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ABSTRAK 

 
NUR INTAN VADILA. 2024. Pengaruh Konflik Peran Ganda dan Self Efficacy 
Terhadap Kinerja Karyawan Wanita Pada PT. Pelabuhan Indonesia (Persero) 
Regional 4 Makassar. Skripsi. Jurusan Manajemen Fakultas Ekonomi dan 
Bisnis Universitas Muhammadiyah Makassar. Dibimbing oleh : Samsul Rizal 
dan Irwan Abdullah. 

 
Tujuan penelitian ini merupakan jenis penelitian bersifat kuantitatif dengan 

tujuan untuk mengetahui pengaruh konflik peran ganda dan self efficacy terhadap 
kinerja karyawan wanita pada PT. Pelabuhan Indonesia (Persero) Regional 4 
Makassar. Sampel ini diambil dari PT. Pelabuhan Indonesia (Persero) Regional 4 
Makassar. Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data kuantitatif 
yang diperoleh dari kuesioner yang dibagikan dan berhubungan dengan masalah 
yang diteliti. Pengumpulan data dilakukan dengan observasi dan pembagian 
kuesioner. dalam penelitian ini sumber data yang digunakan dalam pengumpulan 
data mencakup data primer dan data sekunder. Instrument penelitian yang 
digunakan dalam penelitian ini menggunakan metode skala Likert. Berdasarkan 
hasil penelitian data dengan menggunakan perhitungan statistic melalui aplikasi 
Statistical Package for the Social Science (SPSS) versi 26 mengenai pengaruh 
konflik peran ganda dan self efficacy terhadap kinerja karyawan wanita pada PT. 
Pelabuhan Indonesia (Persero) Regional 4 Makassar yang telah dibahas dari bab 
sebelumnya, maka penulis menarik kesimpulan penting yaitu peran ganda dan self 
efficacy berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan wanita. 
Tekanan kerja yang diberikan perusahaan kepada karyawan wanita perlu lebih 
diperhatikan, sebab tekanan kerja yang berlebih akan memicu terjadinya konflik 
peran ganda yang berdampak pada kinerja karyawan. Selain itu, self efficacy perlu 
di tingkatkan lagi bagi setiap individu karyawan. 

 
Kata Kunci : Konflik Peran Ganda, Self Efficacy, Kinerja Karyawan 



xiii  

ABSTRACT 

 
NUR INTAN VADILA. 2024. The Influence of Dual Role Conflict and Self 
Efficacy on the Performance of Female Employees at PT. Indonesian Harbor 
(Persero) Regional 4 Makassar. Thesis. Departmen of Faculty of Economics 
and Business, University of Muhammadiyah Makassar. Supervised by : 
Samsul Rizal dan Irwan Abdullah. 

 
The purpose of this research is a type of quantitative research with the aim 

of knowing the influence of dual role conflict and self efficacy on the Performance of 
Female Employees at PT. Indonesian Harbor (Persero) Regional 4 Makassar. This 
sample was taken from the PT. Indonesian Harbor (Persero) Regional 4 Makassar. 
The type of data used in this study is quantitative data obtained from distributed 
questionnaires and is related to the problem under study. Data collection was 
carried out by observing and distributing questionnaires. In this study, the data 
sources used in data collection include primary data and secondary data. The 
research instrument used in this study uses the Likert scale method. Based on the 
results of data research using statistical calculation through the Statistical Package 
for the Social Science (SPSS) application version 26 regading The influence of dual 
role conflict and self-efficacy on the performance of female employees at PT. 
Indonesian Harbor (Persero) Regional 4 Makassar which has been discussed in the 
previous chapter, the author draw ini important conclusion, namely Dual roles and 
self-efficacy have a positive and significant effect on the performance of female 
employees. The work pressure given by companies to female employees needs to 
be given more attention, because excessive work pressure will trigger multiple role 
conflicts which have an impact on employee performance. Apart from that, self- 
efficacy needs to be increased further for each individual employee. 

 
Keywords : Multiple Role Conflict, Self Efficacy, Employee Performance. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 
A. Latar Belakang 

 
Dalam suatu lingkungan organisasi atau perusahaan, kinerja 

seseorang sangatlah mempengaruhi kinerja dari organisasi atau 

perusahaan itu sendiri, baik itu organisasi atau perusahaan pemerintahan 

maupun swasta dalam mencapai tujuan akhir yang telah ditetapkan dari 

perencanaan yang di rencanakan awal. Dengan kata lain, tercapainya 

tujuan organisasi atau perusahaan dikarenakan adanya daya upaya yang 

dilakukan oleh orang-orang dalam organisasi atau perusahaan. Pekerjaan 

dan keluarga adalah dua tempat dimana manusia menghabiskan 

sebagian besar waktunya,pekerjaan adalah kondisi dan kebutuhan dasar 

bagi kehidupan keluarga. 

Sumber daya manusia sangat menentukan keberhasilan 

perusahaan. Apabila sumber daya manusia yang dimiliki tidak berkualitas 

dan tidak efektif, maka dapat menghambat tujuan perusahaan sehingga 

karyawan merasa dirinya dituntut untuk meningkatkan kualitas kerja 

mereka agar tidak tergantikan di perusahaan. Apabila tuntutan pekerjaan 

dirasakan terlalu berat, pada akhirnya dapat membuat karyawan menjadi 

tidak percaya diri (self efficacy). 

Seseorang yang bekerja tidak hanya lingkungan namun juga 

dirinya, memperkaya serta menumbuhkan hidup dan semangatnya. 

Sedangkan, keluarga dipandang sebagai hal yang pertama dan paling 

penting dalam human society. Keluarga juga dikaitkan dengan kasih 

sayang dimana seseorang dapat mengembangkan diri dan memperoleh 
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pemenuhan dirinya serta merupakan tempat yang penting bagi sebuah 

kebahagiaan dan harapan. Pada saat ini, tidak hanya suami saja yang 

bekerja untuk memenuhi kebutuhan hidup keluarganya tetapi banyak 

wanita yang bekerja untuk membantu memenuhi kebutuhan keluarga. 

Wanita pada zaman dahulu hanya berperan sebagai seorang ibu yang 

mengurus rumah tangga, suami dan anak-anaknya saja. Namun saat ini 

wanita mempunyai peran kedua, yaitu sebagai wanita bekerja. 

Perusahaan dalam mencapai tujuan tersebut dibutuhkanlah 

tenaga manusia yaitu sumber daya manusia yang memiliki integritas, 

loyalitas, dan kecerdasan intelektual dan emosional yang baik. Sumber 

daya manusia merupakan aset paling penting bagi organisasi atau 

perusahaan, dimana sumber daya tersebut memiliki kemampuan untuk 

berkembang dalam menentukan keberhasilan perusahaan tempat mereka 

bekerja dan mengabdikan diri secara utuh demi kemajuan perusahaan. 

Sumber daya manusia di perusahaan perlu dikelola dengan baik dan 

benar, agar terwujudnya nilai keseimbangan antara kebutuhan pegawai 

dengan tuntutan perusahaan. Kemajuan dan pertumbuhan usaha dan 

organisasi sangatlah bergantung pada suatu kinerja pegawai yang ada di 

dalam suatu lingkup perusahaan itu sendiri. 

Konflik keluarga pekerjaan karyawan yang sudah menikah mereka 

akan memiliki dua komitmen didalam hidupnya yaitu keluarga dan 

pekerjaan. Ketegangan yang dapat mengganggu tanggung jawab 

karyawan itu sendiri Wahab et al., dalam (Intan Kumala Sari, 2021). 

Konflik peran ganda sebagai konflik yang muncul akibat tanggung jawab 

dengan pekerjaan yang mengganggu permintaan waktu. Konflik peran 
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ganda terjadi dikarenakan karyawan berusaha untuk menyeimbangkan 

tekanan yang muncul dari pekerjaan dan keluarga. 

Menjalani dua peran sekaligus sebagai seorang pekerja sekaligus 

sebagai ibu rumah tangga, tidaklah mudah. Karyawan wanita yang telah 

menikah dan punya anak memiliki peran tanggungjawab yang lebih berat 

daripada wanita single. Konflik pekerjaan dan keluarga menjelaskan 

terjadinya benturan antara tanggungjawab pekerjaan dirumah atau 

kehidupan rumah tangga. Karyawan yang tidak dapat membagi atau 

menyeimbangkan waktu untuk urusan keluarga dan pekerjaan dapat 

menimbulkan konflik yaitu konflik keluarga dan konflik pekerjaan, atau 

sering disebut konflik peran ganda (Regita Vebian Putri, 2021) 

Kondisi seperti diatas sering muncul terjadinya konflik-konflik yang 

terjadi dalam kehidupan perusahaan, bila tidak ditangani secara 

mendalam pasti akan menimbulkan dampak bagi usaha pencapaian 

tujuan perusahaan, salah satunya adalah rendahnya kinerja karyawan 

yang mempengaruhi produktifitas perusahaan. Tidak hanya itu dampak 

yang akan ditimbulkan oleh konflik yang tidak ditangani secara tepat dan 

serius, namun dapat juga berakibat langsung pada diri karyawan karena 

dalam keadaan serba salah sehingga mengalami tekanan yang dalam 

pada jiwa mereka. 

Konflik peran ganda merupakan salah satu faktor yang 

mempengaruhi kinerja karyawan. Greenhaus dan Beutell mengatakan 

bahwa wanita akan memiliki pangalaman konflik peran ganda yang lebih 

tinggi daripada pria karena wanita memiliki tanggung jawab yang lebih 
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besar kepada keluarga dan mengalokasikan sebagian besar waktu 

mereka kepada keluarga (Vemidayanti). 

Kinerja seorang karyawan juga dapat dipengaruhi oleh rasa 

percaya diri dalam melaksanakan tugasnya. Keyakinan diri untuk mampu 

menyelesaikan tugas secara baik akan meningkatkan semangat kerja, 

pikiran positif yang dibutuhkan setiap individu dalam melaksanakan 

kegiatan sehari hari. Seorang karyawan yang yakin dapat menyelesaikan 

tugasnya dengan baik akan mampu melawan rasa lelah dan malas 

(Destirasasi, 2019). 

Self efficacy sangat diperlukan dalam pengembangan karir kinerja 

karyawan karena dengan adanya self efficacy dalam diri setiap individu 

akan menimbulkan kayakinan dan kemampuan untuk menyelesaikan 

pekerjaan dengan tepat waktu. Self efficacy sangat penting karena self 

efficacy banyak menentukan dan mempengaruhi aspek-aspek kehidupan, 

yaitu potensi untuk menangani stressor untuk menghadapi lingkungan 

baru. 

Penelitian ini dilakukan di PT Pelabuhan Indonesia (Persero) 

Regional 4 Makassar yang beralamatkan di jalan soekarno No. 1 

makassar. PT pelabuhan Indonesia ini merupakan perusahaan BUMN 

yang bergerak di bidang pelabuhan. Secara efektif bekerja pada tanggal 1 

Desember 1992. Namun pendirian PT Pelabuhan ini tak lepas dari 

sejarah Indonesia dalam pengelolaan pelabuhan laut Indonesia. 

Undang-Undang Nomor 13 Tahun 2003 tentang Ketenagakerjaan 

dalam pasal 1 menjelaskan bahwa tenaga kerja adalah setiap orang yang 

mampu melakukan pekerjaan guna menghasilkan barang dan/atau jasa 
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baik untuk memenuhi kebutuhan sendiri maupun untuk masyarakat. 

Kesetaraan gender memberikan peluang bagi wanita untuk berkarir 

seperti kaum pria. Lapangan pekerjaan sekarang tidak hanya didominasi 

oleh kaum pria saja, namun wanita pun telah melakukan pekerjaan yang 

biasanya dilakukan oleh hanya kaum pria saja. 

Angkatan tenaga kerja di setiap negara, hampir didominasi oleh 

pekerja pria. Sementara, dalam dua dekade terakhir pekerja wanita 

kurang menunjukkan tren peningkatan partisipasi angkatan kerja. Namun, 

menurut data World Bank, secara global tingkat partisipasi tenaga kerja 

perempuan telah mengalami peningkatan, meskipun tidak terlalu tinggi. 

Perempuan di zaman dulu masih sangat kesulitan mendapatkan haknya 

untuk bekerja karena terbelenggu budaya patriarki. Namun seiring 

dengan besarnya gerakan emansipasi, persentase perempuan pekerja 

pun terus meningkat dewasa ini. 

Fenomena yang terjadi di PT. Pelabuhan Indonesia (persero) 

Regional 4 Makassar adalah jam kerja yang berlebih. Menjadi symbol 

kesibukan seorang karyawan, sering kali terjadi jam kerja yang over time 

melebihi waktu kerja yang berlaku sehingga mengharuskan karyawan 

tetap di kantor dan mengurangi waktunya untuk anak dan keluarga. 

Adapun self efficacy yang mengharuskan karyawan untuk tetap percaya 

diri dan menyelesaikan semua tugas yang diberikan dengan tepat waktu. 

Berdasarkan latar belakang dan fenomena di atas mendorong 

peneliti untuk mengadakan penelitian tentang “Pengaruh Konflik Peran 

Ganda Dan Self Efficacy Terhadap Kinerja Karyawan Wanita Pada PT 

Pelabuhan Indonesia (Persero) Regional 4 Makassar” 
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B. Rumusan Masalah 

 
Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan diatas, rumusan 

masalah dalam penelitian ini sebagai berikut: 

1. Apakah konflik peran ganda berpengaruh terhadap kinerja karyawan 

wanita pada PT Pelabuhan Indonesia (Persero) Regional 4 

Makassar? 

2. Apakah self efficacy berpengaruh terhadap kinerja karyawan wanita 

pada PT Pelabuhan Indonesia (Persero) Regional 4 Makassar? 

C. Tujuan Penelitian 
 

Adapun yang menjadi tujuan dalam penelitian ini adalah: 
 

1. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh konflik peran ganda 

terhadap kinerja karyawan wanita pada PT Pelabuhan Indonesia 

(Persero) Regional 4 Makassar. 

2. Mengetahui pengaruh self efficacy terhadap kinerja karyawan wanita 

pada PT Pelabuhan Indonesia (Persero) Regional 4 Makassar. 

D. Manfaat Penelitian 
 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat untuk 

seluruh pihak-pihak yang memiliki kepentingan pokok pembahasan yang 

telah diteliti oleh peneliti. Adapun harapan penelitian ini dapat 

memberikan manfaat diantaranya yaitu: 

1. Untuk membuktikan pengaruh konflik ganda dan self efficacy terhadap 

kinerja karyawan wanita pada PT. Pelabuhan Indonesia (Persero) 

Regional 4 Makassar. 

2. Hasil penelitian ini diharapkan digunakan sebagai bahan referensi 

untuk peneliti selanjutnya dan penelitian ini diharapkan dapat 
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memberikan ilmu pengetahuan, khususnya di bidang sumber daya 

manusia yang berkaitan dengan konflik peran ganda, self efficacy, 

dan kinerja karyawan. 



