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INTISARI 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui ada atau tidaknya hubungan konlik peran 

dan ambiguitas peran terhadap kinerja guru sekolah dasar pada masa pandemi di Kabupaten 

Mojokerto. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif korelasional. Penentuan 

sampel penelitian menggunakan metode non-probability sampling dengan teknik purposive 

sampling. Sampel pada penelitian ini sebanyak 96 guru yang terbagi kedalam 13 kecamatan 

dan 46 sekolah dasar negeri (SDN) di wilayah kerja Kabupaten Mojokerto. Pengumpulan 

data pada penelitian ini menggunakan skala konflik peran, ambiguitas peran, dan kinerja 

guru. Pada pengujian data ditemukan hasil adanya hubungan positif dan signifikan secara 

parsial antara konflik peran dan kinerja guru dengan nilai T hitung 2,147 > T tabel 1,661 dan 

taraf signifikansi sebesar 0,03 < 0,05. Selanjutnya ditemukan hasil adanya hubungan negatif 

dan signifikan secara parsial antara ambiguitas peran dan kinerja guru dengan nilai T hitung 

-4,121 > T tabel 1,661 dan taraf signifikansi sebesar 0,000 < 0,05. Kemudian pada hasil 

regresi pengujian secara simultan diketahui terdapat hubungan positif dan signifikan pada 

variabel konflik peran dan ambiguitas peran terhadap kinerja guru dengan nilai F hitung 

8,733 > F tabel 3,09 dan taraf signifikansi 0,000 < 0,05. Secara sumbangan efektif variabel 

konflik peran dan ambiguitas peran terhadap kinerja guru didapatkan perolehan sebesar 

15,8% sedangkan sisanya tidak dijelaskan didalam penelitian ini. 

Kata Kunci : Konflik Peran, Ambiguitas Peran, Kinerja Guru 
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ABSTRACT 

This research aims to find out the or absence of role conflict relationships and role 

ambiguities to the performance of elementary school teachers during the pandemic in 

Mojokerto Regency. The study used a correlational quantitative approach. Determination of 

research samples using non-probability sampling methods with purposive sampling 

techniques. The sample in this study as many as 96 teachers were divided into 13 sub- 

districts and 46 public elementary schools (SDN) in the working area of Mojokerto Regency. 

Data collection on the study used the scale of role conflict, role ambiguity, and teacher 

performance. In the data test found the results of a positive and partially significant 

relationship between role conflict and teacher performance with a T score calculated 2,147 

> T table 1,661 and a level of significance of 0.03 < 0.05. Furthermore found the result of a 

negative and significant relationship partially between the role ambiguity and the 

performance of teachers with a T value calculated -4.121 > T table 1,661 and a significance 

level of 0.000 < 0.05. Then in the results of simultaneous regression tests are known to have 

a positive and significant relationship in the variable of role conflict and role ambiguity to 

the performance of the teacher with a score of F calculated 8.733 > F table 3.09 and 

significance level of 0.000 < 0.05. Effectively contributions of role conflict variables and role 

ambiguity to teacher performance were obtained by 15.8% while the rest was not explained 

in this study. 

Keywords: Role Conflict, Role Ambiguity, Teacher Performance 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang Masalah 

Merebaknya virus Covid-19 secara global yang berawal dari Wuhan, China 

pada akhir Desember 2019 lalu terus mengalami fluktuasi, tanpa terkecuali di 

Indonesia. Menganut pada data yang disajikan oleh satgas penanganan covid melalui 

website https://covid19.go.id/ menunjukkan bahwa angka peningkatan kasus positif 

per tanggal 29 Januari 2021 berada pada angka 1.051.795 jiwa. Sedangkan jumlah 

kesembuhan berada pada angka 852.260 jiwa, diikuti angka meninggal sebanyak 

29.418 jiwa. Dengan situasi tersebut diatas, pemerintah Republik Indonesia 

memutuskan untuk memperpanjang kembali situasi darurat Covid-19 dengan 

menerapkan sistem Work From Home dan kewajiban penggunaan masker apabila 

beraktivitas diluar ruangan. 

Menurut (Gautam & Sharma, 2020) pandemi covid-19 telah merusak ke 

dalam berbagai aspek . Diantaranya adalah gaya hidup, rutinitas sehari-hari, bisnis, 

pasar saham serta sistem pendidikan dunia. Selama pandemi ini, sangat sulit untuk 

mempersiapkan dan menyampaikan pembelajaran yang berkualitas kepada siswa dan 

situasinya menjadi lebih buruk ketika pengajaran dilakukan secara daring, karena 

sebagian besar guru belum dilatih untuk menggunakan sumber daya web secara 

efektif untuk pengajaran.(Gautam & Sharma, 2020). 

Saat ini profesi sebagai seorang guru menjadi salah satu profesi yang dapat 

memicu stres. Menggunakan teknologi baru untuk menstimulasi pembelajaran yang 

normal merupakan tantangan baru, yang mana tidak semua guru dapat 

menggunakannya. (Miyai et al., 2015). 

Persebaran pandemi yang semakin cepat dan meluas menjadikan kabupaten 

Mojokerto masuk kedalam salah satu area yang mendekati zona merah pandemi 

https://covid19.go.id/
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covid-19, sehingga diwajibkan untuk mematuhi aturan protokol kesehatan yang 

berlaku tanpa terkecuali pada sektor pendidikan. Dengan adanya kebijakan tersebut 

tentunya menimbulkan perbedaan yang cukup signifikan dengan situasi sebelum 

adanya pandemi Covid-19 , sehingga pembelajaran yang sedianya dilaksanakan di 

ruang kelas harus dilaksanakan dari rumah dengan sistem daring. Selanjutnya, 

berdasarkan hasil wawancara yang dilaksanakan bersama dengan salah satu guru SD 

di Kabupaten Mojokerto menyatakan bahwa dengan model pembelajaran daring 

mengharuskan setiap tenaga pendidik dalam hal ini guru kelas memiliki kemampuan 

dalam bidang IT seperti : membuat materi pembelajaran menarik dengan bantuan 

Power Point, membuat soal ujian melalui bantuan Google Form, dll, yang mana tidak 

semua guru kelas memilikinya. Tidak hanya itu, fasilitas penunjang keberhasilan 

pengajaran sistem daring seperti : kuota internet, gawai yang memadai, kekuatan 

sinyal, dll masih belum terpenuhi dengan baik utamanya pada daerah pelosok. 

Disamping hal tersebut diatas, tenaga pendidik/ guru kelas juga diharuskan 

memenuhi tuntutan yang bersifat organisasional seperti menyelesaikan tugas-tugas 

administrasi, mengikuti pelatihan dan webinar ,dll. Selain itu banyak dijumpai tenaga 

pendidik/ guru kelas yang telah berkeluarga harus membagi konsentrasi antara 

mengurus keluarga dengan kewajibannya sebagai pengajar di sekolah. 

Berbagai problematika yang terjadi pada guru SD di Kabupaten Mojokerto 

senada dengan hasil penelitian dari (Basar, 2021) yang menyimpulkan bahwa proses 

pembelajaran jarak jauh ataupun daring yang saat ini sedang dilaksanakan masih 

terdapat berbagai kendala sehingga semua pembelajaran yang diberikan tidak optimal. 

Berdasarkan permasalahan tersebut dapat digambarkan bahwa pada   masa 

pandemi ini tenaga pendidik/guru kelas tidak memiliki porsi yang cukup untuk 

melaksanakan peran utamanya sebagai guru yakni mengajar. Akan tetapi lebih banyak 
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porsi yang dihabiskan untuk menyelesaikan tugas administrasi serta mengikuti 

pelatihan dan webinar, yang mana hasil dari pelatihan dan webinar yang telah diikuti 

tidak terlalu di aplikasikan selama pembelajaran daring berlangsung. 

Adanya pergeseran model pembelajaran selama pandemi covid-19 ini diduga 

memicu kemunculan masalah baru yang dialami oleh guru sekolah dasar. Tentunya 

dengan adanya permasalahan tersebut akan mempengaruhi tingkat kinerja dari guru 

tersebut. Pada era ini , setiap organisasi menuntut para pegawai untuk memiliki 

kualifikasi yang tinggi sehingga menciptakan efektivitas serta efisiensi dalam 

menyelesaikan berbagai tugas (Celin, 2013). Hal ini menunjukkan bahwa setiap 

organisasi baik itu besar ataupun kecil , serta bergerak dalam bidang apapun itu 

membutuhkan sumber daya manusia yang memiliki kapabilitas tinggi, sehingga 

mampu mencapai kinerja yang diharapkan. 

Kinerja sendiri didefinisikan sebagai sesuatu yang berbeda dalam konteks 

yang berbeda pula. Menurut ( Motowidlo, Borman, Schmit , 1997 dalam Celin, 2013) 

kinerja bersifat sebagai perilaku, dapat diukur serta dapat dilakukan evaluasi selama 

jangka waktu tertentu. Selain itu , kinerja merupakan kesediaan individu atau 

kelompok untuk melaksanakan aktivitas serta berusaha melakukan penyempurnaan 

yang sesuai dengan tanggung jawab yang diharapkan. 

Selanjutnya, hal-hal yang perlu diperhatikan dalam kaitannya mengenai 

kinerja adalah adanya fluktuasi kinerja dari individu itu sendiri , salah satu faktor 

yang memicu adanya fluktuasi kinerja datang dari faktor individu yang juga bisa 

disebut sebagai faktor internal. Menurut (Dalal et al., 2009) fluktuasi atau naik 

turunnya kinerja seseorang dapat disebabkan oleh faktor individu, dimana kondisi 

psikologis individu sedang tidak stabil yang diakibatkan adanya kelelahan secara fisik 
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dan mental yang dialami karena adanya sebuah keharusan membagi pikiran dan 

energi untuk memenuhi perannya dalam keluarga maupun pekerjaan. 

Kemudian dalam penelitian yang dilakukan oleh (Susanto, 2013) menjelaskan 

secara khusus mengenai faktor fluktuasi kinerja guru diantaranya adalah tingkat 

kompetensi dari guru , kepemimpinan kepala sekolah, serta bagaimana motivasi kerja 

dari guru itu sendiri. 

Selain faktor individu atau internal terdapat pula faktor eksternal yang dapat 

menimbulkan fluktuasi kinerja seseorang. Adapun menurut (Pianda, 2018) disebutkan 

berbagai faktor eksternal yang dapat mempengaruhi kinerja guru diantaranya adalah 

lingkungan keluarga, lingkungan kerja, komunikasi dengan pimpinan, sarana dan 

prasarana, kegiatan guru di kelas dan kegiatan guru di sekolah. 

Disamping faktor eksternal dan internal yang ada , terdapat salah satu faktor 

yang berinteraksi secara langsung terhadap tingkat kinerja seseorang. Faktor tersebut 

adalah adanya konflik peran dan ambiguitas peran (Fried et al., 1998, p.24). Dari hasil 

riset yang telah dilakukan beliau mengemukakan bahwasannya konflik peran dan 

ambiguitas peran memiliki dampak interaktif terhadap tingkat kinerja seseorang. 

Sehingga ketika individu berusaha untuk mengatasi berbagai stressor yang ada, maka 

mengakibatkan arah kinerja individu menjadi negatif semakin kuat. 

Adapun menurut (Tarrant & Sabo, 2010) konflik peran ialah ketika individu 

menjadi sekumpulan subjek untuk bersaing dan berkonflik dalam sebuah ekspektasi 

dan tuntutan untuk satu posisi dalam sebuah organisasi, artinya seorang individu 

dituntut untuk melakukan dua peran atau lebih secara bersamaan. Sedangkan 

ambiguitas peran menurut (Nimran 2004 dalam Nur et al., 2016) tidak cukupnya 

informasi terkait peran, cara untuk mencukupi peran, serta konsekuensi dari peran 

kinerja. Ambiguitas peran ini tampak apabila karyawan merasakan ketidakjelasan 
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akan arahan, tujuan ataupun peran yang sedang dilaksanakannya (Putu Irma Yunita, 

2011). 

B. Rumusan Masalah 

 

Berdasarkan latar belakang masalah yang telah dijabarkan diatas. Maka perlu 

adanya batasan ruang lingkup penelitian agar lebih terarah dan menghindari masalah 

yang terlalu melebar. Oleh karena itu peneliti mengajukan rumusan masalah 

penelitian sebagai berikut : 

1. Adakah hubungan konflik peran dengan kinerja guru sekolah dasar pada 

masa pandemi di Kabupaten Mojokerto ? 

2. Adakah hubungan ambiguitas peran dengan kinerja guru sekolah dasar pada 

masa pandemi di Kabupaten Mojokerto ? 

3. Adakah hubungan konflik peran dan ambiguitas peran dengan kinerja guru 

sekolah dasar pada masa pandemi di Kabupaten Mojokerto ? 

C. Keaslian Penelitian 

 

Sebagai upaya dalam hal mengetahui perbedaan penelitian guna terhindar dari 

plagiasi maka diperlukan adanya kajian riset terdahulu yang relevan. Selanjutnya, 

beberapa kajian riset terdahulu yang relevan dengan tema penelitian mengenai kinerja 

akan dijabarkan dibawah ini sebagai berikut. 

Kajian riset mengenai kinerja banyak dijumpai dalam ruang lingkup industri dan 

organisasi. Hasil penelitian pertama yang dilakukan oleh (Kaplan & Kaplan, 2018) 

mengenai hubungan komitmen organisasional dengan kinerja menunjukkan bahwa 

terdapat hubungan yang positif dan signifikan pada dimensi komitmen afektif. 

Komitmen afektif dalam hal ini dijelaskan sebagai sebuah dedikasi pegawai kepada 

organisasi. Sedangkan pada dimensi komitmen normatif dan berkelanjutan tidak 

ditemukan pengaruh yang signifikan terhadap kinerja. 
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Pada hasil penelitian selanjutnya yang dilakukan oleh (Ibrahim et al., 2017) 

dengan fokus penelitian mengenai pengaruh pelatihan terhadap kinerja pegawai 

ditemukan bahwa, terdapat hubungan yang positif antara pelatihan (soft skills dan 

metodologi pelatihan) dengan kinerja pegawai. Hal ini dapat diartikan bahwa kedua 

bentuk pelatihan tersebut memainkan peranan penting terhadap peningkatan kinerja. 

Hasil penelitian lainnya yang dilakukan oleh (Abdullah, 2020) mengenai 

hubungan budaya kerja dan program pelatihan terhadap kinerja pegawai di pusat 

pelatihan penerbangan Palembang menunjukkan hasil yang positif dan signifikan. 

Sehingga dapat diartikan bahwa variabel bebas dalam penelitian tersebut memiliki 

pengaruh terhadap variabel terikat. 

Selanjutnya, hasil dari penelitian yang dilakukan oleh (Badrianto & Ekhsan, 2020) 

didapatkan hasil yang positif dan signifikan baik secara parsial dan simultan 

mengenai pengaruh lingkungan kerja dan kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai. 

Dalam hasil penelitian (Wa Ode Zusnita et al., 2019) yang dilakukan pada pegawai 

perbankan di Sulawesi Tenggara menunjukkan hasil bahwa kepemimpinan dan 

motivasi kerja berpengaruh secara signifikan baik secara parsial maupun simultan.Hal 

ini dapat diartikan apabila implementasi kepemimpinan organisasi dan motivasi kerja 

lebih baik, maka pencapaian kinerja pegawai akan lebih optimal. 

