
https://dinastirev.org/JEMSI,                                                    Vol. 6, No. 1, September 2024  

210 | P a g e  

 

 
DOI: https://doi.org/10.38035/jemsi.v6i1  

https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/ 

 

Pengaruh Konflik Peran Ganda Dan Kompetensi Dimediasi Oleh 

Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai (Studi Kasus Pada 

Pegawai Negeri Sipil Perempuan Di Lingkungan  Setda 

Kabupaten Merauke) 
 

Zaenab Fenetruma1, Ruben Tuhumena2, Liswandi Liswandi3 
1Program Pascasarjana Universitas Terbuka, Jayapura, Indonesia, zaenabfenetruma@gmail.com  
2Universitas Cenderawasih, Jayapura, Indonesia, Ruben@uncen.ac.id    
3Universitas Presiden, Bekasi, Indonesia, liswandi@president.ac.id    

 
Corresponding Author: zaenabfenetruma@gmail.com1 

 

Abstract: This study aims to analyze the influence of dual role conflict and competence on 

employee performance both directly and indirectly through work motivation as a mediating 

variable. The population in this study were 56 female employees at the Papua Provincial 

Secretariat. Meanwhile, to determine the sample in this study the author used a census 

technique. The study used a quantitative approach with a survey method and used Partial 

Least Square (PLS) data analysis. However, before the analysis, an outer model test was first 

carried out through validity and reliability tests. Furthermore, an Inner Model test was 

carried out through the R-Square (Coefficient of determination) and F-Square (f2 effect size) 

tests. The results of the study stated that dual role conflict and competence had a positive and 

significant effect on employee work motivation, it was also found that dual role conflict had a 

negative effect on performance, while competence and motivation had a positive and 

significant effect on employee performance. Then from the indirect effect it was found that 

work motivation was able to mediate dual role conflict and competence on employee 

performance at the Papua Provincial Secretariat. 
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Abstrak: Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh konflik peran ganda dan 

kompetensi terhadap kinerja pegawai baik secara langsung maupun tidak langsung melalui 

motivasi kerja sebagai variable mediasi. Populasi dalam penelitian ini adalah pegawai pada 

Setda Provinsi Papua yang berjenis kelamin wanita yang berjumlah 56 orang. Sedangkan 

untuk penentuan sampel dalam penelitian ini penulis menggunakan teknik sensus. Penelitian 

menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survey dan menggunakan analisis data 

Partial Least Square (PLS). Namun sebelum analisis, terlebih dahulu dilakukan uji outer 

model melalui uji validitas dan reliabilitas. Selanjutnya melakukan uji Inner Model melalui 

uji R-Square (Coefficient of determination), dan F-Square (f2 effect size). Hasil penelitian 

menyatakan bahwa konflik peran ganda dan kompetensi berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap motivasi kerja pegawai, selanjutnya diketahui pula konflik peran ganda berpengaruh 

negative terhadap kinerja, sedangkan kompetensi dan motivasi berpengaruh positif dan 
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signifikan terhadap kinerja pegawai. Kemudian dari pengaruh tidak langsung diketahui 

bahwa motivasi kerja mampu memediasi konflik peran ganda dan kompetensi terhadap 

kinerja pegawai pada Setda Provinsi Papua. 
 

Kata Kunci: Konflik Peran Ganda, Kompetensi, Motivasi, Kinerja 

 

 

PENDAHULUAN 

Pegawai Negeri Sipil (PNS) Sekretariat Daerah (Setda) Kabupaten Merauke dituntut 

agar memiliki kinerja yang tinggi seiring dengan kapasitasnya yang krusial dalam 

keberhasilan pelayanan publik. Menurut Artati et al., (2024) bahwa PNS sebagai sumber daya 

manusia pada sektor pemerintahan mempunyai peranan penting dalam keberhasilan 

penyelenggaraan pemerintahan dan pembangunan nasional. Harttik et al., (2023) harus selalu 

memiliki kinerja yang tinggi. Namun, Khairani & Hasan (2023) memaparkan bahwa ini 

bukanlah tugas yang mudah. Kritik terhadap birokrasi seperti rendahnya kualitas pelayanan, 

lambatnya prosedur, inefisiensi, kegagalan pelaksanaan program, dan lain sebagainya 

sebagian besar ditujukan pada rendahnya kinerja PNS. Martina Oktadiana (2023) 

menambahkan bahwa meskipun berbagai upaya perbaikan kinerja sudah banyak dilakukan 

pemerintah seperti manajemen talenta, namun upaya tersebut masih sia-sia. 

Penelitian ini mengacu pada teori goal setting yang dibahas Gkizani & Galanakis 

(2022) dalam penelitiannya bahwa Locke (1968) dalam Quick (1979) memandang goal 

setting sebagai teknik untuk meningkatkan kinerja. Teori ini mengasumsikan bahwa persepsi 

orang-orang mengenai lingkungan kerja mereka menyebabkan mereka membentuk keyakinan 

dan perilaku (baik mengenai input, outcome, valences, expectancies, dan instrumentality) dan 

kognisi yang mempengaruhi work related behavior (Pinder, 1998). Goal setting merupakan 

prediktor usaha dan kinerja. Pervaiz et al. (2021). Sementara itu, hambatan dalam pekerjaan 

menjelaskan tingkat kesulitan mencapai tujuan yang harus diselesaikan oleh individu. 

