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Abstract

The purpose of this research is to study the impact of the High-Performance Work System (HPWS) and role conflict
on job satisfaction at PT Temprina Media Grafika, Nganjuk Branch. The sampling technique used was non-
probability sampling—this study uses questionnaires distributed to 40 office employees who worked at PT Temprina
Media Grafika Nganjuk. The statistical analysis used in this study was multiple linear tests using SPSS. The results
of data testing indicate that HPWS has a significant positive relationship with job satisfaction. This shows that the
practice of HPWS in the company is going well, and the level of perceived job satisfaction has also increased. As
well as role conflict has a significant negative relationship with job satisfaction. The data test results show that role
conflicts that occur within the company will result in a decrease in job satisfaction felt by employees.

Keyword :HPWS; job satisfaction; role conflict
PENDAHULUAN

Persaingan industri saat ini semakin menunjukkan peningkatan sangat pesat, banyak ditemukan
permasalahan yang dapat menimbulkan kegagalan usaha. Kegagalan usaha tersebut dapat diatasi dengan
memersiapkan karyawan atau sumber daya manusia yang unggul dan baik (Irawati & Carollina, 2017).
Suatu manajemen perusahaan dapat dikatakan berhasil dilihat dari keadaan karyawan atau SDM yang
bekerja.Perusahaan sering menghadapi permasalahan SDM vyang terkadang menjadi penghambat
pencapaian tujuan perusahaan. Apabila sumber daya manusia dalam melaksanakan pekerjaannya berjalan
secara baik dan efektif, keberhasilan berjalannya perusahaan juga akan efektif. Bisa dikatakan
keberhasilan suatu perusahaan dapat dilihat dari kinerja karyawannya (Lukito & Alriani, 2018). Selama
20 tahun terakhir, literatur yang berkembang telah merumuskan tentang cara-cara di mana praktik sumber
daya manusia (SDM) berdampak positif pada kinerja organisasi, atau garis bawah perusahaan. Seringkali
diasumsikan, dan dipertanyakan, bahwa kumpulan praktik SDM akan secara otomatis meningkatkan
kinerja untuk organisasi dan karyawan (Heffernan & Dundon, 2016).

High Performance Work System (HPWS) dianggap sebagai sarana untuk meningkatkan motivasi,
kompetensi, dan kinerja karyawan. HPWS mencakup serangkaian praktik SDM yang terpisah namun
saling berhubungan yang dapat meningkatkan daya saing karyawan, termasuk penugasan kerja yang
fleksibel dan pemberdayaan kerja yang memadai, prosedur rekrutmen dan seleksi yang ketat, pelatihan
dan pengembangan ekstensif, penilaian kinerja berdasarkan prestasi, dan kompensasi kompetitif dan upah
tinggi (Chen et al., 2016). Penelitian—penelitian sebelumnya telah merumuskan dan mengusulkan
konseptualisasi HPWS terutama berdasarkan tampilan sistem karena HPWS dapat menciptakan
efeksinergis yang saling menguatkan (Zhang et al., 2018). Namun Fan et al., (2018) menunjukkan HPWS
menimbulkan hasil yang bertentangan bagi karyawan dan pemberi kerja. Mereka berinvestasi pada
karyawan dengan menawarkan otonomi dan fleksibilitas di tempat kerja, HPWS mengomunikasikan
ekspektasi organisasi untuk upaya ekstra dari karyawannya. Dengan demikian, dalam praktik HPWS,
karyawan mungkin dihadapkan pada beban kerja yang berlebihan, kecepatan kerja yang tinggi, dan
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tenggat waktu yang ketat serta merasa bahwa mereka terpaksa mengintensifkan pekerjaannya untuk
memenuhi kepentingan organisasi.Faktor-faktor yang memengaruhi HPWS antara lain tim kerja yang
dapat mengatur dirinya sendiri, employee involvement yang merupakan aspek penting dalam
meningkatkan efektivitas organisasi karena merupakan sistem yang mendorong karyawan untuk
menggunakan pengalaman dan keahliannya dalam memberikan saran dan informasi yang berkaitan
dengan masalah di area kerja mereka (Wulandari et al., 2020).

Tuntutan atas kinerja karyawan akan semakin tinggi seiring berkembangnya sebuah perusahaan.
Tingginya tuntutan perusahaan tersebut terhadap karyawan akan memicu timbulnya konflik. Terjadinya
konflik diakibatkan oleh adanya perbedaan di antara dua orang atau lebih. Contohnya perbedaaan
pendapat, pandangan, tujuan, dan perbedaan lainnya yang muncul antar individu, kelompok, maupun
organisasi (Kuncoro et al., 2018). Definisi konflik peran adalah suatu situasi ketika seseorang
menghadapi pengharapan peran yang berlawanan. Kemunculan konflik peran ketika individu merasa
memenuhi tuntutan satu peran akan menyebabkan dirinya tidak mampu memenuhi tuntutan peran lainnya
(Kusriyani & Magdalena, 2016). Konflik peran bisa dikatakan sebagai gejala psikologis yang dapat
menimbulkan rasa tidak nyaman dan menurunkan motivasi kerja.Konflik peran dapat menunjukkan sisi
peran positif (fungsional) dan juga negatif (disfungsional). Hal ini berarti, konflik harus diatasi dengan
sebaik—baiknya, karena dua sisi positif dan negatifnya dapat mempengaruhi dalam organisasi mencapai
tujuannya (Nur et al., 2016). Konflik peran dan ambiguitas peran sering kali dikaitkan dengan hasil yang
tidak diinginkan baik bagi anggota individu maupun organisasi secara luas. Mereka dapat menyebabkan
ketidakpuasan dengan peran, realitas yang terdistorsi, kepuasan menurun, efektivitas organisasi menurun,
kecemasan, komitmen dan kinerja yang lebih rendah (Ebbers & Wijnberg, 2017).

