Berdasarkan Tabel 4.4 tersebut menunjukkan bahwa masa kerja responden
antara 5-10 tahun sangat mendominasi dengan jumlah responden sebanyak 43
orang dan presentase sebesar 47,3%. Diikuti dengan masa kerja 1-5 tahun dengan
jumlah 31 responden dan presentase sebesar 34,1%. Kemudian masa kerja lebih

dari 10 tahun dengan jumlah responden 15 dan presentase sebesar 16,5%.
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Selanjutnya masa kerja < 1 tahun dengan jumlah 2 responden dengan presentase
sebesar 2,2%.

4.1.4.2 Gambaran Distribusi Frekuensi Responden

Hasil penelitian ini bertujuan menggambarkan mengenai kondisi antar

variabel berupa pertanyaan yang diberikan peneliti, baik jumlah orang ataupun

presentase.
1. Konflik Peran Ganda (X1)
Tabel 4. 5 Distribusi frekuensi item variabel konflik peran ganda (X1)

Item | Frekuensi Responden | Total Presentase (%) Total | Mean
SS|S |N | TS| STS SS|S |N | TS |STS

X111 |16/26(42| 1 91 1 (172946 | 7 100 | 2,604
X121 |8 16|44 | 22 91 1|9 (18|48 | 24 | 100 | 2,142
X13| 0| 9|22 44| 16 91 0 |10|24 |48 | 18 | 100 | 2,263
X14| 1 |10|15 47| 18 91 1 111652 | 20 | 100 | 2,219
X15| 2 |14 23|43 | 9 91 2 [15125|47 | 10 | 100 | 2,527
X1.6 7124152 | 8 91 8 26|57 9 100 | 2,329

Sumber: Data diolah peneliti, 2022

Pada Tabel 4.5 diatas rata-rata frekuensi (mean) terendah adalah item X1.2

yaitu “Saya menggunakan waktu libur untuk menyelesaikan tugas pekerjaan saya

di RS”. Artinya perawat wanita yang telah menikah merasa bahwa menggunakan

waktu libur untuk menyelesaikan tugas tidak menyebabkan konflik atau ketegangan

peran. Sedangkan rata-rata frekuensi tertinggi adalah item X1.1 yaitu “Saya merasa

kurang dan tidak memiliki waktu untuk berkumpul dengan keluarga” dengan mean

2,604. Artinya perawat wanita yang telah menikah kurang memiliki waktu untuk

keluarga karena tuntutan pekerjaan.
2. Stres Kerja (X2)

Tabel 4. 6 Distribusi Frekuensi Item Variabel Stres Kerja (X2)
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Item Frekuensi Responden | Total Presentase (%) Total | Mean
SS|S |N | TS| STS SS|S |N | TS| STS
X21 |4 [56(30|1 |0 91 4 166|331 |0 100 | 3,692
X22 |7 |57|26]1 |0 91 8 |63|/29|1 |0 100 | 3,769
X23 |4 |[61]25|1 |0 91 4 16712811 |0 100 | 3,747
X24 |5 [61]24|1 |0 91 6 |67]26|1 |0 100 | 3,769
3X2514 (66201 |0 91 4 17312211 |0 100 | 3,802
X26 |4 (60261 |0 91 4 16612911 |0 100 | 3,736
X27 |6 [61]23|1 |0 91 7 |67]25|1 |0 100 | 3,791
X28 |8 |59|23|1 |0 91 9 |65|25|1 |0 100 | 3,813
X29 |5 [59]26|1 |0 91 6 [65|/29|1 |0 100 | 3,747
X210 |5 (5926 |1 |0 91 5 |65]29|11 |0 100 | 2,450

Sumber: Data diolah peneliti, 2022

Pada Tabel 4.6 diatas rata-rata frekuensi (mean) terendah adalah item X2.10

yaitu “Saya mendapat tambahan tuntutan pekerjaan”. Artinya perawat wanita yang

telah menikah merasa bahwa meskipun mendapatkan tambahan tuntutan pekerjaan

tidak menyebabkan konflik atau ketegangan peran. Sedangkan rata-rata frekuensi

tertinggi adalah item X2.8 yaitu “Pekerjaan saya memiliki risiko yang tinggi”

dengan mean 3,813. Artinya perawat wanita yang telah menikah merasa khawatir

karena pekerjaan mereka memiliki risiko yang tinggi dimasa pandemi.
3. Kinerja Perawat ()
Tabel 4. 7 Distribusi Frekuensi Item Variabel Kinerja (Y)

Item | Frekuensi Responden | Total Presentase (%) Total | Mean
SS|S |N | TS| STS SS|S |N | TS |STS
Y1l |11 61153 |1 91 12 167|173 |1 100 | 3,857
Y2 |9 [56[23|3 |0 91 10 (62|25|3 |0 100 | 3,780
Y3 |10 |62(18|0 |1 91 11 {68200 |1 100 | 3,879
Y4 |6 |63(21]1 |0 91 7 169|231 |0 100 | 3,813
Y5 |9 |67(14 1 |0 91 10(74|15|1 |0 100 | 3,923
Y6 (10 |68 (111 |1 91 1175|121 |1 100 | 3,934

Sumber: Data diolah peneliti, 2022
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Pada Tabel 4.7 diatas rata-rata frekuensi (mean) semuanya cukup tinggi.
Mean tertinggi pada item “Saya berusaha untuk tidak menunda-nunda dalam
menyelesaikan pekerjaan” dengan nilai mean 3,934. Artinya para perawat wanita
yang telah menikah mengerjakan pekerjaan mereka dengan penuh tanggungjawab
serta tidak suka menunda-nunda pekerjaan, karena perawat sangat berhubungan
dengan pasien. Apabila mereka menunda-nunda pekerjaan bisa saja kondisi pasien
akan bertambah buruk.
4. Dukungan Sosial

Tabel 4. 8 Distribusi Frekuensi Item Variabel Dukungan Sosial (Z)

Item | Frekuensi Responden | Total Presentase (%) Total | Mean
SS|S |N | TS| STS SS|S |N | TS |STS
Z1 |14 159|170 |1 91 15165190 |1 100 | 3,934
Z2 |12 147132|0 |O 91 13152350 |0 100 | 3,780
Z3 |12 50|18 |11 |0 91 13 1552012 |0 100 | 3,692
Z4 |11 571|212 |O 91 12 |63 (23(2 |0 100 | 3,846
Z5 |9 |41(39(2 |0 91 10 |45(43(2 |0 100 | 3,626
Z6 |6 |28|46|10 |1 91 7 |31|51(11 |1 100 | 3,307
Z7 |7 |45|36(3 |0 91 8 (491|403 |0 100 | 3,615
Z8 |8 [56(25|2 |0 91 9 |61(27|2 |0 100 | 3,769

