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Pengaruh Ambiguitas Peran, Konflik Peran dan Stres Kerja Terhadap 

Prestasi Kerja dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Mediasi. (Studi Pada 

Karyawan Bank Nagari Cabang Solok). 

Abstrak 

Penelitian ini dilatarbelakangi oleh fenomena prestasi kerja pegawai Bank Nagari Cabang 

Solok yang masih berada pada kategori sedang. Kondisi tersebut diduga dipengaruhi oleh 

ambiguitas peran, konflik peran, dan stres kerja yang berpotensi menurunkan kepuasan 

kerja serta berdampak pada prestasi kerja pegawai. Tujuan penelitian ini adalah untuk 

menganalisis pengaruh ambiguitas peran, konflik peran, dan stres kerja terhadap prestasi 

kerja dengan kepuasan kerja sebagai variabel mediasi. Penelitian menggunakan pendekatan 

kuantitatif dengan teknik total sampling, melibatkan seluruh 133 pegawai Bank Nagari 

Cabang Solok sebagai responden. Pengumpulan data dilakukan melalui kuesioner dan 

dianalisis menggunakan Structural Equation Modeling (SEM) berbasis Partial Least 

Squares (PLS). Hasil penelitian menunjukkan bahwa ambiguitas peran tidak berpengaruh 

signifikan terhadap kepuasan kerja maupun prestasi kerja. Sebaliknya, konflik peran dan 

stres kerja berpengaruh negatif signifikan terhadap kepuasan kerja dan prestasi kerja. Selain 

itu, kepuasan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap prestasi kerja. Analisis mediasi 

menemukan bahwa kepuasan kerja tidak memediasi hubungan ambiguitas peran dengan 

prestasi kerja, namun memediasi secara signifikan hubungan konflik peran dan stres kerja 

terhadap prestasi kerja. Kesimpulan penelitian ini menegaskan bahwa konflik peran dan 

stres kerja merupakan faktor dominan yang menurunkan kepuasan dan prestasi kerja, baik 

secara langsung maupun tidak langsung, sedangkan ambiguitas peran tidak memberikan 

kontribusi berarti terhadap kinerja pegawai. 

Kata Kunci: Prestasi Kerja, Kepuasan Kerja, Ambiguitas Peran, Konflik Peran, Stres 

Kerja 
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The Influence of Role Ambiguity, Role Conflict, and Job Stress on Job 

Performance with Job Satisfaction as a Mediating Variable (A Study on Employees 

of Bank Nagari, Solok Branch) 

Abstract 

This study is motivated by the phenomenon of employee performance at Bank Nagari 

Solok Branch, which remains at a moderate level. Such conditions are presumed to be 

influenced by role ambiguity, role conflict, and job stress, which may decrease job 

satisfaction and consequently affect employee performance. The purpose of this 

research is to analyze the effects of role ambiguity, role conflict, and job stress on job 

performance, with job satisfaction as a mediating variable. A quantitative approach 

was employed with a total sampling technique, involving all 133 employees of Bank 

Nagari Solok Branch as respondents. Data were collected using a questionnaire and 

analyzed through Structural Equation Modeling (SEM) with a Partial Least Squares 

(PLS) approach. The findings reveal that role ambiguity has no significant effect on 

either job satisfaction or job performance. In contrast, role conflict and job stress have 

a significant negative effect on both job satisfaction and job performance. 

Furthermore, job satisfaction has a significant positive effect on job performance. The 

mediation analysis shows that job satisfaction does not mediate the relationship 

between role ambiguity and job performance, but significantly mediates the 

relationship between role conflict and job stress with job performance. This study 

concludes that role conflict and job stress are dominant factors that decrease job 

satisfaction and job performance, both directly and indirectly, whereas role ambiguity 

does not provide a meaningful contribution to employee performance.  

Keywords: Job Performance, Job Satisfaction, Role Ambiguity, Role Conflict, Job 

Stress 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang Masalah 

Prestasi kerja pegawai merupakan elemen fundamental dalam 

menentukan keberhasilan suatu organisasi, terutama dalam mencapai tujuan 

strategis yang telah ditetapkan. Dalam pandangan Lestari (2022), kepuasan 

kerja menjadi faktor utama yang memengaruhi efektivitas kinerja individu. 

