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ABSTRAK

PENGARUH MANAJEMEN KONFLIK DAN ETOS KERJA TERHADAP
KINERJA KARYAWAN PADA PT. HARAP PANJANG DURI
KECAMATAN BATHIN SOLAPAN

ANGGA YUDHITIA
NIM. 12070112565

BYSNS NIN MY!|lw ejdidodeH @

APenelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh manajemen konflik dan etos
ckerja terhadap kinerja karyawan pada PT. Harap Panjang Duri Kecamatan Bathin
Solapan. Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan pendekatan
survey. Populasi dan sampel dalam penelitian ini berjumlah 32 orang karyawan.
Teknik pengumpulan data dilakukan melalui penyebaran kuesioner, sedangkan
teknik analisis data menggunakan regresi linier berganda menggunakan program
SPSS versi 25. Hasil penelitian menunjukkan bahwa: (1) Manajemen konflik
berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan dengan nilai
signifikansi 0,654 > 0,05; (2) Etos kerja berpengaruh positif dan signifikan 0,036
< 0,05; (3) Secara simultan Manajemen konflik dan Etos kerja tidak berpengaruh
usignifikan terhadap kinerja karyawan dengan tingkat signifikansi 0,092 > 0,05.
;,.Dengan demikian dapat disimpulkan penelitian ini menunjukkan bahwa secara
:-parsial etos kerja memiliki peran yang lebih dominan dalam mempengaruhi
skinerja karyawan dibandingkan dengan manajemen konflik. Namun demikian,
=secara simultan manajemen Kkonflik dan etos kerja belum mampu memberikan
Cpengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Oleh Kkarena itu,
Zpeningkatan kinerja karyawan di PT. Harap Panjang Duri Kecamatan Bathin
ESolapan lebih efektif dilakukan melalui penguatan etos kerja karyawan, disertai
Lﬁjengan perbaikan pengelolaan konflik agar tidak berdampak negatif terhadap
Skinerja karyawan.

ata kunci: Manajemen Konflik, Etos Kerja, Kinerja Karyawan

nery wisey JrreAg ue%]ng
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® EMPLOYEE PERFORMANCE AT PT. HARAP PANJANG DURI BATHIN
SOLAPAN DISTRICT

ANGGA YUDHITIA
NIM. 12070112565

SNS NIN XTw

SThis study aims to determine the effect of conflict management and work ethic on
“2mployee performance at PT. Harap Panjang, Duri Bathin Solapan District. This
cresearch uses a quantitative method with an survey approach. The population and
sample in this study consisted of 32 employees. Data were collected through
guestionnaires, while data analysis was conducted using multiple linear
regression analysis using SPSS version 25. The results show that: (1) conflict
management has a negative and insignificant effect on employee performance
with a significance value of 0.654 > 0.05; (2) work ethic has a positive and
significant effect on employee performance with a significance value of 0.036 <
0.05; and (3) simultaneously, conflict management and work ethic do not have a
significant effect on employee performance with a significance value of 0.092 >
u0.05. Therefore, it can be concluded that partially, work ethic has a more
adominant role in influencing employee performance than conflict management.
=However, simultaneously, conflict management and work ethic have not been able
5o significantly affect employee performance. Thus, improving employee
~performance at PT. Harap Panjang, Duri Bathin Solapan District can be more
geﬂectively achieved through strengthening employees’ work ethic, accompanied
gby improvements in conflict management so that it does not negatively affect
zemployee performance.

I

eywords: Conflict Management, Work Ethic, Employee Performance
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gﬁlssalamu ‘alaikum Wr. Wb.

c

= Segala puji bagi Allah SWT yang Maha Pengasih lagi Maha Penyayang,
w

okarena berkat rahmat dan hidayah-Nyalah penulis dapat menyelesaikan
=

QO

apenyusunan skripsi ini. Sholawat beriring salam tidak lupa kita hadiahkan kepada

Bl

“Baginda Rasulullah SAW yang telah membawa kita dari alam gelap gulita yang
penuh kebodohan kepada alam yang terang benderang penuh ilmu pengetahuan.
Skripsi yang berjudul “Pengaruh Manajemen Konflik Dan Etos Kerja
Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Harap Panjang Duri Kecamatan
Bathin Solapan” ini disusun untuk memenuhi salah satu syarat akademis guna

umemperoleh gelar Sarjana Manajemen (S.M) pada Jurusan Manajemen S1

e

~Fakultas Ekonomi dan llmu Sosial Universitas Islam Negeri Sultan Syarif Kasim

e[S

w
A
QD
[

Pada kesempatan ini, penulis telah banyak mendapatkan bimbingan,

SJI9ATU[) JI

ukungan, dan bantuan dari berbagai pihak. Maka dengan segala kerendahan hati,

I

enulis ingin menyampaikan ucapan terima kasih kepada:
1. Kepada orang tua tercinta, Ayah M. Abdi Yudha dan ibu Zamzibarta. Tidak
ada kata yang cukup untuk menggambarkan betapa besar peran dan cinta
kalian dalam hidup penulis. Ayah dan Ibu adalah alasan terbesar penulis

bertahan hingga titik ini. Doa kalian adalah pelindung yang tak terlihat

nery wisey jiredg uejng yg 43

namun terasa dalam setiap langkah. Peluh kalian dalam membesarkan

penulis, kesabaran kalian dalam menghadapi segala tingkah laku penulis,
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serta cinta tanpa syarat yang tak pernah berhenti semua itu menjadi
kekuatan terbesar dalam perjalanan ini. Terima kasih atas segalanya.
Semoga karya ini menjadi bagian kecil dari kebahagiaan dan kebanggaan
kalian.

Ibu Prof. Dr. Hj. Leny Nofianti MS., S.E., M.Si., Ak., CA selaku Rektor
Universitas Islam Negeri Sultan Syarif Kasim Riau.

Ibu Dr. Desrir Miftah S.E., M.M., Ak., selaku Dekan Fakultas Ekonomi
dan llmu Sosial Universitas Islam Negeri Sultan Syarif Kasim Riau.

Ibu Dr. Nurlasera, S.E., M.Si., Bapak Dr. Khairil Henry, S.E., M.Si., Ak.,
dan Ibu Dr. Mustigowati Ummul, S.Pd., M.Si. selaku Wakil Dekan I, 11,
dan Il Fakultas Ekonomi dan Ilmu Sosial Universitas Islam Negeri Sultan
Syarif Kasim Riau.

Ibu Susnaningsih Mu’at, S.E., M.M.,Ph.D. dan ibu Fitri Hidayati, S.E.,
M.M., selaku Ketua dan Sekretaris Program Studi S1 Manajemen Fakultas
Ekonomi dan llmu Sosial Universitas Islam Negeri Sultan Syarif Kasim
Riau.

Ibu Sehani, S.E., M.M., selaku dosen pembimbing proposal sekaligus
pembimbing skripsi yang telah bersedia meluangkan waktunya untuk
memberikan arahan, bimbingan, dan saran kepada penulis dalam
menyelesaikan skripsi.

Ibu Dr. Hariza Hasyim, S.E., M.Si., selaku penasehat akademis yang
senantiasa memberikan nasihat dan motivasi kepada penulis selama masa

perkuliahan di Fakultas Ekonomi dan llmu Sosial.



NVIE VISNS NIN

‘nery eysnS NN uizi edue) undede ynjuaq wejep 1ul SN} eAIBY yninjas neje ueibegss yeAueqiadwsaw uep ueywnwnbusw Buele|q ‘g

)

3,
\Iyﬂ

U

|
'

&

‘nery exsng NN Jelem Buek uebunuaday ueyiBnisw yepn uednnbusd 'q

‘yejesew mens uenelun neye Ly uesinuad ‘uelode| ueunsnAuad ‘yeiw eAley uesinuad ‘uenypuad ‘ueyipipuad uebunuadey ynun eAuey uedinbusd e

h

JJlaquuins ueyingaAusiu uep ueywnjueouaw edue) 1ul sin} eAiey yninjes neje ueibeqgss diynbuaw Buele|q |

Buepun-Buepun 1Bunpuiiq ediy yey

nery ejysng NN Y!tw eydio yeHq @

ISI 21e1S

Jrure

nery wisey JireAg uejng jo &usxa%un

8.

10.

11.

Bapak dan Ibu Dosen Fakultas Ekonomi dan llmu Sosial Universitas Islam
Negeri Sultan Syarif Kasim Riau yang telah memberikan ilmu
pengetahuannya kepada penulis selama masa perkuliahan.

Seluruh karyawan Fakultas Ekonomi dan Ilmu Sosial Universitas Islam
Negeri Sultan Syarif Kasim Riau yang telah memberikan bantuan selama
perkuliahan baik secara langsung maupun tidak langsung.

Pimpinan dan seluruh karyawan PT. Harap Panjang Duri Kecamatan
Bathin Solapan yang telah memberikan bantuan dan kesempatan kepada
penulis untuk melakukan penelitian sehingga penelitian ini dapat
diselesaikan.

Serta semua pihak yang tidak dapat penulis sebutkan satu per satu, baik
secara langsung maupun tidak langsung, yang telah memberikan doa,
bantuan, dan dukungan demi terselesaikannya skripsi ini.

Akhir kata, penulis mengucapkan terima kasih. Semoga Allah SWT

membalas semua kebaikan tersebut dengan pahala dan keberkahan. Aamiin ya

abbal ‘Alamin. Wassalamu’alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh

Pekanbaru, 2026
Penulis,

Angga Yudhitia
NIM. 12070112565



‘nery eysnS NN uizi edue) undede ynjuaq wejep 1ul SN} eAIBY yninjas neje ueibegss yeAueqiadwsaw uep ueywnwnbusw Buele|q ‘g

AV VISAS NIN
o

=

‘nery exsng NN Jelem Buek uebunuaday ueyiBnisw yepn uednnbusd 'q

‘yejesew mens uenelun neye Ly uesinuad ‘uelode| ueunsnAuad ‘yeiw eAley uesinuad ‘uenypuad ‘ueyipipuad uebunuadey ynun eAuey uedinbusd e

ud

%

3,

h

JJlaquuins ueyingaAusiu uep ueywnjueouaw edue) 1ul sin} eAiey yninjes neje ueibeqgss diynbuaw Buele|q |

{|)

o+
)

Buepun-Buepun 1Bunpuiiq ediy yey

@)
T
= DAFTAR IS

o
E.ABSTRAK ...................................................................................................... i
SABSTRACT L I
,:TKATA PENGANTAR ..ot e iii
EDAFTAR IS..ooovoooooooeeissesesssseseeeeeessesosossisss s ssssesesssssssssssensssssssssssen Vi
fDAFTAR TABEL ..o IX
EDAFTAR GAMBAR ...t Xi
Q/—zBAB I PENDAHULUAN . ...ttt 1
g 1.1, Latar Belakang ......coccovvieiiciciiiiciinsicc s 1
1.2, RUMUSAN MaSalahN .........ccoiiiiiiicicce e 14
1.3 Tujuan Penelitian ...t 14
1.4, Manfaat PENEIITIAN ......cccoiiiiiiiiee et 15
1.5, Sistematika PENUIISAN .........cccoveiiiiiiiiiiiiiisieee e 15
BAB Il TELAAH PUSTAKA ..ottt ettt e 17
2.1 KINErja KaryaWan ...........ccoceiiiieiiiieieiesiesie st sbe e 17
® 2.1.1 Pengertian KNI a.....c.cccvivieiieeieiiesie et st ese e sre e sre e sne s 17
E!' 2.1.2 Faktor - Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja...........ccccccvveveinenen, 17
:’; 2.1.3 Indikator - Indikator Kinerja Karyawan .............c.cccccooiviiiiiiniennnenn. 21
E- 2.2 Manajemen Sumber Daya ManuSIa.........ccccovierieieneneneneneseeeeen, 22
S 2.2.1 Pengertian Manajemen SDM ........ccccoviieiiiie i 22
g 2.2.2 Fungsi Manajemen SDM.........cccoeiieiiiic i 23
Er' 2.3 Manajemen KONTIK ..ot 26
S 2.3.1 Pengertian ManajemMeN .............oveevvereereeerseeeseeesseeeseesssseeesses s 26
g 2.3.2 Pengertian KonfliK..........cccooiiiiiiiii e 27
a 2.3.3 Jenis - jenis KonfliK.........ccooveiiiiii i 27
E 2.3.4 Dampak Konflik Kerja ........cccooeveiiiiiiiiniee e 29
;': 2.3.5 Sumber Sumber KONfliK..........ccooeiieiiieiecc e 30
@_ 2.3.6 Pengertian Manajemen KonfliK............cccoiviiiiiiiiiiies 34
; 2.3.7 Faktor — Faktor Yang Mempengaruhi Manajemen Konflik............ 35
& 238 Indikator — Indikator Manajemen Konflik .........cccccovvveviiiininenenne. 38
2.3.9 Strategi Manajemen KonfliK ..o 40

Vi



‘nery eysnS NN uizi edue) undede ynjuaq wejep 1ul SN} eAIBY yninjas neje ueibegss yeAueqiadwsaw uep ueywnwnbusw Buele|q ‘g

AV VISAS NIN
o

=

‘nery exsng NN Jelem Buek uebunuaday ueyiBnisw yepn uednnbusd 'q

‘yejesew mens uenelun neye Ly uesinuad ‘uelode| ueunsnAuad ‘yeiw eAley uesinuad ‘uenypuad ‘ueyipipuad uebunuadey ynun eAuey uedinbusd e

ud

%

3,

h

JJlaquuins ueyingaAusiu uep ueywnjueouaw edue) 1ul sin} eAiey yninjes neje ueibeqgss diynbuaw Buele|q |

{|)

o+
)

Buepun-Buepun 1Bunpuiiq ediy yey

¥ eysns NN y!lw eydiodeH @

nei

2.4 EL0S KEIJA....ciiiiiiiiieieie e
2.4.1 Pengertian Et0S KerJa .......cccooiiiiiiiiiiiiieeeeee s
2.4.2 Faktor — Faktor Yang Mempengaruhi Etos Kerja..........ccccccevevennenn
2.4.3 Indikator Indikator Etos Kerja 44
2.4.4 Karakteristik Etos Kerja 45

2.5 Pengaruh antar Variabel.............cccooveiiiiiie i
2.5.1 Pengaruh Manajemen Konflik Terhadap Kinerja Karyawan ..........
2.5.2 Pengaruh Etos Kerja Terhadap Kinerja Karyawan ..............c.ccc......

2.6 Pandangan ISIam ..........cccceoiiiiiiieie e

2.7 Penelitian Terdanulu .........ccccoiiiiiiiiiiiiei e

2.8 Kerangka PeMIKIFAN .......ccoviiiiiiiieie st

2.9 HIpOtesiS PENEITIAN. ........ccoiiiiiiiiee e

2.10 Operasional Variabel Penelitian............cccccooeiieiiiii i

BAB 11l METODOLOGI PENELITIAN ..o,

nery wisey JrreAg ueinsg jo AJISIDATU) DTWR[S] 3}€1S

3.1 Lokasi Dan Waktu Penelitian ............eeeeeeeeeeeeeiteee e

w
()

Jenis Dan SUMDBEI Data.........ccooveeeee e

Populasi Dan Sampel ..........cccoviiiiiii i

w w
> w

Teknik Pengumpulan Data...........cccccoovveieieeieiie i
ANAISIS DALA ..ot
UJi KUAHTAS DALA........eiueeieiiieieie ittt
Uji ASUMSIH KIASIK......cviiieiiicie et

Analisis Regresi Linear Berganda..............cocovveveiiieieeieiie e

N o o

w W
© o

UJEHIPOLESIS ..ottt

AB IV GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN ........ccciiiiieeeee,

[N

Sejarah Singkat Perusahaan ............cccccveveiiereiiesieese e

> &
N

Struktur Organisasi PT. Harap Panjang Duri Kecamatan Bathin

SOIAPAN ... -

B
w

Job Description PT. Harap Panjang Duri Kecamatan Bathin
SOIAPAN ..o
VST DAN IMIST ...

&
~

vii



‘nery eysnS NN uizi edue) undede ynjuaq wejep 1ul SN} eAIBY yninjas neje ueibegss yeAueqiadwsaw uep ueywnwnbusw Buele|q ‘g

AV VISAS NIN
o

=

‘nery exsng NN Jelem Buek uebunuaday ueyiBnisw yepn uednnbusd 'q

‘yejesew mens uenelun neye Ly uesinuad ‘uelode| ueunsnAuad ‘yeiw eAley uesinuad ‘uenypuad ‘ueyipipuad uebunuadey ynun eAuey uedinbusd e

ud

%

3,

h

JJlaquuins ueyingaAusiu uep ueywnjueouaw edue) 1ul sin} eAiey yninjes neje ueibeqgss diynbuaw Buele|q |

{|)

o+
)

Buepun-Buepun 1Bunpuiiq ediy yey

@)
T
E\x)BAB V HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN .......cccoviiiiiieiee 75
E- 5.1 Karakteristik RESPONUEN ........cviiiiiiiiesicreeee e 75
g 5.1.1 Karakteristik Responden Tentang Usia.........ccccccevveivevieiieesnennene 75
— 5.1.2 Karakteristik Responden Tentang Jenis Kelamin............c.cccceevnen. 76
g 5.1.3 Karakteristik Responden Tentang Pendidikan ..............cc.ccocvevvennne. 76
i 5.1.4 Karakteristik Responden Tentang Lama Bekerja.............cccceovennee. 77
& 5.2 Analisis Deskriptif Variabel Penelitian...........ocoeeerirrnnierennnnnenns 78
9 5.2.1 Analisis Deskriptif Variabel Manajemen Konflik...........c.ccccoen..... 78
g 5.2.2 Analisis Deskriptif Variabel Et0oS Kerja..........ccccooevininiiiininiennn. 80
- 5.2.3 Analisis Deskriptif Variabel Kinerja........ccccocovenininininincnn 81
5.3 Uji KUalitaS Data........ccccciveiueiieiieiicie et sre e srae e ae e 83
5.4 Uji ASUMSE KIASIK......ccueiviiiiiiieiicie et 86
5.5 Uji Regresi Linear Berganda...........cccooeiiiiiininiiieneneseesiesneseeee s 89
5.6 UJi HIPOTESIS ..o 91
5.7  PembDanasan.........cooiiiiiiiiiie e 95
anAB VI KESIMPULAN DAN SARAN ..ottt 98
B 6.1 KESIMPUIAN «..eooveieeceeeesee et 98
% 0.2 SAIAN....c ittt ettt e Rt 99
§PAFTAR PUSTAKA et 101
AMPIRAN ...ttt ettt 109

nery wisey JireAg uejng jo AJISIBA[qu]_D

viii



‘nery eysnS NN uizi edue) undede ynjuaq wejep 1ul SN} eAIBY yninjas neje ueibegss yeAueqiadwsaw uep ueywnwnbusw Buele|q ‘g

AV VISAS NIN
o

=

‘nery exsng NN Jelem Buek uebunuaday ueyiBnisw yepn uednnbusd 'q

‘yejesew mens uenelun neye Ly uesinuad ‘uelode| ueunsnAuad ‘yeiw eAley uesinuad ‘uenypuad ‘ueyipipuad uebunuadey ynun eAuey uedinbusd e

ud

%

S

h

JJlaquuins ueyingaAusiu uep ueywnjueouaw edue) 1ul sin} eAiey yninjes neje ueibeqgss diynbuaw Buele|q |

{|)

£
)