Adnyani & Dewi (2022) dan kesulitan mencapai tujuan dapat diatasi dengan adanya motivasi 

internal individu, Akibatnya, individu akan berusaha mencapai tujuan yang telah ditetapkan 

dengan mengelola kompetensi dan merencanakan dengan baik setiap aktivitas untuk 

mencapai tujuan. Dalam teori tersebut menerangkan motivasi dapat sebagai mediasi peran 

varaibel lainnya untuk meningkatkan kinerja. Wahyuni et al. (2022) kompetensi adalah 

cerminan keterampilan dan pengetahuan seseorang khususnya yang berhubungan dengan 

kemampuan dan keterampilan yang dibutuhkan oleh dunia kerja. 

Motivasi adalah sebagai adanya dorongan yang meningkatkan semangat kerja 

karyawan. Menurut Fahriana (2022) bahwa motivasi (dorongan atau stimulasi) dapat 

digunakan sebagai strategi untuk meningkatkan kinerja pegawai. Sitopu et al. (2021) 

menkankan bahwa motivasi mendorong karyawan secara internal untuk membantu mereka 

mencapai tujuan atau tugas tertentu yang diberikan kepada mereka. Kumari & Kumar (2023) 

bahwa motivasi merupakan kunci keberhasilan dalam organisasi, dan hal tersebut 

memberdayakan seorang pegawai untuk bekerja dengan penuh semangat yang berkontribusi 

pada pencapaian tujuan hierarkis. Supriatna et al. (2024) menjelaskan konsekuensi bahwa 

apabila pegawai tidak terdorong atau terangsang untuk melakukan pekerjaan maka akibatnya 

kinerjanya sendiri akan menurun. 

Hasil penelitian Wijayanti et al. (2020), Alam et al., (2021), Tasya & Gilang, (2020) 

dan Firdaus et al. (2020) menunjukan bahwa terdapat pengaruh motivasi terhadap kinerja 

secara positif dan signifikan. Namun hasil penelitian Hidayat (2021), Maharani et al. (2023) 

dan Mona & Kurniawan (2022) bahwa peningkatan motivasi kerja tidak dapat meningkatkan 

kinerja pegawai. 

Konflik peran ganda sebagai variabel yang diteliti untuk memprediksi meningkatnya 

motivasi kerja. Konflik ini umumnya timbul pada pekerja perempuan yang tidak mampu 

membagi waktu antara urusan rumah tangga dan karir mereka yang kemudian menurunkan 
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kinerja, konflik ini dapat sebagai hambatan bagi tercapai kinerja. Erwina & Khaerana (2023) 

memaparkan bahwa konflik peran ganda pada wanita karier terjadi karena adanya tumpang 

tindih antara tugas dalam pekerjaan kantor dan mengurus rumah tangga sehingga harus 

mengorbankan salah satu tugas ketika terjadi permasalahan dalam satu waktu. Hadi & 

Khairawati (2023) bahwa wanita yang bekerja dan menjunjung tinggi profesinya akan lebih 

berpotensi mengalami konflik karena secara tidak langsung mereka akan semakin 

mempunyai keterikatan atau lebih berkonsentrasi pada pekerjaan dan mengesampingkan 

urusan mereka berperan sebagai ibu rumah tangga. 

Hasil penelitian Farhana (2022) dan Nursyabani & Silvianita (2023) menemukan 

bahwa konflik peran ganda yang meningkat akan menurunkan motivasi kerja, konflik peran 

ganda berdampak negative dan signifikan terhadap kinerja. Hasil penelitian berbeda 

dipaparkan Sholihah et al. (2021), Purwanty et al. (2023) dan Daulay et al. (2023) yang 

menemukan bahwa terdapat hubungan positif dan signifikan konflik peran ganda terhadap 

motivasi kerja, pegawai perempuan yang dapat menjaga komunikasi yang baik dengan suami 

dan adanya pembagian tugas dapat mengurangi tekanan menjadi orang tua bagi pegawai 

perempuan sehingga meningkatkan motivasi pegawai  perempuan dalam bekerja. 

Terkait pengaruhnya terhadap kinerja, Mehanusa & Rizqi (2023) menerangkan bahwa 

kemunculan konflik peran ganda seringkali sebagai hambatan karena berdampak pada 

ketidak fokusan pegawai dalam bekerja. Kegagalan konsentrasi dalam melakukan suatu 

pekerjaan tersebut membuat ketidaksesuaian target kerja. Hasil penelitian Saragih et al. 

(2022), Mulang (2024) dan Rahu et al. (2024)  menjelaskan bahwa pegawai yang tidak dapat 

membagi atau menyeimbangkan waktu untuk urusan keluarga dan pekerjaan dapat 

menimbulkan konflik yang berdampak negative dan signifikan terhadap kinerja. 

Namun hasil penelitian Olanda & Swasti (2023), Muis et al. (2021), Latunusa et al. 

(2023) dan Martha & Prahasta (2023) menemukan bahwa konflik peran ganda dapat 

berdampak positif terhadap kinerja. Kemudian diperkuat oleh hasil penelitian.  Flora et al. 

(2021) menambahkan bahwa pengelolaan konflik tersebut dimana seseorang yang 

mempunyai tekanan berdasarkan waktu mempunyai kesan positif berdampak pada kinerja 

mereka, di mana mereka menjadi lebih baik di tempat kerja dan secepatnya dimungkinkan 

untuk dapat pulang ke rumah menggunakan waktu yang ada untuk urusan lain. 

