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Abstrak  

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh konflik peran, kompetensi, dan fasilitas kerja terhadap 

kinerja pegawai BPBD Kabupaten Kebumen. Pengumpuluan data dalam penelitian ini menggunakan 

kuesioner. Responden dalam penelitian ini adalah sejumlah 42 pegawai BPBD Kabupaten Kebumen. 

Penelitian ini menggunakan teknik analisis deskriptif dan analisis statistic, meliputi uji validitas, uji 

reliabilitas, uji asumsi klasik, analisis regresi linear berganda, uji t, uji f, dan koefisien determinasi dengan 

menggunakan bantuan program SPSS 26 For Windows. Hasil penelitian menunjukan bahwa secara parsial 

variabel konflik peran tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja, kompetensi tidak berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja, fasilitas kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja dan secara 

simultan variabel konflik peran, kompetensi, dan fasilitas kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai BPBD 

Kabupaten Kebumen. 

Kata Kunci: Konflik Peran, Kompetensi, Fasilitas Kerja, dan Kinerja. 

Abstract 

This research aims to determine the effect of role conflict, competence, and work facilities on the 

performance of BPBD Kebumen Regency employees. Collecting data in this research using a questionnaire. 

Respondents in this research were 42 employees of BPBD Kebumen Regency. This research uses descriptive 

analysis techniques and statistical analysis, which include validity tests, reliability tests, classical 

assumption tests, multiple linear regression analysis, partial tests, simultaneous tests, and coefficients of 

determination, using the program assistance from SPSS 26 For Windows. The results of this research 

indicate that partially the role conflict variable has no significant effect on performance, competence has no 

significant effect on performance, work facilities have a positive and significant effect on performance and 

simultaneously variable role conflict, competence, and work facilities affect the performance of BPBD 

employees in Kebumen Regency. 

Keywords: Role Conflict, Competence, Work Facilities and Performance. 

PENDAHULUAN  

Wilayah Indonesia merupakan gugusan kepulauan yang 

memiliki 129   gunung api aktif, atau dikenal dengan ring 

of fire, terletak berada di pertemuan tiga lempeng tektonik 

aktif, yaitu Lempeng Indo-Australia, Eurasia, dan Pasifik. 

Berada di pertemuan tiga lempeng tektonik membuat 

Negara ini berpotensi terhadap berbagai ancaman bencana 

alam. Menghadapi tingginya ancaman bencana yang 

terjadi, pemerintah berperan penting dalam membangun 

sistem penanggulangan bencana di tanah air. Bencana 

adalah peristiwa atau rangkaian peristiwa yang mengancam 

dan mengganggu kehidupan dan penghidupan masyarakat 

yang disebabkan, baik oleh faktor alam dan atau faktor non 

alam maupun faktor manusia sehingga mengakibatkan 

timbulnya korban jiwa manusia, kerusakan lingkungan, 

kerugian harta benda, dan dampak psikologis. 

Kabupaten Kebumen merupakan salah satu kabupaten 

di Jawa Tengah yang termasuk daerah dengan rawan 

terjadinya bencana. Wilayah Kabupaten Kebumen yang 

memiliki pegunungan, dataran rendah, dan pantai, 

membuat potensi bencana yang ada juga semakin besar. 

Berbagai resiko terjadinya bencana ini perlu diantisipasi, 

sehingga dampaknya terhadap sektor-sektor strategis 

seperti kegiatan ekonomi, pendidikan, dan sosial budaya 

dapat dikurangi seminimal mungkin. 

Berdasarkan sejarah kejadian bencana dari BPBD 

Kabupaten Kebumen diketahui setidaknya 1335 kejadian 

bencana di Kabupaten Kebumen selama kurun waktu 10 

tahun terakhir yaitu pada (1 Januari 2011 – 15 Mei 2020). 

Bencana yang paling sering terjadi antara lain, bencana 

tanah longsor, angin puting beliung, kebakaran hutan, 

kekeringan dan banjir. Sementara itu terdapat bencana lain 

namun jumlah kejadiannya tidak sebanyak bencana 

tersebut. Masih banyaknya jumlah kejadian bencana yang 

terjadi di Kabupaten Kebumen, mengharuskan BPBD 

Kabupaten Kebumen dapat menjalankan fungsi dan tugas 

pokoknya sebagaimana yang telah ditentukan. 

Badan Penanggulangan Bencana Daerah (BPBD) 

Kabupaten Kebumen dalam menjalankan tugas dan fungsi 

pokok penyelenggaraan penanggulangan bencana tidak 

terlepas dari peran sumber daya manusianya yaitu aparatur 

negara dalam melaksanakan tugas-tugasnya, terutama dari 

segi kepegawaian. Menurut Mila Badriyah (2015), sumber 

daya manusia merupakan aset organisasi yang sangat vital, 

sehingga peran dan fungsinya tidak bisa digantikan oleh 

sumber daya lainnya. Sumber daya manusia (SDM) 

merupakan suatu hal yang sangat penting dan harus 

dimiliki dalam upaya mencapai tujuan organisasi atau 

perusahaan.  

Upaya untuk meningkatkan sumber daya manusia 

dilakukan sebagai harapan akan dapat meningkatkan 

kinerja karyawannya. Anwar Prabu Mangkunegara (2006: 
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67) mengemukakan, kinerja (Prestasi Kerja) adalah hasil 

kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh 

seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai 

dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Seperti 

halnya di BPBD Kabupaten Kebumen, fenomena yang 

terjadi menunjukan kinerja yang belum optimal pada 

karyawannya. Hal ini dapat dilihat dari target capaian 

indikator kinerja utama (IKU) yang telah ditetapkan oleh 

BPBD Kabupaten Kebumen.  

 
Tabel 1. Capaian Kinerja Periode Tahun 2016-2020 

No Indikator 

Kinerja Utama 

Tahun Target 

Kinerja 

Realisasi 

Kinerja 

1 Presentase Desa 

Tangguh Bencana 

2016 10 % 10,9% 

2 Presentase Desa 

Tangguh Bencana 

2017 17,14% 12,8% 

3 Presentase Desa 

Tangguh Bencana 

2018 24,29% 16,6% 

4 Presentase Desa 

Tangguh Bencana 

2019 31,43% 28,5% 

5 Presentase Desa 

Tangguh Bencana 

2020 38,57% 33,33% 

6 Presentase Desa 

Tangguh Bencana 

2021 45,71% - 

Sumber: LKJIP, BPBD Kabupaten Kebumen 

 

Berdasarkan Tabel 1 sampai dengan tahun 2020, dari 

target 38,57% baru tercapai 33,33%, sehingga masih 

terdapat deviasi pencapaian target sebesar 5,24%.  

Peningkatan kegiatan pembentukan desa tangguh bencana 

kedepan masih akan mendapatkan perhatian lebih serius 

mengingat target capaian kinerja sampai dengan akhir 

periode pada BPBD Kabupaten Kebumen yaitu sebesar 

45,71%, yang berarti masih diperlukan adanya upaya keras 

dari pegawai pada organisasi tersebut untuk mencapainya. 

Berdasarkan hasil wawancara diketahui belum 

maksimalnya kinerja pegawai di BPBD Kabupaten 

Kebumen disebabkan karena kedisiplinan dari para 

pegawainya masih kurang. Berdasarkan hasil wawancara 

diketahui bahwa dapat ditemui pegawai yang masih sering 

datang ke kantor tidak tepat waktu. Hal ini dapat membuat 

pegawai yang datang terlambat atau tidak tepat waktu 

kurang efektif pada saat menyelesaikan pekerjaannya. 

