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Abstract

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh ambiguitas peran terhadap Kinerja individu,
menganalisis ambiguitas peran terhadap stress kerja, menganalisis pengaruh stress kerja terhadap kinerja individu,
menganalisis pengaruh ambiguitas peran terhadap kinerja individu di mediasi stress kerja. Penelitian yang
dilakukan menggunakan metode kuantitatif dengan populasi karyawan Asosiasi Kontraktor Listrik dan Mekanikal
Indonesia Sidoarjo. Sampel yang digunakan adalah seluruh karyawan yang berjumlah 47 responden.
Pengumpulan data dilakukan dengan menggunakan kuesioner online dengan Google Form selama kurang lebih
satu bulan. Analisis penelitian ini menggunakan Aplikasi Partial Least Square (PLS) SmartPLS 4.0. Hasil
penelitian ini menemukan bahwa (1) Ambiguitas peran mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja individu (2) Ambiguitas peran mempunyai pengaruh positif namun tidak signifikan terhadap stres kerja
(3) Stres kerja mempunyai pengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja individu. (4) ambiguitas peran
tidak berpengaruh terhadap kinerja individu melalui stres kerja.

.Keywords: Ambiguitas Peran, Kinerja Individu, Stres Kerja
Abstract

The purpose of this research is to analyze the influence of role ambiguity on individual performance, analyze the
influence of role ambiguity on job stress, analyze the influence of job stress on individual performance, analyze
role ambiguity on individual performance through job stress. This research uses quantitative methods with a
population of employees of the Sidoarjo Indonesian Electrical and Mechanical Contractors Association. The
sample used was all employees, totaling 47 respondents. Data was collected using an online questionnaire with
Google Form for approximately one month. This research analysis uses Partial Least Square (PLS) SmartPLS
4.0 software. The results of this study found that (1) Role ambiguity has a positive and significant influence on
individual performance (2) Role ambiguity has a positive but not significant influence on job stress (3) Job stress
has a negative and insignificant influence on individual performance (4) role ambiguity has no effect on individual
performance through job stress has a negative influence.

Keywords: Individual Performance, Job Stress, Role Ambiguity

PENDAHULUAN mengakibatkan  menurunnya  produktivitas,

bagaimana cara perusahaan agar permasalahan
Sumber daya manusia termasuk dalam hal tersebut tidak menjadi masalah yang nantinya
penting di dalam suatu organisasi mencapai dapat menghambat Kkinerja, seorang pemimpin
kinerja terbaik, manajemen sumber daya dalam perusahaan harus berusaha mengevaluasi
manusianya memanfaatkan setiap anggota staf masalah terhadap pegawai agar nantinya tidak
untuk berkontribusi pada peningkatan Kinerja memperperburuk kondisi. (Fatyandri et al.,

perusahaan (Kavyashree et al., 2023). Individu 2023).
harus menyelesaikan tugas, atau deskripsi

pekerjaan, pada saat menerima tugas yang Hasil kerja merupakan sebuat output yang telah
diberikan oleh perusahaan sesuai dengan dicapai individu melalui ketepatan kerja dalam
keahliannya. Individu diberikan tanggung jawab melaksanakan  tugasnya, tidak  hanya
dalam menyelesaikan tugas yang maksimal dipengaruhi oleh kemampuan tetapi bagimana
tetapi, apabila terjadinya ketidakjelasan dalam individu tersebut dapat mengatasi berbagai
pemberian tugas pada individu dipicu tekanan tantangan di dalam perusahaan dengan
karena ada pekerjaan yang berlebihan, yang memahami tugas dan kewajibannya (Tjahjadi &
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Uria, 2021). Faktor-faktor termasuk job stress
yang disebabkan oleh role ambiguity mungkin
saja dapat terjadi, bagaimana cara mengatasi hal
tersebut perusahaan harus mampu
mempertimbangkan tugas Yyang diberikan
kepada individu sesuai dengan kemampuannya
dengan hal ini, perusahaan yang beroperasi di
bidang kelistrikan ini apabila kemungkinan
terjadi adanya role ambiguity dalam pekerjaan
mereka mampu mengatasinya serta tidak
menyebabkan individual performance menjadi
menurun.

