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Abstract : The purposeiofethisistudyoisitoiexamineithe improvement of Employee 
Performance through RolezConflict and RoleqAmbiguity. This study uses multiple 
regression analysis, descriptive and verification methods. Descriptive analysis is used 
to examine Role Conflict, Role Ambiguity and Employee Performance, while the 
verification analysis is used to examine the improvement of Employee Performanceqis 
influencedpbyqRolejConflict, the improvement of Employee Performancepisqinfluenced 
by rolepambiguity, and the improvement of Employee Performance is influenced 
simultaneously through Role Conflict and Role Ambiguity. The results of this study 

indicate that Role Conflict, Role Ambiguity and Employee Performance are in a fairly 
good category, the improvement of Employee Performance is significantly influenced by 
Role Conflict, the improvement of Employee Performanceqisssignificantlylinfluencediby 
Role Ambiguity, andassimultaneously the improvement of Employee Performance is 
significantlyoinfluenced through RoleaConflict and Role Ambiguity. From these results, 
this is caused by an employee arrive to work late, employees tend to be less able to act 
beyond what is needed, family problems influenced employee performance / 
concentration, employees feel a change in behavior when experiencing personal or work 
problems and employees feel not given clarity of purpose and direction for work.  
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PENDAHULUAN  
Padaieraiglobalisasiipersaingani  idi 

duniaikerjaisemakiniketat, dimana 
individu dituntut untukimemiliki 
kualitas diri serta wawasan yang luas. 
Banyak dari individu tersebut saling 
berkompetisi untuk menjadi yang 
terbaik dengan memperbaiki diri 
melalui pengetahuan serta peningkatan 
ilmu. Ilmu pendidikan yang baik tak 
lepas dari peranan penting sebuah 
lembaga pendidikan khususnya suatu 
perguruan tinggi, Maka dari itu 
diharuskan memperhatikan kualitas 
sumberidayaimanusianya dengan baik. 
Sumber daya manusia yang berkualitas 

dapat diraih perguruan tinggi melalui  
pelatihan dan pendidikan untuk 
memperdalam potensi yang ada di 
dalam karyawannya. Karyawan yang 
memiliki potensi dan keahlian yang 
tinggi akan mempermudah jalannya 
perguruan tinggi karena dapat 
menghasilkan kualitas kinerja yang 
sesuai harapan. Kinerja merupakan 
faktor penting dalam suatu perguruan 
tinggi, Karyawan di setiap perguruan 
tinggi memiliki karakteristik yang 
sangat berbeda beberapa dari mereka 
mempunyai tingkat kinerja yang tinggi 
dan ada pula karyawan yang 
mempunyai tingkat kinerja yang 
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rendah, hal tersebut dikarenakan 
beberapa faktor eksternal seperti 
lingkungan atau rekan kerja yang 
membuat kurang nyaman, tugas yang 
menumpuk, dll.  Selain itu adapun 
faktor internal yang terjadi didalam diri 
karyawan seperti konflik peran  dan 
ambiguitas peran. Konflik peran yakni 
faktor yang memiliki pengaruh terhadap 
kinerja karena jika tidak dapat 
menguasai perannya karyawan akan 
mengesampingkan aturan kerja dan 
lebih mementingkan urusan pribadi 
dibandingkan pekerjannya. Selain 
konflik peran, adapun faktor lain yang 
mempengaruhi kinerja karyawan yaitu 
Ambiguitas peran, dimana seseorang 
tidak memahami perannya sebagai 
karyawan mengenai apa yang harus 
dilakukan dan dikerjakan dikarenakan 
kurangnya informasi mengenai sebuah 
peran serta ketidakjelasannya prosedur 
pekerjaan yang ada didalam 
perusahaan.  Penelitian ini dilaksanakan 
dif UniversitasflllfKomputerfIndonesiai 
(UNIKOM)i merupakani salah 
satuiperguruanitinggiiswastaimberbasis 
komputerisasi dibandung yang resmi 
dan diakui oleh Kementrian Pendidikan 
dan Kebudayaan Republik Indonesia. 
Saat ini pada tahun 2017 hingga 2018 
jumlah karyawan unikom secara 
keseluruhan mencapai sebanyak 179 
orang karyawan, dan terbagi menjadi 
karyawan tetap dan tidak tetap.  

Berdasarkan permasalahan penelitian 
yang terjadi, permasalahan tersebut 
dapat diidentifikasi sebagai berikut: 1. 
Masih adanya karyawan yang datang 
terlambat. 2. Karyawan cenderung 
kurang mampu bertindak melebihi yang 
dibutuhkan. 3. Masalah keluarga 
mengganggu kinerja/konsentrasi 
karyawan atau sebaliknya. 4.  Karyawan 
merasakan perubahan sikap ketika 
sedang mengalami masalah pribadi atau 

pekerjaan. 5. Karyawan merasa tidak 
diberikan kejelasan tujuan dan arahan 
terhadap pekerjaan.  

