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ABSTRAK

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh
konflik kerja terhadap kinerja karyawan pada lndomaret (PT. Indomarco
Prismatama Tbk) Teratak Buluh. Lokasi pendlitian pada Indomaret (PT.
Indomarco Prism s Teratak Buluh No.88

o ‘E‘Qtﬁ.’t;h@“ %'0 nGati| oo

karyawan PT
kol kerja tinggi,
maka kine aka i 3
dilakukan menc ) hipa y g ‘ atif terhadap
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ABSTRACT

The purpose of this study was to determine and analyze the effect of work conflict
on employee performance at Indomaret (PT. Indomarco Prismatama Thk) Teratak
Buluh. The research location is at Indomaret (PT. Indomarco Prismatama Tbk)
Teratak Buluh, Jalan.Ra . gluk Kuantar, Pandau Jaya,
Sak Hulu Distriet, Kai ency. The. al this study were 35

1 a negative
eratak Buluh
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BAB |

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Sumber daya manusia (SDM) merupakan moda dasar pembangunan
nasional, oleh karena itu maka kualitas sumber, daya manusia senantiasa harus
dikembangkan dan diarahkan agar biasa mencapa tujuan yang diharapkan,
berbicara mengena sumber daya manusia sebenarnya dapat dilihat dari dua aspek
yaitu aspek kualitas dan aspek kuantitas, aspek kuantitas mencakup jumlah
sumber daya manusia yang tersedia, sedangkan aspek kualitas mencakup
kemampuan sumber daya manusia baik fiskk maupun non fisik atau kecerdasan
dan mental dalam melaksanakan pembangunan, upaya dalam mewujudkan misi
dan visi perusahaan maka organisasi dapat memanfaatkan sumber daya manusia
yang dimilikinya seoptimal mungkin, supaya dapat memberikan ‘added value’
bagi organisasi tersebut, oleh karena itu untuk mewujudkannya, diperlukan
sumber daya manusia yang terampil dan handal dibidangnya serta diharapkan
dengan sumber daya manusiayang handal dapat meningkatkan kinerja karyawan.

Penilaian kinerja karyawan seharusnya dilakukan dengan melihat berbagai
aspek, sehingga sistem penilaian tersebut akan menjadikan suatu alat guna lebih
meningkatkan kinerja yang dihasilkan dari para karyawan. Hal-hal yang perlu
diperhatikan dalam suatu sistem penilaian kinerja yaitu : efektifitas dan efensiensi
pelaksanaan tugas, kualitas dan kuantitas kerja, tingkat kecakapan penguasaan

pekerjaan, tingkat keterampilan dalam melaksanakan tugas dan tingkat



pengalanan dalam bidang tugas. Kinerja dapat diartikan sebagai hasil
pelaksanaan suatu pekerjaan, baik bersifat fisik atau material maupun non fisik
atau non materil yang dalam pelaksanaannya berdasarkan deskripsi pekerjaan
perlu dinilai hasilnya setelah tenggang waktu tertentu.

Kinerja adalah pelaksanaan suatu pekerjaan dan penyempurnaan pekerjaan
tersebut sesuai dengan tanggung-jawalnya, 'sehingoa dapat mencapal hasil sesuai
dengan yang diharapkan. Dengan kondisi yang demikian, sebuah tempat usaha
tentu memerlukan kinerja yang optimal dari semua unsur karyawannya, dimulai
dari pemimpin sampai kepada bawahannya.

Waralaba Indomaret saat ini banyak menjamur, waralaba ini dikelola oleh
perusahaan PTIndomarco Prismatama TBK, Jalan Raya Teratak Buluh No.88
Teluk Kuantar, Pandau Jaya, Kecamatan Siak Hulu, Kabupaten Kampar.
Indomaret merupakan jaringan minimarket yang menyediakan kebutuhan pokok
dan kebutuhan sehari-hari dengan luas bangunan kurang dari 200 M?. Dikelola
oleh PT Indomarco Prismatama. Sesuai dengan moto “Mudah dan Hemat”, gerai
Indomaret ditempatkan di |okasi-lokasi strategis sehingga mudah dijangkau.

Berikut data penilaian kinerja karyawan Indomaret (PT Indomarco

Prismatama TBK) Teratak Buluh tahun 2020.
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Tabel 1.1 Data Penilaian Kinerja Karyawan Di Indomaret (PT Indomarco
Prismatama TBK) Teratak Buluh tahun 2020

Kinerja Jumlah karyawan
NO. I ategori Skor/Nila (Orang) Persentase (%)
1 | Sangat Baik >01 0 0
2 Baik
3
4
5

\ 2
\ "é

i}

L)

ANALNAN

2 5.

Indomaret
belum opti
Kuantitas ke

Beri
Teratak Bul

0P smatama TBK)
_A—

No | lah Karyawan
1 nag 1
2 anc 1
3 1
4 1
5 5
6 5
7 | Distribution center 3
8 | Financeregular 3
9 | Finance franchise 3
10 | Accounting and taxt franchise 3
11 | EDPdanBIC 3
12 | Persona dan general affair 3
13 | Development 3
14 | Location 3
Jumlah 38

Sumber: Indomaret (PT Indomarco Prismatama TBK) Teratak Buluh, 2022



Berdasarkan Tabel 1.2 menunjukkan bahwa terdapat 38 karyawan PT
Indomarco Prismatama TBK Teratak Buluh, yang mana 38 karyawan tersebut
erbagi menjadi 14 divis yang bertugas menjalankan kegiatan operasional dari PT
Indomarco Prismatama TBK Teratak Buluh dalam membahwahi seluruh toko/ritel
Indomaret di setiap wilayah.

Salah satu faktor yang., mempengaruhi (kinerja karyawan adalah konflik
kerja. Konflik kerja ‘adalah suatu geaa ketika “individu atau kelompok
menunjukan sikap atau perilaku “bermusuhan” terhadap individu atau kelompok
lain, sehingga memengaruhi kinerja dari salah satu atau semua pihak yang terlibat.
Konflik di dalam perusahaan harus bisa ditangani dengan baik, karena perbedaan
status dan karena nilai-nilai atau persepsi yang berbeda dapat mngakibatkan
mangkirnya kKaryawan yang merasa pada kondisi tertekan. Memiliki banyak
karyawan dengan latar belakang dan berbagal karakter yang berbeda akan sangat
memungkinkan terjadinya konflik antar karyawan dengan pimpinan. Walaupun
terdapat perbedaan pemahaman konsep diantara masing-masing individu,
perbedaan inilah yang sering menimbulkan terjadinya ketidak cocokan antara dua
atau lebih karyawan dikarenakan maisng-masing karyawan mempunyal karakter
sertanilai budaya daerah yang dianut dalam menjalankan pekerjaanya.

Berdasarkan Observasi awal yang dilakukan di Indomaret Teratak Buluh

ditemukan fenomena konflik kerja karyawan sebagai berikut:



Tabel 1.3 Konflik Kerja di Indomaret (PT Indomarco Prismatama TBK)
Teratak Buluh

No Indikator Hasil Observasi
Konflik Kerja
1 | Kesalahan Hasil pengamatan yang dilakukan peneliti terkait
Komunikasi komunikas internal bahwasadanya komunikasi yang
tidak berjalan dengan lancar, salah satunya komunikasi
vertikal yang dilakukan atasan kepada bawahan, dalam
hal ini bahwa menurut pegawa karyawan bahwa
manajer kurang berkomunikasi dengan bawahannya,
apabilamanger:-memberi perintah tidak disertai dengan
petunjuk yang jelas.
2 | Interdependensi | Karyawan pada perusahaan kerap mengandalkan orang
aktivitas kerja lain untuk menyel esaikan pekerjaannya.
Ketergantungan pelaksanaan tugas mengakibatkan
konflik kerja antar sesama karyawan perusahaan.
3 | Perbedaan Selain itu, perdebatan antara karyawan satu dengan
tujuan dan | karyawan lainnya kerap terjadi di lingkungan kerja
persepsi Indomaret (PT Indomarco Prismatama TBK) Teratak

Buluh. Perdebatan sesama karyawan diakibatkan oleh
perbedaan tujuan dan perbedaan perseps tentang
bagaimana cara melakukan sesuatu, jadwa kerja,
hingga pembagian pekerjaan. Konflik kerja tersebut
mengakibatkan menurunnya kerja sama antara sesama
karyawan dan kondisi, lingkungan kerja menjadi tidak
kondusit,

Sumber: Observas di Indomaret (PT Indomarco Prismatama TBK) Teratak
Buluh, 2022

Konflik kerja juga berimbas pada beberapa karyawan yang mengambil

izin cuti untuk melepaskan ‘diri sgenak dari-masalahnya di kantor. Izin cuti ini

akhirnya membuat pekerjaan harus diserahkan ke karyawan lain sehingga dapat

mengganggu  kinerja perusahaan. Konflik kerja memunculkan minimnya

koordinas antar karyawan satu dengan karyawan lainnya di kantor, karena antar

karyawan saling menghindar untuk berinteraksi karena adanya konflik. Hal ini

akan dapat mempengaruhi kinerja karyawan.
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Berdasarkan latar belakang di atas, maka penulis tertarik untuk melakukan
penelitian dengan judul “Pengaruh Konflik Kerja Terhadap Kinerja

Karyawan Pada Indomaret (PT. Indomarco Prismatama Tbk) Teratak

|{f

Q

¢

1. Hasl penélitian ini diharapkan dapat menambah wawasan dan pengetahuan
penulis mengenai variabel penelitian.

2. Sebagai masukan bagi pimpinan dan instansi dalam membuat kebijakan
mengenai kinerja karyawan.

3. Sebagai bahan tambahan referensi bagi peneliti lain yang ingin menganalisa

terhadap permasal ahan yang sama.
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BAB 11
TELAAH PUSTAKA

Telaah pustaka berisi uraian teori dari para ahli tentang konflik kerja

Kinerja ad
Kine

menyel esaik

dan tingkat ke

kepadanya. Kualitas yang dimaksud disini adalah dilihat dari kehalusan,
kebersihan dan ketelitian dalam pekerjaan sedangkan kuantitas dilihat dari jumlah
atau banyaknya pekerjaan yang harus disel esaikan karyawan.

Harsuko (2011:50) mendefinisikan kinerja adalah unsur pencatatan hasil

kerja sumber daya manusia dari waktu kewaktu sehingga diketahui sgjauh mana



hasil kerja sumber daya manusia dan perbaikan apa yang harus di lakukan agar di
masa mendatang lebih baik.

Menurut Rivai (2012:549) kinerja merupakan perilaku nyata yang
ditampilkan setiap orang sebagai._prestasi_kerja yang dihasilkan oleh karyawan
sesual dengan perannya dalam perusahaan. Ukuran kinerja dapat dilihat dari sis
jumlah dan mutu tertentu sesuai. dengan standar organisasi perusahaan.