Kompetensi sebagai suatu kecakapan seorang PNS dalam menjalankan tugas dan 

tanggungjawabnya. Kompetensi yang dimiliki PNS seharusnya mapan atau sesuai dengan 

bidangnya, kompetensi mencangkup wawasan yang luas serta terampil dalam mengerjakan 

tugas sehingga dapat selesai tepat waktu. Menurut Suherman & Syahputra (2024) kompetensi 

sumber daya manusia merupakan salah satu unsur yang sangat penting dalam mencapai 

keberhasilan suatu instansi atau organisasi termasuk pemerintahan daerah. Mawirampakel & 

Res (2024) sedangkan seorang pegawai yang berkompeten dianggap sebagai penunjang 

kualitas dan kapasitas petugas dalam melaksanakan pekerjaan mereka. Suprianto et al (2024) 

Itulah mengapa kompetensi harus ditingkatkan seiring berjalannya waktu. Kompetensi PNS 

mempunyai peranan yang sangat penting dalam efektivitas pelaksanaan tugas-tugas pekerjaan 

maupun profesinya. 

Hasil penelitian Prakoso & Efendi (2022), Hendri et al. (2023) dan Sudira (2021) 

menemukan bahwa kompetensi berdampak positif dan signifikan terhadap motivasi kerja,  

kompetensi sebagai karalteristik dasar yang merupakan bagian yang cukup mendalam dan 

bertahan lama dari kepribadian seseorang dan dapat memprediksi perilaku motivasi dalam 

berbagai kondisi pekerjaan. Sedangkan Wahyuni & Budiono (2022) dan (Astuti & Kurnia, 

2021) menemukan bahwa kompetensi tidak berdampak positif dan signifikan terhadap 

motivasi kerja. 

Kompetensi juga dapat berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja menurut 

hasil peenlitian (Warbal et al., 2023), (Saptalia et al., 2022) dan (Yustisiwo et al., 2024) 

menunjukan bahwa kompetensi berdampak positif dan signifikan terhadap kinerja. Namun 
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hasil penelitian (Hidayat, 2021), Imansyah et al. (2023) dan Basa & Indrawan (2023) 

menemukan bahwa kompetensi tidak dapat meningkatkan kinerja. Hutabarat et al. (2023) 

beralaasan bahwa kompetensi saja tidak dapat meningkatkan kinerja pegawai, namun ada 

faktor pendukung lainyya bagi peningkatan kinerja. 

Peran motivasi kerja dalam memediasi kompetensi terhadap kinerja dibuktikan 

Krisnayanti et al. (2024), Rina et al. (2023) dan Nursaid et al. (2024) bahwa aspek-aspek 

keterampilan mampu meningkatkan motivasi kerja pegawai dalam organisasi yang kemudian 

meningkatkan kinerja. Dalam hal ini, kompetensi pegawai berdampak positif dan signifikan 

terhadap kinerja melalui motivasi kerja sebgai variabel mediasi. 

Variabel motivasi kerja sebagai kebharuan dalam penlitian ini yng telah dibuktikan 

melalui vosviewer. Menurut  Perkasa et al. (2022), software vosviewer digunakan untuk 

mencari referensi yang paling banyak digunakan pada disiplin ilmu tertentu, mencari topik 

penelitian yang berpeluang untuk diteliti. Terdapat 3 tampilan visualisasi dalam analisis 

bibliometrik,yaitu network, overlay dan density visualization. Zakiyyaha et al. (2022) 

Network visualization berfungsi untuk memperlihatkan jaringan antar term (istilah) yang 

divisualkan, jika lintasan atau jaringan pada analisis bibliometrik bercetak tipis dengan 

bulatan kecil, maka menunjukan hubungan lemah atau jarang diteliti. Sementara itu overlay 

visualization berfungsi untuk menampilkan jejak historis penelitian. Selanjutnya visualisasi 

yang terakhir adalah density visualization yang berfungsi untuk menampilkan kerapatan pada 

kelompok penelitian untuk menentukan bagian riset yang masih jarang dilakukan dan 

sebaliknya. 

Berdasarkan pemaparan peneliti terkait fenomena rendahnya kinerja PNS perempuan 

Setda Papua, perbedaan hasil penelitian sebelumnya dan kurangnya penelitian sebelumnya 

yang membahas peran mediasi motivasi kerja dalam meningkatkan konflik peran ganda dan 

kompetensi, maka peneliti menarik satu judul “Pengaruh Konflik Peran Ganda Dan 

Kompetensi Dimediasi Oleh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja (Studi Kasus Pada Pegawai 

Negeri Sipil Perempuan Di Lingkungan  Setda Merauke)”. 

 

METODE 

 Penelitian ini berjenis penelitian kuantitatif, pemilihan jenis penelitian ini didasarkan 

karena penelitian yang dihasilkan harusnya objektif tanpa adanya terpengaruh persepsi 

pribadi dari penulis maupun responden (Rasyid, 2022). Populasi dalam penelitian ini 

merupakan pegawai Setda Provinsi Papua yang berjenis kelamin wanita yang berjumlah 56 

orang. Pengambilan sampel dalam penelitian ini adalah jenis pengambilan sampel sampling 

jenuh. Semua responden adalah sampel. Garaika & Darmanah (2019) bahwa sampling jenuh 

adalah semua populasi adalah sample. Tekhnik pengumpulan data yang dilakukan peneliti 

adalah dengan menggunakan metode kuisioner melalui g-form. Priadana & Sunarsi, (2021). 