Selain itu banyak juga pegawai yang tidak disiplin dalam 

mengikuti pelatihan, pegawai seringkali menolak untuk 

mengikuti pelatihan yang diadakan oleh organisasi guna 

untuk meningkatkan skill dan ketrampilan dari para 

pegawai. Permasalahan lain yang ada di BPBD Kabupaten 

Kebumen yaitu dimana sumber daya manusianya belum 

sesuai dengan ketentuan yang membuat kinerjanya 

kinerjanya belum optimal / maksimal pada beberapa 

bidangnya yaitu seperti di bagian Pusat Pengendalian 

Operasional (PUSDALOPS) yang membutuhkan pegawai 

yang ahli IT, karena di Pusat Pengendalian Operasional 

pegawai yang di butuhkan harus mampu membaca 

informasi dari BMKG, harus mampu menyampaikan ke 

masyarakat, juga harus mampu mengoperasionalkan alat-

alat kebencanaan.  

Belum maksimalnya kinerja pegawai di BPBD 

Kabupaten Kebumen, diindikasi oleh adanya berbagai 

faktor yang diduga mempengaruhi, seperti konflik peran.  

Pada umumnya konflik dalam organisasi atau perusahaan 

terjadi ketika ada perbedaan antara dua orang atau lebih 

misalnya perbedaan tujuan, pengetahuan, persepsi, dan 

perbedaan lainnya yang terjadi antar individu, kelompok, 

atau organisasi. Cahyo dan Ghozali, (2002:140) 

mengatakan bahwa “Konflik peran timbul karena adanya 

dua perintah yang berbeda yang diterima secara bersamaan 

dan pelaksanaan salah satu perintah saja akan 

mengakibatkan terabaikannya perintah yang lain”.  

Konflik peran yang terjadi di BPBD Kabupaten 

Kebumen diketahui pegawai tidak jarang mendapatkan 

tugas diluar dari tugas pokoknya, selain itu terdapat 

pegawai yang merangkap tugas pokoknya yaitu seperti 

ketika pegawai berada dibagian bendahara yang tugas 

pokoknya mengatur keuangan organisasi tetapi juga 

merangkap di bagian administrasi dan sebaliknya, juga 

pada pegawai yang bertugas sebagai rescuer 

penanggulangan bencana tetapi juga merangkap di bagian 

administrasi. Konflik peran yang terjadi dapat 

menimbulkan ketidaknyamanan dalam menyelesaikan 

tugas pokok, pekerjaan dan tanggung jawab masing-

masing  pegawai di BPBD Kabupaten Kebumen. 

Faktor lain yang diduga mempengaruhi kinerja 

karyawan adalah kompetensi. Menurut Wibowo 

(2007:110) kompetensi adalah suatu kemampuan untuk 

melaksanakan atau melakukan suatu pekerjaan atau tugas 

yang dilandasi atas ketrampilan dan pengetahuan serta 

didukung oleh sikap kerja yang dituntut oleh pekerjaan 

tersebut. Selanjutnya menurut Moh. Uzer Usman (2006:4) 

seseorang disebut kompeten apabila telah memiliki 

kecakapan bekerja pada bidang tertentu dari hal ini maka 

kompetensi juga diartikan sebagai suatu hal yang 

menggambarkan kualifikasi atau kemampuan seseorang, 

baik yang kualitatif maupun kuantitatif. 

Kompetensi penting untuk dimiliki oleh seorang 

pegawai agar dapat melaksanakan pekerjaan dengan baik. 

BPBD Kabupaten Kebumen menganggap bahwa 

kompetensi merupakan hal utama yang harus dimiliki oleh 

setiap pegawainya. Namun yang terjadi di BPBD 

Kabupaten Kebumen pelaksanaanya belum berjalan sesuai 

dengan yang diharapkan oleh organisasi. Berdasarkan hasil 

wawancara diketahui terdapat pegawai yang susah untuk 

diarahkan, pegawai seringkali menolak diberi pelatihan 

dalam rangka meningkatkan kompetensi dari para pegawai, 

terlebih untuk pegawai yang telah senior. Selain itu usia 

juga berpengaruh terhadap pegawai dalam hal susah atau 

mudahnya pegawai saat diberi pelatihan, pegawai senior 

menganggap pengetahuan yang telah dimiliki sudah cukup. 

Padahal kompetensi dan skill yang dimiliki pada semua 

pegawai di BPBD Kabupaten Kebumen harus terus 

ditingkatkan sesuai dengan perkembangan terbaru dalam 

penanggulangan bencana. 

Selain konflik peran dan kompetensi, fasilitas kerja 

juga diduga berpengaruh terhadap kinerja pegawai di 

BPBD Kabupaten Kebumen. Menurut (Mangkunegara, 

2012), fasilitas kerja merupakan suatu bentuk pelayanan 

terhadap karyawan agar menunjang kinerja dalam 

memenuhi kebutuhan karyawan, sehingga dapat 

meningkatkan kinerja. Kemudian menurut Husnan (2012) 

menyatakan, fasilitas kerja adalah sarana dan prasarana 
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yang diperlukan untuk membantu karyawan agar lebih 

mudah menyelesaikan pekerjaan sehingga dapat 

meningkatkan kinerjanya. Fasilitas kerja sangat berperan 

penting guna menunjang kinerja pegawai. Setiap organisasi 

harus mempunyai fasilitas-fasilitas pendukung yang 

nantinya akan berfungsi membantu jalannya kegiatan 

bekerja dalam organisasi tersebut. Fasilitas kerja yang 

memadai akan berdampak positif pada proses kerja dalam 

suatu organisasi serta dapat meningkatkan kinerja.  

Berdasarkan hasil wawancara diketahui, dari segi 

fasilitas kerja di BPBD Kabupaten Kebumen masih kurang 

memadai. BPBD, masih membutuhkan tambahan gedung 

untuk tempat logistik, dan gedung peralatan kebencanaan. 

Hal ini dikarenakan apabila nantinya terjadi bencana di 

suatu daerah maka BPBD Kabupaten Kebumen akan 

membeli banyak persediaan logistik, yang nantinya akan 

disalurkan kepada korban bencana. Selain itu, BPBD 

Kabupaten Kebumen juga akan menerima banyak bantuan 

logistik yang datang dari pihak luar seperti organisasi 

masyarakat, relawan, dan juga partai politik. Akan tetapi 

gedung tempat persediaan logistik yang tersedia di BPBD 

Kabupaten Kebumen saat ini masih tidak memadai. Selain 

itu, gudang tempat peralatan bencana yang tersedia juga 

masih kurang luas sehingga menyebabkan penataan cukup 

sulit.  

Selanjutnya dalam upaya meningkatkan pelayanan 

kepada masyarakat dalam rangka Droping air bersih masih 

diperlukan penambahan truk tanki sebanyak 10 unit. Selain 

itu, dalam rangka pengurangan risiko bencana tsunami, 

dibutuhkan Early Warning System (EWS) tsunami 

sebanyak 13 unit, sedangkan sampai saat ini yang baru 

tersedia hanya 9 unit, maka perlu penambahan ketersediaan 

menara EWS tsunami sebanyak 4 unit. Selain itu, pegawai 

menyebutkan fasilitas yang tersedia di ruang kerja sudah 

lengkap meskipun masih membutuhkan beberapa 

tambahan seperti perangkat computer, LCD proyektor dan 

lain-lain. Hal ini dikarenakan beberapa computer, dan LCD 

proyektor yang tersedia saat ini dikantor beberapa 

mengalami kerusakan sehingga cukup menyulitkan 

pegawai pada saat bekerja. Permasalahan lainnya 

disebutkan bahwa ruangan kerja pegawai serta fasilitas 

parkiran yang tersedia masih kurang luas, yang membuat 

pegawai dapat terganggu jika sedang melakukan rutinitas 

pekerjaannya.  

