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ABSTRACK 

THE EFFECT OF LEADERSHIP AND INTERNAL CONFLICT ON THE 

EMPLOYEES WORK PRODUCTIVITY OF PT. ASIA FORESTAMA RAYA 

IN PEKANBARU 

 

By 

TENGKU NURIZA 

NPM : 145210137 

 

 

  This study aines to determine and analyze the effect of variable leadership 

and internal conflict partially and simultaneosty on employees work productivity of 

PT. Asia Forestama Raya in Pekanbaru. In this study, population is all of PT. Asia 

Forestama Raya employees and 37 employees were sampled using purposive 

sampling. Data analysis used in this research is descriptive analysis and quantitative 

analysis by using chutiple linear regression with SPSS 17,0 version program. Based 

on the F test analysis result, the significance value of leadership and internal conflict 

on the employees work productivity is 0,000 which means simultaneosly significantly 

influence employees work productivity of PT. Asia Forestama Raya in Pekanbaru. In 

reference to the result of t test analysis on leadership is 0,000 and internal conflict is 

0,705. It means partially leadership has a greater influence on employees work 

productivity, but internal conflict has a smaller effect. The result of R
2 

test analysis is 

0,653. It means 65,3 % of the variation in employee work productivity can be 

explained by variations of both independend leadership variables and internal 

conflict. 

 

 

Kata Kunci : Leadership, Internal conflict and work productivity 
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ABSTRAK 

PENGARUH KEPEMIMPINAN DAN KONFLIK INTERNAL TERHADAP 

PRODUKTIVITAS KERJA KARYAWAN PADA PT. ASIA FORESTAMA 

RAYA DI PEKANBARU 

 

Oleh 

TENGKU NURIZA 

NPM : 145210137 

 

 

 Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh variabel 

kepemimpinan dan konflik internal secara parsial dan simultan terhadap produktivitas 

kerja karyawan PT. Asia Forestama Raya Pekanbaru. Dalam penelitian ini populasi 

adalah seluruh karyawan PT. Asia Forestama Raya Pekanbaru dan 37 karyawan 

dijadikan sampel menggunakan purposive sampling. Analisis data yang digunakan 

dalam penelitian ini adalah analisis deskriptif dan analisis kuantitatif dengan 

menggunakan regresi linier berganda dengan bantuan program SPSS versi 17,0. 

Berdasarkan hasil analisis uji F, nilai signifikansi kepemimpinan dan konflik internal 

pada produktifitas kerja karyawan adalah 0.000 yang berarti secara simultan 

berpengaruh signifikan pada produktivitas kerja karyawan PT. Asia Forestama Raya 

Pekanbaru. Berdasarkan hasil analisis uji t kepemimpinan 0,000 dan konflik internal 

yaitu 0,705. Artimya, secara parsial kepemimpinan berpengaruh lebih besar terhadap 

produktivitas kerja karyawan PT. Asia Foretama Raya Pekanbaru sedangkan konflik 

internal berpengaruh lebih kecil. hasil uji R
2
 sebesar 0,653 hal ini berarti 65,3% 

variasi produktivitas kerja karyawan dapat dijelaskan oleh variasi dari kedua variabel 

independen kepemimpinan dan konflik internl.  

 

 

Kata Kunci : Kepemimpinan, Konflik Internal dan Produktivitas Kerja 
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BAB 1 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang Masalah  

Produksi merupakan pusat pelaksanaan kegiatan yang konkrit bagi pengadaan 

barang dan jasa pada suatu badan usaha dan perusahaan. Proses produksi tersebut 

merupakan bagian bagian yang terpenting dalam perusahaan, karena apabila berhenti 

maka perusahaan akan mengalami kerugian. Dalam kegiatan produksi, faktor tenaga 

kerja (karyawan) mempunyai pengaruh yang sangat besar, karena tenaga kerjalah 

yang melaksanakan semua proses produksi tersebut. 

Di era sekarang ini sangat diperlukan sumber daya manusia yang memiliki 

semangat produktifitas yang tinggi. Dimana semangat produktifitas yang tinggi ini 

akan membawa dampak positif bagi suatu perusahaan. Untuk itu perusahaan harus 

mampu mengelola manajemen produktivitas secara yang baik.  Produktivitas yang 

baik juga dipengaruhi oleh kepemimpinan dan konflik internal. 

 Produktivitas sebagai perbandingan antara apa yang dihasilkan dengan apa 

yang dimasukan. Konsep produktivitas juga mengandung unsur-unsur yang komplek, 

menyangkut banyak faktor baik dilihat dari konsep dan pendekatan nya maupun cara 

pengukurannya. 

 J.M Pfiffner yang mengemukakan bahwa kepemimpinan adalah seni 

mengkoordinasi dan memberi arah kepada individu atau kelompok untuk mencapai 

tujuan yang diinginkan. 
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Dalam konteks pekerjaan kepemimpinan sangat diperlukan untuk menunjang 

suatu kegiatan pekerjaan karyawan itu sendiri. Kepemimpinan yang baik akan 

mendorong karyawan untuk menghasilkan produktivitas yang lebih baik lagi dalam 

sebuah perusahaan. Sikap seorang pemimpin akan berpengaruh besar terhadap 

produktivitas yang dihasilkan. Untuk itu pemimpin harus pandai mengontrol para 

karyawan dalam berbagai hal untuk menunjang produktivitas yang baik. 

Keberhasilan organisasi antara lain ditentukan oleh pemimpin dan 

kepemimpinanya. Pimpinan yang bertanggung jawab atas keberhasilan dan kegagalan 

pelaksanaan suatu pekerjaan. Siagian (2009:28) menambahkan bahwa keberhasilan 

atau kegagalan yang dialami sebagian besar perusahaan ditentukan oleh kualitas 

kepemimpinan yang dimiliki orang-orang yang dilimpahkan tugas memimpin 

perusahaan.  

Konflik internal juga berpengaruh terhadap produktivitas. Jika dalam suatu 

perusahaan di dalam nya terdapat konflik internal maka proses produktivitas tidak 

akan berjalan dengan baik. Menurut Nawawi (2004:76) konflik merupakan suasana 

batin yang berisi kegelisahan karena pertentangan dua motif atau lebih, yang 

mendorong seseorang berbuat dua atau lebih kegiatan yang saling bertentangan, pada 

waktu yang bersamaan. Bila kedua motif itu sama kuatnya, maka orang itu akan 

menjadi bimbang, dan jika tidak cepat diatasi maka berkembang rasa kegelisahan 

yang relative berat.  

Perusahaan Asia Forestama Raya sangat mementingkan kepemimpinan yang 

baik dalam menjalankan produktivitas nya dan juga menghindari terjadinya konflik 
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internal dalam perusahaan. Kepemimpinan yang berjalan di perusahaan samgat 

membuat karyawan merasa nyaman dalam melakukan pekerjaan nya. Kegiatan 

perkempulan yang kadang dilakukan atasan kepada bawahan juga menjadi salah satu 

kepemimpinan yang berjalan dengan sangat baik. 

Pada awalnya pabrik kayu lapis PT. Asia Forestama Raya bernama PT. Raja 

Garuda Mas Panel berdiri pada tahun 1974 di Besitang, kabupaten Langkat, Sumatera 

Utara, dan seterusnya berekspansi dengan membeli pabrik Kayu Lapis di Kota 

Pinang, kabupaten Labuhan Batu, Sumatera Utara di tahun 1989 dan seterusnya 

melakukan ekspansi dengan take over pabrik Kayu Lapis dari Surya Dumai Group 

yang bernama PT. Rantau Wijaya Sakti pada tahun 1992. 

Lokasi kantor dan pabrik PT. Asia Forestama Raya berada di kelurahan 

Limbungan, kecamatan Rumbai Pesisir, Kota Pekanbaru, Propinsi Riau, pesisirnya 

terletak dipinggir Sungai Siak. Lokasi ini sangat strategis dengan dapat dijangkau 

melalui jalur darat dan air, baik untuk pengangkutan Bahan Baku (Round log) 

maupun untuk pengiriman Barang Eksport/local antar pulau serta supply bahan 

material pendukung lainnya. 

Karyawan yang bekerja di PT. Asia Forestama Raya ini sangat mementingkan 

pekerjaan dan melakukan pekerjaan sebaik mungkin untuk meningkatkan 

produktivitas perusahaan. Karyawan yang bekerja mempunyai peran penting untuk 

setiap proses produksi kayu lapis ini. Setiap karyawan yang bekerja selalu diawasi 

agar tidak terjadinya kesalahan saat bekerja.  
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Adapun jumlah karyawan yang terdapat di PT. Asia Forestama Raya adalah 

sebagai berikut: 

Tabel 1.1 

Jumlah Karyawan PT. Asia Forestama Raya Pekanbaru Tahun 2013-2017. 

No  Nama Bagian  
Jumlah Karyawan  

2013 2014 2015 2016 2017 

1 Bag. Tengah lap. Triplek 48 49 50 47 35 

2 pemanfaatan bahan limbah 1 5 5 4 3 3 

3 Pengeringan 23 23 22 22 13 

4 Pengeleman 36 36 34 31 25 

5 pemanfaatan bahan limbah 2 16 16 15 15 6 

6 pemanfaatan bahan limbah 3  5 5 4 2 0 

7 Pengepresan 50 49 53 46 38 

8 pengupasan kayu 89 88 87 87 74 

9 pemotongan triplek 27 27 29 23 16 

10 bagian luar 35 34 36 35 25 

Jumlah  334 332 334 311 235 

Sumber : PT. Asia Forestama Raya. 

Berdasarkan tabel 1. Pada PT. Asia Forestama Raya di Pekanbaru merupakan 

data jumlah karyawan dan bagian-bagiannya dari tahun 2013-2017. Seperti yang kita 

lihat pada tabel 1. Bahwa jumlah karyawan tidak selalu tetap dari tahun ketahun, 

jumlah karyawan selalu mengalami kenaikan dan penurunan. Pada tahun 2013 jumlah 

karyawan sebanyak 334 orang, sementara pada tahun 2014 jumlah karyawan 

mengalami penurunan sebanyak 2 karyawan sehingga pada tahun 2014 jumlah 

karyawan sebanyak 332 orang. Kemudian pada tahun 2015 jumlah karyawan 

meningkat 2 orang sehingga menjadi 334 orang. Kemudian tahun 2016 jumlah 

karyawan mengalami penurunan sebanyak 23 orang sehingga jumlah karyawan 

menjadi 311 orang. Pada tahun 2017 jumlah karyawan semakin mengalami 
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penurunan drastis sebanyak 76 orang sehingga pada tahun 2017 jumlah karyawan 

menjadi 235 orang.  

Dari penjelasan tabel diatas ada terjadinya kenaikan dan penurunan jumlah 

karyawan pertahun nya. Penurunan jumlah karyawan disebabkan karena kurang nya 

persediaan bahan baku yang akan diproduksi, maka perusahaan berupaya mengurangi 

jumlah karyawan agar proses produksi berjalan sebagaimana mestinya. Bahan baku 

yang kurang untuk produksi tidak membutuhkan banyak karyawan dalam bekerja, 

untuk itu perusahaan melakukan pengurangan karyawan. Saat bahan baku mulai naik 

kembali perusahaan akan menambah jumlah karyawannya kembali. Karyawan yang 

dipekerjakan kebanyakan adalah penduduk sekitar lingkungan perusahaan yang 

direkrut perusahaan untuk bekerja sama dengan perusahaan tersebut. Hal itu memberi 

suatu keuntungan bagi masyarakat sekitar perusahaan. 

Kenaikan dan penurunan juga disebabkan oleh faktor produksi perusahaan, 

dimana terdapat data produksi PT. Asia Forestama Raya sebagai berikut : 
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Tabel 1.2 

Produksi Bulanan Tahun 2017 

Bulan Rencana/target( ) log (use)( ) 
Diameter 

rata-rata 

Produksi 

( ) 

 Januari 4,009.1542 3,974.8533 47.83 2,168.3734 

 Februari 3,841.7866 3,190.4960 51.92 1,977.1261 

 Maret 4,176.6409 4,436.7793 52.15 2,481.9602 

 April 3,688.9012 3,721.3200 58.21 2,200.1354 

 Mei 3,843.2155 4,394.2251 47.72 2,408.9068 

 Juni 3,361.3133 3,470.1753 48.41 1,880.7858 

 Juli 4,298.9279 5,172.1630 49.44 3,045.3244 

 Agustus 4,163.2900 3,331.9582 54.86 2,730.9747 

 September 3,849.2882 4,973.7818 52.49 3,030.2386 

 Oktober 4,162.3225 5,452.0643 54.91 3,321.4247 

 November 4,184.5741 5,749.0696 53.15 3,386.4648 

 Desember 3,840.0720 4,663.1289 52.37 2,647.4005 

 Total  47,419.4864 52,530.0148 51.96 31,279.1154 

Sumber: PT. Asia Forestama Raya. 

Seperti yang terlihat pada tabel bahwa produksi pada tahun 2017 mengalami 

kenaikan dan penurunan setiap bulanan dengan hasil tidak mencapai terget yang 

direncanakan.  
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Berbagai fenomena yang muncul terkait dengan masalah wawancara terhadap 

pimpinan perusahaan dapat diidentifikasi beberapa masalah diantaranya (1) adanya 

perbedaan persepsi antar sesama karyawan bagian produksi dengan karyawan bagian 

kantor (2) latar belakang yang berbeda juga sering menjadi timbulnya konflik antar 

sesama karyawan dimana pada umumnya karyawan yang bekerja di PT. Asia 

Forestama Raya ini memiliki tingkat pendidikan yang rendah karena sebagian 

karyawan nya hanya tamatan SMA (3) kurangnya pemahaman karyawan terhadap 

tugas yang dimilikinya serta kurangnya komunikasi antar sesama karyawan. 

Hal inilah yang menjadi ketertarikan penulis untuk melakukan penelitian lebih 

dalam lagi dengan judul „‟Pengaruh Kepemimpinan dan Konflik Internal 

Terhadap produktivitas Kerja Karyawan PT. Asia Forestama Raya di 

Pekanbaru‟‟ 

1.2    Perumusan Masalah  

Berdasarkan uraian diatas, maka dapat dibuat suatu perumusan masalah 

sebagai berikut : 

“Apakah kepemimpinan dan konflik internal berpengaruh secara parsial dan simultan 

terhadap produktivitas kerja karyawan PT. Asia Forestama Raya Kota Pekanbaru ” 

1.3     Tujuan Penelitian  

1) Untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan secara parsial terhadap 

produktivitas kerja karyawan PT. Asia Forestama Raya Kota 

Pekanbaru. 
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2) Untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan dan konflik kerja secara 

simultan terhadap produktivitas kerja karyawan PT. Asia Forestama 

Raya Kota Pekanbaru. 

1.4     Manfaat Penelitian  

1) Penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat bagi penulis khusunya dalam 

memahami manajemen konflik dan pengaruhnya terhadap produktivitas kerja 

karyawan. 

2) Sebagai bahan masukan bagi PT. Asia Forestama Raya Kota Pekanbaru dalam 

menerapkan kebijakan mengenai produktivitas kerja karyawan. 

3) Sebagai bahan pembanding bagi penelitian selanjutnya yang ingin membahas 

permasalahan yang sama dimasa yang akan datang. 

1.5      Sistematika Penelitian 

Dalam gambaran secara umum mengenai bagian-bagian yang akan dibahas 

dalam pembahasan skripsi ini, maka penulis melengkapi penguraian dengan 

sistematika sebagai berikut : 

BAB I :  PENDAHULUAN  

Merupakan bab pertama dari penulisan ini yang isinya menjelaskan 

latar belakang masalah, tujuan dan manfaat penelitian, serta 

sistematika penulisan. 

BAB II : TELAAH PUSTAKA 

Pada bab ini penulis menguraikan mengenai telaah pustaka, hopotesis, 

dan variabel-variabel yang diteliti 
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BAB III : METODE PENELITIAN 

Dalam bab ini berisikan tentang lokasi penelitian, jenis dan sumber 

data, populasi dan sampel, teknik pengumpulan datadan analisis data. 

BAB IV : GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN 

Pada bab ini penulis menguraikan tentang sejarah singkat perusahaan, 

struktur organisasiperusahaan dan aktivitas perusahaan. 

BAB V : HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

Menguraikan tentang pembahasan dari hasil penelitian yang dilakukan 

mengenai pengaruh kepemimpinan dan konflik internal terhadap 

produktivitas karyawan. 

BAB VI : KESIMPULAN DAN SARAN 

Pada bab ini dikemukakan kesimpulan dari pembahasan terhadap 

permasalahan yang diteliti, sebagai tindak lanjut dari kesimpulan, 

penulis mengemukakan beberapa saran. 
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BAB II 

TELAAH PUSTAKA 

2.1    Kepemimpinan  

2.1.1 Pengertian Kepemimpinan  

 Menurut J.M Pfiffner (2003 : 131) kepemimpinan adalah seni 

mengkoordinasi dan memberi arah kepada individu atau kelompok untuk mencapai 

tujuan yang diinginkan. 

Menurut Tead, Terry, dan Hoyt (Kartono:2003) pengertian kepemimpinan 

yaitu kegiatan seni memengaruhi orang lain agar mau bekerja sama yang didasarkan 

pada kemampuan orang tersebut untuk membimbing orang lain dalam mencapai 

tujuan-tujuan yang diinginkan kelompok. 

Menurut Sarros dan Butchatsky Fidiyanti (2009:11), “leadership is defined as 

the pureposeful behavior of influencing others to contribute to a commonly agreed 

goal for the benefit of individual as well as the organization or common goad”. 

Menurut definisi tersebut, kepemimpinan dapat didefinisikan sebagai suatu perilaku 

dengan tujuan tertentu untuk mempengaruhi aktivitas para anggota kelompok untuk 

mencapai tujuan bersama yang dirancang untuk memberikan manfaat individu dan 

organisasi. 

Sementara itu menurut Anderson Ffidiyanti (2009:11), “leadership means 

using power to influence the thoughts and actions of others in such a way that 

achieve high performance”.  
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Untuk mengetahui teori-teori kepemimpinan, dapat dilihat dari beberapa 

literatur yang pada umumnya membahas hal-hal yang sama. Dari literature ini dapat 

diketahui ada teori yang menyatakan bahwa pemimpin itu dilahirkan, bukan dibuat. 

Ada pula yang menyatakan bahwa pemimpin itu terjadi karena adanya kelompok-

kelompok orang-orang, dan ia melakukan pertukaran dengan yang dipimpin.teori lain 

mengemukakan bahwa pemimpin timbul karena situasinya memungkinkan ia ada. 

Dan teori paling mutakhir melihat kepemimpinan lewat perilaku organisasi. 

Berikut ini akan diuraikan beberapa teori yang tidak asing lagi bagi literature-

literatur kepemimpinan pada umumnya.  

a. Teori Sifat (Trait Theory) 

Teori ini menyatakan bahwa seseorang yang dilahirkan sebagai pemimpin 

akan menjadi pemimpin tanpa memperhatikan apakah ia mempunyai sifat atau tidak 

mempunyai sifat sebagai pemimpin.  

 Menyadari hal seperti ini, bahwa tidak ada korelasi sebab akibat antara sifat 

dan keberhasilan manajer maka Keith Davis merumuskan empat sifat umum yang 

tampaknya mempunyai pengaruh terhadap keberhasilan kepemimpinan organisasi. 

1) Kecerdasan. Hasil penelitian pada umumnya membuktikan bahwa pemimpin 

mempunyai tingkat kecerdasan yang lebih tinggi dibandingkan dengan yang 

dipimpin. Namun demikian, yang sangat menarik dari penelitian tersebut ialah 

pemimpin tidak bisa melampaui terlalu banyak dari kecerdasan pengikutnya. 

2) Kedewasaan dan keluasan hubungan social. Pemimpin cenderung menjadi 

matang dan mempunyai emosi yang stabil, kerena mempunyai perhatian yang 
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luas terhadap aktivitas-aktivitas social. Dia mempunyai keinginan menghargai 

dan dihargai. 

