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ABSTRAK

Pendlitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh konflik peran dan beban kerja
terhadap kinerja anggota POLRI di POLDA Aceh. Kedua variabel bebas tersebut
akan diuji pengaruhnya terhadap satu variabel tidak bebas. Pendlitian ini
memasukan semua elemen populasi yaitu sebanyak 72 responden menjadi
pengamatan. Pengamatan yaitu pada anggota POLRI di POLDA Aceh. Metode
analisis yang digunakan adalah regresi linier berganda. Hasil penelitian ini
menemukan bahwa Konflik peran dan beban kerja secara simultan dan parsial
berpengaruh terhadap kinerja anggota POLRI di POLDA Aceh. Implikasi dari
penelitian ini adalah agar instituss yang menjadi pengamatan agar dapat
memperhatikan kembali kinerja anggota POLRI, ha ini tentunya karena kinerja
anggota nantinya akan mencerminkan kinerja institusi. Selain itu, agar dapat
mempertahankan kinerjanya anggota yang sudah maksma. Kemudian
meningkatkan kinerja anggota dari beberapa hal yang perlu ditingkatkan, seperti
efektivitas pekerjaan.

Kata kunci: kinerja, konflik peran, beban kerja.
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THE EFFECT OF ROLE CONFLICT AND WORKLOAD ON THE
PERFORMANCE OF POLRI MEMBERS AT POLDA ACEH

By:
Reza Aulia
NPM .1802120064

Supervisor : 1. Drs. Tarmizi Gadeng, SE.,M.S.,M.M
2. Suryani Murad, SE.,M.Si

ABSTRACT

This study aims to examine the effect of role conflict and workload on the
performance of POLRI members at POLDA Aceh. The two independent variables
will be tested for their effect on one dependent variable. This study included all
elements of the population as many as 72 respondents into observations.
Observations are on POLRI members at POLDA Aceh. The analytical method
used is multiple linear regression. The results of this study found that role conflict
and workload simultaneously and partially affected the performance of POLRI
members at the POLDA Aceh. The implication of this research is that the
observed institutions can pay attention to the performance of POLRI members,
this is of course because the performance of members will later reflect the
performance of the institution. In addition, in order to maintain the maximum
performance of members. Then improve the performance of members of several
things that need to be improved, such as work effectiveness.

Keywords: performance, role conflict, workload.



BAB |

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Penelitian

Kinerja yang dicapai oleh suatu organisasi pada dasarnya adalah prestasi
para pegawal itu sendiri, mulai dari pegawai tingkat atas sampai pada tingkat
bawah. Konsep kinerja dalam suatu pemerintahan muncul ketika institus
pemerintah mulai mencoba mengenakan konsep baru dalam pengelolaan urusan
publik menjadi good governance. Di dalam sebuah pemerintahan bisa dikatakan
berhasil apabila memiliki visi dan misi yang jelas serta terukur. Artinya bahwa
visi dan mis tidak akan pernah bermakna ketika tidak teraktualisasikan ke dalam
sebuah kinerja dalam kerangka menciptakan good governance.

Kinerja suatu institusi pemerintah tidak dapat dipisahkan dari sumber daya
manusia yang tersedia. Sumber daya manusia merupakan perencana dan pelaku
aktif dalam organisasi. Tanpa sumber daya manusia maka organisasi tidak dapat
mencapal tujuannya. Aset paling penting yang harus dimiliki oleh organisasi atau
perusahaan dan harus dipertahankan adalah sumber daya manusia (Yasa, 2017).
Upaya sumber daya manusia bermuara pada kenyataan bahwa manusia
merupakan elemen yang senantiasa ada dalam setiap organisasi. Mereka inilah
yang bekerja membuat tujuan, mengadakan inovasi, dan mencapai tujuan
perusahaan. Semuanya akan bekerja untuk tercapainya vis dan misi organisasi
tersebut. Secara ringkas persepsi 20 responden saat pra survel dapat dilihat pada

Tabel 1.1.



Tabd 1.1
Data Pra Survei terkait Persepsi Responden atas
Kinerja Anggota POLRI di POLDA Aceh

Jawaban Juml ah
No Indikator 1(STS) | 2(T9 3(KS) 4(9 5(SS) Freiirénsi Rrizr
Frek | % | Frek | % | Frek | % | Frek | % | Frek | % | X Skor
1 | Kualitas 2 [10] 1 |5] 2 | 10| 5 |25]| 10 |50 80 4
2 | Kuantitas 3 |15] 2 |10] 1 5 |25 9 |45 75 3,75
3 | Ketepatanwaktu | 1 | 5| 1 | 5| 1 3 [15] 14 |70 88 44
4 | Efektivitas 2 |10] 1 2 | 10| 3 |15| 12 |60 82 41
5 | Kemandirian 1 |5| 2 |10| 4 | 20| 3 |15] 10 |50 79 3,95
Rata-rata 4,04

Berdasarkan Tabel 1.1 terlihat data pra survel persepsi responden atas
kinerja pegawai. Data tersebut menunjukkan bahwa ada responden yang memilih
untuk pilihan jawaban sangat tidak setuju (1), tidak setuju (2), dan kurang setuju
(3). Ha ini menunjukkan bahwa responden masih beragam dalam memberi
pendapatnya untuk kinerja mereka.

Kondis tersebut tidak terlepas dari potensi faktor konfilk peran dan beban
kerja di dalam organisasi. Adanya konflik peran dan ketidakjelasan peran
merupakan suatu hal yang cukup berpengaruh, tidak hanya bagi pegawai itu
sendiri dalam hubungannya dengan tekanan pekerjaan, kepuasan kerja, dan
menurunnya Kkinerja, tetapi juga bagi organisasi tempat mereka bekerja yang
berpengaruh pada kualitas kerja yang tidak sesuai dengan harapan (Kusuma,
2014).

Masing-masing indikator seperti kualitas, hal ini menunjukan di pengamatan
telah dijalani dengan maksimal. Artinya bahwa responden telah melaksanakan
tugasnya dengan standar yang telah ditetapakan. Namun untuk Kkuantitas

pekerjaan, ada beberapa yang belum dilaksankan karena menunggu arahan dari




pimpinan. Begitu juga dengan ketepatawan waktu atas pekerjaan telah dilaksakan
dengan tepat waktu. Kemudian efektivitas juga telah dijalankan dengan efektif
untuk masing-masing jenis pekerjaan. Sedangkan untuk kemandirian, ini belum
sepenuhnya, ha ini karena terkadang pekerjaan harus menunggu konfirmasi dan
validasi data dari pihak yang terkait.

Salah satu faktor yang mempengaruhi tingkat keberhasilan suatu organisasi
adalah kinerja pegawai. Kinerja pegawai memuat hasil kerja secara kualitas dan
kuantitas yang dicapai seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai
dengan tanggung jawab. Setiap organisasi selalu mengharapkan karyawannya
mempunyai prestasi, karena dengan memiliki karyawan yang berprestasi akan
memberikan sumbangan yang optima bagi organisasi. Selain itu, dengan
memiliki pegawa yang berprestasi organisasi dapat meningkatkan kinerja
institusinya. Apabila individu dalam organisasi yaitu sumber daya manusia
berjalan efektif, maka perusahaan juga tetap berjalan efektif.

Namun demikian kinerja pegawai tersebut tidak terlepas dari adanya konflik
peran. Kepolisian Daerah Aceh (POLDA Aceh) merupakan institus yang
berkewgjiban menjaga ketentraman di dalam masyarakat Aceh. Untuk
mewujudkan tujuan tersebut, maka pegawai harus terbebas dari konflik peran,
beban kerja dalam diri pegawai. Kondisi ini diharapkan pegawai berkontribusi
terhadap ketentraman masyarakat Aceh secara maksimal. Secara ringkas data pra
survel terkait dengan persepsi responden atas konflik peran dapat dilihat pada

Tabel 1.2.



Tabel 1.2
Data Pra Survel terkait Persepsi Responden atas Konflik Peran
Jawaban Jumlah
. dari
No Indikator 1(ST9) 2(T9) 3(K9) 4(9 5(SS) Frekuens Rata-rata
Frek | % | Frek | % | Frek | % | Frek | % | Frek | % | X Skor
1 Sumber daya
" | manusia 1 5 2 |10 2 |10 3 |15| 12 |60 83 4,15
> Aturan yang
" | berubah 1 5 1 5 1 5 4 |20| 13 |65 87 4,35
3 Kegiatan yang
" | tidak perlu 2 |10] 1 5 1 5 2 |10] 14 |70 85 4,25
4 Arahan yang
" | diperbaharui. 1 5 1 5 2 |10 6 |30] 10 |50 83 4,15
5 Kecukupan
" | wewenang 1 5 2 |10 2 |10] 2 |10 13 |65 84 4,20
Jumlah 4,22

Berdasarkan Tabel 1.2 terlihat data pra survel perseps responden atas
konflik peran. Data tersebut menunjukkan bahwa ada responden yang memilih
untuk pilihan jawaban sangat tidak setuju (1), tidak setuju (2), dan kurang setuju
(3). Ha ini menunjukkan bahwa responden masih beragam dalam memberi
pendapatnya untuk konflik peran.

Kondisi ini memiliki arti bahwa sumber daya manusia, aturan yang berubah,
kegiatan yang tidak perlu, arahan yang diperbaharui, dan kecukupan wewenang
berperan menyebabkan konflik peran. Responden berpendapat bahwa dengan
adanya konflik peran maka berpotensi bahwa nantinya akan menurunkan kinerja.

Masing-masing indikator seperti sumber daya manusia, ini telah tercukupi
ditempat pengamatan, artinya sumber daya manusia di tempat pengamtan mampu
menghadapi persoalan yang terjadi. Begitu juga dengan aturan yang berubah-
ubah, responden akan selalu update terhadap aturan yang diberlakukan. Untuk
indikator kegiatan yang tidak perlu dilakukan, ini terkadang pegawai harus

melakukannya karena untuk membantu tim lain yang sedang memerlukan




bantuan. Begitu juga dengan arahan yang diperbaharui, pegawa selalu siap
dengan arahan yang kadang kala selalu cepat berubah. Sama halnya dengan
indikator kecukupan wewenang, ini akan selalu dijalani oleh responden yang
mendapatkan arahan.

Selanjutnya ada data pra survel terkait persepsi responden atas beban kerja.
Persepsi ini akan mencerminkan bahwa mereka memiliki beban kerja dalam suatu

organisasinya. Secara ringkas persepsi tersebut dapat dilihat pada Tabel 1.3.

Tabd 1.3
Data Pra Survei terkait Persepsi Responden atas Beban Kerja
Jawaban Jumiah
No Indikator 1 2 3 4 5 Frekuens | Rata-
Frek | % | Frek | % | Frek | % | Frek | % | Frek | % | < XOor | raa

1, | Tagetyangharus |, | o | 4 | 5| 3 |15| 4 |20| 11 |55 83 4,15

dicapai
2. | Kondisi pekejaan | 1 | 5| 2 |10| 2 |10 5 |[25| 10 |50 81 4,05
5, | Keterikatan 2 10| 1 /5| 2 |10 5 |25| 10 |50| 0 4

pekerjaan
Rata-rata 4,09

Berdasarkan Tabel 1.3 terlihat data pra survei persepsi responden atas beban
kerja. Data tersebut menunjukkan bahwa ada responden yang memilih untuk
pilihan jawaban sangat tidak setuju (1), tidak setuju (2), dan kurang setuju (3). Hal
ini menunjukkan bahwa responden masih beragam dalam memberi pendapatnya
untuk beban kerja.

Masing-masing indikator dipengamatan, seperti target yang harus dicapai.
Responden barusaha maksimal mencapai target, sehingga mencerminkan usaha

keras responden. Begitu juga dengan kondisi pekerjaan, adakalanya kondis




pekerjaan yang di luar prediksi, ini juga responden siap dengan segera
mengantisipasi kondisi pekerjaan tersebut. Kemudian standar pekerjaan, ini
responden mengerjakannya sesuai dengan ketentuan yang berlaku. Begitu juga
dengan jumlah pengawai, telah mencukupi untuk rasio pekerjaan dibidang
responden. Sama halnya dengan keterlibatan pekerjaan. Responden menjaaninya
dengan penuh keterlibatan, walaupun kadangkala harus membantu tim lain yang
kadangkala membutuhkan bantuan disaat pekerjaan di luar dari yang
direncanakan. Fenomena yang terjadi bahwa kinerja pegawa sudah hampir
maksimal, namun terkadang kinerja tersebut diiringi oleh tugas yang terkadang
dadakan dan diluar dari perencanaan. Kondisi ini menimbulkan antusias pegawai
yang ekstra dan menambah beban kerja pegawai.

Berdasarkan fenomena yang telah dipaparkan sebelumnya, maka tertarik
untuk dilakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Konflik Peran dan Beban

Kerjaterhadap Kinerja Pegawai Anggota POLRI di POLDA Aceh”.

1.2 Rumusan Masalah Penelitian
Berdasarkan latar belakang penelitian yang telah dipaparkan sebelumnya,
maka rumusan masalah dalam penelitian ini adalah:
1. Seberapa besar konflik peran dan beban kerja secara bersama-sama (simultan)
berpengaruh terhadap kinerja Anggota POLRI di POLDA Aceh.
2. Seberapa besar konflik peran secara individu (parsial) berpengaruh terhadap
kinerja Anggota POLRI di POLDA Aceh.
3. Seberapa besar beban kerja secara individu (parsia) berpengaruh terhadap

kinerja Anggota POLRI di POLDA Aceh.



1.3 Tujuan Pen€litian
Berdasarkan rumusan masalah yang telah dipaparkan sebelumnya, maka
tujuan penelitian ini adalah:
1. Untuk menguji dan menganaisis pengaruh konflik peran dan beban kerja
secara bersama-sama (simultan) berpengaruh terhadap kinerja Anggota POLRI
di POLDA Aceh..
2. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh konflik peran secara individu
(parsial) berpengaruh terhadap kinerja Anggota POLRI di POLDA Aceh..
3. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh beban kerja secara individu
(parsial) berpengaruh terhadap kinerja Anggota POLRI di POLDA Aceh..
1.4 Manfaat Penelitian
1.4.1 Manfaat Teoritis
a. Memberikan pembuktian tentang hubungan konflik peran dan beban kerja
terhadap kinerja pegawai.
b. Hasil pendlitian ini dapat digunakan untuk penelitian lebih lanjut yang

berkaitan dengan topik penelitian ini.

1.4.2 Manfaat Praktis
a. Dapat menambah pengetahuan tentang konsep-konsep yang telah dipelgjari
dengan mengimplementasikan konsep tersebut dalam praktik pekerjaan,
khususnya yang berkaitan dengan kinerja pegawai.
b. Dapat memberikan wawasan baru dan informasi yang jelas mengenai

pentingnya kinerja pegawai dalam suatu organisasi.
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KAJIAN KEPUSTAKAAN

2.1 Landasan Teoritis
2.1.1 Kinerja Pegawai
2.1.1.1 Pengertian Kinerja Pegawai

Kinerja merupakan hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dapat dicapai
oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung jawab yang
diberikan kepadanya (Y asa, 2017). Atau dapat juga dikatakan kinerja tersebut adalah
perbandingan hasil yang dicapai dengan peran serta tenaga kerja per satuan waktu.
Kinerja dapat dikatakan sebagai ungkapan seperti output, efisiensi serta efektivitas
sering dihubungkan dengan produktivitas..