Berdasarkanilataribelakangiyangoitelah 

dipaparkanotersebut, makadddapat 

dirumuskanomasalah sebagai berikut: 1. 

BagaimanaiKonflikiPeran, Ambiguitas 

Peran dan Kinerja Karyawan pada 

karyawan tetap wanita di Universitas 

Komputer Indonesia. 2. Apakah 

peningkatan Kinerja karyawan 

dipengaruhi oleh Konflik Peran pada 

karyawan tetap wanita di Universitas 

Komputer Indonesia. 3. Apakah 

peningkatan Kinerja karyawan 

dipengaruhi oleh Ambiguitas peran 

pada karyawan tetap wanita di 

Universitas Komputer Indonesia. 4. 

Seberapa besar peningkatan Kinerja 

Karyawan dipengaruhi secaraasimultan 

melalui KonflikiperanndannAmbiguitas 

Perannpadaakaryawan tetap wanitaadi 

Universitas Komputer Indonesia. 

Maksudppenelitianoinizadalahxuntuk 

mengetahuidanymenelitiiikonflikiperan 

danvambiguitasvperanlterhadaplkinerja 

karyawanqopadalUniversitas Komputer 

Indonesia. Tujuangdariepenelitiangini 

adalahguntukhkjmengetahuiadsKonflik 

Peran, Ambiguitas Peran dan Kinerja 

Karyawanapadaokaryawan tetap wanita 

di Universitas Komputer Indonesia, 

untuk mengetahui peningkatan Kinerja 

karyawan dipengaruhi oleh Konflik 

Peran pada karyawan tetap wanita di 

Universitas Komputer Indonesia, untuk 

mengetahui peningkatan Kinerja 

karyawan dipengaruhi oleh Ambiguitas 

peran pada karyawan tetap wanita di 

Universitas Komputer Indonesia, untuk 

mengetahui seberapa besar peningkatan 

Kinerja Karyawan dipengaruhi secara 

simultanpmelalui Konflikxperanpdan 

AmbiguitaspPeranopada karyawan 
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tetap wanita di Universitas Komputer 

Indonesia. 

Diharapkan hasil penelitian ini dapat 

menjadi pertimbangan sebagai masukan 

untuk mendorong kinerja karyawan 

yang berkenaan dengan mengenai 

Konflik Peran, Ambiguitas Peran untuk 

meningkatkan kinerja karyawan tetap 

wanita di Universitas Komputer 

Indonesia. 

KAJIAN PUSTAKA  

  

Konflik Peran  

Konflik peran menurut Winardi (2003) 

yaitu “Konflik peran adalah konflik yang 

terjadi karena seseorang mengemban lebih 

dari satu peran yang saling bertentangan.” 

Sedangkan menurut Kreitner dan Kinicki 

(2005) dalam Sry Rosita (2013) 

mendefinsikan “Konflik peran adalah 

orang-orang memiliki pengharapan yang 

saling bertentangan atau tidak konsisten.”  
Menurut Greenhaus dan Beutell (1985) 

dalam Nimas Ayu Putri Laksmi  dan 
Cholichul Hadi (2013) “Konflik peran 
dapat didefinisikan sebagai hal yang 
dialami dalam diri individu dalam hal 
hubungan dengan pasangan hidup, menjadi 
orang tua, dan mengurus rumah tangga atas 
adanya tekanan waktu, tuntutan pekerjaan, 
dan tuntutan keluarga dalam menjalankan 
peran pekerjaan dan keluarga secara 
bersamaan.” Indikator Konflik Peran 
Menurut Greenhaus dan Beutell (1985) 
dalam Bernhard Tewal dan Florensia B.  
Tewal (2014), indikator konflik peran 
yaitu:  

1. Time based conflict   

2. Strain based conflict  

3. Behaviour based conflict   

 

 

Ambiguitas Peran   

Ambiguitas peran menurut Onyemah 

(2008) dalam I Wayan Murdana Yasa 

(2017) bahwa “Ambiguitas peran adalah 

Persepsi bahwa salah satu kekurangan 

informasi yang diperlukan untuk 

melakukan pekerjaan atau tugas, yang 

mengarah pada perasaan perseptor yang 

merasa tak berdaya.Ini adalah perasaan 

ketidakpastian karyawan tentang harapan 

anggota yang berbeda di dalamnya atau 

sekelompok peran yang harus 

dijalankannya.” Sedangkan menurut 

Kreitner dan Kinicki (2005) dalam Marlin 

Vicilia Sorongan, et al (2015) yaitu 

“Ambiguitas peran adalah pengharapan 

orang lain yang tidak diketahui.” Menurut 

Rizzo et al. (1970) dalam Jamaluddin dan 

Syarifuddin (2014) bahwa “Ambiguitas 

peran yaitu ambivalensi saat apa yang 

diharapkan tidak jelas karena kekurangan 

informasi mengenai suatu peran dan apa 

yang dibutuhkan dalam suatu tugas.”  
Indikator Ambiguitas peran menurut 

Rizzo etal.(1970) dalam Ni Putu Eka 
Ratna Sari dan I Ketut Suryanawa 
(2016) yaitu:  