Penelitian sebelumnya
bahwa role ambiguity terhadap
performance mampu diatasi seperti ketika
individu yang tidak mengetahui jelasnya
deksripsi pekerjaan hal ini membuat individu
dapat bertanya kepada manajer tentang tugasnya
dan membuat mereka lebih memperhatikan
pekerjaannya dan berusaha agar memahami
pekerjaan tersebut (Harahap, 2021), sedangkan
penelitian lain menyatakan bahwa role
ambiguity mengganggu dan mengurangi kinerja
karena  kebingungan dapat menurunkan
semangat dalam bekerja dan tidak semua
individu dapat memahami tugas yang diberikan.
Hal tersebut dapat menjadikan individu semakin
merasakan stres dipekerjaannya (Sidani et al.,
2020).

telah  menunjukkan
individual

Job stress dapat menguntungkan seorang
individu karena membuat mereka bersemangat
dan tertantang untuk melakukan pekerjaan
dengan sebaik-baiknya. Mereka juga telah
menemukan bahwa tantangan bukan tekanan,
merupakan hasil dari pekerjaan saat ini (Muis,
2021), sedangkan penelitian menurut Manalu et
al., (2022), akan ada penurunan kinerja dan
produktivitas, semua itu bergantung pada
kemampuan seseorang untuk mengendalikan
stres emosional yang tidak dapat dihindari di
tempat kerja. Ini mengikuti hasil penelitian Putra
& Saraswati, (2022) jika tidak segera diatasi, hal
ini akan berdampak besar pada individual
perfromance dan reputasi organisasi.

Gallup telah mensurvey, sebanyak 44% pekerja
seluruh  dunia mengalami stress pada tahun
2022. Hasil tersebut masih sama seperti tahun
yang lalu. Menurut Gallup, pembatasan sosial
selama pandemi Covid-19 merupakan dampak
terjadinya meningkatnya stres pekerja, kejadian
ini muncul karena banyak individu yang
semakin sadar akan pentingnya menghindari
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stres akibat bekerja berlebihan. Sebanyak, 23%
pekerja menyatakan bahwa mereka berkembang
dan ingin bekerja lebih ekstra untuk perusahaan.
Sebagai informasi, gallup melakukan survei
terhadap 122.416 responden yang merupakan
pekerja berusia 15 tahun ke atas di 160 negara
pada 2022 (Gallup, 2023).
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Gambar 1. Presentase Pekerja di Dunia
yang Mengalami Stres

Sumber: Gallup, 2023

Pada Gambar 1. Melihat trennya, sumbu X
merupakan tahun dimana pekerja di dunia yang
mengalami  stres  cenderung  meningkat
sepanjang 2009 hingga 2022, sedangkan sumbu
Y merupakan jumlah presentase pekerja di dunia
yang mengalami stres.

Sangat penting untuk memahami dampak role
ambiguity dan stres di tempat kerja pada
individu dan organisasi. Manajer dapat
meningkatkan produktivitas perusahaan dengan
belajar tentang efek job stress dan cara
mengelolanya secara efektif. Selain itu, temuan
ini dapat membantu manajer dan individu
menghadapi masalah stres di tempat kerja,
seperti ketidakjelasan atas tugas yang diberikan
dan dukungan dari sekitar (Riyan et al., 2021).
Pentingnya mempelajari lebih lanjut tentang
cara-cara di mana lingkungan kerja yang
nyaman dan mendukung dapat membantu
mengurangi role ambiguity dan tingkat stres di
tempat kerja termasuk mempelajari hal-hal
seperti meminta penjelasan dalam memberikan
tugas dan dukungan atasan untuk menciptakan
lingkungan kerja yang positif dan mengurangi
efek negatif stres di tempat kerja (Mulyana &
Defrizal, 2022).

Kontribusi dari penelitian ini yaitu pada
pemahaman lebih lanjut tentang bagaimana role
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ambiguity dalam individual performance di
tempat kerja dapat mempengaruhi tingkat stres
yang mereka alami, yang pada akhirnya
memengaruhi kinerja mereka. Hal ini dapat
membantu memperkaya pengetahuan tentang
job stress, dengan menambahkan dimensi baru
tentang bagaimana role ambiguity dapat menjadi
faktor penting dalam pengelolaan job stress dan
individual performance (Al-Kharabsheh et al.,
2023), sedangkan kontribusi  praktisnya
mencakup bagaimana perusahaan menangani
ambiguitas kerja dan tingkat job stress
seseorang untuk mengembangkan strategi
,mengelola stres, dan meningkatkan individual
performance. Misalnya, perusahaan dapat
membantu individu mengurangi stres dan
meningkatkan ~ kinerja ~ mereka  secara
keseluruhan (Aliyyah et al., 2021).