Kinerja pegawa adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai
oleh seseorang pegawal dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab
yang diberikan kepadanya (Gunawan, 2012). Oleh karena itu dapat disimpulkan
bahwa kinerja pegawa yang diberikan oleh sumber daya manusia adalah prestasi
kerja, atau hasil kerja baik kualitas maupun kuantitas yang dicapai per satuan periode
waktu dalam melaksanakan tugas kerjanya sesuai dengan tanggung jawab yang
diberikan kepadanya. Penilaian prestasi kerja merupakan usaha yang dilakukan
pimpinan untuk menilai hasil kerja bawahannya. Penilaian prestas kerja adalah suatu

proses yang digunakan pimpinan untuk menentukan apakah seorang karyawan



melakukan pekerjaannya sesuai dengan tugas dan tanggung jawabnya (Gunawan,
2012).
2.1.1.2 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja Pegawai

Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai (Mangkunegara,
2010:15) terdiri dari faktor internal, berupa konflik peran pegawai itu sendiri. Faktor
internal, yaitu faktor yang dihubungkan dengan sifat-sifat seseorang yang terjadi
dalam suatu organisasi. Sifat tersebut seperti konflik peran yang timbul karena
beberapa peran yang diemban oleh pegawai tersebut.

Konflik peran adalah konflik yang terjadi karena ada benturan saat kita sedang
menjalankan peran-peran tertentu (Gunawan, 2012). Konflik peran merupakan bentuk
adanya perselisihan antara harapan-harapan yang berkaitan dengan suatu peran.
Konflik peran merupakan hasil dari tidak konsistennya harapan-harapan berbagai
pihak atau persepsi seseorang dengan adanya perbedaan antara tuntutan peran dan
kebutuhan, serta nilai-nilai individu dan sebagainya. Sebagai akibatnya seseorang
yang mengalami konflik peran akan berada dalam suasana terombang-ambing,
terjepit, dan serba salah. Konflik peran dapat membuat individu tidak dapat
mengambil keputusan mana yang lebih baik di antara peran-peran yang dilakukannya.

Selain itu ada faktor beban kerja, yang juga faktor yang tidak terpisahkan untuk
Kinerja pegawai (Mangkunegara, 2010:15). Faktor ini merupakan faktor eksternal
yang mempengaruhi kinerjaseeorang. Beban kerja juga mencerminkan jumlah
kegiatan yang harus diselesaikan oleh seseorang ataupun sekelompok orang selama

periode waktu tertentu dalam keadaan normal. Beban kerja termasuk suatu proses
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analisa terhadap waktu yang digunakan oleh seseorang atau sekelompok orang dalam
menyel esalkan tugas-tugas suatu pekerjaan.

Kemudian faktor stres kerja yang merupakan akumulasi dari konflik peran dan
beban kerja hingga menyebabkan stres kerja pegawai. Stres kerja adalah sesuatu
kondisi ketegangan yang menciptakan adanya ketidakseimbangan fisik dan psikis
yang mempengaruhi emosi, proses berpikir, dan kondisi seorang karyawan (Y asa,
2017). Orang-orang yang mengalami stres menjadi nervous dan merasakan
kekuatiran kronis sehingga mereka sering menjadi marah-marah, agresif, tidak dapat
relaks, atau memperlihatkan sikap yang tidak kooperatif (Y asa, 2017).

Semua faktor tersebut merupakan jenis-jenis atribusi yang mempengaruhi
Kinerja seseorang. Jenis-jenis atribusi yang dibuat para pegawai memiliki sgjumlah
akibat psikologi dan berdasarkan kepada tindakan. Seseorang pegawa yang
menganggap kinerjanya baik berasal dari faktor-faktor internal seperti kemampuan
atau upaya, diduga orang tersebut akan mengalami lebih banyak perasaan positif
tentang kinerjanya dibandingkan dengan jika iamenghubungkan kinerjanya yang
baik dengan faktor eksternal. Seperti nasib baik, suatu tugas yang mudah atau
ekonomi yang baik (Mangkunegara, 2010:16).

Jenis atribusi yang dibuat seorang pimpinan tentang kinerja seorang bawahan
mempengaruhi sikap dan perilaku terhadap bawahan tersebut. Misalnya, seorang
pemimpin yang mempermasalahkan kinerja buruk seseorang bawahan karena
kekurangan ikhtiar mungkin diharapkan mengambil tindak hukum, sebaliknya

pimpinan yang tidak menghubungkan dengan kinerja buruk dengan kekurangan,
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pimpinan akan merekomenasikan sutau program pelatihan di dalam ataupun luar
lembaga. Oleh karena itu, jenis atribusi yang dibuat oleh seorang pimpinan
dapat menimbulkan  akibat-akibat ~ serius. Caracara  seorang  pegawal
menjelaskan kinerjanya sendiri juga mempunyai implikasi penting dalam bagaimana

seorang pegawai berprilaku dan berbuat di tempat kerja

2.1.1.3 Mode TeoritisKinerja Pegawai

Model teoritis kinerja pegawal seperti diungkapkan oleh Simanjuntak (2015),
yaitu kinerja pegawai tidak terlepas dari managemen, kinerja organisasi dan dukungan
organisasi. la menyebutkan bahwa mode tersebut merupakan gambaran akan
fluktuasinya kinerja individu disebabkan oleh ketiga faktor tersebut. Teori yang
terkait dengan kinerja pegawai dijelaskan oleh teori X dan teori Y yang temukan oleh
Douglas dalam Y asa (2017).

Teori X ini menyatakan bahwa pada dasarnya karyawan yang bekerja pada
suatu perusahaan secara alami tidak termotivas dan tidak suka bekerja. Dengan
asums dan anggapan demikian, maka mangemen akan cenderung menggunakan
gaya otoriter dalam mengoperasikan perusahaannya. Menurut teori X ini, mangemen
harus secara tegas melakukan intervensi untuk menyelesaikan suatu masalah atau
pekerjaan. Gaya mang emen ini menyimpulkan bahwa pekerja pada dasarnya:

1. Tidak sukabekerja.
2. Perlu diawasi, dipaksa, diperingatkan untuk mengerjakan pekerjaannya.

3. Membutuhkan pengarahan dalam melaksanakan tugasnya.
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4. Tidak menginginkan adanyatanggung jawab.

5. Tugas yang diberikan harus diawas setiap langkah pengerjaannya.

Menurut pengamatan Douglas McGregor, karyawan yang bertipe X ini
sebenarnya hanya minoritas, namun untuk mengendalikan sebuah perusahaan yang
memiliki jumlah karyawan yang banyak atau perusahaan manufaktur yang berskala
besar, managjemen teori X ini mungkin diperlukan.

Selanjutnya teori Y menyatakan bahwa pada dasarnya karyawan yang bekerja
pada suatu perusshaan menyenangi pekerjaannya, termotivasi, kreatif, bangga
terhadap hasil kerjanya yang baik, bekerja penuh dengan tanggung jawab dan senang
untuk menerima tantangan. Dengan asumsi dan anggapan demikian, maka
mangjemen akan cenderang menggunakan gaya manaemen partisipatif. Teori Y ini
beranggapan bahwa karyawannya:

1. Bertanggung jawab penuh atas semua pekerjaannya dan memiliki motivasi
yang kuat untuk mengerjakan semua pekerjaan yang diberikan kepadanya.

2. Hanya memerlukan sedikit bimbingan atau bahkan tidak memerlukan
bimbingan dalam menyel esaikan tugasnya.

3. Beranggapan bahwa pekerjaan adalah bagian dari hidupnya.

4. Dapat menyel esaikan tugas dan masalah dengan kreatif dan imajinatif.

Daam organisasi atau perusshaan yang mengadops gaya mangemen

berdasarkan teori Y ini, semua karyawan terlibat dalam pengambilan keputusan dan
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memiliki lebih banyak tanggung jawab. Dengan demikian pegawa akan

mencerminkan bahwa mereka ikut memiliki kontribus kepada organisasinnya.

Sehinggaialebih dapat meningkatkan kinerjanya.

2.1.1.4 Indikator Kinerja Pegawai

Indikator kinerja pegawa merupakan butir-butir untuk mengukur kinerja

pegawai. Butir-butir indikator ini nantinya akan diterjemahkan ke dalam pernyataan

dalam kuesioner penelitian. Sehingga responden dapat menjawan kuesioner tersebut.

Robbins (2016:260) mengungkapkan indikator untuk mengukur kinerja pegawai

secaraindividu adalimaindikator, yaitu:

1

Kualitas, diukur dari perseps karyawan terhadap kualitas pekerjaan yang
dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap keterampilan dan kemampuan
karyawan.

. Kuantitas, merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam istilah seperti

jumlah unit, jJumlah siklus aktivitas yang disel esaikan.

. Ketepatan waktu, merupakan tingkat aktivitas diselesaikan pada awa waktu yang

dinyatakan, dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil output serta memaksimalkan
waktu yang tersedia untuk aktivitas lain.

. Efektivitas, merupakan tingkat penggunaan sumber daya organisasi (tenaga, uang,

teknologi, bahan baku) dimaksimalkan dengan maksud menaikkan hasil dari setiap
unit dalam penggunaan sumber daya.

. Kemandirian, merupakan tingkat seorang karyawan yang nantinya akan dapat

menjalankan fungsi kerjanya komitmen kerja. Merupakan suatu tingkat dimana
karyawan mempunyai komitmen kerja dengan instans dan tanggung jawab
karyawan terhadap kantor.
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2.1.2 Konflik Peran
2.1.2.1 Pengertian Konflik Peran

Konflik peran adalah konflik yang terjadi karena ada benturan saat kita sedang
menjalankan peran-peran tertentu (Hanna & Firnanti, 2013). Konflik peran
merupakan bentuk adanya perselisihan antara harapan-harapan yang berkaitan dengan
suatu peran. Konflik peran merupakan hasil dari tidak konsistennya harapan-harapan
berbagai pihak atau persepsi seseorang dengan adanya perbedaan antara tuntutan
peran dan kebutuhan, serta nilai-nilai individu dan sebagainya. Sebagai akibatnya
seseorang yang mengalami konflik peran akan berada dalam suasana terombang-
ambing, terjepit, dan serba salah. Konflik peran dapat membuat individu tidak dapat
mengambil keputusan mana yang lebih baik di antara peran-peran yang dilakukannya.

Dengan kata lain, konflik peran adalah kejadian yang simultan dari dua tekanan
atau lebih seperti ketaatan pada satu hal akan membuat sulit atau tidak mungkin
mentaati yang lainnya (Markuati, 2015). Konflik peran juga merupakan cerminan
adanya ketidakcocokan antara, harapan-harapan yang berkaitan dengan suatu peran
dimana dalam kondisi yang cukup ekstrim, kehadiran dua atau lebih harapan peran
atau tekanan akan sangat bertolak belakang sehingga peran yang lain tidak dapat
dijalankan. Konflik peran timbul karena adanya dua perintah yang berbeda yang
diterima secara berbarengan dan pelaksanaan salah satu perintah sga akan
mengakibatkan terabaikannya perintah yang lain. Konflik peran mengacu pada

munculnya ketidaksesuaian tekanan peran karena peran dan ketidakpastian dalam
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konteks pekerjaan akan menyebabkan ketidakpuasan kerja yang pada akhirnya akan

meningkatkan ketegangan, mengurangi komitmen organisas.

2.1.2.2 Model Teoritis Konflik Peran

Mode teoritis konflik peran diawali oleh teori peran yang dikembangkan oleh
Robert Linton (1936) dalam Markuwati (2015). 1a mengungkapkan bahwa teori peran
adalah perspektif dalam sosiologi dan psikologi sosial yang menganggap sebagian
besar kegiatan sehari-hari menjadi pemeran dalam kategori sosial. Setiap peran sosia
adalah seperangkat hak, kewajiban, harapan, norma dan perilaku seseorang untuk
menghadapi dan memenuhi. Model ini didasarkan pada pengamatan bahwa orang
berperilaku dengan cara yang dapat diprediksi, dan bahwa perilaku individu adalah
konteks tertentu, berdasarkan posisi sosia dan faktor lainnya.

Selanjutnya berkembang teori konflik peran yang dikembangkan oleh Glen
(1975) dalam Markuwati (2015). la mengungkapkan bahwa setiap orang memainkan
sgjumlah peran yang berbeda, dan kadang-kadang peran-peran tersebut membawa
harapan-harapan yang bertentangan. Konflik peran (role conflict) sering terjadi pada
orang yang memegang sejumlah peran yang berbeda macamnya, jika peran-peran itu
mempunyai pola kelakuan yang saling berlawanan meski subjek atau sasaran yang
dituju sama. Dengan kata lain, bentrokan peranan terjadi jika untuk menaati suatu
pola, seseorang harus melanggar pola lain. Setidaknya ada dua macam konflik peran.
Y akni, konflik antara berbagai peran yang berbeda, dan konflik dalam satu peran

tunggal. Pertama, satu atau lebih peran yaitu apakah itu peran independen atau
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bagian-bagian dari seperangkat peran, mungkin menimbulkan kewajiban-kewajiban

yang bertentangan bagi seseorang. Kedua, dalam peran tunggal mungkin ada konflik

inheren.

Winardi (2013:271) mengungkapkan model atau tipe konflik peran, melipuiti

enam tipe konflik peran, antaralain:

1

2.

Konflik intra pengirim, konflik ini timbul apabila seorang supervisor tunggal
memberikan sgjumlah tugas yang tidak sesuai satu sama lainnya.

Konflik antar pengirim (intersender conflict) konflik ini muncul apabila perintah-
perintah atau ekspektasi-ekspektasi dari satu orang atau kelompok, berbenturan
dengan ekspektasi atau perintah-perintah orang lain, atau kelompok-kelompok
lain.

. Konflik orang-peranan, konflik ini timbul apabila tuntutan-tuntutan peranan dalam

hal melaksanakan pekerjaan bertentangan dengan kebutuhan-kebutuhan atau nilai-
nilai individu yang bersangkutan.

. Konflik yang timbul karena beban kerja yang berlebihan, dalam kondis ini

seorang individu menghadapi perintah-perintah dan ekspektasi-ekspektas dari
sgiumlah sumber yang tidak mungkin diselesaikannya dalam jangka waktu yang
ditetapkan dan dalam batas-batas kualitas tertentu.

. Ambiguitas peranan, keadaan demikian muncul apabila individu memperoleh

informasi yang tidak lengkap atau tidak jelas tentang tanggungjawabnya. Maka
individu tersebut tidak mengetahui dengan pasti apa yang seharusnya
dilakukannya. Ambiguitas peranan seringkali dialami para manger baru, yang
diberi tugas dan tanggungjawab tertentu, tanpa mendapatkan informasi mengenai
bagai mana seharusnya tugas-tugas tersebut perlu dilaksanakan.