 

RUMUSAN MASALAH 

Fenomena yang ada di BPBD Kabupaten Kebumen, 

dimana permasalahan konflik peran yang terjadi yaitu 

ketika masih ditemui pegawai yang bekerja bukan pada 

tugas pokok utamanya yaitu terdapat pegawai yang 

merangkap dua pekerjaan sekaligus dimana yang menjadi 

tanggung jawab dan tugas pokok utamanya dapat 

terabaikan. Selain itu kompetensi yang ada di BPBD 

Kabupaten Kebumen juga belum sesuai dengan yang 

diharapkan dimana dapat ditemui permasalahan seperti 

pegawai yang susah diarahkan dan pegawai yang menolak 

untuk mengikuti pelatihan yang diadakan oleh organisasi. 

Sementara itu kondisi fasilitas kerja di BPBD Kabupaten 

Kebumen belum cukup baik dimana masih memerlukan 

peningkatan dan penambahan fasilitas, perluasan gedung 

tempat logistik dan peralatan bencana, serta masih 

membutuhkan tambahan beberapa perangkat computer, 

dan LCD proyektor.  

Permasalahan kinerja pegawai yang perlu diperbaiki 

dan dimaksimalkan merupakan fenomena yang menarik 

untuk dipelajari dan diteliti, karena masih banyak ditemui 

organisasi yang hingga sekarang ini masih menghadapi 

kendala pada saat akan mengelolanya. Berdasarkan latar 

belakang di atas, maka rumusan masalah yang akan dikaji 

pada penelitian ini adalah sebagai berikut : 

1. Apakah konflik peran berpengaruh negatif terhadap 

kinerja pegawai di BPBD Kabupaten Kebumen? 

2. Apakah kompetensi berpengaruh positif terhadap 

kinerja pegawai di BPBD Kabupaten Kebumen? 

3. Apakah fasilitas kerja berpengaruh positif terhadap 

kinerja pegawai di BPBD Kabupaten Kebumen? 

4. Apakah konflik peran, kompetensi, dan fasilitas kerja 

secara bersama-sama berpengaruh terhadap kinerja 

pegawai di BPBD Kabupaten Kebumen? 

 

KAJIAN TEORI 

Kinerja 

Menurut Arif Ramdhani (2011:18), kinerja adalah 

kesediaan seseorang atau kelompok orang untuk 

melakukan kegiatan dan menyempurnakan sesuai dengan 

tanggung jawabnya dengan hasil seperti yang diharapkan. 

Simamora (2006:93) mengemukakan bahwa kinerja 

pegawai adalah tingkatan dimana para pegawai mencapai 

persyaratan-persyaratan pekerjaan. Nawawi (2006:63) 

mengemukakan, kinerja dikatakan tinggi apabila suatu 

target kerja dapat diselesaikan pada waktu yang tepat atau 

tidak melampaui batas waktu yang disediakan. 

Berdasarkan pendapat beberapa ahli maka dapat 

disimpulkan bahwa kinerja adalah suatu hasil kerja atau 

pencapaian hasil kerja yang dicapai oleh karyawan disuatu 

organisasi atau perusahaan setelah mereka menyelesaikan 

pekerjaan yang mana merupakan tugas dan tanggung 

jawabnya dalam rangka pencapaian tujuan dari suatu 

organisasi atau perusahaan, berdasarkan aturan-aturan 

yang telah dibuat dan disepakati oleh suatu organisasi atau 

perusahaan.  

Menurut Bangun (2012:233), untuk memudahkan 

penilaian kerja karyawan, standar pekerjaan harus dapat 

diukur dan dipahami secara jelas. Suatu pekerjaan dapat 

diukur melalui 5 indikator yaitu: 

1. Kuantitas Pekerjaan 

2. Kualitas Pekerjaan 

3. Ketepatan Waktu 

4. Kehadiran 

5. Kemampuan Kerja Sama 

 

Konflik Peran 

Johnson dan Stinson dalam Sharma (2011:27), berpendapat 

bahwa “Konflik peran adalah sejauh mana pekerjaan 

subjek mengharuskan tugas yang mereka rasa seharusnya 

tidak menjadi bagian dari tugas mereka”. Menurut Jawahar 

(2011:113) “Konflik peran adalah situasi dimana seseorang 

dihadapkan dengan harapan-harapan peran yang berlainan. 

Nimran (2004:101) berpendapat bahwa, konflik peran 

adalah adanya ketidakcocokan antara harapan-harapan 
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yang berkaitan dengan suatu peran. Menurut Sunyoto 

(2014), karyawan pada perusahaan memiliki harapan 

terhadap peran yang akan dilaksanakan, dari harapan 

tersebut membuat persepsi karyawan tentang bagaimana 

dia harus menjalankan peran yang telah disematkan 

kepadanya. 

Menurut Gibson (1996:439) mengatakan bahwa 

konflik peran mempunyai dampak positif dan negatif 

terhadap kinerja, tergantung pada sifat konflik peran dan 

bagaimana konflik peran itu dikelola. Untuk setiap 

organisasi, tingkat optimal konflik peran yang terjadi dapat 

dianggap sangat berguna membantu menghasilkan kinerja 

yang positif. Namun disatu pihak, ketika konflik peran 

terlalu rendah kinerjanya bisa buruk. Menciptakan inovasi 

dan perubahan adalah sulit, dan organisasi dapat 

mengalami kesulitan dalam menyelesaikan dengan 

perubahan lingkungannya. Jika konflik peran tingkat 

rendah ini terus berlanjut maka kelangsungan hidup 

organisasi dapat terancam. Dilain pihak jika konflik peran 

menjadi terlalu tinggi berakibat kekacauan yang dapat pula 

mengancam kelangsungan hidup organisasi. 

Berdasarkan pendapat beberapa ahli diatas maka dapat 

disimpulkan bahwa konflik peran adalah suatu keadaan 

dimana satu orang dihadapkan dengan dua peran atau 

tuntutan dimana satu peran tersebut bukan merupakan 

tugas pokoknya, yang mana dapat menyebabkan 

pemenuhan pada satu peran tersebut maka peran lainnya 

yang merupakan tugas pokoknya dapat terabaikan, 

terganggu serta dapat menyebabkan munculnya rasa tidak 

nyaman pada karyawan karena mereka harus mengerjakan 

tugas yang bukan menjadi bagian tugas pokoknya yang 

telah ditetapkan pada organisasi atau perusahaan tempat ia 

bekerja. 

Konflik peran menurut Greenhaus dan Beutell dalam 

Fandi (2014:21) memiliki indikator antara lain: 

1. Time Based Conflict 

2. Strain Based Conflict 

3. Behaviour Based Conflict 

 

Kompetensi 

Menurut Wibowo (2014:271) kompetensi adalah suatu 

kemampuan untuk melaksanakan atau melakukan suatu 

pekerjaan atau tugas yang dilandasi atas ketrampilan dan 

pengetahuan serta didukung oleh sikap kerja yang dituntut 

oleh pekerjaan tersebut. Kompetensi adalah kemampuan 

(ability) atau kapasitas seseorang untuk mengerjakan 

sebagai tugas dalam suatu pekerjaan, dimana kemampuan 

ini ditentukan oleh dua faktor yaitu kemampuan intelektual 

dan kemampuan fisik (Robins, 2007:38).  

Berdasarkan pendapat ahli diatas, maka dapat 

disimpulkan bahwa kompetensi adalah suatu keahlian atau 

kemampuan yang dimiliki oleh setiap individu dalam hal 

melakukan suatu tugas atau pekerjannya, pada dasarnya 

setiap pegawai atau karyawan pada suatu organisasi atau 

perusahaan mempunyai ciri atau memiliki karakter 

berdasarkan kemampuan yang harus dikuasainya. Dan itu 

pun harus melalui tahap dan proses sehingga kompetensi 

yang dimiliki dapat berguna di dunia kerja. 