 

 

 
BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

 
A. Tinjauan Teori 

 
1. Manajemen Sumber Daya Manusia 

 
a. Pengertian Sumber Daya Manusia 

 
Sumber daya manusia adalah perkembangan teknologi 

dan ilmu pengetahuan yang sangat membawa perubahan pada 

sumber daya manusia. Perubahan tersebut mengakibatkan 

adanya tambahan pekerjaan yang lebih tinggi pada sumber daya 

manusia sehingga setiap individu harus lebih meningkatkan 

potensi kerja. Tuntutan yang dihadapi oleh karyawan dalam 

bekerja, yaitu pola dan sistem kerja yang yang harus dilakukan 

karena adanya perkembangan teknologi dan pengetahuan 

tersebut. Karyawan akan mengalami kelelahan dengan kehidupan 

yang semakin modern dengan perkembangan teknologi. 

Manajemen sumber daya manusia adalah ilmu dan seni 

mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja agar efektif dan 

efisien membantu terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan, dan 

masyarakat (Hasibuan, 2019). 

b. Manfaat sumber daya manusia 
 

Manajemen sumber daya manusia memainkan beberapa 

peran penting dalam pertumbuhan organisasi atau bisnis dan 

membentuk tulang punggung organisasi atau bisnis apapun. 

Banyak organisasi dengan jelas mengatakan bahwa karyawan 

adalah asset terbesar dan paling berharga, yang berarti bahwa 
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manajemen sumber daya manusia yang efektif sangat penting 

untuk pertumbuhan bisnis apapun. Ketika dilakukan dengan 

benar, manajemen sumber daya manusia membuat perbedaan 

besar dalam meningkatkan produktivitas karyawan di tempat kerja 

(Blog). 

Berikut adalah 5 manfaat utama dari manajemen sumber 

daya manusia yang harus diperhatikan dan dipertimbangkan 

ketika mengelola sumber daya manusia di industriatau organisasi, 

yaitu: 

1. Perekrutan dan pelatihan 

Merekrut dan membawa orang yang tepat ke dalam 

organisasi mereka dan melatih mereka untuk melakukan 

pekerjaan mereka dengan lebih baik. 

2. Sistem manajemen kinerja 
 

Manajemen sumber daya manusia bertanggung jawab 

untuk meningkatkan sistem manajemen kinerja karyawan agar 

mereka merasa termotivasi dan dihargai atas pencapaiannya. 

Ini tidak hanya akan membantu mereka meningkatkan 

keterampilan mereka. Selalu berusaha untuk terbuka tentang 

pencapaian mereka, manajemen kinerja sistem efektif yang 

mengidentifikasi dan menghargai kinerja setiap orang. 

3. Membangun budaya dan nilai 

Menciptakan ruang kerja yang sehat dan nyaman, 

membantu mengeluarkan yang terbaik dalam diri seorang 

karyawan.  menciptakan  ruang  kerja  yang  baik  adalah 
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tanggung jawab utama perusahaan sumber daya manusia 

untuk memastikan pekerjaan yang maksimal. 

4. Manajemen konflik 
 

Manajemen dan resolusi konflik antara karyawan dan 

atasan dalam organisasi atau perusahaan. Manajemen 

sumber daya manusia mengambil tindakan tepat waktu untuk 

menyelesaikan konflik tersebut. 

5. Meningkatkan pergantian karyawan 
 

Pemantauan dan pengelolaan pergantian karyawan 

yang cermat. Perputarankaryawan yang tinggi sangat 

merugikan perusahaan, biayanya lebih dari dua kali lipat 

pendapatan karyawan saat ini untuk menciptakan dan melatih 

karyawan baru. 

2. Konflik Peran Ganda 
 

a. Pengertian Konflik Peran Ganda 
 

Istilah konflik menunjuk pada setiap kegangan yang 

dialami seseorang apabila ia berpandang bahwa kebutuhan atau 

keinginannya dihambat atau dikecewakan (Hartono, 2019). 

Konflik merupakan sesuatu yang tidak dapat dihindari oleh 

setiap individu diantara semua kepentingan yang berbeda dimana 

memiliki tingkat dan kepentingan yang sama, konflik ini banyak 

terjadi dalam kehidupan tanpa melihat dia seorang wanita atau 

laki-laki. Konflik ini dapat terjadi di dalam diri setiap individu, 

tergantung pada pilihan yang telah diambil (Abdul Wahab, 2019). 
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Peran ganda adalah dua peran atau lebih yang dijalankan 

dalam waktu yang bersamaan. Dalam hal ini yang dimaksud 

adalah peran seorang wanita sebagai istri untuk suaminya, ibu 

untuk anak-anaknya, dan peran sebagai wanita yang memiliki 

karir di luar rumah. Peran ganda ini dijalani secara bersamaan 

sebagai istri dan ibu dalam suatu keluarga, sebagai istri untuk 

suami dalam membina rumah tangga, menyediakan kebutuhan 

rumah tangga, dan mengasuh mendidik anak-anaknya. 

Menurut (Greenhaus dan Beutell dalam Vemidamayanti 

2020), konflik peran ganda di definisikan sebagai salah satu 

konflik dalam diri seseorang yang muncul karena adanya tekanan 

peran dari pekerjaan yang bertentangan dengan tekanan dari 

keluarga. 

Pekerjaan yang bisa mengganggu waktu keluarga, artinya 

sebagian waktu dan pertimbangan dikhususkan untuk terus 

bekerja sehingga waktu bersama keluarga lebih sedikit. Di sisi lain 

pekerjaan yang mengganggu keluarga dapat diartikan bahwa 

sebagian besar waktu ,menyelesaikan pekerjaan rumah tangga, 

bentrokan pekerjaan ini terjadi jika kehidupan rumah tangga 

seseorang bertabrakan dengan tugas di tempat kerja, seperti 

masuk jam kerja tepat waktu, menyelesaikan tugas setiap hari 

(Linda Aprilia Utami, 2020). 

Menjalani dua kewajiban sekaligus tentu akan memberikan 

tekanan yang berat pada seorang wanita. Tekanan ini yang 

akhirnya menjadi penyebab munculnya konflik pada diri seorang 
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wanita yang sudah menikah. Konflik peran ganda termasuk dalam 

konflik antar individu lainnya karena berpengaruh terhadap 

kinerjanya di perusahaan ia bekerja (Destirasari, 2019). 

Konflik peran ganda muncul antara harapan dari dua peran 

yang berbeda yang dimiliki setiap individu. Di pekerjaan, seorang 

wanita yang kerjanya profesional diharapkan untuk agresif, 

kompetitif, dan dapat menjalankan komitmennya dengan baik 

pada pekerjaan. Di rumah, wanita sering kali diharapkan untuk 

merawat dan mendidik anak dan suaminya (Zusmawati, Pengaruh 

Konflik Ganda dan stres kerja Terhadap Kinerja Polisi Wanita di 

Polresta Padang, 2020). 

Salah satu bentuk konflik peran adalah peran dalam 

pekerjaan dan keluarga. Konflik peran dalam pekerjaan dan 

keluarga berakibat pada stress kerja karena adanya konflik antar 

peran (interrole conflict) yang berarti terjadi konflik peran di mana 

tuntutan peran 23 pekerjaan dan keluarga saling tumpang tindih 

contohnya waktu yang dihabiskan bersama keluarga dengan 

waktu yang dihabiskan dalam pekerjaan (Afina Murtiningrum, 

2005) 

b. Faktor-faktor yang mempengaruhi konflik peran ganda 
 

Bellavia dan Frone dalam (Nur Ismiati, 2020) membagi 

faktor-faktor yang mempengaruhi mendefinisikan konflik peran 

ganda (Work Family Conflict) terbagi tiga faktor, yaitu: 

1. Dalam diri individu (General Intra Predictors) ciri demografis 

(jenis kelamin, usia anak terkecil) dapat menjadi faktor resiko, 
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kepribadian seperti negative affectivity, daya tahan, ketelitian. 

Dapat membentengi diri dari potensi konflik ganda, contohnya 

yaitu wanita lebih berpotensi mengalami konflik peran 

dikarenakan tugas-tugas dalam rumah lebih dipandang 

sebagai tanggung jawab yang lebih besar bagi wanita darpada 

laki-laki. 

2. Peran keluarga (Family Role Predictors) pembagian waktu 

untuk pekerjaan rumah (tugas rumah tangga dan 

pengasuhan), tuntutan dari pekerjaan mengakibatkan ketidak 

percayaan diri (self efficiacy), dikritik oleh pimpinan dan 

terbebani urusan rumah tangganya. 

3. Peran pekerjaan (Work Role Predictors) pembagian waktu, 

terkena stressor kerja (tuntutan pekerjaan dan tuntutan rumah 

tangga yang overload, peran kerja dan ketidakpuasan), 

kerjasama dan rasa aman saat berkerja, dukungan sosial dari 

atasan dan rekan kerja bisa meningkatkan kepercayaan diri 

(self efficiacy). Jumlah tugas yang terlalu banyak akan 

membuat karyawan harus kerja lembur, atau banyaknya 

jadwal luar kota membuat karyawan akan menghabiskan lebih 

banyak waktunya untuk pekerjaan dan waktu untuk 

perjalanannya. 

c. Indikator- indikator konflik peran ganda 
 

Menurut Frone (1992) menyebutkan beberapa indikator- 

indikator konflik keluarga dan pekerjaan, yaitu: 
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1. Tekanan sebagai orang tua 

 
Tekanan sebagai orang tua adalah beban kerja orang tua di 

dalam lingkup rumah tangga. Beban yang di tanggung berupa 

kenakalan pada anak dan beban pekerjaan dalam rumah. 

2. Tekanan perkawinan 
 

Tekanan perkawinan adalah beban sebagai seorang istri 

kepada suami dalam rumah tangga. Beban yang didapat 

berupa pekerjaan keluarga, tidak mendapatkan dukungan dari 

pasangan. 

3. Kurangnya keterlibatan sebagai orang tua 

 
Kurangnya keterlibatan orangtua mengukur tingkat individu 

dalam memihak perannya sebagai orangtua. Keterlibatan 

sebagai orangtua menemani anak anaknya ketika dibutuhkan. 

4. Campur tangan pekerjaan 
 

Campur tangan pekerjaan menilai derajat individu dimana 

pekerjaannya mencampuri kehidupan rumah tangganya. 

Campur tangan pekerjaan juga bisa berupa masalah 

pekerjaan yang bisa mengganggu hubungan dalam ruang 

lingkup keluarga. 

3. Self Efficacy 
 

a. Pengertian self efficacy 
 

Goleman dalam (Awanis Linati Haziroh, 2021) 

menjelaskan bahwa self efficacy adalah konstruksi dasar untuk 

optimisme. Secara langsung, proses self efficacy dimulai sebelum 
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seseorang memilih pilihan mereka dan memulai upaya mereka. 

Pertama, seseorang cenderung mempertimbangkan, 

mengevaluasi, dan mengintegrasikan informasi tentang 

kemampuan yang dirasakan. Self efficacy dapat mempengaruhi 

perilaku, motivasi usaha, daya taha, pola berpikir dan ketahanan 

terhadap rasa stress. Self efficacy, termasuk pengalaman 

penguasaan atau pencapaian kinerja, pengalaman pribadi, 

peningkatan fisik dan psikologis. 

Self efficacy adalah keyakinan individu mengenai sejauh 

mana seorang individu menyelesaikan tugas yang diberikan dan 

mencapai tujuannya, merencanakan tindakan untuk mencapai 

hasil yang memuaskan (Tika Ragil Saputri, 2020). 

Menurut Bandura dalam (Regita Vebian Purtri, 2020) 

mendefinisikan self efficacy adalah rasa kepercayaan seseorang 

bahwa ia dapat menunjukkan perilaku yang dituntut dala situasi 

yang spesifik. Self efficacy akan berpengaruh pada penilaian 

setiap individu akan kemampuannya. Pentingnya self efficacy 

akan berpengaruh pada usaha yang akan diperlukan dan pada 

akhirnya terlihat dari performance kerja. 

b. Faktor-faktor self efficacy 
 

Terdapat beberapa faktor-faktor yang dapat 

mempengaruhi self efficacy menurut Bandura dalam (Putri, 2023) 

yaitu sebagai berikut: 
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1. Budaya 

 
Budaya mempengaruhi self efficacy melalui nilai atau 

value, kepercayaan, dalam proses pengembangan diri yang 

berfungsi sebagai sumber penilaian self efficacy dan sebagai 

hasil dari keyakinan self efficacy. Melalui faktor budaya, 

seseorang yang pada hakekatnya baik menjadi buruk melalui 

pengaruh budaya. Oleh karena itu marilah kita bersama sama 

menjadi pribadi diri sendiri yang baik dan menjauhkan diri dari 

pengaruh budaya yang buruk. 

2. Gender 
 

Perbedaan gender juga mempengaruhi self efficacy, 

yang bagaimana dibuktikan oleh penilaian Bandura, bahwa 

wanita efikasinya lebih tinggi dalam mengelola perannya 

sendiri. 

3. Sifat dari tugas yang dihadapi 
 

Kesulitan tugas yang dihadapi oleh seorang individu dapat 

mempengaruhi penilaian individu tersebut terhadap 

kemampuannya sendiri. 

4. Intensif eksternal 
 

Bandura menyatakan bahwa salah satu faktor yang dapat 

meningkatkan self efficacy adalah competent continges 

incentive, yaitu motivasi yang diberikan oleh orang lain yang 

mencerminkan keberhasilan setiap individu. 
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5. Status atau peran individu dalam lingkungan 

 
Seseorang yang memiliki status yang lebih tinggi 

memiliki kontrol derajat yang lebih besar sehingga self 

efficacy yang dimilikinya juga tinggi. 

 
 

6. Informasi tentang kemampuan diri 
 

Seseorang dengan self efficacy tinggi, jika ia 

memperoleh informasi positif mengenai dirinya, sedangkan 

individu dengan self efficacy rendah akan menerima informasi 

negative tentang dirinya sendiri. 

c. Indikator-indikator self efficacy 
 

Menurut Brown dkk. (Manara 2008:36) indikator dari self 

efficacy mengarah pada dimensi self efficacy, yaitu level, streght, 

dan genrality. Terdapat beberapa indikator, yaitu: 

1. Menyelesaikan tugas tertentu 
 

Seseorang yakin bahwa dirinya mampu menyelesaikan tugas 

tertentu yang dimana dia sendirilah yang menetapkan target 

apa yang harus di selesaikan. 

2. Memotivasi diri 
 

Seseorang mempunyai keyakinan untuk melakukan seluruh 

tindakan yang diperlukan dalam menyelesaikan tugas. 

3. Mampu berusaha dengan keras 
 

Seseorang mempunyai kerajinan dalam menyelesaikan tugas 

dengan menggunakan seluruh daya yang dimiliki. 

4. Bertahan menghadapi hambatan dan kesulitan 
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Seseorang mampu bertahan menghadapi kesulitan dan 

hambatan yang muncul dan mampu bangkit dari kegagalan. 

5. Menyelesaikan permasalahan 
 

Seseorang mempunyai keyakinan menyelesaikan seluruh 

permasalahan yang tidak terbatas pada kondisi dan situasi 

tertentu. 

4. Kinerja karyawan wanita 
 

a. Pengertian kinerja 
 

Menurut Mangkunegara dalam Rizal et.al (2022) 

mengemukakan kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan 

kuantitas yang dicapai oleh seseorang pegawai dalam 

menjalankan tugasnya sesuai dnegan tanggungjawab diberikan 

kepadanya. Kinerja karyawan merupakan salah satu asset paling 

penting dalam sebuah perusahaan. Berkembang atau tidaknya 

suatu perusahaan dapat dinilai dari kinerja karyawannya. Kinerja 

karyawan yang buruk tentu akan memberikan dampak yang buruk 

untuk perusahaan dan kinerja karyawan yang baik tentunya akan 

memberikan dampak baik terhadap perusahaan. Suatu 

perusahaan harus berusaha meningkatkan kinerja karyawannya 

dengan cara memperhatikan kualitas sumber daya manusianya 

adalah salah satu cara untuk mempertahankan dan bahkan harus 

meningkatkan kinerja karyawan (Regita Vebian Purtri, 2020). 