Buepun-Buepun 1Bunpuiiq ediy yey

DAFTAR TABEL

abel 1.1 Rekapitulasi Pelanggaran Kedisiplinan Kerja dan Konflik
Karyawan PT. Harap panjang Duri Kecamatan Bathin Solapan ........... 4
—Tabel 1.2 Jenis Konflik Karyawan PT. Harap Panjang Duri Kecamatan
Bathin SOIAPAN ......c.oiiiiiice e 5
abel 1.3 Rekapitulasi Jenis Konflik dan Status Penyelesaian PT. Harap
Panjang Duri Kecamatan Bathin Solapan ...........ccccooevennincniiinnnnnn, 7
abel 1.4 Tabel Tingkat Penyelesaian Tugas Karyawan PT. Harap Panjang

BIY BYSNS_NIN YL IW eL]Io YeH ©

Duri Kecamatan Bathin Solapan............cccuvviiniiienc e 9

“Tabel 1.5 Tingkat Absensi Karyawan PT. Harap Panjang Duri Kecamatan
Bathin SOIAPaN ........coiiiiiiiiee e 10
Tabel 2.1 Penelitian Terdanulu ..........ccccovviiiiiiiiiiii e 49
Tabel 2.2 Variabel Penelitian ...........cccooeiiiiiiiei e 56
Tabel 3.1 Kriteria SKOr Penelitian............cccovviiiiiiiiniccrieie e 59
Tabel 3.2 Tingkat Korelasi Determinasi ...........cooeveiiiiiiieiencienesiesesceeeeeen, 67
Tabel 5.1 Responden menurut klasifikasi rentang usia..............c.ccccovveiveneinennn, 75
Lﬁl’abel 5.2 Responden menurut jenis Kelamin ..........ccocooviiiiiieiiiennieeee, 76
%Tabel 5.3 Responden menurut pendidikan terakhir .............cccccevveiieeieiic e, 77
“Tabel 5.4 Responden menurut 1ama DErkerja...........coovvevvveeeeomeecoeeeesseesseessneens 77
%‘_I’abel 5.5 Analisis Deskriptif VVariabel Manajemen Konflik .................cccccocee. 78
ETabeI 5.6 Analisis Deskriptif Variabel Etos Kerja..........cccoovieiiiiiiinininicee, 80
§Tabel 5.7 Analisis Deskriptif Variabel Kinerja............ccccocovvveviiiciiicieiic e 82
BTabel 5.8 Uji VAlIAIAS ....vvoveeiieeeieeecesieesesssseeseioseesssonssssssnessss e sssrssesessssnsssseans 84
fTabeI 5.9 Uji Reliabilitas ..........cccocoviiiiiiicccc s, 85
;ugl'abel 5.10 UjJi NOIMAITEAS ..o e 86
“Tabel 5.11 Uji MUItIKOINEAITAS ...........ovveeeeeeeeeeeeeeeeee e 87
Eil'abel 5.12 Uji HeterokeSaatiSitas ..........ccooerrereririiiiieieieie e 88
ETabel 5.13 Uji AULOKOTEIAST .......c.ouerieeicircieeeieiseees e 89
gTabeI 5.14 Regresi Linear Berganda..........ccoceveieiinininieieiese e 89
cé’TabeI B LB UJI T ottt 92
ATADEI 5.16 Uji F oo 94
ETabel 5.17 Uji Koefisien Determinasi ........cccevvereerieneeienie e 95



.53
71
g1
71

N
. . H (3]
. . H Q.
: : ER
S =
g @
-
12 g
SV B
: e <
S =
: I @ ©
;1 om g
: : @
. 3 8
@ I D ®© VY
< 8 E =
oa) S &g £
: c [&] =]
= 1 © @ N
< =
FE © M—
O g5 8
: Q <
< L 5 f
- - 8 a
LL o S
< 8§ 7 & 8
o £ 8 & 7T
x Q2 o .
€ g & &
L o ©
$51%g
L K X
2 2 2 3
< o
— > (@)} ..nm
v =5 O o
X »n d o
I = N ™
SRS
S S S S
T 8 & ®©
o © © o
E E E &£
T S & ®
© Hak o_%m Rilfk FIN Suska Riau State Islamic University of Sultan Syarif Kasim Riau

I Hak Cipta Dilindungi Undang-Undang
.u. ;ﬂf 1. Dilarang mengutip sebagian atau seluruh karya tulis ini tanpa mencantumkan dan menyebutkan sumber:
lf .n.. a. Pengutipan hanya untuk kepentingan pendidikan, penelitian, penulisan karya ilmiah, penyusunan laporan, penulisan kritik atau tinjauan suatu masalah.
=k /\n_ b. Pengutipan tidak merugikan kepentingan yang wajar UIN Suska Riau.

unsusamay 2+ Dilarang mengumumkan dan memperbanyak sebagian atau seluruh karya tulis ini dalam bentuk apapun tanpa izin UIN Suska Riau.



‘nery eysnS NN uizi edue) undede ynjuaq wejep 1ul SN} eAIBY yninjas neje ueibegss yeAueqiadwsaw uep ueywnwnbusw Buele|q ‘g

AV VISAS NIN
o

‘nery exsng NN Jelem Buek uebunuaday ueyiBnisw yepn uednnbusd 'q

‘yejesew mens uenelun neye Ly uesinuad ‘uelode| ueunsnAuad ‘yeiw eAley uesinuad ‘uenypuad ‘ueyipipuad uebunuadey ynun eAuey uedinbusd e

ud

%

3
{ynl

h

JJlaquuins ueyingaAusiu uep ueywnjueouaw edue) 1ul sin} eAiey yninjes neje ueibeqgss diynbuaw Buele|q |

Buepun-Buepun 1Bunpuiiq ediy yey

®
Ab

= BAB I

) PENDAHULUAN
o

,

1.1 Latar Belakang

Dalam dunia bisnis yang kompetitif, kinerja karyawan menjadi salah satu

nxw

—Faktor kunci yang menentukan keberhasilan suatu perusahaan. Kinerja karyawan

S

tidak hanya dipengaruhi oleh keterampilan dan pengalaman kerja, tetapi juga oleh
=
%aktor manajerial dan budaya kerja dalam organisasi. Dua faktor penting yang
gmempengaruhi kinerja karyawan adalah manajemen konflik dan etos kerja.
Manajemen konflik merupakan salah satu aspek yang harus diperhatikan
dalam organisasi, terutama dalam lingkungan kerja yang melibatkan banyak
individu dengan latar belakang, karakter, dan kepentingan yang berbeda. Menurut

Robbins dan Judge (2017) konflik dalam organisasi adalah suatu proses yang

@imulai ketika satu pihak merasa bahwa pihak lain telah memengaruhi atau akan

e

-

®memengaruhi sesuatu yang dianggap penting. Konflik dalam organisasi dapat

L

e[s

sbersifat fungsional dan disfungsional. Konflik fungsional dapat mendorong
§novasi, meningkatkan kreativitas, serta memperbaiki pengambilan keputusan.

<
ENamun, konflik disfungsional yang tidak dikelola dengan baik dapat

-
-+

;hmenyebabkan stres, menurunkan moral karyawan, serta berdampak negatif
gerhadap produktivitas kerja.

Di sisi lain, etos kerja menjadi faktor penentu dalam kinerja individu dalam
rganisasi. Etos kerja yang tinggi mencerminkan sikap profesionalisme, disiplin,

anggung jawab, serta dedikasi yang tinggi terhadap pekerjaan. Menurut Sinamo

wigey] gredg uej

2015) mendefinisikan bahwa etos kerja merupakan perilaku kerja yang bersifat

nepy

positif berakar dari kerjasama, keyakinan yang fundamental disertai dengan adanya
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%EH ®

omitmen total pada paradigma Kkerja yang integral. Etos kerja dapat

empengaruhi pegawai dalam kegiatan operasional perusahaan saat menjalankan

] LU eédgo

ugas-tugas yang sudah ditetapkan perusahaan, sehingga pegawai yang mempunyai

tos kerja yang baik, dapat meningkatkan performasi kinerjanya dengan kerja

QA

eras terhadap tugas-tugas yang sudah ditekuni.

PT. Harap Panjang merupakan salah satu perusahaan yang beroperasi di

d BEXSNG NI

Kota Duri, Kecamatan Batin Solapan. Seiring dengan perkembangan perusahaan,

nel

berbagai tantangan mulai muncul, termasuk bagaimana mengelola konflik dalam
organisasi serta membangun budaya kerja yang produktif dan kondusif. Konflik di
dalam perusahaan ini dapat muncul dalam berbagai bentuk, seperti perbedaan
kepentingan antara karyawan devisi, hingga perbedaan cara kerja yang berpotensi

menimbulkan ketidakharmonisan. Jika tidak dikelola dengan baik, konflik ini

;;Hapat berdampak negatif pada kinerja karyawan dan menghambat pencapaian
==gtujuan organisasi.

E Selain itu, etos kerja karyawan di perusahaan ini juga menjadi perhatian,
gterutama dalam menghadapi persaingan industri yang semakin Kketat.

iperlukan strategi yang efektif untuk meningkatkan etos kerja karyawan agar

ereka memiliki semangat kerja yang tinggi, loyal terhadap perusahaan, serta

upngjo &651

mampu bekerja dengan kinerja yang optimal. Dalam konteks ini, manajemen
erusahaan perlu menerapkan kebijakan yang dapat mendorong pengelolaan

onflik secara konstruktif serta membangun budaya kerja yang mendukung

eningkatan etos kerja karyawan.

nenLwisey Jjugkg

Berdasarkan uraian di atas, penelitian ini bertujuan untuk menganalisis
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@)
T
Q:%f)engaruh manajemen konflik dan etos kerja terhadap kinerja karyawan di PT.
(@]
“Harap Panjang. Dengan memahami hubungan antara variabel-variabel ini,
o))

w

—diharapkan penelitian ini dapat memberikan rekomendasi bagi perusahaan dalam

cmengembangkan kebijakan dan strategi yang lebih efektif dalam meningkatkan

=
oKinerja karyawan.

Penulis melakukan penelitian pada PT. Harap Panjang Duri Kecamatan

Y Bysn

Batin Solapan. Perusahaan ini merupakan perusahaan yang bergerak pada industri

nel

konstruksi. Perusahaan ini bermitra dengan Pertamina dalam kontrak Jasa
pelaksanaa pekerjaan konsturksi jalan. Berdasarkan hasil wawancara singkat yang
penulis lakukan bersama salah satu karyawan PT. Harap Panjang, yaitu M. Abdi
Yudha Wp (52) sebagai kepala dari devisi Quality Control, diketahui bahwa
konflik yang terjadi di perusahaan bukan hanya bersifat antar individu, melainkan

uga antar divisi. Salah satu yang sering muncul adalah konflik antara divisi

I 2181S

uality Control dengan divisi Quantity Control. Konflik ini umumnya dipicu oleh

erbedaan kepentingan, di mana divisi Quality Control berfokus pada standar

naruwegs

AlU

mutu produk, sementara divisi Quantity Control lebih berfokus pada perhitungan
volume pekerjaan atau pencapaian target progress proyek. Perbedaan orientasi

erja tersebut kerap menimbulkan ketegangan, terutama ketika hasil produksi

upingjo £yrsia

ang dianggap memenuhi target kuantitas justru tidak lolos standar kualitas.
Selain permasalahan konflik antar divisi, menurut keterangan narasumber,
uga terdapat masalah yang berkaitan dengan rendahnya etos kerja sebagian

karyawan. Hal ini terlihat dari adanya perilaku bermalas-malasan, tidur pada jam

wisey Jriedg

12

gkerja ketika tidak diawasi oleh atasan, hingga menggunakan waktu kerja untuk
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$ NI

ermain game. Kondisi ini diperparah dengan meningkatnya pelanggaran disiplin,

1o yeH ©

ang salah satunya ditunjukkan oleh tingkat absensi karyawan yang terus

%UB

mengalami kenaikan dari tahun ke tahun. Fenomena konflik antar divisi serta

endahnya etos kerja tersebut menunjukkan bahwa PT. Harap Panjang

a Al

enghadapi tantangan serius dalam menjaga kinerja karyawan. Oleh karena itu,
iperlukan penerapan manajemen konflik yang efektif dan penguatan etos kerja

gar karyawan dapat bekerja secara lebih disiplin, produktif, dan selaras dengan

n%}&] E&Sn

tujuan perusahaan.

Permasalahan ini lah yang berpengaruh pada tingkat kinerja karyawan,
berdasatkan fenomena inilah perlu dilakukan penelitian terkait dengan
manajemen konflik dan etos dan etos kerja terhadap kinerja karyawan pada PT.
Harap Panjang Kota Duri Kecamatan Batin Solapan.

%Tabel 1.1 Rekapitulasi Pelanggaran Kedisiplinan Kerja Dan Konflik

Karyawan PT. Harap Panjang Kota Duri Kecamatan Batin
Solapan 2020-2024

PISI

Jumlah -\ g | Pelanggaran | peocoiace | Presentase
No | Tahun | Karyawan Keri Kedisiplinan Konflik Absensi
Tetap erja (Absensi) onfli sensi
E'l 2020 27 3 10 11% 37%
w2 | 2021 29 4 12 13% 41%
<3 | 2022 30 5 15 16% 50%
;::4 2023 32 7 18 22% 56%
£5 | 2024 32 7 17 22% 53%
n;?Sumber : PT. Harap Panjang Kota Duri Kecamatan Batin Solapan, 2024
9 2]
é Dari table 1.1 dapat dilihat tingkat pelanggaran disiplin berupa jumblah
Zabsensi yang mengalami kenaikan setiap tahunnya dimulai dari 2020-2024
(7]
imenunjuktan etos kerja karyawan yang belum baik Kondisi tersebut
?menggambarkan bahwa tingkat etos kerja karyawan masih belum optimal,
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hususnya terkait kedisiplinan kehadiran. Absensi yang tinggi, baik karena alpha,

0 3BH O

Ssakit, maupun izin, dapat mengganggu kelancaran proses kerja dan menurunkan

B

iproduktivitas perusahaan. Dengan demikian, data ini menegaskan perlunya

=
cperhatian lebih dari pihak manajemen dalam meningkatkan kedisiplinan serta etos

=

okerja karyawan agar kinerja perusahaan dapat berjalan secara lebih efektif.
=
2]

~Tabel 1.2 Jenis Konflik Karyawan PT. Harap Panjang Kota Duri

; Kecamatan Batin Solapan Tahun 2020-2024
S Keterlambatan Keterlambatan
No|Tahun| Jumlah Antar Masalah | Beban Barang Pembayaran
Konflik Devisi Komunikasi| Kerja
1| 2020 3 1 1 1 0 0
2 | 2021 4 2 1 1 0 0
3| 2022 5 2 1 1 1 0
4| 2023 7 3 1 1 1 1
5| 2024 7 2 2 2 1 0

umber : PT. Harap Panjang Kota Duri Kecamatan Batin Solapan, 2024
Keterangan :

e Keterlambatan barang: Keterlambatan pengiriman barang oleh
pemasok

e Keterlambatan pembayaran: Keterlambatan pembayaran dari
Perusahaan mitra

Berdasarkan Tabel 1.2 dapat diketahui bahwa jumlah konflik di PT. Harap

anjang cenderung meningkat dari tahun 2020 hingga 2023, dengan puncaknya

S ueyng o AJISIdAIU[) dTWE[S] ERLATS

mencapai 7 kasus, sebelum akhirnya tetap berada di angka 7 kasus pada tahun

1IeA

-024. Konflik tersebut dapat dipilah menjadi dua kategori utama, yaitu konflik
-

w
sinternal dan konflik eksternal.

nery
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. Konflik Internal

Konflik internal terjadi antar divisi di dalam perusahaan. Jenis konflik ini paling

sering muncul, khususnya antara divisi Quality Control dengan Quantity

Control, serta antara divisi Quantity Control dengan pihak supplier material.

Konflik tersebut biasanya dipicu oleh:

1) Perbedaan orientasi kerja — Quality Control menekankan mutu hasil
pekerjaan sesuai standar teknis, sedangkan Quantity Control fokus pada
volume pekerjaan dan target progres proyek.

2) Masalah koordinasi — misalnya keterlambatan laporan, data volume
pekerjaan yang berbeda, atau ketidaksesuaian hasil lapangan dengan
rencana.

Jenis konflik ini relatif bisa diselesaikan melalui diskusi langsung dan

oordinasi ulang, meskipun beberapa kasus tetap menyisakan ketegangan antar

ivisi.

. Konflik Eksternal
Selain konflik internal, terdapat pula konflik yang dipicu oleh pihak luar yang
bekerja sama dengan perusahaan. Seperti : Keterlambatan barang dari supplier,
yang memicu perselisihan antara divisi supplier material dan Quantity Control
karena pekerjaan jadi terhambat. Keterlambatan pembayaran kepada
subkontraktor, yang berpotensi menimbulkan tekanan dari pihak luar kepada
manajemen, dan akhirnya berdampak pada divisi terkait. Dalam menghadapi
konflik eksternal, PT. Harap Panjang pada umumnya menerapkan pendekatan

diskusi/negosiasi kontrak. Perusahaan melakukan renegosiasi terhadap klausul
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—Tabel 1.3 Rekapitulasi Jenis Konflik dan Status Penyelesaian PT. Harap

A LS ejdiodeH @

kontrak dengan subkontraktor, khususnya pada aspek tenggat waktu pekerjaan

dan standar mutu.

Panjang Kota Duri Kecamatan Batin Solapan Tahun 2020-2024

No

Tahun

Jenis konflik

Terselesaikan

Tidak
Terselesaikan

nelxs pyMsnoe Nl

2020

Antar Devisi

1

Masalah Komunikasi

Beban Kerja

1

Keterlambatan Barang

Keterlambatan pembayaran

Jumlah

2021

Antar Devisi

Masalah Komunikasi

Beban Kerja

Keterlambatan Barang

Keterlambatan pembayaran

Jumlah

K

2022

Antar Devisi

Masalah Komunikasi

Beban Kerja

Keterlambatan Barang

Keterlambatan pembayaran

Jumlah

2023

Antar Devisi

Masalah Komunikasi

Beban Kerja

Keterlambatan Barang

Keterlambatan pembayaran

Jumlah

X

(= 8

PINI LIIISEN TTIPAQ IP1INgG 10 K!TQIA.‘\T 1N '!III'[PIQI ajelgq

2024

Antar Devisi

Masalah Komunikasi

Beban Kerja

Keterlambatan Barang

Keterlambatan pembayaran

Jumlah

2

=Sumber : PT. Harap Panjang Kota Duri Kecamatan Batin Solapan, 2024
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Berdasarkan Tabel 1.3, salah satu sumber konflik yang cukup dominan di
T. Harap Panjang adalah beban kerja antar divisi. Beban kerja yang dimaksud

ukan banyaknya tugas, tetapi juga kompleksitas pekerjaan konstruksi yang

giligu erdio ey @

erbeda-beda di setiap divisi. Misalnya, divisi Quantity Control bertanggung

jawab mengawasi pelaksanaan proyek seperti pemasangan rangka baja,

S.NI

engecoran beton, serta memastikan pekerjaan selesai sesuai target waktu. divisi

¥ Bysn

=Quality Control menuntut standar mutu yang tinggi, termasuk pengujian kualitas
c
material, yang terkadang memperlambat kerja tim lapangan.
Dalam menghadapi konflik yang muncul, PT. Harap Panjang menerapkan
beberapa bentuk manajemen konflik sesuai dengan jenis masalah yang terjadi.
1. Konflik Antar Divisi
Konflik yang sering terjadi antara Quality Control dan Quantity Control
biasanya diselesaikan melalui diskusi dengan arahan pimpinan proyek. Kedua
belah pihak diberikan kesempatan menyampaikan pandangan masing-masing,
kemudian dicari solusi yang seimbang antara pencapaian target kuantitas dan
standar mutu pekerjaan.
. Konflik Komunikasi dan Beban Kerja
Masalah komunikasi yang kurang jelas serta perbedaan beban kerja antar divisi
diatasi melalui pembagian tugas yang lebih terstruktur, evaluasi berkala, dan
pimpinan proyek menekankan transparansi laporan, pelaporan progres secara
rutin, serta koordinasi lintas divisi agar tidak terjadi tumpang tindih pekerjaan.