1. Wewenang,  
2. Tanggung jawab  
3. Kejelasan tujuan  
4. Deskripsi pekerjaan  

Kinerja Karyawan 
Menurut Payaman J.Simanjuntak 

(2011:1) “Kinerja merupakan tingkat 
pencapaian hasil atas pelaksanaan tugas 
tertentu.” Sedangkan Hasibuan 
(2011:94) dalam Tamauka Marsello 
Giovanni, et al (2015) mendefinisikan 
“kinerja adalah Suatu hasil yang dicapai 
seseorang dalam melaksakan tugas-
tugasnya yang dibebankan kepadanya 
yang didasarkan atas kecakapan, 
pengalaman, dan kesungguhan serta 
waktu.” 
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Adapun pendapat yang dikemukakan 
oleh Sedarmayanti (2011:260) bahwa 
“Kinerja karyawan merupakan hasil 
kerja seorang pekerja,sebuah proses 
manajemen atau suatu organisasi secara 
keseluruhan, dimana hasil kerja tersebut 
harus dapat ditunjukkan buktinya secara 
konkrit dan dapat diukur (dibandingkan 
dengan standar yang telah ditentukan)”   

Indikator Kinerja Karyawan menurut 
Sedarmayanti (2011 : 51) dalam Ismi 
Rija Nur et al. (2016) yaitu sebagai 
berikut :  
1. Kualitas Kerja (Quality of work)   
2. Ketepatan Waktu (Promptness)   
3. Inisiatif (Initiative)   
4. Kemampuan (Capability)   
5. Komunikasi (Communication)  

 

 Kerangka Pemikiran 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 1 Paradigma Pemikiran 

 

 Hipotesis 

 

H1: Konflik peran, ambiguitas peran 

cukup dan Kinerja Karyawan baik.  

H2: Peningkatan Kinerja karyawan 

dipengaruhi oleh konflik peran. 

H3: Peningkatan Kinerja karyawan 

dipengaruhi oleh Ambiguitas peran. 

H4: Peningkatan Kinerja Karyawan 

dipengaruhi secara simultan melalui 

Konflik peran dan Ambiguitas peran. 

 

 

OBJEKkDANnMETODE 

PENELITIAN  

 

Objekpggpadadgpenelitianbinibyaitu 

Konflik peran, ambiguitas peran dan 

kinerja karyawan pada karyawan tetap 

wanita di Universitas Komputer 

Indonesia sebagai perguruan tinggi 

yang penulis teliti untuk melengkapi 

data. 
Metode yang digunakan dalam 

penelitian ini menggunakan metode 
deskriptif dan verifikatif.  Metode 
deskriptif yaitu menggambarkan 
keadaan yang terjadi mengenai konflik 
peran, ambiguitas peran dan kinerja 
karyawan berdasarkan fakta-fakta yang 
ada.  

Dansmetodewverifikatifqqdilakukan 
untuksmengujipjfhhipotesisqqddengan
menggunakanssalatpujiistatistikqkyaitu 
untuk menguji seberapa besarnya 
pengaruhimantaramikonflikmooiperan,
ambiguitasffsfqperaneeffkdanfjkinerjai 
karyawan.   

Sumberqdatazyang0digunakan pada 
penelitiannini yaitu menggunakan data 
primerrdan sekunder. Sumberrdata 
primerryaitu memperoleh dataasecara 
langsung dari0responden1berupa 
sampel menggunakan kuesioner, 
wawancara, danoobservasi serta 
menggunakan sumberpdatalsekunder 
yaitu memperoleh datakmelaluibstudi 
kepustakaanqsepertiabukuldan0jurnal.  

Teknik penentuan data yang 
digunakan menggunakan sampel jenuh 
yaitu menjadikan seluruh populasi 
karyawan wanita menjadi sebuah 
sampel penelitian sebanyak 72 orang 
responden atau karyawan tetap wanita.   

Rancangan analisis yangudigunakan 
padawpenelitiannininyaituumenggunak
-an regresiyberganda.  

 

Konflik Peran 

Ambiguitas Peran 

Kinerja 

karyawan 
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Ujidasumsisklasikkyangpdigunakan 
padaqpenelitian yaitu menggunakan 
ujigNormalitas,,ujiiMultikolinieritas,uji 
Heteroskedastisitas.p Dan pengujian 
hipotesis menggunakan uji F dan Uji T 
menggunakan taraf signifikansi sebesar 
0,05.   

 

HASIL DAN PEMBAHASAN  

  

AnalisispRegresioBerganda0  

Analisisaregresi0berganda digunakan 
untuk menganalisis hubungan linier 
antara variable independen0dengan 
variable0dependen. Dengan kata lain 
untuk mengetahui besarnya pengaruh 
Peningkatan Kinerja Karyawan melalui 
Konflik Peran dan Ambiguitas Peran.  