Berdasarkan pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa: kinerja adalah
suatu kemampuan yang dimiliki seseorang untuk menyelesaikan tugas yang telah
diberikan dari atasan supaya diselesakan dengan kemampuan, kesediaan, dan
ketrampila yang dimiliki seseorang. Sedangkan kinerja pegawai adalah hasil akhir
kerja pegawal yang maksimal untuk mencapal sasaran dan tujuan organisasi demi
kemajuan dan mencapal cita-cita organisas tersebut.

212 Faktor-faktor, yang mempengar uhi Kinerja Karyawan

Kinerjapegawal merupakan bagian yang terpenting dalam sebuah instansi.
Sehingga instansi membutuhkan pegawal yang mampu menyel esaikan pekerjaan
secara efektif. Ada beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai yang
diuraikan di bawah ini.

Menurut Pasolong (2013:186), faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja
pegawai adalah sebagai berikut :

1) Kemampuan, yaitu kemampuan dalam suatu bidang yang dipengaruhi oleh
bakat, intelegensi (kecerdasan) yang mencukupi dan minat.
2) Kemauan, yaitu kesediaan untuk mengeluarkan tingkat upaya yang tinggi

untuk tujuan organisasi.
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3) Energi, yaitu sumber kekuatan dari dalam diri seseorang. Dengan adanya

energi, seseorang mampu merespon dan bereaksi terhadap apapun yang

dibutuhkan, tanpa berpikir panjang atau perhatian secara sadar sehingga

menjadi pertimbangan instansi dalam meningkatkan kinerja pegawainya.

Instansi perlu memahami manfaat utama dari kinerja pegawai sehingga
mereka dapat mengembangkan metode yang konsisten dan obyektif untuk
mengevaluasi kinerja pegawai. Selain dari ke tujuh faktor di atas, ada faktor
lainnya juga yang mempengaruhi Kinerja pegawai, seperti yang dijelaskan sebagai

berikut:
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Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja menurut Mangkunegara

(2011:67) adalah sebagai berikut:

1) Faktor Kemampuan (Ability)
Secara psikolegis, kemampuan (ability). terdiri dari kemampuan potens (1Q)
dan kemampuan reality (knowledge + skill). Artinya, pemimpin dan karyawan
yang memiliki 1Q di atas raterrata (1Q 110-120) apalagi 1Q superior, very
superior, gifted dan genius dengan pendidikan yang memada untuk
jabatannya dan terampil dalam mengerjakan pekerjaan sehari-hari, maka akan
lebih mudah mencapai kinerja maksimal.

2) Faktor Motivasi (Motivation)
Motivas diartikan suatu sikap (attitude) pimpinan dan karyawan terhadap
situas kerjadi lingkungan organisasinya. Mereka yang bersikap positif (pro)
terhadap situas kerjanya akan menunjukkan motivasi kerja tinggi dan
sebaliknya jika mereka bersikap negatif (kontra) terhadap situasi kerjanya
akan menunjukkan motivasl kerja yang rendah. Situasi kerja yang dimaksud
antara lain, hubungan Kkerja, fasilitas kerja, tklim kerja, kebijakan pimpinan,
pola kepemimpinan kerjadan kondisi kerja.

Faktor kemampuan dan motivas menjadi faktor penting yang
mempengaruhi Kinerja pegawai karena kemampuan terkait dengan seberapa baik
seorang karyawan melaksanakan tugas yang diberikan. Sedangkan motivas
terkait dengan seberapa semangat seorang pegawa dalam  mengerjakan
perkerjaannya. Semakin baik 2 kualitas ini maka akan semakin bak kinerja

karyawan tersebut.
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Selain 2 faktor di atas ada juga perusahaan juga perlu memperhatikan

faktor lingkungan baik internal maupun ekternal yang dapat mempengaruhi

Kinerja pegawai, seperti yang dijelaskan di bawah ini.

Menurut Wirawan (2015:6), terdapat. 3-faktor yang mempengaruhi kinerja

seorang pegawal antaralain sebagai berikut.

1)

2)

3)

Faktor lingkungan internal forganisasi; , ddam melaksanakan tugasnya
karyawan memerlukan dukungan organisasi tempat ia bekerja. Dukungan
tersebut sangat mempengaruhi tinggi rendahnya pegawai. Sebaliknya jika
sistem kompensasi dan iklim kerja organisasi buruk, kinerja karyawan akan
menurun. Faktor lingkungan internal organisasi |lainnya misalnya strategi
organisasi, dukungan sumber daya yang diperlukan untuk melaksanakan
pekerjaan, serta sistem mangemen (kepemimpinan) dan kompensasi. Oleh
karena itu, pemimpin harus menciptakan lingkungan internal organisasi yang
kondusif sehingga mendukung dan meningkatkan produktivitas karyawan.
Faktor lingkungan eksternal organisasi, adalah keadaan, kejadian, atau situas
yang terjadi di lingkungan eksternal organisaasi yang mempengaruhi kinerja
karyawan. Misalnya krisis ekonomi dan.keuangan yang terjadi di indonesia
tahun 1997 meningkatkan inflasi, menurunkan nilai nominal upah dan gaji
karyawan dan selanjutnya menurunkan daya beli karyawan.

Faktor interna karyawan, yaitu faktor—faktor dari dalam diri pegawai yang
merupakan faktor bawaan dari lahir dan faktor yang diperoleh ketika ia

berkembang. Misalnya bakat, sifat pribadi, serta keadaan fisik dan kejiwaan.
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Sementara itu, faktor-faktor yang diperoleh, misanya pengetahuan,
keterampilan, etos kerja, pengalaman kerja dan motivasi kerja.

Faktor lingkungan menjadi begitu penting karena menyangkut keadaan di

sekitar pegawai b . ilakondisi lin yang ada dirasa kondusif dan
sesua kb ol egawal dapa : dan dapat

sebaliknya

dikator kinerja,
yaitu: (Man
1)
erjakan apa yang
2)

itu masing-masing.
3) Efisiens pelaksanaan tugas
Pelaksanaan Tugas adalah seberapa jauh karyawan mampu melakukan
pekerjaannya dengan akurat atau tidak ada kesalahan.

4) Tanggung Jawab
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Tanggung jawab terhadap pekerjaan adalah kesadaran akan kewajiban
karyawan untuk melaksanakan pekerjaan yang diberikan perusahaan.

2.2 Konflik Kerja

kelompok

o
B

u kelompok

yang terlibat

i
aAnaLY
(Y

2
[
<
8
(@]
RN
o
5
o
o
3
o
9\_

&
£
&
>

oleh pegawa karena adanya hambatan komunikasi, perbedaan tujuan dan sikap
serta tergantungan aktivitas kerja.

Dari pengertian di atas dapat ditarik kesimpulan bahwa konflik kerja
merupakan suatu sikap ketika individu atau kelompok menumjukkan sikap saling

bertentangan yang dapat memengaruhi kinerja, dan juga proses yang bermula dari
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konflik terpendam yang jika berkembang dapat membahayakan organisasi atau

perusahaan.

TR

(i
0
.

direktur utama, pemimpin dengan pegawai, pengurus dengan anggota
koperasi, pengurus dengan manager, dan pengurus dengan pegawai.

2) Konflik Fungsional (Functional Conflict), yaitu konflik yang terjadi dari
bermacam-macam fungsi departemen dalam organisasi. Contohnya,
konflik yang terjadi antara bagian produksi dengan bagian pemasaran,

bagian administras umum dengan bagian personalia.
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3) Konflik Staf dengan Kepala Unit (Line Staff Conflick), yaitu konflik yang
terjadi antara pemimpin unit dengan stafnya terutama staf yang

berhubungan dengan wewenang/otoritas kerja. Contoh: karyawan staf

1 dua atau lebih

terjadi dalam

kesadlahan atau kelemahan anggota kelompok lainya. Perilaku
berhubungan antar perorangan seperti ini akan memberikan akibat lanjut
yaitu, mungkin mereka akan melupakan sebab terjadinya pertikaian, tetapi
pengalaman demikian akan mempengaruhi perilaku hubungan mereka

pada masa yang akan datang.



3)
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Konflik antar kelompok, konflik dalam pemecahan persoalan sangat
umum timbul di dalam suatu kelompok atau organisasi kerja. Konflik ini
bisa terjadi pada beberapa kelompok yang mempunya pandangan
berbeda.

Menurut Winardi (2018:8) mengemukakan bentuk konflik ada empat

diantaranya yaitu:

1)

2)

3)

4)

Konflik di dalam individu sendiri. Setiap konflik dapat bersifat
meresahkan bagi orang atau orang-orang yang berhubungan denganya.
Diantara konflik-konflik yang lebih mencemaskan secara potensial dapat
disebut konflik-konflik yang melibatkan sang individu sendiri. Konflik
dapat terjadi apabila kita mendapatkan beban berlebihan atau apabila kita
menerimaterlalu banyak tanggungjawab.

Konflik antar pribadi-Konflik antar pribadi terjadi antara seorang individu
atau |lebih. Sifatnya kadang-kadang adalah substantif atau emosional.
Konflik antar kelompok. Situasi konflik lain muncul di dalam organisasi,
sebagal sesuatu jaringan kerja kelompok-kelompok yang saling kait-
mengait. Konflik antar kelompok merupakan hal yang lazim terjadi pada
organisasi-organisasi. la dapat menyebabkan upaya koordinasi dan
integrasi menjadi sulit dilaksanakan.

Konflik antar organisatoris. Konflik dapat pula terjadi antara organisasi-
organisasi. Pada umumnya konflik demikian dipandang dari sudut
persaingan yang mencirikan perusshaan- perusahaan swasta. Tetapi,

konflik antar organisatoris (antara organisasi-organisasi) merupakan
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persoaan yang lebih luas. Misalnya, ketidaksesuaian paham antara serikat-

serikat dan organisasi-organisasi yang memperkerjakan angota-anggota

mereka.

mana masing-
Bila perbedaan
yang kurang
at menimbulkan

g pegawainya

2)

pihak lain tindakan itu diangap merugikan. Bagi yang merasa dirugikan
menimbulkan rasa yang kurang enak, kurang simpati atau justru
kebencian. Oleh karena itu benar yang dikemukakan suatu pepatah
“berbuat baik pikir-pikir dulu, berbuat jahat jangan sekali-kali”.

3) Sadah satu atau kedua belah pihak merasa dirugikan
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Tindakan salah satu mungkin dianggap merugikan orang lain atau masing-
masing merasa dirugikan oleh pihak lain. Sudah barang tentu seseorang

yang dirugikan kurang enak, kurang simpati atau malah benci. Sedangkan

inya konflik

2) Adanya pertentangan kekuatan antar pribadi dan sub-sistem
3) Adanya perbedaan peranan

4) Adanyatekanan yang dipaksakan dari luar organisasi.