KAJIAN PUSTAKA
PENGEMBANGAN HIPOTESIS

DAN

Role Ambiguity

Role Ambiguity dapat diartikan sebagai faktor
penghambat kinerja di perusahaan. Jika individu
merasa deskripsi pekerjaannya tidak jelas, maka
individu mungkin mengalami role ambiguity.
Hal ini menyebabkan individu belum memiliki
pengetahuan yang belum dipahami tentang
pekerjaan yang diberikan serta strategi untuk
menyelesaikannya, role ambiguity merupakan
fenomena yang timbul jika individu sama sekali
tidak memahami informasi yang disampaikan
tentang tugasnya serta bagaimana cara
mengerjakan tugas tersebut (Dodanwala et al.,
2023). Tim yang anggotanya bergantung pada
satu sama lain tetapi tidak memiliki panduan
tentang tugas masing-masing mungkin tidak
tahu tugas mana yang harus diselesaikan,
bagaimana berkomunikasi dengan pemangku
kepentingan  eksternal, atau  bagaimana
mengirimkan pekerjaan mereka, Role ambiguity
yang dirasakan individu menjadi halangan untuk
meningkatkan individual performance
(Dodanwala et al., 2021).

Job Stress

Job Stress merupakan hal yang dialami individu
ketika mengalami ketidakseimbangan antara
kemampuan mereka dan kebutuhan pekerjaan
mereka. Dalam pekerjaan job stress dapat terjadi
ketika individu mengalami kerja yang
berlebihan, masalah kesehatan yang
mengharuskan individu tetap hadir bekerja
(Venkatesh et al., 2020). Job stress terjadi ketika

96

Volume 12 No 1 Tahun 2024
E-ISSN 2723-3901

persyaratan pekerjaan, tugas, tanggung jawab
dan sumber daya serta kemampuan individu
tidak sama. Stres sendiri didefinisikan sebagai
cara tubuh bereaksi terhadap keadaan yang
menyebabkan gangguan kesehatan fisik atau
mental yang terjadi saat seseorang bekerja,
namun job stress hanya membuat sebagian
energinya habis hanya digunakan untuk bekerja.
Dengan kata lain, upaya bertahan hidup
menyebabkan sumber daya habis, terutama
sumber daya mental yang akan digunakan untuk
bekerja (Mathieu & Gilbreath, 2023).

Individual Performance

Individual Performance merupakan bentuk hasil
dan perilaku individu di perusahaan yang terkait
dan mendukung tujuan sebuah organisasi,
Individual performance merupakan hasil dari
keberhasilan mencapai atau tidaknya tujuan
organisasi. (Vel et al, 2018). Individual
performance mengacu pada Kinerja seseorang
dalam menyelesaikan tugas dengan bantuan
teknologi informasi (Anjarsari & Haryanto,
2021). Indikator individual performance dapat
diukur dengan menyelesaikan pekerjaan tepat
waktu, desainnya optimal, ingatlah bahwa hasil
yang dicapai dalam pekerjaan dapat dibedakan
satu sama lain dan masalah pekerjaan dapat
dilewati, mengerjakan tugas dengan baik,
bertanggung jawab, melaksanakan pekerjaan
baru setelah sebelumnya telah selesai, kesediaan
untuk menerima tugas sulit, coba memperbarui
informasi pekerjaan, mempertahankan
keterampilan kerja saat ini, menemukan solusi
atas masalah, mencari hal baru atau tantangan
baru dalam kehidupan professional, dan
berpartisipasi dalam rapat kerja (Mahmoud et
al., 2022).

Hubungan antar variable Role Ambiguity,
Individual Performance dan Job Stress.

H1
——

Individual
Performanc

Role
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Gambar 2. Kerangka Konseptual
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H1: Role ambiguity berpengaruh positif
terhadap individual performance

Ketidakjelasan dalam menjalankan tugas
seringkali  mendorong  individu  untuk
memikirkan solusi-solusi kreatif dan alternatif
yang mungkin tidak terpikirkan dalam situasi
yang jelas. Namun, di sisi lain, terlalu banyak
ketidakjelasan ini mungkin saja dapat
menghasilkan kebingungan dan ketidakpastian,
kemudian penetapan tujuan menjadi tidak
terarah hal ini dapat menyebabkan kinerja tidak
maksimal. (Yunita & Astawa, 2019) Sejalan
dengan penelitian Nurhaini et al., (2019) role
ambiguity yang berlebihan dapat menyebabkan
individu kebingungan. Ketika individu tidak
memahami jelas tentang apa yang diharapkan
dari mereka dalam melaksanakan sesuatu, hal
tersebut dapat mengganggu fokus dan
mengurangi produktivitas.