Kemudian penelitian lain yang dilakukan oleh (Pangarso & Susanti, 2016) pada 

pegawai biro pelayanan sosial dasar sekretariat daerah Provinsi Jawa Barat 

menyatakan bahwa disiplin kerja memiliki pengaruh yang signifikan positif terhadap 

kinerja pegawai, sehingga disiplin kerja yang tinggi harus selalu dijaga dan 

ditingkatkan. 

Selain dalam ruang lingkup industri dan organisasi, kajian riset mengenai kinerja 

juga ditemukan dalam ruang lingkup organisasi pendidikan. Dalam penelitian yang 
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dilakukan oleh (Sanyal & Hisam, 2018) mengenai pengaruh kerjasama terhadap 

kinerja yang dilaksanakan dalam ruang lingkup pendidikan tinggi di Dhofar 

University menunjukkan bahwa variabel kerjasama memiliki pengaruh yang sangat 

signifikan terhadap kinerja dibandingkan dengan variabel lainnya seperti kepercayaan 

antar anggota, efektivitas kepemimpinan, kecakapan sistem, dan penghargaan. 

Selanjutnya, dari penelitian yang dilakukan oleh (Aprida et al., 2020) kepada 104 

guru SMP Negeri Kecamatan Prabumulih Barat didapatkan hasil bahwa supervisi 

kepala sekolah dan motivasi secara bersama-sama berpengaruh terhadap kinerja guru 

sebesar 58,5% yang artinya semakin baik supervisi kepala sekolah dan motivasi kerja 

guru, maka semakin baik kinerja guru yang bersangkutan. 

Kajian riset mengenai kinerja juga ditemukan dalam ruang lingkup kesehatan. 

Dari penelitian yang dilakukan oleh (Beauvais et al., 2011) pada 333 responden yang 

diambil dari New England University menunjukkan bahwa kecerdasan emosi 

berhubungan dengan kinerja para perawat. 

Berdasarkan kajian riset terdahulu yang telah terangkum diatas, maka pada 

penelitian ini akan mengetahui apakah ada “Hubungan Konflik Peran dan Ambiguitas 

Peran Terhadap Kinerja Guru Sekolah Dasar Pada Masa Pandemi di Kabupaten 

Mojokerto” yang belum banyak ditemukan dalam penelitian sebelumnya dengan 

kekhususan atau perbedaan pada subjek penelitian serta fenomena yang sedang terjadi 

saat ini. Serta pada segi variabel yang sedang dikaji mengenai aspek diatas, ditemukan 

secara terpisah atau parsial telah dilakukan oleh peneliti sebelumnya. Akan tetapi 

tidak banyak ditemukan literatur yang mengkaji secara simultan atau bersamaan. 
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D. Tujuan Penelitian 

 

Tujuan pada penelitian ini akan mengetahui apakah ada Hubungan Konflik Peran 

dan Ambiguitas Peran Terhadap Kinerja Guru Sekolah Dasar Pada Masa Pandemi di 

Kabupaten Mojokerto. 

E. Manfaat Penelitian 

 

Pada penelitian ini memiliki manfaat secara teoritis dan praktis sebagai berikut : 

 

1. Manfaat Teoritis 

 

Hasil penelitian ini secara teoritis diharapkan memberikan kontribusi 

dalam pengembangan mengenai bidang organisasional. Khususnya di 

lingkungan lembaga pemerintah, dalam hal   ini   sekolah dasar negeri 

sebagai lembaga pendidikan yang dinaungi pemerintah. 

2. Manfaat Praktis 

 

Dalam hal praktis, hasil penelitian ini diharapkan akan memberikan 

sumbangan masukan, khususnya terkait aspek-aspek yang penting 

diperhatikan agar konflik peran dan ambiguitas peran yang timbul pada guru 

kelas sekolah dasar dapat ditekan ataupun dikelola dengan baik, yang 

selanjutnya diharapkan berpengaruh terhadap kinerja guru sekolah dasar yang 

bersangkutan. 
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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

A. Kinerja 

 

1. Pengertian Kinerja 

 

Secara umum kinerja dapat diartikan atau dipandang sebagai hasil dari 

proses yang telah dilakukan oleh individu-individu yang telah ada didalamnya 

berdasarkan pada perencanaan yang telah dibuat dan ditetapkan sebelumnya 

(Suryani Ni Kadek & John E.H.J, 2018). Hal tersebut dapat dipahami sebagai 

tolak ukur keberhasilan individu didalam sebuah organisasi yang mana telah 

membuat dan menetapkan perencanaan secara bersama-sama yang harus 

dicapai pada akhir suatu periode yang bermuara pada sebuah penliaian kinerja 

dari individu itu sendiri. 

Dalam pandangan melalui kacamata ilmu psikologi, kinerja diartikan 

atau didefinisikan dalam suatu hal yang berbeda. Definisi dari kinerja itu 

sendiri harus digunakan untuk strategi dan intervensi yang menyeluruh dalam 

lingkup psikologi industri dan organisasi (P.I.O) yang mungkin dapat 

dimanfaatkan sebagai usaha untuk meningkatkan kinerja seseorang dalam 

sebuah organisasi. Menurut (Motowidlo & Kell, 2012) kinerja didefinisikan 

sebagai keseluruhan nilai yang diharapkan suatu organisasi dari sebuah 

peristiwa tingkah laku (behavior) yang berlainan , yang mana individu 

melakukan sesuatu melebihi periode standar waktu yang telah ditetapkan. 

Definisi tersebut dapat dipahami bahwa kinerja merupakan sebuah 

perilaku atau tingkah laku individu dalam melaksanakan aktivitas serta 

berusaha melakukan penyempurnaan baik dalam hal kualitas ataupun waktu 

yang sesuai dengan tanggung jawab yang diharapkan. 
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Terdapat dua hal yang penting dalam definisi kinerja diatas, pertama 

ialah bahwasannya kinerja merupakan bagian atau dalam kata lain yakni 

property dari sebuah perilaku (behavior). Secara khusus, hal tersebut 

merupakan penggabungan dari beberapa bagian perilaku yang berlainan, yang 

terjadi selama rentang waktu tertentu. Kedua , yakni bahwasannya bagian dari 

perilaku yang mengacu pada kinerja disebut sebagai nilai yang diharapkan 

(expected value) dalam sebuah organisasi. 

Selanjutnya dapat disimpulkan konstruk kinerja berdasarkan definisi 

yang telah disebutkan diatas adalah sebuah variabel yang membedakan antara 

seperangkat perilaku (behavior) yang dilakukan oleh individu yang berbeda 

dengan seperangkat perilaku (behavior) yang dilakukan oleh individu yang 

sama pada waktu yang berbeda. 

2. Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja 

 

Dalam pemahaman kinerja sebagai sebuah perilaku. Campbell, 1990 

dalam (Motowidlo & Kell, 2012) menyebutkan bahwa terdapat 8 faktor 

perilaku dalam kinerja individu. 8 faktor tersebut antara lain : 

a. Job-Specific Task Proficiency : merupakan seberapa baik 

seseorang dapat mengerjakan tugas yang menggunakan persyaratan 

teknis utama dari suatu pekerjaan dan yang membedakan pekerjaan 

satu dengan yang lainnya. 

b. Non-Job Specific Proficiency : merupakan seberapa baik 

seseorang dapat menyelesaikan tugas yang tidak berpengaruh 

terhadap pekerjaan akan tetapi dibutuhkan oleh mayoritas dalam 

suatu organisasi. 
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c. Written and Oral Coomunications : seberapa cakap seseorang 

mampu menulis ataupun berbicara didepan umum dengan berbagai 

macam ukuran audiens. 

d. Demonstrating Efforts : seberapa sering seseorang 

berkomitmen dan mengerjakan tugas didalam pekerjaannya. 

e. Facilitating Team and Peer Performance : seberapa baik 

dukungan, bantuan, dan pengembangan individu kepada rekan 

kerja sebagai kesatuan yang efektif. 

f. Supervision : seberapa baik seseorang dapat memberikan 

pengaruh melalui interaksi dengan tatap muka. 

g. Management and Administration : seberapa baik seseorang dapat 

melakukan hal lain diluar pekerjaannya, mengelola aset dan 

sumberdaya manusia, mengontrol pengeluaran, dan menemukan 

sumberdaya tambahan. 

Selanjutnya , (Wardan, 2019) dalam bukunya yang berjudul „Guru 

Sebagai Profesi‟ menyebutkan secara khusus faktor-faktor yang dapat 

mempengaruhi kinerja guru antara lain : 

a. Sikap Mental 

 

Meliputi motivasi kerja, disiplin kerja, serta etika kerja seorang 

guru. 

b. Pendidikan 

 

Tingkat pendidikan seorang guru tidak hanya menentukan 

kinerja, akan tetapi dapat mendorong seorang guru menjadi lebih 

adaptif terhadap berbagai macam persoalan yang dihadapi. 
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c. Keterampilan 

 

Seorang guru yang memiliki keterampilan tinggi, tentunya 

memiliki kemudahan dalam mengelola dan mengendalikan proses 

pembelajaran sesuai dengan apa yang diharapakan. 

d. Manajemen Kepemimpinan 

 

Kepemimpinan dalam suatu organisasi baik formal maupun 

non-formal telah menjadi acuan sejauh mana penerapan 

kepemimpinan dapat mempengaruhi kinerja seseorang. 

e. Tingkat Penghasilan 

 

Perbedaan tingkat penghasilan antara satu dengan yang lainnya 

ditengarai dapat memunculkan kesenjangan sosial. Sehingga 

individu yang mempunyai tingkat penghasilan lebih rendah, 

cenderung tidak memiliki motivasi kerja yang tinggi dan 

berdampak pada kinerjanya. 

f. Iklim Kerja 

 

Merupakan bagaimana situasi dan kondisi yang ada di sekitar 

lingkungan kerja sehingga dapat membentuk iklim kerja yang 

sesuai atau tidak. Iklim kerja sendiri dapat terbentuk karena 

beberapa hal seperti relasi antar rekan kerja, pimpinan, dan 

bawahan. Serta bagaimana model kepemimpinan yang diterapkan 

pada lingkungan kerja tersebut. 

h. Sarana dan Prasana 

 

Kelengkapan sarana dan prasarana merupakan suatu hal yang 

penting sehingga dapat meningkatkan produktivitas, 

mengembangkan keterampilan dan kreativitas, dan memberikan 
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kemudahan sumber daya yang pada akhirnya bermuara pada 

menigkatnya kinerja guru tersebut. 

i. Teknologi 

 

Perkembangan teknologi yang semakin pesat menjadi 

tantangan tersendiri bagi seorang guru. Di era digital saat ini, 

seorang guru diminta untuk mampu memanfaatkan teknologi yang 

ada dengan sebaik mungkin, sehingga berbagai bentuk tugas dapat 

dikerjakan dengan efisien dan efektif. 

j. Kesempatan Berprestasi 

 

Seorang guru diharapkan dapat menunjukkan potensi terbaik 

yang dimilikinya baik dalam bentuk motivasi kerja, etos kerja, 

maupun disiplin kerja 

Disamping faktor tersebut diatas, terdapat pula faktor yang berinteraksi 

secara langsung yang disebutkan oleh (Fried et al., 1998) bahwasannya konflik 

peran dan ambiguitas peran memiliki faktor yang berinteraksi secara langsung 

terhadapat kinerja. Hal ini menunjukkan bahwa, efektivitas kinerja individu 

akan mengalami penurunan sebagaimana konflik peran dan ambiguitas peran 

meningkat secara bersamaan. 

3. Aspek – Aspek Kinerja 

 

Dalam upaya mengetahui aspek dari kinerja merujuk pada (Borman et 

al., 2001) yang menyebutkan bahwa terdapat tiga dimensi atau aspek 

mengenai kinerja dalam kaitannya mengenai perilaku. Tiga dimensi atau aspek 

tersebut antara lain : 
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a. Personal Support (Dukungan Personal) 

 

Dukungan personal atau personal support secara umum 

dipahami sebagai penawaran bantuan kepada rekan kerja. Bentuk 

dari bantuan yang ditawarkan dapat berupa pengetahuan, skills atau 

kemampuan yang dimiliki. Selain itu, individu juga berusaha untuk 

meletakkan kebutuhan tim diatas kebutuhan pribadi. 

b. Organizational Support (Dukungan Organisasional) 

 

Mewakili organisasi sebaik mungkin dengan menunjukkan rasa 

kepuasan dan loyalitas sekalipun sedang berada dalam situasi yang 

sulit. Selanjutnya dukungan organisasional juga ditunjukkan 

dengan cara mendukung visi dan misi organisasi. 

c. Conscientious Initiative (Tanggung Jawab Inisiatif) 

 

Menemukan serta melakukan pekerjaan yang produktif ketika 

satu tugas telah selesai dilaksanakan. Selain itu individu juga 

mampu bertahan dengan upaya lebih meskipun sedang dalam 

kondisi yang sulit. Selanjutnya, individu secara konsisten 

menyelesaikan tugas tepat pada waktunya atau sebelum waktu 

berakhir, bahkan ketika tenggat waktu yang diberikan sangat 

pendek 

Lebih spesifik menurut (Suparlan, 2006) dalam bukunya yang berjudul 

„Guru Sebagai Profesi‟ mengatakan bahwa penilaian kinerja guru harus 

didasarkan pada standar kompetensi guru. Lebih lanjut dinyatakan bahwa 

standar kompetensi guru merupakan suatu ukuran yang telah ditetapkan atau 

disyaratkan dalam bentuk penugasan, pengetahuan, dan perilaku perbuatan 

bagi seorang guru sehingga berkelayakan untuk menduduki jabatan fungsional 
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sesuai dengan bidang tugas, kualifikasi, serta jenjang pendidikan. Berdasarkan 

pada standar kompetensi guru yang ada , (Suparlan, 2006) mengemukakan 3 

komponen atau aspek dalam kaitannya untuk mengukur kinerja guru, antara 

lain : 

a. Pengelolaan Pembelajaran 

 

Secara ringkas pengelolaan pembelajaran dipahami sebagai 

suatu kegiatan atau aktivitas yang dilakukan oleh seorang guru 

dalam upaya mengendalikan dan mengkondisikan situasi kelas 

selama proses pembelajaran berlangsung. Bentuk dari pengelolaan 

pembelajaran itu sendiri berupa penyusunan rencana pembelajaran, 

pelaksanaan interaksi belajar-mengajar, penilaian prestasi belajar 

peserta didik, dan pelaksanaan tindak lanjut hasil penilaian prestasi 

belajar peserta didik. 

b. Pengembangan Profesi 

 

Pengembangan profesi guru merupakan suatu usaha dalam 

rangka pengamalan ilmu pengetahuan, teknologi dan keterampilan 

untuk dapat meningkatkan mutu baik dalam proses pembelajaran 

ataupun sebagai bentuk profesionalisme tenaga pendidik. Bentuk 

dari pengembangan profesi dapat berupa membuat alat peraga atau 

bimbingan mandiri, mengikuti pelatihan dalam bentuk workshop 

ataupun seminar kependidikan, serta menemukan teknologi tepat 

guna pada bidang pendidikan. 

c. Penguasaan Akademik 

 

Bentuk dari penguasaan akademik yang harus dimiliki oleh 

seorang guru ialah sejauh mana pemahaman mengenai wawasan 
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kependidikan , serta seberapa jauh penguasaan bahan kajian 

akademik yang sesuai dengan mata pelajaran yang diajarkan. 

Sehingga bermuara pada tingkat kesuksesan proses pembelajaran. 

