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ABSTRACT 
Nurse performance is an important factor for the sustainability of the hospital. Busy 

working hours and pressure from many aspects will certainly make nurses feel tired both physically 
and mentally and will interfere with their lives. Therefore, this research aims to determine the 
relationship between work-family conflict, compensation, and job stress on the performance of 
female nurses at dr. Ario Wirawan Salatiga Hospital. 

This descriptive research through questionnaires involved 102 female nurses at dr. Ario 
Wirawan Salatiga Hospital and used the census method. Hypothesis testing in this study used 
multiple linear analysis using SPSS version 25 with measurement techniques using a Likert scale of 
1-5. 

The findings of this study indicate that the work-family conflict variable has a negative and 
significant effect on nurse performance, the compensation variable has a positive and significant 
effect on nurse performance, and the work stress variable has no significant effect on nurse 
performance. Having nurses with good and professional performance is important for hospitals, so 
it is hoped that hospitals will pay attention to the distribution and demands of work on each nurse 
and be adjusted to the abilities of each nurse. 
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PENDAHULUAN 

Pelayanan keperawatan sangat penting dalam meningkatkan kepuasan dan keselamatan 
pasien, sehingga perlu untuk memperhatikan kinerja perawat apakah meningkat atau menurun. 
Bidang kesehatan merupakan salah satu bidang yang mengalami perkembangan dan peningkatan 
yang cukup pesat dan sangat bergantung pada ketersediaan sumber daya manusia (SDM). Salah 
satu sektor publik di bidang kesehatan yaitu rumah sakit. Rumah sakit sendiri memiliki jam kerja 
yang padat hal ini nantinya tentu akan memengaruhi kinerja dari para karyawan yang ada di rumah 
sakit. Kinerja keperawatan dapat dikatakan baik maka tujuan perusahaan akan bisa segera dicapai 
dengan efektif dan efisien. Sikap kinerja yang baik dengan mengurangi kesalahan, meningkatkan 
keselamatan pasien, meningkatkan jumlah perilaku aman, dan mengurangi kecelakaan terkait kerja 
di rumah sakit, dengan memperhatikan hal tersebut maka perawat mempunyai dampak bagi 
keberlangsungan rumah sakit. (Agustina et al., 2022).  

Pada masa sekarang banyak wanita yang memilih untuk bekerja demi memenuhi 
kebutuhan ekonomi keluarganya, umumnya hal ini terlihat jelas pada keluarga dengan ekonomi. 
Secara kodratnya wanita tidak diwajibkan untuk bekerja, tetapi di masa sekarang memiliki 
kesetaraan pekerjaan dengan pria yang nantinya akan memunculkan konflik peran ganda wanita 
sebagai seorang ibu rumah tangga dan sebagai wanita karir. Keterlibatan wanita dalam sektor 
formal maupun informal merupakan tanda bahwa negara mengalami pembangunan ekonomi 
(Corner, 2011). Namun umumnya para wanita karir tidak bisa menghindari potensi munculnya 
work-family conflict, karena nantinya secara tidak langsung akan mempunyai keterikatan atau lebih 
berkonsentrasi pada pekerjaan dan akan mengesampingkan peran sebagai ibu rumah tangga. 
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Tuntutan pekerjaan yang berlebihan akan berdampak pada kesejahteraan keluarga dikarenakan 
aktivitas kerja tumpang tindih dengan kewajibannya pada keluarga, sehingga nantinya akan 
menyebabkan ketidakpuasan dalam menjalankan kedua peran tersebut.  