Peneliti dapat  menggunakan salah satu teknik  atau kombinasi teknik  tergantung pada 

masalah  yang mereka hadapi atau selidiki. Hardani et al. (2020) bahwa  kualitas instrument 

dan kualitas tekhnik pengumpulan data sangat menentukan kualitas dari bahan mentah 

penelitian. Data menggunakan distribusi frekuensi untuk memperoleh nilai rata-rata, diolah 

menggunakan software Partial Least Square atau SmartPLS 3,0. Teknik analisis data yang 

penulis gunakan dalam penelitian ini yakni menggunakan Partial Least Square (PLS). PLS 

adalah teknik yang mengurangi predictor menjadi seperangkat komponen yang tidak 

berkorelasi yang lebih kecil dan melakukan regresi kuadrat terkecil pada komponen ini, 

bukan pada data asli (Andi Asari, Zulkarnaini et al., 2023). Namun sebelum analisis, terlebih 

dahulu dilakukan uji outer model melalui uji Validitas Convergen Loading Factor, Average 

Variance Extracted (AVE), dan Validitas Discriminat. Serta uji inner model melalui R 

Square (Coeffecient diterminance), Model Fit, dan Relevansi Prediksi. Untuk melihat 

masing-masing kriteria atau syarat dari pengujian tersebut disajikan pada tabel di bawah ini: 

 
Tabel 1. Syarat Evaluasi model outer Model 
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Outer Model Pengukuran Syarat 

Validitas Convergen Loading Faktor > 0,60 

Average Variance Extracted (AVE) > 0,50 

Validitas Discriminat  >0,70 

Composite Reliability >0,70 

Sumber: Andi Asari, Zulkarnaini et al (2023)  

 
Tabel 2. Syarat Evaluasi Inner Model 

Pengujian Syarat 

R Square (Coeffecient 

diterminance) 

0,67 pengaruh Eksogen terhadap endogen lemah 

0,33 pengaruh Eksogen terhadap endogen sedang  

0,19 pengaruh Eksogen terhadap endogen lemah. 

Model Fit (Kebaikan Model) Nilai NFI , 0,67 kuat 

Nilai NFI 0,33 sedang 

Nilai NFI 0,19 lemah 

Relevansi Prediksi Q2  Nilai Q2>0 membuktikan bahwa model memiliki 

predictive relevance, sebaliknya jika nilai Q2 <0 

membuktikan bahwa model kurang 

memiliki predictive relevance. 

Sumber: Andi Asari, Zulkarnaini et al (2023) 
 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Deskripsi Variabel Penelitian 

Hasil penyebaran kuisioner untuk meneliti pengaruh Konflik Peran Ganda dan 

Kompetensi dimediasi oleh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja, dirangkum pada tabel di bawah 

ini. 
 

Tabel 3. Deskripsi Variabel Penelitian 
No Variable Skor Rentang Skala Information 

1 Kinerja 2,6 1,81 - 2,60 Tidak Setuju 

2 Motivasi 4,2 4,21 - 5,00 Sangat Baik 

3 Peran Gnada 4,5 4,21 - 5,00 Sangat Baik 

4 Kompetensi 4,4 4,21 - 5,00 Sangat Baik 

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti, 2024. 

 

Analisis Persamaan Struktural 

Analisis persamaan structural untuk membuktikan pengujia hipotesis yang diteliti 

dalam penelitia, hasil analisa menggunakan bantuan SMART PLS 3 disajikan peneliti sebagai 

berikut. 

a. Analisis Outer Model 

Paldal pengujialn convergent va llidity, peneliti ha lrus memperoleh nilali uji ya lng memiliki 

nilali loalding minimall 0.7. Setelah dilakukan estimasi tahap II, l diperoleh outer loalding dalri 

model strukturall dallalm penelitia ln ini ditalmpilkaln paldal tabel berikut ini. 

 

 

 

 
Ta lbel 4. Halsil Outer Loadings Talhalp II 

  Kinerja (Y) 
Kompetensi 

(X2) 

Konflik Peran 

Ganda (X1) 

Motivasi 

Kerja (Z) 

X1.1     0,796   

X1.2     0,781   

X1.3     0,891   
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X1.5     0,901   

X2.1   0,812     

X2.10   0,831     

X2.2   0,834     

X2.3   0,841     

X2.4   0,814     

X2.6   0,810     

X2.7   0,710     

X2.8   0,905     

X2.9   0,941     

Y.1 0,701       

Y.10 0,730       

Y.2 0,745       

Y.4 0,730       

Y.6 0,803       

Y.7 0,865       

Y.8 0,709       

Z1.1       0,845 

Z1.3       0,831 

Z1.4       0,854 

Z1.6       0,987 

Z1.7       0,733 

Z1.8       0,993 

Sumber: Output SmartPLS 3.0 (2024) 

 

Berdasarkan tabel diatas, setelah data yang tidak memenuhi standart outer loading 

yakni X1.4, X1.6 dan X2.5. Kemudian Y3 dan Y5 selanjutnya Z1.2 dan Z1.5 dihapus, 

kesemua indikator telah memenuhi standart outer loading > 0,7 daln merupalkaln indikaltor 

yalng dalpalt digunalkaln untuk mengukur konstruknya l. 

Setelah setiap indicator dinyatakan valid, tahap berikutnya melakukan uji composite 

reliability. Pengujialn ini dila lkukaln untuk pengukuraln konsistensi indikaltor dengaln meninjalu 

nilali composite relialbility yalkni 0,7. 