 Model persamaan regresiolinier 
bergandapyang dibentuk sebagai 
berikut:  

Y= 38,439 - 0,557X1 - 0,423X2  

Berdasarkanihasilipersamaan.regresi 
linier berganda diatas, masing-masing 
variabel dapat diinterpretasikan sebagai 
berikut:  

a. Konstanta0sebesar 38,439 
menunjukansbahwaqketika konflik 
peran dan ambiguitas peran bernilai nol 
(0) dan tidakqadalperubahan, maka 
kinerja karyawan 
diprediksipakan0bernilai sebesar 
38,439.  

b. VariabelwX1dyaitupssskonflik 
peran memilikiqnilaiakoefisienxregresi 
sebesar -0,557 menunjukan bahwa 
ketika konflik peran meningkat, 
diprediksi akan menurunkan kinerja 
karyawan sebanyak 0,557 kali.  

c. VariabelqX2syaitupiambiguitas 
peran memilikianilai koefisienwregresi 
sebesar0-0,423 menunjukan0bahwa 

ketikaqambiguitas peran meningkat, 
diprediksi akan menurunkan kinerja 
karyawan sebanyak 0,423 kali.  

 

UJI0ASUMSIqKLASIK  

UjiqNormalitas  
Ujiqnnnormalitasqdbertujuaniquntuk 

mengujisapakahedalam0model0regresi 
variabel0terikat0dansvariabelsffffbebas 
keduanyaiaaaaadapakahaaamempunyai 
distribusi normaleatauqtidak. Model  
regresixyang baikaharusmlmempunyai 
distribusi normalxzatausssmendekati 
normal.Untuk mendeteksiladaitidaknya 
pelanggaran asumsipnormalitasxdapat 
dilihatxdengan menggunakanqmetode 
Kolmogorov-Smirnovx(K-S)mksebagai 
berikut:  

Tabelx1 
Hasil0Pengujian Normalitas0Data 

 

 
Sumber: Olahanidata Kuesioner  
Berdasarkanmfthasil pengujian 

normalitas data yangndisajikanmpada 
tabelmtersebut, terlihat bahwa nilai 
probabilitas (sig) yang diperoleh 
masing-masingmvariabel > 0,05 yang 
menunjukanmbahwaxxdataxxxxxiyang 
digunakanlldmemilikidddsebarannyang 
normal. Denganpkataflainfasumsi 
normalitaspdatapterpenuhi.  
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Uji Multikolinieritas  

  
Ujimmultikolinearitasnbergunaiuntuk 

mengetahuieapakahipadaimodeliregresi 
yangsdiajukansmemilikiaakorelasiikuat 
antar0variabel0independen.Jika0terjadi 
korelasiqkuat,lmakaifterdapatffmasalah 
multikolinearitasayangmharusssdiatasi.  

Modelmiregresixyangsmbaikmayaitu 
Tidakihhterdapatnyafimultikolinearitas
atauitidak terjadi0korelasi0yang0kuat 
antar0variabel independen.  

Untukimelihatqnilaiimultikolinieritas 
dapatidilihatidenganinilailtoleranceidan 
VariancesInflationllFactordd(VIF). 
Jika nilaiitolerance >0,10idaniVIF< 10, 
makamtidakmterjadimmultikolinieritas. 
Sebaliknyaqjika0tolerance<0,10 dan 
VIF>10imakaiterjadiomultikolinieritas.   

Dari pengolahan data yang telah 
dilakukan, diperoleh hasil uji 
multikolinieritas sebagai berikut:  

Tabel 2 
HasiliUjisMultikolinieritas 

 
Sumber:oOlahanidata Kuesioner  

  
      Tabelmdimatasmmenunjukaniihasil 
pengujian0multikolinieritas0data.    
Dariuudata0yang0disajikanppadaitabel
diatas,terlihatzbahwaxnilaistolerancem
yang diperolehikeduaivariabelibebas 
masing-masingosebesari0,956>0,1idan 
Variance Inflation Factori(VIF) 
ikurangodariq10. Halsinimmenunjukan 
bahwaqtidak ditemukanmmadanya 
korelasimyangmkuat diantaranvariabel 

bebas,xbxbbsehingga asumsi 
multikolinieritasqddatasdwterpenuhi.   

Uji Heteroskedastisitas  

UjiahlHeteroskedastisitasilibertujuan 
mengujiqapakahodalamaregresi0terjadi 
ketidaksamaan0variance0darimresidual 
satuipengamatanqkedpengamataniyang 
lain.  