Kompensasi juga merupakan faktor lain yang dapat memengaruhi kinerja perawat wanita. 
Kompensasi sendiri merupakan semua bentuk pengembalian (return) finansial dan tunjangan-
tunjangan yang akan diperoleh oleh karyawan sebagai sebuah bagian dari hubungan kepegawaian 
(Akbar, et al.,2021). Menurut Mangkunegara (2017:85) terdapat dua bentuk kompensasi pada 
karyawan, yaitu kompensasi langsung yang terdiri dari upah, gaji, maupun insentif dan kompensasi 
tidak langsung yang terdiri dari tunjangan, program pensiun, dan pelayanan yang diberikan untuk 
menunjang pekerjaan. Aktivitas pemasaran media sosial berhubungan dengan rangsangan sensorik, 
afektif, perilaku, dan intelektual yang mempengaruhi pengalaman merek. Pengalaman positif 
pelanggan telah terbukti meningkatkan kepuasan dan loyalitas, meskipun penelitian terbaru 
menunjukkan perbedaan yang memerlukan perhatian lebih lanjut. 

Tidak bisa dipungkiri pula faktor yang dapat memengaruhi kinerja perawat yaitu stres 
kerja. Tuntutan pekerjaan pada seorang perawat dengan jumlah pekerjaan yang tidak sebanding 
dapat mengakibatkan stres kerja pada seorang perawat akan meningkat. Menurut Moorhead (2013), 
dalam melakukan sebuah pekerjaan akan bergantung pada kemampuan dan tingkatan stres yang 
akan dialami oleh karyawan, sehingga diharapkan karyawan memiliki kemampuan yang cukup 
baik untuk mengendalikan stres kerja yang akan dialaminya.  
 
KERANGKA PEMIKIRAN TEORITIS DAN PERUMUSAN HIPOTESIS 
Pengaruh Work-Family Conflict Terhadap Kinerja Perawat Wanita 

Work-family conflict merupakan sebuah konflik antar peran yang dimana sebuah tuntutan 
peran yang berasal dari pekerjaan tidak sesuai dengan tuntutan peran yang berasal dari keluarga 
(Zulkarnain et al., 2023). Perawat wanita yang sudah menikah merupakan seorang wanita yang 
memiliki dua peran ganda, yaitu apabila kedua peran tersebut dijalankan secara bersamaan maka 
akan menimbulkan sebuah konflik (Ramadhani et al., 2021). Namun sebuah permasalahan akan 
muncul apabila peran di tempat kerja juga menuntut waktu, tenaga dan pikiran, sehingga nantinya 
peran pekerjaan dan peran keluarga akan bertentangan dan memunculkan sebuah konflik (Isa & 
Indrayati, 2023). Berdasarkan penjelasan diatas maka hipotesis yang dapat disimpulkan : 

H1: Work-Family Conflict berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Kinerja Perawat 
Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Perawat Wanita 

Kompensasi sendiri merupakan imbalan yang diberikan oleh perusahaan kepada karyawan 
atas segala pekerjaan yang telah dilakukan (Darmayanti, 2019). Kompensasi sendiri dalam 
pengelolaan pelayanan kesehatan mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan (Armanu, 2017). Dengan adanya kompensasi maka akan mempengaruhi kinerja 
karyawan perawat wanita, dimana dengan adanya kompensasi akan berpengaruh positif terhadap 
kinerja karyawan Dari uraian diatas dapat disimpulkan bahwa : 

H2: Kompensasi berpengaruh positif terhadap Kinerja Perawat Wanita 

Pengaruh Stres Kerja Terhadap Kinerja Perawat Wanita 
Stres kerja merupakan keadaan psikis yang terjadi karena adanya interaksi antara pekerja 

dengan lingkungan pekerja (Oktaviana & Hendra, 2022). Stres kerja dapat dikonspetualisasikan 
sebagai kelelahan yang dipicu oleh paparan individu terhadap pekerjaan yang berat, kelelahan fisik 
di tempat kerja akan mengakibatkan kurangnya semangat bekerja, tingginya rasa frustasi, 
kecemasan, bahkan depresi (Azila-Gbettor et al., 2022). Stres kerja yang dialami oleh perawat akan 
mengacu ketegangan fisik dan emosional pada seorang perawat hal ini dapat dikarenakan tuntutan 
pekerjaan, yang dapat menyebabkan efek negatif pada kesehatan, kepuasan kerja, dan produktivitas 
mereka (Alam et al., 2023). Dari uraian diatas dapat disimpulkan bahwa: 
H3: Stres Kerja berpengaruh negatif terhadap Kinerja Perawat Wanita 
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KERANGKA PEMIKIRAN TEORITIS 
 Berdasarkan Penelitian terdahulu, hubungan antara variabel dan perumusan hipotesis, 
maka dapat dirumuskan kerangka pemikiran teoritis sebagai berikut: 
 