Perusahaan tidak hanya menginginkan karyawan yang cakap dan terampil, tetapi juga memiliki kemauan
untuk berkembang guna mencapai hasil kerja yang optimal. Hasil optimal tersebut dapat dicapai dengan
memenuhi hak-hak kerja dari karyawan yang akan menunjang rasa kepuasan kerja (Murtani, 2017).
Kepuasan kerja adalah perasaan senang atau tidaknya sebuah pekerjaan, yang ditunjukkan dengan
kesesuaian antara harapan kerja dan manfaat yang diterima dari perusahaan (Ridho & Susanti, 2019).
Hal-hal yang mencakup dalam kepuasan kerja seperti kondisi dan perilaku seseorang. Kepuasan
kerjatidak terlihat secara nyata, tetapi dapat dilihat melalui hasil kerja seseorang. Kepuasan kerja sangat
penting untuk mendorong seorang karyawan untuk bekerja dengan lebih produktif (Bahri et al., 2017).
Sikap seseorang atau karyawan terhadap pekerjaannya merupakan cerminan tentang perasaan dan
pengalaman menyenangkan maupun tidak dalam bekerja dan harapannya terhadap pekerjaan tersebut
yang memberi kepuasan bagi seseorang tersebut. Ketidakpuasan akan muncul ketika seorang karyawan
merasa tidak senang mengerjakan suatu pekerjaan (Astuti & Iverizkinawati, 2018).

Beberapa penelitian menunjukkan hasil positif signifikan seperti Chathurika, (2016), Rahmatullah &
Siddiqui, (2019), dan Maung, (2020), terdapat pengaruh positif yang signifikan dari HPWS terhadap
kepuasan kerja karyawan. Widiasari & Budiono,( 2016), Maoe et al., (2016), dan Palomino & Frezatti,
(2016) menyatakan bahwa konflik peran memiliki pengaruh negatif signifikan terhadap kepuasan kerja.
Tetapi berbeda dengan penelitian yang dilakukan oleh Juwita & Arintika, (2018), bahwa konflik peran
berpengaruh secara positif signifikan terhadap kepuasan kerja.

Penelitian ini bermaksud untuk melihat pengaruh dari HPWS dan konflik peran terhadap kepuasan kerja
pada karyawan di PT Temprina Media Grafika Cabang Nganjuk. Menurut hasil wawancara dengan HRD,
keadaan pandemi saat ini menyebabkan perusahaan melakukan pengurangan karyawan untuk efisiensi
perusahaan. Hal ini menyebabkan adanya perubahan sistem kerja. Perusahaan menuntut kinerja yang
tinggi pada karyawan sehingga mereka memiliki beban kerja 2 kali lipat dan terkadang memiliki peran
atau tanggung jawab yang berlipat. Sistem kerja berkinerja tinggi cukup diterapkan dengan baik di
perusahaan. Contohnya seperti jaminan keselamatan dan kesehatan karyawan cukup jelas, sistem
kompensasi dan gaji cukup jelas meskipun beberapa karyawan merasa perlu peningkatan upah seiring
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peningkatan beban kerja. Sistem rekruitmen karyawan di perusahaan dilakukan secara terbuka, adil, dan
jelas. Training karyawan tidak terlalu sering dilakukan, hal ini menjadi masalah bagi karyawan yang ingin
meningkatkan skill dalam bekerja. Hubungan antar karyawan sangat terbuka, di manasesama karyawan
terbuka untuk berdiskusi tanpa memandang jabatan atau posisinya. Hal ini mendorong karyawan
memiliki kepuasan kerja yang tinggi. Sedangkan konflik peran yang terjadi di perusahaan muncul karena
adanya pengurangan karyawan membuat beberapa karyawan memiliki tugas ganda atau lebih. Pekerjaan
tersebut bisa sangat berbeda antar satu sama lain. Selain itu perubahan peran atau tuga juga
mempengaruhi kinerja karyawan. Beberapa karayawan merasa pekerjaannya yang baru tidak sesuai
dengan bidang mereka, sebagian yang lain merasa hal itu wajar terjadi sebagai bagian dari pekerjaannya.
(Temprina Media Grafika, 2020). Berdasarkan fenomena tersebut, penelitian ini bertujuan untuk
menemukan pengarun HPWS dan konflik peran terhadap kepuasan kerja PT. Temprina Media Grafika
Cabang Nganjuk.

KAJIAN PUSTAKA DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS

High Performance Work System (HPWS)

High performance work system (HPWS) mengutamakan konsistensi internal fungsi perusahaan yang
diselaraskan dengan strategi dari perusahaan. HPWS mengarah pada kebijakan yang mempengaruhi
perilaku sehingga memberikan dampak pada unit atau organisasi, berbeda dengan praktik HRM yang
hanya berfokus pada kinerja. Manfaat diterapkannya HPWS vyaitu dapat ditingkatkannya kepuasan kerja
dan produktivitas karyawan dapat meningkat serta karyawan lebih mampu membuat keputuasan yang
lebih baik (Aristana &Artana, 2020). HPWS adalah praktik SDM yang dibuat untuk meningkatkan
keterampilan, komitmen, dan produktivitas karyawan sehingga menjadi sumber keunggulan kompetitif
(Ghautama, 2018). HPWS mencakup prosedur rekrutmen dan seleksi karyawan yang komprehensif,
kompensasi insentif, sistem manajemen kinerja, dan keterlibatan serta pelatihan karyawan yang ekstensif.
HPWS vyang terdiri dari persyaratan keterampilan yang relatif tinggi, rancangan kerja, dan struktur
insentif (Chen et al., 2016).