H2: Role ambiguity berpengaruh positif
terhadap job stress

Role ambiguity tidak memiliki pemahaman yang
jelas tentang bagaimana melakukan suatu tugas,
bagaimana cara menyelesaikan, penyebab ini
dapat meningkatkan tingkat stres.
Ketidakpastian tentang apakah mereka sedang
melakukan pekerjaan dengan benar atau ada
kesalahan dalam pekerjaan, apabila kesalahan
tersebut terjadi apakah nantinya diberi
hukuman, atau ketika berhasil  diberi
penghargaan dapat menimbulkan kekhawatiran
yang signifikan (Cindy Silvia, 2017).

Penelitian lain menjelaskan bahwa role
ambiguity berpengaruh terhadap job stress
menurut Triyono & Prayitno, (2019) ketika
pekerjaan tidak dapat dipahami dapat
meningkatkan tekanan pada individu untuk
memenuhi harapan yang tidak jelas atau
bertentangan. Tanpa definisi yang jelas tentang
tugas yang ditujukan kepada mereka, individu
mungkin merasa tertekan untuk mencoba
memenuhi semua harapan yang mungkin berasal
dari berbagai sumber.

H3: Job stress berpengaruh positif
terhadap individual performance

Stres dapat menyebabkan kesalahan atau
kekurangan pekerjaan. Ketika seseorang merasa
terbebani oleh tekanan atau kecemasan, mereka
mungkin tidak dapat melaksanakan pekerjaan
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dengan teliti (Eric Hermawan, 2022), penelitian
lain menunjukkan bahwa job stress sangat
berdampak pada individual performance bisa
jadi stres tersebut individu menurunkan kualitas
pekerjaannya karena merasa lelah dan fisiknya
yang sudah tidak mampu menahan banyaknya
permasalahan. (Heruwanto et al., 2020).

H4 ; Role ambiguity berpengaruh positif
terhadap individual performance di
mediasi job stress

Role ambiguity memiliki dampak yang

signifikan terhadap individual performance,
melalui job stress, ketidakjelasan tentang
pekerjaan dan tanggung jawab yang diharapkan
dari individu dalam perannya mungkin bisa saja
membuat individu merasa hal tersebut perlu
diluruskan dengan mempelajari tugas tersebut
sebagai bentuk tanggung jawabnya, tetapi ketika
stress muncul role ambiguity menjadi lebih
buruk meskipun sebelumnya belum terlihat
bagaimana kebingungan dalam menyelesaikan
pekerjaan, Ketika sudah terjadi maka individual
performance menjadi buruk. (Sibagariang,
2019).

METODE PENELITIAN

Penelitian yang dilakukan menggunakan metode
kuantitatif ~deskriptif, kuantitatif dilakukan
dengan mengumpulkan informasi terkait gejala
yang ada, menjelaskan tujuan yang dicapai,
merencanakan  akses ke mereka, dan
mengumpulkan berbagai informasi. (Fauzy,
2019). Metode deskriptif digunakan untuk
membuat rancangan secara sistematis actual
mengenai fenomena yang ada (Waruwu, 2023).
Pelaksanakan penelitian dilakukan di Asosiasi
Kontraktor Listrik dan Mekanikal Indonesia
Sidoarjo, ruang lingkup mencakup membahas
manajemen sumber daya manusia, khususnya
mengenai role ambiguity, job stress dan
individual performance.

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh
pegawai AKLI Sidoarjo. Pengambilan sample
menggunakan sample jenuh yaitu semua
populasi dijadikan sample, dimana jumlah
responden berjumlah 47 orang. Penelitian ini
menggunakan  teknik  pengumpulan data
kuesioner online melalui Google Form yang
dilaksanakan kurang lebih satu bulan untuk
mendapatkan data awal tentang penelitian. Hal
ini dilakukan dengan memberikan daftar
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pernyataan kepada responden yang terlibat
dalam penelitian (Pranatawijaya et al., 2019).
Dalam penelitian ini, aplikasi SmartPLS 4.0
digunakan untuk mengukur data penelitian.
Selanjutnya, data ini diproses dengan teknik
analisis statistik yang tepat untuk menguji
kebenaran  hipotesis dan  menghasilkan
kesimpulan yang tepat.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Uji pertama yang dilakukan yaitu pada uji
common method biases bertujuan untuk
menghindari sumber bias dalam pengukuran
atau pengujian data yang akan diteliti. Dengan
melihat nilai (VIF) di dalam inner model, nilai
dapat dianggap bebas dari Common method
biases dalam penelitian ini apabila semua nilai <
3,3. (Kock, 2015).
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Tabel 1. Uji Common Method Biases