. Konflik Eksternal

nery wisey| juredg uejng jo AJfs1aArup) drwe[sy ajeis

Konflik yang melibatkan pihak luar, seperti keterlambatan barang dari
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pemasok, biasanya diselesaikan melalui diskusi atau penyesuaian jadwal dan
kesepakatan kerja oleh pimpinan proyek dengan pihak yang bersangkutan.
Manajemen perusahaan berupaya melakukan renegosiasi mengenai tenggat
waktu pekerjaan, standar mutu, agar tidak menghambat jalannya proyek.

Dengan demikian, meskipun manajemen konflik di PT. Harap Panjang

eysns NI At ejdiodeH @

asih bersifat situasional dan belum terdokumentasi dalam bentuk SOP tertulis,

erusahaan telah berupaya mengelola konflik secara konstruktif melalui

n%&]

koordinasi, evaluasi, diskusi dan negosiasi. Upaya ini diharapkan mampu
mencegah konflik berkembang menjadi disfungsional dan tetap mendukung
pencapaian Kinerja karyawan.

Tabel 1.4 Tabel Tingkat Penyelesaian Tugas Karyawan PT. Harap Panjang
Kota Duri Kec. Batin Solapan 2020-2024

Jumlah [Tugas Selesai Tepat| Tugas Tidak Selesai % Tepat
g Mo | va Tugas Waktu Tepat Waktu waktu
o 1 2020 15 14 1 93%
E. 2 2021 15 13 2 87%
?. 3 2022 15 12 3 80%
gj 4 2023 15 12 3 80%
i 5 | 2024 15 12 3 80%
Lc_':.Sumber : PT. Harap Panjang Kota Duri Kecamatan Batin Solapan, 2024
'3'; Berdasarkan Tabel 1.4, tingkat penyelesaian tugas karyawan PT. Harap
=
:”Panjang pada periode 2020-2024 menunjukkan  fluktuasi  dengan

kecenderungan menurun.

Pada tahun 2020, dari total 15 tugas, sebanyak 14 tugas (93%) dapat

iselesaikan tepat waktu, sementara hanya 1 tugas (7%) yang terlambat. Tahun

wiisey] JIgAg u

I

& 021 angka tersebut menurun menjadi 13 tugas tepat waktu (87%) dan 2 tugas
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@)
T
Sterlambat (13%). Tren penurunan berlanjut pada tahun 2022, di mana hanya 12 dari

(@]
215 tugas (80%) yang dapat diselesaikan tepat waktu, dengan 3 tugas (20%) tidak
o))

Zselesai tepat waktu. Kondisi ini kemudian bertahan hingga tahun 2023 dan 2024,

=
-~
cdengan persentase penyelesaian tepat waktu yang tetap pada angka 80%.
=
»

Meskipun persentase kinerja tepat waktu terlihat cukup tinggi, tren
=

Zpenurunan dari 93% pada tahun 2020 menjadi 80% sejak tahun 2022

)

gnenunjukkan adanya masalah yang memengaruhi stabilitas kinerja karyawan.
c

Penurunan ini mengindikasikan bahwa terdapat hambatan dalam pelaksanaan
pekerjaan, baik yang bersumber dari konflik internal antar divisi maupun faktor
eksternal seperti keterlambatan material dari pihak subkontraktor. Dengan
demikian, data ini memperlihatkan bahwa kinerja karyawan PT. Harap Panjang
tidak hanya harus dilihat dari pencapaian persentase tinggi, tetapi juga dari tren
i)gbenurunan yang konsisten, yang menjadi dasar perlunya penerapan manajemen

;”;(0nflik dan peningkatan etos kerja untuk menjaga dan meningkatkan kinerja di

~masa mendatang.

(=

=

g“TabeI 1.5 Tingkat Absensi Karyawan PT. Harap Panjang Kota Duri

i. Kecamatan Batin Solapan Tahun 2020-2024

e

A No | Tahun | Jumlah Karyawan Tetap | Alpha | Sakit | Izin | Total Absensi | Presentase
1 | 2020 27 1 5 4 10 37%
2 | 2021 29 3 4 5 12 41%
3 | 2022 30 4 6 5 15 50%
4 | 2023 32 5 7 6 18 56%
5 | 2024 32 4 8 5 17 53%

umber : PT. Harap Panjang Kota Duri Kecamatan Batin Solapan, 2024

Etos kerja dalam penelitian ini diukur melalui kedisiplinan karyawan, yang

neryy LUIE};!\I JLIBAG UBHN

salah satunya ditunjukkan dari tingkat kehadiran absensi. Data absensi karyawan

10
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etap dari tahun 2020 hingga 2024 digunakan sebagai indikator awal untuk menilai

ingkat kedisiplinan dan konsistensi kehadiran pegawai dalam menjalankan

erdio yeH o

ugasnya.

Kinerja karyawan merupakan salah satu faktor kunci yang menentukan

eberhasilan suatu organisasi dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan.

SNENIN X

=

enurut Mangkunegara (2017), kinerja karyawan adalah hasil kerja secara

ualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan

nely e

tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan. Tingkat absensi menjadi
salah satu indikator yang mencerminkan sejauh mana komitmen dan kedisiplinan
karyawan dalam menjalankan tugasnya, yang pada akhirnya berdampak langsung
terhadap kinerja individu maupun keseluruhan organisasi.

Robbins dan Judge (2016) menyatakan bahwa kehadiran merupakan

i)gbentuk perilaku kerja yang mendasar, dan absensi yang tinggi dapat menjadi
geerminan menurunnya motivasi kerja, rendahnya keterikatan karyawan terhadap
?é')rganisasi, serta potensi penurunan kinerja. Oleh karena itu, penting bagi
%’)erusahaan untuk memahami pola dan penyebab absensi sebagai langkah awal
gdalam upaya peningkatan kinerja karyawan.

iu')" Teori Keseimbangan (Equity Theory) dari J. Stacy Adams. Teori ini
gmenyatakan bahwa individu dalam organisasi akan termotivasi untuk bekerja
gsecara optimal ketika mereka merasa bahwa perlakuan yang mereka terima adalah
;P%dil, baik dari segi imbalan, beban kerja, maupun hubungan sosial di tempat kerja.
abalam konteks manajemen konflik, ketika konflik tidak diselesaikan secara adil,
EI'(aryawan cenderung merasa dirugikan atau tidak dihargai, yang kemudian

11
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enurunkan motivasi dan semangat kerja. Sebaliknya, konflik yang ditangani

d|o§eH @)

U

ecara adil dan transparan akan meningkatkan persepsi keadilan, memperkuat etos

I e

erja, dan pada akhirnya berdampak positif terhadap kinerja. Dengan demikian,

R

quity Theory memberikan kerangka yang jelas bahwa persepsi keadilan menjadi
unci dalam membentuk etos kerja dan menyelesaikan konflik, yang bersama-
ama memengaruhi tingkat Kinerja individu maupun organisasi secara

eseluruhan.

nely eysng NI

Penelitian mengenai pengaruh manajemen konflik dan etos kerja terhadap
aspek sumber daya manusia telah dilakukan oleh beberapa peneliti sebelumnya.
Salah satunya adalah penelitian yang dilakukan oleh Dedi Hariyono (2021)
dengan judul “Pengaruh Manajemen Konflik dan Etos Kerja terhadap
Produktivitas Kerja Karyawan pada PT. Super Unggas Jaya Kecamatan Siak
ulu Kabupaten Kampar”.

Penelitian tersebut berfokus pada variabel terikat berupa produktivitas

wre[sy 1S

ékerja, dengan indikator yang mengacu pada Sutrisno (2011) yaitu kemampuan,

eningkatan hasil yang dicapai, semangat kerja, pengembangan diri, mutu, dan

3%1 u

&&}51

fisiensi. Hasil penelitiannya menunjukkan bahwa manajemen konflik dan etos

STJO

erja berpengaruh signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan dengan

ueln

kontribusi sebesar 64%, sementara 36% sisanya dipengaruhi faktor lain di luar

enelitian.

M Jraehs

Pertama, pada variabel manajemen konflik, penelitian terdahulu

urise

menitikberatkan pada produktivitas kerja yang lebih berorientasi pada hasil output

ey

ementara itu, penelitian ini berfokus pada kinerja karyawan, menambahkan

12
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@)
T
~dimensi yang lebih kontekstual, yakni konflik yang benar-benar terjadi di
(@]
Slapangan, seperti konflik antar divisi (Quality Control dengan Quantity Control),

ermasalahan komunikasi, perbedaan beban kerja, serta konflik eksternal dengan

QI e

upplier dan subkontraktor. Dengan demikian, penelitian ini lebih menekankan
ada realitas konflik yang muncul di dunia kerja konstruksi, bukan sekadar gaya

onflik yang bersifat teoritis.

nery eysng N|

Kedua, pada variabel etos kerja, penelitian terdahulu umumnya hanya
menilai dari aspek normatif, seperti kedisiplinan, tanggung jawab, kejujuran, dan
dedikasi. Berbeda dengan itu, penelitian ini menggunakan indikator yang lebih
konkret dan dapat diukur secara langsung, yaitu tingkat absensi karyawan (alpha,
sakit, izin), perilaku kerja (misalnya malas-malasan, tidur pada jam Kkerja, bermain

game), serta kepatuhan terhadap peraturan perusahaan. Hal ini memberikan

;;bambaran yang lebih faktual tentang etos kerja karyawan di PT. Harap Panjang.
:’;Dengan adanya perbedaan indikator tersebut, penelitian ini diharapkan dapat
Eemberikan kontribusi baru dalam memperkaya kajian mengenai pengaruh
gfnanajemen konflik dan etos kerja terhadap kinerja karyawan, khususnya pada
gperusahaan di bidang konstruksi yang memiliki dinamika kerja berbeda dengan
Eu'éektor lainnya.

Melihat dari uraian dan fenomena — fenomena diatas inilah yang membuat

(gAS uejn

}\I JIA

enulis tertarik melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Manajemen

onflik dan Etos Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Harap

UIIse

Panjang Duri Kecamatan Batin Solapan”

nery

13
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AEH ©

.2 Rumusan Masalah

Berdasarkan penjelasan latar belakang diatas dapat disusun rumusan

éLueld!D

masalah sebagai berikut :

1. Apakah manajemen konflik berpengaruh secara parsial terhadap kinerja
karyawan pada PT. Harap Panjang Kota Duri Kecamatan Batin Solapan?

2. Apakah etos kerja berpengaruh secara parsial terhadap kinerja karyawan

pada PT. Harap Panjang Kota Duri Kecamatan Batin Solapan?

nely exsng NN X!

3. Apakah Manajemen Konflik dan etos kerja berpengaruh secara simultan
terhadap kinerja karyawan pada PT. Harap Panjang Kota Duri Kecamatan

Batin Solapan?

1.3 Tujuan penelitian

Berdasarkan rumusan masalah pada penelitian diatas, maka beberapa

ujuan dari penelitian ini adalah :

1. Untuk mengetahui apakah manajemen konflik berpengaruh secara parsial
terhadap kinerja karyawan pada PT. Harap Panjang Kota Duri Kecamatan
Batin Solapan

. Untuk mengetahui apakah etos kerja berpengaruh secara parsial terhadap
kinerja karyawan pada PT. Harap Panjang Kota Duri Kecamatan Batin

Solapan

w

. Untuk mengetahui apakah manajemen konflik dan etos kerja berpengaruh
secara simultan terhadap kinerja karyawan pada PT. Harap Panjang Kota

Duri Kecamatan Batin Solapan

nery wisey JireAg uelng jo A}JIsIdAIU) dJTWER[S[_PILIS
N
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4 Manfaat Penelitian

1.

no

w

Berikut beberapa manfaat yang dapat diambil dari penelitian ini yaitu :
Manfaat teoritis

Memberikan kontribusi pada pengembangan ilmu manajemen sumber daya
manusia, khususnya dalam kajian manajemen konflik, etos kerja, dan
kinerja karyawan

Manfaat praktis

Memberikan masukan dan informasi yang dapat digunakan sebagai bahan
pertimbangan dalam merumuskan kebijakan manajemen konflik yang
efektik, membantu  perusahaan  dalam  mengidentifikasi  faktor
faktor yang

mempengaruhi kinerja karyawan menjadi dasar pengambilan keputusan
dalam upaya meningkatkan etos kerja karyawan.

Manfaat Akademis

Mengaplikasikan teori dan konsep yang telah dipelajari selama perkuliahan
dalam konteks nyata dan mengembangkan kemampuan analisis dalam

mengkaji permasalahan manajemen sumber daya manusia

.5 Sistematika Penulisan

Dalam penulisan hasil laporan hasil penelitian ini dibagi dalam 6 bab,

imana pembahasan di setiap bab nya saling berkaitan satu dengan yang lainnya,

erikut merupakan 6 bab tersebut :
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AB VI:

PENDAHULUAN

Bab ini menjelaskan tentang latar belakang, rumusan masalah, tujuan
dan manfaat penelitian, serta sistematis penulisan.

TINJAUAN PUSTAKA

Bab ini memjelasakan kerangka teoritis yang akan membantu dalam
menganalis temuan penelitin, konsep, studi sebelumnya, metode, teori
adaptabilitas fungsional dan teori konseptual, sehingga dapat
membantu dalam penulisan penelitian ini.

METODE PENELITIAN

Bab ini menjelaskan tentang wilayah dan waktu penelitian, jenis dan
sumber data, populasi dan sampel, metode pengumpulan data, serta
metode analisis data.

GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN

Dalam bab ini dijabarkan mengenai gambaran umum dari perusahaan
tersebut mulai dari sejarah singkat, visi dan misi serta struktur
organisasi di dalam nya.

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Dalam bab ini berisikan mengenai hasil penelitian yang suah didapat
dilapangan.

KESIMPULAN DAN SARAN

Dalam bab ini berisikan rangkuman pembahasan dari bab sebelumnya
serta berisikan saran-saran yang sifatnya membangun dan mengoreksi

penelitian ke arah yang lebih baik.
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BAB Il

TELAAH PUSTAKA

.1 Kinerja Karyawan

2.11

2.1.2

Pengertian Kinerja

Sonnentag dan Frese (2015) Kinerja adalah perilaku atau tindakan
yang relevan dengan tujuan organisasi dan dapat diukur berdasarkan
kontribusinya terhadap pencapaian tujuan.

Menurut Colquitt (2015) Kinerja adalah nilai dari seperangkat
perilaku karyawan yang berkontribusi, baik secara positif atau negative
terhadap pemenuhan tujuan organisasi

Menurut Hasibuan (2017) kinerja pegawai merupakan suatu hasil
kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugasnya
yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan,
pengalaman dan kesungguhan serta waktu.

Kinerja adalah hasil kerja yang dicapai oleh seseorang, kelompok,
atau organisasi dalam menjalankan tugas dan tanggung jawabnya
berdasarkan standar dan indikator tertentu. Kinerja mencerminkan
efektivitas dan efisiensi dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan.
Faktor Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja

Menurut Kasmir (2019) faktor-faktor yang mempengaruhi
Kinerja sebagai berikut :

1. Kemampuan dan Keahlian, Merupakan kemampuan atau skill yang

dimiliki seseorang dalam melakukan suatu pekerjaan. Semakin
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memiliki kemampuan dan keahlian makan akan dapat
menyelesaikan pekerjaannya secara benar, sesuai dengan yang telah
ditetapkan.

Pengetahuan, Pengetahuan tentang pekerjaan, seseorang yang
memiliki pengetahuan tentang pekerjaan secara baik akan
memberikan hasil pekerjaan yang baik.

Rancangan kerja, Merupakan rancangan perkerjaan yang akan
memudahkan karyawan dalam mencapai tujuannya. Artinya jika
suatu pekerjaan memiliki rancangan yang baik, maka akan
memudahkan untuk menjalankan pekerjaan tersebut secara tepat
dan benar. Sebaliknya jika suatu perkerjaan tidak memiliki
rancangan pekerjaan yang baik maka akan sulit untuk
menyelesaikan pekerjaannya secara cepat dan benar.

Kepribadian, Yaitu kepribadian seseorang atau karakter yang
dimiliki seseorang. Setiap orang memiliki kepribadian atau karakter
yang berbeda satu sama lainnya. Seseorang yang memilKi
kepribadian atau karakter yang baik, akan dapat melakukan
pekerjaan secara sungguh-sungguh penuh tanggung jawab sehingga
hasil pekerjaanya juga baik.

Motivasi kerja, Motivasi kerja merupakan dorongan bagi seseorang
untuk melakukan pekerjaan. Jika karyawan memiliki dorongan yang
kuat dari dalam dirinya atau dorongan dari luar dirinya (misalnya

dari pihak perusahaan), maka karyawan akan terangsang atau
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terdorong untuk melakukan sesuatu dengan baik.

Kepemimpinan, Kepemimpinan merupakan perilaku seorang
pemimpin dalam mengatur, mengelola dan memerintah
bawahannya untuk mengerjakan sesuatu tugas dan tanggung jawab
yang diberikannya. Sebagai contoh perilaku pemimpin yang
menyenangkan, mengayomi, mendidik dan membimbing tentu akan
membuat karyawan senang dengan mengikuti apa Yyang
diperintahkan oleh atasannya.

Gaya kepemimpinan, Merupakan gaya atau sikap seorang
pemimpin dalam menghadapi atau memerintahkan bawahannya.
Sebagai contoh gaya atau sikap seorang pemimpin yang demokratis
tentu berbeda dengan gaya pemimpin yang otoriter. Dalam
praktiknya gaya kepemimpinan ini dapat diterapkan sesuai dengan
kondisi  organisasinya. Misalnya untuk organisasi tertentu
dibutuhkan gaya otoriter atau demokratis, dengan alasan tertentu
pula. Gaya kepemimpinan atau sikap pemimpin ini dapat
memengaruhi kinerja karyawan.

Budaya organisasi, Merupakan kebiasaan-kebiasaan atau norma-
norma yang berlaku dan dimiliki oleh suatu organisasi atau
perusahaan. Kebiasaan-kebiasaan atau norma-norma ini mengatur
hal-hal yang berlaku dan diterima secara umum serta harus dipatuhi
oleh segenap anggota suatu perusahaan atau organisasi. Kepatuhan

anggota organisasi untuk menuruti atau mengikuti kebiasaan norma
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10.

11.

ini akan memengaruhi Kinerja seseorang atau kinerja organisasi.
Kepuasan kerja, Merupakan perasaan senang atau gembira, atau
perasaan suka seseorang sebelum dan setelah melakukan suatu
pekerjaan. Jika karyawan merasa senang atau gembira atau suka
untuk bekerja, maka hasil pekerjaanya pun akan berhasil baik.
Demikian pula jika seseorang tidak senang atau gembira dan tidak
suka atas pekerjaannya, maka akan ikut memengaruhi hasil kerja
karyawan. Jadi dengan demikian kepuasan Kkerja dapat
memengaruhi kinerja.