. Konflik antar peranan, konflik ini muncul apabila berbagai macam peranan yang

dijalankan oleh orang yang sama menyebabkan timbulnya tuntutan-tuntutan yang
berbeda. Hubungan antara pekerjaan dan keluarga misalnya telah menjadi sebuah
sumber ketegangan yang makin meningkat, terutama pada keluarga-keluarga
dengan dua macam karir. Para pekerja mau tidak mau harus memadukan peranan
mereka sebagai managjer, sebagai orang tua, dan sebagai suami atau istri. Masalah
yang umumnya dihadapi adalah bahwa tuntutan pekerjaan menyebabkan individu-
individu yang bekerja, kurang sekali waktu mereka untuk melaksanakan tanggung
jawab keluarga mereka.
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2.1.2.3 Indikator Konflik Peran
Hanna & Firnanti (2013) mengungkapkan bahwa, terdapat lima indikator

konflik peran, yang dapat menilai konflik peran tersebut, yaitu:

1. Sumber daya manusia, yang merupakan sumber daya yang sangat penting dalam
suatu organisasi yang tidak boleh diabaikan.

2. Mengesampingkan aturan, yang merupakan sikap memandang aturan bukan
menjadi sebuah yang harus ditaati.

3. Kegiatan yang tidak perlu, yang merupakan kegiatan yang dianggap tidak
bermanfaat dalam menunjang kegiatan.

4. Arahan yang tidak jelas, yang merupakan instruksi multitafsir atas kegiatan yang
akan dikerjakan, sehingga mengakibatkan kebingungan dalam mengerjakan.

5. Kecukupan wewenang, yang merupakan proporsi atas tanggang jawab untuk

kegiatan tersebut.

2.1.3 Beban Kerja
2.1.3.1 Pengertian Beban Kerja

Beban kerja merupakan salah satu aspek yang harus diperhatikan oleh setiap
perusahaan, karena beban kerja salah satu yang dapat meningkatkan produktivitas
kerja karyawan (Paramitadewi, 2017). Beban kerja adalah frekuensi kegiatan rata-rata
dari masing-masing pekerjaan dalam jangka waktu tertentu. Beban kerja meliputi
beban kerja fisk maupun mental. Akibat beban kerja yang terlalu berat atau

kemampuan fisik yang terladu lemah dapat mengakibatkan seorang pegawai
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menderita gangguan atau penyakit akibat kerja. Beban kerja merupakan salah satu
unsur yang harus diperhatikan bagi seorang tenaga kerja untuk mendapatkan
keserasian dan produktivitas kerja yang tinggi selain unsur beban tambahan akibat
lingkungan kerja dan kapasitas kerja.

Beban kerja juga mencerminkan jumlah kegiatan yang harus diselesaikan oleh
seseorang ataupun sekelompok orang selama periode waktu tertentu dalam keadaan
normal. Beban kerja termasuk suatu proses analisa terhadap waktu yang digunakan
oleh seseorang atau sekelompok orang dalam menyelesaikan tugas-tugas suatu
pekerjaan. Analisa beban kerja mencakup proses untuk menetapkan jumlah jam kerja
orang yang digunakan atau dibutuhkan untuk merampungkan suatu pekerjaan dalam
waktu tertentu, atau dengan kata lain analisis beban kerja bertujuan untuk
menentukan berapa jumlah personalia dan berapa jumlah tanggung jawab atau beban

kerja yang tepat dilimpahkan kepada seorang petugas.

2.1.3.2 Mode TeoritisBeban Kerja

Model teoritis beban kerja diungkapkan dalam teori managjemen klasik aliran
mangemen ilmiah, yaitu Charles Babbage (1792-1871) daam Sitepu (2013). la
mengungkapkan bahwa pentingnya untuk mengadakan pembagian tenaga kerja dalam
kaitannya dengan pembagian pekerjaan. Sehingga setiap pekerja dapat dididik dalam
suatu keterampilan khusus. Setiap pekerja hanya dituntut tanggungjawab khusus
sesuai dengan spesidisasinya. Dengan demikian beban kerja pada setiap individu

dapat diukur dan diorganisir (Sarinah, 2017).
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Charles dalam Sarinah (2017) mengungkapkan bahwa sangat penting untuk
pembagian kerja (devision of labour) guna menganalisis beban kerja individu yang
nantinya akan mencerminkan beban kerja organisasi. Selain itu ia juga menyatakan
bahwa beban kerja individu akan bertambah jika pegawa berpindah dari satu
pekerjaan ke pekerjaan lainnya, pegawal tersebut harus menyesuaikan kembali pada
pekerjaan barunya. Sehingga akan menambah beban kerjanya dan menghambat
kemajuan dan keterapilan pekerja, untuk itu diperlukan spesialisass dalam
pekerjaannya.

Pada dasarnya beban kerja dibedakan menjadi dua, yaitu:

1) Beban Kerja Fisik

Merupakan perbedaan antara tuntutan pekerjaan dengan kemampuan pekerja
untuk memenuhi tuntutan pekerjaan itu secara fisik (Sitepu, 2013). Beban ini lebih
mudah diketahui karena dapat diukur secara langsung dari kondisi fisik pekerja yang

bersangkutan, baik secara obyektif maupun subyektif.

2) Beban Kerja Mental

Beban kerja yang dialami seorang pekerja dapat berupa beban fisik, beban
mental/psikologis ataupun beban sosia/mora yang timbul dari lingkungan kerja.
Beban kerja dirancang sesuai dengan kemampuan dan keterbatasan baik fisitk maupun
mental pekerja.

Oleh karena itu informasi mengenai beban kerja yang didapat melalui

pengukuran menjadi penting. Beban kerja mental adalah penilaian operator dari sisi
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beban attentional (antara kapasitas motivasinya dengan tuntutan tugas yang
diberikan) ketika operator melaksanakan pekerjaan dengan cukup baik dalam kondis
termotivasi. Beban kerja mental berkaitan dengan kebutuhan mental dan ketersediaan
sumber daya otak manusia tersebut. Tuntutan dan kebutuhan mental berkaitan dengan
proses mental yang dibutuhkan dalam suatu aktivitas. Sedangkan sumber daya
berhubungan dengan kapasitas proses otak yang tersedia untuk menyelesaikan
aktivitas tertentu. Konsep dasar beban kerja mental mengarah kepada perbedaan
antara sumber-sumber pemrosesan yang tersedia untuk operator dan kebutuhan-
kebutuhan sumber yang dibutuhkan dalam tugas. Pada dasarnya, beban kerja
menjelaskan interaksi antara seorang operator yang melaksanakan tugas dan tugas itu
sendiri.

Dengan kata lain, istilah beban kerja menggambarkan perbedaan antara
kapasitas-kapasitas dari sistem pemrosesan informasi manusia yang diharapkan
memuaskan performans harapan dan kapasitas itu tersedia untuk performansi aktual.
Sitepu (2013) mendefinisikan beban kerja mental sebagal evaluasi operator terhadap
beban marginal (selisih antara kapasitas motivasinya dengan tugas yang diberikan)
pada saaat melaksanakan pekerjaan dengan cukup baik dalam kondisi termotivasi.
Konsep yang ditekankan disini adalah beban kerja marginal yang merupakan selisih
antara tuntutan beban kerja dari suatu tugas dengan kapasitas maksimum
(termotivasi) beban mental seseorang dalam kondisi termotivasi. Konsep dan
pengukuran beban kerja mental merupakan hal yang kompleks dan dipengaruhi

berbagai faktor multi dimensi. Beban mental kerja seseorang dalam menangani
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pekerjaan dipengaruhi oleh jenis aktivitas dan situas kerjanya, waktu respon dan
waktu penyelesaian yang tersedia, faktor individu seperti tingkat motivasi, keahlian,

kelelahan/kejenuhan, dan tolerans performansi yang diijinkan.

2.1.3.3 Indikator Beban Kerja

Putra (2012:22) indikator beban kerjaterdiri dari:
1. Target yang Harus Dicapai
Pandangan individu mengenai besarnya target kerja yang diberikan untuk
menyelesailkan pekerjaannya. Pandangan mengenai hasil kerja yang harus
diselesaikan dalam jangka waktu tertentu.

2. Kondisi Pekerjaan

Mencakup tentang bagaimana pandangan yang dimiliki oleh individu mengenai
kondisi pekerjaannya, misalnya mengambil keputusan dengan cepat pada saat
pengerjaan barang, serta mengatasi kgjadian yang tak terduga seperti melakukan
pekerjaan ekstra di luar waktu yang telah ditentukan.

3. Standar Pekerjaan
Kesan yang dimiliki individu mengenai pekerjaannya, misalnya perasaan yang
timbul mengenai beban kerja yang harus disel esaikan dalam jangka waktu tertentu.

4. Jumlah Pegawai
Jumlah pekerja yang ada pada suatu organisasi, sehingga beban kerja yang ada
pada organisasi tersebut dapat disesuaikan dengan jumlah pegawainya.

5. Keterikatan pekerjaan
Merupakan kondisi pekerjaan yang sulit untuk meninggalkan tempat kerja ketika
waktu kerja sudah selesai, karena adanya tambahan jam kerjalembur.

2.5 Pendlitian Sebelumnya

Penelitian terkait dengan kinerja pegawa telah dilakukan sebelumnya,
diantaranya seperti penelitian Astianto, (2014) melakukan penelitian dengan judul
“Pengaruh Stres Kerja dan Beban Kerja terhadap Kinerja Karyawan PDAM

Surabaya”. la menyebarkan kuesioner kepada populasinya yaitu karyawan PDAM di
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Surabaya untuk mengukur variabel stres kerja, beban kerja dan kinerja. Selanjutnyaia
menggunakan metode analisis regresi linier berganda saat menganalisis data. Hasil
penelitiannya mengungkapkan bahwa stres kerja dan beban kerja secara simultan dan
parsial berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

Khasifah & Rini, (2016) meneliti terkait dengan kinerja pegawai. la mendliti
dengan judul “Pengaruh Disiplin Kerja, Beban Kerja dan Lingkungan Kerja terhadap
Kinjer Pegawai”. la menyebarkan kuesioner kepada sampelnya yaitu 69 pegawai
negeri sipil Balai Besar Wilayah Sungai Pemali Juana Semarang untuk mengukur
variabel disiplin kerja, beban kerja, lingkungan kerja dan kinerja pegawai.
Selanjutnya ia menggunakan metode analisis regresi linier berganda saat
menganalisis data. Hasil penelitiannya mengungkapkan bahwa disiplin kerja dan
lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Beban
kerja berpengaruh posifit namun tidak signifikan terhadap kinerja pegawai.

Shabbir, (2017) menyebarkan kuesioner kepada sampelnya yaitu 285 pegawai
kerja pada agen perjalanan yang berada di Rawalpindi, Islamabad dan AJK untuk
mengukur variabel beban kerja, stres kerja, kinerja pegawai, kompleksitas kerja, dan
dukungan sosial. Selanjutnyaia menggunakan metode analisis jalur saat menganalisis
data. la mengangkat judul “Dampak Beban Kerja dan Kompleksitas Kerja terhadap
Kinerja Pekerjaan Karyawan dengan Peran Moderat Dukungan Sosia dan Mediasi
Peran Stres Kerja: Studi Agen Perjalanan di Rawalpindi, Islamabad dan AJK”. Hasil
penelitiannya menemukan bahwa beban kerja berpengaruh positif dan signifikan

terhadap stres kerja. Beban kerja berpengaruh terhadap kinerja. Stres kerja memiliki
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dampak negatif pada kinerja. Stres kerja dapat memediasi pengaruh beban kerja
terhadap kinerja.

Paramitadewi, (2017) juga ikut meneliti terkait dengan kinerja, ia melakukan
penelitian dengan judul “Pengaruh Beban Kerja, dan Kompensasi terhadap Kinerja
Pegawai Sekretariat Pemerintah Daerah Kabupaten Tabanan”. la menyebarkan
kuesioner kepada populasinya yaitu pegawai Sekretariat Pemerintah Daerah Kab.
Tabanan, Bali untuk mengukur variabel beban kerja, kompensasi dan kinerja
pegawai. Selanjutnya ia menggunakan metode analisis regresi linier berganda saat
menganalisis data. Hasil penelitiannya menyatakan bahwa Beban kerja berpengaruh
negatif terhadap kinerja pegawai sekretariat pemerintah daerah kabupaten Tabanan.

Yasa, (2017) juga mendliti tentang stres kerja. la meneliti dengan judul
“Pengaruh Konflik Peran dan Ambiguitas Peran terhadap Kinerja Pegawa melalui
Mediasi Stres Kerja pada Dinas Kesehatan Kota Denpasar Bali”. la menyebarkan
kuesioner kepada populasinya yaitu Pegawai Dinas Kesehatan Kota Bali untuk
mengukur variabel konflik peran, stres kerja dan kinerja pegawai. Hasil penelitiannya
mengungkapkan bahwa Konflik peran berpengaruh negatif terhadap kinerja, konflik
peran berpengaruh terhadap stres kerja.

Berdasarkan paparan penelitian terdahulu yang telah diungkapkan, maka

penelitian terdahulu tersebut secara ringkas dapat dilihat pada Tabel 2.1.
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Tabe 2.1
Ringkasan Hasil Penelitian Terdahulu
Judul,Nama " . . Perbandingan

No Pendliti (Tahun) Metode Penelitian | Hasil Penelitian Persamaan Perbedaan

1. | Pengaruh Stres Populasinya Stres kerja dan | Beban kerja, | Konflik  peran,
Kerjadan Beban karyawan PDAM di | beban kerja | stres kerja, | Regresi  linier
Kerjaterhadap Surabaya. secara simultan | kinerja. berganda.
KinerjaKaryawan | Variabelnya stres | dan parsial
PDAM Surabaya. kerja, beban kerja, | berpengaruh
Astianto, (2014). kinerja. Metode | terhadap kinerja

analisisnya regres | karyawan.
linier berganda.

2. | Pengaruh Disiplin | Sampelnya 69 | Disiplin  kerja | Beban kerja, | Disiplin  kerja,
Kerja, Beban Kerja | pegawai negeri sipil | dan lingkungan | kinerja konflik  peran,
dan Lingkungan | Bala Besar | kerja pegawai. lingkungan
Kerja terhadap | Wilayah Sungai | berpengaruh kerja, stres
Kinerja Pegawai. | Pemali Juana | positif dan kerja.  Regres
Khasifah & Rini, | Semarang. signifikan linier berganda.
(2016). Variabelnya terhadap kinerja

disiplin kerja, | pegawai. Beban
beban kerja, | kerja
lingkungan Kkerja, | berpengaruh
kinerja  pegawai. | posifit namun
Metode analisis | tidak signifikan
regresi linier | terhadap kinerja
berganda. pegawai.