Role Individual Job
Ambiguity Performance Stress
X 1.070 1.000
Y
Z 1.070

Sumber: Diolah dengan Smart PLS (2024)

Tabel 1. Menunjukkan variabel role ambiguity
terhadap individual performance menghasilkan
nilai 1,070 < 3,3, variabel role ambiguity
terhadap job stress menghasilkan nilai 1,000 <
3,3, variabel job stress terhadap individual
performance menghasilkan nilai 1,070 < 3,3
dari total, nilai tersebut menunjukkan tidak
adanya bias yang terjadi. Artinya penelitian
dapat dilakukan pada uji tahap lanjutan.

Tabel 2. Hasil Uji Validity Dan Reliability

: Outer Composite  Cronnbach’s
Variabel Item Loading  Reliability Alpha AVE
Saya yakin tentang seberapa
besar wewenang yang saya  0.809
miliki
Ada tujuan dan sasaran yang 0.726
jelas tentang pekerjaan saya '
Saya mengetahui bahwa
Role saya telah membagi waktu  0.802 0.914 0.887 0.639
Ambiguity  saya dengan baik
Saya mengetahui apa yang 0.907
diharapkan dari saya '
Penjelasan jelas tentang apa 0.763
yang harus dilakukan '
Saya tahu apa tanggung
jawab saya 0.780
Saya telah berhasil
merencanakan  pekerjaan  0.806
agar selesai tepat waktu
Perencanaan saya sangat 0.747
optimal '
Individual Saya selalu mengingat hasil
Performance  kerja yang bagus agar  0.810 0.952 0.946 0.606
Kinerja saya tercapai
Saya dapat memisahkan
permasalahan utama dan 0.777

permasalahan sampingan di
tempat kerja
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Variabel Item

Outer
Loading

Cronnbach’s
Alpha

Composite

Reliability AVE

Saya melakukan pekerjaan
dengan baik serta waktu dan
tenaga minimal

Saya mengambil tanggung
jawab ekstra

Saya sendiri yang memulai
tugas setelah  pekerjaan
selesai

Saya mengambil tugas kerja
yang  menantang, jika
tersedia

Saya  berusaha  selalu
memperbarui  pengetahuan
pekerjaan saya

Saya  berusaha  selalu
memperbarui  keterampilan
saya

Saya menemukan ide kreatif
untuk masalah yang baru

Saya berusaha mencari
tantangan  baru  dalam
pekerjaan

Saya aktif berpartisipasi
dalam rapat kerja

0.799

0.737

0.858

0.715

0.812

0.758

0.753

0.786

0.754

Saya merasa emosi terkuras
karena pekerjaan saya

Saya merasa letih dengan
pekerjaan saya

Saya merasa frustasi dengan
pekerjaan saya

Saya merasa tegang dengan
pekerjaan saya

Saya kehilangan  nafsu
makan karena masalah yan
berhubungan pekerjaan saya
Masalah terkait pekerjaan
membuat saya terjaga di
malam hari

Masalah terkait pekerjaan
membuat saya mual
Masalah terkait pekerjaan
membuat  jantung saya
berdetak kencang

Job Stress

0.785

0.775

0.707

0.754

0.764

0.936 0.927 0.647

0.873

0.844

0.913

Sumber: Diolah dengan Smart PLS (2024)

Indikator dianggap valid apabila memiliki nilai
outerloading > 0,70. Uji composite reliability
setiap variabel memenuhi syarat apabila nilainya
>(,60. Nilai ini juga dianggap valid apabila nilai
uji AVE > 0,50 dan nilai Cronnbach’s Alpha
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setara dengan 0,7 dianggap masuk akal dan
reliabel. (Hair et al., 2019).