3) Motivasi diri dan dorongan berprestasi. Para pemimpin secara relative 

mempunyai dorongan motivasi yang kuat untuk berprestasi. Mereka bekerja 

berusaha mendapatkan penghargaan yang intrinsic dibandingkan dari yang 

ekstrinsik.  

4) Sikap-sikap hubungan kemanusiaan. Pemimpin-pemimpin yang berhasil mau 

mengakui harga diri dan kehormatan para pengikutnya dan mampu berpihak 

kepadanya.  

b.      Teori kelompok  

Teori kelompok dalam kepemimpinan ini memiliki dasar perkembangan yang 

berakar pada psikologi social. Teori pertukaran yang klasik membantunya sebagai 

suatu dasar yang penting bagi pendekatan teori kelompok. 

Teori kelompok ini beranggapan bahwa supaya kelompok bisa mencapai 

tujuan-tujuannya, harus terdapat suatu pertukaran yang positif diantara pemimpin 

dan pengikut-pengikutnya. Kepemimpinan yang ditekankan pada adanya suatu 

proses pertukaran antara pemimpin dan pengikutnya ini melibatkan pula konsep-

konsep sosiologi tentang keinginan-keinginan mengembangkan peranan.  

c.     Teori situasional dan model kontijensi 

Fiedler mengembangkan suatu teknik yang unik untuk mengukur gaya 

kepemimpinan. Pengukuran ini diciptakan dengan memberikan suatu skor yang 

dapat menunjukkan dugaan kesamaan diantara keberlawanan ( Assumed Similarity 
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between Opposites, ASO) dan teman kerja yang paling sedikit disukai (Least 

Preferred Coworker, LPC). ASO memperhitungkan derajat kesamaan diantara 

persepsi-persepsi pemimpin mengenai kesenangan yang paling banyak dan paling 

sedikit tentang kawan-kawan kerjanya.  

d. Model kepemimpinan kontijensi dari fiedler  

Model ini berisi tentang hubungan antara gaya kepemimpinan dengan situasi 

yang menyenangkan. Adapun situasi yang menyenangkanitu diterangkan oleh 

Fiedler dalam hubungannya dengan dimensi-dimensi empiris berikut :  

1) Hubungan pemimpin anggota. Hal ini merupakan variabel yang paling 

penting didalam menentukan situasi yang menyenangkan tersebut. 

2) Derajat dari struktur tugas. Dimensi ini merupakan masukan yang amat 

penting kedua, dalam menentukan situasi yang menyenangkan. 

3) Posisi kekuasaan pemimpin yang dicapai lewat otoritas formal. Dimensi ini 

merupakan dimensi yang amat penting ketiga dalam situasi yang 

menyenangkan. 

    Suatu situasi akan dapat menyenangkan pemimpin jika ketiga dimensi 

diatas mempunyai derajat yang tinggi. Dengan kata lain suatu situasi akan 

menyenangkan jika : 

1) Pemimpin diterima oleh para pengikutnya (derajat dimensi pertama tinggi) 

2) Tugas-tugas dan semua yang brhubungan dengannya ditentukan secara jelas  

3) Penggunaan otoritas dan kekuasaan secara formal diterapkan pada posisi 

pemimpin 
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e. Teori jalan kecil – Tujuan  

Teori path-goal vesi House, memasukkan empat tipe atau gaya utama 

kepemimpinan yang dijelaskan sebagai berikut : 

1) Kepemimpinan direktif. Tipe ini sama dengan model kepemimpinan yang 

otokratis dari Lippit dan White. Bawahan tahu denga pasti apa yang 

diharapkan darinya dan pengarahan yang khusus diberikan oleh pemimpin. 

Dalam model ini tidak ada partisipasi dari bawahan. 

2) Kepemimpinan yang mendukung. Kepemimpinan model ini mempunyai 

kesediaan untuk menjelaskan sendiri, bersahabat, mudah didekati, dan 

mempunyai perhatian kemanusiaan yang murni terhadap para bawahannya. 

3) Kepemimpinan partisipatif. Pada gaya kepemimpinan ini, kepemimpinan 

berusaha meminta dan menggunakan saran-saran dari para bawahannya. 

Namun pengambilan keputusan masih tetap berada padanya. 

4) Kepemimpinan yang berorientasi pada prestasi. Gaya kepemimpinan ini 

menetapkan serangkaian tujuan yang menantang para bawahannya untuk 

berpartisipasi. Pemimpin juga memberikan keyakinan kepada mereka bahwa 

mereka mampu melaksanakan tugas pekerjaan mencapai tujuan dengan baik. 

2.1.2 Gaya Kepemimpinan 

Bagian ini akan membicarakan beberapa gaya atau style kepemimpinan yang 

banyak mempengaruhi keberhasilan seorang pemimpin dalam mempengaruhi 

perilaku pengikut-pengikutnya. Istilah gaya secara kasar adalah sama dengan cara 

yang dipergunakan pemimpin di dalam mempengaruhi para pengikutnya. 
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Bagian ini akan membicarakan beberapa gaya kepemimpinan yang sering 

digunakan para pemimpin dalam memimpin : 

a) Gaya Kepemimpinan Kontinum 

Gaya ini sebenarnya termasuk klasik. Orang yang pertama kali mengenalkan 

ialah Robert Tanenenbaum dan Waren Schmidt. Menurutnya ada dua bidang 

pengaruh yang ekstream. Pertama, bidang pengaruh pimpinan dan kedua, bidang 

pengaruh kebebasan bawahan. Pada bidang pertama pemimpin menggunakan 

otoritasnya dalam gaya kepemimpinannya, sedangkan pada bidang kedua 

pemimpin menunjukan gaya yang demokratis.  

b) Gaya Managerial Grid 

Salah satu usaha yang terkenal dalam rangka mengidentifikasikan gaya 

kepemimpinan yang diterapkan dalam manajemen ialah managerial grid. Usaha 

ini dilakukan oleh Robert R. Blake dan Jane S. Mouton. Dalam pendekatan 

manajerial grid ini manager berhubungan dengan dua hal, yakni produksi disatu 

pihak dan orang-orang di pihak lain. Manajerial grid disini ditekankan bagaimana 

manajer memikirkan mengenai produksi dan hubungan kerja dengan manusia 

nya. 

c) Tiga Dimensi dari Reddin 

Willian J. Redddin menambahkan tiga dimensi tersebut dengan efektivitas 

dalam modelnya. Selain efektivitas Reddin juga melihat gaya kepemimpinan itu 

selalu dipulangkan pada dua hal mendasar yankni hubungan pemimpin dengan 

tugas dan hubungan pekerja. Sehingga dengan demikian model yang dibangun 
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Reddin adalah gaya kepemimpinan yang cocok dan yang mempunyai pengaruh 

terhadap lingkungannya. 

d) Empat sistem Manajemen dari Likert  

Menurut likert bahwa pemimpin itu dapat berhasil jika bergaya participative 

management. Gaya ini menetapkan bahwa keberhasilan pemimpin adalah jika 

berorientasi pada bawahan, dan mendasarkan pada komunikasi. Likert merancang 

4 sistem kepemimpinan dalam manajemen sebagai berikut: 

1. Dalam sisitem ini pemimpin bergaya sebagai exploitive authoritative. 

Manajer dalam hala ini sangat otokratis, mempunyai sedikit kepercayaan 

kepada bawahannya.suka mengeploitasi bawahan, dan bersikap 

paternalistic 

2. Dalam sistem ini pemimpin dinamakan otokratis yang baik hati 

(benevolent authoritative) manajer dalam sistem ini mempunyai 

kepercayaan yang berselubung, percaya pada bawahan, mau memotivasi 

dengan hadiah dan ketakutan berikut hukuman-hukuman, 

memperbolehkan adanya komunikasi keatas, mendengarkan pendapat-

pendapat, ide-ide dari bawahan, dan memperbolehkan adanya delegasi 

wewenang dalam proses keputusan. 

3. Dalam sistem ini gaya kepemimpinan lebih dikenal dengan sebutan 

manajer konsultatif. Manajer dalam hal ini mempunyai sedikit 

kepercayaan pada bawahan biasanya dalam hal kalau ia membutuhkan 
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informasi, ide atau pendapat bawahan, dan masih menginginkan 

melakukan pengendalian atas keputusam-keputusan yang dibuatnya. 

4. Dinamakan sistem bergaya kelompok berpartisipatif (parsitipative group). 

Dalam hal ini manajer mempunyai kepercayaan yang sempurna terhadap 

bawahannya. 

2.1.3 Fungsi Kepemimpinan  

Fungsi kepemimpinan berhubungan dengan situasi sosial dalam kehidupan 

kelompok/organisasi dimana fungsi kepemimpinan harus diwujudkan dalam interaksi 

antar individu. 

Menurut Rivai (2005:53) secara operasional fungsi pokok kepemimpinan 

dapat dibedakan sebagai berikut: 

1. Fungsi Instruktif  

Fungsi ini bersifat komunikasi satu arah. Pemimpin sebagai komunikator 

merupakan pihak yang menetukan apa, bagaimana, dan dimana perintah itu 

dikerjakan agar keputusan dapat dilaksanakan secara efektif. Kepemimpinan yang 

efektif memerlukan kemampuan untuk menggerakkan dan memotivasi orang lain 

agar mau melaksanakan perintah. 

2. Fungsi Konsultatif 

Fungsi ini bersifat dua arah. Pada tahap pertama dalam usaha menetapkan 

keputusan, pemimpin kerap kali memerlukan bahan pertimbangan yang 

mengharuskannya berkonsultasi dengan orang-orang yang dipimpinnya yang dinilai 

mempunyai berbagai bahan informasi yang diperlukan dalam menetapkan keputusan. 
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Tahap berikutnya konsultasi dari pimpinan pada orang-orang yang dipimpin dapat 

dilakukan setelah keputusan ditetapkan dan sedang dalam pelaksanaan. Konsultasi itu 

dimaksudkan untuk memperoleh masukan berupa umpan balik (feedback) untuk 

memperbaiki dan menyempurnakan keputusan-keputusan yang telah ditetapkan dan 

dilaksanakan. Dengan menjalankan fungsi konsultatif dapat diharapkan keputusan-

keputusan pimpinan, akan mendapat dukungan dan lebih mudah 

menginstruksikannya sehingga kepemimpinan berlangsung efektif. 

3. Fungsi Partisipasi  

Dalam menjalankan fungsi ini pemimpin berusaha mengaktifkan orang-orang 

yang dipimpinnya, baik dalam keikutsertaan mengambil keputusan maupun dalam 

melaksanakannya. Partisipasi tidak berarti bebas berbuat semaunya, tetapi dilakukan 

secara terkendali dan terarah berupa kerja sama dengan tidak mencampuri atau 

mengambil tugas pokok orang lain. Keikutsertaan pemimpin harus tetap dalam fungsi 

sebagai pemimpin dan bukan pelaksana.  

4. Fungsi Delegasi  

Fungsi ini dilaksanakan dengan memberikan pelimpahan wewenang 

membuata atau menetapkan keputusan, baik melalui persetujuan maupun tanpa 

persetujuan dari pimpinan. Fungsi delegasi pada dasarnya berarti kepercayaan. 

Orang-orang penerima delegasi itu harus diyakini merupaka pembantu pemimpin 

yang memiliki kesamaan prinsip, persepsi dan aspirasi. 
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5. Fungsi Pengendalian  

Fungsi pengendalian bermaksud bahwa kepemimpinan yang sukses/efektif 

mampu mengatur aktivitas anggotanya secara terarah dan dalam koordinasi yang 

efektif, sehingga memungkinkan tercapainya tujuan bersama secara maksimal. Fungsi 

pengendalian ini dapat diwujudkan melalui kegiatan bimbingan, pengarahan, 

koordinasi, dan pengawasan.  

2.1.4 Tekhnik Kepemimpinan 

Menurut Wursanto (2007:207) teknik kemepimpinan yaitu membicarakan 

bagaimana seorang pemimpin, menjalankan fungsi kepemimpinannya yang terdiri 

dari: 

1. Teknik Kepengikutan 

Merupakan teknik untuk membuat orang-orang suka mengikuti apa yang 

menjadi kehendak si pemimpin. Ada beberapa sebab mengapa seseorang mau 

menjadi pengikut yaitu: 

a) Kepengikutan karena peraturan/hukum yang berlaku 

b) Kepengikutan karena agama 

c) Kepengikutan karena tradisi rasio 

d) Kepengikutan karena rasio 

2. Teknik Human Relations  

Merupakan hubungan kemanusiaan yang bertujuan untuk mendapatkan 

kepuasaan psikologis maupun kepuasan jasmaniah. Teknik human relations dapat 
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dilakukan dengan memberikan berbagai macam kebutuhan kepada para bawahan, 

baik kepuasan psikologis ataupun jasmaniah. 

3. Teknik Menberi Teladan, Semangat, dan Dorongan 

Dengan teknik ini pemimpin menempatkan diri sebagai pemberi teladan, 

pemberi semangat, dan pemberi dorongan. Dengan cara demikian diharapkandapat 

memberikan pengertian dan kesadaran kepada para bawahan sehingga mereka mau 

dan suka mengikut apa yang menjadi kehendak pemimpin. 

Ada beberapa dimensi kepemimpinan yang di dalam nya terdapat beberapa 

indikator sebagai berikut : 

1. Individu, terdapat indikator sebagai berikut : 

a. Kemampuan dalam bekerja  

Kemampuan kerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai seseorang 

dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang 

didasarkan atas kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta waktu 

Hasibuan (2003:94) 

b. Kepribadian dalam melakukan pekerjaan 

c. Pengalaman dalam bekerja  

 Pengalaman memunculkan potensi seseorang. Potensi penuh akan 

muncul bertahap seiring berjalannya waktu sebagai tanggapan terhadap 

bermacam-macam pengalaman. Jadi sesungguhnya yang penting 

dilakukan diperhatikan dalam hubungan tersebut adalah kemampuan 
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seseorang untuk belajar dari pengalamannya, baik manis ataupun buruk 

Elaine B Johnson (2007). 

d. Intelektual dalam bekerja 

 Intelektual merupakan suatu kumpulan kemampuan seseorang untuk 

memperoleh ilmu pengetahuan dan mengamalkannya dalam hubungannya 

dengan lingkungan dan masalah yang timbul (Gunarsa:1991). 

e. Lingkungan kerja 

 Lingkungan kerja adalah lingkungan dimana karyawan melakukan 

pekerjaannya sehari-hari. Lingkungan kerja kondusif memberikan rasa 

aman dan memungkinkan para karyawan untuk bekerja optimal Mardiana 

(2005:15). 

2. Pengambilan Keputusan, terdapat indikator sebagai berikut: 

a. Rumusan visi dan misi 

 Menurut Robinson (2008:44) visi adalah pernyataan yang menyajikan 

maksud strategis perusahaan yang di desain untuk memfokuskan energi 

dan sumber daya perusahaan guna mencapai masa depan yang diinginkan. 

Sedangkan menurut Coulter dan Robbins (2003:55) misi adalah suatu 

pernyataan tentang apa yang dilakukan oleh berbagai unit organisasi dan 

apa yang mereka harapkan untuk mencapai visi organisasi. 

b. Kualitas visi dan misi  

c. Ketegasan 
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 Menurut Anne Rachmawati (2007:33) sikap tegas adalah perasaan dan 

fikiran yang diungkapkan seseorang secara langsung melalui ekspresi 

verbal yang jujur dan merupakan proses penegasan diri sendiri. 

d. Kualitas ketegasan 

3. Motivasi, terdapat indikator sebagai berikut : 

a. Memberikan reward dan sanksi 

 Menurut Djamarah (2008:182) reward adalah memberikan sesuatu 

kepada orang lain sebagai penghargaan atau kenang-kenangan. Hadiah 

yang diberikan berupa apa saja, tergantung dari keinginan pemberi. 

Bentuk reward juga bisa disesuaikan dengan prestasi yang dicapai oleh 

seseorang. 

b. Memberikan delegasi 

c. Pembagian tugas 

 Menurut Rivai (2004:125) pembagian tugas adalah hasil analisis 

pekerjaan sebagai rangkaian kegiatan atau proses menghimpun dan 

mengolah informasi mengenai pekerjaan. 

d. Penempatan tugas  
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2.2 Konflik Internal  

2.2.1 Pengertian Konflik 

Nawawi (2004:76) berpendapat bahwa konflik merupakan suasana batin yang 

berisi kegelisahan karena pertentangan dua motif atau lebih, yang mendorong 

seseorang berbuat dua atau lebih kegiatan yang saling bertentangan, pada waktu yang 

bersamaan. Bila kedua motif itu sama kuatnya, maka orang itu akan menjadi 

bimbang, dan jika tidak cepat diatasi maka berkembang rasa kegelisahaan yang 

relative berat.  

Menurut Robbins (2006:124) konflik sebagai suatu proses yang mulai bila 

satu pihak merasakan bahwa suatu pihak lain telah mempengaruhi secara negatif, 

sesuatu yang diperhatikan pihak pertama. 

Konflik dapat merupakan masalah yang serius dalam setiap organisasi. 

Konflik itu mungkin tidak menimbulkan kematian suatu perusahaan tetapi pasti dapat 

merugikan kerja suatu organisasi maupun mendorong kerugian bagi banyak karyawan 

yang bai. Semua konflik tidaklah buruk, konflik mempunyai sisi-sisi yang positif 

maupun negatif.  

2.2.2 Tipe Konflik  

Definisi yang diajukan berhubungan dengan tiga macam tipe konflik 

dasar, yaitu : 

1. Konflik tujuan (Goal Conflict) 

     Yang akan terjadi, apabila keadaan akhir yang diinginkan atau hasil-hasil 

yang diferensiasi, ternyata tidak sesuai satu sama lainnya. 
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2. Konflik kognitif (Cognitif Conflict) 

     Yang timbul, apabila para individu menyadari bahwa ide-ide atau pemikiran     

mereka tidak konsisten satu sama lainnya. 

3. Konflik afektif (Affective Conflict) 

     Yaitu konflik yang timbul, apabila perasaan-perasaan atau emosi-emosi tidak 

sesuai satu sama lainnya, maksudnya orang-orang “mengamuk” terhadap satu 

sama lain. 

2.2.3 Jenis-jenis Konflik  

Menurut Handoko (2005:349) pada hakekatnya konflik terdiri atas lima 

bentuk yaitu : 

a. Konflik dalam diri individu  

Konflik ini merupakan konflik internal yang terjadi pada diri seseorang 

(intrapersonal conflict). Konflikini akan terjadi ketika individu harus memilih dua 

atau lebih tujuan yang saling bertentangan, dan bimbang mana yang harus dipilih 

untuk dilakukan. 

b. Konflik antar individu  

Konflik antar individu (interpersonal conflict) bersifat substantive, emosional 

atau kedua-duanya. Konflik ini terjadi ketika adanya perbedaan tentang isu tertentu, 

tindakan dan tujuan di mana hasil bersama sangat menentukan. 

c. Konflik antar anggota dalam satu kelompok 

Setiap kelompok dapat mengalami konflik substatntif atau efektif. Konflik 

subtantif terjadi karena adanya latar belakang keahlian yang berbeda, ketika anggota 
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dari suatu komite menghasilkan kesimpulan yang berbeda atas data yang sama. 

Sedangkan konflik efektif terjadi karena tanggapan emosional terhadap suatu situasi 

tertentu. 

 

d. Konflik antar kelompok  

Konflik intergroup terjadi karena adanya saling ketergantungan, perbedaan 

persepsi, perbedaan tujuan, dan meningkatnya tuntutan akan keahlian. 

e. Konflik antar bagian dalam organisasi  

Tentu saja yang mengalami konflik adalah orang, tetapi dlam hal ini orag 

tersebut mewakili unit kerja tertentu. Menurut Mulyasa (2004:244) konflik ini terdiri 

atas: 

1) Konflik vertikal. Terjadi antara pimpinan dengan bawahan yang tidak 

sependapat dengan cara terbaik untuk menyelesaikan sesuatu. Misalnya 

konflik antar kepala sekolah dengan guru. 

2) Konflik horizontal. Terjadi antar pegawai atau departemen yang memiliki 

hierarki yang sama dalam organisasi. Misalnya konflik antar tenaga 

kependidikan. 