3. | Impact of Workload | Sampelnya 285 | Beban kerja | Beban kerja, | Konflik  peran,
and Job Complexity | pegawai kerja pada | berpengaruh stres  kerja. | kompleksitas
on Employee JOb | ggen  perjalanan | positif dan | Andisis kerja, dukungan
Pe”d‘”m‘?‘“cew'tlh th‘f? yang berada di | signifikan jalur. sosid.  Regres
goo.eratmg Role o Rawalpindi, terhadap  stres linier berganda.

cial Support and .
Mediating Role of | lamabad _ dan kerj_a_ Beban
Job Stress, A Studi | AJK. Variabelnya | kerja
of Travel Agencies | beban kerja, stres | berpengaruh
in Rawalpindi | kerja, kinerja | terhadap
Islamabad and | pegawai, kinerja.  Stres
AJKShabbir, Benish | kompleksitas kerja, | kerja  memiliki
& Raza  Nagvi, | qukungan  sosial. | dampak negatif
(2017). Metode pada  kinerja.
anaalisisnya Stres kerja dapat
analisisjalur. memediasi
pengaruh beban
kerja terhadap
kinerja.
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No

Judul, Nama
Peneliti (Tahun)

Metode Penelitian

Hasil Penelitian

Perbandingan

Persamaan

Perbedaan

Pengaruh Beban
Kerja, dan
Kompensasi
terhadap Kinerja
Pegawai
Sekretariat
Pemerintah
Daerah
Kabupaten
Tabanan.
Paramitadewi,
(2017).

Populasinya
pegawai Sekretariat
Pemerintah Dagerah
Kab. Tabanan, Bali.
Variabelnya beban
kerja, kompensasi,
kinerja  pegawai.
Metode analisis
regresi linier
berganda.

Beban kerja
berpengaruh
negatif terhadap
kinerja pegawai
sekretariat
pemerintah
daerah
kabupaten
Tabanan.

Beban kerja,
kinerja
pegawai.

Konflik  peran,
kompensasi,
stres kerja.
Regresi  linier
berganda.

Pengaruh
Konflik  Peran
dan Ambiguitas
Peran terhadap
Kinerja Pegawai
melaui Medias
Stres Kerja pada
Dinas Kesehatan
Kota Denpasar
Bali. Yasa,
(2017).

Populasinya
pegawai Dinas
Kesehatan Kota
Bali. Variabelnya
konflik peran, stres
kerja, kinerja
pegawai. Metode
analisisnya regresi
linier berganda.

Konflik  peran
berpengaruh
negatif terhadap
kinerja, konflik
peran
berpengaruh
terhadap  stres
kerja. Stres
kerja dapat
memediasi.

Konflik
peran, stres
kerja, kinerja
pegawai.
Analisis
jalur.

Beban kerja.

Pengaruh
Konflik  Peran,
Ketidakjelasan
Peran, Kelebihan
Peran dan Gaya
Kepemimpinan
terhadap Kinerja
Auditor di
Kantor Akuntan
Publik  Wilayah
DKI Jakarta.
Gunawan,
(2012).

Populasinya auditor
di Kantor Akuntan
Publik di wilayah
DKI Jakarta.
Variabelnya konflik
peran,
ketidakjelasan
peran, kelebihan
peran, gaya
kepemimpinan,
kinerja. Metode
analisisnya regresi
linier berganda.

Konflik
tidak
berpengaruh
terhadap kinerja
auditor di
Kantor Akuntan
Publik di
Wilayah  DKI
Jakarta.

peran

Konflik
peran,
kinerja.

Ketidakjelasan
peran, kelebihan
peran, gaya
kepemi mpinan,
beban kerja,
stres kerja
Regresi  linier
berganda.
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2.3 Kerangka Pemikiran
2.3.1 Hubungan Konflik Peran dengan Kinerja Pegawai

Konflik peran memiliki hubungan dengan kinerja. Hubungan tersebut dapat
dilihat dari peranan konflik peran atas kinerja. Pegawal yang memiliki konflik peran
dalam suatu organisasi tidak tertutup kemungkinan memburuk kinerjanya. Hal ini
menunjukan bahwa dengan adanya konflik peran, ia akan terlalu sulit pekerjaan mana
yang harus ia kerjakan. Dampaknya adalah pegawai akan turun kinerjanya.

Hubungan konflik peran dengan kinerja juga dijelaskan dalam teori konflik
peran yang dikembangkan oleh Glen (1975). la mengungkapkan bahwa setiap orang
memainkan sejumlah peran yang berbeda, dan kadang-kadang peran-peran tersebut
membawa harapan-harapan yang bertentangan. Konflik peran (role conflict) sering
terjadi pada orang yang memegang sgumlah peran yang berbeda macamnya, jika
peran-peran itu mempunyai pola kelakuan yang saling berlawanan meski subjek atau
sasaran yang dituju sama. Dengan kata lain, bentrokan peranan terjadi jika untuk
menaati suatu pola, seseorang harus melanggar polalain. Kondisi tersebut berpotensi
besar pekerja menjadi tidak fokus dalam bekerja dan berdampak pada penurunan
Kinerjanya.

Adtianto (2014) dalam penelitiannya mengungkapkan bahwa konflik peran
berpengaruh negatif terhadap kinerja pegawai. Hal ini menunjukan bahwa semakin
tinggi konflik peran yang dialami oleh seseorang pegawai, maka semakin rendah juga
Kinerjanya. Begitu juga sebaliknya semakin rendahnya konflik peran dalam diri

pegawai, maka semakin tinggi kinerja pegawai.
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2.3.2 Hubungan Beban Kerja dengan Kinerja Pegawai

Beban kerja memiliki hubungan dengan kinerja. Hubungan tersebut dapat
dilihat dari peranan beban kerja atas kinerja. Pegawa yang memiliki beban kerja
berlebih dalam suatu organisasi tidak tertutup kemungkinan bahwa ia akan
mengalami berbagai tekanan. Hal ini menunjukan bahwa ia tidak dapat mengerjakan
pekerjaannya dengan maksimal. Kondisi tersebut akan berdampak pada kreatifitas
dan produktifitasnya sebagai seorang pegawai. Dampak tersebut adalah turunnya
Kinerja pegawai tersebut.

Hubungan beban kerja dengan kinerja pegawai juga dijelaskan dalam teori
mangjemen klasik aliran manajemen ilmiah yang diungkapkan oleh Charles Babbage
(1792-1871) dalam Sarinah (2017). Charles mengungkapkan bahwa pentingnya untuk
mengadakan pembagian tenaga kerja dalam kaitannya dengan pembagian pekerjaan.
Sehingga setiap pekerja dapat dididik dalam suatu keterampilan khusus. Setiap
pekerja hanya dituntut tanggungjawab khusus sesuai dengan spesialisasinya. Dengan
demikian beban kerja pada setiap individu dapat diukur dan diorganisir (Sarinah,
2017).

Adtianto (2014) dan Paramitadewi (2017) mengungkapkan bahwa kinerja
pegawai tidak dapat dipisahkan dari beban kerja seorang pegawai. Kondis tersebut
menunjukan bahwa kinerja pegawai akan meningkat jika beban kerjanya menurun
atau beban kerjanya yang jelas sesuai dengan tugas pokok dan fungsinya. Begitu juga
sebaliknya, kinerja pegawa menurun akibat dari beban kerja pegawai tersebut yang

sudah terlalu besar bahkan sudah tidak sesuai lagi dengan tugas utamanya.
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Berdasarkan hubungan antar variabel yang telah dipaparkan sebelumnya, maka
secara ringkas paparan tersebut dapat dilihat pada Gambar 2.1.

Gambar 2.1
Skema Kerangka Pemikiran

Hy l
Beban Kerja

(X2) &
\ Kinerja Pegawai

/ (Y)
3

Sumber: Astianto, (2014). Pengaruh Stres Kerja dan Beban Kerja terhadap Kinerja Karyawan
PDAM Surabaya.

Konflik Peran
— (X1)

2.7 Hipotesis Pendlitian
Berdasarkan hubungan antar variabel yang telah dipaparkan pada kerangka
pemikiran, maka hipotesis dalam penelitian ini adalah:
1. H; : Konflik peran dan beban kerja secara bersama-sama (simultan) berpengaruh
terhadap kinerja anggota POLRI di POLDA ACEH.
2. Hy : Konflik peran secaraindividu (parsial) berpengaruh terhadap kinerja anggota
POLRI di POLDA ACEH.
3. Hz : Beban kerja secara individu (parsial) berpengaruh terhadap kinerja anggota

POLRI di POLDA ACEH.



BAB I11

METODE PENELITIAN

3.1 Desain Penelitian

Desain penelitian atau rancang bangun penelitian adalah rencana dan struktur
penyelidikan yang disusun sedemikian rupa, sehingga peneliti dapat memperoleh
jawaban untuk pertanyaan-pertanyaan penelitiannya. Desain penelitian atau
rancangan suatu penelitian harus memiliki enam aspek sebagaimana diungkapkan
oleh Sekaran & Bougie (2017:52), yaitu terdiri dari sifat studi, jenis investigas,
tingkat intervensi peneliti, situasi studi, unit analisis, dan horizon waktu.

Penelitian ini mengacu pada rancangan penelitian yang telah dikemukakan oleh
Sekaran & Bougie (2017:52) tersebut dengan berpedoman pada aspek yang harus
terpenuhi. Masing-masing aspek dijelaskan sebagai berikut:

1) Sifat Studi

Sifat studi dalam penelitian ini adalah pengujian hipotesis. Studi yang termasuk
dalam pengujian hipotesis biasanya bersifat menjelaskan hubungan tertentu, atau
menentukan perbedaan antar kelompok atau kebebasan dua atau lebih faktor dalam
suatu situasi (Sekaran & Bougie, 2017:62). Pengujian hipotesis yang dilakukan
adalah menguiji variabel independen yaitu konflik peran dan beban kerja terhadap

variabel dependen yaitu kinerja pegawai.
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2) JenisInvestigasi
Penelitian ini ingin menentukan penyebab atas permasalahan yang terjadi. Jenis
investigasi yang dilakukan dalam penelitian ini adalah studi kausal. Studi kausal
adalah studi dimana peneliti ingin menemukan penyebab dari satu atau |ebih masalah
(Sekaran & Bougie, 2017:64). Masdlah yang terjadi dalam penelitian ini adalah
Kinerja pegawai. Kinerja pegawai pada POLRI di POLDA Aceh berpotens

dipengaruhi oleh konflik peran dan beban kerja.

3) Tingkat Intervensi Peneliti terhadap Studi
Tingkat intervens peneliti dalam penelitian ini adalah intervenss minimal.
Pendliti tidak ikut mempengaruhi kondisi laba bersih perusahaan pengamatan. Oleh
karena itu, tingkat intervensi peneliti rendah. Peneliti hanya mengumpulkan data

berupa kuesioner, dan selanjutnya menganalisis data tersebut.

4) Situasi Studi
Situasi studi dalam penelitian ini adalah tidak diatur. Peneliti ingin mengetahui
pengaruh konflik peran dan beban kerja terhadap kinerja pegawai tanpa intervens
peneliti terhadap sumber data di lapangan. Oleh karena itu situasi studi berjalan
dengan normal tanpa ada desakan atau pengaturan dari peneliti terhadap data-data di

lapangan.
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5) Unit Andlisis
Unit analisis merujuk pada tingkat kesatuan data yang dikumpulkan selama
tahap analisis data selanjutnya (Sekaran & Bougie, 2017:73). Unit analisis dalam
penelitian ini adalah pegawa secara individu. Kesatuan data yang dikumpulkan

dalam penelitian ini adalah kuesinoner yang telah diisi oleh responden.

6) Horizon Waktu
Horizon waktu dalam penelitian ini adalah studi cross sectional dengan. Studi
yang mengumpulkan data hanya sekali periode, baik harian, mingguan, maupun
bulanan disebut studi dengan horizon waktu one shot atau cross sectional (Sekaran &
Bougie, 2017:77). Data yang dikumpulkan hanya sekali periode yang dimaksud

dalam penelitian ini adalah kuesioner.

3.2 Populasi dan Sampel Penelitian

Populast mengacu pada keseluruhan kelompok orang, kejadian, atau hal minat
yang ingin pendliti investigas (Sekaran, 2006:121). Atau dengan kata lain populasi
adalah kumpulan dari keseluruhan pengukuran, objek atau individu yang sedang
dikgji dan tidak terbatas pada sekelompok/kumpulan orang-orang. Populasi dalam
penelitian ini adalah anggota Polisi di Biro Sumber Daya Manusia POLDA Aceh
yang berjumlah 72 orang. Sampel dalam penelitian ini adalah memasukan semua
populasi menjadi sampel, sehingga disebut teknik pengambilan sampel jenuh

(sensus).
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3.3 Sumber dan Teknik Pengumpulan Data

Sumber data dalam penelitan ini adalah data primer, yaitu data yang belum
tersedia pada lingkup pengamatan, tetapi harus ada interaksi peneliti terhadap
responden (Juliandi, 2014:66). Hal yang sama juga diungkapkan oleh Sekaran
(2006:77). la menyatakan bahwa data primer merupakan data yang diperoleh melalui
jawaban dari responden yang dikumpulkan dari langsung oleh peneliti. Data tersebut
adalah berupa kuesioner yang diis oleh responden. Kuesioner tersebut akan
dikumpulkan oleh peneliti untuk tujuan pengolahan data.

Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini yaitu teknik
dengan menyebarkan langsung lembaran kuesioner kepada responden. Penyebaran ini
dilakukan langsung oleh peneliti di tempat yang menjadi pengamatan. Peneliti
langsung menyebarkan kuesioner kepada responden yang sudah terpilih menjadi
pengamatan penelitian. Oleh karena itu kuesioner dapat diisikan oleh responden
dengan jujur, sehinggga dapat terkumpul kembali lembaran kuesioner tersebut.

Penelitian ini menggunakan suatu model angket yang digunakan dengan
menggunakan angket multikotomis (banyak pilihan jawaban) dimana subjek memiliki
5 dternatif tanggapan dengan mengunakan skala likert. Skala ini berhubungan
dengan pernyataan sikap terhadap sesuatu yang akan diukur oleh peneliti. Skala ini
akan memberi gambaran kepada responden terkait dengan ukuran persepsi mereka

atas butir kuesioner tersebut. Skala tersebut terlihat pada Tabel 3.1.
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Tabel 3.1

Skala Pengukuran
0 Pilihan Jawaban Skor
Sangat Tidak Setuju
Tidak Setuju
Kurang Setuju
Setuju
Sangat Setuju

SUFIMINNIT P
OB WN -

3.4 Definisi dan Operasionalisasi Variabel
3.4.1 Kinerja Pegawai

Indikator kinerja pegawa merupakan butir-butir untuk mengukur kinerja
pegawai. Butir-butir indikator ini nantinya akan diterjemahkan ke dalam pernyataan
dalam kuesioner penelitian. Sehingga responden dapat menjawan kuesioner tersebut.
Robbins (2016:260) mengungkapkan indikator untuk mengukur kinerja pegawai
secara individu ada lima indikator, yaitu kualitas, kuantitas, ketepatan waktu,

efektifitas dan kemandirian.