Karyawan wanita yang sudah berkeluarga, berpotensi 

menimbulkan efek yang negatif untuk kinerjanya akibat konflik 

pekerjaan dan keluarga. Konflik ini terjadi karena pengalaman 
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dalam bekerja mempengaruhi kehidupan rumah tangga, 

contohnya adalah tekanan dalam lingkungan kerja seperti: jam 

kerja yang lama, perjalanan yang cukup jauh, dan lain 

sebagainya. 

Juliansyah dan Mulyono dalam (Wahyuni, 2023) 

berpendapat bahwa kinerja karyawan adalah sebuah hasil kerja 

yang dapat dicapai oleh individu atau kelompok dalam suatu 

perusahaan sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab 

masing-masing dalam rangka untuk mencapai tujuan perusahaan. 

Terdapat beberapa hal yang mempengaruhi kinerja, yaitu konflik 

peran ganda, self efficacy dan kelelahan dalam mengurus rumah 

tangga. Dalam hal ini, setiap perusahaan harus memperhatikan 

karyawannya untuk meningkatkan kinerja bagi setiap karyawan, 

karena keberhasilan suatu perusahaan sangat dipengaruhi oleh 

kinerja setiap karyawannya. 

b. Penilaian kinerja 
 

Untuk dapat menilai kinerja setiap individu digunakan dua 

konsepsi utama, yaitu efisiensi dan efektivitas. Pengukuran kinerja 

dapat dilakukan melalui beberapa penilaian menurut Flippo dalam 

(Nur Ismiati, 2020, p. 3) yaitu sebagai berikut: 

1. Kualitas kerja, yaitu tingkat dimana hasil akhir yang dicapai 

mendekati sempurna dalam arti memenuhi tujuan yang 

diharapkan suatu perusahaan. 
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2. Kuantitas kerja, yaitu jumlah yang dihasilkan dan dinyatakan 

dalam istilah sejumlah unit kerja maupun jumlah siklus 

aktivitas yang dihasilkan. 

3. Ketetapan waktu, yaitu tingkat aktivitas di selesaikannya 

seluruh pekerjaan pada waktu awal yang ditentukan. 

4. Sikap, yaitu hal-hal yang berkaitan dengan sikap yang 

memperlihatkan seberapa jauh tanggung jawab terhadap 

pekerjaan, dan meningkatkan kemampuan individu untuk 

melakukan kerja sama dengan orang lain dalam 

menyelesaikan seluruh tugas-tugasnya. 

5. Efektifitas, yaitu tingkat pengetahuan atau wawasan sumber 

daya organisasi dimana yang dimaksud dengan menaikkan 

keuangan. 

c. Indikator-indikator kinerja karyawan 
 

Menurut Robbins (2016:260), indikator kinerja adalah alat 

untuk mengukur sejauh mana pencapaian karyawan. Berikut 

beberapa indikator kinerja karyawan, yaitu: 

1. Kualitas kerja 
 

Kualitas kerja karyawan dapat diukur dari kualitas pekerjaan 

yang dihasilkan dan kesempurnaan tugas terhadap 

kemampuan karyawan. 

2. Ketetapan waktu 
 

Ketetapan waktu adalah tingkat aktivitas yang diselesaikan 

pada awal waktu yang ditetapkan, dilihat dari hasil output serta 

memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas lain. 
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3. Evektifitas 

 
Tingkat penggunaan sumber daya organisasi (tenaga, uang, 

teknologi dan bahan baku) dengan maksud memaksimalkan 

hasil dari seluruh unit dalam penggunaan sumber daya. 

Bahwa dalam penggunan sumber daya baik sumber daya 

manusia itu sendiri dapat digunakan semaksimal mungkin oleh 

karyawan. 

4. Kemandirian 
 

Kemandirian adalah tingkat individu yang nantinya dapat 

menyelesaikan tugasnya tanpa bantuan dan bimbingan. 

B. Penelitian Terdahulu 
 

Adapun sumber rujukan dalam penelitian ini mengacu dari 

beberapa penelitian sebelumnya dapat dijelaskan pada tabel berikut: 

Tabel 2. 1 Penelitian Terdahulu 
 

 
No 
. 

Nama Peneliti 
dan Tahun 
Penelitian 

Judul 
Penelitian 

Variabel 
Kuantitatif 

 
Alat Analisis 

 
Hasil Penelitian 

 
 
 
 
 
 
 

 
1. 

 
 
 
 
 
 
 
 

Sri Wahyuni 
(2023) 

 
 

 
Pengaruh 
Konflik Peran 
Ganda Dan 
Kelelahan 
Emosional 
Terhadap 
Kinerja 
Karyawan 
Dalam 
Perspektif Bisnis 
Syariah 

 
 
 

 
Konflik Peran 
Ganda  (X1), 
Stress kerja 
(X2), 
Kelelahan 
Emosional 
(X3), Kinerja 
Karyawan (Y). 

 
 
 
 
 

 
Dalam 
penelitian ini 
menggunakan 
penelitian 
kuantitatif. 

Hasil penelitian 
ini menunjukkan 
konflik   peran 
ganda 
berpengaruh 
negative    dan 
signifikan 
terhadap kinerja 
karyawan, stress 
kerja 
berpengaruh 
negatif     dan 
signifikan 
terhadap kinerja 
karyawan,    dan 
kelelahan 
emosional 
berpengaruh 
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     negative  dan 
signifikan 
terhadap kinerja 
karyawan. 

 
 
 
 

 
2. 

 
 
 

 
Lidya Martha, 

Gregori 
Prahasta 
(2023) 

Pengaruh 
Konflik Peran 
Ganda Dan 
Stres  Kerja 
Terhadap 
Kinerja 
Karyawan 
Wanita Pada 
Dinas 
Perpustakaan 
Dan Kearsipan 
Provinsi 
Sumatera Barat 

 
 

 
Konflik Peran 
Ganda  (X1), 
Stres Kerja 
(X2), Kinerja 
Karyawan 
Wanita (Y). 

Dalam 
penelitian  ini 
menggunakan 
uji validitas, 
realibilitas uji 
normalitas, uji 
multikolineritas, 
uji 
heterokedestista 
s, analisis 
regresi 
berganda, dan 
uji t. 

Hasil penelitian 
ini menunjukkan 
konflik   peran 
ganda 
berpengaruh 
positif     dan 
signifikan 
terhadap kinerja 
karyawan, stress 
kerja    tidak 
berpengaruh 
terhadap kinerja 
karyawan. 

 
 
 
 
 

 
3. 

 
 
 
 

 
Dian Pratiwi, 
Abdul Kholiq 

(2023) 

 
Pengaruh 
Konflik Peran 
Ganda, 
Kecerdasan 
Emosional, Dan 
Dukungan 
Sosial Terhadap 
Kinerja 
Karyawan 
Wanita  Saat 
Pandemi Covid- 
19 

 

 
Konflik Peran 
Ganda  (X1), 
Kecerdasan 
Emosional 
(X2), 
Dukungan 
sosial (X3), 
Kinerja 
Karyawan 
Wanita (Y). 

Dalam 
penelitian   ini 
menggunakan 
uji  asumsi 
klasik, analisis 
regresi   linier 
berganda, 
analisis 
koefisien 
determinasi, dan 
pengujian 
hipotesis 
dengan 
menggunakan 
uji t dan uji f. 

Hasil penelitian 
ini menunjukkan 
secara   parsial 
dan  secara 
simultan  konflik 
peran ganda, 
kecerdasan 
emosi,     dan 
dukungan    sosial 
keluarga 
berpengaruh 
terhadap  kinerja 
karyawan    saat 
pandemi   covid- 
19. 

 
 
 
 
 

 
4. 

 
 

 
Awanis Linati 

Haziroh, 
Amanda Dyla 
Pramadanti, 
Raden Ayu 

Aminah Riszki 
Putri 

(2021) 

 

 
Dampak Konflik 
Peran Ganda 
Dan Self 
Efficacy 
Terhadap 
Kinerja 
Karyawan 
Perbankan Di 
Semarang 

 
 
 

 
Konflik Peran 
Ganda (X1), 
Self  Efficacy 
(X2), Kinerja 
Karyawan (Y) 

 
 
 

 
Dalam 
penelitian ini 
menggunakan 
Moderated 
Regression 
Analysis (MRA). 

Hasil penelitian 
ini menunjukkan 
konflik    peran 
ganda 
berpengaruh 
secara  negative 
dan   signifikan 
terhadap  kinerja 
karyawati,   self 
efficacy 
berpengaruh 
secara positif dan 
signifikan 
terhadap  kinerja 
karyawati. 

5. 
Dedeng Abdul 

Gani, Siska 
Mulya 

Analisis  Konflik 
Peran Ganda, 
Kecerdasan 

Konflik Peran 
Ganda (X1), 
Kecerdasan 

Dalam 
penelitian ini 
menggunakan 

Hasil penelitian 
ini menunjukkan 
tidak ada 
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 Pamungkas 
(2021) 

Emosional 
Terhadap 
Kinerja 
Karyawan 
Wanita Pada 
PT. Indomarco 
Prismatama 
Purwakarta 

Emosional 
(X2), Kinerja 
Karyawan 
Wanita (Y). 

metode 
deskriptif 
dengan teknik 
analisis 
kuantitatif. 

pengaruh  antara 
konflik   peran 
ganda terhadap 
kinerja karyawan, 
terdapat 
pengaruh 
signifikan  antara 
kecerdasan 
emosional 
terhadap  kinerja 
karyawan,   dan 
konflik peran 
ganda  dan 
kecerdasan 
emosional secara 
simultan 
berpengaruh 
signifikan 
terhadap kinerja 
karyawan. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
6. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Sitti Komara 

(2020) 

 
 
 
 
 
 
 

 
Pengaruh 
Konflik Peran 
Ganda 
Terhadap 
Kinerja 
Karyawan 
Wanita 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
Konflik Peran 
Ganda (X), 
Kinerja 
Karyawan 
Wanita (Y) 

 
 
 
 

 
Dalam 
penelitian   ini 
digunakan  dua 
macam teknik 
analisis,   yaitu 
Analisis 
konfirmatori dan 
Regression 
weight  pada 
SEM. Dengan 
Uji validitas dan 
Realiabilitas 
multivariate. 

Hasil penelitian 
ini menunjukkan 
konflik pekerjaan- 
keluarga 
berpengaruh 
negative terhadap 
kinerja  perawat 
wanita   rumah 
sakit dapat 
diterima. 
Menyatakan 
bahwa konflik 
pekerjaan- 
keluarga 
menjelaskan 
terjadinya 
benturan antara 
tanggung  jawab 
pekerjaan   di 
tempat kerja atau 
kehidupan 
pekerjaan dengan 
tanggung  jawab 
pekerjaan   di 
rumah. 

 
7. 

Regita Vebian 
Purtri, Budi 
Wahono, 

Khalikussabir 
(2020) 

Pengaruh 
Konflik Peran 
Ganda Dan Self 
Efficacy 
Terhadap 

Konflik Peran 
Ganda (X1), 
Self  Efficacy 
(X2), Kinerja 
Karyawan (Y) 

Dalam 
penelitian ini 
menggunakan 
asosiatif dengan 
metode 

Hasil penelitian 
ini menunjukkan 
konflik peran 
ganda  dan  self 
efficacy 
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  Kinerja 
Karyawan 
Wanita Di Kota 
Batu 

 deskriptif 
kuantitatif. 

berpengaruh 
secara simultan 
terhadap  kinerja 
karyawan. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
8. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Linda Aprilia 
Utami, Ardian 

Adhiatma 
(2020) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Self Efficacy 
Sebagai Mediasi 
Pengaruh 
Konflik  Peran 
Ganda Dan 
Dukungan 
Sosial Terhadap 
Kinerja 
Karyawan 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Self  Efficacy 
(X1), Konflik 
Peran Ganda 
(X2), Kinerja 
Karyawan (Y) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Dalam 
penelitian  ini 
menggunakan 
metode analisis 
regresi linear 
berganda. 

Hasil penelitian 
ini menunjukkan 
konflik     peran 
ganda 
berpengaruh 
negative 
signifikan 
terhadap       self 
efficacy, 
dukungan    sosial 
berpengaruh 
positif  signifikan 
terhadap       self 
efficacy,    konflik 
peran    ganda 
tidak 
berpengaruh 
signifikan 
terhadap  kinerja 
karyawan,      dan 
self   efficacy 
terbukti   mampu 
memediasi 
pengaruh     tidak 
langsung   antara 
konflik     peran 
ganda dan 
dukungan sosial 
terhadap  kinerja 
responden. 

 
 
 
 
 

 
9. 

 
 
 
 

 
Rokhayatul 
Karomah 

(2019) 

 
 

 
Analisis 
Pengaruh 
Konflik Ganda 
dan Stres Kerja 
Terhadap 
Kinerja 
Karyawan 
Wanita Menikah 

 
 

 
Konflik Peran 
Ganda  (X1), 
Stress Kerja 
(X2), Kinerja 
Karyawan 
Wanita (Y) 

Dalam 
penelitian   ini 
menggunakan 
uji validitas, uji 
reliabilitas, uji 
asumsi  klasik, 
analisis regresi 
linier, uji regresi 
linier berganda, 
uji t (parsial), uji 
F (simultan), 
dan uji koefisien 
determinasi. 

Hasil penelitian 
ini menunjukkan 
konflik   peran 
ganda dan stress 
kerja 
berpengaruh dan 
signifikan 
terhadap kinerja 
karyawan wanita 
menikah. 

10. 
Abdul Wahab, 
Arfie Yasrie, 

Pengaruh 
Konflik Peran 

Konflik Peran 
Ganda  (X1), 

Dalam 
penelitian ini 

Hasil penelitian 
ini menunjukkan 
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 Mahfuzil Anwar 
(2019) 

Ganda 
Terhadap 
Kinerja Melalui 
Stress  Kerja 
Sebagai 
Moderator Pada 
Pegawai Wanita 

Stress Kerja 
(X2), Kinerja 
(Y) 

menggunakan 
teknik analisa 
data 
menggunakan 
Analisis  SEM- 
PLS   versi 
WarpPLS 3.0. 

konflik  peran 
berpengaruh 
positif terhadap 
stress   kerja 
dinyatakan dapat 
diterima, 
walaupun   tidak 
signifikan. Stress 
kerja merupakan 
variabel 
moderator antara 
peran ganda dan 
kinerja. 

 

 
C. Kerangka Pikir 

 
Perusahaan pasti mengharapkan kinerja yang baik dari 

karyawannya karena dengan adanya kinerja yang baik pasti akan 

membantu perusahaan untuk mencapai tujuan yang telah ditentukan. 

Khususnya karyawan wanita yang telah menikah menjadikan suatu 

perusahaan harus siap dalam menerima resiko apabila karyawan wanita 

tersebut menghadapi konflik-konflik dalam kehidupan rumah tangga dan 

pekerjaannya. Self efficacy sangat diperlukan karyawan wanita agar tetap 

bisa focus dan percaya diri ia akan dapat mendapatkan kinerja yang baik 

sesuai kemampuan yang dimiliki (Febriana, 2005). 