224 Ciri-ciri Konflik Kerja

Menurut Wahyudi (2017:85) ciri-ciri terjadinya konflik kerja adalah:



1)

2)

3)

19

Hambatan Komunikasi

Apabila seseorang atau lebih menerima informasi yang berbeda atau tidak
sama dalam mendampatkan sumber informasi sehingga timbul terjadi
perbedaan-mendasar dalam mempersepsikan 1 dari_informasi tersebut.
Tidak lancarnya komunikasi dapat mencegah persesuaian diantara dua
pihak yang sesungguhnya saling ‘membutuhkan. Begitu juga tidak ada
saluran komunikasi yang memada bisa “menghambat koordinasi.
Sebaliknya, terlalu banyak open communication bisa merangsang konflik
kerja karena terlalu banyak informas yang sesungguhnya tidak relevan
jatuh ketangan pihak yang tidak berkepentingan. Sehingga semua itu dapat
ditunjukan dalam bentuk prasangka. Mudah salah paham dan mudah
terjadi ketegangan hati.

Perbedaan Tujuan

Apabila seseorang atau lebih memiliki ketidaksamaan dalam memandang
tujuan yang hendak dicapa sehingga terjadi pertentangan dalam
menyikapi tujuan tersebut. Perbedaan tujuan. tersebut dapat di tunjukan
dalam bentuk menganggap dirinyayang paling benar dan selalu menekan
kehendak masing-masing untuk mencapai tujuannya.

Ketergantungan Aktivitas Kerja

Apabila seseorang atau lebih tergantung satu sama lain dalam
menyel esaikan tugas-tugasnya, maka terjadilah ketergantungan kerja yang

berlebihan. Ketergantungan aktivitas kerja dapat di tunjukan dalam bentuk
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meremehkan tugas masing-masing dan sering melimpahkan tugas kepada
rekan kerja.

4) Perbedaan Sikap

anggota.

< terjadinya

L)

-

cuaAt AN

, ";‘1;\ _
3
:
5

<"
g
5
2
B

2) Perbedaan tujuan
Konflik terjadi karena pihak-pihak yang terlibat konflik mempunyai tujuan
yang berbeda. Konflik juga bisa terjadi karena tujuan pihak yang terlibat
konflik sama, tetapi cara untuk mencapainya berbeda.

3) Perbedaan dalam penilaian atau persepsi
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Perbedaan dalan penilaian antara anggota dalam suatu organisasi,

seringkali disertai oleh perbedaan-perbedaan dalam sikap, ketidaksesuaian

nilai, persepsi, yang juga dapat menimbulkan konflik kerja.

4)

5)

“

Tabe 2.1 Pendlitian Terdal

No. | Nama/Judul Penelitian Dimensi Hasil Penelitian
1 2 4 5
1 | Irfanudin (2021). - Konflik Kerja | Konflik kerja: Konflik kerjadan
Pengaruh Konflik dan (X1) (1) Kesalahan stress kerja
Stres Kerjaterhadap StressKerja komunikasi berpengaruh
Kinerja Karyawan pada (X2) (2) Perbedaan terhadap kinerja
PT Sumber Alfaria Kinerja (Y) tujuan karyawan.
Trijaya Tbk (Alfamart) (3) Perbedaan
Wilayah Tigaraksa dalam penilaian
atau persepsi
(4) Interdependensi
aktivitas kerja
(5) Kesalahan
dalam afeksi
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Nama/Judul Penelitian Variabel Dimensi Hasil Penedlitian
2 3 4 5
Stress kerja:

1 vdwnyo(]

AN disay yejepe

nery we[sy sejsIdAiu ) ueeyeisndidg

(1) Tuntutan tugas,

(2) Tuntutan peran;

(3) Tuntutan antar
oy

3) Disiplin
(4) Inisiatif

Irwan (2017). Pengaruh
Stress Dan Konflik Kerja
Terhadap Kinerja
Karyawan PT. Kalla
Kakao Industri Di Kota
M akassar

Stress Kerja
(X1)

Konflik Kerja

(X2)
Kinerja(Y)

Stress kerja:

(1) Intimidasi dan
tekanan

(2) Perbedaan
antara tuntutan
dengan fasilitas
yang ada.

(3) Ketidak
sesuaian dengan
pekerjaan

(4) Pekerjaan yang
berbahaya

(5) Bebanlebih

(6) Harapan yang

Stress dan konflik
kerja berpengaruh
terhadap kinerja
karyawan.
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No. | Nama/Judul Penelitian Variabel Dimensi Hasil Penelitian
1 2 3 4 5
tidak sesuai
Konflik kerja:
(1) Percekcokan
alc C.
(1) Kuantitas kerja
(2) Kuadlitaskerja
(3) Ketepatan waktu
4 | Prizela(2019). Pengaruh StressKerja | Stresskerja: Stress dan konflik
Stres Kerja Dan Konflik (X1) (1) Empat S kerja berpengaruh
KerjaTerhadap Kinerja Konflik Kerja | (2) Perubahan terhadap kinerja
Karyawan Di (X2) organisasi karyawan.
RUTGERSWPF Kinerja (Y) (38) Kecepatan Kerja
Indonesia (4) Lingkungan

(5) Kelelahan kerja

Konflik kerja:
(1) Konflik Tugas
(2) Konflik
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No. | Nama/Judul Penelitian Variabel Dimensi Hasil Penedlitian
1 2 3 4 5
Hubungan

(3) Konflik Proses

5
Kinerja:
(1) Kualitas
(2) Kuantitas
(3) Tanggung jawab
6 | Kurniawati (2020). Konflik Kerja | Konflik kerja Konflik kerja
Pengaruh Konflik Kerja X) (1) Kesalahan berpengaruh
Terhadap Kinerja Kinerja (Y) komunikasi terhadap kinerja
Karyawan Pada Kantor (2) Perbedaan karyawan.
PT PLN (Persero) Rayon tujuan
Masamba K abupaten (3) Perbedaan
Luwu Utara dalam penilaian
atau persepsi

(4) Interdependensi
aktivitas kerja
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No. | Nama/Judul Penelitian Variabel Dimensi Hasil Penedlitian
1 2 3 4 5
(5) Kesalahan
dalam afeksi
Kinerja:
(1)

%
S0 E b b

o
A
Q
g
b‘m‘
‘1‘5

dapat dikerjakan secaratim dan bersamasamamenjadi terbengkalal karena masing
masing kar-yawan hanya fokus berkontribusi sesual pekerjaan yang harus dia
kerjakan tanpa memperdulikan pekerjaan karyawan lain. Jika antar karyawan
tidak saling mendukung dalam pekerjaan maka perusahaan tidak akan mencapai
visi mis dan targetnya. Konflik kerja menciptakan suasana yang tidak kondusif

dan kinerja menjadi tidak optimal. Oleh karena itu perlu adanya dukungan yang

terjadi antar karyawan dalam melakukan aktivitas kerja di dalam perusahaan agar
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tujuan dari perusahaan dapat terjadi karena kinerja karyawan yang baik di dalam
perusahaan (Umam, 2012:324).

Ada pun kerangka pemikiran mengena pengaruh konflik kerja terhadap

0‘._‘

'A% Q‘m‘

‘\\\‘\\ ) )

N



BAB |11
METODE PENELITIAN
3.1Lokas Penelitian
Untuk memperoleh. data-data yang diperlukan.palam penelitian ini,
penulis mengambil data yang akurat ke lokas penelitian dimana kegiatan
penelitian dilakukan di «Indomaret (PI. Indomarco Prismatama Thk)
Teratak Buluh, Jalan Raya Teratak Buluh No0.88 Teluk Kuantan, Pandau
Jaya, Kecamatan Siak Hulu, Kabupaten Kampar.
3.2 Operasional Variabel Penelitian
Definisi operasional merupakan penjelasan semua istilah yang akan
digunakan dalam penelitian secara operasional sehingga mempermudah
pembaca dalam mengartikan makna penelitian (Setiadi, 2013). Selain itu
definisi operasiona yariabel adalah definisi terhadap variabel berdasarkan
konsep teori namun bersifat operasional, agar variabel dapat diukur atau
diuji oleh peneliti maupun peneliti lain (Swarjana, 2015). Sehingga dengan
adanya definisl operasional, peneliti tahu apa yang harus dilaksanakan dan
diperiksa di lapangan. Berikut tabel definisi operasiona dari penelitianini:

Tabel 3.1 Operasional Variabe Pendlitian

Varibel Penélitian Dimensi Indikator Skala
Pengukuran
Konflik kerja (X) 1) Kesaahan a.  Perbedaan informas yang Ordinal
komunikasi diterima
Konflik kerja adalah b. Salah pengertian yang
suatu gejala ketika berkenaan dengan kalimat
individu atau kelompok c. bahasayang sulit dimengerti
menunjukan sikap atau
perilaku “bermusuhan” |2) Perbedaan a. Ketidaksamaan dalam
terhadap individu atau tujuan memandang tujuan-tujuan
kelompok lain, yang hendak dicapai
sehingga memengaruhi
kinerja dari salah satu

27
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. - . . . Skala
Varibel Penelitian Dimensi Indikator Pengukuran
atau semua pihak yang
terlibat (Hamali: | 3) Perbedaan a. Perbedaan-perbedaan dalam
2018:235). dalam penilaian sikap,
atau persepsi b. Ketidaksesuaian nilai
K etidaksesuain persepsi
Ordinal

tanggung ja
diberikan
(Mangkuneg
2011:67)

dengan sepenuh hati

3.3 Populasi dan Sampel
Populasi adalah keseluruhan subjek yang akan diteliti adapun
mengjadi populasi dalam penelitian ini adalah karyawan Indomaret (PT.
Indomarco Prismatama Tbk) Teratak Buluh yang berjumlah 35 karyawan.
Teknik pengambilan sampel yaitu dengan menggunakan sampel jenuh

yaitu semua populasi dijadikan sampel (Sugiyono, 2013:45). Karena
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jumlah populasi relatif sedikit (<100), maka sampel dalam penelitian ini
adalah 35 sampel. Adapun kriteria sampel (Sample Sze) sebagai berikut:

Tabe 3.2 Sampel Pendlitian
No 20sisi/Jabatan Jumlah Karyawan

=N
RBlojo|No|u| s~ w Nk

Data sekunder, merupal ang sifatnya mendukung keperluan
data primer. Data ini diperoleh dari sumber-sumber lain, seperti umur
pekerja, struktur organisasi, jurnal-jurnal penelitian terdahulu yang

relevan dan teori-teori terkait dengan konflik kerja dan kinerja.
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3.5 Teknik Pengumpulan Data

Adapun metode pengumpulan data yang digunakan yang digunakan

1) Jkar nhitung > I tabel, O = aka butir atau item pernyataan tersebut
valid.

