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Abstract 

The purpose of this study was to examine the effect of dual role conflict, work conflict and work stress on 

the performance of administrative employees at PT Jaya Dagang Sentosa Surabaya. The independent 

variables in this study are dual role conflict, work conflict and work stress while the dependent variable 

in this study is employee performance. In this study, the sample determination was carried out using 

purposive sampling method. The sample used was 50 people. The analysis technique uses multiple linear 

regression analysis. Before hypothesis testing, reliability and validity were carried out. The result is that 

all variables are valid and reliable. The t test results show the dual role conflict variable with a 

significance of 0.006 <0.05. Thus the first hypothesis states "Dual role conflict has a significant effect on 

the performance of Administrative employees at PT Jaya Dagang Sentosa Surabaya is proven correct. 

While the work conflict variable with a significance of 0.059> 0.05. Thus the second hypothesis states 

"Work conflict has a significant effect on the performance of Administrative employees at PT Jaya 

Dagang Sentosa Surabaya is not proven. Then for the work stress variable with a significance of 0.890> 

0.05. Thus the third hypothesis states "Work stress has a significant effect on the performance of 

Administrative employees at PT Jaya Dagang Sentosa Surabaya is not proven. 
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PENDAHULUAN 

 
       Dunia kerja selalu fluktuatif serta kompleks, salah satu aspek kunci adalah kinerja karyawan. 
Kepuasan karyawan dengan pekerjaan mereka dan dapat mengatasi berbagai tekanan yang muncul 
cenderung lebih produktif dan bahagia dalam lingkungan kerja. Namun, dengan perubahan dinamika 
kerja modern, munculnya tututan ganda, dan lingkungan kerja yang kompetitif, banyak karyawan 
menghadapi berbagai tantangan. Performa kerja mencerminkan perancangan yang ada sebelumnya. 
Pelaksanaan ini dilaksanakan para tenaga kerja yang mempunyai keterampilan, keahlian, semangat, dan 
urgensi masing-masing. Cara perusahaan memahami dan menghadapi pekerja akan berdampak pada  
perilaku mereka dalam memiliki performa kerja. Beberapa pengaruh dalam performa kerja karyawan 
meliputi konflik peran ganda, konflik pekerjaan, dan tekanan kerja. 
      Menurut Tommy (2010:15) Konflik kerja merujuk pada adanya konfrontasi antar individu atau 
ketidaksesuaian dalam kondisi tertentu terjadi  karena rintangan perbedaan dalam komunikasi, perbedaan 
sudut pandang, sikap, dan juga aktivitas kerja. Dampak dari konflik kerja yang tidak diselesaikan dapat 
berdampak negatif. Performa karyawan dapat menurun, pekerjaan tidak selesai sesuai target, dan suasana 
hati yang buruk dapat mengakibatkan karyawan bekerja di bawah potensinya. 

Faktor terakhir yaitu stres kerja.  Stres adalah respons yang tidak menguntungkan yang muncul ketika 
seseorang menghadapi tekanan berlebihan, baik itu karena tuntutan berat, rintangan, ataupun kesempatan 

yang terlalu banyak. (Robbins dan Coulter, 2010:16). 
Perusahaan expedisi muatan kapal laut (EMKL) yang berada di Surabaya, PT Jaya Dagang Sentosa 

Surabaya mengalami perkembangan pesat. Namun, salah satu permasalahan yang terjadi di PT Jaya 
Dagang Sentosa Surabaya adalah menajemen sumber daya manusia. Dari hasil pengamatan penulis 

dilihat bahwa terdapat karyawan yang sering meninggalkan pekerjaan untuk merawat anak yang sakit, 
karyawan merasa bahwa beberapa anggota tim tidak memberikan kontribusi yang setara dalam beban 



kerja, dan karyawan seringkali beroperasi dalam jadwal yang ketat dan padat, sehingga menyebabkan 
karyawan mengalamai konflik dan stres. Perusahaan diharapkan mampu mengelola konflik dan tekanan 

dengan optimal, sehingga dapat meningkatkan produktivitas karyawan. Tim kerja perusahaan melibatkan 
individu dengan keberagaman karakteristik, latar belakang, pendidikan, dan sifat, sehingga potensi 

konflik senantiasa ada. 
 