Tabel 2, seluruh nilai outerloading setiap item
nilai > 0,70 sehingga dinyatakan telah
memenuhi  kriteria  validitas  konvergen,
composite reliability variabel role ambiguity
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senilai 0,914, composite reliability variabel
individual performance bernilai 0,952, dan
komposit variabel job stress sebesar 0,936.
Semua variabel memiliki nilai > dari 0,60,
menunjukkan semua dapat dikatakan reliabel.
Selain itu, nilai Cronnbach’s Alpha lebih > 0,7,
dan nilai AVE > 0,5 menunjukkan data yang
digunakan memenubhi.

Tabel 3. Hasil Uji R-Square

Sqi;ire R-Square adjusted
Individual 0.328 0.297
Perfromance
(Y)
Job Stress 0.066 0.045
2

Sumber: Diolah dengan Smart PLS (2024)
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Uji selanjutnya pada uji R- square, hasil R-
square menganalisis variabel endogen apakah
kuat dalam melakukan analisa pada struktural
model. Nilai R-square akan dibagi menjadi tiga
kategori: 0,25 (lemah), 0,50 (sedang), dan
0,75 (kuat). (Hair et al., 2019).

Berdasarkan Tabel 3, didapatkan nilai R-
Square  untuk  variabel individual
performance adalah 0,328 atau 32,8%
kategori lemah dan variabel job stress
sebesar 0,066 atau 6,6% kategori lemah.

Berikutnya uji hipotesis (Path Coefficients)
untuk menguji pengaruh antar variabel kriteria
nya menggunakan nilai > 1,96 maka dinyatakan
berpengaruh apabila memperoleh nilai t-statistic
< 1,96, maka dinyatakan tidak berpengaruh.
Tabel 4. merupakan hasil path coefficients
dalam penelitian ini.

Tabel 4. Hasil Uji Path Coefficients

Original Sample ?;3?:,{?;?1 T stasistics P
Sample (O) mean (M) (STDEV) (|O/STDEV)) Values
Role Ambiguity -
Individual 0.592 0.604 0.115 5.144 0.000
Performance
Role Ambiguity —Job 1 55 0.232 0.248 1.032 0.302
Stress
Job Stress — Individual 4 155 0140 0179 0.697 0.486
Performance

Sumber: Diolah dengan Smart PLS (2024)

Tabel 4, variabel role ambiguity terhadap
individual performance mendapatkan nilai
koefisien positif 0,592. Variabel role ambiguity
terhadap variabel job stress sebesar 0.256 nilai
positif. Variabel job stress terhadap variabel
individual performance sebanyak -0.125 nilai
negatif. Tabel 4 disimpulkan sebagai berikut:

1) Variabel role ambiguity memperoleh nilai t-
statistic: 5.144 > 1,96 dan nilai p-value:
0,000. Artinya role ambiguity berpengaruh
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positif dan signifikan terhadap individual
performance.

Variabel role ambiguity memperoleh nilai t-
statistic: 1.032 < 1,96 dan nilai p-value:
0.302. Artinya role ambiguity berpengaruh
positif dan tidak signifikan terhadap job
Sress.

Variabel job stress memperoleh nilai t-
statistic: 0.697 < 1,96 dan nilai p-value:
0.486. Artinya job stress berpengaruh
negatif dan tidak signifikan terhadap
individual performance.

2)

3)
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Tabel 5. Hasil Uji Indirect Effect

Standard

Original Sample deviation T stasistics P
Sample (O) mean (M) (STDEV) (|O/STDEV)) Values
Role Ambiguity - Job
Stress - Individual -0,032 -0,021 0.074 0,435 0,664

Performance

Sumber: Diolah dengan Smart PLS (2024)

Berdasarkan Table 5. Diketahui untuk pengaruh
role ambiguity terhadap individual performance
melalui job stress memperoleh nilai koefisien
negatif sebesar -0,032, dimana nilai t-statistic:
0,435 > 1,96 dan nilai p-value: 0,664. Artinya
role ambiguity terhadap individual performance
melalui job stress berpengaruh negatif dan tidak
signifikan.

Uji terakhir yaitu uji Upsilion V digunakan
dengan rumus statistika upsilon V = B2MX
B2YM.X kriteria (0,175) mediasi pengaruh
tinggi, (0,075) mediasi pengaruh medium, dan
(0,01) mediasi pengaruh rendah (Ogbeibu et al.,

2021). Uji upsilion V dilakukan untuk
mengetahui  bagaimana  mediasi  dapat
mempengaruhi  hubungan antara variabel

independen dan variabel dependen.