Sumber: Data diolah peneliti, 2022
Pada Tabel 4.8 rata-rata frekuensi (mean) semuanya cukup tinggi. Mean

tertinggi pada item “Saya senantiasa mendapatkan perhatian dari keluarga” dengan
nilai mean 3,034. Artinya para perawat wanita senantiasa mendapatkan perhatian
dari keluarga dalam menjalankan tuntutan pekerjaan maupun tuntutan sebagai Ibu
Rumah Tangga di rumah. Adanya dukungan sosial akan membuat mereka merasa
nyaman dan diperhatikan.
4.1.5 Uji Instrumen
4.1.5.1 Uji Validitas

Uji validitas dapat menunjukkan sejauh mana instrumen peneliti dalam
mengukur apa yang telah diukur. Suatu item pernyataan atau instrumen dapat

dikatakan valid atau tidaknya dapat diketahui dengan cara membandingkan nilai r
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hitung dengan r tabel dengan level signifikasi 0,05 atau 5%. Sehingga apabila nilai
r hitung lebih besar dari r tabel maka item instrumen dikatakan valid, begitu pula

sebaliknya.
Tabel 4. 9 Uji Validitas Variabel
Variabel Item r table r hitung Keterangan
X1.P1 0,2061 0,687 Valid
X1.P2 0,2061 0,547 Valid
X1 (Konflik X1.P3 0,2061 0,546 Valid
Peran Ganda) X1.P4 0,2061 0,769 Valid
X1.P5 0,2061 0,763 Valid
X1.P6 0,2061 0,844 Valid
X2.P1 0,2061 0,805 Valid
X2.P2 0,2061 0,839 Valid
X2.P3 0,2061 0,928 Valid
X2.P4 0,2061 0,905 Valid
X2 (Stres X2.P5 0,2061 0,895 Valid
Kerja) X2.P6 0,2061 0,879 Valid
X2.P7 0,2061 0,905 Valid
X2.P8 0,2061 0,858 Valid
X2.P9 0,2061 0,879 Valid
X2.P10 0,2061 0,280 Valid
Y.P1 0,2061 0,824 Valid
Y.P2 0,2061 0,875 Valid
Y (Kinerja Y.P3 0,2061 0,889 Valid
Perawat) Y.P4 0,2061 0,862 Valid
Y.P5 0,2061 0,851 Valid
Y.P6 0,2061 0,579 Valid
ZP1 0,2061 0,722 Valid
Z.P2 0,2061 0,750 Valid
Z.P3 0,2061 0,715 Valid
Z (Dukungan Z.P4 0,2061 0,708 Valid
Sosial) Z.P5 0,2061 0,824 Valid
Z.P6 0,2061 0,784 Valid
Z.P7 0,2061 0,758 Valid
Z.P8 0,2061 0,712 Valid

Sumber: Data diolah peneliti, 2022
Berdasarkan Tabel 4.9 seluruh koefisien korelasi item pada masing-masing
variabel konflik peran ganda, stres kerja, kinerja perawat wanita, serta dukungan
sosial memiliki nilai r hitung lebih besar dari nilai r tabel sehingga item-item yang
digunakan pada penelitian ini dapat dikatakan valid dan layak untuk seluruh

responden yang telah ditargetkan.
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4.1.5.2 Uji Reliabilitas
Adapun instrumen yang memenuhi persyaratan reliabilitas artinya
instrumen menghasilkan ukuran yang konsisten meskipun instrumen-instrumen
tersebut digunakan untuk mengukur berulang kali. Suatu instrumen dapat dikatakan
reliabel apabila hasil Alpha Cronbach lebih besar dari 0,6 atau Alpha Cronbach >
0,6.
Tabel 4. 10 Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Cronbach Alpha Keterangan
Konflik Peran Ganda | 0,777 Reliabel
(X1)
Stres Kerja (X2) 0,926 Reliabel
Kinerja Perawat 0,884 Reliabel
Dukungan Sosial (Z) 0,895 Reliabel

Sumber: Data diolah peneliti, 2022

Berdasarkan Tabel 4.10 menunjukkan bahwa seluruh variabel yaitu Konflik
Peran Ganda (X1), Stres Kerja (X2), Kinerja Perawat (), dan Dukungan Sosial (Z)
yang digunakan pada penelitian ini memiliki koefisien korelasi Cronbach Alpha
lebih dari 0,6. Sehingga dapat dikatakan bahwa variabel pada penelitian ini dapat
dinyatakan reliabel, sehingga instrumen dapat dilanjutkan untuk digunakan pada
seluruh responden yang telah ditargetkan.
4.1.6 Uji Asumsi Klasik
4.1.6.1 Uji Multikolinieritas

Uji multikolinieritas dilakukan untuk melihat apakah variabel pengganggu
mempunyai varian yang sama atau tidak. Apabila hasil yang didapatkan memiliki
nilai Tolerance > 0,1 maka tidak terjadi multikolinieritas, begitu pula sebaliknya.
Kemudian jka nilai Variable Inflection Factor (VIF) pada tabel koefisien < 10 maka
dapat dikatakan tidak terjadi multikolinieritas, begitupula sebaliknya. Adapun hasil

uji multikolinieritas yang didapatkan adalah sebagai berikut:
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Tabel 4. 11 Hasil Uji Multikolinieritas

Coefficients?

Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. |Tolerance| VIF
1 (Constant) 13.156 2.845 4.624 .000
X1 -.108 .075 -131( -1.442 .153 723 1.384
X2 -.042 .051 -.065 -.815 417 921 1.086
z 442 .063 .616] 7.041 .000 775 1.290

a. Dependent Variable: Y

Dari keterangan pada Tabel 4.11 dapat diketahui dari hasil uji
multikolinieritas menunjukkan nilai Tolerance untuk variabel konflik peran ganda
(X1) sebesar 0,723, Stres Kerja (X2) sebesar 0,921, Dukungan Sosial (Z) sebesar
0,775. Nilai Tolerance yang diperoleh pada variabel tersebut > 0,1. Kemudian nila
VIF untuk variabel konflik peran ganda sebesar 1,384, stres kerja sebesar 1,086,
dan dukungan sosial sebesar 1,290. Sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi
multikolinieritas.
4.1.6.2 Uji Normalitas

Uji normalitas dilakukan untuk menguji kenormalan distribusi data dengan
kata lain bahwa data tersebut harus berdistribusi normal. Pada penelitian ini
menggunakan One Simple Kolmogrov-Smirnov Test. Apabila probability dari
Kolmogrov-smirnov > 0,05 maka dapat dikatakan model regresi tersebut

berdistribusi normal.
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Tabel 4. 12 Hasil Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized Residuall

N 91
Normal Parameters? Mean .0000000
Std. Deviation 2.17011040

Most Extreme Differences Absolute .098
Positive .077

Negative -.098

Kolmogorov-Smirnov Z .930
Asymp. Sig. (2-tailed) .352

a. Test distribution is Normal.