B. Konflik Peran 

 

1. Pengertian Konflik Peran 

 

Konflik peran dipahami secara sederhana sebagai tekanan-tekanan 

pekerjaan yang muncul yang sedang dialami oleh individu. Adapun pengertian 

mengenai konflik peran yang dikemukakan oleh (Rizzo et al., 1970) 

didefinisikan dalam suatu istilah dimensi kesesuaian-ketidaksesuaian atau 

kecocokan-ketidakcocokan dalam syarat sebuah peran. Atau dalam kata lain 

terdapat suatu ketidakcocokan antara harapan – harapan yang berkaitan 

dengan suatu peran. 

Selanjutnya menurut Arfan dan Ikhsan (2008:37) (dalam Nur et al., 

2016) konflik peran didefinisikan sebagai gejala psikologis yang timbul dan 

dialami oleh individu yang dapat memunculkan rasa ketidaknyamanan dalam 

aktivitas kerja serta berpotensi menurunkan motivasi kerja individu. 

Berdasarkan pemaparan definisi dan pengertian mengenai konflik 

peran diatas , maka dapat ditarik kesimpulan bahwa konflik dapat berperan ke 

arah yang positif (fungsional), akan tetapi konflik juga dapat berperan ke arah 

yang negatif (disfungsional). Sehingga dari sini dapat digambarkan bahwa 

dengan adanya konflik, maka harus diimbangi dengan pengelolaan konflik 

sebaik-baiknya. Hal ini dikarenakan konflik memiliki potensi yang cukup 

untuk mengarahkan kegiatan organisasi menuju arah yang positif atau justru 

sebaliknya menuju ke arah yang negatif. 
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2. Faktor Yang Mempengaruhi Konflik Peran 

 

Terjadinya konflik peran tidak serta-merta datang dengan sendirinya. 

Menurut (Tarrant & Sabo, 2010) terdapat 3 hal yang dapat memicu timbulnya 

konflik antara lain : 

a. Keterampilan / skills baru yang diperlukan untuk memenuhi peran. 

 

b. Tuntutan atasan guna memiliki keterampilan baru untuk 

menghadapi perkembangan teknik, teknologi, serta regulasi 

pemerintah. 

c. Sebagai akibat dari pelatihan yang tidak memadai sehingga tidak 

menyertai perubahan yang ada secara efektif. 

Situasi yang dialami oleh sebagian besar guru sekolah dasar di masa 

pandemi ini menunjukkan kesesuaian dengan apa yang dikemukakan oleh 

(Tarrant & Sabo, 2010) . Saat ini keseluruhan tenaga pendidik baik dari tingkat 

bawah, menengah, hingga atas dituntut untuk memiliki kemampuan baru 

utamanya dalam hal teknologi digital sebagai bentuk pengembangan teknologi 

dan teknik mengajar sesuai dengan regulasi atau anjuran dari pemerintah. 

Selain itu banyaknya pelatihan dalam bentuk workshop maupun 

webinar yang diikuti oleh tenaga pendidik/guru tidak mampu di aplikasikan 

dengan baik selama masa pembelajaran dengan sistem daring. Secara garis 

besar dapat disimpulkan bahwa faktor pemicu munculnya konflik peran yang 

dialami oleh individu berasal dari faktor eksternal atau dari luar individu itu 

sendiri. 
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3. Aspek – Aspek Konflik Peran 

 

Secara spesifik konflik peran dapat terjadi apabila satu peran telah 

terpenuhi maka akan mengalami kesulitan yang lain dalam memenuhi peran 

lainnya. (Kahn et al.1964) mengidentifikasi 5 aspek utama dalam konflik 

peran antara lain : (a) Intra-Sender Conflict, (b) Inter-Sender Conflict, (c) 

Inter-Role Conflict, (d) Person-Role Conflict, (e) Role-Overload. 

Selanjutnya, aspek yang dikemukakan oleh (Kahn et al.1964) 

dikembangkan oleh (Rizzo et al., 1970), menurutnya terdapat 4 aspek dalam 

konflik peran antara lain : 

a. Intra-Sender Conflict 

 

Konflik antara waktu, sumber daya, ataupun kapabilitas 

individu dengan peran yang telah ditentukan. 

b. Intra-Role Conflict 

 

Konflik antara standar atau nilai yang ditentukan oleh 

pemimpin dengan perilaku peran yang telah ditentukan. 

c. Inter-Role Conflict 

 

Konflik diantara beberapa peran yang dimainkan oleh individu 

yang sama yang memerlukan perilaku berbeda atau tidak bisa 

dihindari sebagai fungsi dari situasi tersebut. Konflik ini terjadi 

bagi individu yang menduduki lebih dari satu peran didalam 

sebuah sistem organisasi. 

d. Person-Role Conflict 

 

Terdapat harapan atau ekspektasi dan tuntutan organisasional 

yang bertentangan dalam bentuk ketidakcocokan kebijakan. 
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Kemudian adanya standar yang tidak sesuai dalam melakukan 

evaluasi. 

C. Ambiguitas Peran 

 

1. Pengertian Ambiguitas Peran 

 

Role Ambiguity atau ambiguitas peran menurut (Rizzo et al., 1970, 

p.151) dalam teori klasik adalah setiap posisi pada struktur organisasional 

formal harus memiliki sekumpulan tugas yang spesifik atau tanggung jawab 

dalam suatu posisi. Oleh karena itu, ambiguitas dapat meningkatkan 

kemungkinan ketidakpuasan dengan perannya, mengalami kecemasan, 

individu dapat memutarbalikkan fakta, dan menjadikan efektifitas kinerja 

menurun. 

Individu yang dihadapkan pada situasi ambiguitas peran cenderung 

tidak memiliki informasi yang cukup memadai mengenai peran yang 

diharapkan dari dalam maupun luar organisasi tersebut. Selain itu, individu 

yang mengalami ambiguitas peran tidak dapat sepenuhnya memahami otoritas 

serta tanggung jawab mereka dalam organisasi. Oleh karena itu, ketika 

individu dapat memahami perannya dengan baik maka peran yang 

dimainkannya akan menjadi bermakna dan mereka dapat mengetahui 

keperluan untuk memenuhi perannya serta mengetahui nilai-nilai yang ada 

dalam sebuah peran. 

Berdasarkan pemahaman mengenai definisi ambiguitas peran diatas, 

dapat ditarik kesimpulan bahwa ambiguitas peran muncul ketika individu 

tidak mampu secara jelas memahami wewenang dan tanggung jawab terhadap 

pekerjaan, serta kurang mampu dalam menentukan prioritas pada setiap tugas 

dalam pekerjaannya. 
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2. Faktor Yang Mempengaruhi Ambiguitas Peran 

 

Indikasi terjadinya ambiguitas peran menurut Rizzo et al. (1970) dalam 

(Yasa, 2017) terdapat 8 hal antara lain sebagai berikut : 

a. Tugas yang berbeda dengan yang lain, yaitu tugas masing- 

masing indi- vidu dibedakan menurut fungsinya masing- 

masing. 

b. Pengaturan pelaksanaan kerja yang jelas, yaitu pelaksanaan 

tugas dan pekerjaan mempunyai aturan yang baku. 

c. Aturan dan kebijakan yang jelas, yaitu terdapat aturan dan 

kebijakan yang jelas dalam sebuah organisasi. 

d. Kerjasama dengan tim kerja yang jelas, yaitu peran individu 

diatur jelas dalam kerja sama kelompok. 

e. Permintaan tugas dari bagian lain yang jelas, yaitu ada 

pengaturan koordinasi antar masing-masing bagian atau 

pegawai. 

f. Pekerjaan diterima oleh atasan yang jelas, yaitu terdapat 

prosedur dan pandangan format laporan baku ke atasan. 

g. Sumber daya yang tepat, yaitu sumber daya dalam organisasi 

ditempatkan dan diatur secara jelas. 

h. Pekerjaan yang penting, yaitu pekerjaan yang dilakukan oleh 

pegawai mempunyai makna dan peran penting bagi 

keberhasilan organisasi. 

3. Aspek- Aspek Ambiguitas Peran 

 

Ambiguitas peran secara garis besar dipahami sebagai kurangnya 

informasi yang jelas dan konsisten mengenai tindakan apa saja yang 
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diperlukan pada suatu peran tertentu. (Eys & Carron, 2001) mengemukakan 4 

aspek dalam ambiguitas peran antara lain : 

a. Scope Of Responsibilities 

 

Hal ini dimaksudkan sebagai kurangnya informasi yang jelas 

tentang luasnya tanggung jawab seseorang. 

b. Role Behaviors 

 

Diartikan sebagai kurangnya informasi yang jelas mengenai 

perilaku atau tindakan yang harus dilakukan sebagai upaya untuk 

memenuhi tugas atau tanggung jawab. 

c. Role Evaluation 

 

Diartikan sebagai kurangnya informasi yang jelas mengenai 

bagaimana evaluasi terhadap peran kinerja individu sebagai bentuk 

tanggung jawab. 

d. Role Consequences 

 

Diartikan sebagai kurangnya infomasi yang jelas mengenai 

konsekuensi apa saja yang akan diterima oleh individu apabila 

mengalami kegagalan dalam memenuhi tugas dan tanggung 

jawabnya. 

D. Hubungan Konflik Peran dan Ambiguitas Peran dengan Kinerja 

 

Konflik peran muncul ketika individu menerima permintaan ataupun tuntutan 

yang diberikan oleh satu pihak atau lebih yang tidak mampu dipenuhi atau 

diselesaikan secara bersamaan. Sehingga memicu timbulnya rasa dilema yang dapat 

menyebabkan terlambatnya individu dalam mengambil tindakan. 

Terdapat alur atau tahapan sebelum individu tersebut dapat mengalami konflik 

peran. Tahapan awal ialah adanya status, apabila individu memiliki status ganda maka 
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selanjutnya individu tersebut secara otomatis dihadapkan pada sekumpulan peran 

(role set) yang harus dihadapi. Selanjutnya, apabila status dan sekumpulan peran (role 

set) tersebut datang secara bersamaan dan diharuskan untuk dipenuhi, maka disitulah 

individu tersebut sedang mengalami konflik peran. Konflik peran sendiri menurut 

(Rizzo et al., 1970) memiliki 4 komponen / aspek dasar, diantaranya adalah Intra- 

Sender Conflict, Intra-Role Conflict, Inter-Role Conflict, dan Person-Role Conflict. 

Intra-Sender Conflict dapat muncul ketika adanya konflik antara waktu, 

sumber daya, ataupun kapabilitas individu dengan peran yang telah ditentukan. 

Sebagai seorang guru tentu tidak hanya memiliki peranan sebagai pengajar. Namun 

disisi lain, menurut (Wijaya et al., 1994) guru juga berperan sebagai pengelola kelas, 

mediator dan fasilitator, sebagai administrator, serta sebagai evaluator. Dengan 

kompleksitas peran yang dimilki maka kebutuhan akan waktu, sumber daya yang 

melimpah, dan kapabilitas individu yang mumpuni menjadi sesuatu yang vital. 

Apabila hal tersebut tidak dipenuhi dengan baik, kinerja individu cenderung akan 

menurun. 

Disisi lain peran guru sebagai mediator dan fasilitator dapat menimbulkan 

terjadinya Inter-Role Conflict sehingga beberapa peran yang dimainkan oleh seorang 

guru membutuhkan tindakan dengan perilaku yang berbeda. Seperti ketika adanya 

permintaan bantuan dari atasan yang harus dipenuhi, sehingga peranan lainnya seperti 

sebagai pengajar dan pengelola kelas tidak terpenuhi dengan baik. Dengan adanya hal 

tersebut kinerja individu cenderung juga akan menurun. 

Selanjutnya dalam perannya sebagai administrator dapat menimbulkan 

terjadinya Intra-Role Conflict dan Person-Role Conflict. Segala pelaksanaan dalam 

kaitannya proses belajar mengajar perlu di administrasikan dengan baik, oleh karena 

itu seorang guru dituntut bekerja secara administrasi teratur. Apabila permintaan tugas 
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secara administrasi terlampau banyak , maka individu akan cenderung menyelesaikan 

tugas secara menyimpang dari prosedur dan praktik kerja yang telah ditetapkan. Serta 

tidak terpenuhinya harapan atau ekspektasi dengan tuntutan organisasional. Sehingga 

kinerja yang bersangkutan akan cenderung menurun. 

Pada penelitian yang dilaksanakan oleh (Yasa, 2017) menunjukkan hasil 

bahwa konflik peran mempunyai pengaruh yang negatif dan signifikan terhadap 

kinerja. Hal tersebut diartikan bahwa, apabila konflik peran yang dialami seseorang 

berada pada tingkat yang tinggi maka kinerja individu akan menurun dan begitu pula 

sebaliknya. 

Ambiguitas peran terjadi ketika individu tidak memperoleh adanya kejelasan 

mengenai tugas-tugas dari pekerjaannya, sehingga lebih umum dikatakan bahwa 

individu “tidak tahu apa yang harus dilakukan”. 

Selain itu kekurangan dan ketidakjelasan informasi yang dialami oleh individu 

juga menjadi hal yang dapat memicu timbulnya ambiguitas peran. Kurang lengkapnya 

informasi yang disampaikan dan ketidakmampuan individu dalam mengolah dan 

menerima informasi yang tersedia cenderung membuat individu merasa ragu atas 

tindakan atau perilaku yang akan ataupun telah dilakukannya. 

Jika dilihat dari aspek ambiguitas peran yang dikemukakan oleh (Eys & 

Carron, 2001) maka ketidakjelasan dan kekurangan informasi yang dialami oleh 

individu sehingga memicu timbulnya ambiguitas peran dapat disebabkan antara lain 

oleh ketidaktahuan atas ruang lingkup tanggung jawab perannya, tidak mengerti 

perilaku atau tindakan apa yang diperlukan untuk memenuhi perannya, tidak 

memahami dengan pasti bagaimana evaluasi yang dilakukan atas peran yang 

dimainkannya, dan ketidakjelasan informasi atas konsekuensi ataupun sanksi yang 

akan diterima jika tidak mampu menyelesaikan tugas atas peran yang dimainkannya. 
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Apabila semua hal tersebut diatas dialami oleh seseorang , maka kinerja dari individu 

tersebut cenderung akan mengalami penurunan. 

Hasil penelitian yang dilakukan oleh (Celin, 2013) menyatakan bahwa 

ambiguitas peran memiliki pengaruh secara langsung dan tidak langsung dalam 

penurunan kinerja seseorang. Individu yang mengalami ambiguitas peran 

menciptakan ketidakpastian dalam pengambilan keputusan atau secara umum 

dikatakan individu tersebut ragu-ragu. Kemudian untuk mendapatkan persetujuan, 

individu lebih banyak meluangkan waktu dan usaha yang mungkin akan mengurangi 

kinerja dan efektivitas perannya. 

(Fried et al., 1998) dalam penelitiannya menyatakan bahwa apabila salah satu 

role stressor (ambiguitas peran) meningkat maka hubungan dengan role stressor yang 

lainnya (konflik peran) terhadap kinerja individu akan semakin kuat menuju ke arah 

negatif dan begitupun juga sebaliknya. Hal ini menyatakan, bahwa ketika kedua role 

stressor (konlik peran dan ambiguitas peran) meningkat secara bersamaan, maka akan 

dapat dikaitkan dengan tingkat kinerja individu yang rendah. 

E. Kerangka Teoritis 

 

Pada penelitian ini dirumuskan suatu kerangka berpikir teoritik yang 

mencakup kedua unsur atau komponen masing-masing ialah yang pertama, perilaku 

organisasi (Organisational Behavior) dalam hal ini adalah pembahsan mengenai 

kinerja guru sekolah dasar. Kedua adalah komponen teori peran yang mana 

didalamnya mencakup pembahasan mengenai konflik peran (Role Conflict) dan 

ambiguitas peran (Role Ambiguity). 