Pegawai yang merasa puas dengan pekerjaannya akan cenderung 

menunjukkan performa yang lebih baik. Hal ini didukung oleh temuan Pio 

(2021), yang menyatakan bahwa kepuasan kerja berperan sebagai mediator 

dalam hubungan antara kepemimpinan spiritual dan kinerja pegawai. Dengan 

demikian, prestasi kerja tidak dapat dipisahkan dari kondisi psikologis dan 

lingkungan kerja pegawai itu sendiri. Institusi, khususnya di sektor formal 

seperti perbankan, perlu memahami faktor-faktor yang memengaruhi prestasi 

kerja, baik yang bersifat individual maupun kontekstual.  

Pemahaman ini akan membantu dalam menyusun strategi manajemen 

SDM yang lebih efektif dan berkelanjutan. Oleh karena itu, perhatian 

terhadap aspek kepuasan dan motivasi pegawai menjadi semakin penting. 

Bank Nagari Cabang Solok sebagai salah satu institusi keuangan daerah, 

memiliki tuntutan tinggi terhadap kinerja pegawainya. Apalagi sejak 

dilakukannya transformasi besar pada 27 November 2008, Bank Nagari 

mengukuhkan komitmennya melalui peluncuran logo, visi, dan misi baru 

(Astasari, 2011). Visi bank tersebut adalah menjadi Bank Pembangunan 
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Daerah terkemuka dan terpercaya di Indonesia. Makna “terkemuka” mengacu 

pada posisi yang dikenal luas dan menonjol di antara bank-bank daerah 

lainnya. Sementara itu, “terpercaya” menunjukkan integritas dan penerapan 

prinsip-prinsip tata kelola perusahaan yang baik. Dalam rangka mencapai visi 

tersebut, kualitas dan kinerja pegawai menjadi aspek yang tidak dapat 

dikompromikan.  

Pegawai diharapkan mampu bekerja secara profesional, efisien, dan 

akuntabel. Untuk itu, kinerja mereka harus senantiasa dimonitor dan 

dievaluasi secara berkelanjutan. Misi Bank Nagari pun mencerminkan 

tanggung jawab sosial dan ekonomi yang besar terhadap masyarakat. Bank 

ini dibentuk bukan hanya untuk mengejar keuntungan, tetapi juga untuk 

mendukung pembangunan ekonomi daerah. Oleh karena itu, keberhasilan 

operasional Bank Nagari sangat bergantung pada kompetensi dan performa 

para pegawainya. Dalam misinya, bank berkomitmen untuk memenuhi 

tanggung jawab kepada pemilik, nasabah, pegawai, dan masyarakat secara 

umum. Ini berarti setiap pegawai memiliki peran strategis dalam mewujudkan 

tujuan lembaga. Mereka dituntut untuk memberikan pelayanan prima, 

menjunjung etika kerja, dan menjaga keberlanjutan usaha bank. Beban 

tanggung jawab ini menuntut adanya kejelasan peran dan pembagian tugas 

yang adil di antara pegawai. Tanpa itu, misi luhur bank akan sulit untuk 

dicapai secara optimal. 

Namun dalam praktiknya, Bank Nagari Cabang Solok menghadapi 
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sejumlah tantangan internal yang berkaitan dengan distribusi tugas dan beban 

kerja. Berdasarkan data pegawai bank Nagari cabang Solok yang terdapat 

pada lampiran 2 halaman 126, ditemukan adanya ketidakseimbangan dalam 

sistem pangkat atau grade pegawai. Beberapa pegawai memiliki grade yang 

sama tetapi beban kerjanya berbeda secara signifikan. Ada pula yang 

memegang pekerjaan ganda meskipun posisinya setara atau bahkan lebih 

rendah dari rekan kerja lain yang hanya memegang satu tanggung jawab. 

Ketimpangan ini berpotensi menimbulkan ketidakpuasan, kebingungan 

peran, dan penurunan motivasi kerja. Untuk memperoleh gambaran awal 

mengenai prestasi kerja pegawai, dilakukan survei terhadap 30 orang 

pegawai. Berdasarkan Survei tersebut, menunjukkan bahwa secara umum, 

prestasi kerja berada pada kategori “Sedang”. Meski bukan kategori rendah, 

kondisi ini menunjukkan bahwa masih banyak ruang untuk perbaikan. 