Dari keterangan Tabel 4.12 menunjukkan bahwa hasil uji normalitas
dengan menggunakan Kolmogrov-smirnov Test diperoleh nilai Asymp.Sig. (2-tailed)
sebesar 0,352. Tingkat signifikansi yang digunakan yaitu sebesar 0,05. Sehingga
hasil uji normalitas tersebut menunjukkan bahwa data telah terdistribusi secara
normal, karena nilai Asymp.Sig. (2-tailed)>0,05.
4.1.6.3 Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas dilakukan agar dapat mengetahui apakah pada
sebuha model regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual suatu
pengamatan ke pengamatan lain. Adapun jika nilai profitabilitas signifkansi > 0,05,

maka tidak terjadi gejala heteroskedastisitas.

Tabel 4. 13 Hasil Uji Heteroskedastisitas

Coefficients?

Unstandardized Coefficients|Standardized Coefficients
Model B Std. Error Beta t |Sig.
1 (Constant) 3.212 1.863 1.725|.088
X1 .007 .049 .017] .138].890
X2 .015 .034 .050] .458].648]
4 -.077 .041 -.221]-1.871].065

a. Dependent Variable: ABS_RES

Berdasarkan keterangan dari Tabel 4.13, hasil uji heteroskedastisitas
diketahui bahwa nilai signifikan untuk variabel konflik peran ganda sebesar 0.890,

stres kerja sebesar 0.648, dukungan sosial sebesar 0.065. Artinya tidak trejadi gejala
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heteroskedastisitas karena lebih besar dari 0,05. Sehingga dapat disimpulkam tidak
terjadi gejala heteroskedastisitas.
4.1.7 Uji Hipotesis
4.1.7.1 Uji Koefisien Determinasi

Uji koefisien determinasi (R?) dilakukan untuk menunjukan sejauh mana
tingkat hubungan antara variabel dependen dengan variabel independen. Selain itu
dapat juga menunjukkan sejauh mana kontribusi variabel independen
mempengaruhi variabel dependen (Bawono, 2006). Adapun hasil uji koefisien
determinasi (R?) dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 4. 14 Hasil Uji Koefisien Determinasi (R?)

Model Summary

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate

1 4342 .188 .170 2.750]

a. Predictors: (Constant), Stres_Kerja, Konflik_Peran_Ganda

Pada Tabel 4.14 menunjukkan suatu koefisien korelasi sebesar 0,188,
sehingga dapat dikatakan bahwa terdapat hubungan antara variabel dependen
kinerja perawat wanita dengan variabel independen (Konflik Peran Ganda dan Stres
Kerja). Hubungan yang didapat dalam data ini yaitu 0,188 dengan koefisien
determinasi (Adjusted R Square) sebesar 0,170. Sehingga hasil ini dapat dikatakan
bahwa kontribusi variabel independen konflik peran ganda dan stres kerja yang
mempengaruhi variabel independen (kinerja perawat wanita) sebesar 18,8%
sedangkan sisanya 81,2% dipengaruhi variabel lainnya diluar model saat ini.
4.1.7.2 Uji Signifikasi Parameter Individual atau Uji Statistik t

Uji t atau biasa disebut Uji Parsial dilakukan untuk menguji bagaimana
pengaruh variabel independen secara parsial terhadap variabel dependen dengan
tingkat signifikan 0,05% (5%). Apabila nilai signifikansi uji t > 0,05 maka Ho
diterima dan Ha ditolak. Sedangkan jika nilai signifikansi uji t < 0,05 maka Ho

ditolak dan Ha diterima. Berikut adalah hasil uji t:
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Tabel 4. 15 Hasil Uji t

Coefficients?

Unstandardized Coefficients|Standardized Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 28.303 2.319 12.203|.000
Konflik_Peran_Ganda -.357 .082 -.433| -4.354].000
Stres_Kerja -.002 .064 -.004| -.036(.971

a. Dependent Variable: Kinerja_Perawat_Wanita

Berdasrkan hasil uji t pada Tabel 4.15 diatas dapat diperoleh hasil bahwa:

a) Hasil uji t untuk Konflik Peran Ganda (X1) mempunyai nilai t hitung
sebesar -4.354 dan nilai signifikansi sebesar 0,000. Maka hal tersebut
menunjukkan bahwa konflik peran ganda (X1) berpengaruh negatif dan
signifikan terhadap kinerja perawat wanita (), karena nilai sig < 0,05
(0,000<0,05).

b) Stres kerja (X2) mempunyai nilai Thitung sebesar -0,036 dan nilai
signifikansi 0,971. Maka hal tersebut menunjukkan bahwa stres kerja (X2)
tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja perawat wanita (), karena
nilai sig > 0,05 (0,971>0,05).

4.1.8 Uji Moderated Regression Analysis (MRA)

Berikut ini merupakan hasil uji MRA untuk menguji interaksi antara
variabel konflik peran ganda dan stres kerja:

Tabel 4. 16 Hasil Uji MRA (Konflik Peran Ganda)

Coefficients?

Unstandardized Coefficients|Standardized Coefficients
Model B Std. Error Beta t |Sig.
1 (Constant) 12.463 6.715 1.856|.067
Konflik_Peran_Ganda| -.158 499 -.192|-.318|.752
Dukungan_Sosial 422 .220 .589(1.915].059
X1 7 .001 .017 .036] .068|.946

a. Dependent Variable: Kinerja_Perawat_Wanita

Berdasarkan hasil output pada Tabel 4.16 menjelaskan bahwa nilai
signifikansi untuk variabel X1_Z (Konflik Peran Ganda*Dukungan Sosial) > 0,05

dan nilai signifikansi variabel moderasi (Dukungan Sosial) > 0,05. Sehingga dapat
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disimpulkan bahwa variabel Dukungan sosial tidak mampu memoderasi pengaruh
konflik peran ganda terhadap kinerja perawat wanita. Varibel dukungan sosial
hanya berperan sebagai variabel independen dalam model hubungan yang dibentuk,

maka variabel dukungan sosial merupakan moderator prediktor.