3.4.2 Konflik Peran

Konflik peran adalah konflik yang terjadi karena ada benturan saat kita sedang
menjalankan peran-peran tertentu (Hanna & Firnanti, 2013). Konflik peran
merupakan bentuk adanya perselisihan antara harapan-harapan yang berkaitan dengan
suatu peran. Hanna & Firnanti (2013) mengungkapkan bahwa, terdapat lima indikator
konflik peran, yang dapat menilai konflik peran tersebut. Indikator tersebut yaitu
sumber daya manusia, mengesampingkan aturan, kegiatan yang tidak perlu, arahan

yang tidak jelas, dan kecukupan wewenang.



3.4.3 Beban Kerja

Paramitadewi, (2017) menyebutkan bahwa beban kerja merupakan salah satu

aspek yang harus diperhatikan oleh setiap perusahaan, karena beban kerja salah satu

yang dapat meningkatkan produktivitas kerja karyawan. Paramitadewi, (2017)

mengungkapkan bahwa indikator beban kerja terdiri dari target yang harus dicapai,

kondisi pekerjaan, standar pekerjaan, jumlah pegawai, dan keterikatan pekerjaan.

Tabel 3.2
Ringkasan Operasionalisas Variabel Penelitian
No Variabel Definisi Variabel Indikator Ukuran | Skala [tem
Pernyataan
Variabel Dependen
1. | Kinerja Hasil kerja secara | 1) Kualitas, 1-5 Likert Al1l-A5
pegawai kualitas dan | 2) Kuantitas,
kuantitas yang | 3) Ketepatan waktu,
dicapai oleh | 4) Efektivitas,
seseorang pegawal | 5) Kemandirian,
dalam
melaksanakan
tugasnya  sesuai | Rabhins,
dengan tanggung | (2016:260).
jawab yang
diberikan
kepadanya
(Robbins, 2016).
Variabel Independen
2. | Konflik peran Konflik peran | 1) Sumber daya 1-5 Likert B1-B5

adalah konflik
yang terjadi karena
ada benturan saat
kita sedang
menjalankan
peran-peran
tertentu (Hanna &
Firnanti, 2013).

manusia.

2) Aturan yang
berubah.

3) Kegiatan yang tidak
perlu.

4) Arahan yang
diperbaharui.

5) Kecukupan
wewenang.

Hanna & Firnanti
(2013)
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No Variabel Definisi Variabel Indikator Ukuran | Skala [tem
Pernyataan

3. | Bebankerja Beban kerja adalah | 1) Target yang harus 1-5 Likert C1-C5

frekuensi kegiatan dicapai,

rata-rata dari | 2) Kondisi pekerjaan,

masing- 3) Strandar pekerjaan.

masing pekerjaan 4) Jumlah Pegawai.

dalam jangka | 5) Keterikatan

waktu tertentu Pekerjaan.

(Paramitadewi,

2017). (Paramitadewi, 2017).

3.5 Teknik Analisis Data

3.5.1 Regres Linier Berganda

Metode analisa data yang digunakan dalam penelitian ini adalah model analisis

regresi linier berganda dengan tujuan untuk menguji pengaruh variabel-variabel

independen terhadap variabel dependen dengan software statistical for social science

(SPSS versi 20) dengan model regresi linier berganda sebagai berikut:

Y=a+b X1+b, X2+€

Keterangan:
Y = Kinerja Pegawai
a = Konstanta
by, by, = Koefisien regresi
X1 = Konflik Peran
X2 = Beban Kerja
e = Error Term (variabel pengganggu)

3.5.2 Pengujian Validitas

Uji vdiditas dilakukan untuk mengetahui sgauh mana instrumen mampu
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mengukur atribut yang seharusnya diukur (Santoso, 2010:23). Melaui uji validitas
dapat diketahui sgfauh manainstrumen mampu menghasilkan data yang akurat, sesuai
dengan tujuan pengukurannya. Validitas yang diuji dalam penelitian ini adalah
validitas konstruk, yaitu validitas yang menunjukkan sejauh mana instrumen mampu
mengungkap konstruk teoritik yang hendak diukurnya (Santoso, 2010:23).

Uji validitas adalah uji yang digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya
suatu kuesioner (Santoso, 2010:26). Uji validitas dapat dilakukan dengan metode
korelasi product moment antara skor item dengan skor total. Rumus yang digunakan
dalam uji validitas adalah rumus korelasi product moment sebagai berikut:

. XY - (EZX)(ZY)/n
7oJlExe—@X)2in)[(EYz-(zY)2/n)]

vy  Koefisienvaliditas

X . Skor item pertanyaan

Y . Skor total pertanyaan
: Jumlah sampel

Kriteria yang digunakan untuk menentukan valid atau tidaknya suatu item
pertanyaan adalah: jika nilai ry,>rape maka item pertanyaan yang diuji validitasnya

tersebut dinyatakan valid.

3.5.3 Pengujian Reliabilitas
Reliabilitas adalah suatu ukuran yang menunjukkan stabilitas dan konsistensi

suatu kuesioner (Sekaran, 2006:63). Uji reliabilitas adalah uji yang digunakan untuk
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mengukur suatu kuesioner yang merupakan indikator dari variabel atau konstruk
(Santoso, 2010:45). Uji reliabilitas dilakukan metode Alpha-Cronbach; jika suatu
kuesioner memiliki nilai Alpha-Cronbach>0,60 maka kuesioner tersebut reliabel

(Santoso, 2010:45). Rumus Alpha Cronbach adalah sebagai berikut:

Keterangan:
o = Redibilitas Instrumen
k = banyak belahan tes/kuesioner
s} = varianbelahan]j
¥ s? = varian skor tes/kuesioner

Kriteria untuk menentukan reliabel tidaknya suatu kuesioner dilakukan
dengan mengacu pada pedoman yang disarankan oleh Santoso (2010:48), yaitu: jika

suatu kuesioner memiliki o>0,60 maka dikatakan kuesioner tersebut reliabel.

3.5.4 Uji Asumsi Klasik
1) Pengujian Normalitas

Uji normalitas bertujuan untuk melihat normal tidaknya data yang akan di
anadlisis. Uji dtatistik yang umum digunakan untuk menguji normalitas adalah
Kolmogorov-Smirnov Test, yaitu dengan melihat significant (2-tailed) masing-masing

variabel bernilai lebih dari level of significant 5% (> 0,05) (Santoso, 2009:55).

2) Pengujian Multikolinearitas
Uji multikolinearitas digunakan untuk mendeteks apakah terdapat gejala

korelasi antara variabel independen yang satu dengan variabel independen yang lain.
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Variabel yang memiliki indikasi kuat pelanggaran asums klasik akan dikeluarkan
dari model penelitian. Untuk mendeteksi apakah antara variabel-variabel independen
yang digunakan mempunya multikolinearitas yang tinggi atau tidak, digunakan
variance inflation factor (VIF) dan tolerance. Syarat tidak adanya multikolineritas

adalah nilai Tolerance > 0,10, dan nilai VIP < 10 (Santoso, 2009:55).

3) Pengujian Autokorelasi

Autokorelasi adalah gangguan pada fungsi regresi yang berupa korelasi diantara
faktor gangguan. Pengujian ada tidaknya autokorelasi yang paling banyak digunakan
adalah uji Durbin Watson (uji DW) pada tingkat signifikansi 5%. Uji ini
menghasilkan nilat DW hitung dan nilai DW tabel (dl & du). Aturan pengujiannya

adalah (Santoso, 2009:58):

a.  DWx<dI berarti ada autokorelasi yang positif yang perlu perbaikan.

b. di<DW<du berarti ada masalah autokorelas positif tetapi lemah, dimana
perbaikan akan lebih baik.

C. du<DW-<4-du berarti tidak ada masalah autokorelasi.

d. 4-du<DW<4-dl berarti ada masalah autokorelas lemah, dimana dengan
perbaikan akan lebih baik.

e.  4-di<DW berarti ada masalah autokorelasi serius.

4) Pengujian Heteroskedastisitas
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Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah terjadi ketidaksamaan
variance dari residual suatu pengamatan ke pengamatan yang lain dalam model
regresi (Santoso, 2009:57). Heteroskedastisitas terjadi apabila varian dari setiap
kesalahan pengganggu untuk variabel-variabel bebas yang diketahui tidak
mempunyai varian yang sama untuk semua observasi.

Untuk mendeteksi ada tidaknya heteroskedastisitas, dapat dilakukan uji Glejser,
yaitu dengan meregresi nila absolut residual sebagai variabel dependen dengan
semua variabel independen dalam model. Residua adalah selish antara nilai
observas dengan nilai prediksi dan absolut adalah nilai mutlaknya. Jika probabilitas
signifikan > 0.05, maka model regresi tidak mengandung heteroskedastisitas,
jikaprobabilitas signifikan < 0.05, maka mode regress mengandung

heteroskedastisitas (Santoso, 2009:60).

3.6 Pengujian Hipotesis

Pengujian hipotesis merupakan penyusunan alternatif jawaban untuk menjawab
keempat rumusan masalah dalam penelitian. Rancangan tersebut dinyatakan dalam
hipotesis nol (Hp) dan hipotesis alternatif (Hy), yaitu:
1) Hipotesis pertama (H,)
HO, . Konflik peran dan beban kerja secara bersama-sama (simultan) tidak

berpengaruh terhadap kinerja anggota POLRI di POLDA ACEH.

Hag . Konflik peran dan beban kerja secara bersama-sama (simultan)

berpengaruh terhadap kinerja anggota POLRI di POLDA ACEH..
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2) Hipotesis kedua (H>):

HO; . Konflik peran secara individu (parsia) tidak berpengaruh terhadap
kinerja anggota POLRI di POLDA ACEH..

Ha : Konflik peran secara individu (parsial) berpengaruh terhadap kinerja

anggota POLRI di POLDA ACEH..

3) Hipotesis ketiga (H3):

HO3 :  Beban kerja secaraindividu (parsial) tidak berpengaruh terhadap kinerja
anggota POLRI di POLDA ACEH..

Hag . Beban kerja secara individu (parsial) berpengaruh terhadap kinerja

anggota POLRI di POLDA ACEH..

Untuk menerima atau menolak ketiga hipotesis dalam penelitian ini, maka
dilihat hasil output SPSS. Kemudian output tersebut dimasukan ke kriteria menerima
atau menolak hipotesis. Kriteria dalam penelitian ini yaitu melihat nilai Thiwng dan F
hitng. Paparan kriteria menerima atau menolak hipotesis akan diuraikan berikut ini:

1. Kriteriamenerimaatau menolak hipotesis pertama
a) Jikanilai Fuiwung l€bih kecil dari Frae (Fritung < Frabe), Mmaka HO, diterima,
dan Ha, ditolak. Artinya konflik peran dan beban kerja secara bersama-
sama (simultan) tidak berpengaruh terhadap kinerja anggota POLRI di
POLDA ACEH.
b) Jikanilai Fritung l€bih besar dari Frape (Fritung > Frabe), Maka HO; ditolak dan

Ha diterima. Artinya konflik peran dan beban kerja secara bersama-sama
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(simultan) berpengaruh terhadap kinerja anggota POLRI di POLDA

ACEH.

2. Kiriteriamenerima atau menolak hipotesis kedua
a) Jikanila Thiwung l€bih kecil dari Tiape (Thitung < Ttave), Maka HO, diterima,
dan Ha ditolak. Artinya konflik peran secara individu (parsial) tidak
berpengaruh terhadap kinerja anggota POLRI di POLDA ACEH.
b) Jika nilai Thiwng lebih besar dari Tiaa (Thitung > Ttave), Maka HO, ditolak
dan Ha diterima. Artinya konflik peran secara individu (parsia)

berpengaruh terhadap kinerja anggota POLRI di POLDA ACEH.

3. Kriteriamenerimaatau menolak hipotesis ketiga
a) Jikanila Thiung l€bih kecil dari Tiape (Thitung < Ttaver), Maka HO3 diterima,
dan Hag ditolak. Artinya beban kerja secara individu (parsial) tidak
berpengaruh terhadap kinerja anggota POLRI di POLDA ACEH.
b) Jika nilai Thiung l€bih besar dari Tiape (Thitung > Trabe), Maka HOz ditolak
dan Has diterima. Artinya beban kerja secara individu (parsial)

berpengaruh terhadap kinerja anggota POLRI di POLDA ACEH.



BAB IV
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1 Hasl| Pendlitian

Hasil penelitian meliputi karakteristik responden, persepsi responden terhadap
variabel, hasil pengujian keandalan data, hasil pengujian asumsi klasik, dan hasil
pengujian hipotesis. Rangkaian paparan berikut ini bertujuan untuk menjawab

rumusan masalah penelitian.

4.1.1 Karakteristik Responden
Karakteristik responden akan menampilkan informasi terkait dengan jenis
kelamin, status perkawinan, usia responden, pendidikan terakhir, dan masa kerja.

Secara lengkap dapat dilihat pada Tabel 4.1.

Tabe 4.1
Karakteristik Responden
1) | JenisKelamin Jumlah %
1) | Laki-laki 58 80,56%
2) | Perempuan 14 19,44%
Jumlah 72 100%
2) | Status Perkawinan
1) | Kawin 53 73,61%
2) | Belum Kawin 16 22,22%
3) | Janda/ Duda 3 4,17%
Jumlah 72 100%
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Tabel 4.1 -Lanjutan

K arakteristik | Jumlah | %
3) | Usia Responden
1) [ <20 Tahun 1 1,39%
2) | 20-29 Tahun 25 34,72%
3) | 30-39 Tahun 25 34,72%
4) | 40-49 Tahun 16 22,22%
5) | >49 Tahun 5 6,94%
Jumlah 72 100%
4) | Pendidikan Terakhir
1) [ <SMA 32 44,44%
2) | Diploma/ 5
Akademi 6,94%
3) | Sarjana 26 36,11%
4) | Magister 8 11,11%
5) | Doktor 1 1,39%
Jumlah 72 100%
5) | Pendidikan Terakhir
1) | <5tahun 14 19,44%
2) | 6-10 tahun 13 18,06%
3) | 11-15tahun 11 15,28%
4) | 16-20 tahun 19 26,39%
5) | > 20 tahun 15 20,83%
Jumlah 72 100%

Berdasarkan Tabel 4.1, terlihat jenis kelamin responden laki-laki sebanyak 58
orang, dan perempuan sebanyak 14 orang. Responden laki-laki lebih dominan dalam
pengamatan. Kemudian status perakawinan, kawin sebanyak 53 orang, belum kawin

16 orang, dan janda/duda sebanyak 3 orang. Responden yang berstatus kawin lebih

dominan dalam pengamatan.