KAJIAN PUSTAKA DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS 

 

Konflik Peran Ganda  
    Menurut Wijono (2010) konflik peran ganda muncul saat wanita merasakan hambatan sebagai IRT 

maupun istri yang harus mengelola urusan domestic, namun di sisi lain diharapkan untuk turut berkarir 

dan sukses dengan profesinya. 

 

Konflik Kerja  
   Menurut Tommy (2010:15) konflik kerja merupakan situasi di mana terjadi pertentangan antar individu, 

atau timbulnya selisih oleh anggota organisasi sebagai dampak dari hambatan dalam komunikasi, cara 

pandang yang berbeda terkait tujuan, sikap yang berbeda, serta tidak mandiri pada aktivitas kerja. 

 

Stres Kerja 

    Triatna (2015:139) mengungkapkan bahwa stres terjadi saat individu memiliki permasalahan pada 

kondisi fisik dan psikisnya, yang dapat berasal dari faktor internal atau eksternal. Dampaknya melibatkan 

ketegangan yang berujung pada munculnya perilaku yang tidak umum, termasuk dalam kategori perilaku 

menyimpang, yang dapat termanifestasi dalam aspek fisik, sosial, dan psikologis. 

 

Kinerja Karyawan 

    Sedarmayanti (2011:260) menyatakan bahwa kinerja dapat diartikan sebagai manifestasi dari performa, 

yang mengindikasikan hasil kerja individu, proses manajerial, atau keseluruhan entitas organisasi. Dalam 

konteks ini, hasil kerja tersebut diharapkan dapat diukur secara objektif dan dibuktikan dengan data 

konkret. 

  
Pengaruh antar Variabel 
 

1. Hubungan Konflik Peran Ganda dengan Kinerja Karyawan 

 

Kreitner & Kinicki (2014) memberikan pandangan terjadinya konflik peran ganda disebbakan saat para 

pekerja memiliki cara pandang yang berbeda. Konflik peran dapat menurunkan produktivitas, karyawan 

yang merasa stres akan kesulitan dalam menyelesaikan tugas dengan efisien. 

H1: Konflik Peran Ganda berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 
 
2. Hubungan Konflik Kerja dengan Kinerja Karyawan 

Menurut Tommy (2010:15) konflik kerja dapat didefinisikan sebagai situasi di mana terdapat ketegangan 

atau pertentangan antara individu dengan individu lainnya. Atau ketidaksesuaian kondisi yang dirasakan 

oleh para pekerja akibat dari hambatan dalam komunikasi, perbedaan tujuan, sikap yang berbeda, dan 

ketergantungan pada aktivitas kerja.  
H2: Konflik Kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan  

3. Hubungan Stres Kerja dengan Kinerja Karyawan 

Karyawan yang stres mungkin kesulitan dalam berpikir kreatif atau menemukan solusi inovatif untuk 

masalah. Stres kerja yang tinggi juga dapat memengaruhi hubungan antar pekerja pada tempat kerja, 

karyawan yang merasa stres mungkin lebih cenderung mengalami konflik dengan rekan kerja, yang dapat 

mempengaruhi kolaborasi dan produktivitas.   
H3: Stres Kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan
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Model Analisis 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

METODE PENELITIAN. 

 

Pendekatan Penelitian  
Pendekatan kuantitatif serta deskriptif merupakan pendekatan tepat untuk menganalisis. Karena 

Sugiyono (2019), menyatakan bahawa pendekatan kuantitatif merupakan suatu metode penelitian dimana 

didasari oleh filosofi positivisme, yang juga berguna dalam menginvestigasi fenomena dalam sampel 

yang ditentukan. 

 

Populasi  
Suharsimi (Linarwati, dkk, 2016) mendefinisikan populasi yaotu individu dimana tergabung dalam 

suatu grup atau obyek setidaknya memiliki satu karakteristik yang linear. Populasi yang akan digunakan 

merupakan para pekerja PT Jaya Dagang Sentosa Surabaya. 