2) Jikar nitung < I tapel, 0 = 0,05, maka butir atau item pernyataan tersebut tidak
valid.

3.6.2 Uji Reliabilitas
Menurut Ghozali (2013:45) reliabilitas sebenarnya adalah digunakan
untuk mengetahui konsistensi aat untuk mengukur suatu kuesioner yang

merupakan indikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuesioner dikatakan
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reliabel atau handal jika jawaban kuesioner seseorang terhadap pertanyaan adalah

konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. Dalam melakukan perhitungan Alpha,

digunakan alat bantu program komputerisasi yaitu SPSS versi 24 for windows

Tabel 3.3 Interpretas Tanggapan Responden

Interval Kelas Interpretas
4,20-4,99 Sangat Baik
3,40-4,19 Baik
2,60 - 3,39 Cukup Baik
1,80 - 2,59 Tidak Baik
1,00- 1,79 Sangat Tidak Baik

Sumber: Sudjana (2014:79)
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3.6.4 Regresi Linier Sederhana

Analisis regresi linier sederhana digunakan untuk mengetahui pengaruh

variabel terikat (Y) vyaitu kinerja, sedangkan variabel bebasnya adalah

Uji statistik t ini digunakan untuk menguji pengaruh variabel independen
terhadap variabel dependen. Penerimaan atau penolakan hipotesis dilakukan
dengan kriteria sebagai berikut : (Ghozali, 2013:97)

a) Jika t hitung > t tabel, a = 0,05, maka HO ditolak, yang artinya ada

pengaruh konflik kerjaterhadap kinerja.
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b) Jika t hitung < t tabel, a = 0,05, maka HO diterima, yang artinya tidak

adanya pengaruh konflik kerjaterhadap kinerja.

ini, maka

osal ini, yang

asalah, tujuan

derbagai macam
i landasan teori

an dan operasional

teknik pengumpulan data dan analisis data.

BAB IV:GAMBARAN UMUM OBJEK PENELITIAN

Pada bab ini penulis akan menguraikan tentang sgjarah singkat
Indomaret (PT. Indomarco Prismatama Thbk) Teratak Buluh dan struktur
organisas serta aktivitasnya

BAB V: HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
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Pada dalam bab ini penulis akan meguraikan pengaruh konflik kerja

terhadap kinerja karyawan Indomaret (PT. Indomarco Prismatama Thbk)

Teratak Buluh




BAB IV

GAMBARAN UMUM OBJEK PENELITIAN

4.1 Sejarah Singkat PT. Indomar co Prismatama Thk Teratak Buluh

Indomarco Prismatama (Indomaret) adalah perusahaan swasta Nasional
yang didirikan berdasarkan Akta-NotariesiNo,, 207, tertanggal 21 Nopember 1988
oleh bapaksBenny Kristianto dan Siup No. 789/0902/PB/XI/88 tanggal 20
Desember 1988 dengan NPWP 1.337.994.6-0411 dari Departemen Keuangan RI
Ditjen Pajak penjaringan Jakarta utara. PT Indomarco Prismatama berkantor pusat
di Jalan Ancol 1 No. 9-10 ancol barat Jakarta Utara Indomarco Prismatama
Indomaret adalah suatu perusahaan yang bergerak di bidang usaha waralaba. Pada
awanya Indomarco Prismatama ini adalah hanya outlet biasa yang berada di
Kalimantan, awanyalndomarco Prismatama (Indemaret) hanya berbentuk sebuah
koperasi dan hanya menjual bahan bahan pokok sehari hari untuk para penduduk
transmigrasi di Kalimantan.

Berbekal pengetahuan mengenai kebutuhan konsumen, keterampilan
pengoperasian toko dan pergeseran perilaku belanja masyarakat ke gerai modern,
maka terbitlah keinginan luhur untuk mengabdi lebih jauh bagi nusa dan bangsa.
Niat ini diwujudkan dengan mendirikan Indomaret, dengan badan hukum PT
Indomarco Prismatama. Sesuai dengan Akte Pendirian Perusahaan No 207
Tertanggal 21 November Tahun 1988 tersebut di atas, maksud dan tujuan

perusahaan adalah:

35
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1. Bergerak dalam bidang usaha perdagangan barang/retail (minimarket) jenis
barang dagangannya yaitu : hasil bumi (pertanian, peternakan), obat obatan,
kelontong, kosmetik, alat-alat kesehatan lainnya.

2. Mengadakan kerja sama (jein venture) dengan masyarakat dan badan usaha
yang ingin membuka usaha dalam bidang perdagangan (business retail)
dengan sistem waralaba.

Konsep bisnis waralaba Indomaret adalah yang pertama dan merupakan
pelopor dibidang minimarket di Indonesia. Sambutan masyarakat ternyata sangat
positif, terbukti dengan peningkatan jumlah waralaba Indomaret dari waktu ke
waktu PT. Indomarco Prismatama mula memperkenalkan sistem kemitraan
kepemilikan dan pengelolaan geral dengan cara waralaba dan mengembangkan
bisnis geral waralaba pertama di Indonesia, pada Mei 2003. Setelah Indomaret
teruji dengan keberhasilannya dengan mendapatkan penghargaan dari Presiden
Republik Indonesian saat itu yaitu presiden ibu Megawati Soekarno Putri sebagal
perusahaan waralaba nasional yang pertama pada Tahun 2003.

Indomaret berupaya meningkatkan pelayanan dan kenyamanan belanja
konsumen dengan menerapkan sistem check - out yang menggunakan scanner di
setigp kasir dan pemasangan fasilitas pembayaran Debit BCA. Pada setiap pusat
distribusi diterapkan digital picking system (DPS). Sistem teknologi informasi ini
memungkinkan pelayanan permintaan dan suplai barang dari pusat distribusi ke
toko-toko dengan tingkat kecepatan yang tinggi dan efisiensi yang optimal. Saat
ini Indomaret berkembang sangat pesat dengan jumlah gerai mencapai lebih dari

8.814 di wilayah Jawa, Madura, Bali, Sumatra dan Sulawesi, terdiri dari 40%
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gerai milik terwaralaba dan 60% gerai milik Perusahaan. Sebagian besar pasokan
barang dagangan untuk seluruh gerai berasal dari 17 pusat distribusi Indomaret
yang menyediakan lebih dari 4.800 jenis produk.

Mini market Indomaret telah berkembang dengan pesat hingga ke berbagai
daerah termasuk Kota Pekanbaru. Mini market Indomaret juga terdapat di
beberapa K ecamatan yang ada.di-Kota Pekanbaru tersebut. Dalam mengawas dan
mengontrol mini market yang ada di wilayah Provins Riau secara umum, maka
didirikan kantor cabang perusahaan PT. Indomarco Prismatama yang berada di
Jalan Raya Teratak Buluh N0.88, Teluk Kuantar, Siak Hulu, Pandau Jaya, Siak
Hulu, Kabupaten Kampar, Riaul.
4.2 Vis dan Mis PT. Indomar co Prismatama Thbk

Adapun yang menjadi visi dari mini market Indomaret yaitu: menjadi aset
nasional dalam bentuk jaringan ritel waralaba yang unggul dalam persaingan
global. Sedangkan misi mini market Indomaret yaitu: meningkatkan pelayanan
terbaik sehingga kepuasan pelanggan menjadi sasaran utama yang harus dapat
dipenuhi. Visi dan misi perusahaan juga didukung oleh motto dari Indomaret
yaitu: “Mudah dan Hemat™. Selanjutnya yang menjadi budaya perusahaan yakni
dalam bekerja kami menjunjung tinggl nilai-nilai (1) Kejujuran, kebenaran, dan
keadilan; (2) Kerja sama tim (3) Kemaguan melaui inovasi yang ekonomis; dan
(4) Kepuasan pelanggan.
4.3 Struktur Organisasi PT. Indomarco Prismatama Tbk

Berikut adalah gambaran struktur organisasi PT. Indomarco Prismatama

Thk.
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BIC Personal dan Development Location Area
genera affair Manager
Supervisor

Officer

Clerk

domarco Prismatama Tbk Teratak Buluh
atama Tbk Teratak Buluh, 2022
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Tugas dan tanggung jawab masing-masing jabatan adalah sebagai berikut:

. Branc Manager yakni seseorang yang menjadi pimpinan kantor cabang.

Tugasnya adalah:

a. Mengawas serta melakukan koordinasi dari kegiatan operasional

barang Rata disetiap Toko. DC memiliki lebih dari 1 Toko yang
dikelola, pembagian Toko pun diatur sedemikian rupa agar dapat
memaksimalkan Kinerja Toko. Tugasnya adalah:

a. Mengatur jalannya proses pengiriman dengan melakukan setting truck

untuk pengiriman dari DC ke toko berdasarkan route yang ada di
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DVRF (Daily Vehicle Request Form) yang di dapat dari Officer - DC
Planner.

b. Sistem pengelolaan yang memastikan proses rantai pasok (supply
chain) bisa berjalan dengan baik dan lancar serta sesuai dengan
kebutuhan, efektif dan efisien menjadi prioritas utama

4. Finance regular yakni bertanggungjawab atas semua kesibukan keuangan,
pekerjaan paling utama- dari “jabatan . ini yakni lakukan penyusunan,
transaksl, buat |aopran keuangan perusahaan. Tugasnya adalah:

a. Menangani dokumen keuangan, proses pembayaran & dana rekening
perusahaan (FIN).

b. Membuat |aporan keuangan sebagal dasar pengambilan keputusan bagi
manajemen (ACC).

c. Menyiapkan administrasi berkaitan dengan pembayaran, pemeriksaan
& pelaporan pajak perusahaan (Tax)

5. Finance franchise yakni bagian yang bertanggung jawab dalam hal keluar
masuk uang atas toko-toko yang dimiliki PT. Indomarco Prismatama yang
pengel ol aanya sistem franchise yang dikelola oleh perorangan.

6. Accounting and Tax Franchise yakni bagian yang bertanggung jawab
dalam hal menusun laporan keuangandan menyusun laporan pagjak untuk
toko-toko PT. Indomarco Prismatama yang pengelolaanya sistem
franchise/waral aba.

7. EDP and BIC yakni Electronic data procesing yang bertanggung jawab

dalam hal mengentri semua data dan memproses data tersebut untuk
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menampilkan laporan keuangan secara terkomputerisasi dan Bagian BIC
mengontrol keluar masuknya barang.