 
Table 5. Hasil Nilai Composite Reliability 

  Composite Reliability 

Kinerja (Y) 0,777 

Kompetensi (X2) 0,825 

Konflik Peran Ganda (X1) 0,863 

Motivasi Kerja (Z) 0,794 

Sumber: Output SmartPLS 3.0 (2024) 

 

Daltal penelitialn telalh menunjukaln balhwal daltal memiliki kealndallaln yalng balik, kalrena l 

memiliki nilali Composite Relia lbility di altals 0,7, daltal yalng alndall memiliki tingka lt konsistensi 

yalng tinggi meskipun dilalkukaln dengaln pengalmaltaln secalral berulalng. 
 

b. Evaluasi Inner Model 

1) R–Square 

Pengujialn ini untuk mengetalhui kontribusi valrialbel Konflik peran ganda (X1) dan  

kompetensi (X2) terhadap Kinerja (Y) melalui Motivasi Kerja (Z) sebagai variabel mediasi 

dapat ditampilkan yalng ditalmpilkaln paldal talbel dibalwalh ini. 

 
Tabel 6. Hasil R-Square 

  R Square R Square Adjusted 

Kinerja (Y) 0,698 0,752 

Motivasi Kerja (Z) 0,714 0,788 
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Sumber: Output SmartPLS 3, 2024. 

 

Penelitialn ini telalh membuktika ln balhwal Kinerja (Y) memiliki nilali r-squalre sebesa lr 

0,698 yalng beralrti balhwal Konflik peran ganda (X1) dan  kompetensi (X2) memengalruhi 

Kinerja (Y)  sebesalr 69,80% (100% x 0,698) daln sisalnyal sebesalr 30,20% (100% - 69,80%) 

dipengalruhi valrialbel lalin yalng tidalk diteliti dallalm penelitialn ini. Sedalngkaln Motivasi Kerja 

(Z) memiliki nilali R Squa lre sebesalr 0,714, yang berari bahwa Konflik peran ganda (X1) dan  

kompetensi (X2) memengalruhi Motivasi Kerja (Z) sebesar 71,40% (100% x 0,707) dan 

sisanya sebesar 28,60%% (100%-71,40%) dipengaruhi variabel lain yang tidak diteliti dalam 

penelitian ini. 

 

2) Model Fit (Keba likaln Model) 

Pengujialn ini dila lkukaln untuk penentualn ketepaltaln frekuensi daltal yalng diobservalsi 

dengaln frekuensi daltal yalng dihalralpkaln altalu kelalyalkaln model (goodness of fit). 

 
Tabel 7. Halsil Goodness of Fit (GoF) 

 Saturated Model Estimated Model 

SRMR 0,135 0,135 

d_ULS 6,384 6,384 

d_G 2,000 2,000 

Chi-Square 467,453 467,453 

NFI 0,755 0,755 

Sumber: Output SmartPLS 3 (2024) 
 

Daltal yalng digunalkaln dallalm penelitialn ini tela lh menunjukaln nilali NFI dia ltals 0,755 ini 

menunjukaln daltal penelitia ln memiliki kelalyalkaln model yalng kualt. 

 

3) Relevalnsi Prediksi Q2 

Q-Squalre predictive releva lnce membalntu peneliti da llalm menentukaln nila li observalsi 

yalng balik dallalm sualtu model structurall. 

 
Tabel 8. Releva lnsi Prediksi Q2

 

 SSO SSE Q² (=1-SSE/SSO) 

Kinerja (Y) 392,000 415,377 0,106 

Kompetensi (X2) 504,000 504,000   

Konflik Peran Ganda (X1) 224,000 224,000   

Motivasi Kerja (Z) 336,000 338,635 0,199 

Sumber: Output SmartPLS 3 (2024). 

 

Daltal penelitialn ini tela lh menunjukaln balhwal daltal penelitialn memiliki nila li observalsi 

yalng balik kalrenal nilali Motivasi Kerja (Z) dan Kinerja (Y) sebesalr 0,199 > 0 yalng ditinjalu 

dalri nilali Q2. 
 

c. Pengujian Hipotesis 

1) Pengaruh Langsung 

Pengujialn hipotesis untuk pembuktika ln kebenalraln hipotesis yalng dia ljukaln dallalm 

penelitialn ini dalpalt dilalkukaln kalrenal telalh melallui ta lhalp pengujialn kuallitals daltal sebalgalimalna l 

dengaln yalng telalh ditunjuka ln sebelumnyal alntalral lalin alnallisis outer model da ln alnallisis inner 

model. 

 
Tabel 9. Pengaruh Langsung 

  Standard T Statistics P Values 
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Deviation 

(STDEV) 

(|O/STDEV|) 

Konflik Peran Ganda (X1) -> 

Motivasi Kerja (Z) 
0,457 3,205 0,009 

Kompetensi (X2) -> Motivasi 

Kerja (Z) 
0,355 9,394 0,004 

Konflik Peran Ganda (X1) -> 

Kinerja (Y) 
0,370 1,426 0,670 

Kompetensi (X2) -> Kinerja (Y) 0,399 7,218 0,001 

Motivasi Kerja (Z) -> Kinerja (Y) 0,335 28,531 0,000 

Sumber: Output SmartPLS 3 (2024). 
 