 

Sampel  
Sugiyono (2019) sampel yaitu bagian dari populasi mencakup sebagian karakteristik serta jumlah 

yang mewakili keseluruhan populasi disebut sampel. Metode purposive sampling digunakan untuk 

menentukan sampelnya. Metode pengambilan sampel ini didasari oleh pertimbangan yang telah 

ditentukan oleh peneliti (Sugiyono, 2016).  

1. Karyawan bagian administrasi 

2. Jenis kelamin wanita 

3. Sudah menikah 

4. Minimal berusia 20 tahun 

5. Minimal sudah bekerja selama 1 tahun 
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HASIL DAN PEMBAHASAN 
 

Hasil Uji Validitas 
 

Variabel Pernyataan Rhitung rtabel Keterangan 

Konflik 

Peran Ganda 

(X1) 

X1.1 0,963 0,278 Valid 

X1.2 0,959 0,278 Valid 

X1.3 0,951 0,278 Valid 

Konflik 

Kerja (X2) 

X2.1 0,917 0,278 Valid 

X2.2 0,918 0,278 Valid 

X2.3 0,892 0,278 Valid 

X2.4 0,837 0,278 Valid 

X2.5 0,906 0,278 Valid 

Stres Kerja 

(X3) 

X3.1 0,742 0,278 Valid 

X3.2 0,924 0,278 Valid 

X3.3 0,710 0,278 Valid 

X3.4 0,908 0,278 Valid 

X3.5 0,869 0,278 Valid 

Kinerja 

Karyawan 

(Y) 

Y1 0,956 0,278 Valid 

Y2 0,964 0,278 Valid 

Y3 0,901 0,278 Valid 

Y4 0,946 0,278 Valid 

 

Sumber: data yang diolah, 2024 

 

nilai r-hitung > t-tabel maka pernyataan tersebut valid. 
 

Hasil Uji Reliabilitas 
 

Variabel Cronbach Alpha  Reliabilitas 

minimum 

Keterangan 

Konfik peran (X1) 0,952 0,6 Reliabel 

Konflik kerja (X2) 0,938 0,6 Reliabel 

Stres kerja (X3) 0,880 0,6 Reliabel 

Kinerja karyawan (Y) 0,957 0,6 Reliabel 
 

Sumber: data yang diolah, 2024 

 

Dari analisis reliabilitas, menunjukkan semua nilai koefisien reliabilitas yang disajikan berada di atas 0,6. 

Hal ini menggambarkan bahwa semua instrumen yang digunakan dalam penelitian ini reliabel. 

Implikasinya, respon dari setiap responden secara konsisten mencerminkan dimensi (X1, X2, X3 dan Y) 

yang diukur oleh masing-masing item pertanyaan. 
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Hasil Analisis Regresi Linear Berganda 
 

 

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.077 1.273  .846 .402 

TOTAL_X1 .662 .232 .425 2.855 .006 

TOTAL_X2 .366 .189 .412 1.936 .059 

TOTAL_X3 .027 .196 .029 .139 .890 

a. Dependent Variable: TOTAL_Y    

Sumber: data yang diolah, 2024 
 

Y = 5,983+ 0,357 (X1) + 0,389 (X2) + Ɛ 

Adapun uraian tersebut sebagai berikut:  
1. Nilai konstanta =  1,077 

Konstanta 1,077 yang tercantum dalam penelitian ini menggambarkan bahwa ketika variabel X1, X2, 
dan X3 memiliki nilai yang sama dengan 0, nilai kinerja karyawan (Y) akan mencapai 1,077 unit.   

2. Nilai β1 = 0,662 
Nilai β1 sebesar 0,662 dengan tanda koefisien regresi positif menunjukkan adanya hubungan searah 
antara variabel konflik peran ganda (X1) dan kinerja karyawan (Y). Maka, peningkatan bersifat 
linear. Satu satuan pada variabel konflik peran ganda (X1), kinerja karyawan (Y) akan meningkat 
sebesar 0,662 satuan, dengan asumsi variabel konflik kerja (X2) dan stres kerja (X3) konstan.  