Gambar 2.1  
Kerangka Pemikiran Teoritis 

Sumber: (Alinejad et al., 2023; Imron et al., 2020; Isa & Indrayati, 2023) 

METODE PENELITIAN 
Populasi Dan Sampel 

Populasi penelitian ini adalah perawat wanita yang sudah menikah atau berkeluarga dan 
bekerja di Rumah Sakit Paru dr. Ario Wirawan Salatiga. Penelitian ini menggunakan teknik sensus 
atau sampel jenuh (Sugiyono, 2019), dimana penentuan sampelnya yaitu semua anggota populasi.  
 

Tabel 3. 1  
Variabel Penelitian dan Definisi Operasional 

Variabel Definisi Definisi Oprasional Indikator 
Work-Family Conflict (X1) Work-Family Conflict (Konflik 

Pekerjaan-Keluarga) merupakan bentuk 
hambatan yang dialami karyawan untuk 

mendapatkan sumber daya dari dua 
domain penting dalam kehidupan 

individu. 
(Moerpratama & Indrasari, 2021) 

1. Tingginya waktu dalam 
pekerjaan membuat 
karyawan sulit untuk 
memenuhi tanggung 
jawab di keluarga. 

2. Tuntutan pekerjaan yang 
mengganggu kehidupan 
keluarga karyawan. 

3. Tuntutan pekerjaan yang 
membuat karyawan tidak 
bisa melakukan kegiatan 
di rumah yang 
diinginkannya. 

4. Pekerjaan dengan 
kegiatan yang padat dan 
membuat kelelahan, 
akhirnya membuat 
karyawan sulit untuk 
memenuhi tugas-
tugasnya dalam 
keluarga. 

5. Pekerjaan karyawan 
yang padat membuat 
karyawan perlu 
melakukan perubahan 
pada kegiatan keluarga. 

6. Pekerjaan karyawan 
yang menggunakan 
waktu libur untuk tetap 
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bekerja membuat waktu 
bersama keluarga 
berkurang. 

(Utaminingsih, 2017) 
Kompensasi (X2) Kompensasi merupakan imbalan yang 

diberikan perusahaan pada individu 
sebagai imbalan atas kesediaannya 
melakukan berbagai pekerjaan dan 

tugas dalam organisasi. 
(Arif et al., 2019) 

 

1. Kepuasan karyawan  
terhadap tingkat 
pembayaran. 

2. Tingkat kemampuan 
perusahaan dalam 
membayar karyawan. 

3. Dengan tingkat 
pendidikan karyawan, 
karyawan merasa senang 
dan puas dengan 
kompensasi diterima. 

4. Dengan melihat lama 
waktu karyawan bekerja, 
karyawan sudah puas 
dengan kompensasi yang 
diterima. 

5. Karyawan merasa 
nyaman dengan metode 
pembayaran yang 
diberikan  

6. Karyawan menerima 
pembayaran sesuai 
dengan ukuran dari hasil 
pekerjaan karyawan. 

(Arif et al., 2019) 
Stres Kerja (X3) Stres kerja merupakan sebuah situasi 

emosional yang dialami seseorang 
dengan tidak menyenangkan ketika 
sebuah persyaratan pekerjaan tidak 

sesuai dengan kemampuannya dalam 
mengatasi situasi tersebut 

(Novianto et al., 2018) 