Penelitialn ini membuktika ln balhwal Konflik Peran Ganda (X1) berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Motivasi Kerja (Z) kalrenal memiliki t-staltistikal 3,20 >1,96 dan nilai P 

Values sebesar 0,009 < 0,05 altalu H1 diterimal.  Kompetensi (X2)  berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Motivasi Kerja (Z)  karena memiliki t-statistika 9,394 >1,96 dan nilai P 

Values sebesar 0,004 < 0,05 altalu H2 diterimal.  Konflik Peran Ganda (X1)  berpengaruh 

negative dan signifikan terhadap Kinerja (Y) karena memiliki t-statistika 1,426 >1,96 dan 

nilai P Values sebesar 0,670 > 0,05 altalu H3 ditolak. Kompetensi (X2) berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Kinerja (Y) karena memiliki t-statistika 7,218 >1,96 dan nilai P Values 

sebesar 0,001 > 0,05 altalu H4 diterima. Motivasi Kerja (Z) berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Kinerja (Y) karena memiliki t-statistika 28,531 >1,96 dan nilai P Values sebesar 

0,000 < 0,05 altalu H5 diterima 

 

2) Pengaruh Media 

Pengaruh Konflik Peran Ganda (X1) Dan Kompetensi (X2) Dimediasi Oleh Motivasi 

Kerja (Z) Terhadap Kinerja (Y), dapat dilihat pada tabel di bawah ini. 
 

Table 10. Pengaruh Tidak Langsung 

  Specific Indirect Effects 

Konflik Peran Ganda(X1)-> Motivasi Kerja 

(Z)-> Kinerja (Y) 
0,041 

Kompetensi (X2) ->Motivasi Kerja (Z)-> 

Kinerja(Y) 
0,003 

Sumber: Output Smart PLS 3, 2024. 

 

Penelitialn ini membuktika ln bahwa hasil analisis menunjukkaln balhwal hipotesis yalng 

menyaltalkaln pengaruh konflik peran ganda (X1) positif dan signifikan terhadap kinerja (Y) 

dimediasi oleh motivasi kerja (Z) karena memiliki nilai signifikansi sebesar 0,041 atau H6 

diterima. Selanjutnya pengaruh kompetensi (X2) positif dan signifikan terhadap kinerja (Y) 

dimediasi oleh motivasi kerja (Z) akrena memiliki nilai signifikansi sebesar 0,003 atau H7 

diterima. 

 

Pembahasan 

Pengaruh Konflik Peran Ganda Terhadap Motivasi Kerja 

Penelitian ini telah membuktikan bahwa konflik peran ganda berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Motivasi Kerja. Hasil positif ini juga didukung hasil penyebaran 

kuisioner pada konflik peran ganda, dimana sebagian besar responden memilih indikator  

“Konflik Berbasis Waktu”. 

Sebagian besar pegawai wanita Sekda Merauke mengakui bahwa mereka merasa waktu 

tidak mencukupi untuk mengurus keluarga. namun waktu kebersamaan yang singkat tidak 

dapat membatasi semangat mereka untuk berkerja karena didorong kebutuhan  hidup yang 

juga harus dipenuhi. seperti Lembang & Huwae (2022) yang justru menemukan bahwa 
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pekerjaan sebagai wanita karir dan ibu rumah tangga dapat mencukupi kebutuhan hidup 

mereka dan keluarga. Hal ini justru dapat mengurangi konflik yang sifatnya lebih beresiko 

seperti kekurangan dalam menutupi kebutuhan sehari-hari. Oleh karenanya, konflik peran 

ganda diakui justru dapat meningkat motivasi kerja mereka. Andini et al. (2021) juga 

mengemukakan bahwa organisasi dapat memenuhi kebutuhan hidup mereka, kondisi inilah 

yang meningkatkan motivasi kerja mereka. Kemudian konflik peran ganda justru akan 

meminimalisir resiko konfik yang lebih tinggi seperti konflik yang disebabkan karena 

kekurangan financial dalam rumah tangga yang dapat mengakibatkan perceraian dan 

keributan. Sejalan dengan hasil penelitian ini, Sholihah et al. (2021) dan Purwanty et al. 

(2023) juga menemukan bahwa konflik peran ganda berdampak positif dan signifikan 

terhadap motivasi kerja. 

 

Pengaruh Kompetensi Terhadap Motivasi Kerja 

Penelitian ini telah membuktikan bahwa kompetensi berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Motivasi Kerja. Hasil positif ini juga didukung oleh hasil penyebaran kuisioner 

dimana, sebagian besar responden menyatakan sangat setuju pada indikator “Terampil 

Mandiri”. 

Sejalan dengan hasil penelitian ini, para responden mengakui bahwa sikap yang 

terampil dapat membantu mereka dalam menemukan cara untuk menyelesaikan pekerjaan 

mereka secara mandiri. Dengan adanya kemampuan tersebut kepercayaan diri mereka 

meningkat yang kemudian motivasi kerja mereka juga meningkat. 

Sejalan dengan ini hasil penelitian Prianka & Trisnawati (2022) menemukan bahwa 

kompetensi yang dimiliki pegawai akan meningkatkan rasa percaya diri mereka dalam 

mengerjakan tugas, disitulah motivasi kerja mereka meningkat. Indrajaya (2022) juga 

mengemukakan bahwa keterampilan yang dimiliki pegawai akan memudahkan pekerjaan 

yang mereka kerjakan, hal inilah yang kemudian berdampak pada meningkatnya motivasi 

kerja. Anwar et al. (2020) kompetensi tekhnis yang mengarah pada kompetensi kererampilan 

akan meningkatkan motivasi seseorang dalam meningkatkan prestasi kerja mereka. Hasil 

penelitian Prakoso & Efendi (2022), Hendri et al. (2023) dan Sudira (2021) menemukan 

bahwa terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara kompetensi terhadap motivasi 

kerja. 

 

Pengaruh Konflik Peran Ganda Terhadap Kinerja 

Konflik Peran Ganda berpengaruh negative dan signifikan terhadap Kinerja. Hasil 

negative ini juga didukung hasil penyebaran kuisioner yang menyatakan tidak setuju pada 

varaibel kinerja dimana skor tertinggi berada pada indikator “Kuantitas”. 