Dari table 1.1 dibawah diperoleh nilai rata-rata total sebesar 3,83 

dengan Tingkat Capaian Responden (TCR) 76,57%. Nilai ini memang 

termasuk dalam kategori “Sedang”, namun belum menggambarkan performa 

optimal yang diharapkan dari institusi perbankan. Beberapa indikator 

menunjukkan bahwa pegawai menyelesaikan tugasnya, tetapi belum 

sepenuhnya mencerminkan inisiatif atau proaktivitas kerja. Data juga 

menunjukkan adanya kelemahan dalam hal komitmen, konsistensi 

pelaksanaan tugas, dan pencapaian target secara berkelanjutan. Artinya, 

meskipun tugas diselesaikan, ada indikasi bahwa pegawai hanya menjalankan 

kewajiban dasar tanpa tambahan nilai strategis. Dalam lingkungan perbankan 
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yang kompetitif, sikap kerja seperti ini tentu tidak memadai. Apalagi bila 

mengingat tuntutan layanan publik dan akuntabilitas tinggi yang diemban 

oleh Bank Nagari. Maka dari itu, penting untuk memahami penyebab dari 

stagnansi prestasi kerja ini. 

Tabel 1.1  

Fenomena Prestasi Kerja pada Pegawai di Bank Nagari Cabang Solok 2025 

No Pernyataan 
Jawaban Rata- 

Rata 
TCR Ket. 

STS TS N S SS 

1 

Saya selalu menyelesaikan tugas 

yang diberikan kepada saya 

dengan baik. 
2 5 3 13 7 3,60 72,00 Sedang 

2 

Saya bekerja sesuai dengan 

tanggung jawab yang diberikan 

kepada saya. 
0 3 5 15 7 3,87 77,33 Sedang 

3 

Saya memenuhi target atau 

standar kerja yang ditetapkan 

oleh kantor. 
2 3 5 15 5 3,60 72,00 Sedang 

4 

Saya melakukan pekerjaan yang 

berpengaruh terhadap penilaian 

kinerja saya. 
0 4 5 16 5 3,73 74,67 Sedang 

5 

Saya mengerjakan tugas-tugas 

yang memang menjadi bagian 

dari pekerjaan saya. 
0 0 6 14 10 4,13 82,67 Tinggi 

6 

Saya tidak pernah meninggalkan 

tugas yang menjadi tanggung 

jawab saya. 
0 2 7 12 9 3,93 78,67 Sedang 

7 

Saya jarang gagal menyelesaikan 

tugas penting dalam pekerjaan 

saya. 
1 2 5 12 10 3,93 78,67 Sedang 

Total 3,83 76,57 Sedang 

Sumber: Hasil Survey Pendahuluan Tahun 2025 

Dalam dunia perbankan, performa kerja yang hanya berada pada level 

“sedang” perlu menjadi perhatian serius. Industri perbankan menuntut 

ketelitian, ketepatan, dan akurasi tinggi dari setiap lini kerja. SOP yang ketat 
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dan terstruktur menuntut pegawai untuk bekerja tidak hanya sesuai aturan, 

tetapi juga secara efisien dan konsisten. Dengan demikian, kategori “sedang” 

tidak dapat dijadikan tolok ukur keberhasilan. Sebaliknya, hal ini 

menandakan bahwa ada faktor-faktor yang menghambat pencapaian kerja 

optimal. Bisa jadi pegawai hanya patuh secara administratif, namun belum 

terlibat secara emosional maupun strategis dalam pekerjaannya. Oleh karena 

itu, penting untuk menelusuri variabel-variabel yang memengaruhi performa 

pegawai dari sisi psikologis dan struktural. Salah satu faktor penting tersebut 

adalah kejelasan dan konflik peran. 

Sistem penilaian kinerja yang tidak efektif dan kurangnya umpan 

balik yang membangun dapat menurunkan motivasi pegawai, meskipun 

mereka tetap menjalankan tugas sehari-hari (Hossain & Islam, 2023). 

Artinya, nilai “sedang” bisa jadi hanya mencerminkan kepatuhan minimal 

terhadap SOP, bukan hasil dari komitmen dan proaktivitas yang maksimal. 

Motivasi kerja berperan besar terhadap pencapaian kinerja optimal dalam 

sektor perbankan, dan apabila tidak dikelola dengan baik, maka kinerja 

pegawai akan cenderung stagnan (M. S. Hassan, 2023). Dalam lingkungan 

yang kompetitif dan serba cepat seperti industri perbankan, prestasi kerja 

yang tidak berada pada level tinggi dapat menghambat inovasi, efektivitas 

operasional, dan kualitas pelayanan kepada nasabah. 