Terdapat lima indikator kompetensi menurut Wibowo 

(2014:273) antara lain, sebagai berikut: 

1. Motif 

2. Sifat 

3. Konsep Diri 

4. Pengetahuan 

5. Ketrampilan 

 

Fasilitas Kerja 

Menurut Burry (2012) fasilitas kerja adalah sarana yang 

diberikan perusahaan untuk mendukung jalannya 

perusahaan dalam rangka mencapai tujuan yang ditetapkan 

oleh pemegang kendali. Fasilitas kerja merupakan suatu 

bentuk pelayanan bagi instansi terhadap karyawan agar 

menunjang kinerja dalam memenuhi kebutuhan karyawan, 

sehingga dapat meningkatkan kinerja karyawan (Robbins, 

2013). Fasilitas juga bisa dianggap sebagai alat (Samsudin, 

2009). Fasilitas kerja menurut Stoner (1996:125) adalah, 

fasilitas dan infrastruktur untuk melaksanakan pekerjaan.  

Berdasarkan dari pendapat beberapa ahli maka dapat 

disimpulkan bahwa fasilitas kerja merupakan suatu unsur 

yang sangat penting, yang dapat menentukan tingkat 

kinerja bagi para karyawan dalam menjalankan 

pekerjaannya. Fasilitas kerja, terutama yang berkaitan 

dengan sarana dan alat-alat pendukung dalam kantor yang 

digunakan oleh karyawan merupakan sarana penunjang 

dalam rangka terlaksanakannya suatu pekerjaan dengan 

baik. Oleh sebab itu setiap organisasi atau perusahaan jika 

menginginkan peningkatan kinerja atau produktivitas 

karyawannya, harus selalu memperhatikan dan berusaha 

menyediakan sarana dan fasilitas yang memadai. 

Menurut Faisal (2005:22), indikator yang digunakan 

dalam mengukur fasilitas kerja antara lain, sebagai berikut: 

1. Komputer dan Meja Kantor 

2. Parkiran 

3. Bangunan Kantor 

4. Transportasi 
 

 

METODE 

Objek Dan Subjek Penelitian 

Objek penelitian adalah pokok persoalan yang hendak 

diteliti untuk mendapatkan data secara lebih terarah (Anto 

Dayan, 1986). Adapun objek penelitian yang digunakan 

pada penelitian ini adalah konflik peran, kompetensi, 

fasilitas kerja, dan kinerja. Subjek penelitian merupakan 

sesuatu yang sangat penting kedudukannya di dalam 

penelitian, subjek penelitian harus ditata sebelum peneliti 

siap untuk mengumpulkan data, subjek penelitian dapat 

berupa benda, hal atau orang (Arikunto, 2007). Adapun 

subjek dalam penelitian ini adalah pegawai di BPBD 

Kabupaten Kebumen. 

Variabel Penelitian 

Menurut Stephen P. Robbins dan Timothy A. Judge (2008) 

variabel adalah semua karakteristik umum yang dapat 

diukur dan yang berubah dalam keluasan, intensitas, atau 

keduanya. Menurut Sugiyono (2010) variabel dependen 

merupakan variabel yang dipengaruhi atau yang menjadi 

akibat dari variabel bebas. Variabel dependen pada 

penelitian ini adalah Kinerja (Y). Variabel independen 

menurut Sugiyono (2019:69) merupakan, variabel yang 

mempengaruhi atau menjadi sebab perubahannya atau 
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timbulnya variabel dependen (terikat). Variabel bebas 

dalam penelitian ini adalah Konflik Peran (X1), 

Kompetensi (X2), dan Fasilitas Kerja (X3). 

Instrumen Atau Alat Pengumpulan Data 

Instrumen yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

kuesioner. Setelah semua data dari penyebaran kuesioner 

terkumpul, kemudian akan dilakukan tabulasi data yaitu 

menyusun hasil skor jawaban responden untuk 

memperoleh data kuantitatif yang diperlukan dalam 

pengujian hipotesis dengan menggunakan skala likert. 

Jawaban setiap item instrument menggunakan skala likert 

mempunyai gradisi dari sangat positif sampai sangat 

negative. 

Data dan Teknik Pengumpulan Data 

Data dalam penelitian ini menggunakan sumber data 

primer dan data sekunder. Data primer adalah data yang 

diperoleh oleh peneliti secara langsung dari lokasi 

penelitian melalui observasi, dan wawancara. Data primer 

memiliki kredibilitas relatif tinggi, karena peneliti mampu 

mengontrol data yang akan digunakan dalam risetnya 

(Istijanto, 2010:38). Data primer pada penelitian ini 

diperoleh dari observasi, penyebaran kuisioner dan 

wawancara langsung dengan pegawai BPBD Kabupaten 

Kebumen. Menurut Istijanto (2010:33) data sekunder 

adalah data yang diperoleh dari pihak lain, bukan oleh 

peneliti sendiri untuk tujuan lain. Data tersebut yaitu data 

tentang struktur organisasi, dan data mengenai BPBD 

Kabupaten Kebumen.Teknik pengumpulan data dalam 

penelitian ini yaitu, (1) Studi Pustaka, (2) Wawancara, (3) 

Kuesioner. 

Populasi dan Sampel 

Menurut Singarimbun dan Effendi (1989) populasi adalah 

jumlah keseluruhan unit analisis yang ciri-cirinya akan 

diduga.. Populasi dalam penelitian ini adalah pegawai 

BPBD Kabupaten Kebumen sejumlah 42 orang. Menurut 

Arikunto (2010:174), sampel adalah sebagian atau wakil 

populasi yang diteliti. Teknik sampling merupakan teknik 

pengambilan sampel. Teknik sampling pada penelitian ini 

menggunakan teknik sampling jenuh. Sugiyono 

(2010:118) mendefinisikan, teknik sampling jenuh yaitu 

teknik penentuan sampel bila semua anggota populasi 

digunakan sebagai sampel. Sampel dalam penelitian 

Teknik Analisis 

Sukmadinata (2006:25) mendefinisikan analisis deskriptif 

adalah suatu bentuk penelitian yang bertujuan untuk 

mendeskripsikan fenomena-fenomena buatan manusia. 

Fenomena itu dapat berupa bentuk aktivitas, perubahan, 

karakteristik, hubungan, kesamaan dan perbedaan antara 

fenomena yang satu dengan yang lainnya. 

Dalam perhitungan pengolahan data pada penelitian ini, 

peneliti menggunakan alat bantu berupa program aplikasi 

komputer yaitu SPSS (Statistical Product And Service) for 

windows. Pada penelitian ini analisis statistik digunakan 

untuk menganalisis data dari hasil jawaban kuesioner 

dengan menggunakan metode-metode statistic meliputi: uji 

validitas, uji reliabilitas, uji asumsi klasik, uji hipotesis 

parsial (uji t), uji simultan (uji f), analisis regresi linear 

berganda, dan koefisien determinasi. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Uji Validitas 

Uji validitas dilakukan terhadap semua instrument variabel 

penelitian yaitu variabel independen yang meliputi variabel 

konflik peran, kompetensi dan fasilitas kerja, serta variabel 

dependen yang meliputi variabel kinerja pegawai. 
Kuesioner dikatakan valid apabila korelasi lebih besar dari 

nilai dengan tingkat signifikansi α = 0,05 diperoleh = 

0,2826 dari 35 orang responden Ghozali (2013:53). 