Tabel 4. 17 Hasil Uji MRA (Stres Kerja)

Coefficients?

Unstandardized Coefficients|Standardized Coefficients
Model B Std. Error Beta t |Sig.
1 (Constant) 26.174 14.488 1.807|.074
Stres_Kerja -.483 402 -.754]-1.202|.232
Dukungan_Sosiall -.048 .509 -.067| -.095|.925
X2 7 .015 .014 .981| 1.054(.295

a. Dependent Variable: Kinerja_Perawat_Wanita

Berdasarkan hasil output pada Tabel 4.17 menunjukkan bahwa nilai
signifikansi untuk variabel X2_Z (Stres kerja*Dukungan Sosial) > 0,05 dan nilai
signifikansi variabel moderasi (Dukungan Sosial) > 0,05. Sehingga dapat
disimpulkan bahwa variabel Dukungan sosial tidak mampu memoderasi pengaruh
stres kerja terhadap Kinerja perawat wanita. Varibel dukungan sosial hanya
berperan sebagai variabel independen dalam model hubungan yang dibentuk, maka
variabel dukungan sosial merupakan moderator prediktor.

4.2 Pembahasan

Berdasarkan Tabel 4.15, Tabel 4.16, dan Tabel 4.17, maka dapat diambil
kesimpulan dari analisis pengaruh konflik peran ganda dan stres kerja terhadap
kinerja perawat wanita dengan dukungan sosial sebagai variabel moderasi, sebagai
berikut:

a) Pengaruh Konflik Peran Ganda Terhadap Kinerja Perawat Wanita

Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat pengaruh negatif dan
signifikan antara konflik peran ganda dengan kinerja perawat wanita. Sehingga
hipotesis pertama (Hal) diterima dan Ho ditolak. Hal ini dapat dilihat dari nilai
koefisien regresi yang bernilai negatif yaitu -4,354. Nilai koefisien regresi yang

bernilai negatif menunjukkan hubungan yang negatif. Secara parsial konflik peran
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ganda terdapat pengaruh yang signifikan terhadap kinerja perawat wanita dilihat
dari nilai probabilitas signifikan dalam uji t sebesar 0,000 lebih kecil dari 0,05.
Artinya Kinerja perawat wanita yang telah menikah dapat meningkat apabila konflik
peran ganda dapat ditekan atau diturunkan.

Menurut Hasmin et al., (2017) seseorang yang memiliki dua peran sekaligus
yang dikerjakan secara bersamaan akan mengalami pergumulan kerja. Menurut
Nabila dalam Sari et al., (2021) konflik peran ganda sering timbul karena pekerjaan
yang memiliki tuntutan atau beban kerja yang tinggi, konflik personal ditempat
kerja atau permasalahan keluarga, perjalanan dinas dapat berpengaruh terhadap
pelaksanaan tanggung jawab terhadap keluarga Apabila seseorang memiliki dua
peran sekaligus kemungkinan keadaan tersebut akan mengganggu pikiran bahkan
mental seseorang saat bekerja. Kemudian dapat menimbulkan stres kerja pada
karyawan. Sehingga dengan kata lain tuntutan yang datang tanggungjawab
pekerjaan dan keluarga melebihi kapasitas yang dimiliki seseorang tersebut yang
kemudian dapat meningkatkan ketegangan atau konflik (Sari et al., 2021).

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Fitri &
Arini, (2021) juga menyatakan bahwa variabel konflik peran ganda berpengaruh
negatif dan signifikan terhadap kinerja karyawati indomaret di Bengkulu. Sehingga
dapat dikatakan bahwa dengan menekan terjadinya konflik peran ganda pada
karyawati maka kinerja karyawati indomaret di kota Bengkulu dapat meningkat.
Kemudian penelitian ini juga sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Sari et
al., (2021) juga menunjukkan hasil bahwa konflik peran ganda berpengaruh negatif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan wanita. Artinya dapat dikatakan bahwa
semakin tinggi tingkat konflik peran ganda maka akan dapat menurunkan kinerja
karyawan wanita. Akan tetapi penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian yang
dilakukan oleh Mashara et al., (2017), Karomah, (2020) dan Sofana et al., (2021)
yang menunjukkan hasil bahwa konflik peran ganda berpengaruh positif terhadap
Kinerja karyawan.

Mendukung hasil penelitian yang sudah dijabarkan, dalam pandangan Islam
konflik peran ganda telah dijelaskan pada Q.S An-Nisa ayat 32 sebagai berikut:
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“Janganlah kamu berangan-angan (iri hati) terhadap apa yang
telah dilebihkan Allah kepada sebagian kamu atas sebagian yang
lain. Bagi laki-laki ada bagian dari apa yang mereka usahakan dan
bagi perempuan (pun) ada bagian dari apa yang mereka usahakan.
Mohonlah kepada Allah sebagian dari karunia-Nya. Sesungguhnya
Allah adalah Maha Mengetahui segala sesuatu.” (QS. An-nisa’ ayat
32)

Konflik peran ganda berdasarkan penjelasan Frone et al., (1992) merupakan
konflik peran pekerjaan-keluarga yang muncul dan terjadi Karena usaha usaha yang
dilakukan oleh seorang karyawan atau pegawai dalam menyeimbangkan antara
tekanan suatu pekerjaan dan permintaan yang muncul dari keluarga. Ayat Al-
Qur’an di atas menjelaskan bahwa seorang perempuan yang telah menjadi seorang
istri yang taat, Allah SWT memerintahkan kepada mereka untuk senantiasa tetap
berada didalam rumah. Tetapi bukan berarti perempuan benar-benar tidak
diperbolehkan untuk keluar rumah, pelarangan tersebut memiliki makna larangan
keluar rumah dengan bersolek dan berdandan berlebihan dengan tujuan yang
negatif sama halnya seperti kebiasaan orang-orang pada jaman jahiliyah. Islam
tidak sepenuhnya melarang seorang wanita atau istri untuk keluar rumah. Islam
tidak melarang seorang wanita untuk terjun ke dunia kerja menjadi wanita karir
akan tetapi dengan sejumlah persyaratan yang perlu dipenuhi oleh seorang wanita
karier demi terjaminnya kemaslahatan bagi wanita karier itu sendiri adapun syarat
yang paling utama saat seorang istri memutuskan untuk bekerja yaitu mendapatkan
izin dari suami. Selama pekerjaan yang dilakukan tidak melanggar syariat Islam
dan tidak mengganggu tanggung jawab perannya sebagai istri dan sekaligus ibu
rumah tangga di rumah.