Lingkungan kerja, Merupakan suasana atau kondisi di sekitar lokasi
tempat bekerja. Lingkungan kerja dapat berupa ruangan, layout,
sarana dan prasarana, serta hubungan kerja dengan sesama rekan
kerja. Jika lingkungan kerja dapat membuat suasana nyaman dan
memberikan ketenangan maka akan membuat suasana kerja
menjadi kondusif, sehingga dapat meningkatkan hasil kerja
seseorang menjadi lebih baik, karena bekerja tanpa ngangguan.
Namun sebaliknya jika suasana atau kondisi lingkungan kerja tidak
memberikan kenyamanan atau ketenangan, maka akan berakibat
suasana kerja menjadi terganggu yang pada akhirnya akan
memengaruhinya dalam bekerja.

Loyalitas, Merupakan kesetiaan karyawan untuk tetap bekerja dan
membela perusahaan di mana tempatnya bekerja. Kesetiaan ini

ditunjukkan dengan terus bekerja sungguh-sungguh sekalipun
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12.

13.

1.

perusahaannya dalam kondisi yang kurang baik. Karyawan yang
setia juga dapat dikatakan karyawan tidak membocorkan apa yang
menjadi rahasia perusahaannya kepada pihak lain.

Komitmen, Merupakan kepatuhan karyawan untuk menjalankan
kebijakan atau peraturan perusahaan dalam bekerja. Komitmen juga
diartikan kepatuhan karyawan kepada janji-janji yang telah
dibuatnya. Atau dengan kata lain komitmen merupakan keputuhan
untuk menjalankan kesepakatan yang telah dibuat. Dengan
mematuhi janji atau kesepakatan tersebut membuatnya berusaha
untuk bekerja dengan baik dan merasa bersalah jika tidak dapat
menepati janji atau kesepakatan yang telah dibuatnya.

Disiplin kerja, Merupakan usaha karyawan untuk menjalankan
aktivitas kerjanya secara sungguh-sungguh. Disiplin kerja dalam hal
ini dapat berupa waktu, misalnya masuk kerja selalu tepat waktu.
Kemudian disiplin dalam mengerjakan apa yang diperintahkan
kepadanya sesuai dengan perintah yang harus dikerjakan. Karyawan

yang disiplin akan memengaruhi kinerja.

2.1.3 Indikator-Indikator Kinerja Karyawan

Menurut Robbins dan Coutler (2016) adapun indicator-indikator

sebagai berikut:

Kualitas Kerja, Kualitas kerja diukur dari persepsi karyawan
terhadap kualitas pekerjaan yang dihasilkan serta kesempurnaan

tugas terhadap keterampilan dan kemampuan karyawan.
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2. Kuantitas Kerja Merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan

dalam istilah seperti jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang
diselesaikan. Kuantitas yang diukur dari persepsi karyawan
terhadap jumlah aktifitas yang ditugaskan beserta hasilnya.
Ketepatan Waktu Tingkat suatu aktivitas diselesaikan pada awal
waktu yang dinyatakan, dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil
output serta memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas
lain. Ketepatan waktu diukur dari persepsi pegawai terhadap suatu
aktifitas yang diselesaikan dari awal waktu sampai menjadi output.
Efektivitas Tingkat penggunaan sumber daya organisasi (tenaga,
uang, teknologi, bahan baku) dimaksimalkan dengan maksud
menaikan hasil dari setiap unit dalam penggunaan sumber daya.
Efektifitas kerja diukur dari persepsi karyawan dalam menilai
pemanfaatan waktu dalam menjalankan tugas, efektifitas
menyelesaikan tugas yang dibebankan organisasi.

Kemandirian Tingkat dimana karyawan dapat melakukan fungsi
kerjanya tanpa meminta bantuan atau bimbingan dari orang lain.
Kemandirian diukur dari persepsi karyawan dalam melakukan

fungsi kerjanya masing-masing, sesuai dengan tanggung jawabnya.
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.2 Manajemen Sumber Daya Manusia
2.2.1 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia

Menurut Kasmir (2019) Manajemen sumber daya manusia adalah
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proses pengelolaan manusia, melalui perencanaan, rekrutmen, seleksi,
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pelatihan, pengembangan, pemberian kompensasi, karier, keselamatan dan
kesehatan, serta menjaga hubungan industrial sampai pemutusan hubungan
kerja guna mencapai tujuan perusahaan dan peningkatan kesejahteraan
stakeholder.

Menurut Sinambela (2017) Manajemen sumber daya manusia adalah
pengelolaan sumber daya manusia sebagai sumber daya atau asset yang utama,
melalui penerapan fungsi manajemen maupun fungsi operasional sehingga
tujuan organisasi yang telah ditetapkan dapat tercapai dengan baik.

Dari uraian diatas dapat disimpulkan bahwa manusia memiliki andil
dalam mencapai tujuan perusahaan, baik melalui pertumbuhan laba atau asset.
Untuk mencapai target tersebut seluruh sumber daya manusia yang ada haruslah
diatur sedemikian rupa sehingga termotivasi untuk bekerja dan memiliki kinerja
yang di inginkan.

2.2.2 Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia
Menurut Hasibuan (2017), fungsi manajemen sumber daya manusia
terbagi atas manajerial dan operasional, dengan masing-masing penjelasan
sebagai berikut :
1. Fungsi Manajerial
Fungsi manajerial terdiri dari :
a. Perencanaan (Planning) Perencanaan merupakan proses penetapan tujuan
organisasi atau perusahaan. Salah satunya melalui pnyusunan program
dan tenaga kerja yang meliputi penetapan jumlah dan kualitas tenaga kerja

serta halhal yang harus dilakukan untuk mencapai tujuan yang telah
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ditetapkan.

. Pengorganisasian (Organizing) Setelah melakukan proses perencanaan,

langkah selanjutny adalah menyusun sebuah organisasi yang akan
melakukan kegiatan sesuai dengan hal-hal yang telah direncanakan.
Pengorganisasian disusun dengan cara merancang struktur organisasi
yang menghubungkan beberapa pekerjaan dengan pekerjaan lainnya,
beberapa karyawan dengan karyawan lainnya dan beberapa sumber daya
dengan sumber daya lainnya, Sehingga diharpkan terjadi harmonisasi

antara yang satu dengan yang lainnya.

. Pengarahan (Directing) Tahap lanjutan setelah pengorganisasian adalah

pengarahan dimana setelah organisasi disusun, agar setiap orang
melakukan pekerjaannya sesuai denganyang diharapkan maka perlu
dilakukan pengarahan. Proses pengarahan dimulai melalui proses
penempatan (staffing) pegawai yang dianggap sesuai dengan struktur
organisasi yang telah dibuat, Proses staffing ini menekankan pada
kejelasan apa saja tugas yang harus dilakukan oleh pegawai dan kualifikasi apa
saja yang dibutuhkan untuk menempati posisi tersebut. Selain penempatan,
proses lainnya adalah pengarahan dimana pengarahan adalah proses pemberin
informasi dan instruksi gar pegawai bekerja sesuai dengan tujuan yang telah

ditetapkan

. Pengawasan (Controling) Tahap akhir dalam fungsi manajerial adalah

monitoring atau pengawasan. Aktivitas monitoring meliputi pengawasan
atas pelaksanaan dan kinerj pegawai serta melakukan perubahan yang

diperlukan dengan tujuan memastikan bahwa karyawan bekerja sesuai
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dengan perencanaan yang telah ditetapkan

2. Fungsi operasional

a. Pengadaan Pengadaan merupakan suatu kegiatan organisasi atau

perusahan yang bertujuan untuk menyediakan tenaga kerja yang sesuai
dengan kebutuhan organisasi meliputi penentuan jumlah kebutuhan dan
kualifikasi tenaga kerja. Pada kegiatan pengadaan mengandung beberapa
unsur kegiatan lainnya vyaitu: penentuan kebutuhan tenaga Kkerja,

penarikan, seleksi, orientasi pegawai dan penempatan

. Pengembangan Setelah pegawai tersedia melalui proses pengadaan,

fungsi selanjutnya adalah pengembangan. Pengembangan merupakan
proses untuk meningkatkan kompetansi pegawai melalui beberapa
kegiatan seperti pendidikan, pelatihan dan kegiatan percobaan atau

training.

. Kompensasi Fungsi kompensasi ialah semua jenis penghargaan yang

diterima oleh kryawan sebagai imbal jasa untuk kontribusi yang diberikan
kepada perusahaan. Kompensasi dapat berupa kompensasi financial
maupun non financial (Rivai, 2009; Seto and Septianti, 2018). Dalam
manajemen sumber daya manusia, kompensasi berperan untuk
memotivasi pegawai agar dapat bekerja secara maksimal dan menjadi

nilai 7 tawar perusahaan atau organisasi dalam perekrutn karyawan.

. Integrasi Fungsi integrasi adalah fungsi yang menselaraskan antara

kepentingan pihak-pihak yang terlibat dalam organisasi atau perusahaan

terutama pegawai. Dlam fungsi integrasi diharapkan terjadi keselarasan
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antara kepentingan pegawai sebagai individu, manajemen, organisasi atau
perusahaan maupun pihak-pihak eksternal seperti masyarakat dengan

tujuan mempermudah pencapaian tujuan perusahaan.

. Pemeliharaan Pemeliharaan merupakan fungsi lanjutan setelah keempat

fungsi operasional yaitu pengadaan, pengembangan dan kompensasi
berjalan dengan baik. Pada fungsi pemeliharaan perusahaan berupaya untuk
mempertahankan pegawai yang sikap dan etos kerja diniai menguntungkan bagi

perusahaan

. Pemutusan hubungan kerja Pemutusan hubungan kerja (PHK) merupakan

fungsi yang memungkinkan bagi perusahaan untuk menghentikan
perjanjian kerjasama pekerjaan dengan pegawai yang disebabkan oleh
beberapa hal seperti kinerja atau sikap pegawai yang tidak sesuai dengan
aturan perusahaan maupun hal- hal lainnya yang membuat pegawai tidak

memungkinkan melanjutkan kerjasama pekerjaan

.3 Manajemen Konflik

2.3.1 Pengertian Manajemen

Menurut (Wijaya dan Rifa’l 2016) Manajemen adalah suatu proses
pengaturan dan pemanfaatan sumber daya yang dimiliki organisasi
melalui kerja sama para anggota untuk mencapai tujuan organisasi secara
efektif dan efisien.

Menurut Sucahyowati (2017) Manajemen adalah suatu proses yang terdiri
dari rangkaian kegiatan, seperti planning, staffing, directing dan controlling yang
dilakukan oleh para anggota organisasi dengan menggunakan seluruh daya

organisasi untuk menentukan dan mencapai yang telah ditetapkan.
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Dapat disimpulkan Manajemen adalah ilmu atau seni bagaimana mengatur
dan mengelola sumber daya yang ada melalui pemanfaatan fungsi- fungsi

manajemen untuk mencapai tujuan organisasi secara efektif dan efisien.

2.3.2 Pengertian Konflik

Menurut Winardi (2018) konflik adalah adanya pertentangan pendapat
antara orang-orang, kelompok-kelompok maupun organisasi-organisasi.

Robbins & Judge (2015) mendefinisikan konflik sebagai suatu proses
ketika satu pihak merasa bahwa pihak lain telah atau akan memengaruhi
secara negatif hal-hal yang dianggap penting olehnya..

Robbins & Coulter (2019) mendefinisikan konflik sebagai
ketidaksepakatan yang muncul ketika tujuan, kepentingan, atau nilai
antarindividu maupun kelompok tidak selaras.

Konflik dapat simpulkan adanya pertentangan atau perselisiahan akibat
dari adanya perbedaan pandangan, paham atau ide diantara dua pihak atau
lebih yang menimbulkan dampak baik maupun buruk dalam sebuah

organisasi.

2.3.3 Jenis Jenis Konflik

Menurut Dahrendorf (2022) konflik dibedakan menjadi 4 macam:

1.Konflik antara atau dalam peran sosial (intrapribadi), misalnya antara
peranan-peranan dalam keluarga atau profesi (konflik peran (role)

2.Konflik antara kelompok-kelompok sosial (antar keluarga, antar geng).

3.Konflik kelompok terorganisir dan tidak terorganisir (polisi melawan
massa).

4.Konflik antar satuan nasional (kampanye, perang saudara).
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Selain itu jenis konflik juga dibedakan kedalam 4 (empat) kategori,
menurut Santoso, Rahmawati, Yudhianto (2024) yaitu:
1.Konflik sederhana
a. Konflik personal versus diri sendiri
b. Konflik personal versus personal
c. Konflik personal versus masyarakat
d. Konflik personal versus alam.
2.Konflik berdasarkan sifat
a. Konflik mempunyai struktur tertentu, dan umumnya bersifat laten
yang mempunyai karakteristik, sifat, atau modus yang relatif hampir
sama dan berulang-ulang,
b. Konflik yang bersifat manifes, konflik laten yang menjadi konflik
yang nyata,
c. Konflik tidak laten juga tidak manifes. Melainkan datang sebagai
sebuah peristiwa yang luar biasa atau serta merta.
3.Konflik Berdasarkan Jenis Peristiwa dan Proses
a. Konflik biasa, yaitu konflik yang terjadi karena hanya karena
adanya kesalahpahaman akibat distorsi informasi.
b. Konflik luar biasa yaitu konflik yang tidak berstruktur karena
sebelumnya kita tidak mempunyai catatan mengenai modus operan.
c. Konflik Zero-Sum (game) yaitu bentuk konflik yang hasilnya adalah
satu pihak menang dan pihak lain kalah (win-lose).

d. Konflik merusak yaitu konflik yang dari proses sampai hasilnya

28



‘nery eysnS NN uizi edue) undede ynjuaq wejep 1ul SN} eAIBY yninjas neje ueibegss yeAueqiadwsaw uep ueywnwnbusw Buele|q ‘g

AV VISAS NIN
o

‘nery exsng NN Jelem Buek uebunuaday ueyiBnisw yepn uednnbusd 'q

‘yejesew mens uenelun neye Ly uesinuad ‘uelode| ueunsnAuad ‘yeiw eAley uesinuad ‘uenypuad ‘ueyipipuad uebunuadey ynun eAuey uedinbusd e

ud

%

3
\n,val

h

JJlaquuins ueyingaAusiu uep ueywnjueouaw edue) 1ul sin} eAiey yninjes neje ueibeqgss diynbuaw Buele|q |

Buepun-Buepun 1Bunpuiiq ediy yey

nery ejysng NN Y!tw eydio yeHq @

nery wisey JireAg ueing jo A}JIsId9AIU) dJTWER[S] 3)€I§

merusak sistem relasi sosial.
e. Konflik yang dapat dipecahkan yaitu konflik substantif karena dapat

dipecahkan melalui sebuah keputusan bersama.

4.Konflik berdasarkan posisi pelaku konflik

a. Konflik vertikal, yaitu konflik yang terjadi antara elite dan massa
(rakyat). Elit disini adalah militer, pemerintah ataupun kelompok
bisnis.

b. Konflik horizontal, adalah konflik terjadi di kalangan massa atau
rakyat sendiri, antara individu atau kelompok yang memiliki

kedudukan yang relatif sama

2.3.4 Dampak Konflik Kerja

1. Konflik Kerja yang Berpengaruh Positif (Konflik Fungsional)

Menurut Robbins dan Judge (2016), konflik kerja tidak selalu
berdampak negatif terhadap kinerja karyawan. Konflik dapat bersifat
fungsional apabila konflik tersebut mampu mendorong munculnya
ide-ide baru, meningkatkan kualitas pengambilan keputusan, serta
merangsang kreativitas dan inovasi dalam organisasi. Konflik pada
tingkat yang moderat dapat mencegah terjadinya sikap apatis dan
stagnasi kerja, sehingga karyawan terdorong untuk berpikir kritis dan

meningkatkan kinerjanya.

. Konflik Kerja yang Berpengaruh Negatif (Konflik Disfungsional)

Di sisi lain, konflik kerja juga dapat memberikan dampak negatif

terhadap kinerja karyawan apabila konflik tersebut tidak dikelola
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dengan baik. Robbins dan Judge (2016) menjelaskan bahwa konflik
disfungsional merupakan konflik yang menghambat kinerja kelompok
dan individu, karena menimbulkan ketegangan emosional,
menurunnya Kkerja sama, serta terganggunya hubungan antar
karyawan. Konflik yang berlebihan dapat menyebabkan stres kerja,
menurunkan kepuasan kerja, serta mengurangi fokus karyawan dalam
menyelesaikan tugas dan tanggung jawabnya.

Hal ini diperkuat oleh pendapat Mangkunegara (2017) yang
menyatakan bahwa konflik kerja yang tidak terkendali dapat
menurunkan semangat kerja dan berdampak pada penurunan
produktivitas karyawan. Konflik yang berlarut-larut juga berpotensi
menciptakan lingkungan kerja yang tidak kondusif, sehingga kinerja

karyawan menjadi tidak optimal.

2.3.5 Sumber Sumber Konflik

Sumber-sumber konflik menurut Santoso, Rahmawati,

Yudhianto (2024) meliputi:

1. Adanya perbedaan individu, Yang meliputi perbedaan pendirian dan

perasaan, karena setiap manusia unik, dan mempunyai perbedaan
pendirian, perasaan satu sama lain. Perbedaan pendirian dan perasaan ini
akan menjadi satu faktor penyebab konflik sosial, sebab dalam menjalani
hubungan sosial seorang individu tidak selalu sejalan dengan individu atau
kelompoknya.

Perbedaan latar belakang kebudayaan, Membentuk pribadi-pribadi yang

berbeda-beda, individu sedikit banyak akan terpengaruh oleh pola
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pemikiran dan pendirian kelompoknya, dan itu akan menghasilkan
suatu perbedaan individu yang dapat memicu konflik.

Perbedaan kepentingan antara individu atau kelompok, Individu
memiliki latar perasaan, pendirian dan latar belakang budaya yang
berbeda. Ketika dalam waktu yang bersamaan masing-masing individu
atau kelompok memiliki kepentingan yang berbeda. Kadang, orang
dapat melakukan kegiatan yang sama, tetapi tujuannya berbeda.
Konflik akibat perbedaan kepentingan ini dapat pula menyangkut
bidang politik, ekonomi, sosial, dan budaya.

Perubahan-perubahan, Perubahan adalah sesuatu yang lazim dan wajar
terjadi, tetapi jika perubahan itu berlangsung cepat atau bahkan
mendadak, perubahan tersebut dapat memicu terjadinya konflik sosial.
Misalnya, pada masyarakat pedesaan yang mengalami industrialisasi
yang mendadak akan memunculkan konflik sosial, sebab nilai-nilai
lama pada masyarakat tradisional yang biasanya bercorak pertanian secara
cepat berubah menjadi nilai-nilai masyarakat industri.

Asumsi mengenai konflik, Asumsi seseorang mengenai konflik akan
mempengaruhi pola perilakunya dalam menghadapi situasi konflik.
Ketika seseorang telah memiliki asumsi pandangan tentang konflik
maka ia akan berpikir bagaimana caranya mengatasi konflik tersebut.
Persepsi mengenai penyebab konflik, Persepsi seseorang mengenai
penyebab konflikakan mempengaruhi gaya manajemen konfliknya.

Persepsi seseorang yang menganggap penyebab konflik menentukan
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kehidupan atau harga dirinya akan berupaya untuk berkompetisi dan
memenangkan konflik. Sebaliknya, jika orang menganggap penyebab
konflik tidak penting bagi kehidupan dan harga dirinya, ia akan
menggunakan pola perilaku menghindar dalam menghadapi konflik.
Ekspektasi atas reaksi lawan konfliknya, Seseorang yang menyadari
bahwa ia menghadapi konflik akan menyusun strategi dan taktik untuk
menghadapi lawan konfliknya. Karena dengan menyusun strategi dan
taktik merupakan suatu unsur penting dalam manajemen konflik, yang
pada intinya untuk mencapai tujuan yang diinginkan yaitu konflik yang
dihadapi terselesaikan.