3) Konflik lini-staf. Sering terjadi karena adanya perbedaan persepsi tentang 

keterlibatan staf dalam proses pengambilan keputusan pleh manajer lini. 

Misalnya konflik antara kepala sekolah dengan tenaga administrasi. 
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4) Konflik peran. Terjadi karena seseorang memiliki lebih dari satu peran. 

Misalnya kepala sekolah merangkap jabatan sebagai ketua dewan 

pendidikan. 

f. Konflik antar organisasi 

Konflik antar organisasi terjadi karena mereka memiliki saling ketergantungan 

pada tindakan suatu organisasi yang menyebabkan dampak terhadap organisasi lain. 

Misalnya konflik yang terjadi antara sekolah dengan salah satu organisasi 

masyarakat. 

2.2.4 Manajemen konflik 

Tujuan manajemen konflik adalah untuk mencapai kinerja yang optimal 

dengan cara memelihara konflik tetap fungsional dan menimbulkan akibat konflik 

yang merugikan. Mengingat kegagalan dalam mengelola konflik dapat menghambat 

pencapaian tujuan organisasi, maka pemilihan terhadap tekinik pengendalian konflik 

menjadi perhatian pimpinan organisasi.  

Tidak ada teknik pengendalian konflik yang dapat digunakan dalam segala 

situasi, karena setiap pendekatan mempunyai kelebihan dan kekurangan. Gibson 

(2004:110) mengatakan, memilih resolusi konflik yang cocok tergantung pada faktor-

faktor penyebabnya, dan penerapan manajemen konflik secara tepat dapat 

meningkatkan kreativitas, dan produktivitas bagi pihak-pihak yang mengalami. 

Menurut prof. Dr. J. Winardi, S.E (2004:417) ada bermacam-macam taktik 

yang diusulkan untuk memanaje konflik. Beberapa diantara pendekatan-pendekatan 

pokok dapat diklasifikasikan dalam tiga macam kelompok, seperti : 
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1) Metode-metode structural 

2) Pendekatan-pendekatan konfrontasi 

3) Mempromosi konflik 

Pada umumnya dapat dikatakan bahwa pendekatan-pendekatan strukural –

struktural dan konfrontasi mengasumsi bahwa konflik sudah ada, dan untuk itu 

diperlukan manajemen (penanganannya).  

Akan tetapi, mereka berada dalam arti bahwa pendekatan-pendekatan 

struktural cendrung meminimasi pernyataan langsung konflik dengan memisahkan 

pihak-pihak yang terlibat sedangkan pendekatan-pendekatan konfrontasi berupaya 

untuk menyelesaikan konflik yang ada, dengan jalan menghadapkan pihak-pihak 

yang berkonflik satu sama lain. Sebaliknya, dengan asumsi pada pendekatan-

pendekatan struktural dan konfrontasi bahwa konflik sudah ada, maka promosi 

konflik didasarkan atas asumsi bahwa konflik yang cukup tidak ada atau belum ada. 

Ada beberapa dimensi konflik internal yang di dalam nya terdapat beberapa 

indikator sebagai berikut : 

1. Kemantapan organisasi, terdapat indikator sebagai berikut: 

a. Tujuan individu 

b. Emosional 

 Menurut Ary Ginanjar (2001:44) dimana kecerdasan emosional 

merupakan kemampuan untuk menggunakan emosi secara efektif untuk 

mencapai tujuan, untuk membangun produktif dan meraih keberhasilan. 

c. Latar belakang yang berbeda 
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2. Tujuan organisasi, terdapat indikator sebagai berikut : 

a. Perbedaan persepsi 

b. Hubungan ketergantungan 

2.3   Produktivitas 

2.3.1 Pengertian Produktivitas 

Secara definisi kerja, produktifitas merupakan perbandingan antara hasil yang 

dicapai (keluaran) dengan keseluruhan sumber daya (masukan) yang dipergunakan 

persatuan waktu. Definisi kerja ini mengandung cara atau metode pengukuran. 

Walaupun secara teori dapat dilakukan, tetapi dalam praktek sukar dilaksanakan 

karena sumberdaya masukan yang dipergunakan umumnya berbagai macam dan 

dalam proporsi yang berbeda. 

Dalam bukunya Evaluasi Kinerja SDM situasi kerja yang dapat 

mempengaruhi motivasi kerja adalah kebijakan perusahaan seperti skala upah dan 

tunjangan pegawai ( Cuff, pensiun dan tunjangan-tunjangan), umumnya mempunyai 

dampak kecil terhadap prestasi individu (Mangkunegaran :2006). Sistem balas jasa 

atau imbalan, kenaikan gaji, bonus dan promosi dapat menjadi motivator yang kuat 

bagi prestasi seseorang jika dikelola secara efektif. Upah harus dikaitkan dengan 

peningkatan produktivitas sehingga mengapa upah tersebut diberikan, dan upah harus 

dilihat sebagai sesuatu yang adil oleh orang-orang lain dalam kelompok kerja. Untuk 

mendorong produktivitas kerja yang lebih tinggi, banyak perusahaan yang menganut 

sistem insentif sebagai bagian dari sistem yang berlaku bagi karyawan. 

2.3.2    Faktor yang mempengaruhi produktivitas  
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Kerja Faktor–faktor situasi juga berpengaruh terhadap tingkat kinerja yang 

dicapai seseorang, situasi yang mendukung misalnya adanya kondisi sarana usaha 

yang baik, ruang yang tenang, pengakuan atas pendapat rekan kerja yang lain, 

pemimpin yang mengerti kebutuhan karyawan dan tidak otoriter tetapi demokratis. 

Sistem kerja yang mendukung tentunya akan mendorong pencapaian kinerja yang 

tinggi daripada kondisi kerja yang tidak mendukung dimana terdapat pemimpin yang 

otoriter, pelayanan yang kurang memuaskan, tekanan terhadap peranan, tentu akan 

menimbulkan kinerja karyawan yang rendah. 

Untuk mencapai produktivitas yang tinggi suatu perusahaan dalam proses 

produksi, selain  bahan baku dan tenaga kerja yang harus ada juga didukung oleh 

faktor – faktor sebagai berikut : 

Knowledge : Pengetahuan dan ketrampilan sesungguhnya yg mendasari 

pencapaian produktivitas. Konsep pengetahuan lebih berorientasi pada intelejensi, 

daya pikir dan penguasaan ilmu serta luas sempitnya wawasan yg dimiliki seseorang. 

Dengan pengetahuan yg luas dan pendidikan tinggi diharapkan , diharapkan pegawai 

mampu bekerja dengan baik dan produktif. 

 Skill : keterampilan adalah kemampuan dan penguasaan teknis operasional 

mengenai bidang tertentu yg bersifat kekayaan. 

Attitude : berhubungan dengan kebiasaan dan perilaku. Sehingga jika 

karyawan punya punya kebiasaan yang baik maka perilaku kerjanya juga baik. 

2.3.3    Ciri-ciri karyawan yang produktiv 
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1. Lebih dari memenuhi kualifikasi pekerjaan; kualifikasi pekerjaan dianggap 

hal yang mendasar, karena produktivitas tinggi tidak mungkin tanpa 

kualifikasi yang benar. 

2. Bermotivasi tinggi; motivasi sebagai faktor kritis, pegawai yang bermotivasi 

berada pada jalan produktivitas tinggi. 

3. Mempunyai orientasi pekerjaan positif; sikap seseorang terhadap tugasnya 

sangat mempengaruhi kinerjanya, faktor positif dikatakan sebagai faktor 

utama produktivitas pegawai. 

4. Dewasa; pegawai yang dewasa memperlihatkan kinerja yang konsisten dan 

hanya memerlukan pengawasan minimal. 

5. Dapat bergaul dengan efektif; kemampuan untuk menetapkan hubungan antar 

pribadi yang positif adalah aset yang sangat meningkatkan produktivitas. 

2.3.4      Sarana pendukung produktivitas  

Sarana pendukung untuk meningktkan produktivitas kerja karyawan 

perusahaan dapat dikelompokkan pada dua golongan, yaitu: 

1. Menyangkut lingkungan kerja, termaasuk teknologi dan cara produksi, sarana 

dan peralatan produksi yang digunakan, tingkat keselamatan dan kesehatan 

kerja, serta suasana dalam lingkungan kerja itu sendiri. 

2. Menyangkut kesejahteraan karyawan yang terjamin dalam sistem pengupahan 

dan jaminan social, serta jaminan kelangsungan kerja. 

2.3.5      Pengukuran produktivitas kerja 
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  Untuk mengetahui produktivitas kerja dari setiap karyawan maka perlu 

dilakukan sebuah pengukuran produktivitas kerja. Pengukuran produktivitas tenaga 

kerja menurut sistem pemasukan fisik per orang atau per jam kerja orang ialah 

diterima secara luas, dengan menggunakan metode pengukuran waktu tenaga kerja 

(jam, hari atau tahun). Pengukuran diubah ke dalam unit-unit pekerja yang diartikan 

sebagai jumlah kerja yang dapat dilakukan dalam satu jam oleh pekerja yang bekerja 

menurut pelaksanakan standar (Muchdarsyah Sinungan , 2005: 262 dalam jurnal GD. 

Wayan Darmadi). Menurut Henry Simamora (2004: 612) faktor-faktor yang 

digunakan dalam pengukuran produktivitas kerja meliputi kuantitas kerja, kualitas 

kerja dan ketepatan waktu: 

1) Kuantitas kerja adalah merupakan suatu hasil yang dicapai oleh karyawan 

dalam jumlah tertentu dengan perbandingan standar ada atau ditetapkan oleh 

perusahan 

2) Kualitas kerja adalah merupakan suatu standar hasil yang berkaitan dengan 

mutu dari suatu produk yang dihasilkan oleh karyawan dalam hal ini 

merupakan suatu kemampuan karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan 

secara teknis dengan perbandingan standar yang ditetapkan oleh perusahaan. 

3) Ketepatan waktu merupakan tingkat suatu aktivitas diselesaikan pada awal 

waktu yang ditentukan, dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil output serta 

memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas lain. Ketepatan waktu 

diukur dari persepsi karyawan terhadap suatu aktivitas yang disediakan diawal 

waktu sampai menjadi output. 
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Dalam Muchdarsyah Sinungan (2003: 23) secara umum pengukuran 

produktivitas berarti perbandingan yang dapat dibedakan dalam tiga jenis yang sangat 

berbeda. 

1. Perbandingan-perbandingan antara pelaksanaan sekarang dengan pelaksanaan 

secara historis yang tidak menunjukan apakah pelaksanaan sekarang ini 

memuaskan namun hanya mengetengahkan apakah meningkat atau berkurang 

serta tingkatannya. 

2. Perbandingan pelaksanaan antara satu unit (perorangan tugas, seksi, proses) 

dengan lainnya. Pengukuran seperti itu menunjukan pencapaian relatif. 

3. Perbandingan pelaksanaan sekarang dengan targetnya dan inilah yang terbaik 

sebagai memusatkan perhatian pada sasaran/tujuan. Untuk menyusun 

perbandingan-perbandingan ini perlulah mempertimbangkan tingkatan daftar 

susunan dan perbandingan pengukuran produktivitas. Paling sedikit ada dua 

jenis tingkat perbandingan yang berbeda, yakni produktivitas total dan 

produktivitas parsial. 

Pengukuran produktivitas kerja ini mempunyai peranan penting untuk 

mengetahui produktivitas kerja dari para karyawan sehingga dapat diketahui sejauh 

mana produktivitas yang dapat dicapai oleh karyawan. Selain itu pengukuran 

produktivitas juga dapat digunakan sebagai pedoman bagi para manajer untuk 

meningkatkan produktivitas kerja sesuai dengan apa yang diharapkan oleh 

perusahaan. 

2.3.6 Manfaat dari penilaian produktivitas kerja 
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Menurut Muchdarsyah Sinungan (2005: 126) manfaat dari pengukuran 

produktivitas kerja adalah sebagai berikut: 

 1) Umpan balik pelaksanaan kerja untuk memperbaiki produktivitas kerja karyawan. 

 2)  Evaluasi produktivitas kerja digunakan untuk penyelesaian misalnya: pemberian 

bonus dan bentuk kompensasi lainnya. 

 3)  Untuk keputusan-keputusan penetapan, misalnya: promosi, transfer dan demosi. 

 4)  Untuk kebutuhan latihan dan pengembangan.  

 5)  Untuk perencanaan dan pengembangan karier.  

 6)  Untuk mengetahui penyimpangan-penyimpangan proses staffing.  

 7)  Untuk mengetahui ketidak akuratan informal.  

 8)  Untuk memberikan kesempatan kerja yang adil 

2.3.7  Pengaruh Kepemimpinan dan Konflik Internal Terhadap Produktivitas 

Kerja  

Pengaruh seorang pemimpin dalam kepemimpinan menempati posisi strategis 

dan penting. Bahkan banyak kalangan menilai pengaruh sebagai inti dari seluruh 

proses dari kepemimpinan. Hal ini disebabkan oleh kenyataan bahwa secara 

definitive, sebagaimana yang telah dikemukakan, bahwa proses kepemimpinan itu 

tidak lebih merupakan proses untuk melahirkan perilaku efektif organisasi dari orang-

orang didalamnya.  

Hasibuan (2004 : 34) mengemukakan bahwa salah satu faktor yang 

mempengaruhi produktivitas kerja karyawan adalah bagaimana sikap kepemimpinan 

organisasi mempengaruhi pelaksanaan kerjanya dan bagaimana cara seseorang 
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pemimpin dapat menghindari konflik kerja dalam sebuah perusahaan. Hal ini bisa 

disebut juga sebagai karakteristik situasi dimana kepemimpinan tidak hanya dianggap 

sebagai salah satu faktor yang cukup mempengaruhi produktivitas kerja karyawan 

namun juga dianggap sebagai salah satu penstabil konflik kerja yang terjadi dalam 

sebuah perusahaan. Itulah sebabnya seorang pemimpin yang bijaksana sangat 

menentukan keberhasilan para bawahannya dalam menjalankan tugasnya.  

Kepemimpinan merupakan aktivitas untuk mempengaruhi perilaku orang lain 

agar mereka mau diarahlan untuk mencapai tujuan organisasi. Sebagaimana pendapat 

Hasibuan (2004 : 34), kepemimpinan pada hakekatnya adalah : 

a. Proses mempengaruhi atau memberi contoh dari pimpinan kepada pengikutnya 

dalam upaya pencapaian tujuan organisasi. 

b. Proses mengendalikan konflik kerja. 

c. Semi mempengaruhi dan mengarahkan orang dengan cara kepatuhan, 

kepercayaan, kehormatan dan kerja sama yang semangat dalam mencapai 

tujuan yang diharapkan 

d. Kemampuan untuk mempengaruhi, memberi inspirasi dan mengarahkan 

tindakan seseorang atau kelompok untuk mencapai tujuan yang diharapkan 

e. Melibatkan tiga hal yaitu pemimpin, pangkat dan situasi tertentu. 

f. Kemampuan untuk mempengaruhi suatu kelompok untuk mencapai tujuan dan 

menungkatkan produktivitas. 

Ada beberapa dimensi produktivitasl yang di dalam nya terdapat beberapa 

indikator sebagai berikut : 
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1. Peningkatan mutu hasil pekerjaan, terdapat indikator sebagai berikut : 

a. Kualitas hasil kerja 

b. Kualitas hasil kerja 

c. Efesiensi waktu dalam proses produksi  

d. Penggunaan tenaga mesin/peralatan dalam proses produksi 

2. Pemberdayaan sumber daya manusia, terdapat indikator sebagai berikut : 

a. Sikap kerja 

 Menurut Mar’at (2000:21) sikap adalah tingkatan afeksi (perasaan), 

baik yang bersifat positif maupun negatif dalam hubungan nya dengan 

objek psikologi. 

b. Tingkatan keterampilan 

c. Efesiensi tenaga kerja 

 

 

 

 

 

2.4    Penelitian Terdahulu 

Tabel 2.1 

  Penelitian Terdahulu 

Nama 

Peneliti 

Judul Variabel Hasil Penelitian Alat 

Analisis 
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Irfanul 

Hakim 

(2015) 

Pengaruh 

kepemimpinan 

dan konflik 

internal terhadap 

produktivitas 

kerja karyawan 

pada PT. Tri 

Bakti Sarimas 

kabupaten 

kuantan singingi 

Kepemimpinan 

Konflik 

internal 

Produktivitas 

Berdasarkan 

hasil penelitian 

diketahui bahwa 

gaya 

kepemimpinan 

dan konflik kerja 

baik secara 

parsial maupun 

simultan 

berpengaruh 

terhadap 

produktivitas 

kerja karyawan 

pada PT. Sentral 

Strada Indah 

Magelang 

Regresi 

Linier 

Berganda 

Dila 

Agustha 

Setiawan 

(2012) 

Pengaruh 

kepemimpinan dan 

konflik kerja 

terhadap 

produktivitas 

karyawan PT. 

Cahaya Murni 

Pakanindo 

Pekanbaru 

Kepemimpinan 

Konflik internal  

Produktivitas 

Secara simultan 

variabel 

kepemimpinan 

dan konflik 

internal 

berpengaruh 

signifikan 

terhadap 

produktivitas 

kerja karyawan 

PT. Cahaya Murni 

Pakanindo 

Pekanbaru 

Regresi 

linear 

berganda 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Megawati 

Oktorina 

(2010) 

Pengaruh konflik 

kerja dan gaya 

kepemimpinan 

terhadap 

produktivitas pada 

PT. Dual Career 

Couple di 

Jabodetabek  

Konflik 

Kepemimpinan 

Produktivitas 

Berdasarkan hasil 

penelitian 

diketahui bahwa 

konflik kerja dan 

gaya 

kepemimpinan 

terhadap 

produktivitas 

karyawan pada 

PT. Dual Career 

Regresi 

linear 

berganda 
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Couple di 

Jabodetabek 

 

 

 

 

 

 

2.5 Kerangka Berfikir  

Berdasarkan pada uraian latar belakang masalah dan telaah pustaka , maka 

dapat dibuat kerangka pemikiran dari penelitian ini yaitu : 

 

 

 

 

 

 

 

                                                                     

 

                  

 

              

Kepemimpinan                                                       

(X1 ) 

Konflik Internal   

(X2) 

Produktifitas 

Kerja (Y) 



60 
 

                                                                                                   

 

2.6 Hipotesis  

Hipotesis adalah jawaban sementara tentang perumusan masalah penelitian 

yang belum dikaitkan kebenarannya. Berdasarkan uraian pada latar belakang masalah 

dan tinjauan pustaka pada bagian sebelumnya, maka dapat dibuat suatu hipotesis 

sebagai berikut : 

Diduga kepemimpinan dan konflik internal secara parsial dan simultan 

berpengaruh terhadap produktivitas kerja karyawan PT. Asia Forestama Raya di 

Pekanbaru. 

2.7 Variabel Penelitian  

Berdasarkan hipotesis yang telah dikemukakan diatas, terdapat dua tipe variabel 

dalam penelitian ini, yakni variabel independen dan variabel dependen. 

1. Variabel Independen (X) terdiri atas : 

  X1= Kepemimpinan  

  X2 = Konflik Internal 

2. Variabel Dependen (Y) terdiri atas : 

Y  = Produktivitas Kerja 

 

 

 



61 
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BAB III 

METODE PENELITIAN  

3.1   Lokasi Penelitian  

 Yang menjadi objek penelitian ini adalah karyawan PT. Asia Forestama Raya 

di Pekanbaru yang berada di kelurahan Limbungan, Kecamatan Rumbai Pesisir. 

Persis terletak dipinggir sungai siak. Lokasi ini sangat strategis dengan dapat 

dijangkau melalui jalur dan darat dan air. 

3.2   Operasional Variabel  

Tabel 3.1 

Variabel Operasional 

Variabel Penelitian Dimensi Indikator Skala 

Kepemimpinan 

(X1)  

kepemimpinan adalah 

seni mengkoordinasi 

dan memberi arah 

kepada individu atau 

kelompok untuk 

mencapai tujuan yang 

diinginkan (J.M. 