Tabel 2. Hasil Uji Validitas Variabel Konflik Peran 

Variabel Butir r Hitung r Tabel Sig Keterangan 

Konflik 

Peran 

1 0,881 0,2826 0,000 Valid 

2 0,754 0,2826 0,000 Valid 

3 0,635 0,2826 0,000 Valid 

Sumber: Data Primer diolah Tahun 2022 

Dari tabel 2 diatas, dapat diketahui hasil uji validitas 

menunjukan bahwa nilai korelasi pada kolom 𝑟ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔 > 

𝑟𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙  (0,2826) dengan nilai signifikansi sebesar kurang 

dari 0,05 sehingga dapat disimpulkan bahwa semua butir 

instrument variabel konflik peran dalam kuesioner 

dinyatakan valid (sah). 

Tabel 3. Hasil Uji Validitas Variabel Kompetensi 

Variabel Butir r Hitung r Tabel Sig Keterangan 

Kompe 

tensi 

1 0,836 0,2826 0,000 Valid 

2 0,807 0,2826 0,000 Valid 

3 0,756 0,2826 0,000 Valid 

4 0,560 0,2826 0,000 Valid 

5 0,684 0,2826 0,000 Valid 

6 0,540 0,2826 0,000 Valid 

7 0,728 0,2826 0,000 Valid 

8 0,802 0,2826 0,000 Valid 

9 0,772 0,2826 0,000 Valid 

10 0,774 0,2826 0,000 Valid 

Sumber: Data Primer diolah Tahun 2022 

Berdasarkan tabel 3 diatas, dapat diketahui hasil uji 

validitas menunjukan bahwa nilai korelasi pada kolom 

𝑟ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔 > 𝑟𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙 (0,2826) dengan nilai signifikansi sebesar 

0,000 < 0,05 sehingga dapat disimpulkan bahwa semua 

butir instrument pada variabel kompetensi  dalam 

kuesioner dinyatakan valid (sah). 

Tabel 4. Hasil Uji Validitas Variabel Fasilitas Kerja 

Variabel Butir r Hitung r Tabel Sig Keterangan 

Fasilitas 

Kerja 

1 0,534 0,2826 0,000 Valid 

2 0,501 0,2826 0,001 Valid 

3 0,678 0,2826 0,000 Valid 

4 0,785 0,2826 0,000 Valid 

5 0,583 0,2826 0,000 Valid 

6 0,795 0,2826 0,000 Valid 

7 0,588 0,2826 0,000 Valid 

8 0,873 0,2826 0,000 Valid 

9 0,796 0,2826 0,000 Valid 

Sumber: Data Primer diolah Tahun 2022 
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Berdasarkan tabel 4. diatas dapat diketahui, hasil uji 

validitas menunjukan bahwa nilai korelasi pada kolom 

𝑟ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔 > 𝑟𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙 (0,2826) dengan nilai signifikansi sebesar 

kurang dari 0,05 sehingga dapat disimpulkan bahwa semua 

butir instrument pada variabel fasillitas kerja dalam 

kuesioner dinyatakan valid (sah). 

Tabel 5. Hasil Uji Validitas Variabel Kinerja 

Variabel Butir r Hitung r Tabel Sig Keterangan 

Kinerja 

1 0,576 0,2826 0,000 Valid 

2 0,650 0,2826 0,000 Valid 

3 0,545 0,2826 0,000 Valid 

4 0,478 0,2826 0,002 Valid 

5 0,563 0,2826 0,000 Valid 

6 0,631 0,2826 0,000 Valid 

7 0,704 0,2826 0,000 Valid 

Sumber: Data Primer diolah Tahun 2022 

Berdasarkan tabel 5 diatas dapat diketahui, hasil uji 

validitas menunjukan bahwa nilai korelasi pada  𝑟ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔 > 

𝑟𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙  (0,2826) dengan nilai signifikansi sebesar kurang 

dari 0,05 sehingga dapat disimpulkan bahwa semua butir 

instrument pada variabel kinerja dalam kuesioner 

dinyatakan valid (sah). 
 

Uji Reliabilitas  

Uji reliabilitas dalam penelitian ini dilakukan pada semua 

variabel penelitian, yaitu pada variabel konflik peran, 

variabel kompetensi, variabel fasilitas kerja dan pada 

variabel kinerja. Instrumen pada penelitian ini dikatakan 

reliabel yaitu jika nilai cronbach alpha > dari 0,60 atau 60 

%. 

Tabel 6. Hasil Uji Reliabilitas 

No Variabel Nilai Alpha 

Cronbach 

r Kritis Keterangan 

1 Konflik 

Peran 

0,615 0,60 Reliabel 

2 Kompete
nsi 

0,900 0,60 Reliabel 

3 Fasilitas 
Kerja 

0,862 0,60 Reliabel 

4 Kinerja 0,669 0,60 Reliabel 

Sumber: Data Primer diolah Tahun 2022 

Berdasarkan hasil pengujian reliabilitas pada tabel 6 

diatas menunjukan bahwa instrumen-instrumen yang 

digunakan dalam penelitian ini memiliki nilai cronbach 

alpha > rkritis (0,60). Berdasarkan hasil tersebut, dapat 

disimpulkan bahwa semua instrumen dalam penelitian ini 

dinyatakan reliabel. 

 

Uji Asumsi Klasik 

Uji Normalitas 

Uji normalitas dilakukan bertujuan untuk mengetahui 

apakah dalam sebuah regresi linear, variabel dependen, dan 

variabel independen terdistribusi normal atau mendekati 

normal. Model regresi yang baik seharusnya mempunyai 

distribusi data normal atau mendekati normal. Adapun 

hasil analisisnya pada penelitian ini dapat dilihat pada 

gambar berikut: 

 

Gambar 1. Hasil Uji Normalitas 

Berdasarkan hasil uji normalitas pada gambar 1 diatas 

dapat diketahui, terlihat bahwa titik-titik menyebar 

disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal. 

Hasil tersebut menunjukan bahwa nilai residual 

terstandarisasi normal, sehingga dapat disimpulkan bahwa 

model regresi yang digunakan dalam penelitian ini telah 

memenuhi asumsi normalitas. 

 

Uji Multikolinearitas 

Uji multikolinearitas dilakukan untuk menguji apakah 

dalam model regresi ditemukan adanya korelasi antar 

variabel bebas (independen). Model regresi yang baik 

seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variabel 

independen. Jika variabel independen saling berkorelasi, 

maka variabel ini tidak orthogonal. Adapun hasil 

analisisnya dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 7. Hasil Uji Multikolinearitas 

Model 
Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1 (Constant) 

  Konflik Peran  ,678 1,476 

  Kompetensi ,670 1,492 

  Fasilitas Kerja ,514 1,945 

a. Dependent Variabel: Kinerja 

Sumber: Data Primer diolah Tahun 2022 

Berdasarkan hasil pengujian multikolinearitas pada 

tabel 7 diatas, maka dapat dilihat pada kolom collinearity 

statistic yang menunjukan bahwa nilai tolerance dari 

variabel bebas/ independen konflik peran, kompetensi, dan 

fasilitas kerja lebih besar dari 0,10 dan nilai VIF tidak lebih 

besar dari 10, sehingga dapat disimpulkan bahwa model 

regresi dalam penelitian ini tidak terjadi multikolinearitas. 

 

Uji Heteroskedastisitas 

Uji heteroskedastisitas dilakukan untuk menguji apakah 

dalam sebuah model regresi terdapat ketidaksamaan varian 

dari suatu pengamatan ke pengamatan lainnya. Uji 

heteroskedastisitas dalam penelitian ini adalah dengan 

melihat ada tidaknya pola tertentu pada grafik scatterplot 
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antara SRESID dan ZPRED. Adapun hasil analisisnya pada 

penelitian ini dapat dilihat pada gambar berikut: 

 

 
Gambar 2. Hasil Uji Heteroskedastisitas 

Berdasarkan hasil uji heteroskedastisitas pada gambar 

IV-3 diatas, menunjukan bahwa plot dalam scatterplot 

menyebar secara acak diatas maupun dibawah angka nol 

pada sumbu regression studentized residual, sehingga 

dapat disimpulkan bahwa model regresi dalam penelitian 

ini tidak terjadi gejala heteroskedastisitas. 