Berdasarkan teori pertukaran sosial, para praktisi HPWS berharap bahwa HPWS fokus pada penyediaan
dukungan untuk pengembangan karyawan dengan memperkaya pekerjaan, meningkatkan keterampilan
kerja karyawan, dan mendorong pengambilan keputusan partisipatif. HPWS akan dibalas oleh karyawan
melalui peningkatan keterlibatan kerja dan komitmen terhadap organisasi, yang akibatnya mengarah pada
kinerja organisasi yang tinggi. Efek dari praktik HPWS pada sikap dan perilaku individu karyawan
menunjukkan terdapat hubungan positif dengan komitmen organisasi, kepuasan Kerja, dan retensi
karyawan. Praktik HPWS secara positif memengaruhi sikap dan perilaku karyawan, termasuk perilaku
membantu dan perilaku kewargaan organisasi (Huang et al., 2018). HPWS dianggap menciptakan nilai
bagi organisasi dengan mengurangi biaya, meningkatkan produktivitas, serta menciptakan nilai bagi
karyawan. Namun, sulit untuk mengukur peningkatan kinerja organisasi, terutama yang berkaitan dengan
peningkatan sumber daya manusia, dan banyak penelitian yang dikembangkan seputar HPWS sering kali
bervariasi dan kurang peningkatan SDM (Rahmatullah & Siddiqui, 2019)

Menurut Maung (2020) HPWS dikaitkan dengan kepuasan kerja karyawan dan komitmen afektif. HPWS,
pelatihan, penilaian kinerja dan komunikasi difokuskan untuk menciptakan kepuasan kerja dan kinerja
karyawan. Diharapkan dengan adanya praktek HPWS dapat memberikan kontribusi terhadap kinerja
karyawan melalui kepuasan kerja. Ketika praktik kerja berkinerja tinggi sejalan dengan persyaratan
karyawan, tingkat kinerja karyawan tertinggi akan menjadi hasilnya. Banyak dari praktik HPWS individu
dan kumpulan praktik HPWS telah ditemukan memiliki hubungan positif dengan kepuasan kerja.Praktik
HPWS yang meningkatkan pemberdayaan memiliki hubungan positif dengan kepuasan kerja baik ketika
diperiksa secara individu maupun dalam kelompok. Berkenaan dengan praktik HPWS peningkat
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motivasi, penelitian menunjukkan bahwa penilaian kinerja formal yang mengandung aspek motivasi
berhubungan positif dengan kepuasan kerja (Chowhan et al., 2016).

Penggunaan HPWS oleh organisasi mendukung koordinasi relasional di antara karyawan dan selanjutnya
memengaruhi hasil organisasi dan karyawan seperti kualitas, efisiensi, dan kepuasan kerja. Ini
memberikan gagasan bahwa koordinasi relasional yang dihasilkan dari penggunaan HPWS mungkin
penting untuk memutuskan apakah ada hasil positif karyawan yang muncul dari proses pertukaran sosial
di tempat kerja. Alasan mengapa HPWS memprediksi kepuasan kerja adalah karena karyawan mungkin
merasa bahwa penggunaan HPWS oleh organisasi memberi mereka kesempatan untuk mengembangkan
hubungan di tempat kerja. Konsekuensinya, persepsi ini dapat memancing kepuasan kerja karyawan
(Haider et al., 2020). Indikator—indikator yang digunakan dalam penelitian ini menurut Ghautama, (2018)
meliputi: employee security, menunjukkan bagaimana perasaan karyawan tentang keamanan dan
keselamatan kerja. Selain itu, untuk mengetahui bagaimana perusahaan memberi jaminan kerja bagi
kayawan. Selective staffing, melihat sejauh mana karyawan mengetahui mekanisme perekrutan dan
seleksi dari perusahaan apakah berjalan secara baik dan ketat. Comprehensive training, melihat
bagaimana perusahaan melakukan program pelatihan untuk pengembangan karyawan. Selainitu, juga
mengukur pandangan karyawan terhadap kemauan perusahaan mengembangkan sumber daya
berdasarkan keterampilan dan pengetahuan. Reduced status differentiation, menunjukkan bagaimana
karyawan melihat perbedaan status antar posisi. Mencerminkan juga bagaimana hubungan antar
karyawan, dan karyawan dengan pimpinan. Competitive compensation and benefits, indikator ini melihat
pada sejauh mana karyawan merasa gaji dan tunjangan mereka kompetitif. Selain itu, juga melihat
bagaimana sistem kompensasi perusahaan berlaku. Kinerja karyawan, hasil yang diperoleh dari pekerjaan
yang dilakukan oleh seorang karyawan yang sudah terencana dengan batas waktu dan tempat yang
ditentukan oleh karyawan tersebut

Konflik Peran

Konflik peran merupakan keadaan di mana seseorang menghadapi perbedaan harapan terhadap peran
yang berlawanan.Konflik peran timbul ketika individu menemukan bahwa memenuhi tuntutan satu peran
membuat dirinya kesulitan memenuhituntutan peran yang lainnya (Kusriyani &Magdalena, 2016).
Konflik didefinisikan sebagai “kondisi di mana seseorang menghadapi harapan peran yang bertentangan”.
Jadi, konflik tersebut muncul apabila seseorang yang berada dalam suatu peran dihadapakan pada situasi
tuntutan atau keharusan melakukan pekerjaan yang berbeda dengan keinginan atau bidang kerjanya
(Hartini, 2017). Secara operasional, konflik peran dapat dimengerti dalam istilah:
kesesuaian/ketidaksesuaian antara: standar atau nilai dan perilaku yang ditentukan untuk sebuah peran;
waktu, sumber daya atau kemampuan dan perilaku dalam melaksanakan suatu peran; berbagai peran yang
harus dijalankan oleh seorang eksekutif tunggal, dan berbagai masukan organisasi yang dimasukkan ke
dalam kebijakan, aturan, dan saran dari orang-orang yang terkait dengan peran eksekutif yang sedang
menjabat (Palomino & Frezatti, 2016) .