b) Pengaruh Stres Kerja Terhadap Kinerja Perawat Wanita

Menurut Hasibuan, (2017) stres kerja merupakan suatu kondisi ketegangan

yang dialami seseorang sehingga dapat mempengaruhi proses berpikir dan emosi

seseorang. Stres ialah suatu kondisi dimana terjadi penekanan terhadap jiwa
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seseorang diluar batas kemampuannya, sehingga apabila stres dibiarkan terus
menerus tanpa ada tindakan maka akan berdampak pada kesehatan fisik dan mental
seseorang. Pada penelitian ini, variabel stres kerja (X2) terdiri dari 5 indikator
meliputi Workload atau beban kerja (X2.1), Waktu kerja (X2.2), Feedback atau
Umpan Balik (X2.3), Tanggungjawab (X2.4) dan Kesulitan (X2.5) (Mangkunegara,
2005). Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa stres kerja tidak berpengaruh
signifikan terhadap kinerja perawat wanita. Sehingga hipotesis pertama (H1)
ditolak dan Ho diterima. Hal ini dapat dilihat dari nilai koefisien regresi yang
bernilai -0,036. Nilai koefisien yang bernilai negatif menunjukkan hubungan yang
negatif. Secara parsial stres kerja terdapat pengaruh yang tidak signifikan terhadap
kinerja perawat wanita dilihat dari nilai probabilitas signifikan dalam uji t sebesar
0,971.

Artinya tinggi rendahnya stres kerja yang dialami oleh perawat di RS
Muhammadiyah Ahmad Dahlan Kota Kediri tidak berpengaruh terhadap
peningkatan maupun penurunan Kinerja perawat wanita. Berdasarkan pengamatan
kondisi lapangan, apapun yang kondisi yang dialami perawat wanita yang telah
menikah, perawat tetap harus bekerja secara profesional serta sesuai dengan standar
yang telah ditentukan rumah sakit dan etika keperawatan. Oleh karena itu, tinggi
rendahnya stres kerja yang ada di RS Muhammadiyah Ahmad Dahlan Kota Kediri
tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja perawat wanita.

Penelitian ini didukung atau sejalan dengan dengan penelitian yang
dilakukan oleh Rini et al., (2018) dan Karomah, (2020) penelitian tersebut
menunjukkan hasil bahwa stres kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

Mendukung hasil penelitian yang sudah dijabarkan, dalam pandangan Islam,

stres kerja telah dijelaskan pada QS. Al-Bagarah ayat 155 sebagai berikut:

Lo 2~
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“Kami pasti akan mengujimu dengan sedikit ketakutan dan
kelaparan, kekurangan harta, jiwa, dan buah-buahan.
Sampaikanlah (wahai Nabi Muhammad,) kabar gembira kepada
orang-orang sabar.” (QS. Al-Bagarah ayat 155)
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Ayat di atas menjelaskan bahwa Allah akan menguji hambanya dengan
memberinya ujian dan cobaan berupa kekurangan, kelaparan, ketakutan, dan
kekurangan harta dan jiwa. Orang-orang yang beriman maka mereka akan
menerima cobaan dengan penuh kesabaran dan ketabahan hati, sedangkan orang-
orang yang berbohong, mereka akan merasa penuh dengan kemunafikan dan
keraguan. Oleh karena itu, Allah menurunkan Al-Quran sebagai penawar bagi
orang-orang yang merasa putus asa untuk menghilangkan stres dan sekaligus
sebagai obat yang dapat menyembuhkan orang ketika mengalami musibah dan

menyejukkan jiwa. Allah berfirman dalam QS Al-Isra’ ayat 82:
i ° 4 2 W7 Yo MRS PR A Aot
AY Gl N Gl Jig N5 GraBal] g5 slis 58 U Obal Ge S35

“Kami turunkan dari Al-Qur’an sesuatu yang menjadi penawar dan
rahmat bagi orang-orang mukmin, sedangkan bagi orang-orang zalim (Al-
Qur’an itu) hanya akan menambah kerugian. ”(QS. Al-Isra’ ayat 82)

Ayat di atas menjelaskan bahwa Allah SWT mneurunkan Al-Quran sebagai
obat penawar dan rahmat bagi orang-orang makmim. Datangnya cobaan dari Allah
SWT yang dialmi oleh seseorang disebut sebagai suatu tekanan atau stres dalam
diri. Bukan hanya kondisi buruk saja yang menjadi cobaan, akan tetapi harta,
jabatan, kepandaian juga menjadi cobaan bagi manusia. Kemudian sebagai seorang
muslim yang beriman kepada Allah SWT, harus memiliki keyakinan bagaimana
Allah SWT selalu memberikan kemudahan disetiap kesulitan yang dihadapi oleh
umat manusia.

c) Pengaruh Dukungan Sosial Sebagai Variabel Moderasi Dalam Hubungan
Antara Konflik Peran Ganda Dengan Kinerja Perawat Wanita

Hasil pengujian hipotesis ditemukan bahwa variabel dukungan sosial
(variabel moderasi) tidak berinteraksi dengan variabel konflik peran ganda
(variabel independen) dan juga tidak berhubungan signifikan dengan variabel
Kinerja perawat wanita maka variabel Z (Dukungan Sosial) tersebut merupakan
variabel moderator prediktor. Nilai signifikansi untuk variabel X1_Z (Konflik
Peran Ganda*Dukungan Sosial) > 0,05 dan nilai signifikansi variabel moderasi
(Dukungan Sosial) > 0,05. Sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel Dukungan
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sosial tidak mampu memoderasi pengaruh konflik peran ganda terhadap kinerja
perawat wanita.

Dukungan sosial merupakan dukungan yang berasal dari individu maupun
kelompok yang dapat berupa perhatian, penghargaan, apreasisasi dan lain-lain.
individu yang menerima dukungan sosial akan merasa dihargai dan diperhatikan
(Sarafino & Smith, 2011). Dukungan sosial dapat berasal dari dukungan keluarga
(Family Support), dukungan teman (Friend Support) serta dukungan orang
istimewa (Significant other support) (Zimet et al., 1998).