Tabel 6. Hasil Uji Upsilion

Hipotesis Statistik Upsilon (V)
Rogf)@g‘ttr’;ggfy - 0,2562x -0,1257
o 0,066 x -0,016 = -
Individual
0,010
Performance

Sumber: Data diolah oleh peneliti (2024)

Berdasarkan Tabel 6, Uji Upsilion Hipotesis
Statistik Upsilon (V) role ambiguity terhadap
individual performance melalui job stress tidak
memiliki  pengaruh  mediasi  dikarenakan
hasilnya negatif dibuktikan dari  hasil
perhitungan upsilon -0,010.

Hasil penelitian dijabarkan sebagai berikut:

Role ambiguity berpengaruh positif dan
signifikan terhadap individual performance

Uji hipotesis yang telah dilakukan menunjukkan
bahwa Role ambiguity berpengaruh positif dan
signifikan terhadap individual performance.

101

Role ambiguity menjadi penghalang individu
dalam mencari peluang untuk meningkatkan
kinerja karena dapat menyebabkan kebingungan
tugas yang berdampak pada keterlambatan
pengumpulan tugas, terlambat mengambil
tindakan akhirnya tugas menjadi tidak efisien
dan tidak terarah hal ini dapat mempengaruhi
individual performance itu sendiri (Garini. R.
Anggiwidya, 2020). Fenomena ini menunjukkan
bahwa karyawan AKLI ternyata beberapa dari
mereka memiliki peran yang ambigu,
kemungkinan terjadi karena tugas Yyang
diberikan tidak dijelaskan dengan benar atau
bisa jadi individu tersebut memang belum
terbiasa terhadap pekerjaannya. Menurut
penelitian Sidik & Safitri, (2020) Safitri et al.,
2020), mereka memiliki kecenderungan untuk
bekerja tidak efisien, yang memungkinkan
pekerjaan mereka tidak terstruktur dengan baik.
Maka dapat dikatakan bahwa hipotesis pertama
(H1) diterima.

Role ambiguity berpengaruh positif dan tidak
signifikan terhadap job stress

Uji  hipotesis menunjukkan bahwa role
ambiguity berpengaruh positif terhadap job
stress tetapi tidak signifikan pada karyawan di
AKLI, role ambiguity mungkin tidak secara
langsung memengaruhi job stress dalam
beberapa situasi tertentu. Misalnya, ketika
individu memiliki tingkat fleksibilitas yang
tinggi dalam menyelesaikan tugas mereka dan
memiliki ~ kemampuan untuk  mengatasi
ketidakpastian, mereka  mungkin  tidak
merasakan stres yang signifikan. Selain itu, jika
lingkungan kerja memberikan dukungan yang
kuat dan bantuan dalam mengelola role
ambiguity, individu mungkin merasa lebih
nyaman dan kurang stres meskipun adanya
ketidakjelasan dalam tugas atau tanggung jawab
mereka (Reed, 2016). Dampak role ambiguity
terhadap job stress dapat melalui berbagai
faktor, dan dalam beberapa kasus, role
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ambiguity mungkin tidak menjadi sumber stres
yang signifikan bagi individu.
Berkesinambungan dengan penelitian yang
dilakukan (Rifai et al., 2019), individu belum
terbiasa dengan pekerjaan dan tekanan kerja
dengan bidangnya maka bagaimanapun tingkat
role ambiguity seorang individu akan tinngi
tetapi jika adanya dukungan maka job stress
tersebut akan rendah. Maka dapat dikatakan
bahwa hipotesis kedua (H2) ditolak.

Job stress berpengaruh negatif dan tidak
signifikan terhadap individual performance

Uji hipotesis menunjukkan bahwa job stress
berpengaruh negatif dan tidak signifikan
terhadap individual performance pada AKLI
Sidoarjo. Job stress dapat mempengaruhi
individual performance dalam banyak kasus,
ada beberapa situasi di mana job stress mungkin
tidak secara langsung memengaruhi individual
performance. Individu memiliki toleransi stres
tinggi dan memiliki strategi yang efektif untuk
mengelola stres, mereka mungkin mampu
mempertahankan kinerja yang baik meskipun
adanya tekanan. Selain itu, beberapa jenis
pekerjaan mungkin membutuhkan tingkat stres
tertentu untuk mencapai hasil yang optimal
(Pambudhi et al., 2022). job stress cenderung
berpengaruh terhadap individual performance
karena dapat mengganggu fokus, kreativitas,
dan produktivitas mereka. Dari hasil penelitian
sebelumnya Diputra & Surya, (2018) dapat
disimpulkan bahwa semakin tinggi tingkat job
stress yang dimiliki individu belum tentu
semakin rendah Kkinerja, karena bisa saja
individu bersemangat akan cara menghilangkan
stres tersebut dengan menyelesaikan tugasnya
dengan cepat. Maka dapat dikatakan bahwa
hipotesis ketiga (H3) ditolak.