Dalam upaya untuk memahami variabel kinerja , (Motowidlo & Kell, 2012) 

mendefinisikan kinerja sebagai keseluruhan nilai yang diharapkan suatu organisasi 

dari sebuah perilaku  (behavior) yang berlainan , yang mana individu melakukan 
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sesuatu melebihi periode standar waktu yang telah ditetapkan. Perilaku berlainan 

disini dimaknai bahwasannya individu memberikan perlakuan atau tindakan yang 

lebih dari standar yang telah ditetapkan, baik dalam hal waktu maupun hasil akhir 

(outcomes). Disamping itu (Suparlan, 2006) mengemukakan beberapa aspek kinerja 

ditinjau dari standar kompetensi guru yang berlaku meliputi, (a) Pengelolaan 

Pembelajaran, (b) Pengembangan Profesi, (c) Penguasaan Akademik. 

Selanjutnya (Fried et al., 1998) dalam hasil penelitiannya menemukan bahwa 

terdapat faktor yang saling berinteraksi secara langsung terhadap kinerja. Faktor 

tersebut adalah adanya konflik peran dan ambiguitas peran. Konflik peran dan 

ambiguitas peran diartikan sebagai salah satu bentuk role stressor. Munculnya role 

stressor yang ada pada seorang guru tidak hanya mempengaruhi tingkat kinerja, akan 

tetapi secara luas dapat mempengaruhi fungsi sebuah peran yang sedang diemban. 

Bentuk nyata yang sering dijumpai ketika seseorang mengalami role stressor salah 

satunya adalah kehilangan rasa berdaya dan fleksibilitas dalam memenuhi sebuah 

peran.Sehingga dengan kata lain, seseorang akan memenuhi sebuah permintaan 

ataupun ekspektasi dengan tanpa melibatkan potensi yang ada pada dirinya. 

Konflik Peran sendiri didefinisikan oleh (Rizzo et al., 1970) sebagai tekanan- 

tekanan pekerjaan yang muncul yang sedang dialami oleh individu serta memiliki 4 

aspek didalamnya antara lain meliputi (a) Intra-Sender Conflict, (b) Intra-Role 

Conflict, (c) Inter-Role Conflict, (d) Person-Role Conflict. Selanjutnya, ambiguitas 

peran menurut (Rizzo et al., 1970) adalah setiap posisi pada struktur organisasional 

formal harus memiliki sekumpulan tugas yang spesifik atau tanggung jawab dalam 

suatu posisi. Oleh karena itu individu yang mengalami ambiguitas peran cenderung 

tidak memiliki informasi yang cukup serta tidak dapat sepenuhnya memhami betul 

wewenang dan tanggung jawab dalam perannya. 
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AMBIGUITAS PERAN (X2) 

KONFLIK PERAN (X1) 

KINERJA (Y) 

Disamping itu, (Eys & Carron, 2001) menyebutkan 4 aspek untuk mengukur 

ambiguitas peran seseorang. 4 aspek tersebut diantaranya meliputi (a) Scope Of 

Responsibilities, (b) Role Behavior, (c) Role Evaluation, (d) Role Consequences. 

Berdasarkan pemaparan teoritik diatas dapat disimpulkan bahwa arah 

penelitian ini secara garis besar menggunakan pendapat yang dikemukakan oleh (Eys 

& Carron, 2001; Motowidlo & Kell, 2012; Rizzo et al., 1970; Suparlan, 2006). Oleh 

karena itu, asumsi yang muncul dalam penelitian ini adalah semakin besar pengaruh 

konflik peran dan ambiguitas peran yang dialami oleh individu, maka kinerja individu 

akan semakin menurun. Adapun gambaran hubungan antar variabel dalam penelitian 

ini dapat dilihat pada diagram dibawah ini : 

 

 

 

Gambar 2.1 Bagan Hubungan Antar Variabel Konflik Peran dan Ambiguitas Peran 

dengan Kinerja 

F. Hipotesis 

 

Hipotesis dalam penelitian ini adalah terdapat hubungan negatif dan signifikan 

antara konflik peran dan ambiguitas peran dengan kinerja guru sekolah dasar di 

Kabupaten Mojokerto baik secara parsial maupun simultan. Semakin tinggi konflik 

peran dan ambiguitas peran yang dialami maka kinerja guru akan semakin menurun. 

Begitu juga sebaliknya, semakin rendah konflik peran dan ambiguitas peran yang 

dialami maka kinerja guru akan semakin tinggi. 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

A. Rancangan Penelitian 

 

Penelitian ini menggunakan pendekatan penelitian kuantitatif korelasional. 

Penelitian kuantitatif korelasional ditujukan untuk mengetahui hubungan antar 

variabel bebas terhadap variabel terikat. Dalam penelitian ini variabel bebas yang 

digunakan adalah konflik peran (X1) dan ambiguitas peran (X2), serta variabel terikat 

yaitu kinerja (Y). Pendekatan dengan metode kuantitatif juga bertujuan untuk menguji 

teori, membangun fakta, menunjukkan hubungan antar variabel, memberikan 

deskripsi secara statistik, dan menaksir suatu hasil penelitian. 

B. Identifikasi Variabel 

 

Variabel merupakan sasaran-sasaran penelitian yang mempunyai variasi nilai. 

Variabel penelitian secara umum dibedakan menjadi dua, yakni variabel bebas 

(independent) serta variabel terikat (dependent). Variabel bebas diartikan sebagai 

variabel yang memberikan pengaruh kepada variabel lain. Sedangkan variabel terikat 

ialah kebalikan dari variabel bebas yakni variabel yang dipengaruhi oleh faktor 

lainnya. 

Selanjutnya, dibawah ini adalah bentuk identifikasi variabel yang digunakan 

dalam penelitian ini ialah : 

Variabel Bebas (X) 

 

X1 : Konflik Peran 
 

X2 : Ambiguitas Peran 

Variabel Terikat (Y) 

Y : Kinerja 
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C. Definisi Operasional Variabel Penelitian 

 

1. Kinerja 

 

Kinerja merupakan keseluruhan nilai dari tingkat keberhasilan individu 

dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawab dalam memberikan pelayanan 

kepada individu maupun kelompok. Penilaian atas kinerja individu dapat 

dilakukan dengan metode Self-Appraisal yang berfokus pada penilaian 

terhadap kinerja diri sendiri. Kinerja memiliki 3 aspek yaitu Pengelolaan 

Pembelajaran, Pengembangan Profesi, dan Penguasaan Akademik. 

2. Konflik Peran 

 

Konflik peran merupakan situasi dimana individu dihadapkan dengan 

ekspektasi dan tuntutan peran yang berlebihan, sehingga mengakibatkan 

ketidaknyamanan individu dalam melaksanakan akitivitas kerjanya. Konflik 

peran memiliki 4 aspek yakni, Intra-Sender Conflict, Intra-Role Conflict, 

Inter-Role Conflict, Person-Role Conflict. 

3. Ambiguitas Peran 

 

Ambiguitas peran merupakan suatu kondisi dimana individu 

mengalami ketidakpastian dalam mengambil tindakan untuk memenuhi 

tuntutan suatu peran. Hal ini disebabkan oleh kurangnya informasi mengenai 

tugas yang diberikan serta adanya perintah yang bercampur baur. Ambiguitas 

peran memiliki 4 aspek yaitu, Scope Of Responsibilities, Role Behavior, Role 

Evaluation, Role Consequences. 

D. Populasi , Sampel , Teknik Sampling 

 

1. Populasi 

 

Populasi dalam penelitian ini adalah keseluruhan guru kelas 5 dan 6 

sekolah dasar di Kabupaten Mojokerto. Di himpun dari data statistik terakhir 
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pada tahun 2018/2019 oleh dinas pendidikan Kabupaten Mojokerto jumlah 

total guru berada pada angka 2.167 guru. 

2. Sampel Penelitian 

 

Penentuan sampel penelitian dilakukan dengan menggunakan beberapa 

karakteristik sebagai fungsi untuk menghindari bias dalam mengukur variabel 

penelitian. Pada penelitian ini ditentukan karakteristik sampel oleh peneliti 

sebagai berikut : 

a) Guru kelas 5 dan 6 yang menjadi wali kelas 

 

b) Telah berkeluarga 

 

Adapun penentuan karakteristik diatas didasarkan bahwa guru kelas 

yang telah berkeluarga memiliki konflik peran yang tinggi. Menurut (Edwards 

& Rothbard, 2000) menyatakan bahwa konflik antara pekerjaan dan keluarga 

merupakan salah satu bentuk konflik peran. Konsep ini merupakan dasar dari 

teori konflik dimana kelangkaan sumber daya yang dimiliki seseorang yakni 

berupa waktu, tenaga, fisik, dan mental akan menyebabkan sulitnya 

pemenuhan peran di ranah lainnya secara bersamaan. Sehingga dari 

pernyataan tersebut, di indikasikan bahwa guru kelas yang telah berkeluarga 

cenderung mengalami konflik peran yang dapat mempengaruhi kinerjanya 

sebagai guru. 

Selanjutnya, penentuan karakteristik guru kelas 5 dan 6 yang menjadi 

wali kelas dianggap memiliki konflik peran dan ambiguitas peran yang tinggi. 

Karena adanya sejumlah tuntutan seperti mempersiapkan siswa menuju ke 

jenjang pendidikan selanjutnya yakni Sekolah Menengah Pertama (SMP) serta 

mempersiapkan siswa untuk menghadapi ujian sekolah sebagai standar 

kelulusan di masa pandemi namun tidak dibarengi dengan informasi yang jelas 
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mengenai hal apa saja yang harus dilakukan untuk menghadapinya selama 

masa pandemi. Sehingga di indikasikan bahwa guru kelas 5 dan 6 mengalami 

keragu-raguan, apakah metode pembelajaran yang disampaikan selama masa 

pandemi dapat diterima dengan baik oleh siswa dan telah sesuai dengan 

ekspektasi dan harapan dari pimpinan. Disamping itu juga harus 

menyelesaikan pekerjaan administrasi, dan lain-lain. 

Berdasarkan jumlah populasi penelitian sebanyak 2.167 guru , maka 

untuk penentuan sampel penelitian dapat dihitung menggunakan rumus Slovin 

menurut (Sevilla et al., 2007) sebagai berikut : 

 

N 
𝑛 = 

1 + N(e)2 
 

 

n = ukuran sampel 

N= ukuran populasi 

e = margin of error (10%) 

 

Dari perhitungan rumus Slovin diatas didapatkan hasil sebesar 95,5888 

sehingga dapat dibulatkan menjadi sebesar 96 sampel. 

3. Teknik Sampling 

 

Pada penelitian ini menggunakan metode non probability sampling 

yakni tidak memberi peluang atau kesempatan yang sama pada setiap unsur 

atau anggota dalam populasi untuk dipilih menjadi sampel penelitian. 

Selanjutnya teknik sampling yang digunakan adalah purposive sampling yang 

mengharuskan sampel penelitian memiliki karakteristik atau ciri khusus yang 

telah ditetapkan oleh peneliti. 
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E. Instrumen Penelitian 

 

Sebagai upaya pengumpulan data dalam penelitian, maka digunakan beberapa 

instrumen penelitian guna mengukur setiap variabel yang digunakan, baik itu variabel 

bebas maupun variabel terikat. Menurut (Arikunto, 2013) instrumen adalah suatu alat 

bantu yang digunakan oleh peneliti ketika melakukan pengumpulan data secara 

sistematis serta bertujuan untuk memudahkan pelaksanaan penelitian. 

Adapun skala pengukuran yang digunakan pada penelitian ini adalah dengan 

Skala Likert dengan menggunakan 4 varian pilihan jawaban antara lain, SS (Sangat 

Sesuai), S (Sesuai), TS (Tidak Sesuai), dan STS (Sangat Tidak Sesuai). Pemberian 

skor pada skala likert dapat dilihat dalam tabel dibawah ini : 

Tabel 3.1 Skor Aitem Skala Likert 
 

Pilihan Jawaban SS S TS STS 

Skor Favourable 4 3 2 1 

 Unfavourable 1 2 3 4 

 

Skala Likert pada penelitian menggunakan skor atau pilihan jawaban pada 

rentang nilai 1 sampai 4 yang dimaksudkan untuk menghindari responden tidak 

berpendapat atau netral serta bertujuan untuk mengurangi bias sosial yang 

ditimbulkan oleh karena jumlah pilihan jawaban ganjil seperti lima titik dan 

sebagainya. Dalam penelitian ini nantinya akan menggunakan 3 alat instrumen yang 

telah dikembangkan dan diadaptasi terlebih dahulu diantaranya adalah skala kinerja 

guru, konflik peran, dan ambiguitas peran. 

1. Skala Kinerja Guru (Y) 

 

a. Definisi Operasional 

 

Kinerja merupakan keseluruhan nilai dari tingkat keberhasilan individu 

dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawab dalam memberikan 

pelayanan kepada individu maupun kelompok. Penilaian atas kinerja individu 
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dapat dilakukan dengan metode Self-Appraisal yang berfokus pada penilaian 

terhadap kinerja diri sendiri. Kinerja memiliki 3 aspek yaitu Pengelolaan 

Pembelajaran, Pengembangan Profesi, dan Penguasaan Akademik 

b. Alat Ukur 

 

Skala kinerja guru disusun dan diadaptasi berdasarkan aspek-aspek yang 

terkandung pada teori kinerja yang dikemukakan oleh (Suparlan, 2006) 

diantaranya adalah Pengelolaan Pembelajaran, Pengembangan Profesi, dan 

Penguasaan Akademik. 

Tabel 3.2 Blue Print Skala Kinerja Guru 
 

No Aspek Indikator 
  Aitem   Jumlah   

F UF  

1. Pengembangan 
Pembelajaran 

Mampu menyusun, 

melaksanakan ,menilai, 

dan menindaklanjuti 
proses pembelajaran. 

   
  

- 5 
  1,2,3,4,5 

2. Pengembangan 
Profesi 

Mengamalkan dan 

mengembangkan ilmu 

pengetahuan, 

teknologi, dan 
keterampilan. 

   

  -  

  6,7,8,9  4 

3. Penguasaan 
Akademik 

Mengetahui dan 

memahami bahan 

kajian yang tepat 

selama proses 

pembelajaran. 

   

  10,11,12 - 3 

Total   12 0 12 

 

c. Validitas dan Reliabilitas 

 

1) Validitas 

 

Setiap penelitian yang dilakukan dengan menggunakan metode angket 

atau kuesioner maka perlu dilakukan uji validitas. Uji validitas ini berguna 

untuk mengtahui tingkat validitas atau kesesuaian angket yang digunakan 

oleh peneliti untuk memperoleh data dari sampel penelitian. Pada 

penelitian ini uji validitas menggunakan Product Moment Pearson 
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Correlation dengan prinsip kerja mengkorelasikan atau menghubungkan 

antara masing-masing skor aitem dengan skor total dari jawaban 

responden terhadap aitem. Adapun penentuan aitem valid dan tidak valid 

pada penelitian ini ditentukan melalui dasar pengambilan keputusan uji 

validitas menurut (Sugiyono, 2010) dapat dilakukan dengan 

membandingkan nilai r hitung dengan r tabel. Apabila nilai corrected item 

total correlation (r hitung) lebih besar dari r tabel maka aitem dinyatakan 

valid. Apabila nilai corrected item total correlation (r hitung) lebih kecil 

dari r tabel maka aitem dinyatakan tidak valid. Untuk menguji validitas 

aitem penelitian ini digunakan alat bantu IBM SPSS Statistics 26 for 

Windows. 