Definisi konflik peran adalah kondisi di mana seorang individu menghadapi harapan-harapan peran yang
berlainan. Keadaan ini muncul ketika seorang individu untuk memenuhi tuntutan satu peran, membuat
dirinyakesulitan untuk memenuhi peran lain. Hal ini menyebabkan tuntutan pekerjaan dapat melebihi
kapasitas sehingga berakibat kesadaran danpengertian individu berkurang (Edwy et al., 2016). Penyebab
dari munculnya konflik dapat diketahui dari adanya tujuan yang ingin diperoleh, rasa ego manusia,
kebutuhan seorang individu, perbedaan pendapat, kesalahpahaman, perasaan yang dirugikan.Berbagai
macam jenis peranan yang dilakukan oleh seorang individu dalam satu posisi juga akan memicu adanya
konflik peran (Maoe et al., 2016). Jika seseorang memiliki dua peran atau lebih dalam satu waktu yang
sama, maka seseorang tersebut akan mengalami konflik peran. Konflik peran dikatakan juga merupakan
konflik karena seseorang memerluas peran yang bertentangan. Konflik peran dapat dikatakan sebagai
salah satugejala psikologis yang dialami seseorang yang menimbulkan rasa tidak nyaman dan berpotensi
menyebabkan motivasi dan kinerja kerja seseorang menurun (Amirullah, 2018).
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Widiasari & Budiono, (2016) mengungkapkan konflik peran memiliki 6 tipe, yaitu: konflik intra pengirim
(intrasender conflict), ketika tugas atau pekerjaan yang diberikan pada individu tidak sesuai satu sama
lainnya akan menyebabkan adanya konflik. Konflik antar pengirim (intersender conflict), adanya
perbedaan pemikiran satu orang atau kelompok dengan pemikiran orang atau kelompok lain. Konflik
orang-peranan (person-role conflict), harapan peran dalam menyelesaikan pekerjaan tidak sama dengan
kebutuhan individu tersebut. Konflik yang muncul karena beban kerja berlebih (in role overload conflict),
adanya keterbatasan waktu sehingga seorang individu tidak mampu menyelesaikan pekerjaan dengan
tepat waktu atau sesuai batas yang ditetapkan. Ambiguitas peran, ketika seorang karyawan kekurangan
informasi yang lengkap tentang tanggung jawabnya. Konflik antar peran (inter-role conflict), seorang
individu melakukan bermacam-macam peran dengan tuntutan yang tidak sama antar satu sama lain.

Konflik peran merupakan bagian integral dari lingkungan kerja, dan fenomena nyata terkait dengan orang
yang bekerja di lingkungan kerja yang sama setiap hari (Rovithis et al., 2017). Penelitian ini
menggunakan indikator konflik peran menurut Yasa, (2017) adalah sumber daya manusia yang tidak
mencukupi untuk menyelesaikan pekerjaan dan melakukan pekerjaan dengan cara yang berbeda;
menyelesaikan tugas dengan cara mengesampingkan aturan dan menerima pekerjaan dari dua pihak atau
lebih yang tidak sesuai satu sama lain; pekerjaan yang dapat diterima oleh satu pihak tetapi pihak lain
tidak menerima dan melakukan pekerjaan yang tidak penting; dan mendapat arahan dan perintah kerja
yang tidak jelas.

Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja menggambarkan seberapa puas seseorang dengan pekerjaannya. Kepuasan kerja dianggap
sebagai keadaan di mana munculnya rasa senang dan positif yang berasal dari penilaian pekerjaan dan
pengalaman kerja seseorang (Pang & Lu, 2018). Kepuasan kerja adalah perpaduan antara keadaan mental,
fisiologis, dan alami yang membuat seseorang dengan jujur mengatakan bahwa saya puas dengan
pekerjaan saya. Kepuasan kerja dicirikan sebagai perbedaan antara ukuran hadiah yang didapat pekerja
dan jumlah yang mereka percayai yang seharusnya didapatkan (Rahman et al., 2017). Kepuasan kerja
adalah akumulasi dari emosi yang terhubungan dengan pekerjaan yang dilakukan. Ketika seseorang
percaya bahwa nilai atau hasil mereka dihargai, secara sukarela mereka akan mengembangkan sikap
positif dan merasakan kepuasan kerja. Memastikan penilaian kinerja, sistem penghargaan, dan tunjangan
dengan baik dan sesuai memungkinkan peningkatan kepuasan kerja (Kianto et al., 2016).