Peneliti dapat menjelaskan variabel-variabel apa saja yang diteliti 

dan dari teori apa variabel-variabel diturunkan dan juga mengapa 

variabel-variabel itu saja yang diteliti dari uraian kerangka pikir. 
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Gambar 2. 1 Kerangka pikir 

 
 

 
Menurut Frone (1992) mengatakan konflik peran ganda terjadi 

ketika seserang tidak mampu membedakan perannya antara pekerjaan 

atau keluarga, kedua hal tersebut harus dilakukan bersamaan. 

Menurut Brown dkk, menyebutkan bahwa indikator pada self 

efficacy yang telah dirumuskan, yaitu diyakini bahwa individu dapat 

menyelesaikan pekerjaan, individu menerima bahwa dapat melakukan 

Self efficacy (X2) 

 Menyelesaikan tugas 

tertentu 

 Bertahan 

menghadapi 

kesulitan 

 Menyelesaikan 

permasalahan 

Brown dkk, dalam Manara 

(2008) 

 
Kinerja karyawan (Y) 

 Kualitas kerja 

 Ketetapan 

waktu 

 Kemandirian 

Robbins (2016) 

Konflik Peran Ganda (X1) 

 Tekanan sebagai 

orang tua 

 Tekanan perkawinan 

 Kurangnya 

keterlibatan sebagai 

orang tua 

Frone (1992) 
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pekerjaan tertentu, di mana individu itu sendiri yang menentukan tugas 

atau target yang harus dilakukan. 

Menurut Robbins (2016), indikator kinerja yaitu alat yang 

digunakan untuk mengukur sejauh mana pencapaian kinerja karyawan 

yaitu, kualitas kerja, ketetapan waktu, efektifitas, dan kemandirian. 

D. Hipotesis 
 

Hasil penelitian dari (OKtasari, 2019) mengungkapkan bahwa 

rumah dan pekerjaan yang masih tumpeng tindih dapat menurunkan 

kinerja. Semakin banyaknya tekanan dan tuntutan dalam kehidupan 

pekerjaan dan keluarga, maka kinerja seseorang dalam pekerjaannya 

semakin rendah. Penelitian yang dilakukan oleh Richardus Chandra 

Wirakristama (2011), konflik peran ganda mempunyai pengaruh negatif 

dan signifikan terhadap kinerja karyawan wanita. 

Robbins (1998) menemukan bahwa self efficacy yang memadai 

dalam setiap diri individu menjadi salah satu faktor yang dapat 

mempengaruhi hubungan antara penetapan tujuan dan kinerja. Semakin 

tinggi self efficacy seseorang, semakin tinggi pula kepercayaan dirinya 

dalam menyelesaikan tugas dan tanggung jawabnya. Penelitian oleh Ari 

Fadzilah (2006) dan Wiwik Handayani (2008) 

Berdasarkan teori dan hasil penelitian, maka hipotesis penelitian 

ini adalah: 
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1. H1: Konflik peran ganda berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan wanita pada PT. Pelabuhan Indonesia (Persero) 

Regional 4 Makassar. 

2. H2: Self Efficacy berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan wanita pada PT. Pelabuhan Indonesia (Persero) Regional 4 

Makassar. 



 

 

 
BAB III 

METODE PENELITIAN 

 
A. Jenis Penelitian 

 
Penelitian ini termasuk penelitian kuantitatif, yaitu penelitian yang 

banyak dituntut menggunakan angka, mulai dari pengumpulan data, dan 

penafsiran pada data tersebut. 

Penelitian ini termasuk penelitian explonatory research dimana 

penelitian ini bertujuan untuk menjelaskan hubungan-hubungan antara 

suatu variabel mempengaruhi variabel lainnya. Dalam penelitian ini akan 

menjelaskan pengaruh konflik ganda dan self efficacy terhadap kinerja 

karyawan wanita pada PT. Pelabuhan Indonesia (Persero) Regional 4 

Makassar. 

B. Lokasi Dan Waktu Penelitian 
 

Penelitian ini dilakukan pada PT. Pelabuhan Indonesia (Persero) 

Regional 4 Makassar di jalan Soekarno no.1 Makassar. Responden 

penelitian ini adalah karyawan wanita PT. Pelabuhan Indonesia (Persero) 

Regional 4 Makassar. 

C. Jenis Dan Sumber Data 
 

Jenis dan sumber data yang akan digunakan dalam penelitian ini 
 

yaitu: 
 

a. Data primer 
 

Menurut Husein (2003:42) menyatakan bahwa data primer adalah 

data yang di hasilkan dari sumber pertama baik dari individu atau 

perseorangan seperti hasil dari wawancara atau hasil dari pengisian 
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kuesioner yang biasa dilakukan oleh peneliti. Data primer dalam 

penelitian ini adalah data dari kuesioner yang berisi jawaban dalam 

pertanyaan yang diajukan kepada responden, baik yang berkaitan 

dengan variabel konflik peran ganda dan self efficacy dan kinerja 

karyawan wanita. 

b. Data sekunder 
 

Data sekunder yaitu data yang dihasilkan dari sumber lain berupa 

data administrasi perusahaan pada PT. Pelabuhan Indonesia (persero) 

Regional 4 Makasar. Data sekunder pada umumnya berupa bukti-bukti 

atau laporan yang telah tersusun dalam arsip yang berhubungan dengan 

penelitian ini. 

D. Populasi dan Sampel 

a. Populasi 

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas: 

obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu 

yang ditetapkan oleh 36 peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik 

kesimpulannya (Sugiyono, 2009: 115). Dalam penelitian ini, 

populasinya adalah karyawan PT. Pelindo 4 (Persero), Cabang 

Makassar yang berjumlah 147 orang. 

Populasi dalam penelitian ini yaitu seluruh karyawan wanita 

yang sudah menikah pada PT. Pelabuhan Indonesia (persero) 

Regional 4 Mkassar. Adapun ciri-ciri tersebut adalah responden 

karyawan wanita yang sudah menikah pada PT. Pelabuhan Indonesia 

(persero) Regional 4 Makassar. 
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b. Sampel 

 
Teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian 

ini yaitu purposive sampling, yaitu pengambilan sampel dengan 

kriteria terntentu yang dikehendaki oleh peneliti. Kriteria yang 

dimaksud yaitu karyawan wanita yang sudah menikah baik sudah 

memili seorang anak maupun belum mempunyai anak. 

E. Teknik Pengumpulan Data 
 

Menurut Sanusi (2013) pengumpulan data dapat dilakukan 

dengan beberapa cara, seperti survei dan dokumentasi. Cara survei yaitu 

cara pengumpulan data dimana peneliti mengajukan pertanyaan kepada 

responden baik dalam bentuk lisan ataupun tulisan. 

1. Survei 
 

Survei adalah metode pengumpulan data dimana peneliti 

mengajukan pertanyaan kepada responden baik dalam bentuk lisan 

ataupun tulisan. Berdasarkan dengan itu, metode survei terbagi 

menjadi dua, yaitu: 

2. Kuesioner 
 

Menurut Sanusi (2016) pengumpulan data tidak memerlukan 

kehadiran peneliti, tapi cukup diwakili oleh daftar-daftar pertanyaan 

(kuesioner) yang sudah disusun dengan teliti terlebih dahulu oleh 

peneliti. 

3. Dokumentasi 
 

Menurut Sanusi (2016) cara dokumentasi biasanya dilakukan 

untuk mengumpulkan data sekunder dari berbagai sumber atau 
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secara pribadi. Data dokumentasi dapat berupa laporan, struktur 

organisasi, data produksi, surat wasiat, riwayat hidup, riwayat 

perusahaan, dan lain sebagainya. Peneliti tinggal menyalin sesuai 

dengan kebutuhan. Pada umumnya, data yang telah diperoleh 

dengan cara dokumentasi masih mentah karena informasi yang 

berbeda. Dengan itu, peneliti harus mengatur sistematika data 

tersebut sedemikian rupa dan meminta informasi lebih dalam kepada 

peneliti terdahulu. 

F. Definisi Operasional Variabel 
 

Dalam penelitian ini, definisi operasional variabel dapat dijelaskan 

sebagai berikut: 

a. Konflik Peran Ganda (X1) 
 

Konflik peran ganda adalah kondisi utama dimana terjadinya 

ketidakseimbangan antar tanggung jawab pekerjaan dan rumah 

tangga pada PT. Pelabuhan Indonesia (persero) Regional 4 

Makassar. Indikator-indikator yang digunakan dalam penelitian ini, 

yaitu: 

1. Tuntutan pernikahan, terkait peran sebagai istri dan ibu 
 

2. Tuntutan kerja 

3. Kurangnya keterlibatan sebagai orang tua 

b. Self efficacy (X2) 
 

Self efficacy adalah keyakinan diri akan kemampuannya 

dalam menyelesaikan tugas dan memperoleh hasil sesuai dengan 

yang ditentukan. Self efficacy yang tinggi akan mencapai suatu kinerja 

yang sangat baik karena karyawan wanita pada PT. Pelabuhan 
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Indonesia (persero) Regional 4 Makassar memiliki motivasi yang 

tinggi dan tujuan yang jelas sehingg dapat memberikan kinerja yang 

baik. Indikator-indikator yang digunakan dalam penelitian ini, yaitu: 

1. Menyelesaikan tugas tertentu 
 

2. Dapat memotivasi diri 
 

3. Bertahan menghadapi kesulitan 
 

c. Kinerja karyawan wanita (Y) 
 

Kinerja adalah hasil yang dicapai dari suatu proses yang 

dihasilkan oleh seorang karyawan wanita dalam menjalankan tugas 

sesuai dengan tanggung jawab dan dinilai berdasarkan ketentuan 

yang berlaku terhadap karyawan wanita pada PT. Pelabuhan 

Indonesia (persero) Regional 4 Makassar. Indikator-indikator yang 

dipakai dalam penelitian ini, yaitu: 

1. Kualitas kerja 
 

2. Ketetapan waktu 
 

3. Evektivitas 
 

4. Kemandirian 

 
G. Metode Analisis Data 

 
a. Uji Validitas 

Uji validitas dilakukan dengan menggunakan analisis factor 

konfirmatori pada masing-masing variabel. Dengan alat ini, akan 

diketahui apakah indikator-indikator yang ada dapat menjelaskam 

sebuah konstruk. Analisis ini dapat saja sebuah indikator dianggap 

tidak kuat berpengaruh atau dapat menjelaskan sebuah konstruk 

(Santoso, 2007). 
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b. Uji Realiabilitas 

 
Uji realiabilitas digunakan untuk menguji kemampuan suatu 

hasil pengukuran relative konisten apabila pengukurannya diulangi 

dua kali atau lebih (Prayitno, 2010:97). Reliabilitas berfokus pada 

masalah akurasi pengukuran dan hasilnya. Dengan kata lain 

realiabilitas menunjukkan seberapa besar pengukuran kendali 

terhadap subjek yang sama. 

c. Analisis Regresi Linier Berganda 
 

Analisis ini merupakan salah satu analisis yang bertujuan 

untuk mengetahui pengaruhsuatu variabel terhadap variabel lain. 

Untuk mengetahui pengaruh konflik peran ganda dan self 

efficacy terhadap kinerja karyawan wanita pada PT. Pelabuhan 

Indonesia (persero) Regional 4 Makassar. 

H. Uji Hipotesis 
 

Uji hipotesis digunakan untuk mengetahui signifikan dari masing- 

masing variabel bebas terhadap variabel terikat yang terdapat dalam 

model. Uji hipotesis yang dilakukan yaitu; 

a. Uji F 
 

Uji F digunakan untuk melihat signifikan pengaruh variabel dari 

variabel bebas secara simultan atau serentak terhadap varibel terikat. 

Dalam penelitian ini uji F digunakan untuk melihat signifikansi 

pengaruh dari variabel X1, X2, secara simultan terhadap variabel Y. 

b. Uji t 
 

Analisis ini digunakan untuk membuktikan signifikan tidaknya 

antara variabel pengaruh konflik ganda dan self efficacy terhadap 
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kinerja karyawan wanita pada PT. Pelabuhan Indonesia (persero) 

Regional 4 Makassar. 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
 
 

A. Gambaran Umum Perusahaan 
 

a) Sejarah Singkat Perusahaan 
 

Indonesia memiliki sejarah panjang sebagai negara maritim. Di 

masa lalu, kerajaan-kerajaan maritim nusantara seperti Sriwijaya, 

Majapahit, dan Maluku bertanggung jawab atas transportasi rempah- 

rempah ke seluruh dunia. Rempah-rempah diambil dari Kepulauan 

Maluku oleh pedagang dari Gujarat dan China, lalu dikirim melalui kapal- 

kapal dagang menuju ke China, Semenanjung Arab, Eropa, hingga ke 

Madagaskar. 

Pelabuhan-pelabuhan kecil di Indonesia menjadi tempat 

persinggahan dan pusat perdagangan yang mempertemukan para 

pedagang dari berbagai bangsa, sehingga menjadi bandar niaga yang 

besar. Hal ini menjadi latar belakang lahirnya Pelabuhan Indonesia di 

era kemerdekaan. 

Sebelumnya, untuk mengelola kepelabuhanan di Indonesia, 

dibentuk 4 Pelabuhan Indonesia (Pelindo) yang terbagi berdasarkan 

wilayah yang berbeda. Pelindo I misalnya mengelola pelabuhan di 

Provinsi Nanggroe Aceh Darussalam, Sumatera Utara, Riau dan 

Kepulauan Riau. Pelindo I dibentuk berdasar PP No.56 Tahun 1991, 

sedang nama Pelindo I ditetapkan berdasar Akta Notaris No.1 tanggal 1 

Desember 1992. Pelindo II mengelola pelabuhan di wilayah 10 provinsi, 

yaitu Sumatera Barat, Jambi, Sumatera Selatan, Bengkulu, Lampung, 

Bangka Belitung, Banten, DKI Jakarta, Jawa Barat, dan Kalimantan 
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Barat. Pelindo II dibentuk berdasar PP No.57 Tahun 1991, Pelindo II 

Persero) didirikan berdasar Akta Notaris Imas Fatimah SH, No.3, tanggal 

1 Desember 1992. Pelindo III mengelola pelabuhan di wilayah 7 provinsi, 

yaitu Jawa Timur, Jawa Tengah, Kalimantan Selatan, Kalimantan 

Tengah, Bali, NTB dan NTT. Pembentukan Pelindo III tertuang dalam 

Akta Notaris Imas Fatimah, SH No.5 tanggal 1 Desember 1992, 

berdasar PP No.58 Tahun 1991. Sedang Pelindo IV mengelola 

pelabuhan di wilayah 11 provinsi, yaitu Provinsi Kalimantan Timur, 

Kalimantan Utara, Sulawesi Selatan, Sulawesi Tengah, Sulawesi 

Tengggara, Gorontalo, Sulawesi Utara, Maluku, Maluku Utara, Papua, 

dan Papua Barat. Pelindo IV dibentuk berdasar PP No.59 Tanggal 19 

Oktober 1991. Sedang akta pembentukannya adalah Akta Notaris Imas 

Fatimah, SH no,7 tanggal 1 Desember 1992. 