Tabel 3.3 Uji Validitas Aitem Skala Kinerja Guru 
 

Item-Total Statistics 

Aitem 
Corrected Item-Total 

Correlation 
Perbandingan Daya 

Beda (r tabel) 
Keterangan 

Y_1 0,614 0,20 Valid 

Y_2 0,736 0,20 Valid 

Y_3 0,664 0,20 Valid 

Y_4 0,356 0,20 Valid 

Y_5 0,670 0,20 Valid 

Y_6 0,297 0,20 Valid 

Y_7 0,337 0,20 Valid 

Y_8 0,361 0,20 Valid 

Y_9 0,562 0,20 Valid 

Y_10 0,561 0,20 Valid 

Y_11 0,649 0,20 Valid 

Y_12 0,381 0,20 Valid 
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Berdasarkan hasil uji validitas skala kinerja guru pada tabel diatas, 

diketahui bahwa r tabel dengan jumlah responden atau subjek sebanyak 96 

orang berada pada nilai 0,20. Sehingga dapat dikatakan keseluruhan aitem 

pada penelitian ini memiliki nilai koefisien corrected item-total 

correlation >0,20 yang artinya seluruh aitem skala kinerja guru 

dinyatakan valid. 

2) Reliabilitas 

 

Secara umum reliabilitas dapat diartikan sebagai sesuatu hal yang 

dapat dipercaya atau dalam keadaan dapat dipercaya. Uji reliabilitas ini 

berfungsi untuk mengetahui tingkat konsistensi suatu angket yang digunakan 

oleh peneliti sehingga angket atau kuesioner tersebut dapat diandalkan untuk 

mengukur variabel penelitian, walaupun penelitian tersebut dilakukan 

berulang-ulang dengan angket atau kuesioner yang sama. 

Uji reliabilitas pada penelitian ini menggunakan metode Cronbach‟s 

Alpha. Dasar pengambilan keputusan pada uji reliabilitas Cronbach‟s Alpha 

menurut (Sujarweni, 2014) adalah kuesioner dianggap atau dikatakan reliabel 

apabila nilai Cronbach‟s Alpha > 0.60. 

Tabel 3.4 Uji Reliabilitas Skala Kinerja Guru 
 

Cronbach's Alpha N of Items Keterangan 

0,850 12 Reliabel 

 

Pada tabel uji reliabilitas skala kinerja guru diatas dapat dijelaskan 

bahwa skala kinerja guru mempunyai besaran nilai Cronbach‟s Alpha sebesar 

0,850 dengan jumlah aitem sebanyak 12. Sehingga dapat disimpulkan bahwa 
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instrumen atau alat ukur tersebut memenuhi syarat reliabilitas dan dinyatakan 

reliabel. 

2. Skala Konflik Peran (X1) 

 

a. Definisi Operasional 

 

Konflik peran merupakan situasi dimana individu dihadapkan dengan 

ekspektasi dan tuntutan peran yang berlebihan, sehingga mengakibatkan 

ketidaknyamanan individu dalam melaksanakan akitivitas kerjanya. Konflik 

peran memiliki 4 aspek yakni, Intra-Sender Conflict, Intra-Role Conflict, Inter- 

Role Conflict, Person-Role Conflict. 

b. Alat Ukur 

 

Skala konflik peran disusun dan diadaptasi berdasarkan aspek-aspek 

yang terkandung pada teori yang dikemukakan oleh (Rizzo et al., 1970) 

diantaranya adalah Intra-Sender Conflict, Intra-Role Conflict, Inter-Role Conflict, 

Person-Role Conflict. 

Tabel 3.5 Blue Print Skala Konflik Peran 
 

Aitem 
No Aspek Indikator      Jumlah 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Conflict 

 

ekspektasi dan 

 

 

 
Conflict 

 

satu posisi dalam 

sistem organisasi. 
 

F UF  

Adanya desakan 
waktu, 

1. Intra-Sender keterbatasan 1,2,3,4,5 
Conflict sumber daya, dan 

kurangnya 

kapabilitas. 

 
 

- 

 
 

5 

Perbedaan 

2. Intra-Role 
mengenai 

6,7,8,9 

permintaan dalam 

sebuah pekerjaan. 

 
- 

 
4 

3. Inter-Role 
Mengisi lebih dari 

10
 

11 2 
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4. 

 

Person-Role 

Conflict 

Perbedaan tentang 

standar atau nilai 

dalam sebuah 
pekerjaan 

 

13,14,15 
 

12 
 

4 

Total 
  13 2 15 

c. Validitas dan Reliabilitas 
 

1) Validitas 

 

Uji validitas aitem ditentukan melalui dasar pengambilan keputusan uji 

validitas menurut (Sugiyono, 2010) dapat dilakukan dengan membandingkan 

nilai r hitung dengan r tabel. Apabila nilai corrected item total correlation (r 

hitung) lebih besar dari r tabel maka aitem dinyatakan valid. Apabila nilai 

corrected item total correlation (r hitung) lebih kecil dari r tabel maka aitem 

dinyatakan tidak valid. Untuk menguji validitas aitem penelitian ini digunakan 

alat bantu IBM SPSS Statistics 26 for Windows. 

Tabel 3.6 Uji Validitas Aitem Skala Konflik Peran 
 

Item-Total Statistics 

Item 
Corrected Item- 

Total Correlation 

Perbandingan Daya 

Beda (r tabel) 
Keterangan 

X1_1 0,335 0,20 Valid 

X1_2 0,149 0,20 Tidak Valid 

X1_3 0,427 
0,20 

Valid 

X1_4 0,392 
0,20 

Valid 

X1_5 0,555 
0,20 

Valid 

X1_6 0,567 
0,20 

Valid 

X1_7 0,655 
0,20 

Valid 

X1_8 0,484 
0,20 

Valid 

X1_9 0,528 
0,20 

Valid 

X1_10 0,139 
0,20 

Tidak Valid 
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X1_11 -0,062 
0,20 

Tidak Valid 

X1_12 0,346 
0,20 

Valid 

X1_13 0,220 
0,20 

Valid 

X1_14 0,363 
0,20 

Valid 

X1_15 0,038 
0,20 

Tidak Valid 

 

Berdasarkan hasil uji validitas skala konflik peran pada tabel diatas, 

dapat dilihat terdapat 4 butir aitem yang memiliki nilai koefisien corrected 

item-total correlation sebesar kurang dari 0.20. Sehingga aitem pada nomor 

2,10,11,15 dinyatakan gugur atau tidak valid dan harus dikeluarkan dari 

instrumen. Dari hasil tersebut, maka tersisa 11 aitem valid yang akan kembali 

di uji pada tahap II. 

Tabel 3.7 Uji Validitas Aitem Skala Konflik Peran Tahap II 
 

Item-Total Statistics 

Item 
Corrected Item- 

Total Correlation 
Perbandingan Daya 

Beda (r tabel) 
Keterangan 

X1_1 0,273 0,20 Valid 

X1_2 0,530 
0,20 

Valid 

X1_3 0,442 
0,20 

Valid 

X1_4 0,629 
0,20 

Valid 

X1_5 0,703 
0,20 

Valid 

X1_6 0,772 
0,20 

Valid 

X1_7 0,393 
0,20 

Valid 

X1_8 0,461 
0,20 

Valid 

X1_9 0,310 
0,20 

Valid 

X1_10 0,205 
0,20 

Valid 

X1_11 0,458 
0,20 

Valid 
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Berdasarkan hasil uji validitas tahap II pada tabel diatas, diketahui 

bahwasannya seluruh aitem skala konflik peran berada pada nilai corrected 

item-total correlation >0,20 sehingga seluruh aitem skala konflik peran dapat 

dinyatakan valid dan tidak gugur. Selanjutnya, untuk aitem yang dinyatakan 

tidak valid dan gugur pada uji validitas tahap I , maka skor yang diberikan 

oleh responden atau subjek tidak dapat dipakai untuk analisis data selanjutnya 

dan seterusnya. 

2) Reliabilitas 

 

Uji reliabilitas pada penelitian ini menggunakan metode Cronbach‟s 

Alpha. Dasar pengambilan keputusan pada uji reliabilitas Cronbach‟s Alpha 

menurut (Sujarweni, 2014) adalah kuesioner dianggap atau dikatakan reliabel 

apabila nilai Cronbach‟s Alpha > 0.60. 

Tabel 3.8 Uji Reliabilitas Skala Konflik Peran 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items Keterangan 

0,801 11 Reliabel 

 

Berdasarkan pada tabel uji reliabilitas skala konflik peran diatas dapat 

diuraikan bahwa skala konflik peran mempunyai besaran nilai Cronbach‟s 

Alpha sebesar 0,801 dengan jumlah aitem sebanyak 11. Sehingga dapat 

disimpulkan bahwa instrumen atau alat ukur tersebut memenuhi syarat 

reliabilitas serta dinyatakan reliabel. 

3. Skala Ambiguitas Peran (X2) 

 

a. Definisi Operasional 

 

Ambiguitas peran merupakan suatu kondisi dimana individu mengalami 

ketidakpastian dalam mengambil tindakan untuk memenuhi tuntutan suatu 
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peran. Hal ini disebabkan oleh kurangnya informasi mengenai tugas yang 

diberikan serta adanya perintah yang bercampur baur. Ambiguitas peran 

memiliki 4 aspek yaitu, Scope Of Responsibilities, Role Behavior, Role 

Evaluation, Role Consequences. 

b. Alat Ukur 

 

Skala ambiguitas peran disusun dan diadaptasi berdasarkan aspek-aspek yang 

terkandung pada teori yang dikemukakan oleh (Eys & Carron, 2001) 

diantaranya terdiri dari Scope Of Responsibilities, Role Behavior, Role 

Evaluation, Role Consequences. 

Tabel 3.9 Blue Print Skala Ambiguitas Peran 

No 

 
Aitem 

Aspek Indikator     Jumlah 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

Role Behavior 

 

 
 

3. 
Role Evaluation 

yang ditunjukkan 

dalam memenuhi 

peran. 

Kurangnya informasi 

bagaimana evaluasi 

 

 

 

 
9,10,11,12 - 4 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Total 
 

 
 

c. Validitas dan Reliabilitas 

 

1) Validitas 

F UF  

Kurangnya informasi 

1. Scope Of mengenai luasnya 1,2,3,4 

Responsibilities tanggung jawab 
dalam peran 

 

- 
 

4 

Kurangnya informasi 

2. 
mengenai perilaku 

5,6,7,8
 

 
- 

 
4 

 

 yang dilakukan atas 
sebuah peran. 

 

 Kurangnya informasi    

 mengenai    

4. Role konsekuensi atas 13,14,15,16 - 4 

Consequences kesalahan dalam    

 memenuhi sebuah    

 peran.    

  16 0 16 
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Uji validitas aitem ditentukan melalui dasar pengambilan keputusan uji 

validitas menurut (Sugiyono, 2010) dapat dilakukan dengan membandingkan 

nilai r hitung dengan r tabel. Apabila nilai corrected item total correlation (r 

hitung) lebih besar dari r tabel maka aitem dinyatakan valid. Apabila nilai 

corrected item total correlation (r hitung) lebih kecil dari r tabel maka aitem 

dinyatakan tidak valid. Untuk menguji validitas aitem penelitian ini digunakan 

alat bantu IBM SPSS Statistics 26 for Windows. 

Tabel 3.10 Uji Validitas Aitem Skala Ambiguitas Peran 
 

Item-Total Statistics 

Item 
Corrected Item- 

Total Correlation 
Perbandingan Daya Beda 

(r tabel) 
Keterangan 

X2_1 0,266 0,20 Valid 

X2_2 0,628 
0,20 

Valid 

X2_3 0,518 
0,20 

Valid 

X2_4 0,348 
0,20 

Valid 

X2_5 0,352 
0,20 

Valid 

X2_6 0,702 
0,20 

Valid 

X2_7 0,625 
0,20 

Valid 

X2_8 0,729 
0,20 

Valid 

X2_9 0,718 
0,20 

Valid 

X2_10 0,572 
0,20 

Valid 

X2_11 0,472 
0,20 

Valid 

X2_12 0,345 
0,20 

Valid 

X2_13 0,444 
0,20 

Valid 

X2_14 0,540 
0,20 

Valid 

X2_15 0,342 
0,20 

Valid 

X2_16 0,487 
0,20 

Valid 
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Berdasarkan hasil uji validitas skala ambiguitas peran pada tabel 

diatas, diketahui bahwa r tabel dengan jumlah responden atau subjek 

sebanyak96 orang berada pada nilai 0,20. Sehingga dapat dikatakan 

keseluruhan aitem pada penelitian ini memiliki nilai koefisien corrected item- 

total correlation >0,20 yang artinya seluruh aitem skala ambiguitas peran 

dinyatakan valid. 

2) Reliabilitas 

 

Uji reliabilitas pada penelitian ini menggunakan metode Cronbach‟s 

Alpha. Dasar pengambilan keputusan pada uji reliabilitas Cronbach‟s Alpha 

menurut (Sujarweni, 2014) adalah kuesioner dianggap atau dikatakan reliabel 

apabila nilai Cronbach‟s Alpha > 0.60. 

Tabel 3.11 Uji Reliabilitas Skala Ambiguitas Peran 
 

 Reliability Statistics  

Cronbach's Alpha N of Items Keterangan 

0,867 16 Reliabel 

 

Berdasarkan pada tabel uji reliabilitas skala ambiguitas peran diatas 

dapat dijabarkan bahwa skala ambiguitas peran memiliki besaran nilai 

Cronbach‟s Alpha sebesar 0,867 dengan jumlah aitem sebanyak 16. Sehingga 

dapat disimpulkan bahwa instrumen atau alat ukur tersebut memenuhi syarat 

reliabilitas serta dinyatakan reliabel. 

F. Analisis Data 

 

Pada penelitian ini untuk mengukur hipotesis yang telah dibuat , maka 

dilakukan analisis uji hipotesis menggunakan teknik analisis jalur regresi linier 

berganda. Sebelum melanjutkan analisis melalui metode uji regresi linier berganda, 

maka diharuskan terlebih dahulu melakukan uji asumsi klasik terhadap data yang ada. 
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Uji asumsi klasik menurut (Ghozali, 2018) merupakan sebuah bentuk 

pengujian yang digunakan guna mendapatkan model regresi yang baik serta terbebas 

dari penyimpangan data. Uji asumsi klasik pada metode regresi linier berganda antara 

lain meliputi : uji normalitas, multikolinieritas, heterokedastisitas dan autokorelasi 

(Ghozali, 2018). Adapun uji autokorelasi hanya digunakan dalam penelitian 

perbankan atau keuangan dengan bentuk data berupa time series. Sehingga pada 

penelitian ini tidak diperlukan uji autokorelasi sebagai syarat uji asumsi klasik. 

1. Uji Asumsi Klasik 

 

a. Uji Normalitas 

 

Sebuah data dikatan berdistribusi normal menurut (Kurniawan, 2011) 

dapat dilihat melalui dua cara analisis yakni dengan model grafik serta 

pengujian satu sampel Kolmogorov Smirnov. Dasar pengambilan 

keputusan melalui model grafik ialah apabila titik-titik menyebar pada 

garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal maka dapat dikatakan 

data memenuhi asumsi normalitas. Sedangkan dasar pengambilan 

keputusan pada pengujian satu sampel Kolmogorov Smirnov ialah apabila 

nilai signifikansi >0.05 maka data tersebut dapat dikatan normal, dan 

begitupun juga sebaliknya. 
 