Personal dan genera affair yakni bagian yang bertanggung jawab dalam
hal perekrutan karyawan dan mengatur semua kebutuhan semua
departemen yang ada di. PT. Indomarce Prismatama dan bagian ini juga
bertanggung jawab dalamhal pelatihan karyawan agar sesual standart yang
di inginkan PT. Indomarco Prismatama

Development yakni bagian yang bertanggung jawab dalam hal promosi
toko.

Location yakni bertanggung jawab dalam mencari lokas yang strategis
untuk pembukaan toko-toko baru, yang tujuannya untuk expansi dan bisa
dijangkau oleh konsumen dengan mudah.

Area manager yakni seseorang yang memiliki tugas untuk melakukan
pemantauan departemen atau area, melakukan kerjasama dengan tim analis
untuk melakukan analisis data yang dibutuhkan oleh perusahaan,
mengel ola dan mengendalikan pendapatan, serta membantu meningkatkan
pertumbuhan bisnis dan memberikan layanan terbaik kepada para
pelanggan atau mitrabisnis.

Supervisor yakni melakukan monitoring dan instruksi kerja, pengawasan
terhadap staf dan karyawan, bertanggung jawab dalam pelaksanaan
Keselamatan dan Kesehatan Kerja di perusahaan, serta memastikan semua
proses dan kegiatan usaha telah berjalan sesuai dengan peraturan dan
Standar Operasiona Perusahaan yang ditetapkan.

Officer yakni penghubung klien (pihak ekternal) dengan perusahaan.
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14. Clerk yakni seseorang yang memiliki tugas untuk membantu kelancaran
kegiatan operasional dan administrasi kantor, memonitor kebersihan

kantor, membantu kegiatan administrasi departemen yang membutuhkan

dan memantau peralatan yang ada di kantor.
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BAB V
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
5.1 Hasll Penditian

Penelitian ini dimulai dengan menyebarkan kuesioner berbentuk daftar

pertanyaan kep. domar ikut ini adalah hasil
deskripsi in, umur
respond I Arﬂaf%g’
NNERSERAR o, 8
511 K
5111 J
Ber i . punyai jenis
kelamin y eskripsi sebagai
T 1: JenisKelamin
No. Jenis Kelami sentase (%)
1 i-L 77
2 emp ] 23
5 100
Sumber : Dat ANB
Dari tab amin menunjukkan
bahwa karyawan | i > karyawan perempuan

sebanyak 8 orang atau ama memang lebih banyak

memperkerjakan karyawan laki- an karyawan perempuan.
5.1.1.2 Umur Responden
Berdasarkan isian data pada kuesioner, responden juga mempunyai umur

yang berbeda dengan deskripsi sebagai berikut :

Tabe 5.2 : Umur Responden

No. Umur (Tahun) Jumlah Persentase (%)
1 21-30 2 6
2 31-40 13 37
3 41 -50 20 57
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No.

Umur (Tahun)

Jumlah

Persentase (%)

Total

35

100

Sumber : Pengolahan Data, 2022

Dari tabel di atas profil responden berdasarkan umur menunjukkan

responden yang pali

karyawan

lama. H

AS IS
5.1.1.3 Pendi %ﬁﬁﬁm Lﬂﬂho

B

pendidikan

No.

3

Sumber : D
Dari
menunjukkan

yaitu sebanyak

| ler

ak didominasi umur 4

chir

=i il -k %

karyawan dengan tin

5.1.1.4 LamaBekerja

22

ANBA

T

ahun yaitu sebanyak 57

an karyawan

mempunyai

sentase (%)
74
26
100

didikan terakhir
at pendidikan S1,

memang mencari

Berdasarkan isian data pada kuesioner, responden juga mempunyai lama

bekerja yang berbeda dengan deskripsi sebagal berikut :

Tabel 5.4 : Lama Bekerja Responden

No. Lama Bekerja (Tahun) Jumlah Persentase (%)
1 <5 4 11
2 5-10 7 20
3 >10-15 15 43
4 >15-20 9 26
Total 35 100

Sumber : Data Olahan, 2022
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Dari tabel di atas profil responden berdasarkan lama bekerja menunjukkan
responden yang paling banyak berada pada tingkat lama bekerja >10-15 tahun
sebanyak 15 orang atau 43%. Hal ini karena karyawan didominasi oleh karyawan

lama yang sudah lama bekerja di perusahaan PT. Indomarco Prismatama.

pada taraf signifikan 5% untuk 2 sisi. Jika rhiung>rtane, maka item-item pernyataan

dinyatakan valid. Nilai r hitung dalam uji ini adalah person correlation antaraitem
dengan total skor variabel. Sedangkan nilai r tabel dapat dilihat pada tabel r
dengan persamaan : 1 tapd = N — 2; I tapel = 35 - 2; = 33; I tapel = 0,334

Hasil pengujian menunjukkan informasi sebagai berikut:
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Tabel 5.5
Hasil Uji Validitas Instrumen
Variabel Item I' hitung I' tabel Keputusan
X1 0,741 0,334 valid
X2 0,592 0,334 valid
X3 0,533 0,334 valid
X4 0,670 0,334 valid

LU

by Ay

AN

LV
£ 5 LXK

|8
<
Q
o

besar dari riane maka data tersebu engan demikian item pernyataan yang

digunakan dinyatakan valid dan bisa digunakan.

5.1.2.2 Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas bertujuan unntuk mengetahui sgauh mana pengukuran

yang telah dilakukan dalam penelitian ini dapat dipercaya atau dapat diandalkan.
Konsistensi pengukuran menggambarkan bahwa instrumen tersebut dapat bekerja

dengan balk pada waktu dan situasi yang berbeda. Uji reliabilitas dilakukan
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dengan menghitung nilai Cronbach’s Alpha dari masing-masing instrumen dalam
suatu variabel. Nilai untuk menentukan reliablilitas suatu instrumen adalah nilai

Cronbach’s Alpha > 0,60. Hasil pengujian reliabilitas ditunjukkan pada tabel di

bawahini :

cronbach : 20 : e liki-ni 0,60. Maka semua

pernyataan varia : j : :.' 3 yataan pada

pada masing-masing analisa »E‘
o L\ N
5.1.3.1 Analisis Variabel Kon
Data mengena konflik kerja karyawan dikumpulkan melalui kuesioner
yang diberikan kepada para karyawan. Terdapat 12 item pernyataan yang

berkaitan dengan variabel konflik kerja.
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Tanggapan yang diberikan oleh responden terhadap dimensi Kesalahan

Komunikas dapat dilihat Tabel 5.7 berikut.

Tabel 5.7

Tanggapan Responden Terhadap Dimens Kesalahan Komunikasi

Bipogapan Persenta
No Pernyataan Klasifikas Jawaban | Responden
se (%)
(Crang)

1 | Terdapat perbedaan Sangat Tidak Setuju 9 25,7
informasi yang diterima Tidak Setuju il 31,4
dari atasan atau sesama Cukup Setuju 12 34,3
karyawan Setuju 3 8,6
Sangat Setuju 0 0
Total 35 100
2 | Antar karyawan terjadi Sangat Tidak Setuju 6 17,1
salah pengertian yang Tidak Setuju 11 31,4
berkenaan dengan kalimat | Cukup Setuju 12 34,3
Setuju 6 17,1
Sangat Setuju 0 0
Total 35 100
3 | Rekan kerjamenggunakan | Sangat Tidak Setuju 4 11,4
bahasa yang sulit Tidak Setuju 17 48,6
dimengerti Cukup Setuju 9 25,7
Setuju 5 14,3
Sangat Setuju 0 0
Total 35 100

Sumber: Data Olahan, 2022

Pernyataan pertama mengenai dimensi Kesalahan Komunikasi berisi
pernyataan yaitu Terdapat perbedaan informasi yang diterima dari atasan atau
sesama karyawan. Untuk pernyataan ini 9 orang atau 25,7% karyawan
memberikan pernyataan sangat tidak setuju, 11 responden atau 31,4% karyawan
memberikan pernyataan tidak setuju, 12 responden atau 34,3% karyawan

memberikan pernyataan cukup setuju, 3 responden atau 8,6% karyawan

memberikan pernyataan setuju.
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Berdasarkan indikator di atas dapat disimpulkan bahwa terdapat perbedaan
informasi yang diterima dari atasan atau sesama karyawan, hal ini karena jawaban
responden paling banyak pada kategori cukup setuju.

Pernyataan kedua mengenai dimensi Kesalahan Komunikasi berisi
pernyataan yaitu Antar karyawan terjadi salah- pengertian yang berkenaan dengan
kalimat. Untuk pernyataan ini 6 orang atau 17,1% karyawan menyatakan sangat
tidak setuju, 11 orang atau 31,4% Kkaryawan.menyatakan tidak setuju, 12 orang
atau 34,3% karyawan menyatakan cukup setuju, 6 orang atau 17,1% karyawan
menyatakan setuju.

Berdasarkan indikator di atas dapat disimpulkan bahwa antar karyawan
terjadi salah pengertian yang berkenaan dengan kalimat, hal ini karena jawaban
responden paling banyak pada kategori cukup setuju.

Pernyataan ketiga mengena dimensi Kesalahan Komunikas berisi
pernyataan yaitu Rekan kerja menggunakan bahasa yang sulit dimengerti. Untuk
pernyataan ini 4 orang atau 11,4% karyawan memberikan pernyataan sangat tidak
setuju, 17 responden atau 48,6% karyawan memberikan pernyataan tidak setuju, 9
responden atau 25,7% karyawan memberikan pernyataan cukup setuju, 5
responden atau 14,3% karyawan memberikan pernyataan setuju.

Berdasarkan indikator di atas dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat
rekan kerja menggunakan bahasa yang sulit dimengerti, hal ini karena jawaban

responden paling banyak pada kategori tidak setuju.
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Tanggapan yang diberikan oleh responden terhadap dimensi Perbedaan

tujuan dapat dilihat Tabel 5.8 berikut.

Tabel 5.8
Tanggapan Responden Terhadap Dimensi.Per bedaan Tujuan
Bipogapan Persenta
No Pernyataan Klasifikas Jawaban | Responden
se (%)
(Orang)

1 | Pandangan saya tentang Sangat Tidak Setuju 5 14,3
tujuan-tujuan yang hendak- || Tidak Setuju 6 17,1
dicapai berbeda dengan Cukup Setuju Al 60,0
pandangan rekan kerja Setuju 3 8,6

Sangat Setuju 0 0
Total 35 100

2 | Sayamerasakan antara saya | Sangat Tidak Setuju 8 22,9
dan rekan kerja mempunyai | Tidak Setuju 10 28,6
visi yanglain dalamtugas | Cukup Setuju 15 42,9
atau pekerjaan Setuju 2 5,7

Sangat Setuju 0 0
Total 35 100

Sumber: Data Olahan, 2022

Pernyataan pertama mengena dimensi Perbedaan tujuan berisi pernyataan

yaitu Pandangan saya tentang tujuan-tujuan yang hendak dicapai berbeda dengan

pandangan rekan kerja. Untuk pernyataan ini 5 orang atau 14,3% karyawan

menyatakan sangat tidak setuju, 6 orang atau 17,1% karyawan memberikan

pernyataan tidak setuju, 21 responden atau- 60,0% karyawan memberikan

pernyataan cukup setuju, 3 responden atau 8,6% karyawan memberikan

pernyataan setujul.