Dimensi kepuasan kerja erat dihubungkan dengan hal-hal seperti turn over, tingkat absensi, umur, tingkat
pekerjaan, dan ukuran organisasi perusahaan. Ukuran dimensi kepuasan kerja relatif sama antar satu
organisasi dengan organisasi lainnya (Arda, 2017). Kepuasan kerja dipengaruhi oleh banyak faktor, tetapi
faktor—faktor tersebut bergantung pada pribadi masing—masing karyawan. Berikut faktor—faktor yang
mempengaruhi kepuasan kerja seperti faktor psikologis, faktor sosial, faktor fisik, faktor finansial.
Gagasan lain mengungkapkan bahwa faktor pada diri karyawan dan faktor pekerjaannya juga
mempengaruhi kepuasan kerja (Harahap, 2019). Aruan & Fakhri, (2015) mengungkapkan empat cara
karyawan menunjukkan ketidakpuasan kerjanya meliputi: keluar (exit), yaitu memutuskan untuk berhenti
dari pekerjaan atau mencari pekerjaan lain; menyuarakan (voice), yaitu membicarakan setiap masalah
pada atasan dan mencoba memberi saran untuk penyelesaian masalah secara aktif; mengabaikan
(neglect), yaitu melakukan tindakan yang melanggar aturan pekerjaan, seperti datang terlambat, sering
melakukan absen, tidak bekerja dengan maksimal, sering melakukan kesalahan. Penelitian ini akan
menggunakan indikator-indikator kepuasan kerja menurut Harahap et al., (2019) yaitu kondisi pekerjaan;
supervise; organisasi dan manajemen; promosi; gaji; dan rekan kerja

Hubungan Antara Variabel

Sahani, (2016) menunjukkan pengaruh yang kuat dan positif HPWS terhadap kepuasan kerja karyawan di
dua bank swasta di distrik Colombo. Menurut Maung, (2020) semua variabel laten (pelatihan, penilaian
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kinerja dan komunikasi) memiliki pengaruh langsung yang signifikan terhadap kepuasan kerja. Semua
variabel tersebut penting bagi karyawan untuk meningkatkan kepuasan mereka yang menunjukkan bahwa
studi ini terutama difokuskan pada efek HPWS terhadap kepuasan kerja dan kinerja karyawan.
Rahmatullah & Siddiqui, (2019) menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan positif antara
HPWS dengan kepuasan kerja. Penelitian Chowhan et al., (2016) terhadap pekerja imigran, menunjukkan
bahwa praktik HPWS individu tidak memoderasi atau berhubungan dengan pengaruh kepuasan kerja
tetapi jika praktik HPWS secara keseluruhan memberi pengaruh positif terhadap kepuasan Kkerja.
Chowhan et al., (2016) juga mengatakan ketika praktik HPWS yang memiliki penilaian kinerja formal,
penilaian yang memengaruhi penghargaan, promosi, memiliki paket tunjangan non-upah, dan praktik
pembayaran-untuk-kinerja dibentuk bersama untuk menciptakan paket HPWS yang meningkatkan
motivasi, hal itu secara positif memengaruhi kepuasan kerja. HPWS membangun lingkungan yang saling
menguntungkan di mana perusahaan berinvestasi pada karyawan mereka, sebagai imbalannya karyawan
akan merespon dengan sikap positif terhadap pekerjaan dan organisasi (Rahmatullah & Siddiqui, 2019)

H1: HPWS berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan kerja.

Widiasari & Budiono, (2016), menunjukkan variabel konflik peran berpengaruh negatif signifikan
terhadap kepuasan kerja. Artinya semakin tinggi konflik akan menurunkan kepuasan kerja dari karyawan.
Palomino & Frezatti, (2016) menunjukkan hasil tidak adanya penolakan dari kedua hipotesis studi yang
diajukan.terlihat bahwa konflik peran dirasakan oleh pengontrol Brasil dari sampel berpengaruh negatif
terhadap kepuasan kerja mereka. Maoe et al., (2016) menunjukkan bahwa konflik peran memiliki
pengaruh negatif siginifikan terhadap kepuasan kerja. Hal ini berarti bahwa semakin tinggi konflik peran
maka kepuasan kerja semakin rendah, demikian pula sebaliknya. Juwita & Arintika, (2018) menyatakan
bahwa konflik peran memiliki pengaruh positif signifikan terhadap kepuasan kerja. Di mana karyawan
merasa bahwa adanya konflik peran masih cukup setara dengan harapan yang mereka miliki atas
pekerjaannya. Para karyawan beranggapan bahwa adanya konflik peran sebagai risiko dari pekerjaan, dan
sudah sewajarnya terjadi.Edwy et al., (2016) meneliti para auditor di kantor akuntan publik, menunjukkan
hasil yang berbeda yaitu konflik peran tidak memiliki pengaruh terhadap kepuasan kerja. Hal ini
disebabkan karena hanya beberapa karyawan yang merasakan adanya konflik peran dan yang lainnya
merasa konflik peran adalah resiko atas pekerjaan yang mereka jalani.

H2 : Konflik peran berpengaruh negatif signifikan terhadap kepuasan kerja.

(oo
Kepuasan Kerja
/ ™
H2

Konflik Peran
(X2)

Gambar 1. KERANGKA PENELITAN
METODE PENELITIAN
Jenis penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif dengan menggunakan data primer yang merupakan
data hasil observasi langsung dengan objek penelitian dan data sekunder yang berasal dari sumber literasi

sebagai pelengkap. Penelitian ini mengunakan variabel HPWS sebagai X1, konflik peran sebagai X2, dan
kepuasan kerja sebagai Y. Pengumpulan data tersebut dilakukan dengan metode observasi, wawancara,
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dan kuesioner secara langsung atau offline. Studi kasus pada pengkajian ini dilakukan di PT. Temprina
Media Grafika Cabang Nganjuk. Populasi dalam penelitian ini adalah 40 karyawan kantor di bagian
HRD, divisi keuangan, divisi marketing, divisi manajemen produksi, divisi administrasi dan umum yang
seluruhnya dijadikan sampel penelitian.