Pola komunikasi dalam interaksi konflik, Konflik merupakan proses
interaksi komunikasi di antara pihak-pihak yang terlibat konflik. Jika
proses komunikasi berjalan dengan baik, pesan kedua belah pihak akan
saling dimengerti dan diterima secara persuasif, tanpa gangguan dan
menggunakan humor yang segar. Dengan menggunakan komunikasi
interpersonal yang dianggap efektif, akan dapat memahami pesan
dengan benar, dan memberikan respons sesuai dengan Yyang
diinginkan.

Kekuasaan yang dimiliki, Konflik merupakan permainan kekuasaan di
antara kedua belah pihak yang terlibat konflik. Jika pihak yang terlibat
konflik merasa mempunyai kekuasaan lebih besar dari lawan
konfliknya, kemungkinan besar, ia tidak mau mengalah dalam interaksi

konflik.
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10.

11.

12.

13.

14.

Pengalaman menghadapi situasi konflik, Proses interaksi konflik dan
gaya manajemen konflik yang digunakan oleh pihak-pihak yang
terlibat konflik dipengaruhi oleh pengalaman mereka dalam
menghadapi konflik dan menggunakan gaya manajemen konflik
tertentu.

Sumber yang dimiliki, Gaya manajemen konflik yang digunakan oleh
pihak yang terlibat konflik dipengaruhi oleh sumber-sumber yang
dimilikinya. Sumber-sumber tersebut antara lain kekuasaan,
pengetahuan, pengalaman, dan uang.

Jenis kelamin, Sejumlah penelitian menunjukkan bahwa jenis kelamin
pihak yang terlibat konflik mempunyai pengaruh terhadap gaya
manajemen konflik yang digunakannya.

Kecerdasan emosional, Banyak artikel dan penelitian yang
berkesimpulan bahwa dalam memanajemen konflik diperlukan
kecerdasan emosional. Kecerdasan emosional merupakan kemampuan
seseorang mengatasi dan mengontrol emosi dalam menghadapi
konflik, menggunakan dan memanfaatkan emosi untuk membantu
pikiran.

Kepribadian, Kepribadian seseorang mempengaruhi gaya manajemen
konfliknya. Seseorang yang punya pribadi pemberani, garang, tidak
sabar, dan berambisi untuk menang cenderung memilih gaya
kepemimpinan berkompetisi. Sedangkan orang yang penakut dan pasif

cenderung untuk menghindari konflik.
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15. Situasi  konflik dan posisi dalam konflik, Seseorang dengan

kecenderungan gaya manajemen konflik berkompetisi akan mengubah
gaya manajemen konfliknya jika menghadapi situasi konflik yang tidak

mungkin ia menangkan.

16. Keterampilan berkomunikasi, Keterampilan berkomunikasi seseorang

akan mempengaruhinya dalam memilih gaya manajemen konflik.
Seseorang yang kemampuan komunikasinya rendah akan mengalami
kesulitan jika menggunakan gaya manajemen konflik kompetisi,
kolaborasi, atau kompromi. Ketiga gaya manajemen Kkonflik tersebut

memerlukan kemampuan komunikasi yang tinggi untuk berdebat dan

berinisiasi dengan lawan konflik.

2.3.6 Pengertian Manajemen Konflik

Menurut Wirawan (2019) Manajemen konflik adalah proses di
mana pihak yang terlibat konflik atau pihak ketiga menyusun strategi
konflik dan menerapkannya untuk mengendalikan konflik agar
menghasilkan resolusi yang diinginkan.

Menurut Robbins (2019) menjelaskan manajemen konflik sebagai
proses pengkoordinasi dengan menggunakan teknik teknik resolusi dan
stimulasi untuk meraih tingkatan konflik yang diinginkan sehingga
diperoleh solusi tepat atas konflik tersebut.

Manajemen konflik merupakan bagaimana organisasi dapat
mengatur dan mengelola konflik yang terjadi kearah yang lebih positif

seperti meningkatkan disiplin, prestasi dan persaingan antar karyawan.
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2.3.7 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Manajemen Konflik
Menurut Wirawan (2019) faktor-faktor yang mempengaruhi
manajemen konflik sebagai berikut:

1. Asumsi mengenai konflik
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Asumsi seseorang mengenai konflik akan mempengaruhi pola
prilakunya dalam mengahadapi situasi konflik. Ketika seseorang
telah memiliki asumsi pandangan tentang konflik maka ia akan
berfikir bagaimana caranya mengatasi konflik tersebut.

Persepsi mengenai konflik

Persepsi seseorang mengenai penyebab konflik akan mempengaruhi
gaya manajemen konfliknya. Persepsi seseorang yang menganggap
penyebab konflik menentukan kehidupan atau harga dirinya akan
berupaya untuk berkompetisi dan memenangkan konflik.

Ekspektasi atas reaksi lawan konflik

Seseorang yang menyadari bahwa ia menghadapi konflik akan
Menyusun strategi dan taktik untuk menghadapi lawan konfliknya.
Pola komunikasi dalam interaksi konflik

Konflik merupakan proses interaksi komunikasi diantara pihak-
pihak yang terlibat konflik.

Kekuasaan yang dimiliki

Konflik merupakan permainan kekuasaan diantara kedua belah pihak

yang terlibat konflik.
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6.

10.

Pengalaman menghadapi situasi konflik

konflik Proses interaksi konflik dan gaya manajemen konflik yang
digunakan oleh pihak-pihak yang terlibat konflik dipengaruhi oleh
pengalaman mereka dalam menghadapi konflik dan menggunakan
gaya manajemen konflik tertentu.

Sumber yang dimiliki

Gaya manajemen konflik yang digunakan oleh pihak yang terlibat
konflik dipengaruhi oleh sumber-sumber yang dimilikinya. Sumber
tersebut antara lain kekuasaan, pengetahuan pengalaman dan uang.
Jenis kelamin

Sejumlah penelitian menunjukkan bahwa jenis kelamin pihak yang
terlibat konflik mempunyai pengaruh terhadap gaya manajemen
konflik yang digunakannya.

Kecerdasan emosional

Banyak artikel dan penelitian yang berkesimpulan bahwa dalam
memanajemen konflik diperlukan kecerdasan emosional, karena
kecerdasan emosional merupakan kemampuan seseorang mengatasi
dan mengontrol emosi dalam menghadapi konflik, menggunakan dan
memanfaatkan emosi untuk membantu pikiran.

Kepribadian

Kepribadian seseorang mempengaruhi gaya manajemen konfliknya.
Seseorang yang punya pribadi pemberani, garang, tidak sabar, dan

berambisi untuk menang cenderung memilih gaya kepemimpinan
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11.

12.

13.

14.

berkompetisi. Sedangkan, orang yang penakut dan pasif cenderung
untuk menghindari konflik.

Budaya organisasi sistem social

Budaya organisasi sistem sosial (organisasi tentara, tim olahraga,
pondok pesantren, dan biara) dengan norma perilaku yang berbeda
menyebabkan para anggotanya memiliki kecenderungan untuk
memilih gaya manajemen konflik yang berbeda. Dalam masyarakat
barat, anak semenjak kecil diajarkan untuk berkompetisi. Disisi lain,
di masyarakat Indonesia, anak diajarkan untuk berkompromi atau
menghindari konflik.

Prosedur yang mengatur pengambilan keputusan jika terjadi konflik
Organisasi birokrasi atau organisasi yang sudah mapan umumnya
mempunyai prosedur untuk menyelesaikan konflik. Dalam prosedur
tersebut, gaya manajemen konflik pimpinan dan anggota organisasi
akan tercermin.

Situasi konflik dan posisi dalam konflik

Seseorang dengan kecenderungan gaya manajemen konflik
berkompetisi akan mengubah gaya manajemen konfliknya jika
menghadapi situasi konflik yang tidak mungkin ia menangkan. Oleh
karena itu, situasi konflik sangat mempengaruhi gaya manajemen
konflik itu sendiri agar situasi konflik itu dapat dimenangkan.
Pengalaman menggunakan salah satu gaya manajemen konflik

jika A terlibat konflik dengan B, C, dan D serta dapat memenangkan
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konflik dengan menggunakan gaya manajemen konflik kompetisi, ia
memiliki kecenderungan untuk menggunakan gaya tersebut bila
terlibat konflik dengan orang yang sama atau orang lain.
15. Keterampilan berkomunikasi
Keterampilan berkomunikasi seseorang akan mempengaruhinya
dalam memilih gaya manajemen konflik. Seseorang yang
kemampuan komunikasinya rendah akan mengalami kesulitan jika
menggunakan gaya manajemen konflik kompetisi, kolaborasi, atau
kompromi. Ketiga gaya manajemen konflik tersebut memerlukan
kemampuan komunikasi yang tinggi untuk berdebat dan berinisiasi
dengan lawan konflik.
2.3.8 Indikator-Indikator Manajemen Konflik
Menurut Wirawan (2019) indikator manajemen konflik sebagai
berikut :
1. Strategi Konflik, adapun Indikator :
a. Bersaing
Dimana seseorang akan menggunakan kekuasaan yang dimiliki
untuk menenangkan konflik
b. Kerjasama
Upaya bernegosiasi untuk menciptakan solusi alternatif yang
sepenuhnya memuaskan pihak-pihak yang terlibat konflik.
¢. Menghindar

Kedua belah pihak berusaha menghindari konflik, bisa berupa
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menjauhkan diri dari pokok masalah, menunda pokok masalah
sehingga waktu yang tepat, atau menarik diri dari konflik yang

mengancam dan merugikan

2. Mengendalikan konflik. Indikator :

a. Bersikap Konstruktif, Membangun dan mengembangkan hubungan
ke arah yang positif.

b. Berkomunikasi secara terbuka, Membuat sebuah pola komunikasi
yang sehat sejak awal berhubungan

c. Bersikap fair, Bersikaf fair dan menerima bagian dan tanggung

jawab dari suatu masalah dan meminta maaf bila diperlukan

. Resolusi Konflik, Indikator :

a. Kompromi
Menyelesaikan konflik melalui pencarian jalan tengah yang dapat
diterima oleh pihakpihak yang bersangkutan.

b. Konfrontasi
Dimana pihak-pihak yang saling berhadapan menyatakan
pendapatnya secara langsung satu sama lain dan dengan
kepemimpinan yang terampil dan kesediaan menerima
penyelesaian suatu penyelesaian konflik yang rasional sering dapat
ditemukan.

c. Islah atau Damai
Proses menyelesaikan konflik yang dilakukan oleh pihak yang

terlibat konflik itu sendiri secara musyawarah
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2.3.9 Strategi Manajemen Konflik
Strategi manajemen konflik menurut Robbins dalam Wartini (2015)
berbagai pengelolaan manajemen konflik yang efektif adalah:

1. Menghindar
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Seseorang atau organisasi cenderung untuk menghindar terjadinya
konflik. Hal-hal yang sensitif dan potensial menimbulkan konflik
sedapat mungkin dihindari sehingga tidak menimbulkan konflik

terbuka.

. Mengakomodasi

Anggota tim mau mengumpulkan dan mengakomodasikan
pendapatpendapat dan kepentingan pihak yang terlibat konflik,
selanjutnya dicari jalan keluarnya dengan tetap mengutamakan

kepentingan pihak lain atas dasar masukan-masukan yang diperoleh.

. Mengkompromikan

Penyelesaikan konflik dengan cara melakukan negosiasi terhadap
pihakpihak yang berkonflik, sehingga kemudian menghasilkan solusi
(jalan tengah) atas konflik yang sama-sama memuaskan (lose-lose

solution)

. Kompetisi

Pihak-pihak yang berkonflik saling bersaing untuk memenangkan
konflik, dan pada akhirnya ada pihak yang dikorbankan (dikalahkan)
kepentingan demi tercapainya kepentingan pihak lain yang lebih kuat

atau yang lebih berkuasa (win-lose solution)
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5. Mengkolaborasikan.
Pihak-pihak yang saling bertentangan akan sama-sama memperoleh
hasil yang memuaskan, karena mereka justru bekerjasama secara
sinergis dalam menyelesaikan persoalan, dengan tetap menghargai
kepentingan pihak lain, sehingga kepentingan kedua pihak tercapai
menghasilkan (win-win solution).

2.4 Etos Kerja

NeLy e)sng NN Y!tw eydio yeH @

2.4.1 Pengertian Etos Kerja
Menurut Sinamo (2015) menyatakan bahwa etos kerja adalah
seperangkat perilaku positif yang berakar pada keyakinan fundamental
yang disertai komitmen total pada paradigma kerja yang integral.
Menurutnya, jika seseorang, suatu organisasi, atau suatu komunitas
menganut paradigma kerja, mempercayai, dan berkomitmen pada
paradigma kerja tersebut, semua itu akan melahirkan sikap dan perilaku
kerja mereka yang khas
Menurut Amiruddin (2019) Etos kerja dapat didefinisikan sebagai
suatu paradigma kerja tertentu yang dianut oleh seseorang, organisasi
atau komunitas, percaya padanya secara tulus dan serius, serta
berkomitmen pada paradigma kerja tersebut, maka kepercayaan akan
melahirkan sikap kerja dan perilaku kerja secara khas.
Etos kerja adalah suatu semangat kerja yang dimiliki oleh

Masyarakat untuk mampu bekerja lebih baik guna memperoleh nilai

nery wisey JireAg ueing jo A}JIsId9AIU) dJTWER[S] 3)€I§

tambah dalam kehidupan mereka.
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2.4.2 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Etos Kerja
Menurut Priansa (2021) Etos kerja dipengaruhi oleh berbagai factor,

baik internal maupun eksternal diantaranya:
1. Faktor Internal

a. Agama
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Agama membentuk nilai nilai, keyakinan, dan perilaku. Sistem
niali tersebut akan mempengaruhi atau menentukan pola hidup

para penganutnya.

. Pendidikan

Pendidikan yang baik dapat menginternalisasikan etos kerja

dengan tepat, sehingga individu akan memiliki etos kerja yang

tinggi.

. Motivasi

Merupakan suatu pandangan dan sikap, yang tentunya didasari
oleh nilai nilai yang diyakini pegawai, yang juga dipengaruhi

oleh motivasi yang timbul dari dalam dirinya.

. Usia

Beberapa hasil penelitian menunjukkan bahwa pegawai dengan
usia di bawah 30 tahun memiliki etos kerja yang lebih tinggi

dibandingkan dengan pegawai yang berusia diatas 30 tahun

. Jenis Kelamin

Beberapa pakar mempublikasikan hasil penelitiannya bahwa
Perempuan cenderung memiliki etos kerja, komitmen, dan

loyalitas yang tinggi terhadap pekerjaan yang diembannya di
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organisasi dibandingkan dengan laki laki.

2. Faktor Eksternal

a. Budaya

Sikap mental, tekad, disiplin dan semangat kerja Masyarakat
juga disebut sebagai etos budaya. Kualitas etos kerja ditentukan
oleh system orientasi nilai budaya Masyarakat Yyang
bersangkutan. Masyarakat yang memiliki system nilai budaya

maju akan memiliki etos kerja yang tinggi.

. Sosial Politik

Tinggi atau rendahnya etos kerja suatu masyarakat dipengaruhi
juga oleh ada atau tidaknya struktur politik yang mendorong
masyarakat untuk bekerja keras dan dapat menikmati hasil kerja

keras mereka dengan penuh.

. Kondisi Lingkungan

Etos kerja dapat muncul dikarenakan faktor kondisi geografis.
Lingkungan alam yang mendukung mempengaruhi manusia
yang berada di dalamnya melakukan usaha untuk dapat
mengelola dan mengambil manfaat, dan bahkan dapat
mengundang pendatang untuk turut mencari penghidupan di

lingkungan tersebut

. Struktur Ekonomi

Tinggi rendahnya etos kerja yang dimiliki masyarakat juga

dipengaruhi oleh struktur ekonomi yang ada di negara tersebut.
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Negara yang pro terhadap kemandirian bangsa dan mendukung
tumbuh kembangnya produk-produk dalam negeri akan
cenderung mendorong masyarakatnya untuk berkembang dalam

kemandirian.

. Tingkat Kesejahteraan

Tingkat kesejahteraan masyarakat juga sangat mempengaruhi
etos kerja yang tumbuh dan berkembang di masyarakat. Negara
maju dan makmur biasanya memiliki masyarakat yang memiliki
etos kerja yang tinggi sehingga mendorong negara tersebut

mencapai kesuksesan.

. Perkembangan Bangsa Lain

Dengan berbagai perkembangan perangkat teknologi serta arus
informasi yang tanpa batas, telah mendorong banyak negara
berkembang untuk meniru etos kerja negara lain. Masyarakat di
negara berkembang melakukan "benchmarking" terhadap bangsa

lain yang sebelumnya sudah maju dan berkembang pesat.
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2.4.3 Indikator Indikator Etos Kerja
Menurut Sinamo (2015) adapun indikator didalam etos kerja yaitu:
Penuh tanggung jawab, Semangat kerja yang tinggi, Berdisiplin, Tekun
dan serius, Menjaga martabat dan kehormatan.
Adapun indikator -indikator didalam etos kerja menurut Saleh dan
Utomo (2015) yaitu:

1. Penuh tanggung jawab
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4.

5.

Semangat kerja yang tinggi
Berdisiplin
Tekun dan serius

Menjaga martabat dan kehormatan.

Karakteristik Etos Kerja

Priansa (2021) Tiga karakteristik utama dari etos kerja :

1.

Keahlian Interpersonal

Aspek yang berkaitan dengan kemampuan pegawai untuk
menjalin hubungan kerja dengan orang lain atau bagaimana
pegawai berhubungan dengan pegawai lain yang ada di dalam
organisasi maupun pegawai yang ada di luar organisasi.

Inisiatif

Merupakan karakteristik yang dapat memfasilitasi pegawai agar
terdorong untuk lebih meningkatkan kinerjanya yang biasa.

Dapat Diandalkan

Aspek yang berhubungan dengan adanya harapan terhadap kinerja
pegawai dan merupakan sutau perjanjian implisit pegawai untuk

melakukan beberapa fungsi pekerjaan.

5 Pengaruh Antar Variabel

2.5.1 Pengaruh Manajemen Konflik Terhadap Kinerja Karyawan

Manajemen konflik yang baik dalam organisasi memiliki pengaruh

signifikan terhadap kinerja karyawan. Konflik dalam tempat kerja tidak

selalu negatif ketika dikelola dengan benar, konflik dapat menghasilkan
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dampak positif bagi individu maupun organisasi secara keseluruhan.
Namun, jika konflik tidak dikelola dengan baik, dapat memengaruhi kinerja
karyawan secara negatif.

Menurut Priansa (2019) bahwa konflik dalam organisasi tidak dapat
dihindari, tetapi yang lebih penting adalah bagaimana organisasi mengelola
konflik tersebut. Manajemen konflik yang efektif dapat mempengaruhi
kinerja karyawan dengan cara yang positif, sementara manajemen konflik
yang buruk dapat menyebabkan dampak negatif pada Kinerja.

Menurut Robbins dan Judge (2013) menjelaskan bahwa manajemen
konflik yang efektif dapat meningkatkan kinerja karyawan dengan cara
menciptakan lingkungan kerja yang lebih harmonis dan produktif. Jika
konflik dikelola dengan baik, dapat memicu kreativitas, meningkatkan
komunikasi, dan memperbaiki hubungan antar karyawan.