Masing-masing Pelindo memiliki cabang dan anak usaha untuk 

mengelola bisnisnya. Pelindo I, II, III, IV adalah Perusahaan BUMN Non 

Listed yang sahamnya 100% dimiliki oleh Kementerian BUMN selaku 

Pemegang Saham Negara Republik Indonesia. Oleh karena itu, tidak 

terdapat informasi Pemegang Saham Utama maupun Saham 

Pengendali 5 Individu di Pelindo. Negara Republik Indonesia yang 

diwakili oleh Kementerian Badan Usaha Milik Negara Republik Indonesia 

merupakan satu-satunya pemilik dan pemegang saham tunggal. 

Merger atau integrasi keempat Pelindo menjadi satu Pelindo yang 

kemudian diberi bernama PT Pelabuhan Indonesia ini berdasar 

Peraturan Pemerintah Nomor 101 Tahun 2021 Tentang Penggabungan 

PT Pelindo I, III, dan IV (Persero) ke Dalam PT Pelabuhan Indonesia II 
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PMO Nasional – Virtual 
Holding Studi Pelindo 

Incorporated 
National PMO – Virtual Holding 

Pelindo Incorporated Study 

Studi Integrated Port Network 
(7 Hub Pelabuhan RPJM – 
Rencana Pembangunan 

Jangka Menengah Nasional) 
Integrated Port Network Study (7 

RPJM – Medium Term 
Develompment Plan) Port Hubs 

 Kajian Sinergi & Integrasi 
BUMN Pelabuhan; dan 

 Menghasilkan rekomendasi 
Penggabungan; 

 Synergy & Integration Study of 
Port SOEs; and 

 Produced Recommendation 
for merger 

 
Inisiasi Pembentukan Hording 

Maritim 
Initation of Establishment of the 

Maritime Holding 

 
Inisiasi Pembentukan 

Subholding Peetikemas 
Initation of Formation of the 

Container Subholding 

 

 
PENGGABUNGAN PELINDO 

PELINDO MERGER 

Studi Holding Pelabuhan 
Indonesia Pembentukan PT 

Terminal Petikemas Indonesia 
Indonesia Pelabuhan Holding 
Study Esta Blish Ment of PT 

Terminal Petikemas Indoensia 

 
Kajian Holding Pelabuhan & 

Pengerukan 
Port Holding & Dredging Study 

 

 
Kajian Integration Pelindo I-IV 

Pelindo I-IV Integration Study 

 
Perusahaan Perseroan 

(Persero) 
Limited Liability Company 

(Persero) Indonesia Port I-IV 

 
Perusahaan Negara (PN) 

Pelabuhan I-VIII 
Sttae Company (PN) Port I-VIII 

2019 2020 2021 2016 2017 2010 

2013 2012 2009 1992 1983 1960 

 
Perusahaan Umum (Perum) 

Pelabuhan 
I-VIII 

Public Company (Perum) 

 
 
 
 

 
(Persero); Pelindo II bertindak sebagai holding induk (perusahaan induk) 

dan ke-3 Pelindo (I, III, IV) bertindak sebagai sub-holding. Pembentukan 

subholding yang mengelola klaster-klaster usaha ditujukan untuk 

meningkatkan kapasitas pelayanan Pelindo dan efisiensi usaha. 

Berdasarkan Surat Menteri Badan Usaha Milik Negara Republik 

Indonesia nomor: S-756/MBU/10/2021 tanggal 1 Oktober 2021 perihal 

Persetujuan Perubahan nama, Perubahan Anggaran dasar dan Logo 

Perusahaan. Sehingga Pelindo II berganti nama menjadi PT Pelabuhan 

Indonesia (Persero) atau Pelindo. 

 

 
Gambar 4.1  PT. Pelabuhan Indonesia (Persero) 
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Dep. 
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Dep. 
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Dep. 
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Pelaporan Dep. 

Teknologi 
Informasi 

Dep. 
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Dep. Pusat 
Layanan 
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Project 
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Office 

Cabang Pelabuhan 

 
 
 
 

 
1. Visi dan Misi Perusahaan 

 
1) Visi 

 
Menjadi pemimpin ekosistem maritim terintegritas dan 

berkelas dunia. 

2) Misi 
 

Mewujudkan jaringan ekosistem maritim nasional 

melalui peningkatan konektivitas jaringan dan integritas 

pelayanan guna mendukung pertumbuhan ekonomi negara. 

2. Struktur Organisasi dan deskripsi Pekerjaan 

 

Direktur Utama 

Wakil 
Direktur Utama 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Gambar 4.2 Struktur Organisasi 
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Berikut deskripsi pekerjaan dalam PT. Pelabuhan 

Indonesia (Persero) Regional IV adalah sebagai berikut: 

1) Regional Head 

Fungsi jabatan Bertanggung jawab atas pengelolaan 

kegiatan dalam bidang Komersial, Teknik, Operasi, Pelayanan 

SDM dan Umum, Anggaran, Akuntansi dan pelaporan, 

pengelolaan keuangan dan perpajakan di regional serta 

pengelolaan dan pembinaan Cabang pada Regional 4 dalam 

rangka untuk mendukung pencapaian visi dan misi 

perusahaan. 

2) Devision Head Komersial 

Fungsi jabatan adalah mengelola dan mengevaluasi 

kegiatan komersial melalui pemasaran, pengelolaan 

penjualan, hubungan pelanggan serta pengelolaan aset 

komersial untuk memastikan pencapaian visi dan misi 

perushaan dan aspirasi pemegang saham sesuai RKAP dan 

ketentuan yang berlaku. 

3) Devision Head Operasi 
 

Fungsi jabatan adalah mengelola dan mengevaluasi 

kegiatan Operasional meliputi Pelayanan Kapal, Pelayanan 

Petikemas, Pelayanan Cargo, pengelolaan (Fasilitas 

Terminal) Penumpang, Pengelolaan HSSE, dan pelaporan 

untuk memastikan pencapaian visi dan misi perusahaan dan 

aspirasi pemegang saham seusia RKAP dan ketentuan yang 

berlaku. 
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4) Devision Head Teknik 

 
Fungsi jabatan ini adalah mengelola dan mngevaluasi 

kegiatan pemeliharaan, peralatan pelabuhan, pemeliharaan 

fasilitas, pelabuhan, sistem manajemen teknologi informasi 

dan project management office untuk mendukung 

operasionalisasi dan pencapaian tujuan perusahaan. 

5) Devision Head Anggaran, Akuntansi, dan Pelaporan 
 

Fungsi jabatan ini adalah mengelola dan mengevaluasi 

kegiatan keuangan perusahaan melalui pengelolaan 

anggaran, akuntansi, pelaporan keuangan dan aset tetap 

perusahaan untuk memastikan pencapaian visi dan misi 

perushaan dan aspirasi pemegang saham sesuai RKAP dan 

ketentuan yang berlaku. 

6) Devision Head Pengelolaan Keuangan dan Perpajakan 

Fungsi jabatan mengelola dan mengevaluasi kegiatan 

pengelolaan keuangan dan perpajakan perusahaan melalui 

pengelolaan perpajakan, perbendaharaan dan pusat layanan 

keuangan untuk memastikan pencapaian visi dan misi 

perusahaan dan aspirasi pemegang saham sesuai RKAP dan 

ketentuan yang berlaku. 

7) Devision Head Pelayanan SDM dan Umum 
 

a. Departemen Head Umum 
 

Fungsi jabatan Departemen Umum yakni mendefinisikan 

dan mengoordinasikan kegiatan bidang umum dan rumah 

tangga manusia untuk memastikan pencapaian visi dan 
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misi perusahaan dan aspirasi pemegang saham sesuai 

RKAP dan ketentuan yang berlaku. 

b. Senior Officer Umum 
 

Fungsi jabatan Senior Officer Umum adalah 

menyusun usulan kegiatan pengelolaan bidang 

pelayanan umum dalam rangka mendukung 

operasionalisasi dan pencapaian tujuan perusahaan. 

c. Officer Umum 
 

Fungsi jabatan Officer Umum yakni menyiapkan 

dan menyediakan data kegiatan program kerja bidang 

pelayanan umum dalam rangka mendukung 

operasionalisasi dan pencapaian tujuan perusahaan. 

d. Junior Officer Umum 
 

Fungsi jabatan Junior Officer Umum ialah sebagai 

pelaksanan administrasi kegiatan bidang umum dalam 

rangka mendukung operasionalisasi dan pencapaian 

tujuan perusahaan. 

 
 

B. Penyajian Data (Hasil Penelitian) 
 

1. Karakteristik Reponden 
 

Adapun data yang diperoleh pada penelitian ini, dengan menyebar 

kuesioner di PT. Pelabuhan Indonesia (Persero) Regional 4 Makassar. 

Dalam penelitian ini, jumlah responden yang digunakan sebanyak 36 

karyawan. 
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Berdasarkan kuesioner yang telah peneliti sebar dan telah diisi 

oleh responden, maka peneliti akan mengidentifikasi responden 

berdasarkan usia, pendidikan terakhir dan lama bekerja. 

a. Usia 

 
Karakteristik data responden berdasarkan usia pada PT. 

Pelabuhan Indonesia (Persero) Regional 4 Makassar dapat dilihat 

pada tabel berikut: 

Tabel 4.1 Usia Responden tahun 2024 

USIA JUMLAH PRESENTASE (%) 

< 30 Tahun 4 11% 

30 – 35 Tahun 5 14% 

36 – 40 Tahun 7 19% 

41 – 45 Tahun 11 31% 

45 – 50 Tahun 4 11% 

> 50 Tahun 5 14% 

TOTAL 36 100% 

Sumber : Data primer diolah tahun 2024 

 
Pada tabel 4.1 menjelaskan bahwa pada tahun 2024 total 

responden berusia < 30 tahun sebanyak 4 karyawan dengan nilai 

presentase sebesar 11%, responden usia 30 – 35 tahun sebanyak 5 

karyawan dengan presentase 14%, responden usia 36 – 40% 

sebanyak 7 karyawan dengan nilai presentase 19%, responden usia 

41 – 45 tahun sebanyak 11 karyawan dengan nilai presentase 

sebesar 31%, responden usia 45 – 50 tahun sebanyak 4 karyawan 

dengan presentase sebesar 11% dan responden berusia > 50 tahun 

sebanyak 5 karyawan dengan nilai presentase sebesar 14%. Maka 

dapat disimpulkan responden pada penelitian ini didominasi berusia 

41 – 45 tahun dengan presetase 31%. 
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b. Pendidikan Terakhir 

 
Karakteristik data responden berdasarkan pendidikan terakhir 

pada PT. Pelabuhan Indonesia (Persero) Regional 4 Makassar dapat 

dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.2 Pendidikan Terakhir Responden Tahun 2024 

PENDIDIKAN TERAKHIR JUMLAH PRESENTASE (%) 

SMA/SMK 4 11% 

D1/D2/D3 5 14% 

S1 17 47% 

S2 7 19% 

S3 3 8% 

TOTAL 36 100% 

Sumber : Data primer diolah tahun 2024 

 
Berdasarkan tabel diatas dapat disimpulkan bahwa pada tahun 

2024 tercatat karyawan yang berpendidikan SMA/SMK sebanyak 4 

karyawan dengan nilai presentase sebanyak 11%, D1/D2/D3 

sebanyak 5 karyawan dengan presentase 14%, S1 sebanyak 17 

karyawan dengan presentase 47%, S2 sebanyak 7 dengan 

presentase 19% dan S3 sebanyak 3 karyawan dengan presentase 

8%. Dalam hal ini dapat dikatakan bahwa karyawan wanita pada PT. 

Pelabuhan Indonesia (Persero) Regional 4 Makassar didominasi 

karyawan berpendidikan S1. 

 
c. Lama Bekerja 

 
Karakteristik data responden berdasarkan lama bekerja pada PT. 

Pelabuhan Indonesia (Persero) Regional 4 Makassar dapat dilihat 

pada tabel berikut: 
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Tabel 4.3 Lama Bekerja Responden Tahun 2024 

LAMA BEKERJA JUMLAH PRESENTASE (%) 

< 5 Tahun 5 14% 

5 – 10 Tahun 10 28% 

11 – 15 Tahun 14 39% 

>15 Tahun 7 19% 

TOTAL 36 100% 

Sumber : Data primer diolah tahun 2024 

 
Pada tabel 4.3 menunjukkan bahwa pada tahun 2024 

tercantum lama bekerja karyawan wanita pada PT Pelabuhan 

Indonesia (Persero) Regional 4 Makassar < 5 Tahun sebanyak 5 

karyawan dengan presentase sebesar 14%, 5 – 10 tahun sebanyak 

10 karyawan dengan presentase sebesar 28%, 11 – 15 tahun 

sebanyak 14 karyawan dengan presentase sebesar 39% dan > 15 

tahun sebanyak 7 karyawan dengan nilai presentase sebesar 19%. 

Maka dapat dikatakan bahwa karyawan wanita PT. Pelabuhan 

Indonesia (Persero) Regional 4 Makassar didominasi oleh karyawan 

dengan masa kerja 11 – 15 tahun. 

 
 

2. Analisis Deskriptif Penelitian Kuantitatif 
 

Deskriptif kuantitatif merupakan metode yang bertujuan mengubah 

kumpulan data mentah menjadi bentuk yang mudah dipahami, dalam 

bentuk informasi yang ringkas, dimana hasil penelitian beserta 

analisisnya diuraikan dalam suatu tulisan ilmiah yang mana dari analisis 

tersebut akan dibentuk suatu kesimpulan. 