Pfiffner : 2003) 

 

1. Faktor Individu 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

2. Pengambilan 

keputusan 

 

 

 

 

a. Kemampuan 

dalam bekerja 

b. Kepribadian 

dalam melakukan 

pekerjaan 

c. Pengalaman 

dalam bekerja 

d. Intelektual dalam 

bekerja 

e. lingkungan kerja  

 

 

a. rumusan visi dan 

misi  

b. kualitas visi dan 

misi 

c. ketegasan 

d. kualitas 

ketegasan 

 

Ordinal  
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3. Motivasi Kerja 

a. memberikan 

reward dan 

sanksi 

b. memberikan 

delegasi 

c. pembagian tugas 

d. penempatan 

tugas 

 

Konflik Internal  

(X2)  

konflik sebagai suatu 

proses yang mulai 

bila satu pihak 

merasakan bahwa 

suatu pihak lain telah 

mempengaruhi secara 

negatif, sesuatu yang 

diperhatikan pihak 

pertama (Robbins : 

2006) 

1. kemantapan 

organisasi 

 

 

 

2. tujuan 

organisasi 

a. tujuan individu 

b. emosional 

c. latar belakang 

yang berbeda 

 

a. perbedaan 

persepsi 

b. hubungan 

ketergantungan 

Ordinal  

Produktivitas Kerja 

(Y)  

produktifitas 

merupakan 

perbandingan antara 

hasil yang dicapai 

(keluaran) dengan 

keseluruhan sumber 

daya manusia 

(masukan) yang 

dipergunakan 

persatuan waktu. 

1. Peningkatan 

mutu hasil 

pekerjaan 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

2. Pemberdayaan 

sumber daya 

manusia 

a. Kualitas hasil 

kerja  

b. Kuantitas hasil 

kerja 

c. Efesiensi waktu 

dalam proses 

produksi 

d. Penggunaan 

tenaga 

mesin/peralatan 

dalam proses 

produksi 

 

a. Sikap kerja 

b. Tingkatan 

keterampilan 

c. Efesiensi tenaga 

kerja 

 

Ordinal  
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3.3     Populasi dan Sampel  

3.3.1  Populasi  

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan sebanyak 235 orang 

karyawan pada PT. Asia Forestama Raya (AFR) di Pekanbaru. 

3.3.2  Sampel  

 Pengambilan sampel diambil dari beberapa bagian jumlah karyawan yaitu : 

(1) bagian tengah lapisan triplek (2) pengeringan (3) pengeleman (4) pengepresan (5) 

pengupasan kayu (6) pemotongan triplek. Dari masing-masing bagian diambil 20% 

untuk dihitung menjadi sampel. Dapat lah 41 orang dari 235 karyawan.  

 n =   

Keterangan : 

n = ukuran sampel 

N = ukuran populasi 

E = kesalahan pengambilan sampel yang ditolerir 

Jadi :      n =  

  n =  

  n = 37 

3.4   Jenis dan Sumber Data  
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 Dalam penulisan ini penulis menggunakan dua jenis data, yaitu: 

a. Data primer  

Yang merupakan data yang belum jadi dan diperoleh langsung dari sumber 

data yaitu karyawan atau responden serta pemimpin perusahaan, berupa tanggapan 

responden tehadap motivasi dalam pencapaian produktivitas pada PT. Asia 

Forestama Raya (AFR) di Pekanbaru. 

b. Data sekunder 

Yang merupakan data yang telah jadi yang dikumpulkan dari bagian 

penyususnan rencana kerja sehubungan dengan motivasi serta hubungannya 

dengan produktivitas kerja karyawan yang ada di PT. Asia Forestama Raya (AFR) 

di Pekanbaru. 

3.5    Teknik Pengumpulan Data 

Dalam melakukan pengumpulan data dari responden, maka penulis 

menggunakan metode sebagai berikut : 

a. Interview  

Yaitu dengan melakukan wawancara dengan karyawan PT. Asia Forestama 

Raya (AFR) di Pekanbaru yang dijadikan responden untuk mendapatkan 

informasi yang diperlukan. 

 

 

b. Kuesioner 



66 
 

Yaitu dengan mengajukan daftar pertanyaan khususnya kepada kepada 

responden yang merupakan karyawan PT.Asia Forestama Raya (AFR) di 

Pekanbaru. 

3.6 Analisis Data  

Pada penelitian ini penulis menggunakan analisis deskriptif yaitu 

mengumpulkan data kemudian mentabulasi dan dibuat distribusi frekuensi dan model 

lainnya, lalu dideskripsikan atau dijelaskan data tersebut dan kemudian dihubungkan 

dengan teori untuk diambil kesimpulan. 

Data yang digunakan adalah sebagai berikut : 

a. Kualitatif 

Adalah upaya yang dilakukan bekerja dengan data, megorganisasikan 

data dan memilah data menjadi satuan yang dapat dikelola kemudian 

dapat diceritakan kepada orang lain. 

b. Kuantitatif  

Data yang dapat diukur atau dihitung secara langsung sebagai variabel 

angka atau bilangan. 

 Langkah-langkah analisis data : 

a. Menentukan uji validitas dan reabilitas 

1. Uji validitas dk=N-2 

 

 

2. Uji reabilitas  
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Pengujian reabilitas instrument dilakukan pada item-item 

pertanyaan yang memiliki validitas. Instrument dinyatakan reliabel 

jika nilai koefisien reliabilitas yang diperoleh paling tidak mencapai 

0,6. 

b. Menentukan model statistik 

Untuk melihat pengaruh kepemimpinan dan konflik internal PT. Asia Forestama 

Raya di Pekanbaru dalam meningkatkan produktivitas maka penulis menggunakan 

formula Regresi berganda. sehingga memungkinkan pengujian terhadap variabel 

mediating/ intervening atau variabel perantara. Dua persamaan yang di gunakan 

dalam analisis ini adalah sebagai berikut: 

Y= a + X1 + b2X2 + e 

Dimana: 

Y       =  Produktifitas kerja 

a        =  Konstanta 

b1.b2  =  Koefisien Regresi  

X1       =   Kepemimpinan 

X2       =   Konflik internal 

e        =       Tingkat kesalahan (epsilon) 

pada penelitian ini semua jawaban yang di berikan responden bersifat 

kualitatif, maka jawaban yang berukuran ordinal tersebut di beri skala sehingga 

menjadi data-data yang berukuran interval. Kategori yang di gunakan berdasarkan 
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skala likert, dimana respon di minta untuk menjawab pertanyaan dengan nilai 

jawaban seperti dibahwah ini: 

1. Jika memilih jawaban sangat setuju (SS), maka di beri nilai 5 

2. Jika memilih jawaban setuju (S), maka di beri nilai 4 

3. Jika memilih jawaban netral (N), maka di beri nilai 3 

4. Jika memilih jawaban tidak setuju (TS), maka di beri nilai 2 

5. Jika memilih jawababan sangat tidak setuju (STS), maka di beri nilai 1 

Dari hasil skor ini di lakukan analisis matematis dengan menggunakan 

computer untuk mempermudah melakukan analisis data yaitu menggunakan program 

SPSS. 

c. Menentukan nilai koefisien korelasi berganda 

Dalam melakukan analisis data terhadap data yang telah didapatkan 

penulis menggunakan metode persamaan regresi linier berganda 

menggunakan bantuan SPSS. Metode yang digunakan dalam metode ini 

adalah dengan menggunakan skala likert. Skala likert adalah skala yang 

didasarkan atas penjumlahan sikap responden dalam merespon pertanyaan 

berkaitan dengan indikator dari variabel yang diukur. 

Y= β0 + β1 + β2  +  

d. Menentukan nilai keefisien determinasi  

e. Koefisien determinasi adalah data untuk mengetahui seberapa besar 

persentase pengaruh langsung variabel bebas yang semakin dekat 
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hubungannya dengan variabel terikat atau dapat dikatakan bahwa 

penggunaan model tersebut bisa dibenarkan. Dari koefisien determinasi 

ini (R) dapat diperoleh suatu nilai untuk mengukur besarnya sumbangan 

dari beberapa variabel X terhadap variasi naik turunnya variabel Y.  

1. Uji F 

    Dalam penelitian ini juga menggunakan uji F, untuk mengetahui seberapa besar 

pengaruh positif yang signifikan antara kepemimpinan (X1), konflik internal (X2)  

terhadap produktivitas (Y), Langkah-langkah pengujiannya : 

1. Menentukan ntaraf nyata (level of significant) 0.05 atau (5%) 

2. Menentukan derajat kebebasan (df) F tabel  = 2 ; n-k-1. 

3. Menentukan formulasi Ho dan Ha. 

Ho = β = o artinya tidak ada pengaruh positif yang signifikan antara 

kepemimpinan (X1), konflik internal (X2)  terhadap produktivitas 

karyawan (Y). 

Ha = β > 0, artinya ada pengaruh positif yang signifikan antara 

kepemimpinan, konflik internal terhadap produktivitas karyawan. 

4. Keputusan/kesimpulan 

Jika f hitung > F tabel, maka hipotesa yang menyatakan ada pengaruh positif 

yang signifikan antara kepemimpinan (X1), konflik internal (X2) terhadap 

produktivitas karyawan (Y) adalah diterima. Jika F hitung < F tabel, maka 

hipotesa yang menyatakan ada pengaruh positif yang signifikan antara 
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kepemimpinan (X1) konflik internal (X2) terhadap produktivitas kayawan (Y) 

adalah ditolak.  

Untuk memperoleh model regresi berganda yang terbaik maka model regresi 

yang diajukan perlu dilakukan uji hipotesis sebagai berikut:  

2. Uji t 

Dalam penelitian ini menggunakan uji t, untuk menguji variabel bebas secara 

satu persatu ada atau tidaknya pengaruh terhadap variabel terikat (Y)  

Langkah-langkah pengujiannya sebagai berikut : 

1. Menentukan formasi  dan  

 : b1 = 0, berarti variabel independen bukan merupakan variabel      

penjelas  yang signifikan terhadap variabel dependen. 

 : bi ≠ 0, berarti variabel tersebut merupakan penjelas yang signifikan 

terhadap variabel dependen. 

2. Level of signifikan (α=0.05) 

Sampel n = jumlah sampel t tabel =t (α/2,n-k) 

3. Menentukan kriteria pengujian  

 gagal ditolak apabila t hitung < t tabel 

 ditolak apabila t hitung > t tabel 

4. Kesimpulan 

Apabila t hitung > t tabel maka  ditolak, artinya ada pengaruh positif. 
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Apabila t hitung < t tabel maka  diterima, artinya tidak ada pengaruh. 

 

 

 

 

BAB IV 

GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN 

4.1 Sejarah Singkat 

Pada awalnya Pabrik Kayu Lapis PT. Asia Forestama Raya bernama PT. Raja 

Garuda Mas Panel berdiri pada tahun 1974 di Besitang, Kabupaten Langkat, 

Sumatera Utara, dan seterusnya berekspansi dengan membeli Pabrik kayu lapis di 

Kota Pinang, Kab. Labuhan Batu, Sumatera Utara di tahun 1989 dan seterusnya 

melakukan ekspansi dengan take over pabrik kayu lapis dari Surya Dumai Group 

yang bernama PT. Rantau Wijaya Sakti (PT. RWS) pada tahun 1992. 

Lokasi kantor dan pabrik PT. Asia Forestama Raya (PT. AFR) berada di 

kelurahan Limbungan, Kecamatan Rumbai Pesisir, Kota Pekanbaru, Propinsi Riau, 

persisnya terletak di pinggir sungai Siak. Lokasi ini sangat strategis dengan dapat 

dijangkau melalui jalur Darat dan Air, baik untuk pengangkutan bahan baku (Round 

Log) maupun untuk pengiriman barang Eksport/ lokal antar pulau serta supply bahan 

material pendukung lainnya. 
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Adapun jenis produk yang diproduksi PT. Asia Forestama Raya diantaranya 

Raw Plywood, product secondary process (polyester plywood dan film face) dan 

kayu gergajian / moulding. Produk-produk tersebut dihasilkan untuk memenuhi 

bermacam-macam kebutuhan, baik untuk pasaran eksport maupun lokal. Sumber 

pendanaan perusahaan ini adalah demgan menggunakan modal sendiri.  

 

4.2 Visi dan Misi 

4.2.1 Visi 

Menjadi perusahaan yang unggul dibidang industri kayu lapis, dengan 

mengoptimalkan penggunaan bahan baku kayu tanaman industri yang 

berkesinambungan serta produknya dikenal bermutu baik dalam lingkup pasar 

nasional dan internasional. 

4.2.2 Misi 

1. Membangun dan mengembangkan suatu kelompok usaha Regional dan 

berdiverifikasi yang dikelola oleh para profesional, yang bermotivasi tinggi 

serta memiliki komitmen kuat dan bertanggung jawab 

2. Menghasilkan pertumbuhan usaha yang berkesinambungan dan selalu menjadi 

yang terbaik dalam bidang industri maupun segmen pasar yang dimasuki. 

3. Memaksimalkan pemakaian bahan baku (Round Log) dengan pemanfaatan log 

berdiameter kecil 

4. Menciptakan lapangan kerja dan peluang berusaha, serta meningkatkan 

pendapatan masyarakat dan pengembangan sosial ekonomi wilayah. 
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5. Meningkatakan kualitas, kuantitas produk dan produktivitas pekerja pabrik. 

A.  Adapun Faktor Penentu Tercapainya Visi dan Misi  

1. Sumber bahan baku yang cukup 

2. Kapasitas dan komitmen manajemen  

3. Sumberdaya manusia yang profesional 

4. Dukungan eksternal  

B. Kapasitas Manajemen  

1. Memiliki komitmen yang kuat untuk mendukung program pemerintah  

2. Memiliki kinerja tim yang solid  

3. Memiliki pengalaman yang relevan 

4. Memiliki dan mampu mengaplikasikan teknologi tepat guna 

C. Sertifikat yang pernah diperoleh PT. AFR 

1. Dalam sistem Manajemen Mutu : ISO 9001 : 2000 

2. Dalam sistem manajemen lingkungan : ISO 14001 : 2004  

3. Sertifikat CE Marking untuk persyaratan produk untuk dijual ke Negara Eropa  

4. Sertifikat CARB (California Air Resources Board) untuk produk Low Emision 

tujuan USA 

5. Sertifikat SVLK  

4.3 Produksi Perusahaan  

 Jenis produk yang diproduksi PT. Asia Forestama Raya di antaranya Raw 

Polywood, Product Secondary Proces (Polyester Polywood dan Film Face) dan kayu 
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gergajian/ moulding. Produk-produk tersebut dihasilkan untuk memenuhi bermacam-

macam kebutuhan, baik ekspor maupun lokal. 

 Adapun keadaan sumber bahan baku PT. Asia Forestama Raya terdiri dari 

hutan tanaman rakyat dan hutan alam seperti jenis pohon karet, meranti dan kayu 

campuran. Pada tahun 2009 PT. Asia Forestama Raya telah melakukan reboisasi 

(penghijauan) dengan kegiatan penanaman pohon jabon untuk sumber bahan baku 

secara berkesinambungan. 

A. Strategi Pencapaian Hasil Industri yang Berkesinambungan  

1. Aspek Produksi dan Pemasaran  

a. Kapasitas produksi ± 68.000  / tahan untuk Raw Polywood, 

10.000  / tahun kayu gergajian, veneer 2.000  / tahun dan Wood 

Pellect 15.000  / tahun.  

b. Pemasaran ditujukan untuk ekspor ke USA, Midle East, Eropa, 

Asean Market, serta penjualan lokal. 

c. Recovery Rate ± 55%, sehingga kebutuhan bahan baku Round Log 

bisa minimal 72.727  / tahun.  

d. Limbah padat sisa proses produksi Raw Polywood diolah untuk 

produk Laminboard dan bahan bakar boiler. 

e. Pemanfaatan hasil hutan yang ramah lingkungan  

2. Aspek Ekologi  
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a. Pembuatan instalasi pengolahan air limbah (IPAL) dan 

penanggulangan dampak kegiatan produksi terhadap pencemaran 

udara, tanah, dan kualitas air. 

b.  Melakukan penanaman kayu untuk penghijauan disekitar areal 

pabrik PT. AFR, di antaranya pohon angsana, ketapang, mahoni, 

jabon, glondokan, matoa, pulai, jati. Balsa, samama, bambu, surian.  

 

 

3. Aspek Sosial  

a. Penerimaan tenaga kerja tempatan, menciptakan peluang usaha, serta 

meningkatakan perekonomiannya. 

b. Melakukan kerja sama penanaman kayu jabon dengan masyarakat 

melalui pola kemitraan dengan para pemilik lahan. 

B. Manfaat Ekonomi 

       PT. Asia Forestama Raya secara langsung maupun tidak langsung 

memebrikan manfaat sekonomi dan keuntungan tersendiri bagi masyarakat 

sekitar maupun pihak lain yang terkait. 

1. Peningkatan pendapatan masyarakat tempatan 

2. Multiplier effectl/ efek penggandaan, antara lain : 

           a.  Berdampak pada peningkatan pendapatan masyarakat tempatan. 
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b. Berdampak pada peningkatan terciptanya kesempatan kerja bagi 

masyarakat tempatan. 

3. Kontribusi terhadap pendapatan pusat dan daerah (dari PBB, PSDH, 

Pajak) 

4. Peningkatan penyediaan fasilitas sarana dan prasarana sosial  

 

 

 

C.   Perlindungan Lingkungan 

1. Pengelolaan lingkungan 

a. Membuat dokumen UKL/UPL dengan melibatkan instansi yang 

berwenang dari pihak terkait. 

b. Membuat instalansi pengolahan air limbah (IPAL) sesuai 

dengan persyaratan atau peraturan lingkungan. 

c. melakukan pengelolaan atau pemantauan limbah padat, udara 

dan limbah cair sesuai dengan persyaratan / peraturan lingkungan. 

2. Pemantauan lingkungan 

Pemantauan lingkungan dilakukan untuk mengetahui tingkat 

efektifitas pelaksanaan pengelolaan lingkungan, dengan areal yang 

dipantau adalah sebagai berikut : 

a. Pada kawasan areal pabrik 

b. Pada areal lingkungan sekitar pabrik 
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3. K3 dan perlingdungan dari kebakaran  

Pemberian papan-papan himbauan keselamatan kerja, pengarahan K3, 

klinik 24jam, lalu mengadakan penyuluhan, peringatan dan patroli. 

Selain itu telah ada disiapkan personil  pemadam kebakaran terlatih. 
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4.1 Strktur Organisasi 

PT. Asia Forestama Raya di Pekanbaru 
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BAB V 

HASIL PENELITIAN 

 

Pada bab terdahulu telah dikemukakan tentang pengertian kepemimpinan, 

konflik internal  dan produktivitas kerja karyawan. Hal ini sejalan dengan 

penelitian yang penulis lakukan yakni untuk mengetahui seberapa besar pengaruh 

antara kepemimpinan terhadap produktivitas dan konflik internal terhadap 

produktivitas  Penulis akan menjelaskan masing-masing variabel yang dimulai 

dari identitas responden. Variabel kepemimpinan, konflik internal dan 

produktivitas kerja karyawan. 

5.1.  Identitas Responden 

 Identitas responden dalam suatu penelitian sangat dibutuhkan, sehingga 

dapat menjelaskan atau memaparkan keterangan-keterangan seperti jenis kelamin, 

umur, tingkat pendidikan. Identitas ini akan membantu untuk menyimpulkan 

suatu hasil yang diperoleh dari suatu penelitian penulis. 

5.1.1.  Jenis Kelamin 

 Jenis kelamin dalam suatu organisasi tentunya tidak berpengaruh besar 

pada suatu organisasi, sedangkan tingkat keahlian dan skill merupakan penentu 

seseorang dapat melakukan suatu pekerjaan. Adapun jumlah dan komposisi 

responden berdasarkan jenis kelamin tergambar pada tabel berikut: 

 

Tabel 5.1 

Identitas Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

No Jenis Kelamin Jumlah Persentase (%) 
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1 Laki-laki 25 68% 

2 Perempuan 12 32% 

Jumlah 37 100 

Sumber: PT. Asia Forestama Raya Pekanbaru 

Berdasarkan data yang dikumpulkan oleh peneliti, telah didapatkan data 

jumlah karyawan/responden menurut jenis kelaminnya yaitu 25 orang laki-laki 

dengan persentase 64% dan 12 orang perempuan dengan persentase 32% dari 

keseluruhan responden. Kecendrungan perusahaan lebih menggunakan tenaga 

kerja laki-laki dalam melakukan pekerjaan dalam perusahaan. 