Selanjutnya usia responden <20 tahun sebanyak 1 orang, 20-29 tahun sebanyak
25 orang, 30-39 tahun sebanyak 25 orang, 40-49 tahun sebanyk 16 orang, dan >49
tahun sebanyak 5 orang. Usia responden 20-29 tahun dan 30-39 tahun lebih
mendominasi dalam pengamatan. Selanjutnya pendidikan terakhir SMA 32 orang,
Diploma/Akademi 5 orang, sarjana 26 orang, Magister 8 orang, Doktor 1 orang.
Responden SMA lebih dominan dalam pengamatan. Yang terakhir adalah
karakteristik masa kerja <5 tahun 14 orang, 6-10 tahun 13 orang, 11-15 tahun 11
orang, 16-20 tahun 19 orang, dan >20 tahun 15 orang. Masa kerja 16-20 tahun Iebih
dominan dalam pengamatan.
4.1.2 Persepsi Responden terhadap Variabel Pendlitian
4.1.2.1 Persepsi Responden terhadap Variabel Kinerja Anggota POLRI

Persepsi responden terhadap variabel kinerja anggota POLRI secara lengkap

dapat dilihat pada Tabel 4.2.

Tabel 4.2
Persepsi Responden terhadap Variabel Kinerja Anggota POLRI
Jawaban Jumlgh

No Indikator 1(ST9) 2(T9) 3(KS) 4(9) 5(SS) Freiiréng Ratar
Frek | % | Frek | 9% | Frek | % | Frek | 9% |Frek| % | Xskor | '@

1 | Kualitas O |o0| 1 |14 18 |250]| 32 |444| 21 | 292 289 | 4,01
2 | Kuantitas 1 [14] 3 |42| 17 | 236| 28 | 389 | 23 | 319 285 | 3,95
3 | Ketepatanwaktu | 1 | 14| O |o00| 10 |139| 39 |s542| 22 | 306 297 | 4,12
4 | Efektivitas 1 |14] 1 |14| 20 |278| 35 |486| 15 | 208 278 | 3,86
5 | Kemandirian 0O 00| O |oo| O | 00| 22 |306]| 50 | 694 338 | 4,69
Rerata 4,04
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Berdasarkan Tabel 4.2, variabel kinerja anggota POLRI dalam pendlitian ini
memiliki nilai rata-rata per indikator yang bervariasi. Indikator kualitas memiliki nilai
ratarrata sebesar 4,01. Nilai ini menunjukan bahwa kualitas pekerjaan yang
dikerjakan sudah baik. Indikator kuantitas memiliki nilai rata-rata sebesar 3,95. Nilai
ini menunjukan bahwa kuantitas pekerjaan yang telah dikerjakan sudah baik.
Indikator ketepatan waktu memiliki nilai rata-rata 4,12. Nila menunjukan bahwa
pekerjaan yang dikerjakan telah tepat waktu. Indikator efektivitas memiliki nilai rata-
rata sebesar 3,86. Nilai ini menunjukan bahwa pekerjaan telah diselesaikan dengan
efektif. Indikator kemandirian memiliki nilai rata-rata 4,69. Nilai ini menunjukan

bahwa pekerjaan telah mampu diselesaikan dengan mandiri.

4.1.2.2 Persepsi Responden terhadap Variabel Konflik Peran

Persepsi responden terhadap variabel konflik peran secara lengkap dapat dilihat

pada Tabel 4.3.
Tabel 4.3
Per sepsi Responden terhadap Variabel Konflik Peran
Jawaban Jumlah
No Indikator 1(STS) 2(TS) 3(K9) 4(5) > (S9) Freiir:ansi Ratar
Frek | % | Frek | % | Frek | % |Frek| % |Frek| % | x seor | '@
1 | SDM o [00|] 0 |00| 19 |264| 38 |528] 15 | 208 | 284 | 394
p | Aturanyang 0 [00| O |00 O | 00| 22 [306| 50 | 694 | 338 | 469
berubah
3 |Kegaanyang | g0 5 |e9| 23 |319| 28 |389| 16 | 222 | 271 | 376
tidak perlu
4 | Arahanyang 0 |00| 0 |00]| 28 |389| 37 |514| 7 | 97 267 | 370
diperbaharui
5 | Kecukupan 4 |56/ 0 |00| 36 |500| 23 |39 9 | 125 | 249 | 345
wewenang
Rerata 391
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Berdasarkan Tabel 4.3 indikator sumber daya manusia memiliki nilai rata-rata
sebesar 3,94. Nilai ini menunjukan bahwa sumber daya manusia yang ada sudah
mencukupi. Indikator aturan yang berubah memiliki nilai rata-rata sebesar 4,69. Nilai
ini menunjukan bahwa walaupun aturan yang berubah, responden tetap konsisten.
Indikator kegiatan yang tidak perlu memiliki nilai rata-rata 3,76. Nilai menunjukan
bahwa responden berpendapat cukup baik bahwa kegiatan yang tidak perlu, maka
mereka tidak lakukan. Indikator arahan yang diperbaharui memiliki nilai rata-rata
sebesar 3,70. Nilai ini menunjukan bahwa ketika arahan diperbaharui, responden
tetap siap untuk menjalankan. Indikator kecukupan wewenang memiliki nilai rata-rata

3,45. Nila ini menunjukan responden merespon baik untuk kecukupan wewenang.

4.1.2.3 Persepsi Responden terhadap Variabel Beban Kerja
Persepsi responden terhadap variabel kinerja anggota POLRI secara lengkap

dapat dilihat pada Tabel 4.4.

Tabd 4.4
Persepsi Responden terhadap Variabel Beban Kerja
Jawaban Jumlah

No Indikator 1(ST9) 2(TS) 3(KS) 4(S) 5(SS) Freiirénsj Rata-

Frek | % |Frek| % |Frek | % | Frek | % |Frek | % | X skor | M@

1 | Target 1 | 14| o |00| 8 |11,1| 45 |625| 18 | 250 295 4,09

o | Kondis 7 | 97| 6 83| 21 |292| 22 | 306 16 | 222 250 3,47
pekerjaan

3 | Strandar 3 | 42| 3 42| 22 |306| 31 |431] 13 | 181 264 3,66
pekerjaan

4 |Jumlahpegawai | 13 |181| 6 |83 | 25 |347| 16 |222| 12 | 167 224 3,11

5 | Keterikatan 0 00| 0 |00| 20 |278| 37 |514| 15 | 208 283 | 393
pekerjaan

Rerata 3,65
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Berdasarkan Tabel 4.4 indikator target memiliki nilai rata-rata sebesar 4,09.
Nilai ini menunjukan bahwa target pekerjaan sudah jelas. Indikator kondisi pekerjaan
memiliki nilai ratarata sebesar 3,47. Nilai ini menunjukan bahwa responden
merespon cukup untuk kondisi pekerjaan terkait dengan waktu. Indikator standar
pekerjaan memiliki nila ratarata 3,66. Nila menunjukan bahwa responden
berpendapat cukup baik bahwa kegiatan yang dilakukan setiap hari adalah tugasnya.
Indikator jumlah pegawai memiliki nilai rata-rata sebesar 3,11. Nilai ini menunjukan
bahwa jumlah pegawai sudah mencukupi. Indikator keterikatan pekerjaan memiliki
nilai rata-rata 3,93. Nilai ini menunjukan responden merespon baik untuk keterikatan

pekerjaan mereka dengan institusi mereka.

4.1.3 Hasll Pengujian Keandalan Data
4.1.3.1 Hasll Pengujian Validitas

Hasil Pengujian validitas dilakukan untuk mengetahui sejauh mana instrumen
mampu mengukur atribut yang seharusnya diukur (Santoso, 2010:23). Kriteria yang
digunakan untuk menentukan valid atau tidaknya suatu item pertanyaan adalah jika
nilai ry,>rpe Makaitem pertanyaan yang diuji validitasnya tersebut dinyatakan valid.
Secararingkas hasil pengujian validitas dapat dilihat pada Tabel 4.5.

Tabel 4.5
Hasil Pengujian Validitas

No | Item (Lampm;nug) (Lampiran 7) Perbandingan Keterangan
1. | Al 0,642 0,642 > 0,2319 Vvalid
2. | A2 0,644 0,2319 0,644 > 0,2319 Valid
3. | A3 0,637 0,637 > 0,2319 Valid
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No | Item '(\Il_'ﬁpﬁgug? ('Egrﬁ'piﬁzb% Per bandingan K eterangan
1 Al 0,642 0,642 > 0,2319 valid
2. A2 0,644 0,644 > 0,2319 valid
3. A3 0,637 0,637 > 0,2319 valid
4, A4 0,708 0,708 > 0,2319 valid
5. A5 0,661 0,661 > 0,2319 valid
6. Bl 0,642 0,642 > 0,2319 valid
7. B2 0,633 0,633 > 0,2319 valid
8. B3 0,617 0,2319 0,617 > 0,2319 valid
0. B4 0,672 0,672 > 0,2319 valid
10. | BS 0,622 0,622 > 0,2319 valid
11. | C1 0,516 0,516 > 0,2319 valid
12.| C2 0,675 0,675 > 0,2319 valid
13.| C3 0,547 0,547 > 0,2319 valid
14.| C4 0,707 0,707 > 0,2319 valid
15.| C5 0,655 0,655 > 0,2319 valid

Berdasarkan Tabel 4.5 terlihat semua nilai Rniwng l€bih besar dari nilal Riape

(Rhitung > Rtave). Hal ini menunjukan instrumen penelitian yaitu berupa butir-butir

kuesioner telah valid. Sehingga sudah bisa dipaka untuk pengujian selanjutnnya.

4.1.3.2 Hasll Pengujian Reliabilitas

Hasil pengujian reliabilitas adalah suatu ukuran yang menunjukkan stabilitas

dan konsistensi suatu kuesioner (Sekaran, 2006:63). Uji reliabilitas adalah uji yang

digunakan untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan indikator dari variabel

atau konstruk (Santoso, 2010:45). Kriteria untuk menentukan reliabel tidaknya suatu

kuesioner dilakukan dengan mengacu pada pedoman yang disarankan oleh Santoso

(2010:48), yaitu jika suatu kuesioner memiliki a>0,60 maka dikatakan kuesioner

tersebut reliabel. Secararingkas dapat dilihat pada Tabel 4.6.
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Tabel 4.6

Hasil Pengujian Reliabilitas

Nilai Cronbach's
No. Variabel Alpha Perbandingan K eterangan

(Lampiran 4)
1. | Kinerjaanggota 0,656 0,656 > 0,60 Realibel
POLRI

2. | Konflik Peran 0,781 0,781 > 0,60 Realibel
3. | Beban Kerja 0,736 0,736 > 0,60 Realibel

Berdasarkan Tabel 4.3 terlihat semua nila Cronbach's Alpha variabel
penelitian lebih besar dari 0,60. Hal ini menunjukan bahwa semua instrumen telah
memenuhi Kriteria reliabilitas. Hal ini menunjukan bahwa semua pertanyaan yang
disgikan sudah memiliki unsur keandalan yang dipersyaratkan. Artinya instrumen

sudah dapat dipakai untuk pengujian selanjutnya.

4.1.4 Hasil Pengujian Asumsi Klasik
4.1.4.1 Nor malitas

Hasil pengujian normalitas bertujuan untuk melihat normal tidaknya data yang
akan diandlisis. Hasil pengujian normalitas ini penting untuk digunakan untuk
mengetahui ada tidaknya data yang ekstrem. Data yang ekstrem mengakibatkan data
tidak tersebar dengan normal. Data tersebut menjadi jauh dari niali rata-ratanya. Uji
statistik yang umum digunakan untuk menguji normalitas adalah Kolmogorov-
Smirnov Test, yaitu dengan melihat significant (2-tailed) masing-masing variabel
bernilai lebih dari level of significant 5% (> 0,05) (Santoso, 2009:55). Secara ringkas

dapat dilihat pada Tabel 4.7.
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Tabel 4.7
Hasil Pengujian Normalitas
One-Sample Kolmogor ov-Smirnov Test
a'ﬁ'ggg% Konflik | Beban
POL R Peran Kerja
N 72 72 72
Normal Parameters® |Mean 19.56 16.06 18.28
Std. Deviation 2.567 2.075 2.634
Most Extreme Absolute 0.112 0.116 0.125
Differences Positive 0.112 0116 0125
Negative 0.104 0.083 0.091
Kolmogorov-Smirnov Z 0.949 0.986 1.063
Asymp. Sg. (2-tailed) 0.329 0.285 0.208
a. Test distribution is Normal.

Berdasarkan Tabel 4.4 terlihat semua nilai Kolmogorov-Smirnov Z  untuk
semua variabel lebih besar dari 0,05. Ha ini menunjukan bahwa data sudah
memenuhi  kriteria normalitas data. Sehingga data sudah dapat dipakai untuk

pengujian selanjutnya.

4.1.4.2 Multikolinieritas

Hasil pengujian multikolinearitas digunakan untuk mendeteksi apakah terdapat
ggda korelas antara variabel independen yang satu dengan variabel independen
yang lain. Variabel yang memiliki indikas kuat pelanggaran asums klasik akan
dikeluarkan dari model penelitian. Untuk mendeteksi apakah antara variabel -variabel
independen yang digunakan mempunyai multikolinearitas yang tinggi atau tidak,

digunakan variance inflation factor (VIF) dan tolerance. Syarat tidak adanya
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multikolineritas adalah nilai Tolerance > 0,10, dan nilai VIP < 10 (Santoso, 2009:55).

Secara ringkas dapat dilihat pada Tabel 4.8.

Tabel 4.8
Hasil Pengujian Multikolinieritas
Coefficients”
Unstandardized | Standardized Coallinearity
Modéd Coefficients Coefficients t Sig. Statistics
B [Std. Error Beta Tolerance| VIF

1 [(Constant) 11.522 2.689 4.284| 0.000

Konflik Peran | 0.138 0.143 0.112 0.969] 0.336 0.939 1.065

Beban Kerja 0.318 0.112 0.326] 2.828| 0.006 0.939| 1.065
a. Dependent Variable: Kinerja anggota POLRI

Berdasarkan Tabel 4.8 terlihat nilai Tolerance > 0,10, dan nilai VIP < 10. Hal
ini menunjukan bahwa data sudah memenuhi kriteria multikolinieritas data. Sehingga

data sudah dapat dipakai untuk pengujian selanjutnya.

4.1.4.3 Autokorelas
Hasil pengujian autokorelasi adalah gangguan pada fungsi regresi yang berupa

korelas diantara faktor gangguan. Pengujian ada tidaknya autokorelasi yang paling
banyak digunakan adalah uji Durbin Watson (uji DW) pada tingkat signifikansi 5%.
Uji ini menghasilkan nilai DW hitung dan nilai DW tabel (dl & du). Aturan
pengujiannya adalah (Santoso, 2009:58):

a.  DWx<dI berarti ada autokorelasi yang positif yang perlu perbaikan.

b. di<DW<du berarti ada masalah autokorelasi positif tetapi lemah, dimana

perbaikan akan lebih baik.
C. du<DW-<4-du berarti tidak ada masalah autokorelasi.
d. 4-du<DW<4-dl berarti ada masalah autokorelas lemah, dimana dengan

perbaikan akan lebih baik.
e.  4-di<DW berarti ada masalah autokorelasi serius.
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Secara ringkas hasil pengujian autokorelasi dapat dilihat pada Tabel 4.9.