Ambiguitas peran merupakan salah satu penyebab utama 

terhambatnya pencapaian kerja yang optimal. Menurut Robbins & Judge 
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(2022), ambiguitas terjadi saat individu tidak memahami secara jelas apa 

yang diharapkan dari dirinya. Ambiguitas ini berdampak pada proses 

pengambilan keputusan, efektivitas kerja, dan kepuasan pegawai. Dalam 

konteks Bank Nagari Cabang Solok, beberapa pegawai mengeluhkan 

kurangnya kejelasan mengenai tugas dan tanggung jawab yang dibebankan. 

Ini berakibat pada kebingungan dalam pelaksanaan pekerjaan dan rendahnya 

efektivitas kerja. Jika dibiarkan berlarut-larut, ambiguitas peran dapat 

menimbulkan ketegangan dan konflik internal. Apalagi dalam dunia 

perbankan, setiap kesalahan kecil bisa berdampak besar pada kepercayaan 

publik. Maka, penting untuk mengelola peran secara jelas dan terstruktur. 

Selain ambiguitas, konflik peran juga turut menjadi faktor penyebab 

ketidakoptimalan prestasi kerja pegawai. Konflik peran terjadi ketika seorang 

individu dihadapkan pada dua atau lebih tuntutan kerja yang saling 

bertentangan. Konflik semacam ini menyebabkan peningkatan beban kognitif 

dan stress (Gibson et al., 2021). Pegawai yang mengalami konflik peran 

sering merasa dilema dalam menjalankan tugasnya, karena pemenuhan satu 

tugas dapat berarti pengabaian terhadap tugas lain. Dalam studi yang 

dilakukan Ahmad et al. (2021) dan Saks (2019), konflik peran terbukti 

menurunkan kualitas kerja secara signifikan. Di Bank Nagari Cabang Solok, 

fenomena ini tampak dari adanya beban kerja ganda yang dialami sebagian 

pegawai. Konflik tersebut tidak hanya mengganggu alur kerja, tetapi juga 

memengaruhi motivasi dan semangat kerja. Maka, penyelesaian terhadap 

konflik ini sangat mendesak untuk dilakukan. 
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Konflik dan ambiguitas peran, jika tidak ditangani, akan memicu stres 

kerja yang berkepanjangan. Stres kerja merupakan kondisi tekanan emosional 

akibat ketidakseimbangan antara beban kerja dan kemampuan individu 

(Mangkunegaran, 2021). Pegawai yang mengalami stres kerja cenderung 

mengalami penurunan kinerja, baik secara kuantitatif maupun kualitatif. 

Studi oleh Khalil et al. (2021) dan Rahayu & Hidayat (2021) juga 

menunjukkan bahwa stres berkorelasi negatif terhadap motivasi dan 

ketepatan kerja. Dalam konteks Bank Nagari Cabang Solok, stres dipicu oleh 

tekanan target, ambiguitas peran, dan ketimpangan beban kerja. Jika tidak 

dikelola dengan baik, stres dapat menurunkan daya tahan psikologis pegawai. 

Hal ini berdampak langsung pada kualitas layanan yang diberikan kepada 

nasabah. Maka penting bagi manajemen untuk mengidentifikasi sumber stres 

secara dini. 

Meski demikian, kepuasan kerja dapat berperan sebagai penetral atau 

mediator terhadap dampak negatif ambiguitas, konflik, dan stres. Dalam studi 

yang dilakukan oleh Putri & Priansa (2023) menyatakan bahwa kepuasan 

kerja terbentuk dari interaksi positif antara pegawai dan lingkungan kerjanya. 

Ketika pegawai merasa dihargai dan diperhatikan, mereka cenderung bekerja 

dengan lebih antusias dan berkinerja tinggi. Kepuasan kerja juga memperkuat 

loyalitas dan komitmen terhadap organisasi. Studi oleh Savitri et al. (2023) 

menegaskan bahwa pegawai yang puas mampu bertahan dan berkinerja stabil 

di tengah tekanan kerja. Maka dari itu, membangun lingkungan kerja yang 

kondusif sangat penting untuk meningkatkan kepuasan. Di Bank Nagari, 
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pendekatan ini bisa menjadi strategi efektif untuk meningkatkan kinerja tanpa 

menambah beban kerja. Kepuasan kerja menjadi kunci menjaga semangat dan 

motivasi kerja pegawai. 