1. Banyaknya pekerjaan 
akan menimbulkan rasa 
khawatir dikarenakan 
memiliki waktu yang 
singkat untuk 
melakukannya. 

2. Sehari tanpa bekerja 
akan terasa buruk 
dikarenakan merasa 
terbebani dengan 
pekerjaan yang ada 

3. Banyaknya pekerjaan 
sehingga membuat 
seorang pekerja merasa 
tidak pernah mengambil 
cuti atau waktu libur. 

4. Tuntutan pekerjaan yang 
tinggi dari perusahaan 
membuat para karyawan 
merasa kelelahan. 

5. Banyaknya pekerjaan 
memunculkan perasaan 
gugup pada seorang 
karyawan 

6. Pekerjaan karyawan 
sangat memengaruhi 
kegiatan bahkan 
kehidupan karyawan. 

7. Karyawan sering 
merasakan pekerjaan 
yang dilakukan menjadi 
beban yang besar. 
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8. Disaat memikirkan 
pekerjaannya karyawan 
akan merasa sesak pada 
dada. 

9. Muncul perasaan 
sungkan saat seorang 
karyawan mengajukan 
cuti.  

(Shukla et al., 2016) 
Kinerja Perawat (Y) Kinerja merupakan hasil kerja yang 

dicapai seseorang berdasarkan 
persyaratan pekerjaan atau job 

requirement. 
(Arif et al., 2019) 

1. Perawat dapat 
menyelesaikan pekerjaan 
keperawatan sesuai 
dengan target yang 
ditentukan. 

2. Perawat melakukan 
pekerjaan sesuai dengan 
standar mutu 
keperawatan yang 
ditetapkan. 

3. Perawat mengedepankan 
ketelitian dalam 
menyelesaikan pekerjaan 
sebagai seorang perawat  

4. Perawat dapat 
menyelesaikan pekerjaan 
dengan tepat waktu. 

5. Perawat merasa memiliki 
tanggung jawab pada 
keselamatan pasien. 

6. Perawat mematuhi SOP 
(Standar Operasional 
Prosedur) yang berlaku. 

(Kewuan, 2019) 
Sumber: Data Primer yang diolah, 2024 

 
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
Uji Validitas Data  

Validitas kuesioner diuji menggunakan Pearson Correlation. Dapat dikatakan valid apabila 
nilai r hitung > dari r tabel dengan signifikansi 0,05 dengan uji dua sisi. Pengujian menggunakan 
102 data yang memenuhi syarat. 

 
Tabel 4. 1  

Hasil Uji Validitas 
Variabel 

Penelitian 
Item Nilai R R Tabel 

(0,05) 
Keterangan 

Work-Family 
Conflict 

X1.1 0,726 0,1927 Valid 
X1.2 0,515 0,1927 Valid 
X1.3 0,589 0,1927 Valid 
X1.4 0,658 0,1927 Valid 
X1.5 0,743 0,1927 Valid 
X1.6 0,718 0,1927 Valid 

Kompensasi X2.1 0,601 0,1927 Valid 
X2.2 0,491 0,1927 Valid 
X2.3 0,605 0,1927 Valid 
X2.4 0,713 0,1927 Valid 
X2.5 0,599 0,1927 Valid 
X2.6 0,811 0,1927 Valid 

Stres Kerja X3.1 0,694 0,1927 Valid 
X3.2 0,770 0,1927 Valid 
X3.3 0,760 0,1927 Valid 
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X3.4 0,562 0,1927 Valid 
X3.5 0,630 0,1927 Valid 
X3.6 0,369 0,1927 Valid 
X3.7 0,569 0,1927 Valid 
X3.8 0,726 0,1927 Valid 
X3.9 0,564 0,1927 Valid 

Kinerja Perawat Y1 0,589 0,1927 Valid 
Y2 0,520 0,1927 Valid 
Y3 0,541 0,1927 Valid 
Y4 0,587 0,1927 Valid 
Y5 0,617 0,1927 Valid 
Y6 0,692 0,1927 Valid 

Sumber: Data Primer yang diolah, 2024 
 

Berdasarkan tabel diatas, hasil uji validitas menggunakan Pearson Correlation 
menunjukkan semua indikator penelitian berkolerasi lebih besar dari r tabel = 0,1927, sehingga 
semua indikator valid dan dapat digunakan untuk pengujian selanjutnya. 
 