 

Analisis Regresi Linear Berganda 

Analisis regresi linear berganda digunakan untuk 

mengetahui sejauh mana pengaruh dari variabel konflik 

peran, kompetensi, dan fasilitas kerja terhadap kinerja 

pegawai. Pengujian ini dilakukan untuk menguji adanya 

hubungan antara dua atau lebih variabel bebas dengan satu 

variabel terikat.  

𝒀 = 𝒂 + 𝒃𝟏𝑿𝟏 + 𝒃𝟐𝑿𝟐 + 𝒃𝟑𝑿𝟑 + 𝒆 

Keterangan : 

Y : Variabel Kinerja Pegawai 

a : Konstanta 

𝑏1𝑏2𝑏3 : Koefisien regresi masing-masing variabel 

X1 : Variabel konflik peran 

X2 : Variabel Kompetensi 

X3 : Variabel Fasilitas Kerja 

e : Standar eror 

   Tabel 8. Hasil Uji Analisis Regresi Linear Berganda 

 𝐂𝐨𝐞𝐟𝐟𝐢𝐜𝐢𝐞𝐧𝐭𝐬𝐚 

Mode

l 

  Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

    

      

  B 

Std. 

Error Beta T Sig 

1 (Constant) 
 7,47

0 2,497     2,991  ,005 

  

Konflik 

Peran  ,255  ,177  ,207  1,446  ,158 

  

Kompeten

si  ,158  ,080  ,283  1,971  ,058 

  
Fasilitas 
Kerja  ,262  ,103  ,418  2,546  ,016 

a. Dependent Variabel: Kinerja  

Sumber: Data Primer diolah Tahun 2022 

 

Berdasarkan tabel IV-11 diatas, maka dapat dibuat 

persamaan regresi linearnya. Kemudian nilai-nilai dari 

persamaan analisis regresi linear berganda  a, 𝑏1, 𝑏2, 𝑏3 

akan dijelaskan satu, persatu antara lain sebagai berikut: 

𝒀 = 𝟕, 𝟒𝟕𝟎 + 𝟎, 𝟐𝟓𝟓𝒙𝟏 + 𝟎, 𝟏𝟓𝟖𝒙𝟐 + 𝟎, 𝟐𝟔𝟐𝒙𝟑 + 𝒆 

a. Konstanta (a) = 7,470 

Menunjukan nilai konstanta atau nilai tetap yang tidak 

dipengaruhi oleh variabel konflik peran, kompetensi 

dan fasilitas kerja. Artinya apabila konflik peran (X1), 

kompetensi (X2), dan fasilitas kerja (X3) sama 

dengan nol, maka kinerja pegawai pada BPBD 

Kabupaten Kebumen sebesar 7,470. 

 

b. Konflik Peran = 0,255 

Koefisien regresi untuk variabel konflik peran (X1) 

sebesar = 0,255, yang berarti bahwa setiap 

kenaikan/bertambahnya satu-satuan pada variabel 

konflik peran (X1), maka akan menyebabkan 

perubahan atau peningkatan kinerja (Y) pegawai di 

BPBD Kabupaten Kebumen sebesar 0,225, apabila 

variabel independen lain nilainya tetap. 

 

c. Kompetensi = 0,158 

Koefisien regresi untuk variabel kompetensi (X2) 

sebesar = 0,158, artinya setiap 

kenaikan/bertambahnya satu satuan pada variabel 

kompetensi (X2), maka akan menyebabkan 

perubahan atau peningkatan kinerja (Y) pegawai di 

BPBD Kabupaten Kebumen sebesar 0,158, apabila 

variabel independen lainnya nilainya tetap. 

 

d. Fasilitas Kerja = 0,262 

Koefisien regresi untuk variabel fasilitas kerja (X3) 

sebesar = 0,262, yang berarti bahwa setiap 

kenaikan/bertambahnya satu satuan pada variabel 

fasilitas kerja (X3), maka akan menyebabkan 

perubahan atau peningkatan kinerja (Y) pegawai di 

BPBD Kabupaten Kebumen sebesar 0,262, apabila 

variabel independen lainnya nilainya tetap. 

 

Uji Hipotesis 

Uji Parsial (Uji t) 

Uji parsial atau uji t digunakan untuk menguji signifikansi 

secara parsial pengaruh variabel independen (konflik 

peran, kompetensi, dan fasilitas kerja) terhadap variabel 

dependen (kinerja), dengan tingkat signifikansi 𝛼 = 0,05 

penentuan t tabel yaitu dengan rumus df = n-k (35-4= 31). 

Diperoleh pada angka t tabel sebesar 1,695. Hasil analisis 

uji t dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 
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            Tabel 9. Hasil Uji Hipotesis Parsial (Uji t) 

 𝐂𝐨𝐞𝐟𝐟𝐢𝐜𝐢𝐞𝐧𝐭𝐬𝐚 

Mode

l 

  Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

    

      

  B 

Std. 

Error Beta T Sig 

1 (Constant) 

 7,47

0 2,497     2,991  ,005 

  

Konflik 

Peran  ,255  ,177  ,207  1,446  ,158 

  
Kompeten
si  ,158  ,080  ,283  1,971  ,058 

  

Fasilitas 

Kerja  ,262  ,103  ,418  2,546  ,016 

a. Dependent Variabel: Kinerja  

Sumber: Data Primer diolah Tahun 2022 

 

Berdasarkan tabel 9 diatas maka dapat di simpulkan 

analisisnya sebagai berikut: 

a. Hubungan Konflik Peran Dan Kinerja 

Hasil uji t variabel konflik peran pada tabel 4.12 

diatas menunjukan bahwa diperoleh nilai sebesar 

1,446 < 1,695 dengan tingkat signifikansi sebesar 

0,158 > 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa 

variabel konflik peran tidak memiliki pengaruh 

negatif signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini 

menyatakan bahwa H1 ditolak.  

 

b. Hubungan Kompetensi Dan kinerja 

Hasil uji t variabel kompetensi pada tabel 4.12 diatas 

menunjukan bahwa diperoleh nilai sebesar 1,971 > 

1,695 dengan tingkat signifikansi sebesar 0,058 > 

0,05, maka dapat disimpulkan bahwa variabel 

kompetensi tidak memiliki pengaruh positif 

signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini 

menyatakan bahwa H2 ditolak. 

 

c. Hubungan Fasilitas Kerja Dan Kinerja 

Hasil uji t variabel fasilitas kerja pada tabel 4.12 

diatas menunjukan bahwa diperoleh nilai sebesar 

2,546 > 1,695 dengan tingkat signifikansi sebesar 

0,016 < 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa 

variabel fasilitas kerja memiliki pengaruh positif 

signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini 

menyatakan bahwa H3 diterima.  