Berdasarkan indikator di atas dapat disimpulkan bahwa pandangan

karyawan tentang tujuan-tujuan yang hendak dicapa berbeda dengan pandangan

rekan kerjanya, hal ini karena jawaban responden paling banyak pada kategori

cukup setuju.
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Pernyataan kedua mengena dimensi Perbedaan tujuan berisi pernyataan
yaitu Saya merasakan antara saya dan rekan kerja mempunyal vis yang lain
dalam tugas atau pekerjaan. Untuk pernyataan ini 8 orang atau 22,9% karyawan

memberikan pernyataan sangat tidak setuju, 10 responden atau 28,6% karyawan

n dalam tugas

pada kategori

Persenta

se (%)
1 | Sayamerasakan antarasaya | Sangat Tidak Setuju 11,4
dan rekan kerjamempunyai | Tidak Setuju 11 31,4
perbedaan sikap dalam Cukup Setuju 17 48,6
menentukan cara Setuju 3 8,6
penyel esaian pekerjaan Sangat Setuju 0 0
Total 35 100,0
2 | Perbedaan nilai dalam Sangat Tidak Setuju 6 17,1
memandang sebuah Tidak Setuju 10 28,6
persoalan Cukup Setuju 16 45,7
Setuju 3 8,6
Sangat Setuju 0 0
Total 35 100
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3 | Perbedaan dalam Sangat Tidak Setuju 10 28,6
mempersepsikan Tidak Setuju 14 40,0
permasal ahan yang muncul | Cukup Setuju 8 22,9
berkaitan dengan pekerjaan | Setuju 3 8,6

Sangat Setuju 0 0
Total 35 100

Sumber: Data Olahan, 2022

Pernyataan pertama mengenai.dimensi Perbedaan dalam penilaian atau
persepsi berisi pernyataan yaitu Saya merasakan antara saya dan rekan kerja
mempunyalperbedaan skap ‘dalam’ menentukan. cara penyelesaian pekerjaan.
Untuk pernyataan ini 4 responden atau 11,4% karyawan memberikan pernyataan
sangat tidak setuju, 11 responden atau 31,4% karyawan memberikan pernyataan
tidak setuju, 17 responden atau 48,6% karyawan memberikan pernyataan cukup
setuju, dan 3 responden atau 8,6% karyawan memberikan pernyataan setuju.

Berdasarkan indikator di atas dapat dismpulkan - bahwa karyawan
merasakan antara dirinya dan rekan kerja mempunya perbedaan sikap dalam
menentukan cara penyelesaian pekerjaan, hal inikarenajawaban responden paling
banyak pada kategori cukup setuju.

Pernyataan kedua mengenai dimensi Perbedaan dalam penilaian atau
perseps berisi pernyataan yaitu Perbedaan nilai dalan memandang sebuah
persoalan. Untuk pernyataan ini 6 responden atau 17,1% karyawan memberikan
pernyataan sangat tidak setuju, 10 orang atau 28,6% karyawan memberikan
pernyataan tidak setuju, 16 responden atau 45,7% karyawan memberikan
pernyataan cukup setuju, 3 responden atau 8,6% karyawan memberikan

pernyataan setuju.
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Berdasarkan indikator di atas dapat disimpulkan bahwa ada perbedaan
nila dalam memandang sebuah persoalan, hal ini karena jawaban responden
paling banyak pada kategori cukup setujul.

Pernyataan ketiga mengenai dimensi Perbedaan dalam penilaian atau
perseps berisi pernyataan yaitu. Perbedaan dalam mempersepsikan permasal ahan
yang muncul berkaitan dengan pekerjaan. Untuk pernyataan ini 10 responden atau
28,6% karyawan memberikan pernyataan sanget. tidak setuju, 14 responden atau
40,0% karyawan memberikan pernyataan tidak setuju, 8 responden atau 22,9%
karyawan memberikan pernyataan cukup setuju, 3 responden atau 8,6% karyawan
memberikan pernyataan setuju.

Berdasarkan indikator di atas dapat disimputkan bahwa tidak ada
perbedaan dalam mempersepsikan permasalahan yang muncul- berkaitan dengan
pekerjaan, hal ini karena jawaban responden paling banyak pada kategori tidak

setuju.

5.1.3.1.4 Interdependens aktivitaskerja
Tanggapan “yang diberikan oleh responden terhadap dimens

Interdependensi aktivitas kerjadapat dilihat. Tabel 5.10 berikut.

Tabel 5.10
Tanggapan Responden Terhadap Dimens I nterdependens AktivitasKerja
Tanggapan Persenta
No Pernyataan Klasifikas Jawaban | Responden
se (%)
(Orang)

1 |Karyawan lain sangat Sangat Tidak Setuju 9 25,7
bergantung kepada saya Tidak Setuju 15 42,9
dalam bekerja Cukup Setuju 7 20,0

Setuju 4 11,4
Sangat Setuju 0 0
Total 35 100
2 |Atasan sangat bergantung | Sangat Tidak Setuju 6 17,1




kepada saya dalam Tidak Setuju 11 31,4
menyel esaikan tugas Cukup Setuju 17 48,6
Setuju 1 2,9
Sangat Setuju 0 0
Total 35 100

Sumber: Data Olahan, 2022

Pernyataan pertama mengenai dimensi Interdependensi aktivitas kerja
berisi pernyataan yaitu Karyawan lain sangat bergantung kepada saya dalam
bekerja. Untuk pernyataan ini 9 responden atau 25,7% karyawan memberikan
pernyataan sangat tidak: 'setuju, 15 responden atau' 42,9% karyawan memberikan
pernyataan tidak setuju, 7 responden atau 20,0% karyawan memberikan
pernyataan cukup setuju, 4 responden atau 11,4% karyawan memberikan
pernyataan setujul.

Berdasarkan indikator di atas dapat dismpulkan bahwa karyawan lain
tidak saling bergantung dalam bekerja, hal ini karena jawaban responden paling
banyak padakategori tidak setuju.

Pernyataan kedua mengenai- dimensi-interdependens aktivitas kerja berisi
pernyataan yaitu Atasan sangat bergantung kepada saya dalam menyelesaikan
tugas. Untuk pernyataan ini 6 responden atau 17,1% karyawan memberikan
pernyataan sangat tidak setuju, 11 responden atau 31,4% karyawan memberikan
pernyataan tidak setuju, 17 responden atau 48,6% karyawan memberikan
pernyataan cukup setuju, 1 responden atau 2,9% karyawan memberikan
pernyataan setujul.

Berdasarkan indikator di atas dapat disimpulkan bahwa atasan sangat
bergantung kepada karyawan dalam menyelesaikan tugas, hal ini karena jawaban

responden paling banyak pada kategori cukup setuju.
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5.1.3.1.5 Kesalahan dalam afeksi
Tanggapan yang diberikan oleh responden terhadap dimensi Kesalahan

dalam afeksi dapat dilihat Tabel 5.11 berikut.

Tabel 5.11
Tanggapan Responden Terhadap Dimensi Kesalahan dalam afeksi
Bipogapan Persenta
No Pernyataan Klasifikas Jawaban | Responden
se (%)
(Crang)

1 | Terdapat sikap rekan kerja | Sangat Tidak Setuju i 20,0
yang membuat saya tidak; = || Tidek Setuju b 42,9
nyaman Cukup Setuju 1 31,4

Setuju 2 5,7
Sangat Setuju 0 0
Total 35 100

2 | Terdapat tindakan rekan Sangat Tidak Setuju 9 25,7
kerjayang membuat saya | Tidak Setuju 11 31,4
tersinggung Cukup Setuju 13 37,1

Setuju 2 57
Sangat Setuju 0 0
Total 35 100

Sumber: DataOlahan, 2022

Pernyataan pertama mengena dimensi Kesalahan dalam afeks berisi
pernyataan yaitu Terdapat sikap rekan'kerja yang membuat saya tidak nyaman.
Untuk pernyataan ini 7 responden atau 20,0% karyawan memberikan pernyataan
sangat tidak setuju, 15 responden atau 42,9% karyawan memberikan pernyataan
setuju, 11 responden atau 31,4% karyawan memberikan pernyataan cukup setuju,
2 responden atau 5,7% karyawan memberikan pernyataan tidak setujul.

Berdasarkan indikator di atas dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat
sikap rekan kerja yang membuat karyawan tidak nyaman, hal ini karena jawaban
responden paling banyak pada kategori tidak setuju.

Pernyataan kedua mengenai dimensi Kesalahan dalam afeksi beris
pernyataan yaitu Terdapat tindakan rekan kerja yang membuat saya tersinggung.

Untuk pernyataan ini 9 responden atau 25,7% karyawan memberikan pernyataan
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sangat tidak setuju, 11 responden atau 31,4% karyawan memberikan pernyataan
setuju, 13 responden atau 37,1% karyawan memberikan pernyataan cukup setuju,
2 responden atau 5,7% karyawan memberikan pernyataan tidak setuju.

Berdasarkan indikator di atas dapat disimpulkan bahwa terdapat tindakan
rekan kerja yang membuat karyawan tersinggung, hak.ini karena jawaban
responden paling banyak pada kategori cukup setuju.