Dimana hasil analisis deskriptif penelitian kuantitatif ini diperoleh dari 

hasil sumber data interpretasi dari responden, selanjutnya hasil data 

tersebut disajikan penelitian secara sistematis sebagai berikut: 
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a) Analisis Deskriptif Variabel Konflik Peran Ganda (X1) 

 
Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan dimana variabel 

konflik peran ganda yang diukur dengan 6 pertanyaan dari 3 indikator 

yang dapat dilihat dari tabel berikut ini: 

 
Tabel 4.4 Penilaian Responden pada Variabel X1 Pada Tahun 2024 

 

NO Pernyataan 
Alternatif Jawaban Jumlah 

SS S KS TS STS Total Mean 

Tekanan Sebagai Orang Tua 

 
1 

Seberapa sering anda merasa 

kesulitan dalam mengambil 

keputusan yang berkaitan dengan 

keluarga dan pekerjaan 

 
29 

 
7 

 
0 

 
0 

 
0 

 
36 

 
4,81 

BOBOT NILAI 145 28 - - - 173 - 

 

 
2 

Saya mendapatkan beban 

pekerjaan yang banyak 

diperusahaan yang mengakibatkan 

sedikitnya waktu untuk bersama 

keluarga 

 

 
27 

 

 
9 

 

 
0 

 

 
0 

 

 
0 

 

 
36 

 

 
4,75 

BOBOT NILAI 135 36 - - - 171 - 

Tekanan Perkawinan 

 

 
1 

Seberapa sering anda merasa 

stress karena harus 

menyeimbangkan peran sebagai 

pasangan  dan  peran  di  tempat 

kerja 

 

 
28 

 

 
8 

 

 
0 

 

 
0 

 

 
0 

 

 
36 

 

 
4,77 

BOBOT NILAI 140 32 - - - 172 - 

 
2 

Permasalahan keluarga 

mengurangi konsentrasi saya 

untuk menyelesaikan pekerjaan 

 
28 

 
8 

 
0 

 
0 

 
0 

 
36 

 
4,77 

BOBOT NILAI 140 32 - - - 172 - 

Kurangnya Keterlibatan Sebagai Orang Tua 

 
1 

Pekerjaan membuat saya 

mengurangi waktu bersama 

keluarga  demi  tanggung  jawab 

pada pekerjaan 

 
30 

 
6 

 
0 

 
0 

 
0 

 
36 

 
4,83 

BOBOT NILAI 150 24 - - - 174 - 

2 
Saya merasa sulit untuk terlibat 

dalam kegiatan sekolah atau 
27 9 0 0 0 36 4,75 
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 kegiatan ekstrakurikuler anak anda 

karena tuntutan pekerjaan 

       

BOBOT NILAI 135 36 - - - 171 - 

TOTAL SKOR 1.033 28,68 

Sumber : Data primer diolah tahun 2024 
 

Dari tabel diatas terkait rekapitulasi konflik peran ganda 

dapat dilihat jumlah total skor sebesar 1.033 dan dapat diketahui nilai 

tertinggi dan nilai terendah sebagai berikut: 

Nilai maksimal = 6 x 5 x 36 = 1.080 

Nilai minimal  = 6 x 1 x 36 = 216 
 

Skor maksimal – skor minimal = 
1.080 −216 

=
 

5 

864 
 

 

5 
= 172,8 

 
Untuk mengetahui tingkat rekapitulasi jawaban responden 

terhadap konflik peran ini ganda, maka dapat ditentukan sebagai 

berikut: 

Sangat Setuju = 1.080 – 907,2 

Setuju = 907,2 – 734,4 

Kurang Setuju = 734,4 – 561,6 

Tidak Setuju = 561,6 – 388,8 

Sangat Tidak Setuju   = 388,8 – 216 

Berdasarkan hasil rekapitulasi jawaban responden menunjukkan 

bahwa konflik peran kerja masuk kategori sangat “Sangat Setuju” 

sesuai dengan yang diharapkan dengan total 1.033 dan adapun 

tanggapan responden yang menunjukkan nilai tertinggi ada pada 

indikator kurangnya keterlibatan orang tua (poin 1) dengan total skor 

174 dan nilai rata – rata 4,83. 



48 
 

 

 
 
 
 

 
b) Analisis Deskriptif Variabel Self Efficacy (X2) 

 
Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan dimana variabel self 

efficacy yang diukur dengan 6 pertanyaan dari 3 indikator yang dapat 

dilihat dari tabel berikut ini: 

Tabel 4.5 Penilaian Responden pada Variabel X2 Pada Tahun 2024 
 

NO Pernyataan 
Alternatif Jawaban Jumlah 

SS S KS TS STS Total Mean 

Menyelesaikan Tugas Tertentu 

 
1 

Saya selalu dapat menyelesaikan 

tugas dengan baik dalam keadaan 

apapun 

 
28 

 
8 

 
0 

 
0 

 
0 

 
36 

 
4,77 

BOBOT NILAI 140 32 - - - 172 - 

 
2 

Ketika menghadapi hal – hal yang 

sangat sulit saya bisa tampil 

dengan baik 

 
25 

 
11 

 
0 

 
0 

 
0 

 
36 

 
4,69 

BOBOT NILAI 125 44 - - - 169 - 

Bertahan Menghadapi Masalah 

 

 
1 

Saya memiliki keterampilan dan 

pengetahuan yang cukup untuk 

menghadapi hambatan yang 

mungkin muncul dalam tugas yang 

saya lakukan 

 

 
28 

 

 
8 

 

 
0 

 

 
0 

 

 
0 

 

 
36 

 

 
4,77 

BOBOT NILAI 140 32 0 - - 172 - 

 
2 

Saya mampu bertahan dalam 

kondisi apapun dan mampu 

menyelesaikan tugas dengan cepat 

 
25 

 
11 

 
0 

 
0 

 
0 

 
36 

 
4,69 

BOBOT NILAI 125 44 - - - 169 - 

Menyelesaikan Permasalahan 

 
1 

Saya yakin dengan kemampuan 

mengatasi tantangan ketika 

menghadapi tugas yang sulit 

 
29 

 
7 

 
0 

 
0 

 
0 

 
36 

 
4,81 

BOBOT NILAI 145 28 - - - 173 - 

 

 
2 

Saya yakin bisa belajar dari 

kesalahan dan menggunakan 

pengetahuan itu untuk 

memecahkan  masalah  dimasa 

depan 

 

 
21 

 

 
15 

 

 
0 

 

 
0 

 

 
0 

 

 
36 

 

 
4,58 

BOBOT NILAI 105 60 - - - 165 - 

TOTAL SKOR 1.020 28,31 

Sumber : Data primer diolah tahun 2024 
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Dari tabel diatas terkait rekapitulasi self efficacy dapat dilihat 

jumlah total skor sebesar 1.020 dan dapat diketahui nilai tertinggi dan 

nilai terendah sebagai berikut: 

Nilai maksimal = 6 x 5 x 36 = 1.080 
 

Nilai minimal  = 6 x 1 x 36 = 216 
 

Skor maksimal – skor minimal = 
1.080 −216 

=
 

5 

864 
 

 

5 
= 172,8 

 
Untuk mengetahui  tingkat rekapitulasi jawaban responden 

terhadap self efficacy, maka dapat ditentukan sebagai berikut: 

Sangat Setuju = 1.080 – 907,2 

Setuju = 907,2 – 734,4 
 

Kurang Setuju = 734,4 – 561,6 
 

Tidak Setuju = 561,6 – 388,8 

Sangat Tidak Setuju   = 388,8 – 216 

Berdasarkan hasil rekapitulasi jawaban responden menunjukkan 

bahwa self efficacy masuk kategori sangat “Sangat Setuju” sesuai 

dengan yang diharapkan dengan total 1.020 dan adapun tanggapan 

responden yang menunjukkan nilai tertinggi ada pada indikator 

menyelesaikan masalah (poin 1) dengan total skor 173 dan nilai rata 

– rata 4,81. 

 
 

c) Analisis Deskriptif Variabel Kinerja Karyawan (Y) 
 

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan dimana variabel 

kinerja karyawan yang diukur dengan 6 pertanyaan dari 3 indikator 

yang dapat dilihat dari tabel berikut ini: 
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Tabel 4.6 Penilaian Responden pada Variabel Y Pada Tahun 2024 

 

NO Pernyataan 
Alternatif Jawaban Jumlah 

SS S KS TS STS Total Mean 

Kualitas Kerja 

 
1 

Saya merasa puas dengan hasil 

kerja yang telah saya capai selama 

ini 

 
27 

 
9 

 
0 

 
0 

 
0 

 
36 

 
4,75 

BOBOT NILAI 135 36 - - - 171 - 

 
2 

Saya sangat  mandiri dalam 

mengerjakan pekerjaan  yang 

diberikan 

 
28 

 
8 

 
0 

 
0 

 
0 

 
36 

 
4,77 

BOBOT NILAI 140 32 - - - 172 - 

Ketepatan Waktu 

 
1 

Saya selalu hadir tepat waktu 

sesuai dengan jadwal kerja yang 

telah ditetapkan 

 
28 

 
8 

 
0 

 
0 

 
0 

 
36 

 
4,77 

BOBOT NILAI 140 32 0 - - 172 - 

 
2 

Saya selalu mengerjakan tugas 

dengan tepat waktu tanpa 

menunda nunda 

 
29 

 
7 

 
0 

 
0 

 
0 

 
36 

 
4,81 

BOBOT NILAI 145 28 - - - 173 - 

Kemandirian 

 
1 

Melakukan sesuatu yang diyakini 

benar, tanpa menghiraukan ejekan 

atau kritikan orang lain 

 
29 

 
7 

 
0 

 
0 

 
0 

 
36 

 
4,81 

BOBOT NILAI 145 28 - - - 173 - 

 
2 

Mampu menyelesaikan tugas rutin 

secara mandiri dan mengatasi 

masalah 

 
21 

 
15 

 
0 

 
0 

 
0 

 
36 

 
4,58 

BOBOT NILAI 105 60 - - - 165 - 

TOTAL SKOR 1.026 28,49 

Sumber : Data primer diolah tahun 2024 
 

Dari tabel diatas terkait rekapitulasi self efficacy dapat dilihat 

jumlah total skor sebesar 1.026 dan dapat diketahui nilai tertinggi dan 

nilai terendah sebagai berikut: 

Nilai maksimal = 6 x 5 x 36 = 1.080 
 

Nilai minimal  = 6 x 1 x 36 = 216 
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Skor maksimal – skor minimal = 
1.080 −216 

=
 

5 

864 
 

 

5 
= 172,8 

 
Untuk mengetahui  tingkat rekapitulasi jawaban responden 

terhadap kinerja karyawan, maka dapat ditentukan sebagai berikut: 

Sangat Setuju = 1.080 – 907,2 

Setuju = 907,2 – 734,4 
 

Kurang Setuju = 734,4 – 561,6 
 

Tidak Setuju = 561,6 – 388,8 

Sangat Tidak Setuju   = 388,8 – 216 

Berdasarkan hasil rekapitulasi jawaban responden menunjukkan 

bahwa kinerja karyawan masuk kategori sangat “Sangat Setuju” 

sesuai dengan yang diharapkan dengan total 1.026 dan adapun 

tanggapan responden yang menunjukkan nilai tertinggi ada pada 

indikator ketepatan waktu (poin 2) dan pada indikator kemandirian 

(poin 1) dengan total skor 173 dan nilai rata – rata 4,81. 

 
 

3. Uji Validitas 
 

Uji validitas dilakukan dengan menggunakan analisis faktor 

konfirmatori pada masing-masing variabel. Dengan alat ini, akan 

diketahui apakah indikator-indikator yang ada dapat menjelaskam 

sebuah konstruk. Uji validitas dihitung dengan membandingkan nilai r 

tabel, jika r hitung > dari r tabel maka pernyataan tersebut dapat 

dinyatakan valid. 
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a. Uji Validitasi Konflik Peran Ganda (X1) 

 
Hasil perhitungan uji validitas variabel koflik peran ganda (X1) 

dapat dilihat pada tabel dibawah ini: 

Tabel 4.7 Hasil Uji Validitas Konflik Peran Ganda (X1) Tahun 2024 
 

Variabel Pernyataan R Hitung R Tabel Status 

 
Konflik 

Peran 

Ganda 

(X1) 

X1.1.1 0.834 0.3291 VALID 

X1.1.2 0.897 0.3291 VALID 

X1.2.1 0.880 0.3291 VALID 

X1.2.2 0.816 0.3291 VALID 

X1.3.1 0.861 0.3291 VALID 

X1.3.2 0.805 0.3291 VALID 

Sumber : Olahan IBM SPSS statistic 26 diolah tahun 2024 

 
Berdasarkan data diatas diperoleh nilai r hitung indikator X1.1.1 

sebesar 0.834, X1.1.2 sebesar 0.897, X1.2.1 sebesar 0.880, X1.2.2 

sebesar 0.816, X1.3.1 sebesar 0.861, X1.3.2 sebesar 0.805. Hasil 

olahan data menunjukkan bahwa semua indikator valid karena r hitung 

> r tabel yakni lebih besar dari 0.3291. 
 

b. Uji Validitas Self Efficacy (X2) 
 

Hasil perhitungan uji validitas variabel self efficacy (X2) dapat 

dilihat pada tabel dibawah ini: 

Tabel 4.8 Hasil Uji Validitas Self Efficacy (X2) Tahun 2024 
 

Variabel Pernyataan R Hitung R Tabel Status 

 

 
Self Efficacy 

(X2) 

X2.1.1 0.755 0.3291 VALID 

X2.1.2 0.681 0.3291 VALID 

X2.2.1 0.787 0.3291 VALID 

X2.2.2 0.883 0.3291 VALID 

X2.3.1 0.849 0.3291 VALID 

X2.3.2 0.807 0.3291 VALID 

Sumber : Olahan IBM SPSS statistic 26 diolah tahun 2024 

 
Berdasarkan tabel 4.8, diperoleh nilai r hitung pada indikator 

X2.1.1 sebesar 0.755, X2.1.2 sebesar 0.681, X2.2.1 sebesar 0.787, 
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X2.2.2 sebesar 0.883, X2.3.1 sebesar 0.849, X2.3.2 sebesar 0.807. 

Hasil olahan data menunjukkan bahwa semua indikator valid karena r 

hitung > r tabel yakni lebih besar dari 0.3291. 

c. Uji Validitas Kinerja Karyawan (Y) 
 

Hasil perhitungan uji validitas variabel kinerja karyawan (Y) dapat 

dilihat pada tabel dibawah ini: 

Tabel 4.9 Hasil Uji Validitas Kinerja Karyawan (Y) Tahun 2024 
 

Variabel Pernyataan R Hitung R Tabel Status 

 
Kinerja 

Karyawan 

(Y) 

Y.1.1 0.805 0.3291 VALID 

Y.1.2 0.756 0.3291 VALID 

Y.2.1 0.790 0.3291 VALID 

Y.2.2 0.814 0.3291 VALID 

Y.3.1 0.805 0.3291 VALID 

Y.3.2 0.669 0.3291 VALID 

Sumber : Olahan IBM SPSS statistic 26 diolah tahun 2024 

 
Berdasarkan data diatas, diperoleh nilai r hitung indikator Y.1.1 

sebesar 0.805, Y.1.2 sebesar 0.756, Y.2.1 sebesar 0.790, Y.2.2 

sebesar 0.814, Y.3.1 sebesar 0.805, Y.3.2 sebesar 0.669. Hasil 

olahan data menunjukkan bahwa semua indikator valid karena r 

hitung > r tabel yakni lebih besar dari 0.3291. 

 
4. Uji Realiabilitas 

 
Uji realiabilitas digunakan untuk menguji kemampuan suatu hasil 

pengukuran relatif konsisten apabila pengukurannya diulangi dua kali 

atau lebih. Dengan kata lain realiabilitas menunjukkan seberapa besar 

pengukuran kendali terhadap subjek yang sama. Suatu variabel dikatakan 

realible jika memberikan nilai Cronbach Alpha ≥ 0,60. 
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Tabel 4.10 Hasil Uji Reliabilitas Tahun 2024 

 

No Indikator 
Cronbach`s 

Alpha 
Keterangan 

1 Konflik Peran Ganda (X1) 0,922 Reliabel 

2 Self Efficacy (X2) 0,880 Reliabel 

3 Kinerja Karyawan (Y) 0,861 Reliabel 

Sumber : Olahan IBM SPSS statistic 26 diolah tahun 2024 

 
Dari tabel 4.10 diatas, dapat disimpulkan bahwa hasil perhitungan 

masing – masing variabel konflik peran ganda (X1), self efficacy (X2) dan 

kinerja karyawan (Y) memiliki nilai Cronbach`s Alpha lebih besar dari 

0,60. Sehingga dapat dikatakan bahwa dari seluruh variabel pada 

penelitian ini reliabel. 

 
5. Analisis Regresi Liniear Berganda 

 
Analisis ini merupakan salah satu analisis yang bertujuan untuk 

mengetahui pengaruh suatu variabel terhadap variabel lain. Sehingga 

analisis ini dapat digunakan untuk mengetahui pengaruh konflik peran 

ganda dan self efficacy terhadap kinerja karyawan wanita pada PT. 

Pelabuhan Indonesia (persero) Regional 4 Makassar. 