 

Uji Simultan (Uji F) 

Uji simultan atau uji f digunakan untuk mengetahui apakah 

terdapat hubungan yang nyata antara variabel independen 

(X) dengan variabel dependen (Y) secara langsung dan 

bersama-sama. Uji f pada penelitian ini dilakukan dengan 

menggunakan software SPSS 26 for windows. Adapun 

rumus yang digunakan untuk mengetahui 𝑓𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙 dalam 

penelitian ini yaitu dapat digunakan rumus sebagai berikut: 

df1 (dengan pembilang) = k-1= 4 - 1= 3 

df2 (dengan penyebut)   = n-k = 35 - 4 = 31 

 

Keterangan: 

df : degree of freedom 

n : sampel 

k : jumlah variabel 

 

Dapat diketahui 𝐹ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔 pada penelitian ini adalah 2,91 

Adapun hasil uji simultan dalam penelitian ini dapat 

dilihat pada tabel berikut: 

                      Tabel 10. Hasil Uji Hipotesis Simultan (Uji f) 

                 𝐀𝐍𝐎𝐕𝐀𝐚 

Model 

  Sum of 

Squares 

 Mean 

Square 

  

  Df F Sig 

1 Regression  75,112  3  25,037  13,754 , 000𝑏  

  Residual  56,431  31  1,820     

  Total  131,543  34       

 a. Dependent Variabel: Kinerjab. Predictors: (Constant), fasilitas kerja, 

konflik peran, kompetensi 

Sumber: Data Primer diolah Tahun 2022 

Berdasarkan data tabel 10 diatas, maka diperoleh nilai 

sebesar 13,754 dengan signifikansi 0,000 sedang α = 0,05, 

karena angka signifikansi lebih kecil dari 0,05 maka dapat 

disimpulkan bahwa variabel konflik peran, kompetensi dan 

fasilitas kerja bersama-sama berpengaruh terhadap kinerja 

pegawai pada BPBD Kabupaten Kebumen. Hal ini berarti 

jika konflik peran (X1), kompetensi (X2) dan fasilitas kerja 

(X3) secara bersama-sama dapat di tingkatkan serta 

dikelola dengan baik maka akan berdampak pada kenaikan 

kinerja pegawai (Y). 

 

Koefisien Determinasi 

Koefisien determinasi digunakan untuk mengukur 

besarnya kontribusi variabel independen dengan variabel 

dependen sehingga dapat diketahui variabel yang paling 

mempengaruhi variabel dependen. Nilai koefisien 

determinasi pada penelitian ini dapat dilihat pada tabel 

berikut: 

   Tabel 11. Hasil Uji Koefisien Determinasi 

     𝑴𝒐𝒅𝒆𝒍 𝑺𝒖𝒎𝒎𝒂𝒓𝒚𝒃 

a. Predictor : (Constant), fasilitas kerja, konflik peran, 

kompetensi 

b. Dependent variabel: Kinerja 
Summber: Data Primer Diolah Tahun 2022 

Berdasarkan tabel 11 diatas, menunjukan bahwa nilai R 

Square adalah 0,571 artinya 57,1% sedangkan nilai 

Adjusted R Square adalah sebesar 0,529. Hal ini berarti 

0,529 atau 52,9% variasi dari kinerja pegawai bisa 

dijelaskan oleh variasi dari ketiga variabel independen 

yaitu konflik peran, kompetensi, dan fasilitas kerja. 

Sedangkan 47,1% dijelaskan oleh variabel lain yang tidak 

ada dalam penelitian ini. 

 

Pembahasan 

Pengaruh Konflik Peran Terhadap Kinerja Pegawai 

Berdasarkan hasil analisis terbukti bahwa variabel konflik 

peran tidak berpengaruh negatif signifikan terhadap 

kinerja karena nilai 𝑡ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔 sebesar 1,446 < 𝑡𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙   sebesar 

1,695, maka H1 ditolak. Besarnya pengaruh signifikansi 

konflik peran terhadap kinerja sebesar 0,158 > 0,05 hal ini 

berarti konflik peran tidak berpengaruh secara negative 

Model R 
R 

Square Adjusted R 

Square 

Std.Error of 

the Estimate 

1 
,756a ,571 ,529 1,34920 
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signifikan terhadap kinerja pegawai BPBD Kabupaten 

Kebumen. Berdasarkan jawaban dari responden yang 

diperoleh dari hasil kuesioner menunjukan bahwa 

sebagian besar responden memberikan penilaian yang 

rendah terhadap variabel konflik peran. Hal ini 

membuktikan bahwa saran yang diberikan variabel konflik 

peran tidak mampu mempengaruhi peningkatkan kinerja 

pegawai BPBD Kabupaten Kebumen.  

Konflik peran tidak berpengaruh terhadap kinerja, hal 

ini terjadi karena konflik peran yang terjadi dan dihadapi 

oleh para pegawai pada BPBD Kabupaten Kebumen tidak 

menimbulkan perasaan tertekan. Pegawai tidak merasa 

sulit dalam melaksanakan tugas-tugas pekerjaannya, 

meskipun para pegawai tidak jarang menerima tugas diluar 

dari tugas pokoknya. Selain itu pegawai mungkin juga 

menganggap kondisi tersebut merupakan kondisi yang 

lumrah terjadi dan pegawai menganggap konflik peran 

tersebut adalah sebagai suatu tuntutan dalam pekerjaannya 

serta tanggung jawab yang lumrah terjadi dalam praktik 

dunia kerja yang mau tidak mau harus dihadapi oleh 

seorang pegawai dalam sebuah organisasi, sehingga 

konflik peran yang terjadi dianggap sudah biasa dan tidak 

dapat mempengaruhi kinerja dari para pegawainya. 

Hasil penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian yang 

dilakukan oleh Nafyardi, Bukhari, dan Mario (2021), Ismi 

Rija dkk (2016), Gede Ariyana dan Ni Nyoman (2018), dan 

Endar Khairul Daulay (2020), yang menyatakan bahwa 

konflik peran berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 

kinerja. Namun hasil penelitian ini mendukung penelitian 

yang dilakukan oleh Juditson, Victor, & Regina pada tahun 

2022 yang dalam penelitiannya menyatakan bahwa konflik 

peran tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan. 

 

Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja Pegawai 

Berdasarkan hasil analisis dan pengujian diatas dapat 

diketahui bahwa, variabel kompetensi secara parsial tidak 

berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Hal ini dibuktikan dengan uji t yang diperoleh yaitu 

sebesar 1,971 > 1,695 pada tingkat signifikansi 0,058 > 

0,05, artinya kompetensi tidak berarti atau tidak bermakna 

terhadap kinerja pegawai. Dengan kata lain tinggi 

rendahnya kompetensi yang dimiliki oleh pegawai, tidak 

mempengaruhi kinerja. Hal ini dikarenakan beberapa 

pekerjaan yang ada di BPBD Kabupaten Kebumen tidak 

begitu memerlukan tingkat kompetensi yang tinggi, serta 

beban kerja yang ditugaskan kepada karyawan lebih 

banyak menuntut kekuatan fisik dan waktu yang 

dibutuhkan untuk menyelesaikan tugas pekerjaan yang 

mereka lakukan terutama pada pegawai yang bertugas 

dilapangan.  

Berdasarkan hasil penelitian saat ini kompetensi tidak 

memiliki pengaruh pada kinerja, namun organisasi tetap 

harus memperhatikan kompetensi pegawainya karena 

kedepannya tantangan organisasi akan semakin berat. Oleh 

karena itu, perlu adanya perhatian, salah satunya adalah 

dengan adanya pelatihan. Menurut Noe (2012) pelatihan 

dapat membantu para karyawan dalam mengembangkan 

berbagai ketrampilan tertentu yang memungkinkan untuk 

berhasil pada pekerjaannya saat ini dan dimasa depan. 