Berikut hasil rekapitulasiijavaban responden pada variabel displin

kerja.
Tabel 5.12
Rekapitulas Data M engenai Konflik Kerja
No. Indikator Jawaban Skor
5 4 3 2 1
ST | WiSA=CS S SS
1 | Terdapat perbedaan informasi yang diterima dari | 9 11 12 3 0 35
atasan atau sesama karyawan
Nilai Skor 45 44 36 6 0 131
2 | Antar karyawan terjadi salah pengertian yang | 6 11 12 6 0 35
berkenaan dengan kalimat
Nilai Skor 30 44 36 12 0 122
3 | Rekan kerja menggunakan bahasa yang sulit | 4 17 2 5 0 35
dimengerti
Nilai Skor 20 68 27 10 0 125
4 | Pandangan saya tentang tujuan-tujuan yang hendak | 5 6 21 3 0 35
dicapai berbeda dengan pandangan rekan kerja
Nilai Skor 25 24 63 6 0 118
5 | Saya merasakan antara saya dan rekan kerja| 8 10 15 2 0 35
mempunyai visi yang lain dalam tugas atau
pekerjaan
Nilai Skor 40 40 45 4 0 129
6 | Saya merasakan antara saya dan rekan kerja| 4 11 17 3 0 35
mempunyai perbedaan sikap dalam menentukan
cara penyelesaian pekerjaan
Nilai Skor 20 44 51 6 0 121
7 | Perbedaan nilai dalam memandang sebuah | 6 10 16 3 0 35
persoalan
Nilai Skor 30 40 48 6 0 124
8 | Perbedaan dalam mempersepsikan permasalahan | 10 14 8 3 0 35
yang muncul berkaitan dengan pekerjaan
Nilai Skor 50 56 24 6 0 136
9 | Karyawan lain sangat bergantung kepada saya | 9 15 7 4 0 35
dalam bekerja
Nilai Skor 45 60 21 8 0 134
10 | Atasan sangat bergantung kepada saya dalam | 6 11 17 1 0 35
menyel esaikan tugas
Nilai Skor 30 44 51 2 0 127
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11 | Terdapat sikap rekan kerja yang membuat saya | 7 15 11 2 0 35
tidak nyaman
Nilai Skor 35 60 33 4 0 132
12 | Terdapat tindakan rekan kerja yang membuat saya | 9 11 13 2 0 35
tersinggung
Nilai Skor 45 44 39 4 0 132
Total Bobot Skor 415 | 568 | 474 | 74 0 | 1531

Sumber: Data olahan, 2022

Sangat Baik

Bak :1.431-1.767
Cukup Baik :1.094 - 1.430
Kurang baik : 757 -1.093
Tidak baik : 420 - 756
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Skor total pada rekapitulasi jawaban responden pada variabel konflik kerja
adalah 1.531. Nila ini ada dalam rentang 1.431 - 1.767, sehingga dapat
dismpulkan bahwa persepss mengenai konflik kerja karyawan Indomarco

Prismatama Tbhk Teratak Buluh termasuk kategori baik. Hasil dari rekapitulasi ini

diberikan ra karyawan. Ter ; n yang berkaitan
dengan vari

51321K

TN )

)‘:
E 5
)
QD
=
B
2

No ',# Persenta
Q. se (%)

1 |Karyawan bekerjadeng 14,3

efektif 15 42,9

) Sef 12 34,3

Tidak Setuju 3 8,6

Sangat Tidak Setuju 0 0

Total 35 100,0

2 | Mengutamakan Sangat Setuju 3 8,6

kepentingan tempat bekerja | Setuju 15 42,9

dibandingkan kepentingan | Cukup Setuju 13 371

pribadi Tidak Setuju 4 11,4

Sangat Tidak Setuju 0 0

Total 35 100,0

Sumber: Data Olahan, 2022
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Pernyataan pertama mengena dimensi Kualitas Kerja berisi pernyataan
yaitu Karyawan bekerja dengan efektif. Untuk pernyataan ini 5 orang atau 14,3%
karyawvan memberikan pernyataan sangat setuju, 15 responden atau 42,9%

karyawvan memberikan pernyataan setuju, 12 orang atau 34,3% karyawan

Mengutama
Untuk perny

sangat setuj

OQ‘

ini karena jawaban responde

5.1.3.2.2 KuantitasKerja Karyawan
Tanggapan yang diberikan oleh responden terhadap dimensi Kuantitas

Kerja Karyawan dapat dilihat Tabel 5.14 berikut.
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Tabel 5.14
Tanggapan Responden Terhadap Dimensi Kuantitas Kerja Karyawan

Tanggapan
No Pernyataan Klasifikasi Jawaban | Responden P;sg}:ga

(Orang)
11,4

60,0
14,3
14,3
0
100,0

1 |Karyawan dapat Sangat Setuju 4
menyel esaikan jumlah kerja | Setuju 21
yang diberika Cukup Setuju 5
ol S 5

0

11,4
51,4
25,7
11,4
0
100,0

20,0
48,6
14,3
17,1
0
100,0

=
il
[
-
-
&

o

g_

Q
LE LU

responden atau 14,3% karyawan memberikan pernyataan tidak setuju.
Berdasarkan indikator di atas dapat disimpulkan bahwa Karyawan dapat
menyelesaikan jumlah kerja yang diberikan, hal ini karena jawaban responden

paling banyak pada kategori setuju.
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Pernyataan kedua mengenai dimensi Kuantitas Kerja berisi pernyataan
yaitu Beban kerja karyawan sesuali dengan target perusahaan. Untuk pernyataan
ini 4 orang atau 11,4% karyawan memberikan pernyataan sangat setuju, 18

responden atau 51,4% karyawan memberikan pernyataan setuju, 9 orang atau

a Karyawan dapat

bekerja dengan cepe ) esponden paling banyak pada

5.1.3.2.3 Efisiensi Pelaksanaan Tugas
Tanggapan yang diberikan oleh responden terhadap dimensi Efisiens

Pel aksanaan Tugas dapat dilihat Tabel 5.15 berikut.
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Tabel 5.15
Tanggapan Responden Terhadap Dimens Efisiensi Pelaksanaan Tugas
Tanggapan Persenta
No Pernyataan Klasifikasi Jawaban | Responden
se (%)
(Grang)
1 |Karyawan bekerjadengan |Sangat Setuju 1 2,9
efisien Setuju 14 40,0
Cukup Setuju 9 25,7
Tidak Seiuju 11 31,4
Sangat Tidak Setuju 0 0
Total 35 100,0
2 | Karyawan menyelesaikan | Sangat Setuju 4 114
pekerjaan tepat waktu Setuju 13 37,1
Cukup Setuju 11 31,4
Tidak Setuju 7 20,0
Sangat Tidak Setuju 0 0
Total 35 100,0

Sumber: Data Olahan, 2022

Pernyataan pertama mengenai dimensi Efisiensi Pelaksanaan Tugas berisi
pernyataan yaitu Karyawan bekerja dengan efisien. Untuk pernyataan ini 1 orang
atau 2,9% karyawan memberikan pernyataan sangat setuju, 14 responden atau
40,0% karyawan memberikan, pernyataan setuju, 9 responden atau 25,7%
karyawan memberikan pernyataan cukup setuju, dan 11 responden atau 31,4%
karyawan memberikan pernyataan tidak setuju.

Berdasarkan indikator di atas dapat disimpulkan bahwa Karyawan bekerja
dengan efisien, ha ini karena jawaban.responden paling banyak pada kategori
setuju.

Pernyataan kedua mengenai dimensi Efisiensi Pelaksanaan Tugas beris
pernyataan yaitu Karyawan menyelesaikan pekerjaan tepat waktu. Untuk
pernyataan ini 4 responden atau 11,4% karyawan memberikan pernyataan sangat

setuju, 13 responden atau 37,1% karyawan memberikan pernyataan setuju, 11
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responden atau 31,4% karyawan memberikan pernyataan cukup setuju, dan 7

responden atau 20,0% karyawan memberikan pernyataan tidak setuju.

Berdasarkan indikator di atas dapat dismpulkan bahwa Karyawan

menyelesailkan pekerjaan tepat waktu, hal ini karena jawaban responden paling

hax
r
”
A

Karyawan bekerja dengan
sepenuh hati

100,0

29

34,3

40,0

22,9

0

100,0

8,6

Setuju

40,0

Cukup Setuju

28,6

Tidak Setuju

22,9

Sangat Tidak Setuju

0

Total

100,0

Sumber: Data Olahan, 2022

Pernyataan pertama mengenai dimensi Tanggung Jawab berisi pernyataan

yaitu Karyawan bertaggung jawab terhadap tugas yang diberikan. Untuk




pernyataan ini 1 responden atau 2,9% karyawan memberikan pernyataan sangat
setuju, 14 responden atau 40,0% karyawan memberikan pernyataan setuju, 9
responden atau 25,7% karyawan memberikan pernyataan cukup setuju, dan 11
responden atau 31,4% karyawan memberikan pernyataan tidak setuju.

Berdasarkan indikator..di atas dapat- dismpulkan bahwa Karyawan
bertaggung jawab terhadap tuges yang diberikan, ha ini karena jawaban
responden paling banyak pada kategari setuju.

Pernyataan kedua mengenal dimensi Tanggung Jawab berisi pernyataan
yaitu Karyawan memberikan kemampuan maksimal dalam bekerja. Untuk
pernyataan ini_1 responden atau 2,9% karyawan memberikan pernyataan sangat
setuju, 12 responden atau 34,3% karyawan memberikan pernyataan setuju, 14
responden atau 40,0% karyawan memberikan pernyataan cukup setuju, dan 8
responden atau 22,9% karyawan memberikan pernyataan tidak setuju.

Berdasarkan indikater di atas dapat . disimpulkan bahwa Karyawan
memberikan kemampuan maksimal dalam bekerja, ha ini karena jawaban
responden paling banyak pada kategori cukup setuju.

Pernyataan ketiga mengenal dimensi Tanggung Jawab berisi pernyataan
yaitu Karyawan bekerja dengan sepenuh hati. Untuk pernyataan ini 3 responden
atau 8,6% karyawan memberikan pernyataan sangat setuju, 14 responden atau
40,0% karyawan memberikan pernyataan setuju, 10 responden atau 28,6%
karyawan memberikan pernyataan cukup setuju, dan 8 responden atau 22,9%

karyawan memberikan pernyataan tidak setuju.
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Berdasarkan indikator di atas dapat disimpulkan bahwa Karyawan bekerja

dengan sepenuh hati, hal ini karena jawaban responden paling banyak pada

kategori setuju.

Berikut hasil rekapitulasi jawaban responden pada variabel kinerja

Skor
1
STS
0 35
0 127
0 35
0 122
0 35
0 129
0 35
0 127
0 35
0 130
0 35
0 110
0 35
0 119
0 35
110
35
0 111
_ 0 35
Nilai Skor 0 117
Total Bobot Skor 165 | 612 | 291 | 134 0 1.202

Sumber: Data olahan, 2022

Keterangan :

Sangat Setuju (5), Setuju (4), Cukup Setuju (3), Tidak setuju (2), Sangat tidak

setuju (1)
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Berdasarkan Tabel 5.11 di atas dapat dilihat jumlah skor total variabel
kinerja adalah sebesar 1.202. Untuk mengetahui nilai tertinggi dan nilai terendah
dapat dilihat melalui persamaan berikut:

Skor maksimal :10x5x35=1.750

Skor ma

Cukup Baik

Kurang baik

Tidak baik

adalah 1.202. Nilai ini ada dalam rentang 1.193 — 1.473, sehingga dapat
disimpulkan bahwa kinerja karyawan PT. Indomarco Prismatama Thk Teratak
Buluh berjalan dengan baik. Hasil dari rekapitulasi ini sgjalan dengan kebutuhan
dan tujuan perusahaan yang membutuhkan kinerja yang baik demi kelancaran

operasiona perusahaan tersebut dalam mewujudkan tujuannya.
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514 AnalissRegres Linear Sederhana
Setelah dilakukan tabulasi terhadap hasil perhitungan masing-masing
variabel maka data-data tersebut dimasukkan/diproses ke dalam program IBM

SPSS 24 untuk melihat pengaruh manajemen sumber daya manusia terhadap mutu

2. Variabel disiplin kerja (X)

i koefisien regresi sebesar -0,508,
diartikan bahwa apabila variabel konflik kerja meningkat satu satuan, maka

kinerja karyawan akan menurun sebesar 0,508.
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515 Koefisien Determinas (R?)
Koefisien determinasi (R?) adalah untuk mengetahui seberapa besar
persentase sumbangan pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen.