Pengambilan sampel menggunakan metode non-probability sampling. Jenis teknik non-probability
sampling yang digunakan dalam penelitian ini yaitu sampling judgemental. Skala pengukuran dalam
penelitian ini menggunakan skala likert. Rentang skala berawal dari skala 1 (Sangat Tidak Setuju) sampai
dengan skala 5 (Sangat Setuju). Data diolah dengan analisis regresi berganda menggunakan program
SPSS Statisctic PASW 18.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Hasil Uji Validitas

Uji validitas bertujuan untuk menguji kelayakan pernyataan dalam angket dengan perbandingan r-hitung
dan r-tabel, sehingga dapat mengungkap isi yang akan diukur dengan angket. Ketentuan r- tabel jika
jumlah responden 33 untuk uji validitas dengan tingkat kesalahan 5% (0,05) adalah 0,355 yang diperoleh
dari DF = N — 2, sehingga DF = 33 - 2 = 31. Data dikatakan valid jika r hitung lebih besar atau > r
tabel. Hasil validitas variabel HPWS atau X1 sebanyak 12 poin pernyataan, semua pernyataan terbukti
valid. Hasil uji validitas variabel konflik peran atau X2 sebanyak 12 poin pernyataan, semua terbukti
valid. Hail uji validitas variabel kepuasan kerja atau Y terdapat 14 poin pernyataan yang valid.

Hasil Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas bertujuan untuk memastikan apakah kuesioner penelitian yang akan dipergunakan untuk
mengumpulkan data variabel penelitian reliabel atau tidak. Kuesioner dikatakan reliabel jika kuesioner
tersebut dilakukan pengukuran ulang, maka akan mendapatkan hasil yang sama. Hasil uji reliabilitas
dapat dilihat dari nilai Cronbach’s Alpha. Jika nilai tersebut> 0,70 maka semua item dapat digunakan
sebagai alat ukur atau bisa dikatakan konsisten. Nilai Cronbach’s Alpha untuk variabel X1 adalah 0,895,
nilai variabel X2 adalah 0,923 dan nilai untuk variabel Y adalah 0,880.

Hasil Uji Asumsi Klasik

Tabel 1.
UJlI ASUMSI KLASIK

Variabel Normalitas  Autokorelasi Multikolinieritas
Sig. DW Tolerance VIF
,701 2,080
HPWS ,963 1,038
Konflik Peran ,963 1,038

Sumber : Output SPSS (2021, data diolah)

Uji Asumsi Klasik meliputi uji normalitas, uji multikolinieritas, uji heteroskedastisitas, dan uji
autokorelasi. Hasil uji normalitas menggunakan metode Kolmogorov-smirnov (KS) ditunjukkan pada
tabel 1 nilai signifikansi 0,701 atau > 0,05. Hal ini berarti bahwa data terdistribusi normal. Uji
multikolinieritas menunjukkan hasil nilai tolerance 0,963 atau > 0,1 dan nilai VIF 1,038 atau < 10. Hal ini
berarti bahwa tidak terdapat multikolinieritas pada data yang diuji. Uji heteroskedastisitas yang
menggunakan output Scatterplots menunjukkan titik—titik data tidak berkumpul pada satu area, menyebar
di sekitar angka 0, dan tidak membentuk pola. Hal ini berarti bahwa tidak terjadi heteroskedastitas pada
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data yang diuji. Uji autokorelasi yang menggunakan Durbin-watson (DW) memeroleh nilai d = 2,080
dengan derajat kepercayaan 5% (0.05), jumlah variabel independen (k) = 2, dan total responden (n) = 40
yang dimasukkan dalam persamaan du < d < 4-du menjadi 1,6000< 2,080< 2,4000. Dari hasil persamaan
tersebut, tidak ditemukan adanya autokorelasi.

Hasil Uji Hipotesis

Uji hipotesis dilakukan untuk membuktikan hipotesis diterima arau tidak diterima.Hasil uji determinasi
(R?) sebesar 0,303 atau 30,3% yang berarti kemampuan yang dimiliki model dalam menjelaskan variabel
HPWS dan konflik peran untuk menerangkan variabel dependen sebesar 30,3%, sedangkan sisanya
69,7% dijelaskan oleh faktor lain di luar model penelitian.

Berdasarkan hasil uji regresi linier berganda dapat ditunjukkan persamaan (1) dan (2).
Y = @ + BL1X2 + B2X2 + PRXN F € (1)
Kepuasan kerja = 58,790 + 0,431X1 — 0,512X2 4 €.coovviiiiiiiiiiieniee e 2

Jika nilai koefisien regresi variabel HPWS dan konflik peran 0, maka terjadi kenaikan kepuasan kerja
sebesar 58,790. Jikanilai koefisien regresi, yaitu 0,431 dari variabel HPWS kemudian dapat dibuat sebuah
asumsi dengan pernyataan bila terjadi peningkatan senilai 1 dari variabel HPWS maka terjadi kenaikan
senilai 0,431 dari nilai variabel kepuasan kerja. Koefisien bernilai positif menunjukkan adanya hubungan
positif antara HPWS dengan kepuasan kerja. Begitu juga ketika nilai koefisien regresi variabel konflik
peran yaitu -0,512 kemudian dapat diasumsikan bila terjadi peningkatan senilai 1 dari variabel konflik
peran maka terjadi penurunan senilai 0,512 dari nilai variabel kepuasan kerja. Koefisien bernilai negatif
menunjukkan adanya hubungan negatif antara konflik peran dengan kepuasan kerja.

Hasil uji t menjelaskan bahwa secara parsial variabel HPWS memiliki pengaruh signifikan positif
terhadap variabel kepuasan kerja. Hal ini dapat dilihat dari nilai uji t variabel HPWS vyaitu nilai t-hitung
4,055> 2,026 t-tabel dan nilai signifikan 0,000 atau <0,05. Variabel konflik peran memiliki pengaruh
signifikan negatif terhadap variabel kepuasan kerja. Dibuktikan dengan nilai t-hitung -2,326 <-2,026 t-
tabel dan nilai signifikan 0,026 atau < 0,05.