Tabel 4.11 Hasil Uji Regresi Linier Berganda Tahun 2024 

Coefficientsa 
 

 
Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 
 

t 
 

Sig. 

B Std. Error Beta 

 (Constant) .608 .875  .694 .492 

1 Konflik Peran Ganda .496 .054 .521 9.143 .000 

 Self Efficacy .480 .054 .505 8.862 .000 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

Sumber : Olahan IBM SPSS Statistic 26 diolah tahun 2024 
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Bentuk umum persamaan regresi linier berganda dapat 

dirumuskan sebagai berikut: 

Y = a + b1X1 + b2X2 + e 
 

Y = 0.608 + 0.496.X1 + 0.480.X2 + e 
 

Dari persamaan regresi linier berganda diatas maka dapat dianalisis 

sebagai berikut: 

 Koefisien regresi untuk konstanta 0.608 atau sebesar 60,8%, artinya 

apabila nilai variabel X1 dan X2 sama dengan 0, maka nilai tetap atau 

nilai awal Turnover Intention adalah 0.608 atau 60,8%. jika variabel 

independennya konstan atau sama dengan 0 maka kinerja karyawan 

bernilai positif. 

 Koefisien regresi konflik peran ganda (X1) sebesar 0.496 atau 

sebesar 49,6%, koefisien regresi menunjukkan hasil positif yang 

berarti apabila konflik peran ganda (X1) dipersepsikan baik maka 

kinerja karyawan (Y) akan semakin baik atau meningkat. 

 Koefisien regresi self efficacy (X2) sebesar 0.480 atau sebesar 48%, 

koefisien menunjukkan hasil positif yang berarti apabila self efficacy 

(X2) semakin baik maka nilai kinerja karyawan (Y) akan semakin baik 

pula. 

 
 

6. Uji Hipotesis 
 

a. Uji Simultan (Uji F) 
 

Uji F digunakan untuk melihat signifikan pengaruh variabel dari 

variabel bebas secara simultan atau serentak terhadap varibel terikat. 

Dalam penelitian ini uji F digunakan untuk melihat signifikansi 
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pengaruh dari variabel X1, X2, secara simultan terhadap variabel Y. 

analisa uji F dilakukan dengan membandingkan F hitung dan F tabel. 

Adapun nilai alpha yang digunakan sebesar 0.05 dan F tabel pada 

penelitian ini ialah responden dan variabel dikurang 1 (n-1 => 36 - 1 = 

35) (k-1 => 2 - 1 = 1) sehingga F hitung pada penelitian ini ialah 4.12. 

Adapun hasil uji F dapat dilihat sebagai berikut: 

Tabel 4.12 Hasil Uji Simultan variabel Konflik Peran Ganda dan 

Self Efficacy terhadap Kinerja Karyawan Tahun 2024 

ANOVA 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 138.398 2 69.199 508.528 .000 

Residual 4.491 33 .136   

Total 142889 35    

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

b. Predictors: (Constant), Self Efficacy, Konflik Peran Ganda 

Sumber : Olahan IBM SPSS Statistic 26 diolah tahun 2024 
 

 
Berdasarkan tabel 4.12 diatas diketahui bahwa nilai F hitung 

 
508.528 > F tabel 4.12 atau sig. sebesar 0.000 < 0.05. Hal ini 

menunjukkan bahwa variabel Konflik Peran Ganda dan Self Efficacy 

bersama - sama berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 

wanita pada PT. Pelabuhan Indonesia (Persero) Regional 4 

Makassar. 

 
 

b. Uji Parsial (Uji t) 
 

Analisis ini digunakan untuk membuktikan signifikan tidaknya 

antara variabel pengaruh konflik ganda dan self efficacy terhadap 

kinerja karyawan wanita pada PT. Pelabuhan Indonesia (persero) 
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Regional 4 Makassar. Adapun hasil perhitungan tabel t dan uji parsial 

adalah sebagai berikut: 

t tabel = (ꭤ/2 : n – k - 1) 
 

t tabel = (0,05/2 : 36 – 2 – 1) 

t tabel = (0,025 : 33) 

t tabel = 2.03452 
 

t tabel = 2.034 

 
Tabel 4.13 Hasil Uji t Variabel Konflik Peran Ganda dan Self 

Efficacy terhadap Kinerja Karyawan Tahun 2024 

Coefficientsa 

 
Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 
 

t 
 

Sig. 

B Std. Error Beta 

 (Constant) .608 .875  .694 .492 

1 Konflik Peran Ganda .496 .054 .521 9.143 .000 

 Self Efficacy .480 .054 .505 8.862 .000 

a.  Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

Sumber : Olahan IBM SPSS Statistic 26 diolah tahun 2024 

 
Berdasarkan tabel 4.13 diatas terlihat bahwa pada variabel konflik 

peran ganda nilai t hitung > t tabel (9.143 > 2.034) dan nilai signifikansi 

untuk variabel konflik peran ganda (0.000 < 0.05), maka dapat 

disimpulkan bahwa H1 diterima yang berarti konflik peran ganda 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan wanita 

pada PT. Pelabuhan Indonesia (Persero) Regional 4 Makassar. 

Sedangkan pada variabel self efficacy nilai t hitung > t tabel (8.862 > 

2.034) dan nilai signifikansi untuk variabel self efficacy (0.000 < 0.05), 

maka dapat disimpulkan bahwa H2 diterima yang berarti self efficacy 
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berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan wanita 

pada PT. Pelabuhan Indonesia (Persero) Regional 4 Makassar. 

 
 

C. Analisis dan Interpretasi 
 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh konflik peran ganda 

terhadap kinerja karyawan wanita dan bertujuan pula untuk mengetahui 

pengaruh self efficacy terhadap kinerja karyawan wanita pada PT. Pelabuhan 

Indonesia (Persero) Regional 4 Makassar. 

Berdasarkan hasil pengujian regresi linear berganda diatas, 

menunjukkan hasil variabel konflik peran ganda (X1) thitung > ttabel (9.143 > 

2.034) dengan tingkat signifikansi 0.000 < 0.05. Sedangkan pada variabel self 

efficacy (X2) nilai thitung > ttabel (8.862 > 2.034) dengan tingkat  signifikansi 

0.000 < 0.05. Sehingga peneliti menarik kesimpulan bahwa H1 dan H2 di 

terima. Dengan kata lain, konflik peran berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan dan self efficacy berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Selain itu, didapatkan pula hasil uji simultan Fhitung 

> Ftabel ( 508.528 > 4.12) atau nilai signifikansi sebesar 0.000 < 0.05 yang 

berarti variabel Konflik Peran Ganda dan Self Efficacy bersama - sama 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan wanita pada PT. Pelabuhan 

Indonesia (Persero) Regional 4 Makassar 

Penelitian ini mendukung hasil penelitian yang dilakukan oleh Martha dan 

Prahasta (2023) dengan judul "Pengaruh Konflik Peran Ganda dan Stress 

Kerja terhadap Kinerja Karyawan Wanita Pada Dinas Perpustakaan dan 

Kearsipan Provinsi Sumatera Barat" menyimpulkan bahwa konflik peran 

ganda berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan wanita. 
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Penelitian ini juga sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Putri et.al., 

(2020) dengan judul "Pengaruh Konflik Peran Ganda dan Self Efficacy 

terhadap Kinerja Karyawan Wanita di Kota Batu" hasil penelitian ini 

menunjukkan konflik peran ganda dan self efficacy berpengaruh secara 

simultan terhadap kinerja karyawan. Penelitian yang dilakukan oleh 

Destirasari (2019) dengan judul “Pengaruh Konflik Peran Ganda dan Self 

Efficacy terhadap Kinerja Karyawan Wanita Pada PT Nusantara Tropical Farm 

Lampung Timur” menunjukkan hasil variable konflik peran ganda dan self 

efficacy berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, dimana hasil 

penelitian ini mendukung hasil penelitian yang dilakukan pada PT. Pelabuhan 

Indonesia (Persero) Regional 4 Makassar. 

Berbeda dengan penelitian yang dilakukan oleh Haziroh et.al., (2021) 

yang berjudul "Dampak Konflik Peran Ganda dan Self Efficacy terhadap 

Kinerja Karyawan di Semarang" menyatakan bahwa konflik peran ganda 

berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja karyawan sedangkan self 

efficacy berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Berbeda pula dengan penelitian yang dilakukan oleh Rizal et.al., (2022) 

dengan judul “Analisis Job Design dan Budaya Kerja Terhadap Kinerja 

Karyawan Pada Bank BTPN Cabang Bawakaraeng Makassar” dimana hasil 

penelitian ini mengatakan bahwa kinerja karyawan berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap job design. Dengan kata lain, kinerja karyawan akan 

meningkat atau membaik jika job design individu ataupun kelompok karyawan 

terorganizir dengan baik dan mampu memenuhi kebutuhan organisasi. Selain 

itu, pada penelitian ini pula dikemukakan bahwa kinerja karyawan 

berpengaruh negatif terhadap budaya kerja, yang artinya bagaiamana pun 
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model budaya kerja di suatu organisasi tidak akan mempengaruhi kinerja 

karyawan. 

Hasil ini menunjukkan bahwa konflik peran ganda yang di alami oleh 

karyawan wanita berpengaruh terhadap kinerjanya. Seperti yang 

dikemukakan oleh Greenhaus dan Beutell dalam Vemidamayanti (2020) 

mencetuskan bahwa konflik dalam diri individu muncul karena adanya 

tekanan pekerjaan yang tidak sesuai dengan tekanan dari keluarga. Maka dari 

itu, semakin banyaknya tekanan yang saling berlawanan dari tekanan 

keluarga dan pekerjaan yang harus dihadapi oleh karyawan wanita akan 

berdampak pada kinerja karyawan yang buruk. Begitupun sebaliknya, jika 

tekanan keluarga dan pekerjaan yang di hadapi oleh karyawan wanita rendah 

atau sejalan maka kinerja yang dihasilkan pun akan semakin baik. untuk 

menghadapi konflik peran ganda seorang karyawan wanita membutuhkan self 

efficacy yang baik sebab self efficacy dapat mempengaruhi perilaku, motivasi 

usaha, daya tahan, pola pikir dan peningkatan fisik serta pencapaian kinerja 

yang baik. Jadi semakin baik self efficacy individu maka kinerja yang 

dihasilkan akan semakin baik pula, sebab kontrol self efficacy yang stabil tidak 

akan terpengaruh oleh konflik yang terjadi. Hal ini selaras yang dikemukakan 

oleh Putri (2020) bahwa self efficacy yang baik akan berpengaruh pada usaha 

yang diperlukan dan pada akhirnya terlihat dari performance kerja yang baik 

sesuai yang diharapkan oleh perusahaan. 
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BAB V 

PENUTUP 

 
A. Kesimpulan 

 
Berdasarkan hasil analisis dan interpretasi mengenai konflik peran ganda 

dan self efficacy terhadap kinerja karyawan wanita pada PT. Pelabuhan 

Indonesia (Persero) Regional 4 Makassar, peneliti menarik kesimpulan bahwa 

konflik peran ganda berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan wanita dan self efficacy berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan wanita serta konflik peran ganda dan self efficacy secara 

bersama - sama berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan wanita 

pada PT. Pelabuhan Indonesia (Persero) Regional 4 Makassar. Hal ini di 

buktikan dari hasil perhitungan uji t pada variabel konflik peran ganda di 

peroleh hasil t hitung > t tabel (9.143 > 2.034) dengan tingkat signifikansi 0.000 < 

0.05. Sedangkan pada variabel self efficacy (X2) nilai t hitung > t tabel (8.862 > 

2.034) dengan tingkat signifikansi 0.000 < 0.05 serta hasil pengujian simultan 

diperoleh hasil F hitung > F tabel ( 508.528 > 4.12) atau nilai signifikansi sebesar 

0.000 < 0.05. Sehingga dapat disimpulkan bahwa hipotesis yang di ajukan 

oleh peneliti di terima. 

B. Saran 
 

Berdasarkan beberapa penemuan dalam penelitian ini, maka perlu 

dikemukakan saran sebagai berikut: 

1. Bagi Perusahaan 
 

Diharapkan kepada PT. Pelabuhan Indonesia (Persero) Regional 4 

Makassar lebih memperhatikan tekanan kerja yang di berikan kepada 

karyawan wanita untuk menghindari terjadinya konflik peran ganda yang 
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berdampak pada kinerja karyawan wanita. Berdasarkan dari hasil penilaian 

kuesioner, menunjukkan responden dominan merasa stress akibat 

terjadinya konflik antara tekanan pekerjaan dan tekanan keluarga. 

Sehingga mengurangi konsentrasi karyawan wanita dalam menyelesaikan 

pekerjaannya. 

2. Bagi Karyawan Wanita 
 

Diharapkan karyawan wanita lebih meningkatkan self efficacy terutama 

dalam menyelesaikan permasalah. Berdasarkan hasil penilaian kuesioner 

menunjukkan masih kurangnya kemampuan karyawan wanita dalam 

menyelesaikan permasalah. Hal ini di buktikan dengan hasil kuesioner 

indikator ke 3 (poin 2) dengan total skor 165 dengan jumlah presentase 

sebesar 4.58%, dimana hasil penilaian kuesioner ini merupakan penilaian 

terendah dari 6 pertanyaan yang diajukan oleh peneliti. 

3. Bagi Peneliti Selanjutnya 
 

Hasil penelitian ini diharapkan digunakan sebagai bahan referensi 

untuk peneliti selanjutnya dan penelitian ini diharapkan dapat memberikan 

ilmu pengetahuan, khususnya di bidang sumber daya manusia yang 

berkaitan dengan konflik peran ganda, self efficacy, dan kinerja karyawan. 
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LAMPIRAN 1 Kuesioner 

KUESIONER PENELITIAN 
 

 

 Pendahuluan 

Sebelumnya saya sampaikan terimah kasih atas kesediaan 

Bapak/Ibu/Saudara untuk menjadi responden dalam penelitian ini. Daftar 

pertanyaan berikut dibuat dengan maksud mengumpulkan data dalam 

rangka penyususnan Skripsi yang berjudul : Pengaruh Konflik Peran 

Ganda Dan Self Efficacy Terhadap Kinerja Karyawan Wanita Pada PT. 

Pelabuhan Indonesia (Persero) Regional 4 Makassar, dengan melakukan 

studi di Universitas Muhammadiyah Makassar. 

 Identitas Responden 
 

1. Nama Responden : 

2. Usia : □ < 30 Tahun □ 41 – 45 Tahun 
 

□ 30 – 35 Tahun □ 46 – 50 Tahun 
 

□ 36 – 40 Tahun □ > 50 Tahun 
 

3. Pendidikan Terakhir : □ SMA/SMK □ S1 □ S3 
 

□ D1/D2/D3 □ S2 
 

4. Lama Bekerja : □ < 5 Tahun □ 11 – 15 Tahun 
 

□ 5 – 10 Tahun □ > 15 Tahun 
 
 
 

 Petunjuk Pengisian Kuesioner 
 

Berilah tanda centang () pada salah satu pilihan yang dianggap 

paling tepat, dengan petunjuk sebagai berikut: 
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1 = Sangat Tidak Setuju (STS) 

 
2 = Tidak Setuju (TS) 

 
3 = Netral (N) 

 
4 = Setuju (S) 

 
5 = Sangat Setuju (SS) 

 
 
 

Daftar Pernyataan 
 

No. Pernyataan STS TS N S SS 

 1 2 3 4 5 

Konflik Peran Ganda (X1) 

Tekanan sebagai orang tua 

 

 
1. 