Peran ganda yang dihadapi PNS perempuan di lingkungan Setda kab. Merauke 

mengakibatkan konflik waktu yang secara terus menerus mereka hadapi. Konflik ini didasari 

karena terbatasnya kemampuan PNS perempuan di lingkungan Setda Kabupaten Merauke 

dalam membagi waktu yang pada gilirannya turut mengganggu konsentrasi mereka dalam 

mencapai tujuan kinerja. Bagaimanapun juga konflik pasti melibatkan emosional PNS Setda 

dan kepribadian PNS Perempuan di lingkungan Setda Kabupaten Merauke yang berdampak 

pula pada rendahnya kinerja mereka. 

Hasil penelitian ini juga sejalan dengan penelitian Santoso & Moeins (2021) yang 

mengemukakan bahwa konflik peran ganda yang dialami pegawai Sekda wanita disebabkan 

karena adanya ketidakmampuan mengatur waktu hal ini kemudian berdampak pada 

penyelesaian pekerjaan yang tidak tepat waktu secara kuantitas pekerjaan yang diselesaikan. 

(Tricahyadinata & Fakhrowan, 2022) juga mempertegas bahwa semakin tinggi tekanan beban 

kerja di lingkungan kerja maka akan semakin singkat waktu pegawai bertemu keluarga 

mereka. Konflik waktu ini kemudian mengganggu fokus kerja mereka di lingkungan kerja 

sehingga merusak kinerja. Hasil penelitian ini juga didukung hasil penelitian Saragih et al. 
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(2022), Rahu et al. (2024)  dan Mulang (2024)  menunjukan bahwa konflik peran ganda 

berdampak negative dan signifikan terhadap kinerja. 

 

Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja 

Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja. PNS Perempuan di 

lingkungan Setda Kabupaten Merauke yang memiliki kompetensi mengakui bahwa 

kompetensi yang dimiliki dapat membantu mereka untuk berpikir kritis ketika situasi 

menuntut mereka untuk menemukan suatu solusi dari masalah kerja yang mereka hadapi, 

sebagai akibat kinerja mereka meningkat. 

Hasil penelitian ini didukung oleh pernyataan Mulyani & Nurhadian (2023) yang 

menemukan bahwa pegawai yang berkompeten memiliki keterampilan yang tinggi di dunia 

kerja, dengan keterampilannya ini mereka akan secara mandiri dapat menuntaskan masalah 

yang menghambat ditempat kerja. Hal inilah yang meningkatkan kinerja mereka.  Artati et al. 

(2024) juga memaparkan bahwa orang yang berkompeten akan memiliki sikap profesionalitas 

yang tinggi, sikap profesionalitas inilah yang mendorong mereka untuk senantiasa memenuhi 

kewajibannya di tempat kerja kemudian berdampak pada kinerja. 

 

Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja 

Motivasi Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja. Pegawai Negeri 

Sipil Perempuan di Lingkungan Setda Kabupaten Merauke yang termotivasi karena 

tercukupinya kebutuhan hidup akan memiliki semangat yang tinggi dalam berkerja, hasilnya 

kinerja mereka akan meningkat seiring dengan motivasi mereka yang meningkat pula. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan As’ad et al. (2023) bahwa motivasi adalah suatu 

kondisi yang akan menggerakan individu dalam melakukan suatu tindakan agar mencapai 

kinerja yang maksimal. Zahari et al. (2023). juga mengakui bahwa motivasi sebagai suatu 

daya yang akan meningkatkan semangat mereka ketika berkerja. Semangat itu kan disalurkan 

dengan adanya inisiatif untuk meningkatkan upaya mereka agar kinerja mereka tercapai. 

Kamilasari et al. (2024) ketika pegawai semangat maka mereka akan senang menyelesaikan 

tugas-tugas mereka dan tidak merasa bahwa pekerjaan membebani mereka, hal inilah 

kemudian yang meningkatkan kinerja mereka. 

Hasil penelitian  Wijayanti et al., (2020), Alam et al., (2021), Tasya & Gilang, (2020) 

dan Firdaus et al., (2020) menunjukan bahwa terdapat pengaruh motivasi terhadap kinerja 

secara positif dan signifikan. 

 

Pengaruh Konflik Peran Ganda Dimediasi oleh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja 

Pengaruh konflik peran ganda positif dan signifikan terhadap kinerja dimediasi oleh 

motivasi kerja. PNS Perempuan di lingkungan Setda Kabupaten Merauke yang memiliki 

peran ganda akan dapat mengelola konflik yang mereka hadapi karena adanya motivasi yang 

muncul karena karir yang mereka jalani mampu memberikan kecukupan nafkah bagi mereka 

dan keluarga. Hal inilah kemudian yang menjadi suatu pemicu peran ganda justru dapat 

meningkatkan kinerja. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian Latief (2022) adanya imbalan yang 

sesuai dengan hasil kerja mereka dari organisasi, bagi PNS wanita peran ganda bukanlah 

konflik yang berat sebab di balik peran ganda ada kebutuhan keluarga yang dapat terpenuhi 

sehingga motivasi untuk terus bertahan ditempat kerja meningkat, hal ini memicu upaya 

untuk terus meningkatkan kinerja. Usman & Latief (2022) juga membenarkan keterangan 

tersebut dengan membeberkan bahwa wanita karir mampu secara mandiri mencukupi 

kebutuhannya sendiri dan keluarga, hal inilah kemudian yang menepis anggapan bahwa peran 

ganda justru menurunkan motivasi. Karena terpenuhinya kebutuhan dari imbalan yang 

mereka peroleh dari karir yang dijalani meskipun mereka juga berperan sebagai ibu rumah 

tangga akan meningkatkan motivasi mereka untuk terus meningkatkan kinerja mereka. Selain 
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itu Rahu et al. (2024) dan Daulay et al. (2023)bahwa selain itu dengan adanya motivasi maka 

kinerja mereka dapat meningkat, motivasi dapat memperkuat pengaruh konflik peran ganda 

terhadap kinerja. 