Tabel 2.
HASIL UJI REGRESI LINIER BERGANDA

Variabel Determinasi (R?) Coefficient UjiT
Adj. R Square B t Sig.
,303
(Constant) 58,790 5,278 ,000
HPWS 431 4,055 ,000
Konflik Peran -,512 -2,326 ,026

Dependent Variable : Produktivitas Kerja
Sumber :Output SPSS (2021, data diolah)

Pengaruh HPWS terhadap Kepuasan Kerja

Hasil penelitian, terdapat pengaruh signifikan positif HPWS terhadap kepuasan kerja, maka H1 diterima.
Hal ini sejalan dengan penelitian Maung, (2020), membuktikan hubungan antara HPWS dan kepuasan
kerja. HPWS, (pelatihan, penilaian kinerja dan komunikasi) difokuskan untuk menciptakan kepuasan
kerja dan kinerja karyawan.Diharapkan dengan adanya praktik HPWS dapat memberikan kontribusi
terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja. Sumber daya manusia akan lebih memuaskan
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pekerjaannya melalui pembuatan HPWS menurut departemen. HPWS akan menciptakan karyawan yang
sangat terampil, terlibat, dan berdaya yang merasakan nilai-nilai dan menikmati kepuasan kerja yang
lebih tinggi dan dengan demikian, ada hubungan positif yang kuat antara HPWS dan kepuasan kerja.
Menurut Haider et al., (2020) alasan mengapa HPWS memprediksi kepuasan kerja adalah karena
karyawan mungkin merasa bahwa penggunaan HPWS oleh organisasi memberi mereka kesempatan untuk
mengembangkan hubungan di tempat kerja. Konsekuensinya, persepsi ini dapat memancing kepuasan
kerja karyawan. Alasan lain mengapa HPWS memprediksi kepuasan kerja karyawan adalah karena
HPWS dapat memengaruhi persepsi karyawan bahwa mereka bekerja di lingkungan psikologis yang
aman yang ditandai dengan hubungan dan komunikasi berkualitas tinggi.

Behravesh et al., (2018) juga menyatakan adanya hubungan positif antara HPWS dengan kepuasan
kerja.Hubungan positif langsung antara HPWS dan kepuasan kerja konsisten dengan teori COR, yang
menunjukkan bahwa sumber daya yang berbeda seperti dukungan sosial, iklim kerja tim, pelatihan,
umpan balik, keamanan kerja dan promosi mempengaruhi sikap karyawan seperti kepuasan kerja. Ini
menegaskan bahwa HPWS meningkatkan kepuasan dengan menciptakan pengalaman yang
menyenangkan seperti memberikan dukungan sosial, lebih banyak jaminan finansial atau pekerjaan,
peluang untuk promosi dan penghargaan. Rahmatullah & Siddiqui, (2019) menyebutkan bahwa HPWS
membangun lingkungan yang saling menguntungkan di mana perusahaan berinvestasi pada karyawan
mereka sebagai imbalannya karyawan akan merespon dengan sikap positif terhadap pekerjaan dan
organisasi. Tidak seperti pengendalian manajemen SDM, praktik HPWS menganggap kepuasan
kebutuhan karyawan menjadi yang paling signifikan. Selain itu, HPWS yang diterapkan oleh organisasi
dapat meningkatkan persepsi karyawan dan orang tempat mereka bekerja, yang menghasilkan kepuasan
yang lebih besar.

Hasil yang diperoleh melalui pengujian, wawancara, dan observasi di PT Temprina Media Grafika
Cabang Nganjuk menunjukkan bahwa praktik HPWS berjalan cukup baik. Perusahaan cukup baik dalam
merancang praktik HPWS yang diterapkan dalam sistem kerja karyawan. Perusahaan sudah cukup baik
dalam berinvestasi terhadap karyawan. Begitu juga dengan karyawan yang cukup merasakan dampak dari
adanya praktik HPWS yang ada. Praktik HPWS yang dilakukan oleh perusahaan seperti sistem K3 yang
jelas dan terlaksana, jaminan kesehatan yang diperoleh oleh setiap karyawan, sistem rekruitmen berjalan
secara terbuka dan sistematis, pemberian upah lembur dan gaji yang tepat waktu dan sesuai, sistem
lembur, izin, dan cuti yang jelas dan terbuka, lingkungan kerja yang dinamis, hubungan antar karyawan
dan atasan yang terbuka tidak memandang status jabatan atau senioritas, kinerja karyawan yang berjalan
dengan baik, evaluasi kinerja karyawan yang teratur, dan training yang disediakan perusahaan untuk
karyawan. Sistem kerja yang berjalan seperti ini membuat karyawan cukup merasa puas dengan apa yang
diberikan oleh perusahaan meskipun masih terdapat karyawan yang merasa masih perlu adanya
peningkatan. Ketika praktik kerja berkinerja tinggi sejalan dengan persyaratan karyawan, tingkat kinerja
karyawan tertinggi akan menjadi hasilnya.