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa ada tidaknya dukungan sosial dari
keluarga atau rekan kerjanya tidak mempengaruhi hubungan antara konflik peran
ganda dengan kinerja perawat yang telah menikah di RS Muhammadiyah Ahmad
Dahlan Kota Kediri. Berdasarkan hasil pengamatan kondisi di lapangan, hal
tersebut disebabkan karena perawat wanita yang telah menikah di RS
Muhammadiyah Ahmad Dahlan Kota Kediri mengelola emosi mereka dalam
menjalankan tanggungjawab dua peran sekaligus. Artinya jika pengelolaan
emosional baik maka perawat tetap mampu bertahan dalam situasi konflik peran,
sehingga kinerja karyawan akan stabil. Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang
dilakukan olen Kumalaretna & Yulianti, (2019) yang menunjukkan hasil bahwa
dukungan sosial tidak mampu memoderasi pengaruh konflik peran terhadap kinerja
karyawan.

Mendukung hasil penelitian yang telah dijabarkan, Allah SWT berfirman
dalam QS Al-Bagarah ayat 45:

g0 Gasdy Je V150 W sdials Sl 3iins

“Mohonlah pertolongan (kepada Allah) dengan sabar dan salat.
Sesungguhnya (salat) itu benar-benar berat, kecuali bagi orang-orang yang
khusyuk.” (QS. Al-Bagarah ayat 45)

Avyat tersebut menjelaskan bahwa menjalankan sholat dan senantiasa sabar

ialah dua hal yang harus dilakukan ketika seseorang sedang mengalami konflik atau
masalah dalam hidupnya. Manusia harus mampu mengendalikan emosi dengan
selalu bersabar dan memohon kepada Allah SWT sebagai perantara dan sarana
untuk manusia lebih dekat dengan Allah SWT.
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d) Pengaruh Dukungan Sosial Sebagai VVariabel Moderasi Dalam Hubungan
Antara Stres Kerja Terhadap Kinerja Perawat Wanita

Hasil pengujian hipoetsis ditemukan hasil bahwa variabel dukungan sosial
tidak berinteraksi dengan variabel stres kerja (variabel independen) dan juga tidak
berhubungan signifikan dengan variabel kinerja perawat wanita maka variabel Z
(Dukungan Sosial) tersebut merupakan variabel moderator prediktor. Nilai
signifikansi untuk variabel X2_Z (Stres kerja*Dukungan Sosial) > 0,05 dan nilai
signifikansi variabel moderasi (Dukungan Sosial) > 0,05. Sehingga dapat
disimpulkan bahwa variabel Dukungan sosial tidak mampu memoderasi pengaruh
stres kerja terhadap kinerja perawat wanita. Oleh karena hubungan antara stres kerja
terhadap kinerja perawat wanita tidak berpengaruh signifikan, maka dukungan
sosial sebagai variabel moderasi tidak dapat dibuktikan secara statistik. Sehingga
dapat simpulkan bahwa Ha ditolak dan Ho diterima. Penelitian ini sejalan dengan
penelitian yang dilakukan oleh Astuty & Devy, (2020). Hasil penelitian tersebut
menunjukkan bahwa variabel dukungan sosial tidak mampu memoderasi pengaruh
stres kerja terhadap kinerja karyawan.

Menurut Sarafino & Smith, (2011) adanya dukungan sosial dapat dilihat
melalui dukungan emosional, dukungan instrumental, dukungan penghargaan dan
dukungan informasi. Dukungan sosial dapat diartikan sebagia hubungan yang
bersifat tolong menolong disaat individu yang sedang mengalami kesulitan,
sehingga individu merasa nyaman dan akan merasa diperhatikan. Berdasarkan
kuesioner yang diperoleh terdapat dukungan emosional seperti saling memberi
perhatian dan memberikan pertolongan saat bekerja. Kemudian juga terdapat
dukungan informasi seperti saling memberi saran saat bekerja. Namun hal tersebut
tidak dapat memoderasi pengaruh stres kerja terhadap kinerja.

Artinya ada tidaknya dukungan sosial dari keluarga tidak mempengaruhi
hubungan antara stres kerja dan kinerja perawat wanita yang telah menikah.
Berdasarkan pengamatan kondisi lapangan, perawat wanita terutama yang telah
menikah di RS Muhammadiyah Ahmad Dahlan Kota Kediri mengelola stres kerja

yang dialami dan menjalani tugas sebagai perawat sesaui dengan etika keperawatan,
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sehingga dalam pekerjaan perawat wanita yang telah menikah akan menghasilkan
Kinerja yang stabil atau baik.

Mendukung hasil penelitian yang telah dijabarkan, Allah SWT berfirman
dalam QS. Al-Imran ayat 186:

_,/z
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“Kamu pasti akan diuji dalam (urusan) hartamu dan dirimu. Kamu
pun pasti akan mendengar banyak hal yang sangat menyakitkan hati dari
orang-orang yang diberi Alkitab sebelum kamu dan dari orang-orang
musyrik. Jika kamu bersabar dan bertakwa, sesungguhnya yang demikian
itu termasuk urusan yang (patut) diutamakan” (QS. Al-Imran ayat 186)
Ayat di atas menjelaskan bahwa semua orang yang beriman akan diberi

ujian dan cobaan oleh Allah SWT. Mengelola stres merupakan cerminan dari
keimanan seorang hamba. Oleh karena itu sebagai orang yang beriman kita harus
selalu yakin, bersikap sabar, optimis, tidak mudah putus asa dalam menjalani
cobaan dan ujian dari Allah SWT. Sebagai seorang hamba yang beriman, kita harus
yakin bahwa ketika Allah SWT memberi kita ujian, maka Allah SWT yakin bahwa

kita dapat melalui ujiannya.
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BAB V
PENUTUP

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian, maka dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut:

1)

2)

3)

4)

Konflik peran ganda menunjukkan pengaruh negatif dan signifikan terhadap
Kinerja perawat wanita. Artinya kinerja perawat wanita yang telah menikah
dapat meningkat apabila konflik peran ganda yang dialami perawat wanita
yang telah menikah dapat ditekan atau diturunkan.

Stres kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja perawat wanita.
Artinya tinggi rendahnya stres kerja yang dialami oleh perawat di RS
Muhammadiyah Ahmad Dahlan Kota Kediri tidak berpengaruh signifikan
terhadap peningkatan maupun penurunan kinerja perawat wanita yang telah
menikah.