Jikadpvariancexqdarilresidualpsatu 
pengamatandkeapengamatanilainltetap, 
makaidisebutiHomoskesatisitasidanjika 
berbedamdisebutmHeteroskedastisitas. 
Untukmmendeteksimmadammtidaknya 
pelanggarannheteroskedastisitas,ndapat 
dilihatodenganxmenggunakanzimetode 
scatteriplotzdenganvketentuanosebagai 
berikut, jikaxadazpolaatertentueseperti 
titik-titikmmmn(point-point)qyangeada 
membentukvsuatucpola0tertentuniyang 
teraturxcfffcc(bergelombang,xmelebar, 
kemudiandfmenyempit)xvmakavxtelah 
terjadiiheteroskedastisitasfdanjjikatidak 
danijikaitidak adaipolaiyangijelasiserta 
titik-titikomenyebarldiatasldan 
dibawah angka nolspadasumbuiYimaka 
tidakisterjadi heteroskedastisitas.  

  

Gambar 2 

HasiliUjisHeteroskedastisitas 
     Sumber: Olahan datapKuesioner  

Gambar 2, menunjukan bahwa hasil 
pengujianmheteroskedastisitasiidengan 
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menggunakanaaimetodesgrafikoscatter 
plot.sDarisgambarsstersebusssssterlihat 
bahwaopdtitik-titikddyangsccdiperoleh 
membentuk0pola0acakatidakiberaturan 
sertaffmenyebarsfdiatasdddansdibawah 
angkafnol (0) padaisumbu Y,  sehingga 
dalamaamodelssregresizssyangaasakan 
dibentukdfttidakadfditemukanssadanya 
pelanggaraniheteroskedastisitas, 
dengandfkatallainkvariansiresidualiber
-sifat homokedastisitas.  

  

ANALISISiKOEFISIEN 

KORELASI  

Analisisqkorelasi bertujuanountuk 
mengukuriadaoptidaknyaisfzhubungan 
linieriantaraivariabelssbebasmmdengan 
variabel terikat, dalam hal ini untuk 
melihat hubungan0antara konflik peran 
(X1) dan ambiguitas peran (X2)idengan 
kinerja karyawan (Y)0baik secara 
simultan maupun secara parsial.  

Analisis Korelasi Simultan  
Denganimenggunakan0softwarelSPSS, 
diperoleh00hasil00analisis000korelasi 
simultanpantara0konflik peran (X1)idan 
ambiguitas peran (X2)0dengan0kinerja 
karyawan0(Y)0sebagai berikut:  

                  Tabel03 
HasiluAnalisisiKorelasiiSimultan 

   Sumber:pOlahan data Kuesioner  

Berdasarkaniitabels3, diketahui 
bahwahnilaiakorelasizyang diperoleh 
antaralkonflik peran dan ambiguitas 
peran denganlfkinerja karyawan adalah 
sebesar 0,659. Nilai korelasisrsebesar 

0,659 jika mengacu pada kriteria yang 
dikemukakan oleh Syahri Alhusin 
(2003:157)0termasuk dalam kategori 
cukupstinggi, berada dalam kelas 
interval0antara 0,61 – 0,80. Sehingga 
dapat00sdiketahui bahwa terdapat 
hubunganaasyangascukupitinggi antara 
konflik peran, ambiguitas peran dengan 
kinerja karyawan.  

Analisis Korelasi Parsial 

Hubungan Antara Konflik Peran 

dengan Kinerja Karyawan  

                   Tabel 4 

Hasil AnalisisqKorelasieParsial 

Sumber:sOlahan dataeKuesioner  

 Berdasarkanetabel0004, diketahui 
bahwaadnilaifkorelasimyangsdiperoleh 
antaraxkonflik peran denganqkinerja 
karyawaniadalahksebesarg-0,499. Nilai 
korelasilbertandadddnegatif yang 
menunjukan00bahwa0hubungan0yang 
terjadi00adalah berlawanan, dimana 
semakin tinggi konflik peran, akan 
menurunkan kinerja karyawan. 
Berdasarkan interval koefisienlkorelasi, 
nilai0korelasilsebesars-0,499itermasuk 
kedalamggdhkategoriffhubungan0yang 
sedang,dsberadafdalamgkelashiinterval 
antaraj0,41 – 0,60. Hal ini menunjukan 
bahwa Konflik peran mempengaruhi 
kinerja karyawan dengan kategori 
sedang.   
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Hubungan Antara Ambiguitas Peran 

dengan  Kinerja Karyawan 

 

Tabel 5 

Hasil AnalisisaKorelasibParsial 

 

 
Sumber:cOlahan data Kuesioner  

       Berdasarkandtabele5, diketahui 
bahwafnilaigkorelasihyangiiiidiperoleh 
antarajambiguitasiperanidenganikinerja 
karyawankadalahlsebesarl-0,524. Nilai 
korelasimbertandannnegatifoooooyang 
menunjukanppbahwaqqhubunganryang 
terjadissadalahttberlawanan, dimana 
semakin tinggi ambiguitas peran, akan 
menurunkan kinerja karyawan. 
Berdasarkan interval koefisien korelasi, 
nilaiukorelasipsebesarl-0,524itermasuk 
kedalamwwkategorixhubunganyyiyang 
sedang,zberadazdalamxkelasrrrinterval 
antaraee0,41 – 0,60.   