3. Nilai β2 = 0,366 
Dalam konteks analisis regresi pada skripsi ini, nilai koefisien regresi β2 sebesar 0,366 menandakan 
adanya hubungan positif antara variabel konflik kerja (X2) dan kinerja karyawan (Y). Ini 
mengindikasikan bahwa jika terjadi peningkatan satu satuan pada variabel konflik kerja (X2), kinerja 
karyawan (Y) akan meningkat sebesar 0,366 satuan. Penafsiran ini diasumsikan dengan menjaga 
variabel konflik peran ganda (X1) dan stres kerja (X3) tetap atau konstan dalam model regresi. 

4. Nilai β3 = 0,027 
Nilai koefisien regresi beta (β3) sebesar 0,027 menghasilkan jika didapatkan pengaruh positif yang 
signifikan dari variabel stres kerja (X3) terhadap kinerja karyawan (Y). Ini menandakan bahwa jika 
variabel stres kerja (X3) meningkat satu satuan, kinerja karyawan (Y) juga akan meningkat sebesar 
0,027 satuan, dengan asumsi variabel konflik peran ganda (X1) dan konflik kerja (X2) tetap atau tidak 
berubah. 
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Hasil Uji Parsial 
Coefficients

a
 

Model 

Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.077 1.273  .846 .402 

TOTAL_X1 .662 .232 .425 2.855 .006 

TOTAL_X2 .366 .189 .412 1.936 .059 

TOTAL_X3 .027 .196 .029 .139 .890 

a. Dependent Variable: TOTAL_Y    

Sumber: data yang diolah. 2024 

Hasil Koefisien Determinan R-square 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 .823
a
 .677 .656 2.29927 

a. Predictors: (Constant), TOTAL_X3, TOTAL_X1, 

TOTAL_X2 

Sumber: data yang diolah. 2024 

Nilai adj.R2 sebesar 0,656. Hal ini menunjukkan bahwa 65,6% perubahan pada kinerja karyawan (Y) 

ditentukan oleh variabel independen yakni konflik peran ganda (X1), konflik kerja (X2) dan stres kerja 

(X3). Sedangkan sisanya 34,4% dapat ditentukan dengan factor yang lain yang tidak dilakukan 

pengamatan oleh peneliti. 

 

PEMBAHASAN 
1. Pengaruh Konflik Peran Ganda Terhadap Kinerja Karyawan Administrasi PT. Jaya Dagang Sentosa 

Surabaya 

Hasil penelitian ini mengindikasikan bahwa adanya konflik peran ganda secara positif dan 

signifikan memengaruhi kinerja karyawan administrasi di PT. Jaya Dagang Sentosa Surabaya. Ini 

berarti bahwa ketika tingkat konflik peran ganda mengalami peningkatan, kinerja karyawan 

cenderung meningkat pula. Meskipun konflik peran ganda meningkat, karyawan tetap mampu 

mengalokasikan waktu antara keluarga dan pekerjaan dengan efektif. Mereka juga mampu 

mengelola tekanan kerja dengan baik sehingga tidak berdampak negatif pada kehidupan keluarga. 

Selain itu, karyawan mampu menyesuaikan perilaku mereka dalam menghadapi tuntutan pekerjaan 

dan tanggung jawab keluarga, yang berujung pada peningkatan kinerja mereka secara keseluruhan. 

Menurut Sujak dalam Lewaherilla, Novalien (2013) bahwa pada kondisi konflik peran ganda sehat 

sudah muncul serta dilahirkan oleh manajer, hingga akhirnya dapat menghasilkan kinerja yang baik. 