Uji Reliabilitas Data  

Pengujian realibilitas dengan melihat nilai cronbach’s alpha memiliki tujuan untuk 
mengetahui dapat dipercaya atau tidaknya sebuah data dalam suatu penelitian ketika instrumen 
tersebut digunakan secara terus menerus dan memberikan hasil yang konsisten. Jika nilai 
cronbach’s alpha di atas 0,6 maka variabel dapat dikatakan reliabel. Dapat dilihat sebagai berikut: 

 
Tabel 4. 2  

Hasil Uji Reliabilitas 

Variabel Cronbach’s 
Alpha Items Keterangan 

Work-Family Conflict 0,742 6 Reliabel 
Kompensasi 0,793 6 Reliabel 
Stres Kerja 0,800 9 Reliabel 

Kinerja Perawat 0,716 6 Reliabel 
Sumber: Data Primer yang diolah, 2024 

 
Berdasarkan tabel diatas, hasil perhitungan CR dan AVE menunjukkan semua variabel memenuhi 
kriteria CR > 0,70 dan AVE > 0,50, menandakan konsistensi internal dan reliabilitas yang baik 
untuk semua indikator dalam penelitian ini. 
 
Deteksi Normalitas 
 Deteksi normalitas pada penelitian ini dengan grafik histogram, dengan memperhatikan 
normal probability plot of regression standardized residual dan dengan analisis kolmogrov-
smirnov test. Berikut hasil pengolahannya: 

Gambar 4.1 
Hasil Deteksi Normalitas Dengan Histogram 

Sumber: Data Primer yang diolah, 2024 
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Gambar 4.2  
Hasil Deteksi Normalitas Dengan Normal Probability Plot Of Regression Standardized Residual 

 
Sumber: Data Primer yang diolah, 2024 

 
 Berdasarkan hasil deteksi di atas terlihat bahwa kurva pada histogram membentuk lonceng 
(bell shaped) dan normal probability plot of regression standardized residual di atas terlihat titik-
titik terletak di sekitar garis diagonal dan mengikutinya. Oleh karena itu, dapat dinyatakan data 
terdistribusi normal dan dapat dilanjutkan ke uji berikutnya. 
 

Tabel 4. 3  
Hasil Uji Normalitas Statistik 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 Unstandardized 

Residual 
N 102 
Normal Parametersa,b Mean .0000000 

Std. Deviation 2.46723983 
Most Extreme 
Differences 

Absolute .060 
Positive .060 
Negative -.036 

Test Statistic .060 
Asymp. Sig. (2-tailed) .200c,d 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
c. Lilliefors Significance Correction. 
d. This is a lower bound of the true significance. 

Sumber: Data Primer yang diolah, 2024 
 

Berdasarkan analisis di atas terlihat bahwa model regresi terdistribusi normal, hal ini 
dikarenakan nilai probabilitas yang dihasilkan lebih besar dari 0,05. Maka model ini layak untuk 
digunakan dalam analisis selanjutnya. 

 
Deteksi Multikolineritas 

Deteksi ini digunakan untuk menguji apakah pada suatu model regresi ditemukan korelasi 
antarvariabel independent.  