2.5.2 Pengaruh Etos Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Menurut Mangkunegara (2017), etos kerja merupakan faktor
penting yang mempengaruhi kualitas dan kinerja karyawan. Etos kerja yang
baik, yang meliputi disiplin, tanggung jawab, dan dedikasi, dapat
meningkatkan kinerja karyawan dalam menyelesaikan tugas dengan efisien
dan berkualitas.

Menurut Sutrisno (2016) menyatakan bahwa etos kerja yang baik
tidak hanya berpengaruh pada produktivitas individu, tetapi juga
berkontribusi pada kesuksesan tim dan perusahaan. Etos kerja yang kuat

memotivasi karyawan untuk mencapai tujuan yang lebih tinggi dan
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(o))

meningkatkan kualitas hasil kerja mereka.
Pandangan Islam
2.6.1 Pandangan Islam Tentang Manajemen Konflik

Dalam Islam, konflik atau perbedaan pendapat adalah hal yang wajar
dalam kehidupan manusia. Namun, Islam memberikan pedoman yang sangat
jelas tentang bagaimana mengelola konflik dengan cara yang baik, damai,
dan konstruktif. Konflik tidak dihindari, tetapi harus diselesaikan dengan cara
yang adil, bijaksana, dan tidak merusak hubungan antar individu atau
kelompok.

Islam sangat menekankan pentingnya keadilan dalam menyelesaikan
konflik. Setiap pihak yang terlibat dalam konflik harus diperlakukan secara
adil, dengan mendengarkan hak dan pendapat mereka, dan memberikan
keputusan yang tidak memihak. Dalam QS. (An-Nisa: ayat 58) Allah

berfirman :
O G gk 1305 Glhl B et 185 G &l &y
\;i ) i e\ﬁi’/ L’JL’S a&m Z)lé‘\‘;‘ as’ i./; Li\g_:\ E&\ z)lédﬁtf ‘cjs‘ o %
Artinya: “Sesungguhnya Allah menyuruh kamu menyampaikan amanat
kepada yang berhak menerimanya, dan (menyuruh kamu) apabila
menetapkan hukum di antara manusia supaya kamu menetapkan
dengan adil. Sesungguhnya Allah memberi pengajaran yang sebaik-
baiknya kepadamu. Sesungguhnya Allah adalah Maha Mendengar lagi
Maha Melihat.” QS. (An-Nisa: ayat 58).
2.6.2 Pandangan Islam Tentang Etos Kerja

Islam menekankan pentingnya disiplin dan kerja keras dalam bekerja.

Setiap orang harus mengerjakan tugasnya dengan penuh tanggung jawab,
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menghindari penundaan pekerjaan, dan berusaha memberikan yang terbaik
dalam segala hal yang dilakukan. Islam tidak membenarkan kemalasan, tetapi
justru mendorong umatnya untuk bekerja keras dan berusaha mencapai yang

terbaik. Dalam QS. (Al-A'raf: ayat 31) Allah berfirman :

2

¥ A0 13508 V5 138505 155 aata 08 sle 555 15 3l g
Artinya : “Wahai anak cucu Adam, pakailah pakaianmu yang
indah pada setiap (memasuki) masjid dan makan serta minumlah,
tetapi janganlah berlebihan. Sesungguhnya Dia tidak menyukai orang-

orang yang berlebihan”. QS. (Al-A'raf: ayat 31).

Dalam Islam, etos kerja diartikan sebagai sikap atau perilaku yang
terkait dengan cara kerja seseorang yang didasarkan pada prinsip-prinsip
agama Islam, seperti kejujuran, disiplin, amanah, dan keikhlasan. Islam
mengajarkan bahwa bekerja adalah ibadah jika dilakukan dengan niat yang
benar dan sesuai dengan nilai-nilai moral yang diajarkan dalam agama.

2.6.3 Pandangan Islam Tentang Kinerja

Dalam Islam, kinerja tidak hanya dilihat dari hasil akhir yang dicapai,
tetapi juga dari niat, proses, dan cara seseorang menjalankan pekerjaannya.
Islam mengajarkan bahwa setiap orang harus berusaha memberikan yang
terbaik dalam pekerjaan mereka, baik secara profesional maupun dalam aspek
moral dan spiritual.

Islam mengajarkan bahwa bekerja adalah bentuk ibadah kepada Allah

jika dilakukan dengan niat yang benar, yaitu mencari keridhaan-Nya. Kinerja

yang baik, yang dilakukan dengan niat untuk memenuhi kebutuhan hidup
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yang halal dan memberikan manfaat bagi masyarakat, akan mendatangkan

pahala dari Allah. Ini menandakan bahwa kinerja bukan hanya soal hasil,

tetapi juga tentang bagaimana seseorang menjalankan pekerjaannya dengan

penuh tanggung jawab dan ikhlas. Dalam QS. (Al-Bagarah: ayat 261) Allah

berfirman :

r’/

R (o8 Qi e S 20 8 00 i 1 gl 530 (580l (e

Al 5 805 65 () inld 5

-z

s 2

Artinya: Perumpamaan (nafkah yang dikeluarkan oleh) orang-orang
yang menafkahkan hartanya di jalan Allah adalah serupa dengan
sebutir benih yang menumbuhkan tujuh bulir, pada tiap-tiap bulir
seratus biji. Allah melipat gandakan (ganjaran) bagi siapa yang Dia

kehendaki.

Dan Allah

Mengetahui.

2.7 Penelitian Terdahulu

Maha Luas

(karunia-Nya)

lagi

Maha

g,ur) Berikut penelitian terdahulu yang sudah pernah dilakukan dan berkaitan

o

@ dengan penelitian ini, yaitu sebagai berikut :

o

= .

ity Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu

=

: No N?;E‘Zf‘ Judul Variabel Pe:';istlilan Perbedaan

é; Pengaruh X1: Manajemen ok doh Lokasi

q Dedi Manajemen Konflik Konﬂjik dan penelitian

T Hariyono Konflik  Dan|| X2: Etos Kerja Etos Keria

# 1| (2021) Etos Kerja|| Y: Produktivitas berpenaaruh J

i Terhadap Kerja peng

] g positif dan

1 Jurnal Produktivitas o

ip . . signifikan

d lImiah Kerja Karyawan terhada

g Mahasiswa | Pada PT. Super J kp .

i Ekonomi Unggas  Jayal produktivitas

i 99 Wy kerja karyawan

| dan llmu || Kecamatan Siak

q . pada PT. Super

- Sosial Hulu Kabupaten Unaaas Java

1 Kampar 99 y

o X1: Manajemen |Manajemen a. Lokasi

1 Dea Maulana|| Pengaruh Konflik Konflik Peneliti
Ibrahim, Penerapan berpengaruh an
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F Entreprene
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4 Journal
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Kis Universitas Jaya Jaya elY
) Muhammad
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E Kinerja X3: Etos Kerja |[terhadap X1 dan X2
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1 Business dan Pendidikan dan
And Kebudayaan Kebudayaan

50




‘nery eysnS NN uizi edue) undede ynjuaq wejep 1ul SN} eAIBY yninjas neje ueibegss yeAueqiadwsaw uep ueywnwnbusw Buele|q ‘g

AV VISAS NIN
o

‘nery exsng NN Jelem Buek uebunuaday ueyiBnisw yepn uednnbusd 'q

‘yejesew mens uenelun neye Ly uesinuad ‘uelode| ueunsnAuad ‘yeiw eAley uesinuad ‘uenypuad ‘ueyipipuad uebunuadey ynun eAuey uedinbusd e

ud

%

3
\n,val

h

JJlaquuins ueyingaAusiu uep ueywnjueouaw edue) 1ul sin} eAiey yninjes neje ueibeqgss diynbuaw Buele|q |

Buepun-Buepun 1Bunpuiiq ediy yey

@)
A
Entreprene Kabupaten Kabupaten
ur ship Bireuen,2(3) Bireuen
79-88
1 Pengaruh X1: Kerjasama a. Lokasi
sic Farhan Kerjasama Tim || Tim Peneliti
i Elang Terhada Kinerja an
ai= Ibrahim, Karyawan  Di|| Y: Kinerja b. Sampel
(; Tjipto PT. Lion|| Karyawan c. Populasi
i Djuhartono Superindo, 1(2), Positif dan d. Variabel
i , Nur Sodik || 316-325 signifikan X1 dan X2
@ (2021) terhadap
1 Kinerja
i Jurnal Karyawan pada|
[ Arastirma kantor PT.
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Studi
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Pengaruh X1: Hasil a. Lokasi
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.8 Kerangka Pemikiran
Sugiyono (2019) kerangka berfikir adalah sebuah model yang memiliki

esesuaian tentang bagaimana teori berhubungan dengan berbagai faktor yang

QYW eydio yeH ®

elah diidentifikasi sebagai hal yang penting . Berdasarkan uraian teori diatas maka

apat disusun suatu gambar kerangka skematis model penelitian tentang

E)iSﬂ%_[\“

Pengaruh Manajemen Konflik Dan Etos Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada

T. Harap Panjang Duri Kecamatan Batin Solapan”. Berikut adalah

ne_éa

gambaran kerangka berfikir dari penelitian ini :

Gambar 2. 1 Kerangka Pemikiran

o

~

Manajemen Konflik (X1) H

/ Kinerja Karyawan (Y)
Etos Kerja (X2) = ;

H2

H3

Sumber : Priansa (2018), Mangkunegara (2017)

Keterangan :
_ = Pengaruh Secara Parsial
= Pengaruh Secara Simultan
TTXETT : Manajemen Konflik
X2 . Etos Kerja
Y : Kinerja Karyawan

Dalam penelitian ini penulis mengemukakan variabel-variabel penelitian

yang akan diteliti adalah sebagai berikut:

nery wisey JireAg ueing jo A}JIsId9AIU) dJTWER[S] 3)€I§

1. Variabel bebas (independen) Manajemen Konflik (X1) Etos Kerja (X2)

2. Variabel terikat (dependen) Kinerja Karyawan (Y)
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©

Hipotesis Penelitian

Menurut Sugiyono, (2021) Hipotesis penelitian adalah jawaban atau
dugaan sementara dari masalah suatu penelitian. Dikatakan sementara karena
jawaban yang diberikan hanyalah didasarkan kepada teori-teori yang relevan
saja, belum didasarkan kepada fakta-fakta yang empiris yang ada dilapangan
yang diperoleh melalui pengumpulan data. Jadi hipotesis adalah asumsi atau
dugaan sementara tentang hal yang dibuat, guna menjelaskan suatu hal yang
sering dituntut untuk pengecekannya.

Adapun hipotesis yang digunakan dalam penelitian ini yang didasarkan
kepada pengaruh antar variabel, yaitu :

H1: Diduga Manajemen Konflik tidak berpengaruh secara parsial
terhadap kinerja karyawan pada PT. Harap Panjang Duri
Kecamatan Bathin Solapan.

Menurut Robbins dan Judge (2017) menjelaskan bahwa konflik tidak
selalu berdampak langsung terhadap kinerja, karena konflik dapat
bersifat fungsional, disfungsional, atau bahkan netral tergantung pada
tingkat dan konteks organisasi. Apabila konflik berada pada tingkat
rendah dan tidak mengganggu aktivitas kerja, maka upaya manajemen
konflik tidak memberikan pengaruh yang signifikan terhadap kinerja

karyawan.
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H2 :

H3:

Diduga Etos Kerja berpengaruh secara parsial terhadap kinerja
karyawan pada PT. Harap Panjang Duri Kecamatan Batin
Solapan.

Menurut Mangkunegara (2017), etos kerja merupakan faktor penting
yang mempengaruhi kualitas dan kinerja karyawan. Ini sejalan dengan
penelitian yang dilakukan Muhammad, dkk. (2023) yang menyatakan
Etos Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan.
Diduga Manajemen Konflik dan etos kerja tidak berpengaruh
secara simultan terhadap kinerja karyawan pada PT. Harap
Panjang Duri Kecamatan Bathin Solapan.

Secara teoritis, manajemen konflik dan etos kerja dipandang sebagai
faktor yang dapat memengaruhi kinerja karyawan. Namun, dalam
praktiknya, pengaruh kedua variabel tersebut tidak selalu menunjukkan
hasil yang konsisten pada setiap organisasi. Perbedaan karakteristik
karyawan, budaya organisasi, sistem pengelolaan perusahaan, serta
faktor lain seperti kepemimpinan, kompensasi, dan lingkungan kerja
dapat menyebabkan pengaruh manajemen konflik dan etos kerja
terhadap kinerja karyawan menjadi tidak signifikan apabila diuji secara
bersama-sama. Oleh karena itu, dalam penelitian ini diduga bahwa
manajemen konflik dan etos kerja tidak berpengaruh secara simultan
terhadap Kkinerja karyawan pada PT. Harap Panjang Kota Duri

Kecamatan Batin Solapan.
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(®)
ag
2.10 Operasional Variabel Penelitian
Q
E, Tabel 2.2 Variabel Penelitian
= Variabel Definisi Indikator Skala
=Kinerja kinerja pegawai 1. Kualitas Kerja Likert
Karyawan (Y) merupakan suatu 2. Kuantitas Kerja
= hasil kerja yang 3. Ketepatan Waktu
CCD dicapai seseorang 4 Efektlﬁtgs'
o 5. Kemandirian
e dalam melaksanakan
; tugas- tugasnya yang | Rebbins dan Coutler
5 dibebankan kepadanya | (2016)
= yang didasarkan atas
kecakapan, pengalaman
dan
kesungguhan serta
waktu.
Hasibuan(2017)
Manajemen Manajemen konflik | 1.Bersaing Likert
Konflik (X1) adalah seni mengatur | 2.Kerjasama
dan mengelola konflik | 3.Menghindar
g'-) yang ada pada | 4.Bersikap
o Organisasi agar menjadi Konstruktif
E fungsional dan 5.Berkominikasi
E bermanfaat bagi Secara Terbuka
é. peningkatan efektivitas 6.Bersikap Fair
S dan 7.Kompromi
5 Prestasi organisasi. 8.Konfrontasi
= Rusdiana (2015:171) 9.slah atau Damai
= Wirawan (2015)
Etos Kerja (X2) | Etos kerja merupakan 1. Penuh tanggung
f_: bagian dari tata nilai yang jawab
E dimiliki seseorang yang 2. Semangat  kerja
n akan tampak dalam sikap o
5 dan tingkah lakunya, yang.tl‘ng.gl
= dengan ciri-ciri yaitu 3. Berdisiplin _
5 disiplin, jujur, percaya 4. Teku.n dan serius
2 diri, tanggung jawab, 5. Menjaga martabat
= mandiri, dan menjalin dan kehormatan.
e komunikasi yang baik. A.R. Saleh and H.
= Puspitasari (2009) Utomo (2015)
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1

BAB Il

METODOLOGI PENELITIAN

Lokasi Dan Waktu Penelitian

Proses penelitian ini dilakukan di PT. Harap Panjang Duri Kecamatan

Bathin Solapan. Penelitian ini di lakukan pada bulan November 2025 sampai

dengan selesai.

3.2 Jenis Dan Sumber Data

nery wisey JireAg ueing jo A}JIsId9AIU) dJTWER[S] 3)€I§

3.2.1

3.2.2

Data Primer

Menurut Sugiyono (2019) Data primer adalah data yang
langsung memberikan data kepada pengumpul data. Dalam penelitian
ini data primer yang dimaksud adalah data yang berhubungan dengan
variabel manajemen konflik, Etos Kerja dan Kinerja Karyawan yang
didapat langsung dari responden.
Data Sekunder

Sugiyono (2019), data sekunder adalah data yang tidak diperoleh
langsung dari objek penelitian. Dalam penelitian ini, data sekunder
berupa data dalam buku-buku referensi, data tentang kegiatan
pemasaran perusahaan, data yang diambil dari internet dan media

sosial, dan informasi lain yang berhubungan dengan penelitian.
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3.3.1

3.3.2

.3 Populasi Dan Sampel

Populasi

Menurut Sugiyono (2019) Populasi adalah wilayah generalisasi
yang terdiri dari objek atau subjek yang mempunyai kualitas dan
karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan
kemudian ditarik kesimpulannya.

Populasi dalam penelitian ini berjumlah 130 karyawan. Dari
jumlah tersebut, sebanyak 32 orang merupakan karyawan tetap yang
dijadikan sebagai sampel penelitian. Sementara itu, sisa karyawan
lainnya merupakan karyawan tidak tetap, seperti karyawan kontrak dan
harian lepas, yang tidak dijadikan sebagai sampel karena memiliki
karakteristik dan status kerja yang berbeda dengan karyawan tetap.
Sampel

Menurut Sugiyono, (2019) sampel ialah bagian dari populasi yang
menjadi sumber data dalam penelitian, dimana populasi merupakan
bagian dari jumlah karakteristik yang dimiliki oleh populasi. Sampel
dari populasi dapat digunakan apabila populasi terlalu besar untuk
diteliti oleh peneliti secara mendalam karena keterbatasan waktu,
tenaga, atau sumber daya.

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan tetap PT.
Harap Panjang Duri Kecamatan Bathin Solapan yang berjumlah 32
orang. Teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian

ini adalah teknik sensus atau total sampling, yaitu teknik penentuan
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sampel dengan menggunakan seluruh anggota populasi sebagai
responden penelitian. Menurut Sugiyono (2019), total sampling

digunakan apabila seluruh anggota populasi dijadikan sampel.

4 Teknik Pengumpulan Data

3.4.1 Kuisioner

Menurut Subasman & Aliyyah (2024), kuesioner merupakan alat
utama dalam pengumpulan data penelitian kuantitatif. Sebelumnya,
Amir (2017) menegaskan bahwa kuesioner adalah instrumen penting
dalam penelitian sosial yang berfungsi untuk mengukur sikap,
kepribadian, dan perilaku. Sementara itu, Nugroho dkk. (2022)
menjelaskan bahwa kuesioner termasuk dalam teknik pengumpulan
data yang sistematis dalam penelitian ilmiah. Dengan demikian,
pemahaman tentang kuesioner dalam penelitian modern diperkuat oleh
sumber-sumber terbaru dalam rentang sepuluh tahun terakhir..

Dalam kuesioner ini digunakan skala likert yang terdiri dari sangat
setuju, setuju, cukup, tidak setuju, dan sangat tidak setuju. Skala likert
adalah skala yang dirancang untuk memungkinkan responden
menjawab berbagai tingkat pada setiap objek yang akan diukur.

Tabel 3.1 Kriteria Skor Penilaian

No. Kriteria Skor
1 | Sangat Setuju (SS) 5
2 | Setuju (S) 4
3 | Cukup (C) 3
4 | Tidak Setuju (TS) 2
5 | Sangat Tidak Setuju (STS) 1
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3.4.2 Pengumpulan Data Melalui Studi Pustaka
Teknik yang kedua adalah dengan mengumpulkan data melalui
studi pustaka. Semua data kemudia dihubungkan dengan teori-teori
terkait. Teknik ini dilakukan untuk memperoleh tambahan data yang
bersumber pada literatur, internet dan hasil penelitian sebelumnya yang
diperoleh dari perpustakaan, serta berkaitan dengan masalah penelitian
(Sugiyono, 2019). Dalam penelitian ini, data diperoleh melalui internet

dan perpustakaan.

3.5 Analisis Data

nery wisey JireAg ueing jo A}JIsId9AIU) dJTWER[S] 3)€I§

Selanjutnya untuk pengolahan data hasil penyebaran kuesioner, penulis
menggunakan program komputer adalah statishcal pachages for social
sciencsversi (SPSS) dan merujuk pada buku Ghazal ilmam Yaitu sebagai
berikut :

3.5.1 Deskriptif Kuantitatif

Menurut Sanusi (2012:45) Digunakan untuk menganalisis data
dengan cara mendeskripsikan atau menggambarkan data yang
telah  terkumpul sebagaimana adanya tanpa bermaksud membuat
kesimpulan yang berlaku umum atau generalisasi.