Penelitian utama yang menjadi landasan penelitian ini adalah studi 

dari Unguren & Arslan (2021) yang memberikan bukti bahwa kepuasan kerja 

dapat memediasi pengaruh ambiguitas dan konflik peran terhadap prestasi 

kerja. Namun, studi mereka masih terbatas pada konteks industri perhotelan 

yang berbeda secara struktural dengan dunia perbankan. Industri perbankan 

memiliki struktur kerja yang lebih kaku, tekanan target yang lebih tinggi, dan 

ekspektasi pelayanan yang lebih kompleks. Oleh karena itu, temuan tersebut 

perlu diuji kembali dalam konteks Bank Nagari sebagai Bank Pembangunan 

Daerah. Selain itu, penelitian tersebut belum mempertimbangkan variabel 

stres kerja sebagai komponen penting dalam hubungan tersebut. Padahal 

dalam banyak kasus, stres merupakan dampak nyata dari konflik dan 

ambiguitas yang tidak terselesaikan (Idris et al., 2020). Maka, perluasan 

model teoretis ini sangat relevan untuk dilakukan. Dengan demikian, studi ini 

akan memberikan kontribusi teoritis dan praktis yang lebih luas. 

Dalam konteks tersebut, penelitian ini hadir untuk menjawab gap yang 

belum banyak dieksplorasi dalam studi sebelumnya. Fokus utama penelitian 

adalah memahami bagaimana ambiguitas peran, konflik peran, dan stres kerja 

memengaruhi prestasi kerja pegawai, dengan kepuasan kerja sebagai variabel 

mediasi. Lingkungan kerja Bank Nagari Cabang Solok menjadi lokasi yang 
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tepat karena telah menunjukkan indikasi adanya persoalan internal terkait 

kejelasan peran dan beban kerja. Survei awal juga memperkuat dugaan bahwa 

prestasi kerja pegawai belum optimal. Dengan mengintegrasikan variabel-

variabel penting tersebut, penelitian ini diharapkan mampu menghasilkan 

temuan yang relevan dan aplikatif. Hasilnya akan berguna bagi manajemen 

dalam menyusun strategi peningkatan kinerja berbasis pendekatan psikologis 

dan struktural. Pendekatan ini juga relevan untuk diterapkan di instansi serupa 

lainnya. 

Penelitian ini juga memperhatikan aspek budaya organisasi dan nilai-

nilai lokal yang melekat pada institusi seperti Bank Nagari. Sebagai lembaga 

milik daerah, Bank Nagari tidak hanya bertanggung jawab secara bisnis, 

tetapi juga secara sosial terhadap pembangunan daerah. Oleh karena itu, 

kualitas sumber daya manusia menjadi representasi langsung dari citra dan 

kredibilitas institusi. Dalam kondisi seperti ini, prestasi kerja yang stagnan 

atau tidak optimal tidak hanya berdampak pada target finansial, tetapi juga 

pada kepercayaan masyarakat. Dengan kata lain, memperbaiki kinerja 

pegawai berarti turut menjaga reputasi dan kepercayaan publik. Maka dari 

itu, penelitian ini menjadi penting sebagai upaya ilmiah untuk 

mengidentifikasi faktor-faktor yang harus dibenahi secara sistemik. Melalui 

pendekatan ini, diharapkan rekomendasi yang dihasilkan dapat 

diimplementasikan secara praktis. Bank Nagari pun dapat lebih adaptif dalam 

menghadapi tantangan perubahan zaman. 
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Lebih jauh lagi, pengelolaan SDM berbasis bukti empiris menjadi 

kebutuhan mendesak dalam dunia kerja modern. Organisasi yang berhasil 

biasanya adalah organisasi yang mampu mendeteksi permasalahan internal 

secara objektif dan kemudian merumuskan solusi berdasarkan data. 

Berdasarkan seluruh paparan tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa 

pengaruh ambiguitas peran, konflik peran, dan stres kerja terhadap prestasi 

kerja perlu dikaji secara mendalam. Kepuasan kerja sebagai variabel mediasi 

memainkan peran sentral dalam menjaga stabilitas dan peningkatan kinerja 

pegawai. Dengan latar belakang ini, penulis memandang penting untuk 

melakukan penelitian dengan judul: “Pengaruh Ambiguitas Peran, Konflik 

Peran dan Stres Kerja terhadap Prestasi Kerja dengan Kepuasan Kerja 

sebagai Variabel Mediasi (Studi Pada Pegawai Bank Nagari Cabang 

Solok)”.  

1.2 Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang yang telah dijelaskan di atas, rumusan 

masalah yang diajukan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut : 

1. Apakah ambiguitas peran berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 

prestasi kerja pegawai Bank Nagari Cabang Solok? 

2. Apakah konflik peran berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 

prestasi kerja pegawai Bank Nagari Cabang Solok? 