Seberapa sering anda merasa kesulitan 

dalam mengambil keputusan yang berkaitan 

dengan keluarga dan pekerjaan 

     

 

 
2. 

Saya mendapatkan beban pekerjaan yang 

banyak diperusahaan yang mengakibatkan 

sedikitnya waktu untuk bersama keluarga 

     

Tekanan perkawinan 

 
 

 
1. 

Seberapa sering anda merasa stress 

karena harus menyeimbangkan peran 

sebagai pasangan dan peran di tempat 

kerja 

     

2. 
Permasalahan keluarga mengurangi      
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 konsentrasi saya untuk menyelesaikan 

pekerjaan 

     

Kurangnya keterlibatan sebagai orang tua 

 

 
1. 

Pekerjaan membuat saya mengurangi 

waktu bersama keluarga demi tanggung 

jawab pada pekerjaan 

     

 
 

 
2.. 

Saya merasa sulit untuk terlibat dalam 

kegiatan sekolah atau kegiatan 

ekstrakurikuler anak anda karena tuntutan 

pekerjaan 

     

 
 
 

 

Self Efficacy (X2) 

Menyelesaikan tugas tertentu 

 
1. 

Saya selalu dapat menyelesaikan tugas 

dengan baik dalam keadaan apapun 

     

 
2. 

Ketika menghadapi hal – hal yang sangat 

sulit saya bisa tampil dengan baik 

     

Bertahan menghadapi kesulitan 

1. 
Saya memiliki keterampilan dan 

 
pengetahuan yang cukup untuk 
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 menghadapi hambatan yang mungkin 

muncul dalam tugas yang saya lakukan 

     

 
 

2. 

Saya mampu bertahan dalam kondisi 

apapun dan mampu menyelesaikan tugas 

dengan cepat. 

     

Menyelesaikan permasalahan 

 
 

1. 

Saya yakin dengan kemampuan mengatasi 

tantangan ketika menghadapi tugas yang 

sulit 

     

2. 
Saya yakin bisa belajar dari kesalahan dan 

menggunakan pengetahuan itu untuk 

memecahkan masalah dimasa depan 

     

 

 

Kinerja karyawan (Y) 

Kualitas kerja 

 
1. 

Saya merasa puas dengan hasil kerja yang 

telah saya capai selama ini 

     

 
2. 

Saya sangat mandiri dalam mengerjakan 

pekerjaan yang diberikan 

     

Ketetapan waktu 
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1. 

Saya selalu hadir tepat waktu sesuai 

dengan jadwal kerja yang telah ditetapkan 

     

 
2. 

Saya selalu mengerjakan tugas dengan 

tepat waktu tanpa menunda nunda 

     

Kemandirian 

 
 

1. 

Melakukan sesuatu yang diyakini benar, 

tanpa menghiraukan ejekan atau kritikan 

orang lain 

     

 
2. 

Mampu menyelesaikan tugas rutin secara 

mandiri dan mengatasi masalah 

     



 

 

 
 

 
LAMPIRAN 2  Tabulasi Kuesioner 

 

VARIABEL KONFLIK PERAN GANDA (X1)  VARIABEL SELF EFFICACY (X2) 

 

 

 

NO 

Tekanan 
Sebagai Orang 

Tua 

 
Tekanan 

Perkawinan 

Kurangnnya 
Keterlibatan 

Sebagai Orang 
Tua 

 

 

Total 

  

 

NO 

 
Menyelesaikan 
Tugas Tertentu 

Bertahan 
Menghadapi 

Kesulitan 

 
Menyelesaikan 
Permasalahan 

 

 

Total 

X.1.1.1 X1.1.2 X1.2.1 X1.2.2 X1.3.1 X1.3.2 X2.1.1 X2.1.2 X2.2.1 X2.2.2 X2.3.1 X2.3.2 

1 5 5 5 5 5 5 30 1 5 5 5 5 5 5 30 

2 5 5 5 5 5 5 30 2 5 5 5 5 5 5 30 

3 5 5 4 5 4 5 28 3 5 5 4 4 4 4 26 

4 5 5 5 5 5 5 30 4 5 5 5 5 5 5 30 

5 4 4 4 4 4 4 24 5 4 4 4 4 4 4 24 

6 5 5 5 5 5 5 30 6 5 4 5 4 5 4 27 

7 5 4 4 4 5 5 27 7 5 4 4 5 5 5 28 

8 5 5 5 5 5 5 30 8 5 5 5 5 5 5 30 

9 5 5 5 5 5 5 30 9 5 5 5 5 5 5 30 

10 5 5 5 5 5 5 30 10 5 5 5 5 5 5 30 

11 5 5 5 5 5 5 30 11 5 5 5 5 5 5 30 

12 4 4 4 4 4 4 24 12 4 4 4 4 4 4 24 

13 4 4 4 4 4 4 24 13 4 4 4 4 4 4 24 

14 4 4 4 4 4 4 24 14 4 4 4 4 4 4 24 

15 5 5 5 5 5 5 30 15 4 5 5 4 5 4 27 

16 4 4 5 5 5 4 27 16 5 4 5 5 5 4 28 

17 5 5 5 5 5 5 30 17 5 5 5 5 5 5 30 
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18 5 5 5 5 5 5 30  18 5 5 5 5 5 5 30 

19 5 5 5 5 5 5 30 19 5 5 5 5 5 5 30 

20 5 5 5 5 5 5 30 20 5 5 5 5 5 5 30 

21 5 5 5 5 5 5 30 21 4 5 5 4 5 4 27 

22 5 4 4 5 5 4 27 22 5 4 5 5 5 5 29 

23 4 5 5 5 5 5 29 23 5 5 4 5 5 4 28 

24 5 5 5 5 5 5 30 24 5 5 5 5 5 5 30 

25 5 5 5 5 5 5 30 25 5 5 5 5 5 5 30 

26 5 5 5 4 5 5 29 26 5 5 5 5 5 5 30 

27 5 5 5 5 5 5 30 27 5 5 5 5 5 4 29 

28 5 5 5 5 5 4 29 28 4 5 5 5 5 5 29 

29 5 5 5 5 5 5 30 29 5 5 5 5 5 5 30 

30 4 4 4 4 4 4 24 30 4 4 4 4 4 4 24 

31 5 4 5 4 5 5 28 31 5 4 5 5 5 5 29 

32 5 5 5 5 5 5 30 32 5 5 5 5 5 4 29 

33 5 5 5 5 5 5 30 33 5 5 5 5 5 5 30 

34 5 5 5 5 5 4 29 34 5 4 5 4 5 4 27 

35 5 5 5 5 5 5 30 35 5 5 5 5 5 5 30 

36 5 5 5 5 5 5 30 36 5 5 5 4 4 4 27 
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VARIABEL KINERJA KARYAWAN (Y) 

 

 
NO 

 
Kualitas Kerja 

Ketetapan 
Waktu 

 
Kemandirian 

 
Total 

Y.1.1 Y.1.2 Y.2.1 Y.2.2 Y.3.1 Y.3.2 

1 5 5 5 5 5 5 30 

2 5 5 5 5 5 5 30 

3 5 5 5 4 5 4 28 

4 5 5 5 5 5 5 30 

5 4 4 4 4 4 4 24 

6 5 5 5 5 5 4 29 

7 5 4 5 5 4 5 28 

8 5 5 5 5 5 5 30 

9 5 5 5 5 5 5 30 

10 5 5 5 5 5 5 30 

11 5 5 5 5 5 5 30 

12 4 4 4 4 4 4 24 

13 4 4 4 4 4 4 24 

14 4 4 4 4 4 4 24 

15 5 5 4 5 5 4 28 

16 4 5 5 5 4 4 27 

17 5 5 5 5 5 5 30 

18 5 5 5 5 5 5 30 

19 5 5 5 5 5 5 30 
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20 5 5 5 5 5 5 30 

21 5 5 4 5 5 4 28 

22 4 5 5 5 4 5 28 

23 5 5 5 5 5 4 29 

24 5 5 5 5 5 5 30 

25 5 5 5 5 5 5 30 

26 5 4 5 5 5 5 29 

27 5 5 5 5 5 4 29 

28 4 5 4 5 5 5 28 

29 5 5 5 5 5 5 30 

30 4 4 4 4 4 4 24 

31 5 4 5 5 4 5 28 

32 5 5 5 5 5 4 29 

33 5 5 5 5 5 5 30 

34 4 5 5 5 5 4 28 

35 5 5 5 5 5 5 30 

36 5 5 5 4 5 4 28 
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LAMPIRAN 3  Hasil Olahan Data IBM SPSS Statistic 26 

1. Uji Validitas 

a. Variabel Konflik Peran Kerja 

 
Correlations 

X1.1.1 X1.1.2 X1.2.1 X1.2.2 X1.3.1 X1.3.2 X1 

X1.1.1 Pearson Correlation 1 .689**
 .581**

 .581**
 .722**

 .689**
 .834**

 

Sig. (2-tailed) 
 

.000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 36 36 36 36 36 36 36 

X1.1.2 Pearson Correlation .689**
 1 .772**

 .772**
 .602**

 .704**
 .897**

 

Sig. (2-tailed) .000 
 

.000 .000 .000 .000 .000 

N 36 36 36 36 36 36 36 

X1.2.1 Pearson Correlation .581**
 .772**

 1 .679**
 .837**

 .617**
 .880**

 

Sig. (2-tailed) .000 .000 
 

.000 .000 .000 .000 

N 36 36 36 36 36 36 36 

X1.2.2 Pearson Correlation .581**
 .772**

 .679**
 1 .657**

 .463**
 .816**

 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 
 

.000 .004 .000 

N 36 36 36 36 36 36 36 

X1.3.1 Pearson Correlation .722**
 .602**

 .837**
 .657**

 1 .602**
 .861**

 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 
 

.000 .000 

N 36 36 36 36 36 36 36 

X1.3.2 Pearson Correlation .689**
 .704**

 .617**
 .463**

 .602**
 1 .805**

 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .004 .000 
 

.000 

N 36 36 36 36 36 36 36 

X1 Pearson Correlation .834**
 .897**

 .880**
 .816**

 .861**
 .805**

 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 
 

N 36 36 36 36 36 36 36 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 
b. Variabel Self Efficacy 

 
Correlations 

X2.1.1 X2.1.2 X2.2.1 X2.2.2 X2.3.1 X2.3.2 X2 

X2.1.1 Pearson Correlation 1 .371*
 .518**

 .661**
 .581**

 .497**
 .755**

 

Sig. (2-tailed) 
 

.026 .001 .000 .000 .002 .000 

N 36 36 36 36 36 36 36 

X2.1.2 Pearson Correlation .371*
 1 .516**

 .476**
 .436**

 .418*
 .681**

 

Sig. (2-tailed) .026 
 

.001 .003 .008 .011 .000 

N 36 36 36 36 36 36 36 

X2.2.1 Pearson Correlation .518**
 .516**

 1 .516**
 .750**

 .497**
 .787**

 

Sig. (2-tailed) .001 .001 
 

.001 .000 .002 .000 
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N 36 36 36 36 36 36 36 

X2.2.2 Pearson Correlation .661**
 .476**

 .516**
 1 .741**

 .785**
 .883**

 

Sig. (2-tailed) .000 .003 .001 
 

.000 .000 .000 

N 36 36 36 36 36 36 36 

X2.3.1 Pearson Correlation .581**
 .436**

 .750**
 .741**

 1 .581**
 .849**

 

Sig. (2-tailed) .000 .008 .000 .000 
 

.000 .000 

N 36 36 36 36 36 36 36 

X2.3.2 Pearson Correlation .497**
 .418*

 .497**
 .785**

 .581**
 1 .807**

 

Sig. (2-tailed) .002 .011 .002 .000 .000 
 

.000 

N 36 36 36 36 36 36 36 

X2 Pearson Correlation .755**
 .681**

 .787**
 .883**

 .849**
 .807**

 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 
 

N 36 36 36 36 36 36 36 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

c. Kinerja Karyawan 

 
Correlations 

Y.1.1 Y.1.2 Y.2.1 Y.2.2 Y.3.1 Y.3.2 Y 

Y.1.1 Pearson Correlation 1 .463**
 .617**

 .527**
 .704**

 .423*
 .805**

 

Sig. (2-tailed) 
 

.004 .000 .001 .000 .010 .000 

N 36 36 36 36 36 36 36 

Y.1.2 Pearson Correlation .463**
 1 .518**

 .581**
 .772**

 .226 .756**
 

Sig. (2-tailed) .004 
 

.001 .000 .000 .185 .000 

N 36 36 36 36 36 36 36 

Y.2.1 Pearson Correlation .617**
 .518**

 1 .581**
 .463**

 .497**
 .790**

 

Sig. (2-tailed) .000 .001 
 

.000 .004 .002 .000 

N 36 36 36 36 36 36 36 

Y.2.2 Pearson Correlation .527**
 .581**

 .581**
 1 .527**

 .581**
 .814**

 

Sig. (2-tailed) .001 .000 .000 
 

.001 .000 .000 

N 36 36 36 36 36 36 36 

Y.3.1 Pearson Correlation .704**
 .772**

 .463**
 .527**

 1 .293 .805**
 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .004 .001 
 

.083 .000 

N 36 36 36 36 36 36 36 

Y.3.2 Pearson Correlation .423*
 .226 .497**

 .581**
 .293 1 .669**

 

Sig. (2-tailed) .010 .185 .002 .000 .083 
 

.000 

N 36 36 36 36 36 36 36 

Y Pearson Correlation .805**
 .756**

 .790**
 .814**

 .805**
 .669**

 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 
 

N 36 36 36 36 36 36 36 
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**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 
2. Uji Reliabilitas 

a. Variabel Konflik Peran Kerja 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 
 

N of Items 

.922 6 

 
b. Variabel Self Efficacy 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 
 

N of Items 

.880 6 

 
c. Kinerja Karyawan 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 
 

N of Items 

.861 6 

 
3. Analisis Regresi Liniear Berganda 

 
Coefficientsa 

 

 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

 
 

 
t 

 
 

 
Sig. Model  B Std. Error Beta 

1 (Constant) .608 .875 
 

.694 .492 

Konflik Peran Ganda .496 .054 .521 9.143 .000 

Self Efficacy .480 .054 .505 8.862 .000 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

 
4. Uji Hipotesis 

a. Uji Simultasn (Uji F) 

 
ANOVAa 

Model 
 

Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 138.398 2 69.199 508.528 .000b
 

Residual 4.491 33 .136 
  

Total 142.889 35 
   

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
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b. Predictors: (Constant), Self Efficacy, Konflik Peran Ganda 

 

b. Uji Parsial (Uji t) 

 
Coefficientsa 

 

 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

 
 

 
t 

 
 

 
Sig. Model  B Std. Error Beta 

1 (Constant) .608 .875 
 

.694 .492 

Konflik Peran Ganda .496 .054 .521 9.143 .000 

Self Efficacy .480 .054 .505 8.862 .000 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
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LAMPIRAN 4  Distribusi Tabel r 
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LAMPIRAN 5  Distribusi Tabel t 
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LAMPIRAN 6 Distribusi Tabel F 
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LAMPIRAN 7 Dokumentasi Penelitian 
 

 
 

 

LAMPIRAN 8  Surat Penelitian 
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LAMPIRAN 9  Balasan Surat Penelitian 
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