Dukungan sosial tidak mampu memoderasi pengaruh konflik peran ganda
terhadap kinerja perawat wanita. Artinya ada tidaknya dukungan sosial dari
keluarga tidak mempengaruhi hubungan antara konflik peran ganda dan
kinerja perawat wanita yang telah menikah di RS Muhammadiyah Ahmad
Dahlan Kota Kediri.

Dukungan sosial tidak mampu memoderasi pengaruh stres kerja terhadap
Kinerja perawat wanita. Artinya ada tidaknya dukungan sosial yang diterima
baik dari keluarga ataupun rekan kerja tidak mempengaruhi hubungan
antara stres kerja dan kinerja karyawan perawat wanita yang telah menikah
di RS Muhammadiyah Ahmad Dahlan Kota Kediri.

5.2 Saran

Berdasarkan hasil penelitian, peneliti memberikan rekomendasi saran

sebagai berikut:

1)

Bagi RS Muhammadiyah Ahmad Dahlan Kota Kediri
Diharapkan dengan adanya penelitian ini dapat dijadikan sebagai
bahan pertimbangan bagi pimpinan RS Muhammadiyah Ahmad Dahlan

Kota Kediri dalam memperhatikan kondisi perawat wanita, khususnya
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2)

kondisi ketegangan atau konflik yang dialami oleh perawat wanita yang
telah menikah karena mengalami konflik peran dan stres kerja, agar perawat
wanita dapat merasa aman dan nyaman saat bertugas sehingga dapat
meningkatkan kinerja dan produktivitas dalam bekerja.
Bagi peneliti selanjutnya

Penelitian ini hanya menggunakan dua variabel independent yaitu
konflik peran ganda dan stres kerja, kinerja perawat wanita sebagai variabel
dependen dan dukungan sosial sebagai variabel moderasi. Pada penelitian
selanjutnya dapat menambah variabel dalam mengukur kinerja karyawan
atau perawat dan menambah sampel untuk meningkatkan akuransi hasil
penelitian dimasa mendatang, mengingat penelitian ini banyaknya

kekurangan dalam penelitian ini.
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Lampiran 3

Daftar Pertanyaan Variabel Konflik Peran Gand

No. Pertanyaan Jawaban
2134
1 Saya merasa kurang dan tidak memiliki waktu
untuk berkumpul dengan keluarga
2 Saya menggunakan waktu libur untuk
menyelesaikan tugas pekerjaan saya di RS
3 Permasalahan dalam keluarga sering mengganggu
konsentrasi saya saat bekerja di RS
4 Saya mendapatkan keluhan atau teguran dari
keluarga akibat pekerjaan yang saya jalani
5 Keluarga saya kurang merasakan peran saya
sebagai Ibu Rumah Tangga di rumah
6 Saya merasa kesulitan dalam menyeimbangkan
peran saat menjalankan tugas sebagai Perawat dan
Ibu Rumah Tangga
Daftar Pertanyaan Variabel Stres Kerja (X2)
No. Pertanyaan Jawaban
213]|4
1 Saya mendapat tugas dan tanggungjawab yang
berat di RS
2 Saya merasa bahwa pekerjaan saya di RS di masa
Pandemi memiliki risiko yang tinggi
3 Saya merasa kurang memiliki waktu untuk
beristirahat saat bekerja
4 Saya merasa kurang memiliki waktu untuk

bersosialisasi dengan perawat lain saat bekerja
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5 Saya mendapatkan gaji yang sesuai dengan tugas
pekerjaan saya
6 Saya senantiasa mendapatkan pujian atas hasil
pekerjaan saya
7 Saya memiliki tanggungjawab yang besar di RS
8 Pekerjaan saya memiliki risiko yang tinggi
9 Permasalahan Rumah Tangga mengganggu
konsentrasi saya saat bekerja
10 | Saya mendapatkan tambahan tuntutan pekerjaan
Daftar Pertanyaan Variabel Kinerja (Y)
No. Pertanyaan Jawaban
2 13]|4
1 Saya berusaha melakukan pekerjaan sesuai
standar kualitas yang ditetapkan RS
2 Saya mampu menyelesaikan pekerjaan sesuai
dengan target yang ditentukan
3 Saya mampu menyelesaikan pekerjaan sesuai
petunjuk teknis
4 Saya mampu menyelesaikan tugas dengan selalu
berhati-hati dan teliti
5 Saya berusaha menyelesaikan pekerjaan tepat
waktu
6 Saya berusaha untuk tidak menunda-nunda dalam

menyelesaikan pekerjaan
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Daftar Pertanyaan Variabel Dukungan Sosial (Z)

Jawaban
No. Pertanyaan
2 134
1 Saya senantiasa mendapatkan perhatian dari
keluarga
2 Saya senantiasa memberi perhatian kepada
perawat lain saat bekerja
3 Saya senantiasa mendapatkan bantuan dari
keluarga saat mengerjakan pekerjaan rumah
4 Saya senantiasa mendapatkan pertolongan dari
perawat lain saat bekerja
5 Saya senantiasa mendapatkan apresiasi dari
keluarga atas pekerjaan saya
6 Saya mendapatkan penghargaan saat bertugas
7 Saya senantiasa mendapatkan usulan atau
masukan dari keluarga saat menyelesaikan
permasalahan
8 Saya senantiasa mendapatkan saran dari perawat

lain saat bertugas
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Lampiran 4

Jawaban Kuesioner (Konflik Peran Ganda)

X1P6

X1P5

X1P4

X1P3

X1P2

X1P1
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Lanjutan

Jawaban Kuesioner (Stres Kerja)

X2P1 | X2P2 | X2P3 | X2P4 | X2P5 | X2P6 | X2P7 | X2P8 | X2P9 | X2P10
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Lanjutan

Jawaban Kuesioner (Kinerja)

Y.P6

Y.P5

Y.P4

Y.P3

Y.P2

Y.P1
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Lanjutan

Jawaban Kuesioner (Dukungan Sosial)

Z.P8

Z.P7

Z.P6

Z.P5

Z.P4

Z.P3

Z.P2

Z.P1
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Lampiran 5
Hasil Uji Validitas Konflik Peran Ganda

1.