Analisis deskriptif meliputi penyajian data dengan table, grafik,
diagram lingkart, pictogram, perhitungan mean, maksimum dan
minimum. Analisis ini tidak dilakukan signifikan dan tidak ada taraf

kesalahan karena tidak bermaksud membuat generalisasi.
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3.6.1

3.6.2

.6 Uji Kualitas Data

Uji Validitas Data

Uji validitas data dilakukan dilakukan dengan tujuan untuk
mengetahui valid atau tidaknya suatu kusioner. Menurut Sugiyono
(2019), kusioner dikatakan valid apabila pertanyaan dalam kusioner
tersebut mampu mengungkapkan sesuatu yang diukur dalam kusioner
tersebut. Uji validitas dilakukan dengan cara membandingkan nilai r
hitung dengan nilai r tabel. Jika nilai r hitung lebih besar dari r tabel
dan bernilai positif maka pertanyaan tersebut dapat dikatakan valid
atau sah. Begitu juga sebaliknya jika nilai r hitung lebih kecil dari r
tabel maka pertanyaan tersebut dinyatakan tidak valid. Atau biasanya
dilakukan uji signifikansi koefisien korelasi pada taraf signifikansi 0,05
yang artinya suatu item item dianggap valid jika berkorelasi
signifikansi terhadap skor total.
Uji Reliabilitas

Uji Reliabilitas Data Uji reliabilitas data adalah alat yang
digunakan untuk mengukur dan menguji ke konsistenan jawaban dari
responden mengenai

pertanyaan dalam kusioner, (Sugiyono, 2019). Kusioner dapat
dikatakan reliabel atau handal jika jawaban terhadap pertanyaan
didalamnya konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. Uji reliabilitas
merupakan uji yang dapat dilkaukan satu kali pengukuran, karena

hasilnya dapat dibandingkan dengan pernyataan lain untuk penggunaan
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yang berulang. Untuk dapat mencari reliabilitas dalapam penelitian ini
penulis menggunakan teknis Cronbach Alpha. Dimana jika koefisiensi
Cronbach Alpha > 0,60 maka pertanyaan dapat dinyatakan reliabel atau
andal. Sebaliknya, jika Croanbach Alpa < 0,60 maka pertanyaan
dinyatakan tidak reliabel atau andal.

.7 Uji Asumsi Klasik

nery e)ysnsg NN Y!tw eydio yeHq @

3.7.1 Uji Normalitas
Uji Normalitas Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah
nilai residual yang telah distandarisasi pada model regresi berdistribusi
normal atau tidak. Sugiyono (2019) menambahkan bahwa ada dua cara
untuk mendeteksi apakah residual berdistribusi normal atau tidak, yaitu
dengan analisis grafik dan uji statistik. Jika data (titik) menyebar
digaris diagonal dan mengikuti arah diagonal maka model regresi
memiliki asumsi normal.
Pengujian dilakukan dengan menggunakan uji Kolmogrov-Smirnov
dengan dasar pengambilan keputusan jika nilai Asympotic Signifikant
(2- 50 tailed) >0,05, maka nilai resudual berdistribusi normal tetapi
jika Asympotic Signifikant (2-tailed) < 0,05 maka nilai residual tidak
berdistribusi normal.
3.7.2 Uji Multikolineritas
Uji Multikolineritas Menurut Sugiyono (2019), uji multikolinieritas

bertujuan untuk menguji apakah model regresi ditemukan adanya

nery wisey JireAg ueing jo A}JIsId9AIU) dJTWER[S] 3)€I§

korelasi antar variabel bebas (independen). Salah satu cara unntuk
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3.7.3

menguji gejala multikolineritas dalam model regresi adalah dengan
melihat nilai TOL (Tolerance) dan VIF (Variance Inflation Factor) dari
masing-masing variabel bebas terhadap variabel terikatnya. Jika nilai
VIF < 10 maka model dinyatakan tidak mengandung multikolineritas.
Uji Heteroskedastisitas

Uji  Heteroskedastisitas Menurut  Sugiyono  (2019), uji
heteroskedastisitas bertujuan untuk mengetahui apakah dalam model
regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan
ke pengamatan yang lain. Jika varian variabel pada model regresi
memiliki nilai yang sama (konstan) maka disebut homoskedastisitas.
Model regresi yang baik adalah yang Homoskedastisitas atau tidak
terjadi Heteroskedastisitas.

Menurut Ghozali (2016) terdapat beberapa cara untuk mengetahui
adanya masalah heteroskedastisitas, namun dalam penelitian ini
peneliti menggunakan metode Park. Uji Park merupakan salah satu cara
untuk menguji heteroskedastisitas pada data pada variabel didalam
penelitian. dengan meregresikan nilai logaritma natural dari residual
kuadrat (LnU2i). Tujuan dilakukan Uji Park adalah untuk mendeteksi
terjadinya heteroskedastisitas pada error. Dimana pengujiannya
dilakukan melalui regresi antara variabel bebas dengan error. Cara
pengujian dengan SPSS dengan melihat nilai signifikansi jika > 0,05
berarti tidak terdapat heteroskedastisitas di dalam penelitian, dan bila

signifikansi 0,05 yang berarti terdapat heteroskedastisitas.
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3.7.4 Uji Autokorelasi
Menurut Suliyanto (2011:126) Autokolerasi merupakan kolerasi
atau hubungan yang terjadi antara anggota-anggota dari serangkaian
pengamatan yang tersusun dalam times series pada waktu yang
berbeda. Autokolerasi bertujuan unutk menguji apakah dalam sebuah
regresi linier ada kolerasi antara kesalahan penggangu pada periode t
jika ada berarti autokolerasi. Dalam penelitian keberadaan autokolerasi
diuji dengan Durbin Watson dengan rumus sebagai berikut:
a. Jika angka D-W dibawah -2 berarti terdapat autokorelasi positif.
b. Jika angka D-W diantara -2 sampai 2 berarti tidak terdapat
autokorelasi
c. Jika angka D-W diatas 2 berarti terdapat aotokorelasi negative
.8 Analisis Regresi Linear Berganda
Analisis Regresi Linear Berganda Untuk menganalisis data penulis
menggunakan metode regresi linear berganda, yaitu metode statistik yang
digunakan untuk mengetahui hubungan antara variabel bebas dan terikat yang
dibantu dengan SPSS. Analisa ini memberikan kemudahan bagi pengguna
untuk memasukkan lebih dari satu variabel yang ditunjukkan dengan
persamaan:

Y=a+biX1+bXo+hsXz+e

Keterangan:

Y : Kinerja Karyawan
o : Konstanta

b1 b2 dan bs : Koefisien Regresi
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X1 : Manajemen Konflik

X2 : Etos Kerja

e : Tingkat Kesalahan (error)

Uji Hipotesis
3.9.1 Uji Parsial (Uji t)

Uji statistic t pada dasarnya menunjukan seberapaa jauh pengaruh
satu variabel independen secara individual dalam menerangkan
variabel dependen hal tersebut disampaikan oleh Sugiyono (2019). Uji
ini digunakan agar mengetahui apakah variabel independen (X1:
Manajemen Konflik, X2:Etos Kerja) berpengaruh secara signifikan
terhadap variabel dependen (Y : Kinerja Karyawan).

Kriteria pengambilan keputusan yang diambil adalah sebagai berikut :

1. Apabila thitung > ttaber atau sig < oo maka :
Ho ditolak, Ha diterima artinya terdapat pengaruh parsial antara
Manajemen Konflik dan Etos Kerja terhadap Kinerja Karyawan.

2. Apabila thitung < ttaner atau sig > o maka :
Ho diterima, Ha ditolak yang artinya tidak terdapat pengaruh secara
parsial antara Manajemen Konflik dan Etos Kerja terhadap Kinerja
Karyawan.

3.9.2 Uji Secara Simultan (Uji F)

Uji Secara Simultan (Uji F) Uji F dilakukan untuk mengetahui ada
atau tidaknya pengaruh secara simultan yang diberikan variabel

independen (X) terhadap variabel dependen (Y), jika ariabel
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3.9.3

independen memiliki pengaruh secara simultan terhadap ariabel
dependen maka model persamaan regresi masuk dalam kriteria cocok
atau fit (Sugiyono, 2019).

Dimana dengan Kriteria dasar pengambilan keputusan yang digunakan
sebagai berikut :

1. Jika Fhitung > Frabel atau sig < oo maka :

Ho ditolak, Ha diterima artinya terdapat pengaruh secara simultan

antara Manajemen Konflik dan Etos Kerja terhadap Kinerja

Karyawan.

2. Jika Fhitung < Franer atau sig > o maka :

Ho diterima, Ha ditolak yang artinya tidak terdapat pengaruh secara

simultan antara Manajemen Konflik dan Etos Kerja terhadap Kinerja

Karyawan.

Uji Keofisien Determinasi ( Uji R2 )

Menurut Sugiyono (2019) keofisien determinasi pada intinnya
adalah pemgukuran seberapa jauh kemampuan model dalam
menerangkan variasi. Variabel dependen, dengan melihat nilai
Adjusted R? . Analisis ini merupakan ukuran yang menunjukan
seberapa besar variabel X memberikan kontribusi terhadap variabel Y.
Selain itu analisis ini digunakan untuk mengetahui presentase
sumbangan pengaruh variabel independen secara serentak terhadap
variabel dependen. Jika R? = 0, artinya variabel independen tidak
mampu menjelaskan pengaruhnya terhadap variabel dependen. Tingkat

korelasi dan nilai R dijelaskan sebagai berikut:
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1. Dilarang mengutip sebagian atau seluruh karya tulis ini tanpa mencantumkan dan menyebutkan sumber:
a. Pengutipan hanya untuk kepentingan pendidikan, penelitian, penulisan karya ilmiah, penyusunan laporan, penulisan kritik atau tinjauan suatu masalah.
b. Pengutipan tidak merugikan kepentingan yang wajar UIN Suska Riau.

2. Dilarang mengumumkan dan memperbanyak sebagian atau seluruh karya tulis ini dalam bentuk apapun tanpa izin UIN Suska Riau.
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BAB IV

GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN

.1 Sejarah Singkat Perusahaan

PT. Harap Panjang berdiri pada tahun 1978 yang berkedudukan serta
berkantor pusat di Tanjung Pandan Belitung Jalan Gegedek No. 12,
berdasarkan Akte Notaris S.T. Soetanto S. H di Jakarta tertanggal 18 Februari
1978 No. 12 berdasarkan Perpu ( PP ) No. 04/07/1978. Perusahaan ini
didirikan oleh Tuan Petrus Tjokro dengan modal dasar adalah Rp
10.000.000,- ( sepuluh juta rupiah ) terdiri atas 100 ( seratus ) lembar saham
dengan harga nominal Rp 100.000,- ( seratus ribu rupiah ) per lembar.
Pemegang saham yaitu Petrus Tjokro 30% dan Tjong Njat Lan 20%, saham-
saham lainnya akan dikeluarkan menurut keperluan modal bekerja.

Pada tahun 1992 diadakan perubahan akte dengan Notaris
R. N. Sinulingga S. H di Jakarta tertanggal 10 Oktober 1992 No. 556. Tidak
lama setelah perubahan PT. Harap Panjang ini mendapat pengesahan dari
Menteri Kehakiman RI dengan surat keputusan 11 Agustus 1992 dengan
pemegang saham Petrus Tjokro menjual dan menyerahkan 29 saham yang
dimilikinya kepada Tuan Simin dan 01 saham ditambah 20 saham Nyonya
Tjong Njat Lan dijual dan diserahkan kepada Tuan Kartono, Tuan Bong Sie
Ho dan Siu Tjin masing-masing sebanyak 07 helai saham. Saat itu pula
mengangkat anggota direksi dan komisaris yang baru dengan susunan :
Direktur Utama : Tuan Simin

Direktur : Tuan Kartono
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=~ Presiden Komisaris : Bong Sie Ho

o

g Komisaris : Siu Tjin

i Pada tanggal 05 Oktober 1989, perusahaan ini berpindah tempat di
ganjung Pinang, Kabupaten Kepulauan Riau. Dimana modal dasar perusahaan
gni adalah Rp 500.000.000,- ( lima ratus juta rupiah ), terbagi atas 5.000 ( lima
gribu ) lembar saham yang masing-masing saham bernilai nominal Rp 100.000,- (
geratus ribu rupiah ) per lembar. Tuan Simin 725 saham, Kartono 175 saham dan
c

Siu Tjin 350 saham.

Pada tanggal 08 Desember 1993, PT. Harap Panjang membuka cabang di
Pekanbaru tepatnya di jalan Nangka No. 389, dengan mengangkat Tuan Kirno, SE
sebagai Pimpinan cabang Perusahaan. Maksud dan tujuan dari perusahaan ini
adalah :

1. Menjadi pemborong ( kontraktor ) termasuk pelaksana, perencana
maupun penyelanggara pembuatan bangunan, gedung, hotel, rumah-
rumah, jalan, jembatan serta pekerjaan teknik sipil lainnya.

2. Menjalankan usaha perdagangan termasuk eksport, import, lokal maupun
antar pulau, bertindak sebagai agen dari perusahaan-perusahaan baik
dalam negeri maupun luar negeri, distributor, leveransir, grosir, supplier
dari berbagai macam barang dagangan.

3. Menjalankan usaha dagang di bidang industri serta memasarkan hasil-
hasilnya.

4. Menjalankan usaha dalam bidang angkutan darat ( transportasi ).

nery wisey JireAg ueing jo A}JIsId9AIU) dJTWER[S] 3)€I§
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5. Menjalankan usaha penyediaan tanah dan sarananya, merencanakan,
mendirikan komplek perumahan, pertokoan, gedung perkantoran dan
bangunan lainnya termasuk pengembangan tanah, penilaian tanah dan
pengukuran tanah.

6. Menjalankan usaha perkebunan, pertanian, peternakan, dan perikanan serta
memasarkan hasil-hasilnya.

7. Menyelenggarakan usaha jasa untuk pelayanan berbagai macam usaha,

kecuali jasa di bidang hakim dan pajak.

4.2 Struktur Organisasi PT. Harap Panjang Duri Kecamatan Bathin Solapan

nery wisey JireAg ueing jo A}JIsId9AIU) dJTWER[S] 3)€I§

Pada penyusunan suatu organisasi perlu diperhatikan tentang
bagaimanakah struktur organisasi yang diperlukan oleh perushaan itu, karena
ini sangat penting dalam usaha untuk menciptakan struktur organisasi yang
efektif dan efisien yang mendukung aktifitas perusahaan. Sedangkan unsur-
unsur yang terdapat dalam organisasi yang dapat mendukung terlaksananya
tujuan perusahaan yaitu :

1. Orang-orang
2. Kerjasama yang harmonis
3. Tujuan yang ingin dicapai

Berbagai unsur tersebut harus saling berhubungan antara satu dengan
lainnya, sehingga membentuk suatu rantai kegiatan dalam mencapai sasaran
perusahaan dan organisasi dapat dinyatakan sebagai suatu sistem saling
mempengaruhi antara orang dalam kelompok kerjasama untuk mencapai
tujuan tertentu. Untuk lebih jelasnya struktur organisasi PT. Harap Panjang

dapat dilihat pada gambar 4.1.
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.3 Job Description PT. Harap Panjang Duri Kecamatan Bathin Solapan
Untuk lebih jelasnya job description PT. Harap Panjang Duri Kecamatan
Bathin Solapan sebagai berikut :
1. Pimpinan
Adapun tugas dan wewenang Pimpinan :

a. Memberikan instruksi, apakah kebijaksanaan itu layak dijalankan
dalam kegiatan perusahaan atau tidak.

b. Melindungi dan mempergunakan data informasi perusahaan yang
berhubungan dengan pengelola perusahaan.

c. Menjaga data-data yang dipergunakannya agar tidak diketahui oleh
umum dan demi terjaganya kerahasiaan perusahaan dan bertanggung
jawab kepada Direktur Utama.

2. Manager Administrasi
Adapun tugas dan wewenang Administrasi :

a. Membantu kelancaran administrasi perkantoran.

b. Mewakili perusahaan dalam menjalin hubungan baik dan pengurusan
administrasi dengan pihak luar maupun dalam perusahaan.

¢. Membantu laporan kepada atasan berkenaan dengan administrasi serta
hal-hal yang perlu dapat tanggapan dari atasan.

3. Manager Keuangan

Adapun tugas dan wewenang Keuangan :
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Sebagai perencana dan pengendali keuangan perusahaan dan
bertanggung jawab dalam melaksanakan kebijaksanaan keuangan

perusahaan.

. Mengelola keuangan perusahaan.

Mengkoordinasikan masing-masing bawahan.

. Memeriksa setiap penerimaan/pengeluaran uang tunai atau cek.

Menerima dan melakukan pembayaran baik berupa uang kas atau cek
dari atau kepada pihak ketiga.

Menyetorkan uang kas atau cek ke Bank.

. Membuat laporan kepada Direksi atas ketersediaan dana yang

dimiliki.

4. Manager Proyek

Adapun tugas dan wewenang Manager Proyek :

a.

b.

Melakukan penyusunan teknis pelaksanaan pekerjaan.
Mengawasi secara langsung pelaksanaan pekerjaan di lapangan.
Memberikan petunjuk ataupun koreksi atas pekerjaan yang sedang

dilaksanakan.

. Melaporkan kemajuan pelaksanaan pekerjaan kepada atasan.

. Menjaga, merawat peralatan/mesin dan kendaraan yang dimiliki.

Memeriksa kelayakan pemakaian peralatan atau mesin dan kendaraan

yang dimiliki.
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Adapun visi dari PT. Harap Panjang adalah sebagai berikut:

“Menjadi mitra pilihan utama dalam bidang usaha jasa konstruksi.”

@)

T

= g. Memperbaiki apabila terjadi kerusakan peralatan atau mesin dan
(@]

= kendaraan yang dimilikiMengadakan pengujian alat-alat serta ikut
o))

i langsung dalam pelaksanaan pekerjaan.

=

4.4 Visi dan Misi

=

» 4.4.1Visi

=

2]

,r

QO

py)

-~

c

4.4.2 Misi

Adapun misi dari PT. Harap Panjang Adalah sebagai berikut:

1. Memberikan nilai lebih bagi para pemegang saham.

2. Memperkokoh posisi perusahaan di pasar dalam negeri dengan
dukungan jaringan kerja yang kuat di daerah-daerah potensial.

3. Memperkuat posisi kepemimpinan perusahaan di bidang infrastruktur
dan bangunan gedung, jalan, serta mulai membangun posisi yang kuat
di bidang perekayasanaan yang difokuskan pada industri-industri
tertentu.

4. Meningkatkan kemampuan dan daya saing SDM dengan
mengutamakan pada pengembangan keahlian teknik dan manajemen

proyek.
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BAB VI
KESIMPULAN DAN SARAN
.1 Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian mengenai pengaruh Manajemen Konflik dan

Etos Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Harap Panjang Duri

Kecamatan Bathin Solapan, maka dapat ditarik beberapa Kesimpulan sebagai

berikut:

1. Manajemen Konflik tidak berpengaruh signifikan. Artinya, setiap
peningkatan manajemen konflik justru diikuti oleh penurunan Kinerja
karyawan, namun penurunan tersebut tidak cukup kuat secara statistik
untuk dinyatakan berpengaruh.