Pengaruh Konflik Peran terhadap Kepuasan Kerja

Konflik peran berpengaruh signifikan negatif terhadap kepuasan kerja, H2 diterima. Pembuktian ini
sejalan dengan Maoe et al., (2016) bahwa konflik peran memiliki pengaruh signifikan negatif terhadap
kepuasan kerja. Di mana semakin tinggi konflik yang dialami, tingkat kepuasan kerja juga akan menurun.
Konflik peran yang dialami akan memengaruhi kepuasan kerja baik menyangkut pekerjaan atau hasil
yang diterima karyawan. Bongga & Susanty, (2018) juga menyatakan bahwa konflik peran berpengaruh
signifikan negatif terhadap kepuasan kerja. Di mana konflik peran juga diikuti oleh ambiguitas peran
yang menjadi kesatuan dan memberikan pengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan. Bongga & Susanty,
(2018) juga mengatakan jika perusahaan ingin meningkatkan tingkat kepuasan kerja karyawannya, maka
perusahaan harus menurunkan tingkat ambiguitas peran. Hal ini tidak berarti mengabaikan konflik peran
karena konflik peran juga secara simultan berpengaruh negatif sebagai ketidakjelasan peran terhadap
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kepuasan kerja. Widarni (2017) menyatakan bahwa adanya konflik peran memiliki pengaruh negatif
terhadap kepuasan kerja. Di mana semakin tinggi konflik akan menurunkan kinerja karyawan dan
memicu keinginan untuk keluar, izin atau absen bekerja, dan komitmen kerja yang menurun. Hal-hal
tersebut akan mengarah pada menurunnya kepuasan kerja karyawan.

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis, wawancara, dan observasi yang dilakukan di PT Temprina Media
Grafika Cabang Nganjuk menunjukkan bahwa adanya konflik peran dapat menurunkan tingkat kepuasan
kerja karyawan. Meskipun dari hasil penelitian, tingkat pengaruh konflik peran terhadap kepuasan kerja
karyawan kecil, hal ini tetap perlu diperhatikan. Konflik peran yang dirasakan karyawan lebih banyak
pada adanya tumpang tindih pekerjaan yang berbeda antar satu sama lain atau di luar bidangnya. Selain
itu juga beberapa karyawan merasa pekerjaannya tidak sepenuhnya didukung oleh sumber daya
perusahaan seperti kurangnya fasilitas yang mendukung. Perubahan jumlah karyawan juga mempengaruhi
munculnya konflik peran karena beban kerja yang berubah menjadi dua kali lipat. Keadaan ini membuat
harapan atau kepuasan karyawan terhadap pekerjaannya menurun. Tetapi ada pula karyawan yang merasa
jika konflik peran yang terjadi adalah risiko atau bagian dari pekerjaannya yang wajar terjadi. Jika
perusahaan menginginkan karyawan merasa puas dengan pekerjaan dan hasil yang diperoleh serta
memiliki kinerja yang tinggi dan baik, maka diharapkan perusahaan dapat mengurangi terjadinya konflik
peran baik antar karyawan ataupun dengan atasan.

KESIMPULAN

Penelitian ini dapat disimpulkan bahwa HPWS berpengaruh secara positif signifikan terhadap kepuasan
kerja karyawan di PT Temprina Media Grafika. Hal ini berarti bahwa semakin tinggi atau baik praktik
HPWS akan semakin meningkatkan tingkat kepuasan kerja karyawan. Konflik peran berpengaruh secara
negatif signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan di PT Temprina Media Grafika. Hal ini berarti
semakin tingginya konflik peran yang dialami karyawan akan menurunkan tingkat kepuasan kerja
karyawan.

Hasil penelitian ini diharapkan dapat digunakan sebagai masukan atau pertimbangan bagi perusahaan
dalam upaya meningkatkan kepuasan kerja karyawan.Hasil penelitian ini juga bisa digunakan untuk
melihat bagaimana praktik HPWS dan konflik peran yang terjadi pada karyawan PT Temprina Media
Grafika Cabang Nganjuk. Selain itu dapat juga digunakan sebagai masukan untuk merancang strategi
dalam menangani permasalahan terkait praktik HPWS dan konflik peran. Pada variabel HPWS,
pengadaan training masih dirasa kurang oleh karyawan, maka dari itu disarankan bagi perusahaan untuk
lebih sering melaksanakan training untuk meningkatkan skill dan pengetahuan karyawan sehingga
meningkatkan pemenuhan harapan atau kepuasan atas pekerjaan mereka. Sebelum menentukan
bagaimana training berjalan, sebaiknya perusahaan melakukan survey/pendataan kegiatan training yang
diinginkan oleh karyawan, tetapi tetap melihat kebutuhan perusahaan. Pada konflik peran, indikator
pekerjaan dengan sumber daya yang kurang dan beban pekerjaan yang berbeda antar stau sama lain atau
tidak sesuai dengan bidangnya menjadi indikator yang paling tinggi dirasa oleh karyawan. Perusahaan
disarankan untuk sering melakukan diskusi terbuka terkait keluhan atau konflik yang dirasa oleh
karyawan. Perusahaan juga diharapkan lebih perhatian terkait pemenuhan sumber daya dukungan untuk
aktivitas pekerjaan karyawan. Sistem pembagian pekerjaan disarankan lebih adil di mana sesuai dengan
bidang dan keahlian. Jika situasi memaksa untuk seseorang mengambil tugas di luar keahliannya,
perusahaan perlu memberikan fasilitas pelatihan atau training untuk persiapan karyawan tersebut.

Penelitian ini memiliki keterbatasan di mana variabel konflik peran belum dapat terlalu menunjukkan dan
menjelaskan pengaruhnya terhadap kepuasan kerja karena signifikansinya yang lemah. Disarankan untuk
peneliti selanjutnya untuk melakukan penelitian dengan jumlah sampel yang lebih luas dan pada bagian
atau departemen lainnya. Pada variabel HPWS terdapat keterbatasan di mana sampel penelitian hanya
dilakukan pada karyawan tetap perusahaan. Selain itu, penelitian selanjutnya bisa menggunakan sampel
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karyawan lepas dan kontrak yang ada di perusahaan. Selain itu, penelitian selanjutnya bisa dilakukan pada
karyawan di perusahaan yang berbeda bidang dengan perusahaan yang diteliti oleh penulis.
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