3. Apakah stres kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap prestasi 

kerja pegawai Bank Nagari Cabang Solok? 

4. Apakah ambiguitas peran berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 
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kepuasan kerja pegawai Bank Nagari Cabang Solok? 

5. Apakah konflik peran berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja pegawai Bank Nagari Cabang Solok? 

6. Apakah stres kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kepuasan 

kerja pegawai Bank Nagari Cabang Solok? 

7. Apakah kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

prestasi kerja pegawai Bank Nagari Cabang Solok? 

8. Apakah kepuasan kerja memediasi secara positif dan signifikan pengaruh 

ambiguitas peran terhadap prestasi kerja pegawai Bank Nagari Cabang 

Solok? 

9. Apakah kepuasan kerja memediasi secara positif dan signifikan pengaruh 

konflik peran terhadap prestasi kerja pegawai Bank Nagari Cabang 

Solok? 

10. Apakah kepuasan kerja memediasi secara positif dan signifikan pengaruh 

stres kerja terhadap prestasi kerja pegawai Bank Nagari Cabang Solok? 

1.3 Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah yang diajukan, maka tujuan 

penelitian:  

1. Menganalisis pengaruh negatif dan signifikan ambiguitas peran 

terhadap prestasi kerja pegawai Bank Nagari Cabang Solok. 

2. Menganalisis pengaruh negatif dan signifikan konflik peran terhadap 

prestasi kerja pegawai Bank Nagari Cabang Solok. 

3. Menganalisis pengaruh negatif dan signifikan stres kerja terhadap 
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prestasi kerja pegawai Bank Nagari Cabang Solok. 

4. Menganalisis pengaruh negatif dan signifikan ambiguitas peran 

terhadap kepuasan kerja pegawai Bank Nagari Cabang Solok. 

5. Menganalisis pengaruh negatif dan signifikan konflik peran terhadap 

kepuasan kerja pegawai Bank Nagari Cabang Solok. 

6. Menganalisis pengaruh negatif dan signifikan stres kerja terhadap 

kepuasan kerja pegawai Bank Nagari Cabang Solok. 

7. Menganalisis pengaruh positif dan signifikan kepuasan kerja terhadap 

prestasi kerja pegawai Bank Nagari Cabang Solok. 

8. Menganalisis peran mediasi positif dan signifikan kepuasan kerja dalam 

hubungan antara ambiguitas peran dan prestasi kerja pegawai. 

9. Menganalisis peran mediasi positif dan signifikan kepuasan kerja dalam 

hubungan antara konflik peran dan prestasi kerja pegawai. 

10. Menganalisis peran mediasi positif dan signifikan kepuasan kerja dalam 

hubungan antara stres kerja dan prestasi kerja pegawai. 

1.4 Manfaat Penelitian 

1.4.1 Manfaat Teoritis 

Secara teoritis, penelitian ini memberikan kontribusi dalam 

pengembangan ilmu manajemen sumber daya manusia, khususnya dalam 

memahami bagaimana ambiguitas peran, konflik peran, dan stres kerja 

memengaruhi prestasi kerja karyawan melalui kepuasan kerja sebagai 

variabel mediasi. Sebagaimana dikemukakan oleh Bakker & Demerouti 
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(2017) yang menyatakan bahwa tuntutan pekerjaan (job demands), seperti 

ambiguitas dan konflik peran, serta stres kerja dapat mengurangi prestasi 

kerja apabila tidak diimbangi oleh sumber daya kerja yang memadai. Dalam 

hal ini, hasil penelitian diharapkan dapat memperluas konteks penerapan teori 

tersebut pada institusi keuangan daerah seperti Bank Nagari. Dengan 

demikian, penelitian ini tidak hanya memperluas aplikasi teori-teori klasik 

dalam manajemen organisasi, tetapi juga memperkaya temuan empiris 

dengan menguji model konseptual yang kompleks dalam konteks lembaga 

keuangan daerah, yang selama ini masih terbatas dalam literatur ilmiah. 

1.4.2 Manfaat Praktis 

Secara praktis, hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan 

masukan strategis bagi manajemen Bank Nagari Cabang Solok dalam 

merancang dan mengimplementasikan kebijakan manajemen sumber daya 

manusia yang lebih efektif. Temuan penelitian ini dapat digunakan untuk 

mengidentifikasi dan mengatasi masalah ambiguitas peran dan konflik peran, 

melalui peningkatan kejelasan job description, komunikasi organisasi yang 

terbuka, serta penyelarasan peran dan tanggung jawab antarunit kerja.  

  