Martha, Prahasta (2023) dan Gunawan, Fajrillah, Ginting (2022) juga menyatakan bahwa konflik 

peran ganda berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 

2. Pengaruh Konflik Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Administrasi PT. Jaya Dagang Sentosa 

Surabaya 

Penelitian ini memberi pemahaman dan bukti bahwa konflik kerja tidak secara signifikan 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan administrasi PT. Jaya Dagang Sentosa Surabaya yang 

artinya apabila karyawan mengganggap sudah biasa dan wajar terjadi konflik di pekerjaan, antar 

karyawan dapat berkomunikasi dengan baik, karyawan mampu memahami tujuan yang telah 

ditetapkan perusahaan, suasana kerja nyaman dan karyawan memiliki kemampuan manajemen 

konflik dengan efektif sehingga tidak mempengaruhi kinerjanya.  

Menurut penelitian yang dilakukan oleh Novita (2016), hasil penelitian menunjukkan bahwa konflik 

kerja berdampak secara signifikan terhadap kinerja individu dalam suatu organisasi. Konflik, pada 

dasarnya, merupakan fenomena yang tidak dapat dihindari sepenuhnya, namun dapat dikelola untuk 

meminimalkan dampak negatifnya, seperti perpecahan dan permusuhan, yang berpotensi merugikan 

organisasi. Namun demikian, jika konflik dikelola dengan baik, organisasi dapat mengambil 

manfaat maksimal darinya, seperti mendorong terciptanya persaingan yang sehat di antara anggota 

tim atau karyawan. Ini juga didukung dalam penelitian Amin (2019). 



Wiratna (2022) juga menyatakan hal yang sama mengenai bagaimana konflik kerja bukan 

merupakan pengaruh besar terhadap kinerja karyawan. 

3. Pengaruh Stres Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Administrasi PT. Jaya Dagang Sentosa Surabaya 

Sehingga diketahui bahwa stres kerja bukan menjadi pemeran utama dalam performa kerja para 

karyawan administrasi PT. Jaya Dagang Sentosa Surabaya artinya Meskipun karyawan administrasi 

di PT. Jaya Dagang Sentosa Surabaya menghadapi beban kerja yang tinggi dan kurangnya keadilan 

dalam pimpinan. Namun, ternyata stres kerja tidak terlalu berperan besar dalam performa kerja 

mereka. Hal ini menandakan bahwa karyawan mampu mengelola stres dengan baik, bahkan meski 

menghadapi tantangan seperti kurangnya kemampuan dalam mengoperasikan peralatan kerja, dan 

ketidakjelasan jenjang karir yang tidak memengaruhi kinerja mereka secara substansial. 

Stres tidak selalu menyatakan suatu hal yang buruk. Sehingga manajemen perusahaan tidak sellalu 

merasa cemas terhadap kondisi pekerja yang mengalami stres tingkat rendah. Karena pada tingkat 

tertentu, justru stres dapat menjadi hal baik serta positif untuk memacu performa kerja mereka. Hal 

ini akan memacu para pekerja mencapai target mereka dengan cara paling efektif. Danang (2012:62) 

Pernyataan ini selaras dengan apa yang menjadi poin utaman dari penelitian yang dilakukan oleh 

Martha dan Prahasta (2023) dimana terdapat kesimpulan bahwa stres kerja tidak memiliki pengaruh 

erat atau besar terhadap performa kerja dari para pekerja. 

 

KESIMPULAN 

Penelitian yang disertai analisis, serta pembahasan mendalam menghasilkan beberapa kesimpulan 

seperti: 

1. Kinerja atau performa kerja karyawan Administrasi pada PT Jaya Dagang Sentosa Surabaya 

ternyata dipengaruhi secara erat oleh konflik peran ganda. Sehingga dengan ini hipotesis 

dikatakan tetbukti. 

2.  Kinerja atau performa karyawan Administrasi pada PT Jaya Dagang Sentosa Surabaya tidak 

terlalu dipengaruhi oleh konflik kerja sehingga hipotesis tidak bisa dikatakan terbukti. 

3. Stres kerja tidak secara signifikan memiliki pengaruh atas kinerja karyawan Administrasi di PT 

Jaya Dagang Sentosa Surabaya dengan demikian tidak dapat membuktikan hipotesis. 
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