ANALISISiKOEFISIEN 

DETERMINASI  

Koefisienddadeterminasiass(KD) 
merupakanbbkuadratccdariddkoefisien 
korelasi(R)eataufdisebutgjugahisebagai 
R-Square.00Koefisienidodideterminasi 
berfungsi0untukomengetahuizseberapa 
besaripengaruhlyangidiberikansmasing 
-masingfkfvariabelsfbebassdditerhadap 
variabel terikathhfdalamsfbentuk 
persentase.   

 

 

KoefisieneDeterminasi Simultan  

Dengan menggunakan00SPSS, 
diperoleh0koefisien0determinasi0yang 
dapatidilihatipadaitabelioutputiberikut: 

Tabeli6 

KoefisieniDeterminasiiSimultan 

 
Sumber:iOlahan0data0Kuesioner 

Berdasarkanatabelb6, diperoleh 
informasi bahwainilaiikoefisien 
korelasi atau (R)yang diperoleh sebesar 
0,659. Dengansedemikiangsfkoefisien 
determinasifkdapatkfdihitunglksebagai 
berikut:  

Kd = (0,659)2 x 100 %  

Kd = 43,4%  

Berdasarkan hasil perhitungan di 
tersebut dapat dilihat bahwabnilai 
koefisiencdeterminasidyangeidiperoleh 
sebesarf43,4%.gHalhinijjjjmenunjukan 
bahwalkonflikmperanndanoambiguitas 
peranpmemberikanikontribusi terhadap 
kinerjarrkaryawan tetap wanita di 
Universitas Komputer Indonesia 
sebesar (UNIKOM) 43,4%, sedangkan 
sisanya sebesar 56,6% lainnya 
merupakandkontribusildarilvariabelilai
-n yangetidakiditeliti.  

Koefisien Determinasi Parsial  

Sedangkanountukamelihat besarnya 
kontribusi pengaruhssyang diberikan 
oleh masing-masingffvariabeldabebas 
terhadapfadddvariabelddterikat,fsmaka 
dilakukaniperhitunganisebagailberikut:  
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Tabelz7 

KoefisieniDeterminasixParsial 

Sumber:gOlahan datagKuesioner 

 Berdasarkan output di atas dilakukan 
perhitungan sebagai berikut:  

Konflik Peran  (-0,407) x (-0,499) = 
0,203 atau 20,3%  

Ambiguitas Peran (-0,439) x (-0,524) 
= 0,230 atau 23%  

Berdasarkan hasil perhitungan 
tersebut, diketahui bahwa ambiguitas 
peran (X2) memberikangkontribusi 
palingedominan terhadapgkinerja 
karyawan (Y)hdengan kontribusiayang 
diberikanpsebesar 23%, sedangkan 
20,3% lainnyaadiberikan olehrkonflik 
peran (X1).  

 

PENGUJIAN HIPOTESIS  

Tabel 8 

Pengujian Hipotesis Parsial 

Sumber: Olahan data Kuesioner 

Pengujian Hipotesis Parsial X1 (Uji T)  

H0 : β1= 0kdallArtinya, secara parsial 

Peningkatan kinerja karyawan tidak 

dipengaruhi secara signifikan oleh 

konflik peran pada karyawan tetap 

wanita di Universitas Komputer 

Indonesia (UNIKOM). 

H1 : β1 ≠  0 Artinya, secara parsial 

Peningkatan kinerja karyawan 

dipengaruhi secara signifikan oleh 

konflik peran pada karyawan tetap 

wanita di Universitas Komputer 

Indonesia (UNIKOM). 

Berdasarkan tabel 8,  diketahui 

bahwa nilai thitung yang diperoleh 

konflik peran (X1) sebesar 4,398. Nilai 

inikakanadibandingkanmdenganaanilai 

t-tabelnpadadtabeladistribusi.geDengan 

α=0,05, df=n-k-1=722-1= 69,idiperoleh 

nilaiit-tabelauntukipengujianiduaipihak 

sebesar ±1,995.  

 

Gambar 3 Uji Hipotesis Parsial X1 

Berdasarkan gambar tersebut dapat 

dilihatjjdjjjbahwa2gnilai3t-hitungayang 

diperoleh sebesarp-4,398,rberadaidiluar 

nilailt-tabelg(-1,995 dan 1,995). Sesuai 

dengan kriteriaepengujianghipotesis 

bahwahH0 ditolaksdaneH1mditerima, 

artinya Peningkatan kinerja karyawan 

dipengaruhi secara signifikan oleh 

konflik peran pada karyawan tetap 

wanita di Universitas Komputer 

Indonesia (UNIKOM).  

 

 

 
   Daerah 
Penerimaan H0  

Daerahx 
penolakana 

Hoq 

    

Daeraho 

penolakans 

H
op
 

titabel= -1,995        0     t tabel=1,995                             
tihitung = -4,398 
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Pengujian Hipotesis Parsial X2 (Uji 

T)  

H0 : β2= 0 Artinya, secara parsial 

Peningkatan kinerja karyawan tidak 

dipengaruhi secara signifikan oleh 

ambiguitas peran karyawan tetap 

wanita di Universitas Komputer 

Indonesia (UNIKOM). 