Hasil penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian yang 

dilakukan oleh Novayanti Prameta Sambali (2015), Yusuf 

Ardiansyah dan Lisa Harry (2018), Ilman Ataunur dan Eny 

Ariyanto (2015), Ading Sunarto, Derita Qurbani, dan 

Shelby Virby pada tahun 2020, yang menyatakan bahwa 

kompetensi secara parsial berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja. Namun hasil penelitian ini 

mendukung penelitian yang dilakukan oleh Rivky, Silvya 

& Yantje tahun 2015 yang menyatakan bahwa secara 

parsial variabel kompetensi tidak berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja pegawai pada Kantor Badan 

Penanggulangan Bencana Daerah Provinsi Sulawesi Utara. 
 

Pengaruh Fasilitas Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan diatas 

diketahui bahwa variabel fasilitas kerja berpengaruh 

positif terhadap kinerja pegawai hal ini dibuktikan dengan 

nilai 2,546 < 1,695 dengan tingkat signifikansi sebesar 

0,016 > 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa variabel 

fasilitas kerja memiliki pengaruh positif signifikan 

terhadap kinerja pegawai maka H3 diterima. 

Berdasarkan jawaban responden yang diperoleh dari 

hasil kuesioner menunjukan bahwa sebagian besar 

responden memberikan penilaian yang tinggi terhadap 

variabel fasilitas kerja. Hal ini membuktikan bahwa saran 

yang diberikan variabel fasilitas kerja mampu 

mempengaruhi kinerja pegawai BPBD Kabupaten 

Kebumen. Artinya semakin baik fasilitas kerja yang ada 

pada BPBD Kabupaten Kebumen, maka akan 

meningkatkan kinerja pegawainya. Fasilitas kerja yang 

mendukung dan sesuai dengan kebutuhan serta mampu 

mengoptimalkan hasil kerja maka akan dapat menunjang 

kinerja dari pegawainya.  

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang 

dilakukan oleh Iswatun Chasanah dan Ade Rustina (2017) 

yang menyatakan bahwa variabel fasilitas kerja 

mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan terhadap 

kinerja pegawai. Artinya pegawai dengan fasilitas kerja 

yang baik akan menghasilkan kinerja yang baik pula. Hasil 

penelitian ini juga sejalan dengan penelitian yang 

dilakukan oleh Elfina, Eko, Nurdin, Tengku, dan 

Isminingsih pada tahun 2021 yang menyatakan bahwa 

secara parsial variabel fasilitas kerja berpengaruh positif 

signifikan terhadap kinerja pegawai.  
 

Pengaruh Konflik Peran, Kompetensi, dan Fasilitas 

Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 

Pengujian hipotesis keempat dilakukan untuk mengetahui 

pengaruh variabel konflik peran, kompetensi, dan fasilitas 

kerja terhadap kinerja pegawai. Hasil pengujian dalam 

penelitian ini menunjukan variabel konflik peran, 

kompetensi, dan fasilitas kerja secara bersama-sama 

berpengaruh terhadap kinerja pegawai BPBD Kabupaten 

Kebumen. Berdasarkan hasil uji F (simultan) diperoleh 

hasil 𝑓ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔 sebesar 13,754 lebih besar dari 𝑓𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙  yaitu 

sebesar 2,91 dengan tingkat signifikansi sebesar 0,000 

lebih kecil dari 0,05. 
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PENUTUP 

Simpulan 

Berdasarkan hasil pembahasan analisis data melalui 

pembuktian hipotesis dari permasalahan yang diangkat 

mengenai faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja 

pegawai di BPBD Kabupaten Kebumen, maka dapat 

diperoleh kesimpulan adalah sebagai berikut: 

1. Pengujian hipotesis pertama (H1) dalam penelitian 

ini ditolak, artinya variabel konflik peran (X1) tidak 

berpengaruh negatif signifikan terhadap kinerja 

pegawai. Hal ini menunjukuan bahwa terjadinya 

konflik peran yang terjadi tidak mempengaruhi 

kinerja pegawai di BPBD Kabupaten Kebumen. 

2. Pengujian hipotesis kedua (H2) dalam penelitian ini 

ditolak, artinya variabel kompetensi (X2) tidak 

berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja 

pegawai. Hal ini menunjukan bahwa adanya 

pelatihan untuk mengasah skill dan kompetensi serta 

diberikannya ilmu baru untuk setiap pegawai yang 

diberikan oleh organisasi tidak mampu untuk 

mempengaruhi kinerja pegawai BPBD Kabupaten 

Kebumen. 

3. Pengujian hipotesis ketiga (H3) dalam penelitian ini 

diterima, artinya variabel fasilitas kerja (X3) 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. 

Hal ini menunjukan bahwa semakin baik fasilitas 

yang tersedia di BPBD Kabupaten Kebumen, maka 

akan semakin baik pula kinerja pegawainya. 

4. Pengujian hipotesis keempat (H4) dilakukan untuk 

mengetahui pengaruh konflik peran, kompetensi dan 

fasilitas kerja terhadap kinerja pegawai. Berdasarkan 

hasil uji F diperoleh hasil bahwa konflik peran, 

kompetensi dan fasilitas kerja secara bersama-sama 

berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai BPBD 

Kabupaten Kebumen. 

 

Saran 

Berdasarkan hasil analisis yang telah dilakukan diatas, 

maka penulis memberikan saran dan harapan bagi pihak 

yang berwenang untuk melakukan yaitu, sebagai berikut: 

1. Hasil penelitian menunjukan bahwa konflik peran 

tidak berpengaruh terhadap kinerja. Artinya adanya 

konflik peran yang terjadi tidak mampu 

mempengaruhi kinerja pegawai BPBD Kabupaten 

Kebumen. BPBD Kabupaten Kebumen disarankan 

untuk mengantisipasi terjadinya konflik peran 

didalam organisasi dengan memperhatikan tugas 

yang diberikan kepada masing-masing karyawan 

agar karyawan terhindar dari dua perintah yang 

diterima secara bersamaan, dan juga dengan menjaga 

komunikasi yang baik antara pimpinan dan pegawai 

yang dapat membuat pegawai mengerti dan 

memahami akan tugas yang diberikan untuk 

keberhasilan organisasi. 

2. Hasil penelitian menunjukan bahwa kompetensi 

tidak berpengaruh terhadap kinerja. Artinya 

kompetensi tidak mampu mempengaruhi kinerja 

pegawai BPBD Kabupaten Kebumen. BPBD 

Kabupaten Kebumen disarakan untuk terus 

mengevaluasi bagaimana materi dan kompetensi 

serta pelatihan apa yang diberikan kepada pegawai 

yang diharapkan dapat sesuai dengan kebutuhan 

kerja pegawai. Organisasi juga diharapkan dapat 

mengetahui bidang apa yang cocok sesuai dengan 

kompetensi pegawai. Selain itu ketepatan dalam 

meningkatkan kompetensi pada setiap pegawai juga 

harus disesuaikan dengan usia para pegawai yang ada 

di BPBD Kabupaten kebumen, mengingat 

berdasarkan fenomena masih ada beberapa pegawai 

yang telah senior yang seringkali menolak ketika 

akan diberi pelatihan guna untuk meningkatkan 

kompetensi serta skill dari masing-masing pegawai. 

3. Hasil penelitian menunjukan bahwa fasilitas kerja 

berpengaruh terhadap kinerja. Artinya semakin baik 

fasilitas kerja pada BPBD Kabupaten Kebumen, 

maka akan semakin baik pula kinerja pegawainya. 

BPBD Kabupaten kebumen diharapkan untuk selalu 

meningkatkan serta lebih merawat fasilitas kerja 

yang ada, sehingga fasilitas kerja yang ada pada 

organisasi tersebut mampu untuk lebih 

meningkatkan kinerja pegawainya. Selain itu BPBD 

Kabupaten Kebumen juga disarankan untuk 

menambah fasilitas kerja yang dapat megoptimalkan 

hasil kerja, dengan demikian kinerja pegawainya 

akan lebih baik lagi. 
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