Gambar 3.1 Grafik Uji Normalitas 
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Berdasarkan grafik uji normalitas pada gambar 3.1 diatas menunjukkan 

bahwa sebaran titik-titik berada pada sekitar garis diagonal dan mengikuti arah 

garis diagonal. Sehingga dapat dikatakan data yang ada berdistribusi normal 

serta memenuhi asumsi uji normalitas. 

Tabel 3.12 Uji Normalitas Data Kolmogorov-Smirnov 
 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

  Unstandardized Residual 

N  96 

Normal Parameters
a,b

 Mean 0,0000000 

Std. Deviation 2,41838396 

Most Extreme 
Differences 

Absolute 0,089 

Positive 0,089 

 Negative -0,062 

Test Statistic  0,089 

Asymp. Sig. (2-tailed) ,059
c
 

a. Test distribution is Normal.  

b. Calculated from data.  

c. Lilliefors Significance Correction.  

 
 

Berdasarkan hasil uji normalitas pada tabel 3.12 diatas menunjukkan 

hasil signifikansi berada pada nilai 0.059. Nilai tersebut mengindikasikan 

bahwa nilai signifikansi pada uji normalitas satu sampel Kolmogorov-Smirnov 

>0.05 . Sehingga dapat dikatakan bahwa data yang ada berdistribusi normal 

dan memenuhi syarat uji normalitas satu sampel Kolmogorov-Smirnov. 

b. Uji Multikolinieritas 

 

Uji multikolinieritas dilakukan dengan tujuan untuk mengetahui 

apakah terdapat adanya korelasi antar variabel bebas pada sebuah bentuk 

model regresi (Ghozali, 2018). Sehingga pengujian ini diharapkan 

terbebas dari gejala multikolinieritas. Adapaun dasar pengambilan 
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keputusan uji multikoinieritas menurut (Kurniawan, 2011) adalah apabila 

nilai VIF ( Variance Inflation Factor ) <10 dan nilai Tolerance >0.1 maka 

dapat dikatakan sebuah data tidak terdapat gejala multikolinieritas. 

Tabel 3.13 Hasil Uji Multikolinieritas 
 

Coefficients
a
 

Variabel 
 Collinearity Statistics 

   Tolerance VIF 

Konflik 
Peran 

0,175 0,082 0,868 1,152 

Ambiguitas 
Peran 

-0,297 0,072 0,868 1,152 

a. Dependent Variable: Kinerja Guru   

 

Berdasarkan hasil uji multikolinieritas pada tabel 3.13 diatas, dapat 

dilihat bahwa nilai VIF (Variance Inflation Factor) mendapatkan hasil 

1,152 dan nilai Tolerance memiliki hasil 0,868. Dari hasil tersebut dapat 

diuraikan bahwa nilai VIF <10 dan nilai Tolerance >0.1, sehingga dapat 

dikatakan bahwa pada variabel independen konflik peran dan ambiguitas 

peran tidak terjadi gejala multikolinieritas serta memenuhi asumsi syarat 

uji multikolinieritas. 

c. Uji Heterokedastisitas 

 

Gejala heterokedastisitas merupakan sebuah indikasi bahwa 

varian antar residual tidak bersifat homogen, sehingga mengakibatkan 

tidak efisiennya nilai tafsiran yang diperoleh. Menurut (Kurniawan, 

2011) Uji heterokedastisitas ditujukan untuk mengetahui adanya 

ketidaksamaan varian antar residual pengamatan satu dengan 

pengamatan lainnya. Dasar pengambilan keputusan uji 

heterokedastisitas menurut (Sunyoto, 2012) apabila sebaran titik-titik 
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pada grafik tidak membentuk suatu pola tertentu (bergelombang, 

melebar, menyempit) serta sebaran titik-titik berada diatas dan 

dibawah angka 0 pada sumbu Y , maka tidak teradi gejala 

heterokedastisitas. 

 

 

Gambar 3.2 Hasil Uji Heterokedastisitas 

 

Pada grafik gambar 3.2 diatas dapat dilihat bahwa sebaran titik-titik 

tidak membentuk suatu pola tertentu seperti bergelombang, melebar 

maupun menyempit. Serta titik-titik menyebar diatas dan dibawah angka 0 

pada sumbu Y. Hal ini mengindikasikan bahwa varian yang ada bersifat 

homokedastisitas dan terbebas dari gejala heterokedastisitas serta 

memenuhi asumsi syarat uji heterokedastisitas. 

2. Uji Hipotesis 

 

Pada penelitian ini untuk mengukur hipotesis yang telah dibuat , maka 

dilakukan analisis uji hipotesis menggunakan teknik analisis jalur regresi linier 

berganda. Menurut (Yudiaatmaja, 2017) analisis regresi digunakan untuk 
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mengetahui ada atau tidak pengaruh antara satu atau lebih variabael bebas 

terhadap variabel terikatnya, baik secara simultan maupun parsial. 

Dalam teknik analisis regresi linier berganda terdapat 3 macam 

pengujian diantaranya adalah uji-T, uji-F, dan uji koefisien determinan. Uji-T 

digunakan untuk mengetahui hubungan antara variabel bebas (X1 dan X2) 

secara parsial terhadap variabel terikat (Y). Selanjutnya uji-F digunakan untuk 

mengetahui hubungan antara variabel bebas (X1 dan X2) secara simultan atau 

bersama-sama terhadap variabel terikat (Y). Kemudian uji koefisien 

determinan digunakan untuk mengetahui besaran persentase kemampuan 

variabel bebas dalam menjelaskan variabel terikat. Pada proses analisis data 

ini menggunakan bantuan software IBM Statistics SPSS (Statistical Product 

and Service Solution) versi 26.0. Adapaun rumus persamaan regresi dengan 

dua prediktor ialah sebagai berikut : 

Y = α + β1X1 + β2X2 

 

Diketahui Y = Kinerja Guru 

 Α = Konstanta 

 β1β2 = Koefisien Korelasi Ganda 

 X1 = Konflik Peran 

 X2 = Ambiguitas Peran 
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BAB IV 

HASIL DAN PEMBAHASAN 
 

A. Hasil Penelitian 

 

1. Persiapan dan Pelaksanaan Penelitian 

 

Pada setiap penelitian dalam bidang apapun khususnya pada bidang psikologi, 

maka diperlukan persiapan secara matang baik secara teknis maupun sistematik. 

Persiapan dalam sebuah penelitian ditujukan untuk memudahkan peneliti dalam 

melaksanakan penelitian serta menjadi rambu-rambu ataupun batasan dalam hal 

waktu, sumber daya, serta biaya yang diperlukan selama penelitian berlangsung. 

Persiapan awal yang dilakukan oleh peneliti adalah dengan mencari tahu 

terlebih dahulu fenomena apa yang terjadi selama masa pandemi Covid-19 ini 

dengan cara melakukan wawancara terbatas kepada beberapa pengajar atau guru 

kelas Sekolah Dasar Negeri di wilayah Kabupaten Mojokerto. Dari hasil 

wawancara yang dilakukan didapatkan hasil bahwa guru kelas selama adanya 

pandemi Covid-19 ini mengalami beberapa kesulitan dalam menyesuaikan tugas 

pokok dan fungsinya sebagai pengajar dikarenakan adanya kebijakan baru yang 

diterapkan yakni pembalajaran secara daring. Selanjutnya kebutuhan akan sumber 

daya yang digunakan sebagai penunjang proses pembelajaran secara daring masih 

belum mencukupi. Disamping itu informasi yang ada mengenai kebijakan 

pembelajaran secara daring belum diinformasikan secara spesifik sehingga 

pembelajaran yang diberikan kepada siswa tidak tersampaikan dengan baik serta 

terkesan apa adanya. 

Selanjutnya, berangkat dari hasil wawancara tersebut penelitian dilanjutkan 

dengan mencari dan mengkaji literatur guna menentukan variabel apa yang tepat 

untuk mengukur fenomena yang terjadi. Penentuan variabel penelitian, hingga 

grand theory yang digunakan dalam penelitian ini telah tercantum pada concept 
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note yang disetujui oleh dosen pembimbing serta ketua program studi psikologi 

untuk dijadikan sebuah proposal penelitian. Tahapan selanjutnya adalah 

perancangan dan penentuan instumen penelitian yang digunakan untuk mengukur 

variabel konflik peran, ambiguitas peran, serta kinerja guru. Setelah instrumen 

tersusun maka dilanjutkan dengan pengambilan data penelitian kepada resonden. 

Sebelum melaksanakan hal tersebut, peneliti terlebih dahulu menyelesaikan izin 

penelitian kepada pihak-pihak terkait antara lain : Fakultas Psikologi Dan 

Kesehatan Universitas Islam Negeri Sunan Ampel Surabaya, Badan Kesatuan 

Bangsa dan Politik Kabupaten Mojokerto, Dinas Pendidikan dan Kebudayaan 

Kabupaten Mojokerto, serta Kepala Kecamatan Wilayah Kabupaten Mojokerto. 

Pelaksanaan penelitian dilakukan dengan pengambilan data penelitian 

dilakukan secara manual dengan memberikan kuesioner penelitian kepada 

responden yang telah ditentukan karakteristiknya. Cakupan wilayah atau lokasi 

penelitian tersebar ke 13 kecamatan di Kabupaten Mojokerto dengan total sekolah 

yang dituju sebanyak 46 sekolah. Sedangkan 5 kecamatan lainnya tidak bersedia 

dijadikan sebagai lokasi penelitian. Dari proses pengambilan data tersebut 

terkumpul sebanyak 96 responden dan memnuhi syarat sebuah sampel dari total 

populasi. 

Setelah data terkumpul maka tahap selanjutnya adalah melakukan analisis 

data. Dimulai dari uji validitas dan reliabilitas , uji asumsi klasik atau prasyarat, 

uji deskriptif responden, hingga pada uji hipotesis penelitian. Seluruh proses 

persiapan dan pelaksanaan penelitian mendapatkan bimbingan mandiri oleh dosen 

pembimbing, sehingga progres yang sedang berlangsung tetap dalam pengawasan 

dan arahan dosen pembimbing. 
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2. Analisis Deskriptif 

 

a. Deskripsi Subjek Penelitian 

 

Subjek yang digunakan pada penelitian ini adalah guru kelas sekolah dasar 

negeri dengan lingkup wilayah kerja di Kabupaten Mojokerto dengan jumah 

subjek sebesar 96 orang. Adapaun kriteria khusus pada pemilihan subjek 

sebagai berikut : 

1) Guru kelas 5 dan 6 yang menjadi wali kelas 

 

2) Telah berkeluarga 

 

b. Data Subjek Berdasarkan Kelas Mengajar 

 

Berdasarkan pada tingkatakan kelas mengajar, subjek dibagi dalam dua 

kelompok yakni kelas 5 dan kelas 6. 

Tabel 4.1 Data Subjek Berdasarkan Kelas Mengajar 
 

 Kelas  

Kelas Mengajar Frekuensi Persentase 

Lima 49 51% 

Enam 47 49% 

Total 96 100% 

 

Berdasarkan data yang ada pada tabel diatas, maka dapat dijabarkan 

bahwa jumlah subjek jika dilihat melalui tingkatan kelas mengajar didapatkan 

hasil sebesar 51% dengan frekuensi 49 orang mengajar di kelas 5. Sedangkan 

sebesar 49% dengan frekuensi 47 orang mengajar di kelas 6. 

c. Data Subjek Berdasarkan Usia 

 

Sebaran subjek jika dilihat melalui rentang usia dapat dilihat pada tabel 

berikut : 
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Tabel 4.2 Data Subjek Berdasarkan Usia 
 

 Usia  

Usia Responden Frekuensi Persentase 

20-25 1 1% 

26-35 11 11,5% 

36-45 55 57,3% 

46-55 14 14,6% 

56-75 15 15,6% 

Total 96 100% 

 

Berdasarkan pada tabel diatas, dapat dijelaskan bahwa rentang usia 

subjek didominasi oleh usia 36-45 tahun dengan frekuensi sebesar 55 orang 

dan besaran persentase sebesar 57,3%. Sedangkan pada rentang usia 20-25 

tahun hanya terdapat 1 orang responden. 

d. Data Subjek Berdasarkan Masa Kerja 

 

Sebaran subjek jika dilihat melalui rentang masa kerja dapat dilihat 

pada tabel berikut : 

Tabel 4.3 Data Subjek Berdasarkan Masa Kerja 
 

 Masa Kerja  

Masa Kerja Responden Frekuensi Persentase 

0-1 6 6,3% 

2-5 1 1% 

6-10 5 5,2% 

11-15 41 42,7% 

16-20 22 22,9% 

>20 21 21,9% 

Total 96 100% 

 

Dilihat pada tabel diatas, maka dapat diuraikan bahwa masa kerja 

responden penelitian di dominasi pada rentang 11-15 tahun masa kerja dengan 

frekuensi sebanyak 41 orang dan persentase sebesar 42,7%. Sedangkan pada 

rentang 2-5 tahun hanya terdapat 1 orang saja. 
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e. Data Subjek Berdasarkan Status Perkawinan 

 

Sebaran subjek jika dilihat melalui status perkawinan dengan 

kategorisasai lajang, menikah, dan cerai dapat dilihat pada tabel berikut : 

Tabel 4.4 Data Subjek Berdasarkan Status Perkawinan 
 

Status Perkawinan 

Status Perkawinan Frekuensi Persentase 

Menikah 89 92,7 % 

Cerai 7 7,3 % 

Total 96 100% 

 

Pada data tabel diatas dapat dijelaskan bahwa status perkawinan dari 

subjek penelitian ini didapatkan dua kelompok. Untuk subjek yang telah 

menikah memiliki persentase sebesar 92,7% dengan frekuensi sebanyak 89 

orang. Sedangkan sisanya menyandang status cerai (duda/janda) sebanyak 7 

orang dengan persentase sebesar 7,3%. 

f. Data Subjek Berdasarkan Jumlah Anak 

 

Karaketeristik subjek jika dilihat melalui jumlah anak dengan 

kategorisasai memiliki anak sebanyak kurang dari satu (tidak memiliki anak) 

hingga >3 dapat dilihat pada tabel berikut : 

Tabel 4.5 Data Subjek Berdasarkan Jumlah Anak 
 

 Jumlah Anak  

Jumlah Anak Frekuensi Persentase 

<1 7 7,3% 

Satu 15 15,6% 

Dua 53 55,2% 

Tiga 21 21,9% 

Total 96 100% 
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Berdasarkan data pada tabel diatas, dapat dilihat dan diuraikan 

bahwa subjek penelitian dominan memiliki 2 anak dengan besaran 

persentase sebesar 55,2% dan frekuensi sebanyak 53 orang. Sedangkan 

frekuensi terkecil berada pada rentang jumlah anak <1 atau tidak memiliki 

anak sebanyak 7 orang dengan besaran persentase sebesar 7,3%. 

g. Data Subjek Berdasarkan Status Kepegawaian 

 

Sebaran subjek jika dilihat melalui status kepegawaian dengan 

kategorisasai yang beragam meliputi guru honorer, PNS, PTT, kontrak, guru 

bantu, dan lainnya dapat dilihat pada tabel berikut : 

Tabel 4.6 Data Subjek Berdasarkan Status Kepegawaian 
 

Status Kepegawaian 

Status Kepegawaian Frekuensi Persentase 

Honorer 1 1% 

PNS 93 96,9% 

Lainnya 2 2,1% 

Total 96 100% 

 