 

Pengaruh Kompetensi Dimediasi oleh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja 

Kompetensi positif dan signifikan terhadap kinerja dimediasi oleh motivasi kerja. Hasil 

positif ini disebabkan karena kompetensi yang dimiliki pegawai dapat mendorong sikap 

percaya diri dalam diri pegawai dalam menjalani tugas dan tanggungjawab yang diberikan. 

Sikap percaya diri inilah yang kemudian meningkatkan sikap motivasi mereka yang 

kemudian akan meningkatkan kinerja mereka. 

Hasil penelitian ini, sesuai dengan hasil penelitian Wijaya et al. (2024) bahwa kinerja 

bisa menjadi tinggi karena kompentensi yang miliki PNS Perempuan tersebut, hal inilah yang 

kemudian meningkatkan kinerja.  Wijaya et al. (2024) kalau ada kompetensi, motivasi kerja 

dapat meningkat karena didorong rasa kemudahan dalam menyelesaikan tugas.  Mediana et 

al. (2024) yang mengungkapkan bahwa pegawai yang memiliki tinggi motivasi cenderung 

memiliki kinerja yang lebih tinggi dibandingkan pegawai yang kurang termotivasi. Hasil 

penelitian Krisnayanti et al. (2024), Rina et al. (2023) dan Nursaid et al. (2024) juga 

menemukan bahwa kompetensi berpengaruh terhadap kinerja dimediasi oleh motivasi kerja. 

 

KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan maka yang dapat disimpulkan  dalam 

penelitian ini sebagai berikut: 

1. Konflik peran ganda berpengaruh positif dan signifikan terhadap Motivasi Kerja. Hasil 

positif ini disebabkan karena konflik peran ganda yang terjadi di PNS Sekda Merauke 

adalah konflik berbasis waktu, dimana waktu untuk keluarga lebih sedikit untuk 

keluarga daripada waktu untuk berkerja. Namun, konflik berbasis yang timbul dari 

peran ganda yang dijalani PNS wanita Sekda Merauke dapat menjadi motivasi karena 

PNS wanita dapat mencukupi kebutuhan dirinya dan keluarganya akibat perannya 

sebagai wanita karir. Peran sebagai wanita karir dapat menghambat konflik yang lebih 

besar yakni konflik karena tidak tercukupinya kebutuhan hidup secara financial. Oleh 

karenanya, konflik peran ganda dapat meningkatkan motivasi kerja. 

2. Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Motivasi Kerja. Hasil positif 

ini disebabkan karena sikap yang terampil dapat membantu mereka dalam menemukan 

cara untuk menyelesaikan pekerjaan mereka secara mandiri. Dengan adanya 

kemampuan tersebut kepercayaan diri mereka meningkat yang kemudian motivasi kerja 

mereka juga meningkat. 

3. Konflik Peran Ganda berpengaruh negative dan signifikan terhadap Kinerja. Hal ini 

dapat terjadi sebab konflik ini didasari karena terbatasnya kemampuan PNS wanita 

Sekda Merauke dalam membagi waktu yang pada gilirannya turut mengganggu 

konsentrasi mereka dalam mencapai tujuan kinerja. Bagaimanapun juga konflik pasti 

melibatkan emosional PNS Sekda dan kepribadian PNS wanita Sekda yang berdampak 

pula pada rendahnya kinerja mereka.  

4. Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja. Pengaruh positif ini 

dapat terjadi sebab kompetensi yang dimiliki dapat membantu mereka untuk berpikir 

kritis ketika situasi menuntut mereka untuk menemukan suatu solusi dari masalah kerja 

yang mereka hadapi, sebagai akibat kinerja mereka meningkat. 

5. Motivasi Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja. Hasil positif dapat 

terjadi karena Pegawai Sekda Merauke yang termotivasi karena tercukupinya 

kebutuhan hidup akan memiliki semangat yang tinggi dalam berkerja, hasilnya kinerja 

mereka akan meningkat seiring dengan motivasi mereka yang meningkat pula. 
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6. Pengaruh konflik peran ganda positif dan signifikan terhadap kinerja dimediasi oleh 

motivasi kerja. PNS Perempuan Setda Kabupaten Merauke yang memiliki peran ganda 

akan dapat mengelola konflik yang mereka hadapi karena adanya motivasi yang 

muncul karena karir yang mereka jalani mampu memberikan kecukupan nafkah bagi 

mereka dan keluarga. Hal inilah kemudian yang menjadi suatu pemicu peran ganda 

justru dapat meningkatkan kinerja. 

7. Kompetensi positif dan signifikan terhadap kinerja dimediasi oleh motivasi kerja. Hasil 

positif ini disebabkan karena kompetensi yang dimiliki pegawai dapat mendorong sikap 

percaya diri dalam diri pegawai dalam menjalani tugas dan tanggungjawab yang 

diberikan. Sikap percaya diri inilah yang kemudian meningkatkan sikap motivasi 

mereka yang kemudian akan meningkatkan kinerja mereka. 
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