Role ambiguity berpengaruh negatif dan tidak
signifikan terhadap individual performance
melalui job stress

Uji  hipotesis menunjukkan bahwa role
ambiguity terhadap individual performance
tidak memiliki pengaruh secara signifikan
melalui job stress. Dalam logika ilmiah
seharusnya job stress menjadi hubungan yang
membuat role ambiguity terhadap individual
performance menjadi buruk (Ismi Rija Nur,
2016) tetapi, pada role ambiguity yang terjadi
pada karyawan AKLI dapat membuat individu
lebih memperhatikan pekerjaan dan berusaha
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menyelesaikan pekerjaan dengan bertanya
kepada atasan maka dari itu kinerjanya semakin
meningkat. Hal ini berarti role ambiguity yang
terjadi terhadap job stress tidak sepenuhnya
berpengaruh pada Kinerja yang terjadi pada
karyawan AKLI sidoarjo. Sejalan dengan
penelitian Lismawati et al., (2022) Faktor utama
yang mendorong fenomena ini adalah individu
percaya bahwa mereka memiliki kemampuan
untuk  meningkatkan ~ kompetensi  dan
keterampilan mereka melalui  banyaknya
pekerjaan yang mereka lakukan. Akibatnya,
para indivdu  semakin  terbiasa  dan
menyesuaikan dengan tingkat tekanan dan
intensitas pekerjaan yang tinggi. Maka dapat
dikatakan bahwa hipotesis keempat (H4)
ditolak.

KESIMPULAN

Berdasarkan dari hasil penelitian yang telah
diuraikan dapat ditemukan bahwa secara parsial
variabel role ambiguity berpengaruh positif dan
signifikan terhadap individual performance, role
ambiguity kemungkinan dapat mendorong
terjadinya keterlambatan pengumpulan tugas,
mengambil tindakan, kerja individu menjadi
kurang efisien serta tidak terstruktur yang dapat
mempengaruhi individual performance itu
sendiri, role ambiguity berpengaruh positif
terhadap job stress tetapi tidak signifikan, role
ambiguity mungkin tidak menjadi sumber stres
yang signifikan bagi individu tetapi, ketika
individu memiliki tingkat fleksibilitas yang
tinggi dalam menyelesaikan tugas mereka dan
memiliki  kemampuan untuk  mengatasi
ketidakpastian, = mereka  mungkin  tidak
merasakan stres yang signifikan terkait role
ambiguity, job stress berpengaruh negatif dan

tidak signifikan terhadap individual
performance, ada beberapa situasi di mana job
stress mungkin tidak secara langsung

memengaruhi Kinerja jika individu memiliki
tingkat toleransi stres yang tinggi dan memiliki
strategi yang efektif untuk mengelola stres,
mereka dapat mempertahankan Kinerja yang
baik meskipun adanya tekanan, role ambiguity
terhadap individual performance tidak memiliki
pengaruh secara signifikan melalui job stress,
dalam logika ilmiah seharusnya job stress
menjadi hubungan yang membuat role
ambiguity terhadap individual performance
menjadi buruk, tetapi pada role ambiguity yang
terjadi pada karyawan AKLI Sidoarjo dapat
membuat individu lebih  memperhatikan
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pekerjaan dan berusaha menyelesaian pekerjaan
dengan bertanya kepada atasan maka dari itu
individual ~ performance  akan  semakin
meningkat.

Untuk penelitian selanjutnya dapat meneliti
pada variabel role conflict dan work family
conflict. Kedua, penelitian selanjutnya dapat
menambahkan sampel yang lebih homogen.
Ketiga, penelitian ini menggunakan cross
section, maka untuk penelitian selanjutnya dapat
menggunakan longitudinal. Keempat, penelitian
selanjutnya dapat menambahkan variabel
moderasi guna memberikan pengayaan pada
hasil penelitian. Kelima, penelitian ini dilakukan
di satu perusahaan, untuk penelitian selanjutnya
dapat menggunakan lebih dari dua atau lebih
perusahaan.
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