H1 : β2 ≠  0 Artinya, secara parsial 

Peningkatan kinerja karyawan 

dipengaruhi secara signifikan oleh 

ambiguitas peran karyawan tetap wanita 

di Universitas Komputer Indonesia 

(UNIKOM). 

 Berdasarkanitabeli8,diketahuiibahwa 

nilai-0ugthitungnigjfyangmmdiperoleh 

ambiguitas peran (X2) sebesaro-4,740. 

Nilaiaini0akan dibandingkanddengan 

nilaidt-tabelgpada tabeledistribusi. 

Denganiα=0,05,gdf=n-k-1=72-2-1= 69, 

diperolehhnilaiat-tabel untukipengujian 

duarpihakisebesar ±1,995.  

 

Gambar 4 Uji Hipotesis Parsial X2 

Sumber:iOlahan dataiKuesioner  

Berdasarkanagambarktersebutuidapat 

dilihatrbahwainilainnt-hitungdduuyang 

diperolehksebesari-4,740, beradatdiluar 

nilaiat-tabel (-1,995 dan 1,995). Sesuai 

denganykriteriagpengujianduuhipotesis 

bahwallH0uditolaksdaneH1mmmditerima, 

artinyaosecaraggparsial Peningkatan 

kinerja karyawan dipengaruhi secara 

signifikan oleh ambiguitas peran 

karyawan tetap wanita di Universitas 

Komputer Indonesia (UNIKOM 

karyawan tetap wanita di Universitas 

Komputer Indonesia (UNIKOM).  

PengujianiHipotesisiSimultani(Uji F)  

Tabel 9 

PengujianiHipotesisiSimultan (Uji F) 

 

Sumber:iOlahan dataiKuesioner  

Berdasarkanahasil perhitungan di 

atas,iterlihat bahwainilailF-hitung yang 

diperolehisebesarl26,432.  

Nilaiiiniiakanhdibandingkanidenganl 

nilailF-tabelipada tabelccccdistribusi F. 

Dengan α=0,05, db1=2mdanadb2=69, 

diperolehsnilaiaF-tabelisebesarn3,130.  
 

 

 

Gambarz5aKurvahUjiyHipotesis 

SimultanaX1gdaneX2gterhadaphY 

Sumber:iOlahan dataiKuesioner  

      Berdasarkan nilai diatas dapat 

terlihat bahwa nilai Fhitung (26,432) > 

Ftabel (3,130), sesuaisdenganakriteria 

pengujianyhipotesisabahwanH0gditolak 

dankH1aditerima.mArtinyauuuuusecara 

Ftabel = 4,737

(α= 0,05 ; db1 =2; db2 = 7)
7,310

Daerah Penerimaan H0

Daerah Penolakan H0 

 
   Daerah 
Penerimaan H0  

Daerahd 
penolakane 

Hol 

    

Daerahs 

penolakanv 

H
oq
 

       titabel= -1,995       0    titabel=1,995                                   

                        tihitung= -4,740 

Fitabel = 3,130 

Fihitung = 26,432 
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simultan,smvPeningkatan kinerja 

karyawan dipengaruhi secara signifikan 

melalui Konflik peran dan Ambiguitas 

Peran pada karyawan wanita tetap di 

Universitas Komputer Indonesia.   

KESIMPULANsDANxSARAN  

Kesimpulan  

Berdasarkandspembahasansdanihasil 
analisisqyangdtelahodipaparkanqdpada 
babsisebelumnya,dmakaldapatqdiambil 
beberapadkesimpulanisebagaioberikut:  
1. a. Konflik Peran memiliki tiga 
indikator yaitu Time-baseduuconflict, 

Strain-basednconflict,nBehavior-based 
conflict. Untuk indikator Time-based 
conflict memperoleh skor tertinggi 
dengan kategori baik, sedangkan untuk 
indikator Strain-based conflict yang 
memperoleh skor terendah dengan 
kategori kurang baik. Secara umum 
karyawan tetap wanita di Universitas 
Komputer Indonesia memiliki Konflik 
Peran dengan kategori cukup.  

b. Ambiguitas Peran memiliki empat 
indikator yaitu kejelasan tujuan, 
tanggung jawab, wewenang, deskripsi 
pekerjaan. Untuk indikator tanggung 
jawab memperoleh skor tertinggi 
dengan kategori baik, sedangkan untuk 
indikator kejelasan tujuan yang 
memperoleh skor terendah dengan 
kategori kurang baik. Secara  umum 
karyawan tetap wanita di  Universitas 
Komputer Indonesia memiliki 
Ambiguitas Peran dengan kategori 
cukup.  