Tabel 4. 4 
Hasil Deteksi Multikolineritas 

Variabel Tolerance VIF 
Work-Family Conflict .754 1.327 
Kompensasi .921 1.086 
Stres Kerja .703 1.422 

Sumber: Data Primer yang diolah, 2024 
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Berdasarkan data di atas dapat ditarik kesimpulan bahwa nilai tolerance ≥ 0,10 dan VIF ≤ 
10, sehingga pada penelitian inii tidak terjadi multikolineritas. 
Deteksi Heteroskedastisitas 

Deteksi Heteroskedastisitas dalam penelitian ini untuk mendeteksi ketidaksamaan variance 
dari residual pengamatan satu dengan yang lainnya. Detekdi ini menggunakan Scatterplot dan 
menggunakan metode dengan rank spearman. 

  
Gambar 4.3 

Hasil Deteksi Heteroskedastisitas dengan Scatterplot 

Sumber: Data Primer yang diolah, 2024 
 
Grafik di atas terlihat bahwa distribusi titik yang menyebar tanpa pola serta berada di atas 

dan bawah angka 0 pada sumbu Y, sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak ada indikasi 
heteroskedastisitas. 

Tabel 4. 5 
Hasil Deteksi Heteroskedastisitas dengan Rank Spearman 

Variabel Sig. 
Work-Family Conflict .703 
Kompensasi .837 
Stres Kerja .999 
Sumber: Data Primer yang diolah, 2024 

 
Berdasarkan tabel di atas terlihat bahwa nilai signifikansi ketiga variabel independen lebih 

besar dari 0,05. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi masalah 
heteroskedastisitas. 

 
Analisis Regresi Linear Berganda 

Analsis regresi ini dilakukan untuk mengetahui sebuah perbedaan-perbedaan dalam 
variabel yang mempengaruhi variabel lain (Bungin, 2017), dapat dilihat sebagai berikut: 

 
Tabel 4.6 

Hasil Analisis Regresi Linear Berganda 

Variabel Unstandardized Coefficient Standardized 
Coefficient Beta B Std.Error 

Work-Family Conflict -.188 .089 - .219 
Kompensasi .348 .079 .411 
Stres Kerja .024 .054 .047 

Sumber: Data Primer yang diolah, 2024 

Berdasarkan hasil analisis regresi linear berganda didapatkan: 
1. Koefisien regresi pada variabel work-family conflict (X1) berpengaruh negatif sebesar -0,219 

yang dapat diartikan apabila faktor work-family conflict semakin tinggi maka kinerja perawat di 
Rumah Sakit Paru dr. Ario Wirawan akan semakin rendah dengan asumsi variabel lain tetap. 

2. Koefisien regresi pada variabel kompensasi (X2) bernilai positif sebesar 0,411 yang dapat 
diartikan apabila faktor kompensasi semakin tinggi maka kinerja perawat di Rumah Sakit Paru 
dr. Ario Wirawan akan semakin tinggi dengan asumsi variabel lain tetap. 
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3. Koefisien regresi pada variabel stres kerja (X3) bernilai positif sebesar 0,047 yang artinya jika 
tingkat stres kerja perawat semakin tinggi, maka kinerjanya perawat akan semakin tinggi 
dengan asumsi variabel lain tetap. 

Uji Signifikansi Pengaruh Parsial (Uji-t) 
Uji statistik t adalah alat uji statistik yang menunjukkan seberapa jauh pengaruh variabel 

independen secara individual terhadap variabel dependen. 
 

Tabel 4.7 
Hasil Uji Signifikansi Pengaruh Parsial (Uji-t) 

Variabel t Sig. 
Work-Family Conflict -2.117 .037 
Kompensasi 4.385 .000 
Stres Kerja .439 .662 

Sumber: Data Primer yang diolah, 2024 

Berdasarkan hasil uji signifikansi parsial (Uji-t) didapatkan: 
1. Nilai t hitung pada variabel work-family conflict (X1) negatif sebesar -2.117 dengan nilai 

signifikansi sebesar 0,037. Dengan t tabel 1,9835 maka t hitung -2.117 < t tabel, dengan batas 
signifikansi 0,037 < 0,05. Maka disimpulkan bahwa work-family conflict berpengaruh negatif 
dan signifikan terhadap kinerja perawat sehingga H1 diterima. 