Tabd 4.9
Hasil Pengujian Autokorelasi

Model Summary®

Adjusted R | Std. Error of Durbin-
Model R R Square Square the Estimate Watson

1 0.370% 0.137 0.112 2.419 1.827
a. Predictors: (Constant), Beban Kerja, Konflik Peran
b. Dependent Variable: Kinerja anggota POLRI

Berdasarkan Tabel 4.9 terlihat nilai Durbin Watson sebesar 1,827. Kemudian
nilai ini dimasukan dalam kriteria. Rumusnya du<DW<4-du, sehingga 1,53<
1,827<2,47. Artinya tidak ada masalah autokorelasi, sehingga data sudah dapat

dipakai untuk pengujian selanjutnya.

4.1.4.4 Heter okedastisitas

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah terjadi ketidaksamaan
variance dari residual suatu pengamatan ke pengamatan yang lain dalam model
regres (Santoso, 2009:57). Residual adalah selisih antara nilai observasi dengan nilai
prediksi dan absolut adalah nilai mutlaknya. Jika probabilitas signifikan > 0.05, maka
model regres tidak mengandung heteroskedastisitas, jika probabilitas signifikan <
0.05, maka model regresi mengandung heteroskedastisitas (Santoso, 2009:60).

Hasil pengujian heterokedastisitas secara ringkas dapat lihat pada Tabel 4.10.
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Tabd 4.10
Hasil Pengujian Heterokedastisitas
Coefficients®
Unstandardized | Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients ] Statistics
S t Sig.
Model B Error Beta Tolerance| VIF
1 [{(Constant) 1.214| 1.598 0,760 0.450
Konflik Peran| 0.175| 0.085 0.246| 2.067| 0.062 0.939| 1.065
Beban Kerja 0.119| 0.067 0.212| 1.776/ 0.080 0.939| 1.065

a. Dependent Variable: abresid

Berdasarkan Tabel 4.10 terlihat nilai signifikan untuk semua variabel bebas

lebih besar dari tingkat signifikan ( 0,062>0,05 dan 0,08>0,05). Hal ini menunjukan

bahwa model regresi tidak mengandung heteroskedastisitas.

4.1.5 Hasil Pengujian Hipotesis

Hasil pengujian hipotesis bertujuan untuk menerima atau menolak hipotesis

yang telah digukan. Hipotesis pertama akan digunakan Pengujian dengan Uji F,

sedangkan hipotesis kedua dan ketiga akan digunakan Uji T. Secara ringkas, hasil

pengujian hipotesis dapat dilihat pada Tabel 4.11.

Tabel 4.11
Hasil Pengujian Hipotesis
Coefficients®
Unstandardized |Standardized
Model Coefficients Coefficients| ¢ Sig.
B Std. Error Beta
(Constant) 11.522 2.689 -| 4.284| 0.000
Konflik Peran| -0.138 0.143 0.112[ 2969 0.336
Beban Kerja | -0.318 0.112 0326| 2.828| 0.006

a. Dependent Variable: Kinerja Anggota POLRI




Berdasarkan Tabel 4.11 terlihat nilai koefesien beta (B) untuk masing-masing
variabel penelitin. Nilal ini akan dimasukan dalam rumus regresi linier berganda.
Y = 11,522 - 0,138 Konflik Peran — 0,318 Beban Kerja + error
Artinya bahwa ketika konflik peran dan beban kerja 0, maka kinerja anggota POLRI
akan meningkat sebesar 11,522. Namun ketika adanya konflik peran, setiap konflik
peran meningkat 1 satuan, maka kinerja anggota POLRI akan menurun sebesar 0,138
satuan. Begitu juga dengan beban kerja. K etika beban kerja meningkat 1 satuan, maka

kinerja anggota POLRI akan menurun sebesar 0,318 satuan.

4.1.5.1 Hasll Pengujian Hipotesis Pertama
Hasil pengujian hipotesis pertama akan dilihat dari nilai uji F sebagai berikut.

Secararingkas dapat dilihat pada Tabel 4.12.

Tabel 4.12
Hasil Pengujian Hipotesis Pertama
ANOVAP
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 |Regression 64.099 2 32.049 5.478 0.006%
Residual 403.679 69 5.850
Total 467.778 71
a. Predictors: (Constant), Beban Kerja, Konflik Peran
b. Dependent Variable: Kinerja anggota POLRI

Berdasarkan Tabel 4.12 terlihat nilai Friwng Sebesar 5,478. Kemudian nilai ini
dimasukan dalam kriteria menerima atau menolak hipotesis. Artinya bahwa nilai
Fritung NI @kan ditandingkan dengan nilai Frae (Lampiran 9). Sehingga nilai 5,478 >

3,127. Artinya bahwa HO, ditolak dan Ha, diterima. Artinya bahwa konfilk peran dan
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beban kerja secara bersama-sama (simultan) berpengaruh terhadap kinerja anggota
POLRI.
4.1.5.2 Hasll Pengujian Hipotesis Kedua

Hasil pengujian hipotesis kedua secara ringkas dapat dilihat pada Tabel 4.13.

Tabel 4.13
Hasil Pengujian Hipotesis Kedua dan Ketiga
Coefficients®
Unstandardized Standardized
Model Coefficients Coefficients t Sig.
B Std. Error Beta
1 |(Constant) 11.522 2.689 4.284 0.000
Konflik Peran -0.138 0.143 0.112] 2.969 0.336
Beban Kerja -0.318 0.112 0326| 2.828 0.006
a. Dependent Variable: Kinerja anggota POLRI

Berdasarkan Tabel 4.13 nilai Thiwung Konflik peran sebesar 2,969. Kemudian
nilai ini dimasukan dalam kriteria menerima atau menolak hipotesis. Artinya bahwa
nilai Thiwng NI 8kan ditandingkan dengan nilai T (Lampiran 10). Sehingga nilai
2,969 > 1,994. Artinya bahwa HO, ditolak dan Ha, diterima. Artinya bahwa konfilk
peran secaraindividu (parsial) berpengaruh terhadap kinerja anggota POLRI.
4.1.5.3 Hasll Pengujian HipotesisKetiga

Berdasarkan Tabel 4.13 terlihat nilai Thiwng beban kerja sebesar 2,828.
Kemudian nilai ini dimasukan dalam kriteria menerima atau menolak hipotesis.
Artinya bahwa nilai Thiwng ini @kan ditandingkan dengan nilai Tiawe (Lampiran 10).
Sehingga nilai 2,828 > 1,994. Artinya bahwa HO3 ditolak dan Hag diterima. Artinya
bahwa beban kerja secara individu (parsial) berpengaruh terhadap kinerja anggota

POLRI.
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4.2 Pembahasan

4.2.1 Pengaruh Konflik Peran dan Beban Kerja secara Bersama-sama
(Simultan) terhadap Kinerja Anggota POLRI di POLDA ACEH

Berdasarkan Tabel 4.12 terlihat nilai Friwng Sebesar 5,478. Kemudian nilal ini
dimasukan dalam kriteria menerima atau menolak hipotesis. Artinya bahwa nilai
Fring ini akan ditandingkan dengan nilai Fiae (Lampiran 9). Sehingga nilai 5,478 >
3,127. Artinya bahwa HO, ditolak dan Ha, diterima. Artinya konfilk peran dan beban
kerja secara bersama-sama (simultan) berpengaruh terhadap kinerja anggota POLRI.

Hasil ini menunjukan bahwa kinerja anggota POLRI tidak terlepas dari peranan
konflik peran dan beban kerja yang melekat pada individu anggota POLRI. Adanya
konflik peran dan beban kerja akan berdampak terhadap fluktuasinya kinerja anggota
POLRI pada pengamatan. Hasil penelitian ini memberikan bukti bahwa kinerja

anggota POLRI dipengaruhi oleh konflik peran dan beban kerja anggota POLRI.

4.2.2 Pengaruh Konflik Peran secara Individu (Parsial) terhadap Kinerja
Anggota POLRI di POLDA ACEH

Berdasarkan Tabel 4.13 terlihat nilai Thiwng Konflik peran sebesar 2,969.
Kemudian nilai ini dimasukan dalam kriteria menerima atau menolak hipotesis.
Artinya bahwa nilai Thiwung iNi akan ditandingkan dengan nilai Tiae (Lampiran 10).
Sehingga nilal 2,969 > 1,994. Artinya bahwa HO, ditolak dan Ha, diterima. Artinya
konfilk peran secaraindividu (parsial) berpengaruh terhadap kinerja anggota POLRI.

Hasil penelitian ini menemukan bahwa konflik peran yang ada pada anggota

POLRI akan ikut berpengaruh terhadap kinerja anggota POLRI. Pengaruh tersebut
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yaitu akan menurunnya kinerja anggota POLRI. Penurunan tersebut terlihat dari tanda
negatif (-) pada nilai koefisien beta (Lampiran 10) untuk variabel konflik peran.
Artinya bahwa ketika anggota POLRI mengalami konflik peran dalam bertugas
ditempat tugasnya, maka akan berdampak terhadap penurunan kinerja anggota
POLRI tersebut.

Hasil penelitian ini relevan dengan Astianto (2014) yang mengungkapkan
bahwa konflik peran menjadi salah satu faktor yang dapat menurunkan kinerja
anggota POLRI. Kondisi tersebut akan mencerminkan bahwa konflik peran dapat
menjadi faktor yang berpengaruh dan berperan terhadapa penurunan kinerja anggota
POLRI. Kondisi tersebut dapat diartikan bahwa konflik peran yang dialami oleh para
anggota POLRI akan berefek terhadap penurunan kinerja anggota POLRI. Hal ini
akan mencerminkan dampak dari pengaruh konflik peran terhadap kinerja anggota

POLRI.

4.2.3 Pengaruh Beban Kerja secara Individu (Parsial) terhadap Kinerja
Anggota POLRI di POLDA ACEH

Berdasarkan Tabel 4.13 terlihat nilai Thiwng beban kerja sebesar 2,828.
Kemudian nilai ini dimasukan dalam kriteria menerima atau menolak hipotesis.
Artinya bahwa nilai Thiwng ini @kan ditandingkan dengan nilai Tiawe (Lampiran 10).
Sehingga nilai 2,828 > 1,994. Artinya bahwa HO3 ditolak dan Hag diterima. Artinya
bahwa beban kerja secara individu (parsial) berpengaruh terhadap kinerja anggota

POLRI.
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Hasil penelitian ini menemukan bahwa beban kerja yang ada pada anggota
POLRI akan ikut berpengaruh terhadap kinerja anggota POLRI. Pengaruh tersebut
yaitu akan menurunnya kinerja anggota POLRI. Penurunan tersebut terlihat dari tanda
negatif (-) pada nilai koefisien beta (Lampiran 10) untuk variabel beban kerja.
Artinya bahwa ketika pegawai mengalami beban kerja yang besar dalam bertugas
ditempat tugasnya, maka akan berdampak terhadap penurunan kinerja anggota
POLRI tersebut.

Hasil penelitian ini relevan dengan Astianto (2014) dan Paramitadewi (2017)
yang mengungkapkan bahwa beban kerja menjadi salah satu faktor yang dapat
menurunkan kinerja anggota POLRI. Kondisi tersebut akan mencerminkan bahwa
beban kerja dapat menjadi faktor yang berpengaruh dan berperan terhadap penurunan
kinerja anggota POLRI. Kondis tersebut dapat diartikan bahwa beban kerja yang
dialami oleh para anggota POLRI akan berefek terhadap penurunan kinerja anggota
POLRI. Ha ini akan mencerminkan dampak dari pengaruh beban kerja terhadap

kinerja anggota POLRI.



BABV
KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dipaparkan sebelumnya, maka
kesimpulan penelitian ini adalah:
1. Konflik peran dan beban kerja secara bersama-sama (simultan) berpengaruh
terhadap kinerja anggota POLRI di POLDA Aceh.
2. Konflik peran secara individu (parsial) berpengaruh terhadap kinerja anggota
POLRI di POLDA Aceh.
3. Beban kerja secara individu (parsia) berpengaruh terhadap kinerja anggota

POLRI di POLDA Aceh.

5.2 Saran

1) Agar memperhatikan kembali efektivitas pekerjaan. Ha ini  karena
memperoleh nilai yang rendah, sehingga dapat ditingkatkan.

2) Memperhatikan juga nilai kecukupan wewenang yang memiliki nilai rendah,
agar dapat ditingkatkan.

3) Selanjutnya yang terkhir adalah juga mempertimbangkan jumlah pegawai. Hal

ini karena jumlah pegawai juga memperoleh nilai yang rendah.
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LAMPIRAN-LAMPIRAN

LAMPIRAN 1. KEUSIONER PENELITIAN

KUESIONER PENELITIAN

PENGARUH KONFLIK PERAN DAN BEBAN KERJA TERHADAP
KINERJA PEGAWAI ANGGOTA POLRI DI POLDA ACEH

No Responden :

Petunjuk Pengisian : Beri tanda checklist (V) pada salah satu jawaban
yang dipilih sesuai keadaan yang sebenarnya dan
jawablah pertanyaan dengan jujur.

Keterangan:
SS: Sangat Setuju; S: Setuju; KS: Kurang Setuju;
TS: Tidak Setuju; STS: Sangat Tidak Setuju.
Karakteristik Responden
1) JenisKelamin

1) Laki-laki
2) Perempuan

2) Status Perkawinan

1) Kawin
2) Belum Kawin
3) Janda/Duda

3) UsiaResponden

1) <20Tahun
2) 20-29 Tahun
3) 30-39 Tahun
4) 40-49 Tahun
5) >49 Tahun

4) Pendidikan Terakhir

1) <SMA

2) Diploma/ Akademi
3) Sarjana

4) Magister

5) Doktor
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5 MasaKerja

1) <5tahun
2) 6-10tahun
3) 11-15tahun
4) 16-20 tahun
5) > 20tahun

A.VARIABEL KINERJA PEGAWAI

No | Pernyataan Pilihan Jawaban
S |[KS| TS| STS
1. | Saya meyakini bahwa hasil dari
pekerjaan saya sudah sesuai dengan
arahan pimpinan.
2. | Saya telah menyelesaikan semua pekerjaan
yang ditugaskan kepada saya.
3. | Saya dapat menyelesaikan semua pekerjaan
tepat pada waktu yang ditentukan.
4. | Fadsllitas yang tersedia menunjang
efektivitas pekerjaan saya.
5. | Saya senang bekerja pada organisasi ini,
dan akan selalu bekerjadisini.
B. VARIABEL KONFLIK PERAN
No | Pernyataan Pilihan Jawaban
S | KS| TS |STS
1. | Sumber daya yang kurang, membuat
penugasan sayatidak efektif.
2. | Aturan yang berubah, saya tetap siaga
menjaankannya.
3. | Pekerjaan yang tidak perlu, seharusnya
tidak saya kerjakan.
4. | Arahan yang berbeda-beda, membuat
saya bekerjatidak maksimal.
5. | Saya bekerja dengan dua kelompok
dalam organisasi saya sehingga membuat
ektra penugasan.