Nilai R? dapat dilihat pada tabel berikut :

determinasi (R oSE 5, rtinya variab s awaan 61,6% dapat

dijelaskan oleh variz ik kerja, sisanya 39,4% dijelaskan oleh faktor lain

JJJJJ

=0/2 :n-k
=0,05/2 :352
=0,025 :33
Ket : n = banyaknya responden

k = jumlah variabel (bebas dan terikat)

Makat tapg = 2,034
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Tabel 5.20
Hasil Uji t
Coefficients?
Standardized

Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
3,096 ,000
,000

yawan hanya fokus berkontribusi sesuai pekerjaan yang harus dia kerjakan tanpa
memperdulikan pekerjaan karyawan lain. Jika antar karyawan tidak saling
mendukung dalam pekerjaan maka perusahaan tidak akan mencapai visi misi dan
targetnya. Konflik kerja menciptakan suasana yang tidak kondusif dan kinerja
menjadi tidak optimal. Oleh karena itu perlu adanya dukungan yang terjadi antar

karyawan dalam melakukan aktivitas kerja di dalam perusahaan agar tujuan dari



70

perusahaan dapat terjadi karena kinerja karyawan yang baik di dalam perusahaan
(Umam, 2012:324).

Skor total pada rekapitulasi jawaban responden pada variabel konflik kerja
adalah 1.531. Nilai ini ada dalam rentang 1.431 - 1.767, sehingga dapat
dismpulkan bahwa persepsi-.mengenai_konflik kerja ‘karyawan Indomarco
Prismatama Thk Teratak Buluh termasuk kategori balk. Hasil dari rekapitulasi ini
sejalan dengan kebutuhan dan-tujuan instansi. yang mengupayakan seminim
mungkin terjadi konflik kerja, demi kelancaran operasional perusahaan tersebut
dalam mewujudkan tujuannya.

Berdasarkan skor tersebut dapat diuraikan bahwa dari 12 item pernyataan
yang berkaitan dengan variabel konflik kerja. menunjukkan rata-rata keseluruhan
dalam kategori-bak. Berdasarkan observasi dan wawancara menunjukkan bahwa
terdapat perbedaan dalam mempersepsikan permasalahan yang muncul berkaitan
dengan pekerjaan, dan terdapat karyawan yang sangat -bergantung kepada
karyawan lain dalam bekerja Indikator-indikator inilah. yang memberikan
sumbangsih terhadap konflik kerja karyawan. Guna mendapatkan menekan
konflik kerja, mangemen harus menyatukan dan menyamakan pandangan
karyawan dalam mencapal tujuan perusahaan dan juga memberikan sanksi bagi
karyawan yang tidak mengerjakan sendiri tugasnya. Hal ini diharapkan dapat
mencegah konflik kerja karyawan.

Berdasarkan rekapitulasi data mengenai konflik kerja, skor tetinggi
terdapat pada pernyataan “Perbedaan dalam mempersepsikan permasalahan yang
muncul berkaitan dengan pekerjaan”. Hal ini menunjukkan bahwa terdapat

perbedaan dalam mempersepsikan permasalahan yang muncul berkaitan dengan
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pekerjaan. Sedangkan skor terendah terdapat pada pernyataan “Pandangan
karyawan tentang tujuan-tujuan yang hendak dicapai berbeda dengan pandangan
rekan kerja’. Hal ini menunjukkan bahwa terdapat kesamaan pandangan
karyawan tentang tujuan-tujuan yang hendak dicapai.

Konflik dapat terjadi jika terdapat perbedaan diantara dua orang atau lebih
misalnya perbedaan persepsi, persaingan, pengetahuan, tujuan, dan perbedaan
lainnya yang terjadi antar individu,: kelompok, atau organisasi. Konflik dapat
berdampak bak ataupun tidak tergantung bagaimana manger mengontrol konflik
yang terjadi. Dampak positif yang terjadi dengan adanya konflik misanya
memicu karyawan untuk dapat lebih produktif dan meningkatkan kinerja
karyawan. Sedangkan dampak negatif yang timbul misalnya dapat menyebabkan
tekanan terhadap individu atau kelompok yang lainnya.

Besar kecilnya Konflik yang terjadi pada para karyawan berpengaruh
terhadap Kinerja karyawan~Kondis ini menggambarkan bahwa semakin bagus
pemahaman karyawan akangegjaa yang dapat menimbulkan konflik, tentunya
mereka akan menghindari pertentangan yang bisa terjadi antara dua pihak atau
lebih atas suatu hal, dimana satu pihak tersebut merasakan keti daksesuaian dengan
pihak yang lain sehingga Kinerja. mereka akan dapat tingkatkan. Hasil penelitian
pada karyawan menunjukkan bahwa perbedaan pendapatan setigp karyawan
membuat konflik selalu ada tetapi mereka terus berusaha menghindari dan
menyelesaikan konflik yang terjadi pada setiap karyawan, pada penelitian ini
konflik berpengaruh pada kinerja karyawan, prestasi dan kinerja yang telah

dicapal setigp tahunnya sangat berpengaruh besar pada perusahaan ini karena
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memiliki karyawan yang hebat dalam menyelesaikan masalah yang timbul dari
perbedaan pendapat setiap karyawan.

Selanjutnya skor total pada rekapitulasi jawaban responden pada variabel
kinerja adalah 1.202. Nila ini ada dalam rentang 1.193 — 1.473, sehingga dapat
dismpulkan bahwa kinerja karyawan PT. lndomarco Prismatama Tbk Teratak
Buluh berjalan dengan baik. Hasil dari rekapitulasi ini sgaan dengan kebutuhan
dan tujuan perusahaan yang. membutthkan kinerja yang baik demi kelancaran
operasiona perusahaan tersebut dalam mewujudkan tujuannya.

Berdasarkan skor tersebut dapat diuraikan bahwa dari 10 item pernyataan
menunjukkan rata-rata keseluruhan dalam kategori baik. Berdasarkan observasi
dan wawancara menunjukkan karyawan bekerja dengan efisien dan efekitif.
Indikator-indikator inilah  yang memberikan 'sumbangsih terhadap kinerja
karyawan. Guna mendapatkan kontribusi karyawan yang optimal, manajemen
harus memahami secara mendalam strategi untuk mengelola, mengukur dan
meningkatkan Kinerja, yang dimula terlebih dahulu dengan menentukan tolak
ukur kinerja dimana indikator yang diteliti bisa dijadikan tolak ukur menilai
seberapa optimal kinerja karyawan selamaini.

Berdasarkan rekapitulasi .data ‘mengenal kinerja karyawan, skor tetinggi
terdapat pada pernyataan “Karyawan dapat bekerja dengan cepat”. Hal ini
menunjukkan bahwa karyawan mampu bekerja dengan kecepatan yang baik, ini
dapat dilihat dari pekerjaan yang mampu diselesaikan oleh karyawan tepat waktu.
Sedangkan skor terendah terdapat pada pernyataan “Karyawan bertaggung jawab

terhadap tugas yang diberikan”. Hal ini menunjukkan bahwa walaupun tugas
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mampu diselesaikan tepat waktu namun ada beberapa tugas yang tidak optimal
dikerjakan, atau atasan masih kurang puas dengan hasil pekerjaan karyawan.

Hasil pendlitian ini sejdan dengan penelitian yang dilakukan oleh

Irfanudin (2021) yang menunjukkan bahwa konflik kerja berpengaruh terhadap




BAB VI

KESIMPULAN DAN SARAN

6.1 Kessmpulan

Kesimpulan dalam.penelitian ini_berdasarkan pada hasil pembahasan

sebagal jawaban atas rumusan masalah yang sudah dibuat dalam penelitian

ini. Dari hasil pembahasan mengenai pengaruh konflik kerja terhadap kinerja

karyawan PT Indomarco Prismatama TBK Teratak Buluh dapat diambil

kesimpulan sebagai berikut:

1)

2)

3)

Berdasarkan hasil penelitian didapatkan hasil variabel konflik kerja
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap peningkatan kinerja
karyawan PT Indomarco Prismatama TBK Teratak Buluh. Hal ini
dapat dijelaskan bahwa semakin tinggi konflik kerja maka kinerja
karyawan akan mengalami penurunan,.dan sebaliknya semakin rendah
konflik kerja maka kinerja karyawan akan mengalami peningkatan.
Hasil penelitian yang dilakukan mendukung hipotesis yaitu konflik
kerja berpengaruh negatif terhadap kinerja karyawan.

Skor terendah variabel kinerja.terdapat pada pernyataan “Karyawan
bekerja dengan efisien”. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan masih
belum memiliki tingkat efisiensi yang baik dalam bekerja.

Skor terendah variabel konflik kerja terdapat pada pernyataan
“Pandangan saya tentang tujuan-tujuan yang hendak dicapai berbeda
dengan pandangan rekan kerja”. Hal ini menunjukkan bahwa terdapat

perbedaan pandangan karyawan terkait tujuan yang igin dicapai.

68
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4) Hasil uji menggunakan regresi sederhana diperoleh persamaan yaitu Y
= 56,571 - 0,508 X. Arti persamaan regres linier tersebut adalah : (a)

Nilai constant sebesar 56,571 yang berarti bahwa jika disiplin kerja

0,616, artinya

oleh variabel

6.2 Saran

adalah sebagai berikut:

1) Skor terendah variabel kinerja terdapat pada pernyataan “Karyawan
bekerja dengan efisien”. Maka disarankan kepada PT Indomarco
Prismatama TBK Teratak Buluh untuk memberikan pelatihan karyawan

supaya karyawan dapat bekerja menjadi lebih efisien.
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2) Skor terendah variabel konflik kerja terdapat pada pernyataan “Pandangan
saya tentang tujuan-tujuan yang hendak dicapai berbeda dengan

pandangan rekan kerja”. Maka PT Indomarco Prismatama TBK Teratak

3) Indomarco
pertimbangan

0 Prismatama

4) nendliti  sdanjutnya, pe il akukz e lebih lanjut
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