5.1.2.  Tingkat Umur 

Faktor umur biasanya cukup berperan dalam membentuk kematangan dan 

proses pengambilan keputusan seseorang, dari faktor-faktor lainnya. Berikut ini 

akan menunjukkan keadaan tingkat umur karyawan pada PT. Aasia Forestama 

Raya di Pekanbaru. 

Tabel 5.2 

Identitas Ressponden Berdasarkan Tingkat Umur 

No Umur Jumlah Persentase (%) 

1 21-30 tahun 19 51,3% 

2 31-40 tahun 10 27% 

3 41-50 tahun 8 22% 

Jumlah 37 100 

Sumber: PT. Asia Forestama Raya Pekanbaru 

 Berdasarkan data yang dikumpulkan oleh peneliti, telah didapatkan data 

jumlah pegawai/responden menurut umurnya yaitu 21-30 tahun berjumlah 19 

orang dengan persentas 51,3%, umur 31-40 tahun berjumlah 10 orang dengan 
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persentase 27%, dan umur 41-50 tahun berjumlah 8 orang dengan persentase 

22%. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa komposisi umur responden 

distribusinya cukup merata dan berada pada usia dewasa. Kematangan usia 

menunjukkan bahwa responden telah memiliki pengalaman kerja dibidangnya 

masing-masing. 

5.1.3. Tingkat Pendidikan 

 Pendidikan memang peranan yang penting dalam upaya untuk 

meningkatkan produktivitasi kerja karyawan. Seorang karyawan yang 

berpendidikan lebih tinggi pada umumnya lebih produktif dibandingkan dengan 

karyawan yang berpendidikan lebih rendah, berikut ini akan menunjukkan tingkat 

pendidikan karyawan pada PT. Asia Forestama Raya di Pekanbaru : 

Tabel 5.3 

Identitas Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan 

No Tingkat Pendidikan Jumlah Persentase (%) 

1 S1 10 27% 

2 D3 5 13,5% 

3 SMA 17 46% 

4 SMP 5 13,5% 

Jumlah 37 100 

Sumber: PT. Asia Forestama Raya Pekanbaru  

Berdasarkan data yang dikumpulkan oleh peneliti, telah didapatkan data 

jumlah karyawan/responden menurut tingkat pendidikan yaitu pendidikan S1 

berjumlah 10 orang dengan persentase 27%, pendidikan D3 berjumlah 5 orang 

dengan persentase 13,5%, pendidikan SMA berjumlah 17 orang dengan 

persentase 46%, dan yang berpendidikan SMP berjumlah 5 orang dengan 
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perentase 13,5%. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa sebagian besar 

responden memiliki tingkat pendidikan yang relatif rendah dibandingkan tingkat 

pendidikan tinggi. 

5.1.4.  Masa Kerja 

 Masa kerja biasanya akan melahirkan senioritas, sehingga jika seseorang 

semakin lama dia telah bekerja pada perusahaan tersebut maka kemungkinan ia 

akan mahir dengan pekerjaannya tersebut. Begitu juga dengan bentuk kesalahan 

pekerjaan yang timbul kemungkinan akan lebih mudah diramalkan sehingga 

mudah untuk diminimalisirkan. 

 Untuk mengetahui jumlah karyawan berdasarkan masa kerja dapat dilihat 

dari tabel 5.4 berikut ini : 

Tabel 5.4 

Identitas Responden Berdasarkan Masa Kerja 

No Masa Kerja (Tahun) Frekuensi Persentase (%) 

1 Kurang dari 5 tahun 22 59,4% 

2 6-10 tahun 10 27% 

3 11-20 tahun 3 8,1% 

4 21-25 tahun 2 5,4% 

Jumlah 37 100 

Sumber: PT. Asia Forestama Raya Pekanbaru 

 Berdasarkan data yang dikumpulkan oleh peneliti, telah didapatkan data 

jumlah pegawai/responden menurut masa kerja yaitu masa kerja kurang dari 5 

tahun berjumlah 22 orang dengan persentase 59,4%, masa kerja 6-10 tahun 

berjumlah 10 orang dengan persentase 27%, masa kerja 11-20 tahun berjumlah 3 

orang dengan persentase 8,1%, dan masa kerja 21-25 tahun berjumlah 2 orang 
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dengan persentase 5,4%. Maka dapat disimpulkan bahwa kebanyakan karyawan 

yang bekerja pada PT. Asia Forestama Raya di Pekanbaru adalah sudah bekerja 

selama kurang dari 5 tahun. 

5.2. Uji Validitas dan Uji Reliabilitas 

 5.2.1. Uji Validitas 

Digunakan untuk mengetahui valid atau tidaknya suatu kuesioner. Suatu 

kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner mampu mengungkapkan 

suatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut. Metode yang digunakan untuk 

menguji validitas ialah dengan korelasi bivariate. Jika hasil menunjukkan nilai 

yang signifikan maka masing-masing indikator pertanyaan adalah valid. 

Tabel 5.5 

Uji Validitas Kepemimpinan (X1) 

No Koefisien Korelasi Keterangan R Tabel Status 

1 0,496 > 0,324 Valid 

2 0,331 > 0,324 Valid 

3 0,584 > 0,324 Valid 

4 0,673 > 0,324 Valid 

5 0,531 > 0,324 Valid 

6 0,575 > 0,324 Valid 

7 0,540 > 0,324 Valid 

8 0,531 > 0,324 Valid 

9 0,424 > 0,324 Valid 

10 0,496 > 0,324 Valid 

11 0,597 > 0,324 Valid 
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12 0,639 > 0,324 Valid 

13 0,331 > 0,324 Valid 

 Sumber : Data Primer Diolah, 2018 

Dari tabel Kepemimpinan (X1) di atas untuk mengetahui pernyataan yang 

valid atau tidak validnya dapat dilihat dari nilai korelasi dibandingkan dengan r 

tabel product moment untuk dk=N-2 = 37-2 =35 untuk alpha 5% adalah 0,324. 

Dari 13 pernyataan, maka pernyataan 1-13 valid. 

Tabel 5.6 

Uji Validitas Konflik Internal  (X2) 

No Koefesien Korelasi Keterangan R Tabel Status 

1 0,927 > 0,324 Valid 

2 0,902 > 0,324 Valid 

3 0,899 > 0,324 Valid 

4 0,950 > 0,324 Valid 

5 0,894 > 0,324 Valid 

Sumber : Data Primer Diolah, 2018 

  Dari tabel Konflik Kerja (X2) di atas untuk mengetahui pernyataan yang 

valid atau tidak validnya dapat dilihat dari nilai korelasi dibandingkan dengan r 

tabel product moment untuk dk=N-2 = 37-2 =35 untuk alpha 5% adalah 0,324. 

Dari 5 pernyataan, maka pernyataan 1-5 valid. 

Tabel 5.7 

Uji Validitas Produktivitas (Y) 

No Koefisien Korelasi Keterangan R Tabel Status 

1 0,682 > 0,324 Valid 

2 0,763 > 0,324 Valid 
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3 0,737 > 0,324 Valid 

4 0,682 > 0,324 Valid 

5 0,519 > 0,324 Valid 

6 0,737 > 0,324 Valid 

7 0,763 > 0,324 Valid 

Sumber : Data Primer Diolah, 2018 

Dari tabel Produktivitas (Y) di atas untuk mengetahui pernyataan yang 

valid atau tidak validnya dapat dilihat dari nilai korelasi dibandingkan dengan r 

tabel product moment untuk dk=N-2 = 37-2 =35 untuk alpha 5% adalah 0,324. 

Dari 7 pernyataan, maka pernyataan 1-7 valid. 

 

  5.2.2. Uji Reliabilitas 

Reliabilitas menunjukkan sejauh mana hasil pengukuran tetap konsisten 

bila dilakukan dua kali atau lebih terhadap gejala yang sama. Pengujian 

reliabilitas dilakukan dengan menggunakan formula Alpha Cronboach’s, dimana 

hasil ujinya disajikan pada tabel berikut:  

Tabel 5.8 

Hasil Uji Reliabilitas Instrument Penelitian 

No Variabel Jumlah 

Item 

Croanbach‟s 

Alpha 

Keterangan 

1 Kepemimpinan  

(X1) 

13 0,832 Reliabel 

2 Konflik Internal 

 (X2) 

5 0,951 Reliabel 
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3 Produktivitas Kerja 

(Y) 

7 0,823 Reliabel 

Sumber : Data Primer Diolah, 2018 

Pengujian reliabilitas instrument dilakukan pada item-item pertanyaan 

yang memiliki validitas. Instrument dinyatakan reliabel jika nilai koefisien 

reliabilitas yang diperoleh paling tidak mencapai 0,6. Hasil uji reliabilitas yang 

disajikan pada tabel 5.8 menunjukkan bahwa masing-masing nilai koefisien 

reliabilitas lebih besar dari 0,6 sehingga instrument yang digunakan dinyatakan 

reliabel. 

5.3. Analisis Kepemimpinan Pada PT. Asia Forestama Raya Pekanbaru 

Kepemimpinan merupakan salah satu unsur utama karena pimpinan 

merupakan sumber daya kunci dalam suatu organisasi, maka dari itu seorang 

pemimpin harus memperlakukan karyawannya secara layak dan adil sesuai 

dengan apa yang telah diberikannya kepada perusahaan sehingga dapat 

menimbulkan suatu produktivitas kerja yang baik. Berdasarkan hasil pengolahan 

skala pengukuran. 

Dalam konteks pekerjaan kepemimpinan sangat diperlukan untuk 

menunjang suatu kegiatan pekerjaan karyawan itu sendiri. Kepemimpinan yang 

baik akan mendorong karyawan untuk menghasilkan produktivitas kerja yang 

lebih baik lagi dalam sebuah perusahaan. Sikap seorang pemimpin akan 

berpengaruh besar terhadap produktivitas yang dihasilkan. Untuk itu pemimpin 

harus pandai mengontrol para karyawan dalam berbagai hal untuk menunjang 

produktivitas kerja yang baik. 
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 Untuk mengetahui kepemimpinan yang diterapkan suatu organisasi dapat 

ditinjau dari beberapa karakteristik. Untuk itu, dalam menganalisis 

kepemimpinanyang diterapkan di PT. Asia Forestama Raya di Pekanbaru, maka 

peneliti menggunakan indikator : 

a. Faktor Individu, merupakan organisme tunggal yang hidupnya berdiri 

sendiri, secara fisiologi bersifat bebas dengan apa yang dilakukan nya. 

b. Pengambilan keputusan, merupakan hasil atau keluaran dari proses 

keputusan untuk tercapainya suatu tujuan yang diinginkan. 

c. Motivasi kerja, merupakan suatu dorongan dari dalam maupun dari luar 

individu untuk mencapai suatu tujuan tertentu. 

 Untuk mengetahui bagaimana pengaruh kepemimpinan yang diterapkan 

pada PT. Asia Forestama Raya di Pekanbaru, maka dilakukan analisis sebagai 

berikut: 

 

 

1. Faktor Individu  

 Merupakan organisme tunggal yang hidupnya berdiri sendiri, secara 

fisiologi bersifat bebas dengan apa yang dilakukan nya. 

a. Kemampuan dalam bekerja 

 Kemampuan dalam bekerja dibutuhkan untuk menunjang nya pencapaian 

tujuan suatu  organisasi, untuk itu pemimpin harus mempunyai kemampuan dalam 

bekerja agar dapat memimpin dengan baik kepada bawahannya. 
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Untuk mengetahui tanggapan responden terhadap karyawan jujur dalam 

bekerja dapat dilihat pada tabel 5.9 berikut ini: 

Tabel 5.9 

Tanggapan Responden Tentang Kemampuan Dalam Bekerja 

No Klasifikasi Jawaban Frekuensi Persentase 

(%) 

1 Sangat Baik 20 54% 

2 Baik 11 30% 

3 Cukup Baik 5 13,5% 

4 Tidak Baik  1 2,7% 

5 Sangat Tidak Baik - - 

Jumlah 37 100% 

Sumber : Data Olahan Hasil Penelitian 

 

Tabel 5.9 menunjukkan 20 orang (54%) menyatakan sangat baik, 

selanjutnya sebanyak  11 orang (30%) responden menyatakan baik, sebanyak 5 

orang (13,5%) responden menyatakan cukup baik, dan selanjutnya sebanyak 1 

orang (2,7%) responden menyatakan tidak baik. 

Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan berpendapat bahwa 

kemampuan dalam bekerja untuk mencapai tujuan itu dinilai sangat baik, karena 

dengan adanya kemampuan dalam bekerja dalam diri seorang pemimpin maka 

akan mudah untuk mencapai produktivitas dalam bekerja di PT. Asia Forestama 

Raya di Pekanbaru. 

Kemampuan yang diharapkan perusahaan kepada karyawan seperti 

kemampuan bekerja dalam tim, keterampilan berkomunikasi, kemampuan 

membawa diri, kemampuan memecahkan masalah.  
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Kemampuan kerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam 

melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas 

kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta waktu Hasibuan (2003:94) 

b. Kepribadian dalam melakukan pekerjaan  

  Kepribadian dalam melakukan pekerjaan dalam memimpin diperlukan 

karena dengan kepribadian yang baik maka cara memimpin nya pasti juga akan 

baik dengan itu juga mudah untuk mencapai tujuan organisasi. 

 Data pengamatan dan hasil analisis tentang kepribadian dalam melakukan 

pekerjaan dapat dilihat pada tabel 5.10 berikut ini : 

Tabel 5.10 

Tanggapan Responden Tentang Kepribadian  Dalam Melakukan  Pekerjaan 

No Klasifikasi Jawaban Frekuensi Persentase 

(%) 

1 Sangat Baik 14 38% 

2 Baik 14 38% 

3 Cukup Baik 5 13,5% 

4 Tidak Baik  4 11% 

5 Sangat Tidak Baik - - 

Jumlah 37 100 

Sumber : Data Olahan Hasil Penelitian 

 

Tabel 5.10 menunjukkan 14 orang (38%) menyatakan sangat baik, 

selanjutnya sebanyak 14 orang (38%) responden menyatakan baik, sebanyak 5 

orang (13,5%) responden menyatakan cukup baik, sebanyak 4 orang (11%) 

responden menyatakan  tidak baik. 
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Dari keterangan tabel dapat disimpulkan sebagian besar karyawan 

berpendapat bahwa kepribadian dalam melakukan pekerjaan untuk mencapai 

tujuan itu dinilai sangat baik dan baik, karena dengan adanya kepribadian dalam 

melakukan pekerjaan dalam diri seorang pemimpin maka akan mudah untuk 

mencapai produktivitas dalam bekerja di PT. Asia Forestama Raya di Pekanbaru. 

c.  Pengalaman Dalam Bekerja  

 Dalam melakukan pekerjaan, pemimpin harus mempunyai pengalaman 

dalam bekerja. Dengan adanya pengalaman dalam bekerja akan lebih mudah bagi 

seorang pemimpin untuk memimpin suatu perusahaan. 

 Data pengamatan dan hasil analisis tentang pengalaman dalam bekerja 

kepada perusahan dapat dilihat pada tabel 5.11 berikut ini : 

Tabel 5.11 

Tanggapan Responden Tentang Pengalaman Dalam Bekerja 

No Klasifikasi Jawaban Frekuensi Persentase 

(%) 

1 Sangat Baik 26 70,2% 

2 Baik 5 13,5% 

3 Cukup Baik 5 13,5% 

4 Tidak Baik  1 2,7% 

5 Sangat Tidak Baik - - 

Jumlah 37 100% 

Sumber : Data Olahan Hasil Penelitian 

 

Tabel 5.11 menunjukkan 26 orang (70,2%) menyatakan sangat baik, 

selanjutnya sebanyak 5 orang (13,5%) responden menyatakan baik, sebanyak 5 
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orang (13,5%) responden menyatakan cukup baik, sebanyak 1 orang (2,7%) 

responden menyatakan  tidak baik. 

  Dari pernyataan tabel diatas menunjukkan sebagian besar karyawan 

berpendapat bahwa pengalaman dalam melakukan pekerjaan untuk mencapai 

tujuan itu dinilai sangat baik, karena dengan adanya pengalaman dalam 

melakukan pekerjaan dalam diri seorang pemimpin maka akan mudah untuk 

mencapai produktivitas dalam bekerja di PT. Asia Forestama Raya di Pekanbaru. 

Pengalaman memunculkan potensi seseorang. Potensi penuh akan muncul 

bertahap seiring berjalannya waktu sebagai tanggapan terhadap bermacam-macam 

pengalaman. Jadi sesungguhnya yang penting dilakukan diperhatikan dalam 

hubungan tersebut adalah kemampuan seseorang untuk belajar dari 

pengalamannya, baik manis ataupun buruk Elaine B Johnson (2007). 

d. Intelektual dalam bekerja 

 Intelektual dalam bekerja diperlukan dalam diri seorang pemimpin agar 

mampu memimpin suatu perusahaan. Pemimpin yang mampu memimpin dengan 

baik akan mudah untuk tercapainya suatu tujuan perusahaan. 

 Data pengamatan dan hasil analisis tentang intelektual dalam bekerja di 

perusahaan dapat dilihat pada tabel 5.12 berikut ini : 

 

 

Tabel 5.12 

Tanggapan Responden Tentang Intelektual Dalam Bekerja 

No Klasifikasi Jawaban Frekuensi Persentase 

(%) 
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1 Sangat Baik 16 43,2% 

2 Baik 14 38% 

3 Cukup Baik 6 16,2% 

4 Tidak Baik  1 2,7% 

5 Sangat Tidak Baik - - 

Jumlah 37 100% 

Sumber : Data Olahan Hasil Penelitian 

 

 Tabel 5.12 menunjukkan 16 orang (43,2%) menyatakan sangat baik, 

selanjutnya sebanyak 14 orang (38%) responden menyatakan baik, sebanyak 6 

orang (16,2%) responden menyatakan cukup baik, dan sebanyak 1 orang (2,7%) 

responden menyatakan tidak baik. 

Hal ini menunjukkan  sebagian besar karyawan berpendapat bahwa 

intelektual dalam melakukan pekerjaan untuk mencapai tujuan itu dinilai sangat 

baik, karena dengan adanya intelektual dalam melakukan pekerjaan dalam diri 

seorang pemimpin maka akan mudah untuk mencapai produktivitas dalam bekerja 

di PT. Asia Forestama Raya di Pekanbaru. 

Intelektual merupakan suatu kumpulan kemampuan seseorang untuk 

memperoleh ilmu pengetahuan dan mengamalkannya dalam hubungannya dengan 

lingkungan dan masalah yang timbul (Gunarsa:1991). 

e. Lingkungan Kerja 

  Lingkungan kerja yang baik diperlukan untuk menunjang kenyamanan 

dalam bekerja, dengan adanya lingkungan kerja yang baik maka akan lebih mudah 
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untuk melakukan pekerjaan dan tentunya lebih mudah untuk tercapainya suatu 

tujuan organisasi dalam suatu perusahaan. 

 Data pengamatan dan hasil analisis tentang lingkungan kerja di perusahaan 

dapat dilihat pada tabel 5.13 berikut ini : 

Tabel 5.13 

Tanggapan Responden Tentang Lingkungan Kerja 

No Klasifikasi Jawaban Frekuensi Persentase 

(%) 

1 Sangat Sesuai 25 66% 

2 Sesuai 8 22% 

3 Cukup Sesuai 3 8,1% 

4 Tidak Sesuai 1 2,7% 

5 Sangat Tidak Sesuai - - 

Jumlah 37 100% 

Sumber : Data Olahan Hasil Penelitian 

 

 Tabel 5.12 menunjukkan 25 orang (66%) menyatakan sangat sesuai, 

selanjutnya sebanyak 8 orang (22%) responden menyatakan sesuai, sebanyak 3 

orang (8,1 %) responden menyatakan cukup sesuai, sebanyak 1 orang (2,7%) 

responden menyatakan tidak sesuai. 