C.VARIABEL BEBAN KERJA

No

Pernyataan

Pilihan Jawaban

S

KS

TS

STS

1.

Target yang harus saya capa daam
pekerjaan sudah jelas.

2. | Waktu untuk menyelesaikan pekerjaan
saya sudah cukup.

3. | Saya sedlau mengerjakan pekerjaan yang
samatiap harinya.

4. | Jumlah pegawai yang ada saat ini sudah
cukup untuk menangani pekerjaan.

5. | Saya tidak dapat meninggalkan kantor

ketika waktu kerjatelah selesai.




Lampiran 2. Tabulas Data Penelitian

Kinerja Pegawai Konflik Peran Beban Kerja

Res
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Lampiran 3. Hasil Pengujian Validitas
Variabd Kinerja Pegawai

Correlations

Al | A2 A3 A4 | as | Kinena

Pegawal

Al Pearson Correlation 1 .020] -.027| .137| -.011] .642"

Sig. (2-tailed) .865 821 251 .927 .003

N 72 72 72 72 72 72

A2 Pearson Correlation| .020 1 3127 .386°| .166| .644°

Sig. (2-tailed) .865 .008| .001] .163 .000

N 72 72 72 72 72 72

A3 Pearson Correlation| -.027| .312" 1 .284°| .392°| 637

Sig. (2-tailed) 821| .008 .016| .001 .000

N 72 72 72 72 72 72

A4 Pearson Correlation| .137| .386 284" 1| .3347| .708~

Sig. (2-tailed) 251 .001 016 .004 .000

N 72 72 72 72 72 72

A5 Pearson Correlation| -.011] .166| .3927| .334" 1 .61

Sig. (2-tailed) 927  .163 .001| .004 .000

N 72 72 72 72 72 72

Kinerja Pearson Correlation| 0.642 | 0.644 | 0.637 | 0.708 | 0.661 1
Pegawa gig. (2-tailed) .003| .000 000 .000] .000

' N 721 72 721 72 72 72

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
* . Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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Variabel Konflik Peran

Corrédations

69

BL | B2 | B3 | B4 | B5 K;’e?gr']k

B1 Pearson Correlation| 1 -120| .2337| .4437| 219 .642"

Sig. (2-tailed) 315 .049] .000| .065| .000

N 72 72 72 72 72 72

B2 Pearson Correlation| -.120 1 127 -012] .081 .633

Sig. (2-tailed) 315 288 .921| 500 .049|

N 72 72 72 72 72 72

B3 Pearson Correlation| .233"| .127 1 .2527| .03l .617°

Sig. (2-tailed) 049 .288 033 .795 .000

N 72 72 72 72 72 72

B4 Pearson Correlation| .4437| -.012| .252° 1 .256| 672"

Sig. (2-tailed) 000 921 .033 .030| .000

N 72 72 72 72 72 72

B5 Pearson Correlation| .219| .081 .031] .256 1 6227

Sig. (2-tailed) 065 500 .795 .030 .000

N 72 72 72 72 72 72

Konflik Pearson Correlation| 0.642| 0.633'| 0.617 | 0.672" | 0.622" 1
Peran  gig. (2-tailed) 000 .049| .000] .000| .000

N 72 72 72 72 72 72

* . Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Variabel Beban Kerja

Corrédations

ct | c2 | c3 | ca | cs 'f’(eb‘.”‘”
eja
C1l Pearson o
o o 1 o79| 198 221 130 516
Sig. (2-tailed) 512 000l 063 276] .00
N 21 7l 7l 7 o w
C2 Pearson ok
o 079 1 040 .064] -104 675
Sig. (2-tailed) 512 7371 501l 103 000
N 2l 7l 7l 7 e w
C3 Pearson ok
bl 196|040 1| a5 001 547
Sig. (2-tailed) 099 737 141 449l .000
N 2l 7l 7l 7 o w
C4 Pearson =
bl 221 o064l 175 1| 2280 707
Sig. (2-tailed) 063 501 141 058 000
N 2l 7l 7l 7 e w
C5 Pearson ok
bl 130| -104] 001 225 1 655
Sig. (2-tailed) 276 103|449 058 002
N 2l 7l 7l 7 e w
Beban  Pearson 0516~ 0.675"| 0.547"| 0.707""| 0.655" 1
Kerja Correlation
Sig. (2-tailed) 000 000l .000] 000 .002
N 2l 7l 7l 7 e w

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



Lampiran 4. Hasll Pengujian Reliabilitas

Variabel Kinerja Pegawali

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha

N of Items

0.656

5

Variabd Konflik Peran

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha

N of Items

0.781 5

Variabel Beban Kerja

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha

N of Items

0.736

5
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Lampiran 5. Hasil Pengujian Asumsi Klasik

72

Normalitas
One-Sample Kolmogor ov-Smirnov Test
Kinerja | Konflik | Beban
Pegawai Peran Kerja
N 72 72 72
Normal Parameters® (Mean 19.56 16.06 18.28
Std. Deviation 2.567 2.075 2.634
Most Extreme Absolute 0.112 0.116| 0.125
Differences Positive 0112 0116 0.125
Negative 0.104 0.083] 0.091
Kolmogorov-Smirnov Z 0.949 0.986 1.063
Asymp. Sg. (2-tailed) 0.329 0.285( 0.208
a. Test distribution is Normal.
Multikolinieritas
Coefficients”
pral ki  [ootinaty s
Model S t Sig.
B Errdr Beta Tolerance| VIF
1 |(Constant) 11522  2.689 4.284 0.000
Konflik Peran 0.138] 0.143 0.112 0.969 0.336 0.939 1.065
Beban Kerja 0.318] 0.112 0.326 2.828 0.006 0.939 1.065
a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai
Autokorelas
Model Summary®
Adjusted R | Std. Error of Durbin-
Model R R Square Square the Estimate Watson
1 0.370% 0.137 0.112 2.419 1.827
a. Predictors: (Constant), Beban Kerja, Konflik Peran
b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai




Heter okedastisitas

73

Coefficients”
Unstandardized | Standardized Collinearity
Coefficients | Coefficients . Sig. Statistics
Moddl B ESrtr%r Beta Tolerance | VIF
1 |(Constant) 1.214| 1.598 0760 0.450
Konflik Peran| 0.175] 0.085 0.246| 2.067| 0.062 0.939| 1.065
Beban Kerja | 0.119| 0.067 0.212| 1.776| 0.080 0.939| 1.065

a. Dependent Variable: abresid




Lampiran 7. Hasil Pengujian Hipotesis

74

Model Summary”

Model R R Square

Adjusted R

Square

Std. Error of
the Estimate

Durbin-
Watson

1 0.370° 0.137

0.112

2419

1.827

a. Predictors: (Constant), Beban Kerja, Konflik Peran
b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai

ANOVAP

Sum of

Model Squares

df M

ean Square

Sig.

1 |Regression 64.099

2

32.049

5.478

0.006%

Residual 403.679

69

5.850

Total 467.778

71

a. Predictors: (Constant), Beban Kerja, Konflik Peran

b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai

Coefficients®
Unstandardized | Standardized . . L
Mode Coefficients Coefficients t Sig. Collinearity Statistics
B Std. Error Beta Tolerance| VIF
1 |(Constant) 11.522 2.689 4.284( 0.000
Konflik Peran| -0.138 0.143 0.112[ 1.969| 0.336 0.939 1.065
Beban Kerja | -0.318 0.112 0326| 2.828| 0.006 0.939 1.065

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai




Lampiran 7. Nilai Riape

Tingkat signifikansi untuk uji satu arah
= e D.ESI ﬂ.E!IEEI IIEII.DI EI.DDS 0.0005
Tingkat signifikansi untuk uji dua arah

.12 0N .oim

51 02284 0.2705 0.3183 0.3509 043523
52 0.322462 0.2681 0.3158 0.3477 04354
33 0.2241 0.2656 0.3125 0.3445 04317
54 0.2221 0.2632 0.3102 03415 04280
35 0.2201 0.2609 0.3074 0.3355 04244
S6 0.2181 0.2585 03043 0.3357 04210
57 0167 ) 7561 0 4127 04378 04176
35 02144 0.2542 0.2997 0.3501 04143
50 02125 02521 0.2972 03274 04110
60 0.2108 0.2500 0.2945 0.3243 04079
61 0.2001 0.2480 0.2025 0.3223 0.1012
62 0.2075 0.2461 0.2902 03195 04013
63 0.2058 0.2441 0.2880 0.3173 03082
64 0 2 () 7473 ) 785K 0 4150 ) 4959
63 0.2027 0.2404 0.2837 0.3126 03931
66 03012 0.2387 0.2816 0.3104 0.3003
67 0.1997 0.2369 0.2795 0.3081 0.3876
65 0.1922 0.2352 0.2775 0.2060 0.3850
6y () 1965 [* () 7335 07154 0 4044 044723
02737 | 03017 0.3798
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Lampiran 8. Nilai Durbin Watson

n d; dy d; di a,, ey d, dy

5 081 107p 070 125 059 146 049 170 (39 196
143 (L= 1.4 [ 125 (15451 1.44 033 1.66 (.44 1.9
|7 a7 L.10 077 1.25 067 143 as7 1.63 C.A48 1.85
|8 0.90 1.12 0.50 126G 071 142 06l 1.60 .32 1.8C
|9 .93 L.13 B3 126 074 1.41 D65 1.58 .56 1.7

20 (LO5 1.15 DEs 127 Q77 1.41 068 1.57 .60 1.74
11 097 116 EQ 127 (180 141 072 LS5 C.63 1.71
22 1.0 117 091 128 83 1 40 075 154 (.6 1 A9
23 1.02 1.19 0no4 129 086 140 Q7T L.53 C.70 1.47
24 1.04 L.20 096 1 30 (O.BE 141 080 1.53 0.72 1.66
I 105 121 098 130 0% 141 08 152 075 165
% 107 12| 100 131 093 141 08 152 078 164
719 123 12 132 095 141 088 151 081 163
. 11U l.24 1.1k 134 ) 141 LEAHE 1.51 .3 1.62
2 L.12 1.25 1.05 133 099 1.42 092 1.51 1,83 1.61
B0 1.13 1.26 1.07 134 1m 142 (.94 1.51 {168 1.41
11 LI5S 1.27 1.08 124 1.02 142 096 1.51 1,50 1.641
12 L.l6 1.28 1.14} 135 1.04 143 098 1.51 0.92 1.&0
13 LIF 129 111 136 105 143 1.0 1.51 .94 1.59
4 118 13 113 | 36 107 143 10 151 {195 159
15 L.19 1.31 1.14 127 L8 144 1.03 151 197 1.59
121 13| 115 138 L0 144 104 151 099 159
o122 1| e 138 LI 145 106 151 100 159
W12 133 18 139 L2 145 107 152 102 158
9 124 14| 119 139 114 145 109 152 103 158
A} 1.25 1.34 .20 1.40 1.15 146 110 1.52 L5 1.58
45 1.29 1.38 .24 142 1.20 1.48 116 1.53 111 1.58
) 1.32 1.40 1.28 145 124 149 120 1.54 1.16 1.59
55 1.36 1.43 1.32 147 1.28 1.51 125 1.55 1.21 1.59
i) 1.38 1.45 1.15 148 132 1.52 128 1.56 1.25 164
B4 141 1.47 138 150 135 153 131 157 128 1.6l
T [ 43 1.49 ] 137 1.55 134 1.58 1.31 141

145 150 b 139 156 137 159 134 162

&0 1.47 1.52 A4 A 142 1.57 139 160 1.34 .62




Lampiran 9. Nilai Fape

F a=0.05
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Lampiran 10. Nilai Ttape

Titik Persentase Distibus ¢ (df = 41 — 80)

Pr 0.25 0.10 0.05 0.025 0.04 n.0os 0.001

of 0.50 0.20 o0 | I o0.050] 0.02 0,040 0.002
088052 1.30254 1.6E268 7 31854 2 42080 270118 330127

033038 1.30204 1.68105 201808 241847 2 60807 320505

0.58024 1.30155 1.68107 201668 241625 2 69510 2 29080

053011 130109 1.68023 2.01637 241413 2 60223 328607

0.67088 1.30085 167843 201410 241212 2 68950 325148

087984 130023
D.87aTs T2eRER
LR 1.2ERas

1.6T868 2012640 241019 268701 32770
1.87783 201174 240835 268454 3T
167722 2.061083 240654 268220 326881
087853 128807 1.67855 2.00858 240488 2879495 326508
D.a7e43 128871 167581 2.00B56 240327 2BY77E 326141
087832 128837 LETE28 200758 240172 267572 32578D
087924 128805 167468 200685 240022 267373 325451
0.a7a15 128773 1.67412 200575 2.30E7TE SE7182 325127
087908 128743 1.67356 2.004B8 238741 268964 324815
067888 1.28713 1.67203 2.00404 2.3Db&04 268822 224595
oayasd 128085 1.6T252 200324 2.3B4B0 2 68851 32400
0.87a82 1. 28858 LE6T203 200247 2 3E357 2 6E447 3223048
087874 128832 1.67155 200172 2 3E238 268329 323680

087887 120507 1.671 2007100 230123 264178 323421
a7 a5Ed 128582 1.67085 2.00030 2.38012 260024 323171
D.a7as3 1.2855E8 187022 120062 238005 2:65388 220
0.g7a4r 128538 1.aEaB0 1.g0e87 2 3BBO 265743 320005
087840 128513 1.EEad0 120834 238701 265315 222471
087324 R 188001 180773 2 3B604 2 fi5485 3 FERD
LERL I 2 128471 122864 128714 238510 265380 22041
Daraz3 128451 168827 1. BOA5E 2 3B418 pralla Lanec 1 321837
orarany T2 168782 120601 238320 265122 221828
oa7ai 128412 1L&BTeT 180547 2 3BMS 65003 3219445

0.6780d T.2E0ad 1L6aT24 1.608405 2281681 2 64304 321380
=i talflralord 4 I 150444 238081 264780 329078

087700 128350 1665060 1.00304 |  2.38002 2 64884 320003

H:‘!EEi'“qﬁﬁﬂﬂﬁﬂﬂﬂﬂﬂ%ﬂﬂﬂﬂﬂgﬁéﬁﬁﬁﬁﬁﬁt

a7 128342 165620 1. 803446 2.3Toza 264585 320733
T3 D.arveT 128306 1.06000 1.80200 2 IFB5Z 2 64487 320687
74 D.a7ye2 128310 LEEET 120254 2377e0 26433 320408
T3 087778 P LA 1.68543 1.88210 237710 264203 3 248
TG D87 VI3 2T 188515 1. 20167 23742 264208 2200
T O.a7yTen 128264 1.68488 140125 237578 264120 318848
a D87 7gh 128250 1.68462 126085 23751 262034 218804
™ LERa T | 128238 168437 1. 28045 2374448 2 63850 318683

a0 D87 Fes 1.2Errr 16412 1. 20006 237387 2 63388 3 18EMG