Correlations

KONFLIK_PERAN_GANDA

X1.P1 Pearson Correlation .687"

Sig. (2-tailed) .000

N 91

X1.P2 Pearson Correlation 547

Sig. (2-tailed) .000

N 91

X1.P3 Pearson Correlation 546"

Sig. (2-tailed) .000

N 91

X1.P4 Pearson Correlation 769"

Sig. (2-tailed) .000

N 91

X1.P5 Pearson Correlation 763"

Sig. (2-tailed) .000

N 91

X1.P6 Pearson Correlation .844™

Sig. (2-tailed) .000

N 91

KONFLIK_PERAN_GANDA  Pearson Correlation 1
Sig. (2-tailed)

N 91

*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

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

Hasil Uji Reliabilitas Konflik Peran Ganda

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

N of Items

77

90



3. Hasil Uji Validitas Vraiabel Stres Kerja

Correlations

STRES_KERJA

X2.P1 Pearson Correlation .805™
Sig. (2-tailed) .000]
N 91
X2.P2 Pearson Correlation .839"
Sig. (2-tailed) .000]
N 91
X2.P3 Pearson Correlation .928"
Sig. (2-tailed) .000]
N 91
X2.P4 Pearson Correlation .905"
Sig. (2-tailed) .000]
N 91
X2.P5 Pearson Correlation .895™
Sig. (2-tailed) .000]
N 91
X2.P6 Pearson Correlation .879"
Sig. (2-tailed) .000]
N 91
X2.P7 Pearson Correlation .905™
Sig. (2-tailed) .000]
N 91
X2.P8 Pearson Correlation .858™
Sig. (2-tailed) .000]
N 91
X2.P9 Pearson Correlation .879"
Sig. (2-tailed) .000]
N 91
X2.P10 Pearson Correlation .280"
Sig. (2-tailed) .007




N

91

STRES_KERJA

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

91

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

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

4. Hasil Uji Reliabilitas Variabel Stres Kerja

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

N of Items

.926

10
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5. Hasil Uji Validitas Variabel Kinerja Perawat

Correlations

KINERJA_PERA

WAT_WANITA
Y.P1 Pearson Correlation .824™
Sig. (2-tailed) .000
N 91
Y.P2 Pearson Correlation .875"
Sig. (2-tailed) .000
N 91
Y.P3 Pearson Correlation .889"
Sig. (2-tailed) .000
N 91
Y.P4 Pearson Correlation .862"
Sig. (2-tailed) .000
N 91
Y.P5 Pearson Correlation .851"
Sig. (2-tailed) .000
N 91
Y.P6 Pearson Correlation 579"
Sig. (2-tailed) .000
N 91
KINERJA PERAWAT_ WANIT Pearson Correlation 1
A Sig. (2-tailed)
N 91

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

*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

6. Hasil Uji Reliabilitas Variabel Kinerja Perawat

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

N of Items

.895
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7. Hasil Uji Vaiditas Variabel Dukungan Sosial

Correlations

DUKUNGAN_SOSIAL

Z.P1 Pearson Correlation 7227

Sig. (2-tailed) .000

N 91

Z.p2 Pearson Correlation 750"

Sig. (2-tailed) .000

N 91

Z.P3 Pearson Correlation 715™

Sig. (2-tailed) .000

N 91

Z.P4 Pearson Correlation .708™

Sig. (2-tailed) .000

N 91

Z.P5 Pearson Correlation .824"

Sig. (2-tailed) .000

N 91

Z.P6 Pearson Correlation 784"

Sig. (2-tailed) .000

N 91

Z.P7 Pearson Correlation 758"

Sig. (2-tailed) .000

N 91

Z.p8 Pearson Correlation 712"

Sig. (2-tailed) .000

N 91

DUKUNGAN_SOSIAL Pearson Correlation 1
Sig. (2-tailed)

N 91

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



8. Hasil Uji Reliabilitas Variabel Dukungan Sosial

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha N of Iltems

.884 8

9. Hasil Uji Multikolinieritas

Coefficients?

Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. |Tolerance| VIF
1 (Constant) 13.156 2.845 4.624 .000
X1 -.108 .075 -131| -1.442 153 723 1.384
X2 -.042 .051 -.065 -.815 417 921 1.086
z 442 .063 616 7.041 .000 775 1.290

a. Dependent Variable: Y

10. Hasil Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized Residuall

N 91
Normal Parameters?® Mean .0000000
Std. Deviation] 2.17011040

Most Extreme Differences Absolute .098
Positive .077

Negative -.098

Kolmogorov-Smirnov Z .930
Asymp. Sig. (2-tailed) .352

a. Test distribution is Normal.
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11. Hasil Uji Heterokedastisitas

Coefficients?

Unstandardized Coefficients|Standardized Coefficients
Model B Std. Error Beta t |Sig.
1 (Constant) 3.212 1.863 1.725|.088
X1 .007 .049 .017] .138(.890]
X2 .015 .034 .050| .458(.648
4 -.077 .041 -.221(-1.871].065

a. Dependent Variable: ABS_RES
12. Hasil Uji Koefisien Determinasi

Model Summary

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 4342 .188 170 2.750

a. Predictors: (Constant), Stres_Kerja, Konflik_Peran_Ganda

13. Hasil Uji t
Coefficients?
Unstandardized Coefficients|Standardized Coefficients
Model B Std. Error Beta t |Sig.
1 (Constant) 28.303 2.319 12.203|.000
Konflik_Peran_Ganda -.357 .082 -.433| -4.354(.000
Stres_Kerja -.002 .064 -.004| -.036(.971
a. Dependent Variable: Kinerja_Perawat_Wanita
14. Hasil Uji Mra (Konflik Peran Ganda)
Coefficients?
Unstandardized Coefficients|Standardized Coefficients
Model B Std. Error Beta t |[Sig.
1 (Constant) 12.463 6.715 1.856/.067
Konflik_Peran_Gandaj -.158 499 -.192(-.318|.752
Dukungan_Sosial 422 .220 .589(1.915].059
X1 7 .001 .017 .036] .068|.946

a. Dependent Variable: Kinerja_Perawat_Wanita
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15. Hasil Uji Mra (Stres Kerja)

Coefficients?

Unstandardized Coefficients|Standardized Coefficients
Model B Std. Error Beta t |Sig.
1 (Constant) 26.174 14.488 1.807|.074
Stres_Kerja -.483 402 -.754]-1.202|.232
Dukungan_Sosiall -.048 .509 -.067| -.095(.925
X2 _Z .015 .014 .981| 1.054|.295

a. Dependent Variable: Kinerja_Perawat_Wanita
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(Foto Bersama HRD (Tengah) dan Staff Diklat (kiri) RS Muhammadiyah Ahmad
Dahlan Kota Kediri)

RS M

AHw D DA
-

(Foto Bersama Perawat RS Muhammadiyah Ahmad Dahlan Kota Kediri)
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