Berdasarkan pada tabel diatas , dapat diketahui bahwa subjek dengan 

status kepegawaian PNS memiliki frekuensi terbanyak dengan 93 orang dan 

besaran persentase sebesar 96,9%. Selanjutnya dengan status kepegawaian 

honorer hanya terdapat 1 orang saja. Sedangkan status kepegawaian lainnya 

terdapat 2 orang dengan kategori calon pegawai negeri sipil. 

h. Data Subjek Berdasarkan Jarak Tempuh 

 

Sebaran subjek jika dilihat melalui rentang jarak tempuh menuju 

tempat kerja dapat dilihat pada tabel berikut : 
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Tabel 4.7 Data Berdasarkan Jarak Tempuh 
 

 Jarak Tempuh  

Jarak Tempuh Frekuensi Persentase 

0-5 67 69,8% 

6-10 24 25% 

11-20 5 5,2% 

Total 96 100% 

 

Berdasarkan data pada tabel diatas, dapat diketahui bahwa subjek 

dengan jarak tempuh 0-5km sebanyak 67 orang dengan besaran persentase 

69,8%. Subjek dengan jarak tempuh 6-10km menuju tempat kerja sebanyak 24 

orang dengan besaran persentase 25%. Sedangkan subjek dengan jarak tempuh 

11-20km menuju tempat kerja sebanyak 5 orang dengan besaran persentase 

5,2%. 

i. Data Subjek Berdasarkan Jenis Kelamin 

 

Karaketeristik subjek jika dilihat melalui jenis kelamin dikelompokkan 

menjadi dua, yakni laki-laki dan perempuan dapat dilihat pada tabel berikut : 

Tabel 4.8 Data Berdasarkan Jenis Kelamin 
 

 Gender  

Jenis Kelamin Frekuensi Persentase 

Laki-Laki 27 28,1% 

Perempuan 69 71,9% 

Total 96 100% 

 

Mengacu pada hasil tabel diatas, dapat diuraikan bahwa besaran 

frekuensi subjek penelitian dengan jenis kelamin laki-laki berjumlah 27 orang 

dengan persentase sebesar 28,1%. Sedangkan frekuensi subjek penelitian 

dengan jenis kelamin perempuan berjumlah 69 orang dengan persentase 

sebesar 71,9%. Maka dapat disimpulkan bahwa subjek perempuan lebih 

banyak atau lebih besar dibandingkan dengan subjek laki-laki. 
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j. Deskriptif Data Penelitian 

 

Analisis deskriptif digunakan untuk mengetahui serta menjelaskan 

secara deskripsi pada sebuah data penelitian yang mencakup jumlah subjek, 

nilai minimum dan maksimum, nilai mean, dan nilai standar deviasi pada data 

penelitian. Berikut pada tabel dibawah ini adalah hasil analisis deskriptif data 

penelitian : 

Tabel 4.9 Hasil Analisis Data Deskriptif 
 

Descriptive Statistics 

 
N Minimum Maximum Mean 

Std. 
Deviation 

Kinerja Guru (Y) 96 34 45 38,52 2,636 

Konflik Peran (X1) 96 25 43 31,43 3,295 

Ambiguitas Peran 
(X2) 

96 20 40 31,22 3,734 

Valid N (listwise) 96     

 

Pada tabel hasil analisis data deskriptif diatas dapat diuraikan 

bahwasannya jumlah subjek pada masing-masing variabel atau skala 

berjumlah 96 subjek. Pada skala kinerja guru dihasilkan jumlah subjek 

sebanyak 96 dengan rincian nilai minimum sebesar 34, nilai maksimum 

sebesar 45, nilai mean atau rata-rata sebesar 38,52 serta nilai standar deviasi 

sebesar 2,636. 

Pada variabel konflik peran diketahui bahwa jumlah subjek sebanyak 

96 orang dengan rincian data deskriptif pada nilai minimum sebesar 25, nilai 

maksimum sebesar 43, nilai mean sebesar 31,43 dan nilai standar deviasi yang 

diperoleh sebesar 3,295. 

Selanjutnya pada variabel ambiguitas peran diketahui bahwa jumlah 

subjek yang ada sebanyak 96 orang, dengan rincian data deskriptif pada nilai 
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minimum sebesar 20, nilai maksimum sebesar 40, nilai mean atau rata-rata 

sebesar 31,22 serta nilai standar deviasi yang diperoleh sebesar 3,734. 

Setelah didapatkan hasil data deskriptif , maka langkah selanjutnya 

adalah membuat kategorisasi guna mengetahui varian skor rendah, sedang, 

tinggi yang diberikan oleh responden. Kategorisassi ini mengacu pada rumus 

standar deviasi sebagai berikut : 

Tabel 4.10 Rumus Kategorisasi Data Responden 
 

Rumus Kategori 

X ≤ M – 1SD Rendah 

M - 1SD ≤ X < M + 1SD Sedang 

M + 1SD ≤ X Tinggi 

Keterangan : 
X : Skor Responden 

M : Mean 

SD : Standar Deviasi 

 

Tabel 4.11 Kategorisasi Tiap-Tiap Variabel Penelitian 
 
 

Variabel Kategorisasi Skor Jumlah 

Subjek 

Kinerja Guru Rendah X < 35,89 7 

 Sedang 35,89 ≤ X < 41,16 75 

 Tinggi X ≥ 41,16 14 

Total   96 

Konflik Peran Rendah X < 28,13 14 

 Sedang 28,13≤ X <34,72 67 

 Tinggi X ≥ 34,72 15 

Total   96 
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Ambiguitas Peran Rendah X < 27,48 12 

 Sedang 27,48 ≤ X <34,95 74 

 Tinggi X ≥ 34,95 10 

Total   96 
 
 

Melihat pada tabel kategorisasi subjek pada tiap-tiap variabel 

penelitian diatas, maka dapat dijelaskan dan diuraikan sebagai berikut. Pada 

variabel kinerja guru didapatkan nilai terendah berada pada skor <35,89 

dengan jumlah subjek sebanyak 7 orang. Pada kategori sedang dengan rentang 

skor 35,89 ≤ - < 41,16 didapatkan jumlah subjek sebanyak 75 orang. 

Sedangkan pada kategori tinggi dengan rentang skor ≥ 41,16 didapatkan 

jumlah subjek sebanyak 14 orang. Maka dengan demikian, kategori terbanyak 

pada variabel kinerja guru berada pada kategori sedang. 

Pada variabel konflik peran diketahui kategori terendah berada pada 

skor <28,13 dengan jumlah subjek sebanyak 14 orang. Selanjutnya pada 

kategori sedang dengan rentang skor 28,13≤ - < 34,72 didapatkan jumlah 

subjek sebanyak 67 orang. Sedangkan pada kategori tinggi dengan skor ≥ 

34,72 didapatkan jumlah subjek sebanyak 15 orang. Maka dengan demikian, 

kategori terbanyak pada variabel konflik peran berada pada kategori sedang. 

Selanjutnya pada variabel ambiguitas peran diketahui kategori 

terendah berada pada skor <27,48 dengan jumlah subjek sebanyak 12 orang. 

Pada kategori sedang dengan rentang skor 27,48 ≤ - <34,95 didapatkan jumlah 

subjek sebanyak 74 orang. Sedangkan pada kategori tinggi dengan skor ≥ 

34,95 didapatkan jumlah subjek sebanyak 10 orang. Maka dengan demikian, 

kategori tebanyak pada variabel ambiguitas peran berada pada kategori 

sedang. 
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Tabel 4.12 Crosstab Masa Kerja Terhadap Kinerja Guru 

 

Cross Tabulation 
                       Kinerja Guru   

TOTAL 
  RENDAH SEDANG TINGGI 

Masa 
Kerja 

0-1 
Tahun 

Count 2 2 2 6 

  % Of 
Total 

2.1% 2.1% 2.1% 6.3% 

 2-5 
Tahun 

Count 1 0 0 1 

  % Of 
Total 

1% 0% 0% 1% 

 6-10 
Tahun 

Count 1 2 2 5 

  % Of 
Total 

1.0% 2.1% 2.1% 5.2% 

 11-15 
Tahun 

Count 13 26 2 41 

  % Of 
Total 

13.5% 27.1% 2.1% 42.7% 

 16-20 
Tahun 

Count 2 14 6 22 

  % Of 
Total 

2.1% 14.6% 6.3% 22.9% 

 > 20 
Tahun 

Count 6 13 2 21 

  % Of 
Total 

6.3% 13.5% 2.1% 21.9% 

Total  Count 25 57 14 96 

  % Of 

Total 
26.0% 59.4% 14.6% 100% 

 

Uji tabulasi silang digunakan sebagai upaya untuk mengetahui tingkat 

kinerja guru berdasarkan data demografi yang telah ada . Pada tabel 4.12 dapat 

dilihat hasil uji tabulasi silang masa kerja terhadap kinerja guru diperoleh hasil 

bahwa masa kerja dengan rentang 11 - >20 tahun sebanyak 86 guru. Dengan 

rincian pada rentang masa kerja 11-15 tahun terdapat 13 guru pada kategori 

rendah, 26 guru pada kategori sedang, dan 2 guru pada kategori tinggi. 

Selanjutnya pada rentang masa kerja 16-20 tahun terdapat 2 guru pada 

kategori rendah,  14 guru pada kategori sedang, dan 6 guru pada kategori 



 

    digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id   

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

58 

 

 

  

tinggi. Sedangkan pada rentang masa kerja >20 tahun terdapat 6 guru pada 

kategori rendah, 13 guru pada kategori sedang, dan 2 guru pada kategori 

tinggi. Adapun pada nilai total diketahui bahwa dari 96 subjek penelitian, 

sebanyak 25 guru berada pada kategori rendah, 57 guru pada kategori sedang, 

dan 14 guru pada kategori tinggi. Sehingga dapat disimpulkan melalui uji 

tabulasi silang masa kerja terhadap kinerja guru berada pada kategori sedang 

dan cenderung menuju tinggi. 

Tabel 4.13 Crosstab Status Perkawinan Terhadap Kinerja Guru 
 

Cross Tabulation 

   Kinerja Guru  
TOTAL 

  RENDAH SEDANG TINGGI 

Status 
Perkawinan 

Menikah Count 24 51 14 89 

  % Of 
Total 

25% 53.1% 14.6% 92.7% 

 Cerai Count 1 6 0 7 

  % Of 
Total 

1% 6.3% 0% 7.3% 

Total  Count 25 57 14 96 

  % Of 
Total 

26% 59.4% 14.6% 100% 

 

Pada tabel uji tabulasi silang diatas diketahui bahwa subjek yang 

bersatus menikah sebanyak 89 responden dengan rincian sebanyak 24 guru 

yang telah menikah berada pada kategori rendah, 51 guru yang telah menikah 

berada pada kategori sedang, dan 14 guru yang telah menikah berada pada 

kategori tinggi. Selanjutnya pada subjek yang berstatus cerai 

(janda/duda/mati) sebanyak 7 responden dengan rincian sebanyak 1 guru pada 

kategori rendah dan 6 guru pada kategori sedang. Dari data yang ada diatas 

dapat disimpulkan bahwa status perkawinan terhadap kinerja guru memiliki 

pengaruh yang sedang dan cenderung tinggi. 
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Tabel 4.14 Crosstab Status Kepegawaian Terhadap Kinerja Guru 

 

Cross Tabulation 

   Kinerja Guru  
TOTAL 

  RENDAH SEDANG TINGGI 

Status 

Kepegawaian 
Honorer Count 1 0 0 1 

  % Of 
Total 

1% 0% 0% 1% 

 PNS Count 24 56 13 93 

  % Of 
Total 

25% 58.3% 13.5% 96.9% 

 CPNS Count 0 1 1 2 

  % Of 
Total 

0% 1% 1% 2% 

Total  Count 25 57 14 96 

  % Of 
Total 

26% 59.4% 14.6% 100% 

 

Pada tabel uji tabulasi silang diatas diperoleh hasil bahwa guru dengan 

status honorer berjumlah sebanyak 1 responden dengan kategori rendah. 

Selanjutnya guru dengan status PNS (Pegawai Negeri Sipil) berjumlah 93 

responden dengan rincian sebanyak 24 guru berada pada kategori rendah, 56 

guru berada pada kategori sedang, dan 13 guru pada kategori tinggi. 

Sedangkan pada guru dengan status CPNS (Calon Pegawai Negeri Sipil) 

berjumlah 2 responden dengan rincian sebanyak 1 guru pada kateogri sedang, 

dan 1 guru pada kategori tinggi. Dari data yang ada diatas, dapat disimpulkan 

bahwa status kepegawaian terhadap kinerja guru berada pada kategori sedang 

dan cenderung menuju tinggi. 

B. Pengujian Hipotesis 

 

Pada uji hipotesis ini dilakukan dengan memakai teknik uji regresi 

linier berganda. Tujuan penggunaan uji regresi linier berganda ini 

dimaksudkan untuk mengetahui korelasi atau hubungan variabel independen 

(konflik peran dan ambiguitas peran) terhadap variabel dependen (kinerja 

guru). Uji hipotesis ini dilakukan dengan bantuan software IBM SPSS 
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Statistics 26 for Windows. Hasil tersebut dapat dilihat melalui tabel dibawah 

ini : 

1. Uji F 

 

Tabel 4.15 Uji Hipotesis Secara Simultan (Uji F) 
 

ANOVA
a
 

Model  Sum of 
df 

Mean 
F Sig.

 
  Squares  Square   

1 Regression 104,343 2 52,172 8,733 ,000
b
 

 Residual 555,615 93 5,974   

 Total 659,958 95    

a. Dependent Variable: Kinerja Guru 

b. Predictors: (Constant), Ambiguitas Peran, Konflik Peran 
 

 

 

Berdasarkan tabel 4.12 diatas diperoleh hasil bahwa nialai F hitung 

sebesar 8,733. Sementara pada F tabel dengan jumlah subjek sebanyak 96 

orang berada pada nilai 3,09. Sedangkan pada nilai signifikansi dengan taraf 

signifikan <0,05 diperoleh hasil sebesar 0,000. Maka dari hasil tersebut dapat 

dijelaskan bahwa terdapat hubungan yang positif dan signifikan secara 

simultan antara variabel konflik peran dan ambiguitas peran dengan kinerja 

guru, yang artinya semakin tinggi konflik peran dan ambiguitas peran yang 

dialami oleh guru maka kinerja guru akan semakin naik. 

2. Uji F 

 

Tabel 4.16 Uji Hipotesis Secara Parsial (uji T) 
 

Coefficients
a
 

 
Model 

 Standardized 
   Coefficients  

T Sig. 

  Beta 

(Constant) 42,284 2,742  15,422 0,000 

Konflik 
Peran 

0,175 0,082 0,219 2,147 0,034 

Ambiguitas 
Peran 

-0,297 0,072 -0,421 -4,121 0,000 

a. Dependent Variable: Kinerja Guru   



 

    digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id   

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

61 

 

 

  

 

Melihat tabel uji hipotesis secara parsial (uji t) diatas dapat diuraikan 

bahwa pada variabel konflik peran memiliki nilai t hitung sebesar 2,147 

sementara pada t tabel dengan jumlah subjek sebanyak 96 berada pada nilai 

1,661. Sedangkan pada nilai signifikansi mendapatkan hasil sebesar 0,03 

dengan taraf signifikansi <0,05. Maka dari hasil tersebut dapat dijelaskan 

bahwa variabel konflik peran memiliki korelasi atau hubungan terhadap 

kinerja guru dengan arah korelasi positif. Sehingga dapat disimpulkan bahwa 

terdapat hubungan yang positif dan signifikan antara variabel konflik peran 

terhadap kinerja guru, yang artinya semakin tinggi konflik peran yang dialami 

oleh guru, maka kinerja guru semakin naik. 