Dari keterangan tabel diatas dapat diambil kesimpulan yaitu sebagian 

besar karyawan berpendapat bahwa lingkungan kerja dalam melakukan pekerjaan 

untuk mencapai tujuan itu dinilai sangat  sesuai, karena dengan adanya 

lingkungan kerja yang baik dalam melakukan pekerjaan dalam diri seorang 
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pemimpin maka akan mudah untuk mencapai produktivitas dalam bekerja di PT. 

Asia Forestama Raya di Pekanbaru. 

Lingkungan kerja adalah lingkungan dimana karyawan melakukan 

pekerjaannya sehari-hari. Lingkungan kerja kondusif memberikan rasa aman dan 

memungkinkan para karyawan untuk bekerja optimal Mardiana (2005:15). 

2. Pengambilan Keputusan 

  Pengambilan keputusan dianggap sebagai suatu tindakan yang dipilih 

untuk menentukan suatu hasil atau keputusan yang dipilih secara bersama. 

a. Rumusan Visi dan Misi 

 Dalam melakukan kepemimpinan nya seorang pemimpin harus mampu 

membuat visi dan misi yang baik untuk perusahaan yang dipimpinnya. Rumusan 

visi dan misi yang baik akan membawa perusahaan mudah untuk mencapai tujuan 

dalam meningkatkan produktivitas nya. 

 Data pengamatan dan hasil analisis tentang rumusan visi dan misi di 

perusahaan dapat dilihat pada tabel 5.14 berikut ini : 

Tabel 5.14 

Tanggapan Responden Tentang Rumusan Visi dan Misi 

No Klasifikasi Jawaban Frekuensi Persentase 

(%) 

1 Sangat Setuju 20 54% 

2 Setuju 12 32,4% 

3 Netral 5 13,5% 

4 Tidak Setuju  - - 

5 Sangat Tidak Setuju - - 
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Jumlah 37 100% 

Sumber : Data Olahan Hasil Penelitian 

 

 Tabel 5.13 menunjukkan 20 orang (54%) menyatakan sangat setuju, 

selanjutnya sebanyak 12 orang (32,4%) responden menyatakan setuju, sebanyak 5 

orang (13,5%) responden menyatakan netral. 

Dapat disimpulkan bahwa sebagian besar karyawan berpendapat  rumusan 

visi dan misi dalam melakukan pekerjaan untuk mencapai tujuan itu dinilai sangat 

setuju, karena dengan adanya rumusan visi dan misi yang baik dalam memimpin 

maka akan lebih mudah untuk tercapainya produktivitas perusahaan di PT. Asia 

Forestama Raya di Pekanbaru. 

Menurut Robinson (2008:44) visi adalah pernyataan yang menyajikan 

maksud strategis perusahaan yang di desain untuk memfokuskan energi dan 

sumber daya perusahaan guna mencapai masa depan yang diinginkan. Sedangkan 

menurut Coulter dan Robbins (2003:55) misi adalah suatu pernyataan tentang apa 

yang dilakukan oleh berbagai unit organisasi dan apa yang mereka harapkan 

untuk mencapai visi organisasi  

b. Kualitas Visi dan Misi 

Kualitas Visi dan misi merupakan baik atau buruknya suatu visi dan misi 

yang dibuat perusahaan untuk pencapaian suatu tujuan. Data pengamatan dan 

hasil analisis tentang kualitas visi dan misi di perusahaan dapat dilihat pada tabel 

5.15 berikut ini : 

 

 



96 
 

 

 

Tabel 5.15 

Tanggapan Responden Tentang Kualitas Visi dan Misi 

No Klasifikasi Jawaban Frekuensi Persentase 

(%) 

1 Sangat Setuju 22 59,4% 

2 Setuju 11 30% 

3 Netral 3 8,1% 

4 Tidak Setuju  1 2,7% 

5 Sangat Tidak Setuju - - 

Jumlah 37 100% 

Sumber : Data Olahan Hasil Penelitian 

 

 Tabel 5.15 menunjukkan 22 orang (59,4%) menyatakan sangat setuju, 

selanjutnya sebanyak 11 orang (30%) responden menyatakan setuju, sebanyak 3 

orang (8,1%) responden menyatakan netral, sebanyak 1 orang (2,7%) responden 

menyatakan tidak setuju. 

Jadi dari kesimpulan tabel diatas sebagian besar karyawan berpendapat 

bahwa kualitas visi dan misi dalam melakukan pekerjaan untuk mencapai tujuan 

itu dinilai sangat setuju, karena dengan adanya kualitas visi dan misi yang baik 

dalam memimpin maka akan lebih mudah untuk tercapainya produktivitas 

perusahaan di PT. Asia Forestama Raya di Pekanbaru. 

c. Ketegasan  

 Ketegasan merupakan suatu kejelasan yang harus dimiliki dalam diri 

seorang pemimpin, pemimpinan yang memiliki ketegasan akan mampu membawa 
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bawahan nya menjadi karyawan yang mampu menghasilkan produktivitas yang 

baik. 

 Data pengamatan dan hasil analisis tentang ketegasan di perusahaan dapat 

dilihat pada tabel 5.16 berikut ini : 

Tabel 5.16 

Tanggapan Responden Tentang Ketegasan Kepemimpinan 

No Klasifikasi Jawaban Frekuensi Persentase 

(%) 

1 Sangat Baik 25 68% 

2 Baik 8 22% 

3 Cukup Baik 3 8,1% 

4 Tidak Baik  1 2,7% 

5 Sangat Tidak Baik - - 

Jumlah 37 100% 

Sumber : Data Olahan Hasil Penelitian 

 

 Tabel 5.16 menunjukkan 25 orang (68%) menyatakan sangat baik, 

selanjutnya sebanyak 8 orang (22%) responden menyatakan baik, sebanyak 3 

orang (8,1%) responden menyatakan cukup baik, sebanyak 1 orang (2,7%) 

responden menyatakan tidak baik. 

Dengan adanya pernyataan diatas sebagian besar karyawan berpendapat 

bahwa ketegasan seorang pemimpin dalam melakukan pekerjaan untuk mencapai 

tujuan itu dinilai sangat baik, karena dengan adanya ketegasan yang baik dalam 

memimpin maka akan lebih mudah untuk tercapainya produktivitas perusahaan di 

PT. Asia Forestama Raya di Pekanbaru. 
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Menurut Anne Rachmawati (2007:33) sikap tegas adalah perasaan dan 

fikiran yang diungkapkan seseorang secara langsung melalui ekspresi verbal yang 

jujur dan merupakan proses penegasan diri sendiri. 

d. Kualitas Ketegasan Kepemimpinan 

Kualitas ketegasan merupakan bagus nya suatu kejelasan yang harus 

dimiliki dalam diri seorang pemimpin, pemimpinan yang memiliki ketegasan akan 

mampu membawa bawahan nya menjadi karyawan yang mampu menghasilkan 

produktivitas yang baik. 

Data pengamatan dan hasil analisis tentang kualitas ketegasan di 

perusahaan dapat dilihat pada tabel 5.17 berikut ini : 

Tabel 5.17 

Tanggapan Responden Tentang Kualitas Ketegasan Kepemimpinan 

No Klasifikasi Jawaban Frekuensi Persentase 

(%) 

1 Sangat Baik 21 57% 

2 Baik 13 35,1% 

3 Cukup Baik 3 8,1% 

4 Tidak Baik  - - 

5 Sangat Tidak Baik - - 

Jumlah 37 100% 

Sumber : Data Olahan Hasil Penelitian 

 

 Tabel 5.17 menunjukkan 21 orang (57%) menyatakan sangat baik, 

selanjutnya sebanyak 13 orang (35,1%) responden menyatakan baik, sebanyak 3 

orang (8,1%) responden menyatakan cukup baik. 
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Hal ini menunjukkan yaitu sebagian besar karyawan berpendapat bahwa 

kualitas ketegasan seorang pemimpin dalam melakukan pekerjaan untuk mencapai 

tujuan itu dinilai sangat baik, karena dengan adanya ketegasan yang baik dalam 

memimpin maka akan lebih mudah untuk tercapainya produktivitas perusahaan di 

PT. Asia Forestama Raya di Pekanbaru. 

3. Motivasi Kerja 

 Motivasi merupakan suatu dorongan dari dalam maupun dari luar diri 

seorang pemimpin untuk melakukan suatu yang lebih baik lagi. 

a. Memberikan reward dan sanksi  

 Pemimpin harus mampu menempatkan dirinya dengan baik pada karyawan 

nya. Pemimpin yang baik mampu memberikan reward dan sanski sesuai dengan 

persetujuan yang telah ditetapkan dan dijalankan seadil mungkin. 

 Data pengamatan dan hasil analisis tentang memberikan reward dan sanksi 

di perusahaan dapat dilihat pada tabel 5.18 berikut ini : 

Tabel 5.18 

Tanggapan Responden Tentang Memberikan Reward dan Sanksi 

No Klasifikasi Jawaban Frekuensi Persentase 

(%) 

1 Sangat Sesuai 20 54% 

2 Sesuai 11 30% 

3 Cukup Sesuai 5 14% 

4 Tidak Sesuai 1 2,7% 

5 Sangat Tidak Sesuai - - 

Jumlah 37 100% 

Sumber : Data Olahan Hasil Penelitian 
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 Tabel 5.18 menunjukkan 20 orang (54%) menyatakan sangat sesuai, 

selanjutnya sebanyak 11 orang (30%) responden menyatakan sesuai, sebanyak 5 

orang (14%) responden menyatakan cukup sesuai. Dan 1 orang responden (2,7%) 

menyatakan tidak sesuai. 

Dari pernyataan diatas menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan 

berpendapat bahwa  memberikan sanksi dan reward dari seorang pemimpin dalam 

melakukan pekerjaan untuk mencapai tujuan itu dinilai sangat sesuai, karena 

dengan adanya ketegasan yang baik dalam memimpin maka akan lebih mudah 

untuk tercapainya produktivitas perusahaan di PT. Asia Forestama Raya di 

Pekanbaru. 

Pemimpin dalam memimpin perusahaan diharapkan adil dalam 

memberikan reward dan sanksi kepada setiap karyawan nya. Agar karyawan 

merasa diperlakukan sama antar satu karyawan dengan karyawan lainnya. 

Menurut Djamarah (2008:182) reward adalah memberikan sesuatu kepada 

orang lain sebagai penghargaan atau kenang-kenangan. Hadiah yang diberikan 

berupa apa saja, tergantung dari keinginan pemberi. Bentuk reward juga bisa 

disesuaikan dengan prestasi yang dicapai oleh seseorang. 

b. Memberikan Delegasi 

  Memberikan Delegasi merupakan pelimpahan wewenang seorang 

pemimpin kepada karyawannya dengan penuh kepercayaan untuk menggantikan 

tugas nya. 

Data pengamatan dan hasil analisis tentang memberikan delegasi di 

perusahaan dapat dilihat pada tabel 5.19 berikut ini : 
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Tabel 5.19 

Tanggapan Responden Tentang Memberikan Delegasi 

No Klasifikasi Jawaban Frekuensi Persentase 

(%) 

1 Sangat Sesuai 16 43,2% 

2 Sesuai 13 35,1% 

3 Cukup Sesuai 8 22% 

4 Tidak Sesuai - - 

5 Sangat Tidak Sesuai - - 

Jumlah 37 100% 

Sumber : Data Olahan Hasil Penelitian 

 

 Tabel 5.19 menunjukkan 16 orang (43,2%) menyatakan sangat sesuai, 

selanjutnya sebanyak 13 orang (35,1%) responden menyatakan sesuai, sebanyak 8 

orang (22%) responden menyatakan cukup sesuai. 

Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan berpendapat bahwa  

memberikan delegasi dari seorang pemimpin dalam melakukan pekerjaan untuk 

mencapai tujuan itu dinilai sangat sesuai, karena dengan adanya ketegasan yang 

baik dalam memimpin maka akan lebih mudah untuk tercapainya produktivitas 

perusahaan di PT. Asia Forestama Raya di Pekanbaru. 

Pemimpin menyerahkan kepercayaan nya kepada karyawan yang dipilih  

untuk mengemban tugas yang telah diberikannya. 

c. Pembagian Tugas  

 Pembagian tugas dalam pekerjaan merupakan suatu hal yang penting. 

Tugas-tugas yang diberikan oleh seorang pemimpin kepada bawahan harus sesuai 

dengan kemampuan yang dimiliki. 
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Data pengamatan dan hasil analisis tentang pembagian tugas di perusahaan 

dapat dilihat pada tabel 5.20 berikut ini : 

Tabel 5.20 

Tanggapan Responden Tentang Pembagian Tugas  

No Klasifikasi Jawaban Frekuensi Persentase 

(%) 

1 Sangat Sesuai 27 73% 

2 Sesuai 6 16,2% 

3 Cukup Sesuai 3 8,1% 

4 Tidak Sesuai 1 2,7% 

5 Sangat Tidak Sesuai - - 

Jumlah 37 100% 

Sumber : Data Olahan Hasil Penelitian 

 

 Tabel 5.20 menunjukkan 27 orang (73%) menyatakan sangat sesuai, 

selanjutnya sebanyak 6 orang (16,2%) responden menyatakan sesuai, sebanyak 3 

orang (8,1%) responden menyatakan cukup sesuai, sebanyak 1 orang (2,7%) 

responden menyatakan tidak sesuai. 

Dari penjelasan tabel diatas menunjukkan sebagian besar karyawan 

berpendapat bahwa  memberikan pembagian tugas dari seorang pemimpin dalam 

melakukan pekerjaan untuk mencapai tujuan itu dinilai sangat sesuai, karena 

dengan adanya pembagian tugas yang baik dalam memimpin maka akan lebih 

mudah untuk tercapainya produktivitas perusahaan di PT. Asia Forestama Raya di 

Pekanbaru. 
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Menurut Rivai (2004:125) pembagian tugas adalah hasil analisis pekerjaan 

sebagai rangkaian kegiatan atau proses menghimpun dan mengolah informasi 

mengenai pekerjaan. 

d. Penempatan Tugas 

 Penempatan tugas merupakan suatu tugas yang ditempatkan sesuai dengan 

kemampuan para pemimpin maup 

un karyawan dalam melakukan pekerjaan nya. Agar pekerjaan yang dijalani 

berjalan dengan baik nantinya. 

Data pengamatan dan hasil analisis tentang penempatan tugas di perusahaan 

dapat dilihat pada tabel 5.21 berikut ini : 

 

 

 

 

 

Tabel 5.21 

Tanggapan Responden Tentang Penempatan Tugas  

No Klasifikasi Jawaban Frekuensi Persentase 

(%) 

1 Sangat Sesuai 14 38% 

2 Sesuai 14 38% 

3 Cukup Sesuai 5 14% 

4 Tidak Sesuai 4 11% 

5 Sangat Tidak Sesuai - - 
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Jumlah 37 100% 

Sumber : Data Olahan Hasil Penelitian 

 

 Tabel 5.21 menunjukkan 14 orang (38%) menyatakan sangat sesuai, 

selanjutnya sebanyak 14 orang (38%) responden menyatakan sesuai, sebanyak 5 

orang (14%) responden menyatakan cukup sesuai, sebanyak 4 orang (11%) 

responden menyatakan tidak sesuai. 

Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan berpendapat bahwa  

memberikan penempatan tugas dari seorang pemimpin dalam melakukan 

pekerjaan untuk mencapai tujuan itu dinilai sesuai dan sangat sesuai, karena 

dengan adanya penempatan tugas yang baik dalam memimpin maka akan lebih 

mudah untuk tercapainya produktivitas perusahaan di PT. Asia Forestama Raya di 

Pekanbaru.’ 

 Untuk mengetahui pendapat responden secara keseluruhan tentang variabel 

budaya perusahaan di PT. Asia Forestama Raya di Pekanbaru maka dilakukan 

rekapitulasi hasil kuisioner tentang budaya perusahaan tersebut. Adapun 

rekapitulasi keseluruhan pendapat responden tentang variabel budaya perusahaan 

di PT. Asia Forestama Raya di Pekanbaru adalah sebagai berikut: 

Tabel 5.22 

Rekapitulasi Tanggapan Responden Tentang Kepemimpinan Perusahaan  

Pada PT. Asia Forestama Raya di Pekanbaru 

Dimensi Indikator 
Skor Jawaban Total 

Skor 
5 4 3 2 1 

Faktor 

Individu 

1. Kemampu

an dalam 

bekerja 

 

100 

 

44 

 

15 

 

2 

 

-  
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2. Kepribadia

n dalam 

melakukan 

pekerjaan 

 

70 

 

56 

 

15 

 

8 

 

- 

3. Pengalama

n dalam 

bekerja 

 

130 

 

20 

 

15 

 

2 

 

- 

4. Intelektual 

dalam 

bekerja 

 

80 

 

56 

 

18 

 

2 

 

- 

5. Lingkunga

n kerja 

 

125 

 

32 

 

9 

 

2 

 

- 

Pengambil

an 

keputusan  

6. Rumusan 

visi dan 

misi 

 

100 

 

48 

 

15 

 

- 

 

- 

7. Kualitas 

visi dan 

misi 

 

110 

 

44 

 

9 

 

2 

 

- 

8. Ketegasan 125 32 9 2 - 

9. Kualitas 

ketegasan 

 

105 

 

52 

 

9 

 

- 

 

- 

 

 

Motivasi 

Kerja 

10. Memberi

kan 

reward 

dan 

sanksi 

 

100 

 

44 

 

15 

 

2 

 

- 

11. Memberi

kan 

delegasi 

 

80 

 

52 

 

24 

 

- 

 

- 

12. Pembagia

n tugas 

 

 

135 

 

24 

 

9 

 

2 

 

2 
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 13. Penempat

an tugas 

 

70 

 

56 

 

15 

 

8 

 

- 

Jumlah 

 

 

1330 

 

560 

 

177 

 

32 

 

 

- 

 

2099 

Sumber : Data Olahan 

 Skor Maksimal  = Item x Nilai Tertinggi x Responden 

     = 13 x 5 x 37 = 2405 

 Skor Minimal  = Item x Nilai Terendah x Responden 

     = 13 x 1 x 37 = 481 

 Rata-rata   = Skor Maksimal – Skor Minimal 

        5 

     = 2405 – 481  

             5 

     = 384 

 Berdasarkan tabel rekapitulasi di atas, maka untuk menentukan tingkat 

kategori kepemimpinan pada PT. Asia Forestama Raya di Pekanbaru, maka dapat 

ditentukan sebagai berikut : 

  Kategori Sangat Baik  2021  - 2405 

  Kategori Baik   1637  - 2021 

  Kategori Cukup Baik  1253  - 1637 

  Kategori Tidak Baik  869    - 1253 

  Kategori Sangat Tidak Baik 485    -  869 

 Berdasarkan pada rekapitulasi pada tabel 5.22 maka dapat disimpulkan bahwa 

kepemimpinan pemimpin pada PT. Asia Forestama Raya di Pekanbaru kriteria 

penilaian dalam kategori baik karena jumlah total skor item yang diperoleh 2099 
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berada pada kategori sangat baik yaitu antara 2021 – 2405. Penilain 

kepemimpinan pada PT. Asia Forestama Raya di Pekanbaru sudah dalam kategori 

sangat baik hal ini tercapai karena pemimpin selalu menyampaikan tujuan 

perusahaan secara lebih detail, pemimpin juga mempunyai sikap kepribadian yang 

baik, mampu dalam bekerja dan juga mempunyai kualitas kepemimimpin yang 

mampu membawa karyawan menjadi semangat dalam mencapai produktivitas 

perusahaan 

5.4. Analisis Konflik Internal Pada PT. Asia Forestama Raya Pekanbaru 

konflik merupakan suasana batin yang berisi kegelisahan karena 

pertentangan dua motif atau lebih, yang mendorong seseorang berbuat dua atau 

lebih kegiatan yang saling bertentangan, pada waktu yang bersamaan. Bila kedua 

motif itu sama kuatnya, maka orang itu akan menjadi bimbang, dan jika tidak 

cepat diatasi maka berkembang rasa kegelisahaan yang relative berat. Dalam suatu 

pekerjaan konflik juga sering terjadi antara karyawan satu dengan karyawan yang 

lainnya, dan konflik juga bisa disebabkan oleh berbagai faktor seperti kurangnya 

komunikasi antar pemimpin dan karyawan, maupun antar karyawan dan 

karyawan. Untuk mengetahui bagaimana pengaruh konflik internal karyawan 

diterapkan PT. Asia Forestama Raya di Pekanbaru, maka dilakukan analisis 

sebagai berikut : 

1. Analisis Kemantapan Organisasi 

Kemantapan organisasi merupakan suatu keadaan dimana organisai 

mampu menempatkan diri nya dalam keadaan apapun dan dimanapun. Mereka 

siap bekerja dan bertanggung jawab atas apa yang sudah dipilih dan dijalani nya. 
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Dan juga mantap dalam menjalankan tugas tugas yang diberikan kepadanya. . 