c. Kinerja Karyawan memiliki lima 
indikator yaitu kualitas kerja, ketepatan 
waktu,afjdajdjadinisiatif,ikemampuan, 
komunikasi.00dUntuk indikator 
kemampuan memperoleh skor tertinggi 
dengan kategori baik, sedangkan untuk 
indikator ketepatan waktu memperoleh 

skor terendah dengan kategori kurang 
baik. Secara umum karyawan tetap 
wanita di Universitas Komputer 
Indonesia memiliki Kinerja dengan 
kategori cukup  
2. Secara parsial, peningkatan Kinerja 
Karyawan dipengaruhi secara 
signifikan oleh Konflik Peran pada 
karyawan tetap wanita di Universitas 
Komputer Indonesia (UNIKOM). Hal 
ini ditunjukan melalui pengujian 
hipotesis yang menyatakan bahwa 
peningkatan Kinerja Karyawan 
dipengaruhi secara signifikan oleh 
Konflik Peran.  
3. Secara parsial, peningkatan Kinerja 
Karyawan dipengaruhi secara 
signifikan oleh Ambiguitas Peran pada 
karyawan tetap wanita di Universitas 
Komputer Indonesia (UNIKOM). Hal 
ini ditunjukan melalui pengujian 
hipotesis yang menyatakan bahwa 
peningkatan Kinerja Karyawan 
dipengaruhi secara signifikan oleh 
Ambiguitas Peran.  
4. Secara simultan, peningkatan Kinerja 
Karyawan dipengaruhi secara 
signifikan melalui Konflik Peran dan 
Ambiguitas Peran pada karyawan tetap 
wanita di Universitas Komputer 
Indonesia (UNIKOM). Hal ini 
ditunjukan melalui pengujian hipotesis 
yang menyatakan bahwa peningkatan 
KinerjaoKaryawangdipengaruhitsecara 
signifikanyolehxKonflik Peranvvdan 
AmbiguitasuPeran. 
 

Saran  

Berdasarkanokesimpulanidariihasil 
penelitianitentangipeningkatanqKinerja 
Karyawanlmelaluilkonfliklperanttdidan 
ambiguitassdperan,makadadaibeberapa 
saraniyangqakanwqpenulisusddberikan 
sebagairberikut:  
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1. a. Berdasarkan tanggapan responden 

mengenai Konflik peran pada indikator 

dengan skor terendah berkenaan dengan 

Strain-based conflict sebaiknya pihak 

Universitas Komputer Indonesia 

(UNIKOM) perlu mengadakan acara 

kebersamaan bersama karyawan untuk 

menghindari ketegangan yang ada 

dalam diri karyawan yang 

menyebabkan terganggunya 

konsentrasi karyawan.  

     b. Berdasarkan dengan tanggapan 

responden mengenai Ambiguitas Peran 

pada indikator dengan skor terendah 

berkenaan dengan kejelasan tujuan 

sebaiknya pihak universitas perlu 

mengadakan masa orientasi bagi 

karyawan baru  untuk memastikan 

bahwa karyawan baru tersebut 

mengetahui dengan jelas informasi 

mengenai tugas dan tujuannya..  

      c. Berdasarkan dengan tanggapan 

responden mengenai Kinerja Karyawan  

pada indikator dengan skor terendah 

berkenaan dengan ketepatan waktu 

sebaiknya Universitas Komputer 

Indonesia (UNIKOM) memberikan 

teguran atau sanksi keras kepada 

karyawan yang datang tidak tepat 

waktu.   

2. Peningkatan kinerja karyawan 
dipengaruhi secara signifikan oleh 
konflik peran pada karyawan tetap 
wanita di Universitas Komputer 
Indonesia. Sebaiknya pihak Universitas 
Komputer Indonesia (UNIKOM) 
mengadakan pertemuan secara berkala 
untuk membahas kendala atau kesulitan 
yang dirasakan oleh para karyawan agar 

kendala dan kesulitan tersebut tidak 
mempengaruhi Kinerja Karyawan.  

3. Peningkatan kinerja karyawan 

dipengaruhi secara signifikan oleh 

ambiguitas peran pada karyawan tetap 

wanita di Universitas Komputer 

Indonesia. Sebaiknya pihak Universitas 

Komputer Indonesia (UNIKOM) 

memberikan pengarahan secara jelas 

mengenai deskripsi pekerjaan kepada 

karyawan khususnya karyawan baru 

agar karyawan tersebut mengetahui 

peran serta kedudukannya untuk 

menghasilkan kinerja yang diharapkan.  

4. Peningkatan kinerja karyawan 

dipengaruhi secara signifikan melalui 

konflik peran dan ambiguitas peran 

pada karyawan tetap wanita di 

Universitas Komputer Indonesia 

(UNIKOM). Sebaiknya pihak 

Universitas Komputer Indonesia 

(UNIKOM) lebih memperhatikan dan 

memantau faktor-faktor yang 

mempengaruhi konflik peran dan 

ambiguitas peran agar kinerja yang 

diharapkan dapat tercapai.  
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