Selanjutnya pada variabel ambiguitas peran dapat dilihat pada tabel 

diatas memiliki nilai t hitung sebesar -4,121 sementara pada t tabel dengan 

jumlah subjek sebanyak 96 berada pada nilai 1,661. Sedangkan pada nilai 

signifikansi dengan taraf signifikan sebesar <0.05 didapatkan hasil sebesar 

0,000. Maka dari hasil tersebut dapat dijelaskan bahwa variabel ambiguitas 

peran memiliki korelasi atau hubungan terhadap kinerja dengan arah korelasi 

negatif. Sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat hubungan yang negatif 

dan signifikan antara ambiguitas peran terhadap kinerja guru, yang artinya 

semakin tinggi ambiguitas peran yang dialami oleh guru, maka kinerja guru 

akan semakin menurun. 

3. Uji Koefisien Determinan 

 

Untuk mengetahui besaran pengaruh antar variabel maka dilakukan uji 

koefisien determinan dengan melihat nilai sumbangan efektif menggunakan 
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rumus SE (X)%= β x Koefisien Korelasi x 100. Untuk menentukan besaran 

pengaruh antar variabel dapat dilihat pada tabel berikut : 

Tabel 4.17 Uji Koefisien Determinan Secara Parsial 
 

SE (Sumbangan Efektif) Nilai (%) 

X1 (Konflik Peran) 1,45% 

X2 (Ambiguitas Peran) 14,3% 

R Square 15,8% 

 

Dari hasil pada tabel diatas , dapat dijelaskan bahwa besaran pengaruh 

variabel konflik peran terhadap kinerja guru sebesar 1,45%. Sedangkan 

besaran pengaruh variabel ambiguitas peran terhadap kinerja guru sebesar 

14,3%. Maka dari hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa pengaruh variabel 

yang paling dominan terhadap kinerja guru adalah variabel ambiguitas peran 

dengan persentase sebesar 14,3%. 

Tabel 4.18 Uji Koefisien Determinan Secara Simultan 
 

Model Summary
b
 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 ,398
a
 0,158 0,140 2,444 

a. Predictors: (Constant), Ambiguitas Peran, Konflik Peran 
b. Dependent Variable: Kinerja 

 
Pada tabel 4.15 diatas diperoleh hasil R Square sebesar 0,158. 

Sehingga dapat disimpulkan bahwa besaran pengaruh variabel konflik peran 

dan ambiguitas peran secara bersama-sama sebesar 15,8%. Sedangkan 

persentase sisanya dijelaskan oleh variabel lain yang tidak dimasukkan dalam 

penelitian ini. 

C. Pembahasan 

 

Berdasarkan pada hasil uji regresi linier berganda pada tabel 4.12 

menunjukkan hasil bahwa nilai t hitung lebih besar dibandingkan dengan t tabel pada 

variabel konflik peran yakni 2,147 > 1,661serta nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05. 
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Dari hasil tersebut dapat diartikan bahwa terdapat hubungan antara variabel konflik 

peran terhadap kinerja guru secara parsial dengan arah korelasi positif. Sehingga 

ketika konflik peran yang dialami oleh guru meningkat , maka kinerja guru juga akan 

meningkat. 

Dari hasil tersebut diatas, didukung oleh penelitian yang dilakuan oleh 

(Chandralis & Baihaqi, 2014; Harahap, 2020) yang menyatakan bahwa konflik peran 

tidak berpengaruh secara negatif terhadap kinerja. Adapun hal tersebut dikarenakan 

bahwa ketika konflik peran tersebut muncul maka individu tergerak untuk 

menggunakan pilihan alternatif maupun khusus dalam mengatasi konflik peran 

daripada menghindarinya. Merujuk pada pernyataan tersebut bahwa penggunaan 

pilihan alternatif maupun khusus yang dilakukan oleh individu untuk mengatasi 

konflik peran yang dialami sehingga mampu meningkatkan kinerja, dapat juga dilihat 

melalui beberapa hal, salah satu diantaranya adalah masa kerja individu. 

Melalui hasil penelitian (Hasan, 2015) menyatakan bahwa masa kerja 

memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja guru, sejalan dengan data 

penelitian pada tabel 4.3 dimana responden penelitian didominasi pada rentang masa 

kerja 11-15 tahun dengan persentase sebesar 42,7% , 16-20 tahun dengan persentase 

sebesar 22,9%, dan >20 tahun dengan persentase sebesar 21,9%.Selain itu juga dapat 

dilihat pada tabel 4.12 hasil uji tabulasi silang masa kerja terhadap kinerja guru yang 

menunjukkan hasil bahwa sebanyak 63 responden dengan rentang masa kerja 11 - 

>20 tahun berada pada kateogri sedang dan cenderung tinggi. Dengan adanya masa 

kerja yang cukup panjang maka akan mampu memperkaya pengetahuan dan 

pengalaman yang dipunyai seorang guru serta memberikan sedikit banyak wawasan 

akan pengembangan kemampuan dan keterampilan guru sehingga ketika mengalami 
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adanya konflik peran dapat segera diatasi yang menimbulkan peningkatan pada 

kinerjanya. 

Kemudian pada variabel ambiguitas peran menunjukkan hasil bahwa nilai t 

hitung lebih besar dari t tabel yakni -4,121 > 1,661 serta nilai signifikansi yang lebih 

kecil dari 0,05 yaitu 0,000. Dari hasil tersebut dapat diartikan bahwa terdapat 

hubungan antara variabel ambiguitas peran terhadap kinerja guru secara parsial 

dengan arah korelasi negatif. Sehingga disimpulkan bahwa ketika ambiguitas peran 

yang dialami oleh guru meningkat, maka kinerja guru akan menurun. 

Dari hasil yang telah disebut diatas , maka hasil penelitian ini selaras dengan 

apa yang dikemukakan oleh (Triyono & Prayitno, 2020) bahwa ambiguitas peran 

memiliki pengaruh yang besar terhadap penurunan kinerja individu dibanding dengan 

variabel konflik peran. Sama halnya dengan hasil penelitian oleh (Celin, 2013) 

menjelaskan bahwa ambiguitas peran memberikan pengaruh secara langsung dan 

signifikan terhadap penurunan kinerja individu. Hal ini dapat terjadi dikarenakan 

rendahnya pemahaman serta kurangnya informasi yang disampaikan dan diterima 

oleh guru mengenai tanggung jawab, perilaku, evluasi atas peran, serta konsekuensi 

yang akan diterima jika tidak mampu memenuhi suatu peran. Disamping itu 

(Chandralis & Baihaqi, 2014) juga memaparkan bahwa ambiguitas peran terjadi 

dikarenakan kurangnya kepercayaan diri sehingga menimbulkan keragu-raguan 

mengenai tugas pokok dan fungsi yang telah melekat dan menjadi tangung jawab 

individu tersebut. 

Maka ketika guru mengalami ambiguitas peran akan mengalami kesulitan 

dalam mengerjakan tugas dan perannya secara efektif, sehingga menyelesaikan 

pekerjaan dengan tidak efisien serta memerlukan waktu yang panjang dan 

mengakibatkan penurunan pada kualitas, kuantitas, dan juga kinerjanya. Disamping 
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itu, jika dilihat dari besaran pengaruh variabel melalui tabel 4.14, variabel ambiguitas 

peran memiliki hubungan terhadap kinerja guru sebesar 14,3% . Hal ini dapat 

diartikan bahwa dalam menjelaskan hubungannya terhadap variabel kinerja guru, 

ambiguitas peran memiliki korelasi atau hubungan yang dominan dan kuat jika 

dibandingkan dengan variabel konflik peran. 

Selanjutnya pada uji hipotesis secara simultan atau bersama-sama pada 

variabel konflik peran dan ambiguitas peran terhadap kinerja guru menunjukkan hasil 

pada tabel 4.13 dengan F tabel sebesar 8,733 dan F hitung sebesar 3,09 dengan jumlah 

subjek sebanyak 96 responden. Sedangkan pada nilai signifikansi dengan taraf 

signiikansi <0,05 didapatkan hasil signifikansi sebesar 0,000. Hasil tersebut dapat 

disimpulkan bahwa terdapat hubungan yang positif dan signifikan secara simultan 

atau bersama-sama pada variabel konflik peran dan ambiguitas peran terhadap kinerja 

guru. 

Hasil temuan pada uji hipotesis secara simultan diatas, apabila ditinjau melalui 

logika ilmiah penelitian seharusnya menunjukkan arah korelasi yang bersifat negatif 

dan signifikan. Namun, pada penelitian ini justru dihasilkan arah korelasi yang 

bersifat positif dan signifikan, yang artinya semakin tinggi konflik peran dan 

ambiguitas peran yang dialami oleh individu maka kinerjanya juga akan semakin 

meningkat. Hal ini dapat dipahami melalui beberapa hal diantaranya adalah masa 

kerja (Hasan, 2015), jenis kelamin (gender) dan status perkawinan (Mittal & Bhakar, 

2018), serta status kepegawaian (Hendrajana et al., 2017). Masa kerja responden pada 

penelitian ini didominasi pada rentang 11 hingga >20 tahun masa kerja dengan jumlah 

sebanyak 84 responden dengan rincian sebanyak 63 responden dengan rentang masa 

kerja 11 - >20 tahun berada pada kategori sedang dan cenderung tinggi Dengan masa 

kerja yang panjang tentunya akan menambah pengalaman, wawasan, dan 
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keberagaman strategi dalam mengahadapi sebuah konflik ataupun berbagai jenis 

hambatan yang dialami oleh individu. Sehingga mendorong individu untuk 

meningkatkan kuantitas dan kualitas yang bermuara pada peningkatan kinerja 

individu. 

Kemudian pada tabel 4.4 dan 4.8 dapat dilihat bahwa responden penelitian 

didominasi oleh mereka yang telah menikah dan berjenis kelamin perempuan. 

Selanjutnya menurut (Mittal & Bhakar, 2018) menjelaskan bahwa kinerja perempuan 

yang telah menikah akan mengalami sedikit peningkatan ketika role stressor (konflik 

peran dan ambiguitas peran) yang dialami meningkat. Akan tetapi peningkatan kinerja 

ini juga dibarengi dengan peningkatan ketidakpuasan yang dialami oleh individu. 

Status kepegawaian responden pada penelitian ini dibagi ke dalam beberapa 

kelompok diantaranya adalah Pegawai Negeri Sipil (PNS), Pegawai Tidak Tetap 

(PTT), honorer, kontrak, guru bantu, dan lainnya. Pada tabel 4.6 status sebagai PNS 

mendapatkan persentase sebesar 96,9% sedangkan selebihnya berstatus sebagai guru 

honorer dan lainnya. Menurut (Hendrajana et al., 2017) status pegawai yang dianggap 

tetap (dalam hal ini adalah PNS) menunjukkan adanya perbedaan kinerja apabila 

dibandingkan dengan pegawai dengan status tidak tetap (non-PNS). Pegawai yang 

dianggap tetap memiliki kinerja yang lebih baik dan konsisten, sedangkan pada 

pegawai dengan status tidak tetap (non-PNS) cenderung memiliki kinerja yang kurang 

baik dan tidak konsisten. 

Maka pada uji hipotesis secara simultan ini dapat disimpulkan bahwa terdapat 

hubungan yang positif dan signifikan pada variabel konflik peran dan ambiguitas 

peran terhadap kinerja guru sekolah dasar di Kabupaten Mojokerto, apabila ditinjau 

melalui hal yang telah disebutkan dan dijabarkan sebelumnya. 
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Keterbatasan pada penelitian terletak pada proses pengambilan data yang 

mana responden cenderung mengisi kuesioner tidak pada kondisi yang sedang dialami 

dan cenderung memberikan jawaban yang sama dengan responden lainnya. Serta 

terdapat beberapa wilayah yang tidak memberikan rekomendasi sebagai lokasi 

wilayah penelitian. 
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

A. Kesimpulan 

 

Berdasarkan pemaparan dan penjelasan yang telah disebutkan diatas maka 

dapat diambil kesimpulan sebagai berikut. 

Terdapat hubungan yang positif dan signifikan secara parsial antara konflik 

peran dengan kinerja guru sekolah dasar di Kabupaten Mojokerto selama masa 

pandemi, yang dapat diartikan bahwa ketika konflik peran meningkat maka kinerja 

guru juga akan meningkat. Hal ini didasarkan adanya temuan masa kerja guru yang 

cukup panjang sehingga dapat mendorong seorang guru menggunakan berbagai 

pilihan alternatif untuk mengelola terjadinya konflik peran. Sehingga hipotesis 

pertama pada penelitian ini dinyatakan ditolak. 

Selanjutnya terdapat hubungan yang negatif dan signifikan secara parsial 

antara ambiguitas peran dengan kinerja guru sekolah dasar di Kabupaten Mojokerto 

selama masa pandemi, yang dapat diartikan bahwa ketika ambiguitas peran meningkat 

maka kinerja guru akan semakin menurun. Dari hasil tersebut, maka hipotesis kedua 

pada penelitian ini dinyatakan diterima. 

Kemudian terdapat hubungan yang positif dan signifikan secara simultan 

antara konflik peran dan ambiguitas peran terhadap kinerja guru sekolah dasar di 

Kabupaten Mojokerto selama masa pandemi, yang dapat diartikan bahwa ketika 

konflik peran dan ambiguitas peran muncul secara bersamaan, maka kinerja guru akan 

meningkat. Hal ini didasari adanya temuan pada faktor masa kerja, status 

kepegawaian, jenis kelamin, serta status perkawinan yang mampu mendorong seorang 

guru mengelola dan menekan adanya konflik peran dan ambiguitas peran yang 

muncul secara bersamaan, sehingga kinerja yang ditunjukkan meningkat. Dari hasil 

tersebut, maka hipotesis ketiga dinyatakan ditolak. 
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B. Saran 

 

1. Bagi Institusi 

 

Bagi institusi terkait dalam hal ini adalah Dinas Pendidikan Kabupaten 

Mojokerto untuk tetap mempertahankan profesionalitas setiap guru sekolah 

dasar agar tercapai kinerja setiap guru sesuai dengan apa yang diharapkan. 

Selanjutnya untuk penyampaian informasi terkait proses pembelajaran dalam 

hal apapun sebaiknya dijelaskan secara rinci serta dilakukan penyampaian 

kembali sebagai pengingat apabila hal tersebut diperlukan. 

2. Bagi Penelitian Selanjutnya 

 

Bagi penelitian selanjutnya diharapkan untuk menyertakan variabel 

moderasi seperti masa kerja, status kepegawaian, status perkawinan, dan lain- 

lain yang ditujukan sebagai kontrol terhadap variabel independen. 

Penambahan variabel moderasi yang disarankan oleh peneliti merujuk pada 

temuan pada hasil uji tabulasi silang yang mana memiliki pengaruh baik 

secara langsung maupun tidak langsung untuk mengontrol variabel 

independen dalam hal ini adalah kinerja guru. 

3. Bagi Guru Sekolah Dasar dan Masyarakat 

 

Dengan adanya hasil penelitian ini, diharapkan kepada guru sekolah 

dasar dan masyarakat secara umum untuk dapat mengetahui sedini mungkin 

hal-hal apa saja yang menjadi pemicu munculnya konflik peran dan 

ambiguitas peran, sehingga pada akhirnya baik guru sekolah dasar maupun 

masyarakat secara umum dapat mengelola dengan baik adanya konflik peran 

dan ambiguitas peran yang bermuara pada perbaikan maupun peningkatan 

kinerja guru tersebut. 
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