Untuk mengetahui bagaimana pengaruh konflik internal pada PT. Asia Forestama 

Raya di Pekanbaru, maka dilakukan analisis sebagai berikut : 

a. Tujuan Individu 

Tujuan individu merupakan suatu keinginan seseorang untuk mendapatkan 

atau mencapai sesuatu yang diinginkan nya. Untuk mengetahui tanggapan 

responden terhadap tujuan individu dalam bekerja dapat dilihat pada tabel 5.23 

berikut ini : 

Tabel 5.23 

Tanggapan Responden Tentang Tujuan Individu Dalam Bekerja 

No Klasifikasi Jawaban Frekuensi Persentase 

(%) 

1 Sangat Baik 2 5,4% 

2 Baik 12 32,4% 

3 Cukup Baik 15 41% 

4 Tidak Baik  8 22% 

5 Sangat Tidak Baik - - 

Jumlah 37 100% 

 Sumber : Data Olahan Hasil Penelitian 

 Tabel 5.23 menunjukkan 2 orang (5,4%) menyatakan sangat baik, 

selanjutnya sebanyak 12 orang (32,4%) responden menyatakan baik, sebanyak 15 

orang (41%) responden menyatakan cukup baik, sebanyak 8 orang (22%) 

responden menyatakan tidak baik. 
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Dari keterangan tabel diatas menunjukkan sebagian besar karyawan 

berpendapat bahwa  tujuan individu dalam konflik internal untuk mencapai tujuan 

itu dinilai cukup baik, karena dengan adanya tujuan individu yang baik dalam 

bekerja maka akan lebih mudah untuk tercapainya produktivitas perusahaan di 

PT. Asia Forestama Raya di Pekanbaru. 

 

b. Emosional  

 Emosional dianggap sebagai kemampuan utama untuk mengatur emosi 

diri dan memperbaiki interaksi dengan orang lain. Dimana seseorang harus 

mampu mengontrol dirinya dalam keadaan emosi agar tidak terjadinya konflik 

antar seseorang satu dengan yang lainnya. Untuk mengetahui tanggapan 

responden terhadap emosional dalam bekerja dapat dilihat pada tabel 5.24 berikut 

ini : 

Tabel 5.24 

Tanggapan Responden Tentang emosional Dalam Bekerja 

No Klasifikasi Jawaban Frekuensi Persentase 

(%) 

1 Sangat Baik 4 11% 

2 Baik 11 28% 

3 Cukup Baik 16 43,2% 

4 Tidak Baik 6 16,2% 

5 Sangat Tidak Baik - - 

Jumlah 37 100% 

Sumber : Data Olahan Hasil Penelitian 
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 Tabel 5.24 menunjukkan 4 orang (11%) menyatakan sangat baik, 

selanjutnya sebanyak 11 orang (28%) responden menyatakan baik, sebanyak 16 

orang (43,2%) responden menyatakan cukup baik, sebanyak 6 orang (16,2%) 

responden menyatakan tidak baik. 

Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan berpendapat bahwa  

emosional dalam konflik internal untuk mencapai tujuan itu dinilai cukup baik, 

karena dengan adanya emosional yang baik dalam bekerja dan karyawan mampu 

mengontrol dirinya dalam emosional maka akan lebih mudah untuk tercapainya 

produktivitas perusahaan di PT. Asia Forestama Raya di Pekanbaru. 

Menurut Ary Ginanjar (2001:44) dimana kecerdasan emosional 

merupakan kemampuan untuk menggunakan emosi secara efektif untuk mencapai 

tujuan, untuk membangun produktif dan meraih keberhasilan. 

c. Latar Belakang yang Berbeda 

 Latar belakang yang berbeda dimaksut kan sebagai perbedaan yang ada 

dalam masing-masing karyawan, baik itu dari budaya maupun pendidikan. Untuk 

mengetahui tanggapan responden terhadap latar belakang yang berbeda dalam 

bekerja dapat dilihat pada tabel 5.25 berikut ini : 

Tabel 5.25 

Tanggapan Responden Tentang Latar Belakang Yang Berbeda 

No Klasifikasi Jawaban Frekuensi Persentase 

(%) 

1 Sangat Setuju 4 11% 

2 Setuju 12 32,4% 

3 Netral 16 43,2% 
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4 Tidak Setuju  5 14% 

5 Sangat Tidak Setuju - - 

Jumlah 37 100% 

 Sumber : Data Olahan Hasil Penelitian 

 Tabel 5.25 menunjukkan 4 orang (11%) menyatakan sangat setuju, 

selanjutnya sebanyak 12 orang (32,4%) responden menyatakan setuju, sebanyak 

16 orang (43,2%) responden menyatakan netral, sebanyak 5 orang (14%) 

responden menyatakan tidak setuju. 

Jadi, dapat diambil kesimpulan dari keteranga tabel diatas menunjukkan 

bahwa sebagian besar karyawan berpendapat bahwa  latar belakang yang berbeda 

dalam konflik internal untuk mencapai tujuan itu dinilai netral, karena dengan 

adanya latar belakang yang berbeda dalam bekerja dan karyawan saling 

menghargai latar belakang satu dengan yang lainnya maka akan lebih mudah 

untuk tercapainya produktivitas perusahaan di PT. Asia Forestama Raya di 

Pekanbaru. 

2. Tujuan Organisasi  

  Tujuan organisasi diartikan sebagai untuk merealisasikan keingainan dan 

cita-cita bersama anggota organisasi pada waktu yang akan datang. Diharapkan 

tujuan organisasi bisa tercapai sesuai dengan yang sudah direncanakan bersama. 

a. Perbedaan persepsi  

 Perbedaan persepsi merupakan perbedaan pendapat atau sudut pandang 

yang berbeda melalui panca indra. Sebuah konflik bisa dihindari bila kita mau 

menguasai teknik komunikasi dengan baik, agar tidak ada hambatan kominikasi 
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yang menjadi sumber konflik. Oleh karena itu, biarkanlah adanya perbedaan sudut 

pandang dan persepsi didalam kehidupan. Untuk mengetahui tanggapan 

responden terhadap perbedaan persepsi dalam bekerja dapat dilihat pada tabel 

5.26 berikut ini : 

Tabel 5.26 

Tanggapan Responden Tentang Perbedaan Persepsi 

No Klasifikasi Jawaban Frekuensi Persentase 

(%) 

1 Sangat Setuju 5 14% 

2 Setuju 11 28% 

3 Netral 15 41% 

4 Tidak Setuju  6 16,2% 

5 Sangat Tidak Setuju - - 

Jumlah 37 100% 

 Sumber : Data Olahan Hasil Penelitian 

 Tabel 5.26 menunjukkan 5 orang (14%) menyatakan sangat setuju, 

selanjutnya sebanyak 11 orang (28%) responden menyatakan setuju, sebanyak 15 

orang (41%) responden menyatakan netral, sebanyak 6 orang (16,2%) responden 

menyatakan tidak setuju. 

Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan berpendapat bahwa  

perbedaan persepsi dalam konflik internal untuk mencapai tujuan itu dinilai netral, 

karena dengan adanya perbedaan persepsi dalam bekerja dan maka akan lebih 

mudah untuk tercapainya produktivitas perusahaan di PT. Asia Forestama Raya di 

Pekanbaru. 
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Perbedaan persepsi antar satu karyawan dengan karyawan lainnya pasti 

sering terjadi dalam dunia kerja. Untuk itu karyawan harus mampu mengahargai 

dan saling menerima pendapat satu dengan pendapat lainnya. 

b. Hubungan Ketergantungan  

 Hubungan ketergantungan dianggap sebagai suatu keharusan yang ada 

dalam hidup. Dimana dalam menjalani kehidupan kita membutuhkan bantuan 

orang lain dan saling bergantungan antar satu dengan yang lainnya, begitu juga 

dalam dunia kerja.Untuk mengetahui tanggapan responden terhadap hubungan 

ketergantungan  dalam bekerja dapat dilihat pada tabel 5.27 berikut ini : 

 

 

 

 

Tabel 5.27 

Tanggapan Responden Tentang Hubungan Ketergantungan 

No Klasifikasi Jawaban Frekuensi Persentase 

(%) 

1 Sangat Setuju 4 11% 

2 Setuju 12 32,4% 

3 Netral 14 38% 

4 Tidak Setuju  7 19% 

5 Sangat Tidak Setuju - - 

Jumlah 37 100% 

 Sumber : Data Olahan Hasil Penelitian 
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 Tabel 5.27 menunjukkan 4 orang (11%) menyatakan sangat setuju, 

selanjutnya sebanyak 12 orang (32,4%) responden menyatakan setuju, sebanyak 

14 orang (38%) responden menyatakan netral, sebanyak 7 orang (19%) responden 

menyatakan tidak setuju. 

Penjelasan tabel diatas menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan 

berpendapat bahwa  hubungan ketergantungan dalam konflik internal untuk 

mencapai tujuan itu dinilai netral, karena dengan adanya hubungan 

ketergantungan dan saling menghargai satu dengan yang lainnya dalam bekerja 

dan maka akan lebih mudah untuk tercapainya produktivitas perusahaan di PT. 

Asia Forestama Raya di Pekanbaru. 

  Untuk mengetahui tanggapan responden secara keseluruhan tentang 

variabel konflik internal karyawan pada PT. Asia Forestama Raya di Pekanbaru 

maka dilakukan rekapitulasi hasil kuisioner tentang variabel tersebut. Adapun 

rekapitulasi pendapat responden tentang variabel konflik internal karyawan di PT. 

Asia Forestama Raya di Pekanbaru sebagai berikut: 

Tabel 5.28 

Rekapitulasi Tanggapan Responden Tentang Konflik Internal 

PT. Asia Forestama Raya diPekanbaru 

Dimensi Indikator 

Skor Jawaban Skor 

Total 
5 

 

4 3 2 1 

Kemanta

pan 

Organisas

1. Tujuan 

individu 

10 48 45 32 -  

2. Emosional  20 44 48 12 - 
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i 3. Latar 

belakang 

yang 

berbeda 

 

20 

 

48 

 

48 

 

10 

 

- 

Tujuan 

organisasi 

1. Perbedaan 

persepsi  

25 44 45 12 - 

2. Hubungan 

ketergantun

gan  

 

20 

 

48 

 

42 

 

14 

 

- 

 

Jumlah 

 

95 

 

232 

 

228 

 

80 

 

- 

 

635 

Sumber : Data Olahan Hasil Penelitian 

 Skor Maksimal  = Item x Nilai Tertinggi x Responden 

     = 5 x 5 x 37 = 925  

 Skor Minimal  = Item x Nilai Terendah x Responden 

     = 5 x 1 x 37 = 185 

 Rata-rata   = Skor Maksimal – Skor Minimal 

        5 

     = 925 – 185  

             5 

     = 148 

 Berdasarkan tabel rekapitulasi di atas, maka untuk menentukan tingkat 

kategori konflik internal pada PT. Asia Forestama Raya di Pekanbaru, maka dapat 

ditentukan sebagai berikut : 

 

  Kategori Sangat Baik  777 - 925 

  Kategori Baik   629   - 777 

  Kategori Cukup Baik  481   -  629 

  Kategori Tidak Baik  333  -  481 

  Kategori Sangat Tidak Baik 185  -  333 
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 Berdasarkan pada rekapitulasi pada tabel 5.28 maka dapat disimpulkan 

bahwa konflik internal pada PT. Asia Forestama Raya di Pekanbaru kriteria 

penilaian dalam kategori cukup baik karena jumlah total skor item yang diperoleh 

635 berada pada kategori cukup baik yaitu antara 629 – 777. Penilain konflik 

internal pada PT. Asia Forestama Raya di Pekanbaru sudah dalam kategori  baik. 

hal ini tercapai karena para karyawan bekerja dengan saling menghargai dan 

berusaha menghindari konflik internal dalam bekrja dan saling mendukung antar 

satu dengan yang lainnya. 

5.5.  Analisis Produktivitas Kerja Pada PT. Asia Forestama Raya Pekanbaru 

Secara definisi kerja, produktifitas kerja merupakan perbandingan antara 

hasil yang dicapai (keluaran) dengan keseluruhan sumber daya (masukan) yang 

dipergunakan persatuan waktu. Definisi kerja ini mengandung cara atau metode 

pengukuran. Walaupun secara teori dapat dilakukan, tetapi dalam praktek sukar 

dilaksanakan karena sumberdaya masukan yang dipergunakan umumnya berbagai 

macam dan dalam proporsi yang berbeda. Untuk mengetahui bagaimana pengaruh 

produktivitas karyawan diterapkan  PT. Asia Forestama Raya di Pekanbaru, maka 

dilakukan analisis sebagai berikut : 

 

1. Peningkatan Mutu Hasil Kerja  

Peningkata mutu hasil kerja sangat diperlukan diperhatikan karena mutu 

hasil kerja berkaitan erat dengan keputusan konsumen, apakah membeli atau 

tidak. Jika mutu nya baik maka dapat dipastikan konsumen akan kembali lagi 

untuk membeli barang tersebut, tetapi sebaliknya bila mutu nya tidak baik maka 
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konsumen akan berfikir untuk kembali membeli barang kepada kita. Mutu hasil 

kerja harus menunjukkan ukuran, tahan lamanya dan dapat dipercaya oleh 

konsumen. Kualitas produk yang tinggi biasanya diikuti dengan harga yang tinggi 

pula sehingga dapat memberikan keuntungan bagi perusahaan. Untuk mengetahui 

bagaimana pengaruh produktivitas pada PT. Asia Forestama Raya di Pekanbaru, 

maka dilakukan analisis sebagai berikut : 

a. Kualitas Hasil Kerja  

Kualitas hasil kerja adalah mutu seorang karyawan dalam hal 

melaksanakan tugas-tugasnya meliputi kesesuaian, kerapian dan kelengkapan. 

Untuk mengetahui tanggapan responden terhadap kualitas hasil kerja dalam 

bekerja dapat dilihat pada tabel 5.29 berikut ini : 

 

 

 

 

 

 

Tabel 5.29 

Tanggapan Responden Tentang Kualitas Hasil Kerja 

No Klasifikasi Jawaban Frekuensi Persentase 

(%) 

1 Sangat Baik 28 76% 

2 Baik 5 14% 

3 Cukup Baik 3 8,1% 
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4 Tidak Baik 1 2,7% 

5 Sangat Tidak Baik - - 

Jumlah 37 100% 

Sumber : Data Olahan Hasil Penelitian 

 Tabel 5.29 menunjukkan 28 orang (76%) menyatakan sangat baik, 

selanjutnya sebanyak 5 orang (14%) responden menyatakan baik, sebanyak 3 

orang (8,1%) responden menyatakan cukup baik, sebanyak 1 orang (2,7%) 

responden menyatakan tidak baik. 

Keterangan tabel diatas menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan 

berpendapat bahwa  kualitas hasil kerja dalam produktivitas untuk mencapai 

tujuan itu dinilai sangat baik, karena dengan kualitas hasil kerja yang baik maka 

akan mudah untuk tercapainya produktivitas perusahaan di PT. Asia Forestama 

Raya di Pekanbaru. 

Kualitas hasil kerja yang baik sangat diperlukan dalam setiap pekerjaan 

yang dilakukan. Kualitas yang baik akan mendorong karyawan melakukan 

pekerjaan lebih baik lagi. 

b. Kuantitas Hasil Kerja 

 Kuantitas kerja dapat diartikan segala macam bentuk satuan ukuran yang 

berhubungan dengan jumlah hasil kerja yang bisa dinyatakan dalam ukuran angka 

atau padanan angka lainnya. Untuk mengetahui tanggapan responden terhadap 

kuantitas hasil kerja dalam bekerja dapat dilihat pada tabel 5.30 berikut ini: 

Tabel 5.30 

Tanggapan Responden Tentang Kuantitas Hasil Kerja 

No Klasifikasi Jawaban Frekuensi Persentase 
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(%) 

1 Sangat Sesuai 13 35,1% 

2 Sesuai 16 43,2% 

3 Cukup Sesuai 6 16,2% 

4 Tidak Sesuai 2 5,4% 

5 Sangat Tidak Sesuai - - 

Jumlah 37 100% 

Sumber : Data Olahan Hasil Penelitian 

 Tabel 5.30 menunjukkan 13 orang (35,1%) menyatakan sangat sesuai, 

selanjutnya sebanyak 16 orang (43,2%) responden menyatakan sesuai, sebanyak 6 

orang (16,2%) responden menyatakan cukup sesuai, sebanyak 2 orang (5,4%) 

responden menyatakan tidak sesuai. 

Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan berpendapat bahwa  

kuantitas hasil kerja dalam produktivitas untuk mencapai tujuan itu dinilai sesuai, 

karena dengan kualitas hasil kerja yang baik maka akan mudah untuk tercapainya 

produktivitas perusahaan di PT. Asia Forestama Raya di Pekanbaru. 

c. Efesiensi Waktu Dalam Proses Produksi  

  Efesiensi waktu diartikan sebagai suatu ukuran dalam membandingkan 

rencana penggunaan masukan dengan penggunaan yang direalisasikan dalam 

bekerja. 

Untuk mengetahui tanggapan responden terhadap efesiensi waktu dalam proses 

produksi dapat dilihat pada tabel 5.31 berikut ini : 

Tabel 5.31 

Tanggapan Responden Tentang Efesiensi Waktu Dalam Proses Produksi 
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No Klasifikasi Jawaban Frekuensi Persentase 

(%) 

1 Sangat Baik 19 51,3% 

2 Baik 13 35,1% 

3 Cukup Baik 5 16,1% 

4 Tidak Baik  - - 

5 Sangat Tidak Baik - - 

Jumlah 37 100% 

Sumber : Data Olahan Hasil Penelitian 

 Tabel 5.31 menunjukkan 19 orang (51,3%) menyatakan sangat baik, 

selanjutnya sebanyak 13 orang (35,1%) responden menyatakan baik, sebanyak 5 

orang (16,1%) responden menyatakan cukup baik. 

Pernyataan tabel diatas menunjukkan sebagian besar karyawan 

berpendapat bahwa  efesiensi waktu dalam proses produksi untuk mencapai tujuan 

itu dinilai sangat baik, karena dengan efesiensi waktu dalam proses produksi yang 

baik maka akan mudah untuk tercapainya produktivitas perusahaan di PT. Asia 

Forestama Raya di Pekanbaru. 

d. Penggunaan Tenaga Mesin Dalam Proses Produksi 

  Penggunaan tenaga mesin dalam proses produksi sangat diperlukan agar 

mempercepat proses bekerja, bantuan tenaga mesin juga memiliki hasil yang lebih 

baik dibandingkan tenaga manusia. Untuk mengetahui tanggapan responden 

terhadap penggunaan tenaga mesin dalam proses produksi dapat dilihat pada tabel 

5.32 berikut ini : 

     Tabel 5.32 
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Tanggapan Responden Tentang Penggunaan Tenaga Mesin Dalam Proses 

Produksi 

No Klasifikasi Jawaban Frekuensi Persentase 

(%) 

1 Sangat Setuju 28 76% 

2 Setuju 5 14% 

3 Netral 3 8,1% 

4 Tidak Setuju  1 2,7% 

5 Sangat Tidak Setuju - - 

Jumlah 37 100% 

Sumber : Data Olahan Hasil Penelitian 

 Tabel 5.32 menunjukkan 28 orang (76%) menyatakan sangat setuju, 

selanjutnya sebanyak 5 orang (14%) responden menyatakan setuju, sebanyak 3 

orang (8,1%) responden menyatakan netral, dan 1 orang (2,7%) responden 

meyatakan tidak setuju. 

Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan berpendapat bahwa  

penggunaan tenaga mesin dalam proses produksi untuk mencapai tujuan itu dinilai 

sangat setuju, karena dengan penggunaan tenaga mesin dalam proses produksi 

yang baik maka akan mudah untuk tercapainya produktivitas perusahaan di PT. 

Asia Forestama Raya di Pekanbaru. 

2. Pemberdayaan Sumber Daya Manusia  

   Sebagaimana diketahui bahwa sumber dari sumber-sumber yang ada 

dalam manajemen sungguh sangat stragis bahkan merupakan kunci untuk 

keberhasilan manajemen dalam rangka pelaksanaan berbagai aktivitas untuk 

mencapai tujuan sebagaimana ditetapkan. 
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a. Sikap Kerja  

  Sikap kerja sangat diperlukan dalam melakukan pekerjaan. Dengan sikap 

kerja yang baik maka orang akan lebih senang dengan apa yang kita lakukan.  

Untuk mengetahui tanggapan responden terhadap sikap kerja dalam proses 

produksi dapat dilihat pada tabel 5.33 berikut ini : 

Tabel 5.33 

Tanggapan Responden Tentang Sikap Kerja 

No Klasifikasi Jawaban Frekuensi Persentase 

(%) 

1 Sangat Setuju 12 32,4% 

2 Setuju 15 41% 

3 Netral 10 27% 

4 Tidak Setuju  - - 

5 Sangat Tidak Setuju - - 

Jumlah 37 100% 

Sumber : Data Olahan Hasil Penelitian 

 Tabel 5.33 menunjukkan 12 orang (32,4%) menyatakan sangat setuju, 

selanjutnya sebanyak 15 orang (41%) responden menyatakan setuju, sebanyak 10 

orang (27%) responden menyatakan netral. 

pernyataan ini menunjukkan sebagian besar karyawan berpendapat bahwa  

sikap kerja dalam proses produksi untuk mencapai tujuan itu dinilai setuju, karena 

dengan sikap kerja dalam proses produksi yang baik maka akan mudah untuk 

tercapainya produktivitas perusahaan di PT. Asia Forestama Raya di Pekanbaru. 
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Menurut Mar’at (2000:21) sikap adalah tingkatan afeksi (perasaan), baik 

yang bersifat positif maupun negatif dalam hubungan nya dengan objek psikologi. 

b. Tingkat Keterampilan  

  Tingkat keterampilan dalam bekerja memang diperlukan untuk 

memudahkan dalam proses pekerjaan dan untuk tercapainya tujuan organisasi, 

untuk itu tingkat keterampilan seorang pekerja menentukan produksi yang akan 

dihasilkan. Untuk mengetahui tanggapan responden terhadap tingkat keterampilan 

dalam proses produksi dapat dilihat pada tabel 5.34 berikut ini : 

Tabel 5.34 

Tanggapan Responden Tentang Tingkat Keterampilan 

No Klasifikasi Jawaban Frekuensi Persentase 

(%) 

1 Sangat Baik 19 51,3% 

2 Baik 13 35,1% 

3 Cukup Baik 5 13,5% 

4 Tidak Baik  - - 

5 Sangat Tidak Baik - - 

Jumlah 37 100% 

Sumber : Data Olahan Hasil Penelitian 

 Tabel 5.34 menunjukkan 19 orang (51,5%) menyatakan sangat baik, 

selanjutnya sebanyak 13 orang (35,1%) responden menyatakan baik, sebanyak 5 

orang (13,5%) responden menyatakan cukup baik. 

Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan berpendapat bahwa  

tingkatan keterampilan dalam proses produksi untuk mencapai tujuan itu dinilai 
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sangat baik, karena dengan tingkat keterampilan  dalam proses produksi yang baik 

maka akan mudah untuk tercapainya produktivitas perusahaan di PT. Asia 

Forestama Raya di Pekanbaru. 

c. Efesiensi Tenaga Kerja  

  Efesiensi tenaga kerja dianggap sebagai ketepatan tenaga kerja dalam 

melakukan proses produksi untuk mendapatkan hasil yang baik. Untuk 

mengetahui tanggapan responden terhadap efesiensi tenaga kerja dalam proses 

produksi dapat dilihat pada tabel 5.35 berikut ini : 

Tabel 5.35 

Tanggapan Responden Tentang Efesiensi Tenaga Kerja 

No Klasifikasi Jawaban Frekuensi Persentase 

(%) 

1 Sangat Baik 13 35,1% 

2 Baik 16 43,2% 

3 Cukup Baik 6 16,2% 

4 Tidak Baik 2 5,4% 

5 Sangat Tidak Baik - - 

Jumlah 37 100% 

Sumber : Data Olahan Hasil Penelitian 

 Tabel 5.35 menunjukkan 13 orang (35,1%) menyatakan sangat baik, 

selanjutnya sebanyak 16 orang (43,2%) responden menyatakan baik, sebanyak 6 

orang (16,2%) responden menyatakan cukup baik, dan 2 orang (5,4%) responden 

menyatakan tidak baik. 
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 Keterangan tabel diatas menunjukkan sebagian besar karyawan 

berpendapat bahwa  efesiensi tenaga kerja dalam proses produksi untuk mencapai 

tujuan itu dinilai baik, karena dengan efesiensi tenaga kerja dalam proses produksi 

yang baik maka akan mudah untuk tercapainya produktivitas perusahaan di PT. 

Asia Forestama Raya di Pekanbaru. 

  Untuk mengetahui tanggapan responden secara keseluruhan tentang 

variabel produktivitas  karyawan pada PT. Asia Forestama Raya di Pekanbaru 

maka dilakukan rekapitulasi hasil kuisioner tentang variabel tersebut. Adapun 

rekapitulasi pendapat responden tentang variabel produktivitas karyawan di PT. 

Asia Forestama Raya di Pekanbaru sebagai berikut : 

Tabel 5.36 

Rekapitulasi Tanggapan Responden Tentang Produktivitas 

PT. Asia Forestama Raya diPekanbaru 

Dimensi Indikator 

Skor Jawaban Skor 

Total 
5 

 

4 3 2 1 

Peningkat

an mutu 

hasil 

pekerjaan  

1. Kualitas hasil 

kerja  

140 20 9 2 -  

2. Kuantitas hasil 

kerja 

65 64 18 4 - 

3. Efesiensi waktu 

dalam proses 

produksi 

 

95 

 

52 

 

15 

 

- 

 

- 

 

4. Penggunaan 

tenaga mesin 

dalam proses 

produksi  

 

 

140 

 

 

20 

 

 

9 

 

 

2 

 

 

- 

Pemberda

yaan 

sumber 

5. Sikap kerja 60 60 30 - - 

6. Tingkat 

keterampilan  

95 52 15 - - 
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daya 

manusia  

7. Efesiensi 

tenaga kerja 

65 64 18 4 -  

 

Jumlah 

660 332 63 12 - 1067 

  Sumber : Data Olahan Hasil Penelitian 

 

Skor Maksimal = Item x Nilai Tertinggi x Responden 

     = 7 x 5 x 37 = 1295 

Skor Minimal = Item x Nilai Terendah x Responden 

     = 7  x 1 x 37 = 259 

Rata-rata  = Skor Maksimal – Skor Minimal 

5 

     = 1295 – 259  

             5 

     = 207 

 Berdasarkan tabel rekapitulasi di atas, maka untuk menentukan tingkat 

kategori konflik internal pada PT. Asia Forestama Raya di Pekanbaru, maka dapat 

ditentukan sebagai berikut : 

  Kategori Sangat Baik  1088 - 1295 

  Kategori Baik   881   - 1088 

  Kategori Cukup Baik  674   -  881 

  Kategori Tidak Baik  467   -  674 

  Kategori Sangat Tidak Baik 260  -  467 

Berdasarkan pada rekapitulasi pada tabel 5.36 maka dapat disimpulkan 

bahwa produktivitas pada PT. Asia Forestama Raya di Pekanbaru kriteria 

penilaian dalam kategori sangat baik karena jumlah total skor item yang diperoleh 

1067 berada pada kategori sangat baik yaitu antara 881– 1088. Penilain 

produktivitas pada PT. Asia Forestama Raya di Pekanbaru sudah dalam kategori 
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baik hal ini tercapai karena pemimpin mampu membawa karyawan menjadi lebih 

baik dalam pencapaian produktivitas perusahaan. Karyawan mampu bekerja 

dengan giat untuk tujuan bersama, dan tidak lupa juga dukungan dari sesama 

organisasi dalam melakukan pekerjaan untuk mencapai tujuan perusahaan.  

5.6    Analisis Regresi Linier Berganda 

Analisis ini bertujuan untuk mengetahui apakah kepemimpinan, konflik 

internal berpengaruh terhadap produktivitas. Dalam penelitian ini, teknik yang 

digunakan adalah teknik analisis linier berganda, karena penelitian ini 

menggunakan lebih dari satu variabel bebas.Berikut hasil perhitungan data 

analisis regresi linier berganda dengan menggunakan SPSS versi 24. 

Tabel 5.37 

Hasil Uji Regresi Linier Berganda 

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

T Sig. B 
Std. 
Error Beta 

1 (Constant) -2.401 3.942 
  

-.609 .547 

KEPEMIMPINAN .574 .072 .809 7.954 .000 

KONFLIKINTERNAL .036 .095 .039 .382 .705 

            Sumber: Data Output SPSS 

Berdasarkan tabel diatas persamaan regresi yang dihasilkan adalah sebagai 

berikut:Y= β0 + β1 kepemimpinan + β2 konflik internal  +  

Produktivitas = -2.401 + 0,574 Kepemimpinan 0,036 Konflik Internal +   

a. Nilai Koefisien regresi variabel kepemimpinan (X1) sebesar  0,574 

menyatakan bahwa setiap penambahan (karena tanda positif) 1 satuan 
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kepemimpinan akan meningkatkan produktivitas kerja karyawan sebesar 

0,574. Peningkatan ini bernilai positif, yang bermakna semakin tinggi 

kepemimpinan maka semakin tinggi produktivitas karyawan. 

b. Nilai Koefisien regresi konflik internal (X2) sebesar 0,036 menyatakan 

bahwa adanya hubungan yang searah antar dua variabel. setiap 

penambahan 1 satuan konflik internal akan mengurangi produktivitas kerja 

karyawan sebesar 0,036. Artinya, setiap adanya konflik internal yang 

terjadi maka akan mengurangi produktivitas karyawan. 

5.7       Uji Hipotesis 

5.7.1 Uji F 

Menurut Imam Ghozali (2009) Uji F pada dasarnya menunjukkan apakah 

semua variabel independen yang dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh 

secara bersama-sama atau simultan terhadap variabel dependen. Uji ini juga 

disebut dengan pengujian signifikansi keseluruhan (Overall Significance) 

terhadap garis regresi yang ingin menguji apakah Y secara linear berhubungan 

dengan variabel-variabel X. 

Tabel 5.38 

Hasil Uji F 

ANOVA
b
 

Model 
Sum of 
Squares df 

Mean 
Square F Sig. 

1 Regression 352.347 2 176.174 34.841 .000
a
 

Residual 171.923 34 5.057     

Total 524.270 36 
 

    

             Sumber: Data Output SPSS 

Hasil perhitungan uji F dengan nilai signifikansi sebesar 0,00 yang berarti 

nilai signifikan pada tabel < 0,05 yang menunjukkan variabel kepemimpinan 
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dan konflik internal, secara simultan mempengaruhi produktivitas kerja 

perusahaan. Jika dilihat dari Ftabel dan Fhitung adalah nilai Fhitung  pada tabel 

34,841 dan Ftabel 3,28. Dilihat nilai Ftabel dan Fhitung variabel kepemimpinan dan 

konflik internal berpengaruh secara simultan, dimana Fhitung dengan nilai 

34,841 lebih besar dari Ftabel dengan nilai 3,28. 

5.7.2 Uji t 

Pengujian hipotesis dengan menggunakan uji t dilakukan untuk 

mengetahui pengaruh variabel bebas yang signifikan terhadap variabel terikat 

dengan mengukur  derajat hubungan antara suatu variabel bebas dengan variabel 

terikatnya. 

Tabel 5.39 

Hasil Uji t 

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

T Sig. B 
Std. 
Error Beta 

1 (Constant) -2.401 3.942 
  

-.609 .547 

KEPEMIMPINAN .574 .072 .809 7.954 .000 

KONFLIKINTERNAL .036 .095 .039 .382 .705 

Sumber: Data Output SPSS 

Nilai ttabel = t ( /2 ; n-k-1) = t (0,05/2 ; 37-2-1) = t (0,025;34) adalah 

sebesar (2,02439). Berdasarkan tabel 5.38, dapat disimpulkan bahwa: 

1. Variabel kepemimpinan (X1) memiliki nilai thitung sebesar 7,954 dan ttabel 

sebesar 2,03224. Sehingga thitung > ttabel 7,954 > 2,03224 dan memiliki nilai 

prob. (p-Value) 0,000 < 0,05  sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel 
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kepemimpinan berpengaruh secara signifikan terhadap variabel 

produktivitas kerja pada PT. Asia Forestama Raya di Pekanbaru. 

2. Variabel Konflik internal (X2) memiliki nilai thitung sebesar 0,382 dan ttabel 

sebesar 2,03224. Sehingga thitung < ttabel 0,382 < 2,03224 dan memiliki nilai 

prob. (p-Value) 0,705 > 0,05  sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel 

konflik internal tidak berpengaruh secara signifikan terhadap variabel 

Produktivitas kerja  pada PT. Asia Forestama Raya di Pekanbaru.  

5.7.3 Uji Koefisien Determinasi (R
2
) 

Untuk mengetahui besarnya sumbangan variabel bebas terhadap 

variabel terikat dapat dilihat dari koefisien determinasi (R
2
) dimana nilai koefisien 

Antara 0 ≤ R
2 

≥ yang berarti nilai R2 berada diantara 0 dan 1, maka besarnya 

pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen adalah sesuai dengan 

nilai koefisien determinasi itu sendiri dan selebihnya berasal dari factor lain, 

semakin besar koefisien determinasinya semakin baik variabel independen dalam 

menjelaskan variabel dependen. 

 

 

 

 

Tabel 5.40 

Hasli Uji R
2
 

Model Summary
b
 

Model R 
R 

Square 

Adjusted 
R 

Square 

Std. 
Error of 

the 
Estimate 

Durbin-
Watson 

1 .820
a
 .672 .653 2.249 1.773 

         Sumber: Data Output SPSS 
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Berdasarkan tabel tersebut nilai R Square sebesar 0,653 hal ini berarti 

65,3% variasi produktivitas kerja karyawan perusahaan dapat dijelaskan oleh 

variasi dari kedua variabel independen kepemimpinan dan konflik internal . 

Sedangkan sisanya (100% - 65,3%) sebesar 34,7% dijelaskan oleh variabel lain 

diluar model penelitian ini. 

5.8 Pembahasan 

5.8.1 Pengaruh Kepemimpinan terhadap Produktivitas Kerja 

Dari perhitungan analisis berganda variabel kepemimpinan memiliki 

pengaruh yang signifikan terhadap variabel produktivitas kerja dengan nilai thitung 

> ttabel (7,954 > 2,03224) dan nilai signifikannya (0,000 < 0,05). Hal ini berarti 

pengujian sesuai dengan hipotesis yaitu kepemimpinan memiliki pengaruh positif 

terhadap produktivitas pada PT. Asia Forestama Raya di Pekanbaru. 

Hasil pengujian ini sejalan dengan teori dimana bahwa semakin baik 

kepemimpinan yang dijalankan maka akan meningkatkan produktivitas kerja 

karyawan, hal ini dapat terlihat dengan adanya pemimpin memberikan bonus 

kerja sesuai dengan perjanjiannya kepada karyawan, sehingga dengan adanya 

pemberian tersebut maka akan meningkatkan produktivitas karyawan. Penelitian 

ini di dukung oleh penelitian (Fadli, 2016) yang menyatakan kepemimpinan berpengaruh 

signifikan terhadap produktivitas.  

5.8.2  Pengaruh Konflik Internal terhadap Produktivitas Kerja 

Dari perhitungan analisis berganda variabel konflik internal tidak 

berpengaruh secara signifikan terhadap variabel produktivitas kerja dengan nilai 

thitung > ttabel (0,382 > 2,03224) dan nilai signifikannya (0,705 < 0,05). Hal ini 
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berarti pengujian tidak sesuai dengan hipotesis yaitu konflik internal memiliki 

pengaruh positif terhadap produktivitas pada PT. Asia Forestama Raya di 

Pekanbaru. Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian (Sudiwati, 2017). 

Menurut Drs. Adam Ibrahim Indrawijaya, MPA (1989 : 181) 

mengemukakan bahwa tidak semua bentuk dan sifat konflik menimbulkan 

kerugian bagi perseorangan, kelompok, ataupun organisasi. Sudah dikemukakan 

pula bahwa pada tingkat tertentu konflik dapat bermanfaat bagi perseorangan, 

kelompok, atau organisasi. Kalau begitu, pertanyaan selanjutnya ialah apa bentuk 

dan bagaimana tingkat konflik yang merugikan dan bagaimana pula yang 

menguntungkan. Atas pertanyaan ini para ahli hanya memberikan jawaban yang 

umum, yaitu : bergantung pada tingkat kematangan pihak yang terlibat dalam 

konflik. Walaupun demikian, secara garis besar dapat dikemukakan beberapa 

strategi penanggulangannya, yaitu : 

a. Pemecahan persoalan  

b. Perundingan atau musyawarah 

c. Mencari lawan yang sama 

d. Meminta bantuan pihak ketiga 

e. Mensubordinasikan kepentingan dan tujuan pihak-pihak yang 

sedang konflik kepada kepentingan dan tujuan yang lebih tinggi. 

f. Peningkatan interaksi dan komunikasi  

g. Latihan kepekaan 

h. Koordinasi 
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BAB VI 

PENUTUP 

6.1 Kesimpulan  

 

 Berdasarkan hasil pengujian dan pembahasan mengenai pengaruh 

kepemimpinan dan konflik internal terhadap prouduktivitas kerja karyawan pada 

PT. Asia Forestama Raya di Pekanbaru. maka dapat ditarik kesimpulan yang dpat 

diperoleh dari penelitian ini, adalah sebagai berikut: 

1. Hasil penelitian tentang Kepemimpinan mempunyai pengaruh lebih besar 

terhadap produktivitas kerja karyawan PT. Asia Forestama Raya 

Pekanbaru. Selain itu masih ada beberapa faktor lain yang mempengaruhi 

produktivitas. 

2. Hasil penelitian tentang Konflik Internal mempunyai pengaruh lebih kecil 

terhadap produktivitas kerja karyawan PT. Asia Forestama Raya 

Pekanbaru.  

3. Hasil uji statistik menunjukkan bahwa, secara bersamaan kedua variabel 

independen yaitu kepemimpinan dan konflik internal berpengaruh secara 

signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan pada PT. Asia Forestama 

Raya di Pekanbaru. 

6.2 Saran 

Adapun saran yang dapat penulis berikan kepada peneliti selanjutnya 

melalui hasil penelitian ini adalah sebagai berikut: 
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1. kepada semua karyawannya dengan cara bersikap adil kepada karyawan 

dan memberikan kesempatan yang sama kepada karyawan untuk dapat 

memperoleh penghargaan dari hasil kerjanya. 

2. Setiap karyawan harus dapat menjaga dan menghindari konflik internal 

dengan cara menjaga tingkat emosional, menghindari perbedaan persepsi 

dan perbedaan pendapat dan meningkatkan hubungan silaturahmi antar 

sesama karyawan. 

3. Perusahaan harus dapat meningkatkan produktivitas kerja perusahaan 

dengan cara memaksimalkan jumlah tenaga kerja yang ada, meningkatkan 

kualitas produksi, meningkatkan kemampuan kerja dan mengoptimalkan 

kapasitas mesin. 
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