2. Nilai t hitung pada variabel kompensasi (X2) positif sebesar 4.385 dengan nilai signifikansi 
sebesar 0,000. Dengan t tabel 1,9835 maka t hitung 4.385 > t tabel, dengan batas signifikansi 
0,000 < 0,05. Maka disimpulkan kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja perawat sehingga H2 diterima. 

3. Nilai t hitung pada variabel stres kerja (X3) positif sebesar 0,439 dengan nilai signifikansi 
sebesar 0,662. Dengan t tabel 1,9835 maka t hitung 0,439 < t tabel, dengan batas signifikansi 
0,662 > 0,05. Maka disimpulkan stres kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
perawat sehingga dan H3 ditolak.  

 
Uji Signifikansi Pengaruh Simultan (Uji-F) 

Uji statistik F merupakan uji yang menunjukkan apakah semua variabel independen dalam 
model memiliki pengaruh secara bersamaan terhadap variabel dependen. 

 
Tabel 4.8 

Hasil Uji Signifikansi Pengaruh Simultan (Uji-F) 
Model F Sig. 

Regression 8.475 .000b 
Residual   
Total   

Sumber: Data Primer yang diolah, 2024 

Berdasarkan data di atas terlihat bahwa seluruh variabel independen yaitu work-family 
conflict, kompensasi, dan stres kerja secara simultan memengaruhi kinerja perawat wanita di 
Rumah Sakit Paru dr. Ario Wirawan Salatiga. 
 
Uji Koefisien Determinasi (R2) 

Koefisein determinasi dapat digunakan dalam pengukuran seberapa jauh suatu kemampuan 
model dalam menjelaskan varian pada variabel dependen (Ghozali, 2018), sehingga dapat dilihat 
sebagai berikut: 

Tabel 4.9 
Hasil Uji Koefisien Determinasi (R2) 

R R Square Adjusted R 
Square 

Std. Error of 
the Estimate 

.454a .206 .182 2.47518 
Sumber: Data Primer yang diolah, 2024 
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Berdasarkan hasil koefisien determinasi terlihat bahwa 18,2% kinerja perawat 
dipengaruhi oleh variabel work-family conflict (X1), kompensasi (X2), dan stres kerja 
(X3). 
KESIMPULAN  

Hasil dari pengujian statistic menunjukkan bahwa work-family conflict berpengaruh negatif 
dan signifikan terhadap kinerja perawat di Rumah Sakit Paru dr. Ario Wirawan Salatiga. 
Berdasarkan hasil tersebut menjelaskan bahwa apabila work-family conflict semakin meningkat 
maka kinerja perawat akan semakin menurun. 

Selanjutnya kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja perawat di 
Rumah Sakit Paru dr. Ario Wirawan Salatiga. Hal ini menjelaskan bahwa semakin tinggi 
kompensasi maka kinerja perawat akan semakin meningkat. 

Terakhir stres kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja perawat di Rumah Sakit 
Paru dr. Ario Wirawan Salatiga. Hal ini menunjukkan stres kerja tidak memiliki pengaruh 
signifikan terhadap kinerja perawat.  

Keterbatasan dalam penelitian ini hasil uji koefisien determinasi (R2) sebesar 0,182 yang 
memberikan makna bahwa variasi variabel work-family conflict, kompensasi, dan stres kerja hanya 
memengaruhi 18,2% terhadap variabel kinerja perawat di Rumah Sakit Paru dr. Ario Wirawan 
Salatiga, sedangkan 81,8% dipengaruhi oleh variabel yang tidak terdapat dalam penelitian ini.  

Oleh karena itu, berdasarkan keterbatasan tersebut maka saran untuk penelitian mendatang 
yaitu mengembangkan dan menambahkan variabel-variabel independen yang memengaruhi 
kinerja perawat di rumah sakit dari faktor internal seperti kepribadian, kecerdasan 
emosional, komitmen kerja. 
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