2. Etos Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
Artinya, setiap peningkatan etos kerja akan diikuti oleh peningkatan
kinerja karyawan. Nilai koefisien yang positif menggambarkan bahwa
semakin tinggi kedisiplinan, tanggung jawab, motivasi, dan semangat
kerja yang dimiliki karyawan, maka semakin tinggi pula Kinerja yang
dapat dicapai.

3. Manajemen Konflik dan Etos Kerja secara simultan tidak berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan. Temuan ini mengindikasikan bahwa
kedua variabel tersebut bukan merupakan faktor dominan dalam

peningkatan kinerja pada objek penelitian ini.
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.2 Saran
Adapun saran yang dapat penulis berikan berdasarkan hasil penelitian
yang telah dilaksanakan adalah sebagai berikut:

1. Kepada PT. Harap Panjang Duri Kecamatan Bathin Solapan disarankan
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penguatan pengelolaan konflik secara preventif. Meskipun manajemen
konflik tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja, perusahaan
disarankan untuk tetap meningkatkan pengelolaan konflik secara preventif,
khususnya melalui komunikasi yang terbuka dan koordinasi antar divisi.
Upaya ini penting untuk mencegah konflik berkembang menjadi
permasalahan yang dapat berdampak negatif terhadap kinerja karyawan.
Kepada PT. Harap Panjang Duri Kecamatan Bathin Solapan disarankan
peningkatan dan pemeliharaan etos kerja karyawan. Mengingat etos kerja
terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan,
perusahaan perlu terus memperkuat budaya kerja yang disiplin,
bertanggung jawab, dan berorientasi pada hasil. Hal ini dapat dilakukan
melalui pemberian penghargaan bagi karyawan berprestasi, penegakan
aturan kerja yang konsisten, serta pembinaan motivasi kerja secara
berkala.

Kepada PT. Harap Panjang Duri Kecamatan Bathin Solapan disarankan
evaluasi faktor lain yang memengaruhi kinerja karyawan. Karena
manajemen konflik dan etos kerja secara simultan belum mampu
memberikan pengaruh signifikan terhadap kinerja, perusahaan disarankan

untuk mengevaluasi faktor-faktor lain yang berpotensi lebih dominan,
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seperti kepemimpinan, sistem kompensasi, beban kerja, dan lingkungan
kerja, guna meningkatkan kinerja karyawan secara menyeluruh.

Adapun untuk penelitian selanjutnya

Bagi peneliti selanjutnya, disarankan untuk menambahkan variabel lain
yang belum diteliti dalam penelitian ini, seperti kepemimpinan, motivasi
kerja, kepuasan kerja, atau lingkungan kerja, sehingga dapat memberikan
gambaran yang lebih komprehensif mengenai faktor-faktor yang
memengaruhi kinerja karyawan. Selain itu, penelitian selanjutnya juga
dapat menggunakan metode penelitian yang berbeda, seperti pendekatan
kualitatif, agar dapat menggali fenomena konflik dan etos kerja secara
lebih mendalam.

Bagi peneliti

Penelitian ini diharapkan dapat menjadi sarana pembelajaran dan
pengembangan kemampuan peneliti dalam menerapkan teori manajemen
sumber daya manusia ke dalam kondisi nyata di lapangan. Peneliti
selanjutnya diharapkan dapat memperbaiki keterbatasan penelitian ini,
khususnya dalam hal jumlah responden dan ruang lingkup penelitian, agar

hasil yang diperoleh dapat digeneralisasikan dengan lebih baik.
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KUESIONER PENELITIAN

engaruh Manajemen Konflik Dan Etos Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada

PT. Harap Panjang Kota Duri Kecamatan Batin Solapan
45554 T dad 55 Akl 230

nxrw BlUdlﬂ 1eH @

—Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui Pengaruh Manajemen Konflik dan Etos

gkerja terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Harap Panjang Kota Duri Kecamatan

)

ZBatin Solapan. Saya sangat mengharapkan Bapak/Ibu agar dapat memberikan
Hawaban dengan jujur sesuai dengan kondisi yang sebenarnya dirasakan. Atas
gperhatian dan partisipasinya, saya ucapkan terima kasih.

IDENTITAS RESPONDEN

Nama

Umur

Jenis Kelamin

Pendidikan Terakhir

Lama Bekerja

EPetunjuk Pengisian

'E;L Bacalah sejumlah pernyataan dibawah ini dengan teliti.
%72. Mohon kuesioner ini diisi dengan lengkap dari seluruh pertanyaan yang ada.
;cé' Berilah tanda (\/) pada kolom jawaban yang tersedia.
=] . L Lo

54. Terdapat 5 alternatif pengisian jawaban, yaitu :

»STS : Sangat Tidak Setuju (1)

ETS : Tidak Setuju (2)

gN : Netral (3)

ES : Setuju (4)

=)

&88 : Sangat Setuju (5)

=5

A

@

=

=

.

=
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konflik agar situasi kerja tetap kondusif.

@

2l

Q0 . - H

=1. Variabel Manajemen Konflik (X1)

Q

©No Pernyataan SS TS STS
P 1. | Saya berusaha mempertahankan

?_ pendapat

= sendiri meskipun rekan kerja memiliki

=~

- pandangan yang berbeda.

= 2. | Saya berupaya mencari solusi bersama,
o . ;

= agar semua pihak merasa diuntungkan

o saat terjadi perbedaan pendapat di tempat
b kerja.

2Y)

v 3. | Saya memilih untuk tidak terlibat dalam
=

4. | Saya melihat konflik sebagai kesempatan
untuk memperbaiki cara kerja dan
meningkatkan hubungan antar rekan
kerja.

5. | Saya menyampaikan pendapat dan
perasaan dengan jujur ketika terjadi
perbedaan pandangan di tempat kerja.

o

Saya bersedia mendengarkan secara
terbuka ketika terjadi perbedaan
pendapat.

~

Saya bersikap adil terhadap semua pihak
yang terlibat dalam konflik tanpa
memihak.

©

Saya menyesuaikan sebagian keinginan
agar tercapai kesepakatan dengan rekan
kerja.

©

Saya langsung membicarakan konflik
dengan pihak terkait untuk mencari
solusi.

[
o

Saya berusaha memulihkan hubungan
baik ketika terjadi konflik
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Saya tetap focus menyelesaikan pekerjaan
meskipun menghadapi kesulitan.

©
an
jay]
= 2. Variabel Etos Kerja (X2)
Q
©No Pernyataan SS TS | STS
L 1.
E- Saya selalu menyelesaikan tugas pekerjaan
- sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan.
=
= 2.
2 Saya berusaha memperbaiki hasil kerja apabila
5 terjadi kesalahan tanpa harus menunggu
& | perintah atasan.
o
b 3.
= Saya memberikan hasil kerja terbaik meskipun
dalam kondisi kerja yang berat.
4.
Saya termotivasi untuk mencapai target
pekerjaan yang telah ditetapkan Perusahaan
5.
Saya datang tepat waktu untuk mematuhi
peraturan yang berlaku di tempat kerja.
D 6.
% Saya menggunakan waktu kerja secara efektif
— untuk menyelesaikan tugas-tugas.
~3
7.

Saya menyelesaikan pekerjaan dengan teliti
agar hasilnya maksimal.

Saya menjaga nama baik perusahaan melalui
sikap dan perilaku di tempat kerja.

10| Saya menghindari tindakan yang dapat

merusak kepercayaan atasan dan rekan kerja.
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(®)
ag
Q0
= 3. Variabel Kinerja Karyawan (Y)
Q
©No Pernyataan SS TS | STS
L 1.
= Saya berusaha menghasilkan kualitas kerja
= terbaik sesuai standar perusahaan.
=
= 2.
n Saya memperhatikan ketelitian dan keakuratan
7 dalam setiap pekerjaan
e
o 3.
b | Saya mampu menyelesaikan beban kerja
= sesuai dengan target yang telah ditentukan.
4.
Saya berupaya meningkatkan jumlah
pekerjaan tanpa mengurangi kualitasnya.
5. | Saya selalu menyelesaikan pekerjaan sesuai
dengan waktu yang telah ditetapkan.
6.
4 Saya mampu mengatur waktu kerja dengan
% baik agar tidak ada tugas yang tertunda.
= 7.| Saya menggunakan sumber daya yang tersedia
2 secara efisien untuk menyelesaikan pekerjaan.

Saya selalu mencari cara yang lebih cepat dan
tepat dalam menyelesaikan tugas tanpa
mengurangi hasil kerja.

Saya mampu menyelesaikan pekerjaan tanpa
selalu bergantung pada arahan atasan.

Saya berinisiatif mencari solusi sendiri
Ketika menghadapi kendala dalam pekerjaan.
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UIN SUSKA RIAU

Hak Cipta Dilindungi Undang-Undang
1. Dilarang mengutip sebagian atau seluruh karya tulis ini tanpa mencantumkan dan menyebutkan sumber:
a. Pengutipan hanya untuk kepentingan pendidikan, penelitian, penulisan karya ilmiah, penyusunan laporan, penulisan kritik atau tinjauan suatu masalah.
b. Pengutipan tidak merugikan kepentingan yang wajar UIN Suska Riau.
2. Dilarang mengumumkan dan memperbanyak sebagian atau seluruh karya tulis ini dalam bentuk apapun tanpa izin UIN Suska Riau.

109



oS
_..qc..m..u_f

By

UIN SUSKA RIAU

4
_A|n51302750121189048901821528110929
5 [T ]|9|9 || T[T TS0 T || T[T T T T || T[T o< |®
T

ol |w(w|wv|s|v|s|s|ofs|S|T|T|o||S|T|w|S |0 ||| | |O 0| || ||
2
X
olw|[t|v|t|(st|wv|[s|(v|s|v|s|t|(|T|T S| w|F|O|[w| vt ||| S| |T ||
N
X
o w|[g|w|v|s|t|vlv|s|T||T|[T|T|T (O ]|O|v|T ||| || T ||| ||
(9V]
X
~Nlo|[s|lo|v|s|s|T(S| ST ||| TS| ST ||| ||| T |0 |0 |||
(9V]
X
<
Sle|s (v ||t w|v|v|s|s (s |T|T T[T |w|T| T ||| (w0 |||
|
Y
Gle|w|[st|v|T|(w|w|v|[s|s|T|(w|s|T|[o|s || |w]|T|w|w|T ||| ||| [T |0|
N
T
Tl RS
s w|lo|t|o|gt|w|t|(o|t|w|s vt |[w]|O|v|F|O|(v|v|[T (v oS |T|=
N
X
ot |w|as|s|S[(S ||| || ||| ||| ||| || ||| ||
N
X
N[t |w |||ttt ||| ||| |w|(v|s|F|[w|w]|o|s ||| ||
N
bed
At |(w|t|T|[T|w|v|v|v|s||T|[T|w|T|w|S || |O|(v|F|O|(v|v|T|[F|O|[T|v ||
N
X
012345678911111111112222222222333
z
© HaklciptalmilliklUIIN $udka Rilau State Isllantic Universitly of Swltan Slvadif Kasim Ri

Hak Cipta Dilindungi Undang-Undang

1. Dilarang mengutip sebagian atau seluruh karya tulis ini tanpa mencantumkan dan menyebutkan sumber:
a. Pengutipan hanya untuk kepentingan pendidikan, penelitian, penulisan karya ilmiah, penyusunan laporan, penulisan kritik atau tinjauan suatu masalah.

b. Pengutipan tidak merugikan kepentingan yang wajar UIN Suska Riau.

2. Dilarang mengumumkan dan memperbanyak sebagian atau seluruh karya tulis ini dalam bentuk apapun tanpa izin UIN Suska Riau.
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Hak Cipta Dilindungi Undang-Undang

1. Dilarang mengutip sebagian atau seluruh karya tulis ini tanpa mencantumkan dan menyebutkan sumber:

a. Pengutipan hanya untuk kepentingan pendidikan, penelitian, penulisan karya ilmiah, penyusunan laporan, penulisan kritik atau tinjauan suatu masalah.
b. Pengutipan tidak merugikan kepentingan yang wajar UIN Suska Riau.
2. Dilarang mengumumkan dan memperbanyak sebagian atau seluruh karya tulis ini dalam bentuk apapun tanpa izin UIN Suska Riau.
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1. Dilarang mengutip sebagian atau seluruh karya tulis ini tanpa mencantumkan dan menyebutkan sumber:
a. Pengutipan hanya untuk kepentingan pendidikan, penelitian, penulisan karya ilmiah, penyusunan laporan, penulisan kritik atau tinjauan suatu masalah.
b. Pengutipan tidak merugikan kepentingan yang wajar UIN Suska Riau.
2. Dilarang mengumumkan dan memperbanyak sebagian atau seluruh karya tulis ini dalam bentuk apapun tanpa izin UIN Suska Riau.
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1. Dilarang mengutip sebagian atau seluruh karya tulis ini tanpa mencantumkan dan menyebutkan sumber:
a. Pengutipan hanya untuk kepentingan pendidikan, penelitian, penulisan karya ilmiah, penyusunan laporan, penulisan kritik atau tinjauan suatu masalah.

b. Pengutipan tidak merugikan kepentingan yang wajar UIN Suska Riau.
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2. Dilarang mengumumkan dan memperbanyak sebagian atau seluruh karya tulis ini dalam bentuk apapun tanpa izin UIN Suska Riau.
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< :
N—’
S s (B|F 7| ®lg|E|®|8 B 7 88" H 8" EE a8 EE BB E"EE
s ol S b
c 3 &
"/ - - - 4 W - | oo e | e | e o | | o] ¢ 4 - P A
X & B 8|8 BB ®E 8288 EE®E RS EPEERPE 88z,
@ . 23
= ® B
=) g 5 g g g 5 g g = 5 g & i
= g0 (8L E E gl R 1 1R R (R gL (R
S Blel |Blgl |B|lg| |5|e| |B|g| |Bls| |&|g| |E|e |E|g| |Glg| |E|g (B R
= (82 (8% 52 &2 & B B gl Bl BY 52 |i:
&gz &|Fl =88 =& F =8 =& &= =& & =& =& & =& = .m 3
o = Cw
- ot m - o e ~ @ = = i 4
> - e o = -~ >~ > -~ > =
© Hak cipta minik uin duska Kiau Stare 1s1amic university or duttan Syarif Kasim Riau
7\ Hak Cipta Dilindungi Undang-Undang
..u_cm.l 1. Dilarang mengutip sebagian atau seluruh karya tulis ini tanpa mencantumkan dan menyebutkan sumber:
=, = a. Pengutipan hanya untuk kepentingan pendidikan, penelitian, penulisan karya ilmiah, penyusunan laporan, penulisan kritik atau tinjauan suatu masalah.

lf/___\m_nn b. Pengutipan tidak merugikan kepentingan yang wajar UIN Suska Riau.

unsusamay 2+ Dilarang mengumumkan dan memperbanyak sebagian atau seluruh karya tulis ini dalam bentuk apapun tanpa izin UIN Suska Riau.
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©)

T
=Uji Reliabilitas
“Uji Reliabilitas Manajemen Konflik (X1)

o

o Reliability Statistics
§ Cronbach's

= Alpha M of tems
-

& 656 10
?in Reliabilitas Etos Kerja (X2)
< Reliability Statistics
; Cronhach's

a1 Alpha M of tems
® 621 10
c

Uji Reliabilitas Kinerja (Y)
Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha M of tems

T04 10

JUji Asumsi Klasik
=Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Lnstandardiz

ed Residual

I 32
Mormal Parameters™? Mean 0000000
Std. Deviation 311827974

Most Extreme Differences  Absolute A22
Fositive 122

Megative -.060

Test Statistic A22
Asymp. Sig. (2-tailed) 200%4

a. Test distribution is Mormal.
b. Calculated from data.
¢. Lilliefors Significance Caorrection.

d. This is a lower hound of the true significance.
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©
AE
QL . . .
=Uji Multikolinearitas
= Coefficients®
1)
5 Standardized
3 Unstandardized Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
= Model B Std. Errar Eeta t Sig. Tolerance VIF
= 1 (Constant) 22420 B.943 2507 018
C Tatalx1 -.077 164 -.087 -.453 G54 797 1.255
E Tatalx2 509 232 420 2194 036 7a7 1.255
(7] a. Dependent Variahle: TotalY
(=
w
aUji Heterokesdatisitas
Py
g Coefficients”
Standardized
LInstandardized Coefficients Coefficients
Maodel E Std. Error Eeta t Sig.
1 (Constant) 7.432 5426 1.370 A8
Totalx1 - 163 A02 -.314 -1.687 123
Totalx2 03 A4 044 22 826
a. DependentVariable: Abs_Res
Uji Autokorelasi
Model Summaryh
Adjusted R Std. Error of Durkin-
Maodel F F Square Square the Estimate Watson
1 .389@ 81 093 3224 2180

a. Predictors: (Constant), Totalx2, Totalx1
b. DependentVariable: Totaly

nery wisey] JireAg uej[ng yo AJISIdATUN DTWRIST 31L1Q
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©
L

=Analisis Linear Berganda
“Regresi Linear Berganda

o
o Coefficients”
g Standardized
= Unstandardized Coefficients Coefiicients
C Model B Std. Error Beta t Sig.
E 1 (Constant) 22420 8.943 2507 018
g Tatalx1 -077 1649 -.087y - 453 G54
2 Totalx2 509 232 420 2194 036
z a. DependentVariable: Totaly
§Pengujian Hipotesis Secara Parsial (Uji T)
Coefficients”
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefiicients
Maodel E Std. Error Eeta t Sig.
1 (Constant) 22420 8.943 2507 018
Tatalx1 -077 1649 -.087y - 453 G54
Totalx2 509 232 420 2194 036
a. DependentVariable: Totaly
“Pengujian Hipotesis Secara Simultan (Uji F)
ANOVA?
sum of
Maodel Squares df Mean Square F Sia.
1 Fegression 53.785 2 26.893 2587 092"
Fesidual 301.434 29 10.394
Total 355,218 31

a. DependentVariable: Totaly
h. Predictors: (Constant), Totalx2, Totalx1

engujian Koefisien Determinasi (R?)
Model Summary

Adjusted R Std. Error of
Model F F Square Square the Estimate
1 .3gg® 581 093 3.224

a. Predictors: (Constant), Totalx2, Totalx1
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=Tabel Uji T dan R

One-Tailed Test

=t
9 df 025 | o010 | o005 | 0025 | o001 [ 0005 | 0,001
=4 Two-Tailed Test
=g 0,50 0,20 0,10 0,05 0,02 0,01 0,002
F 1 1,000000 | 3,077684 | 6,313752 | 12,706205 | 31,820516 | 63,656741 | 318,308839
-2 0,816497 | 1,885618 | 2,919986 | 4,302653 | 6,964557 | 9,924843 | 22,327125
Zx 3 0,764892 | 1,637744 | 2,353363 | 3,182446 | 4540703 | 5840909 | 10,214532
o 4 0,740697 | 1,533206 | 2,131847 | 2,776445 | 3,746947 | 4,604095 | 7,173182
gl s 0,726687 | 1,475884 | 2,015048 | 2,570582 | 3,364930 | 4,032143 | 5,893430
A+ 6 0,717558 | 1,439756 | 1,943180 | 2,446912 | 3,142668 | 3,707428 | 5,207626
§ 7 0,711142 | 1,414924 | 1,894579 | 2,364624 | 2,997952 | 3,499483 | 4,785290
¥ 8 0,706387 | 1,396815 | 1,859548 | 2,306004 | 2,896459 | 3,355387 | 4,500791
o 9 0,702722 | 1,383029 | 1,833113 | 2,262157 | 2,821438 | 3,249836 | 4,296806
10 0,699812 | 1,372184 | 1,812461 | 2,228139 | 2,763769 | 3,169273 | 4,143700
11 0,697445 | 1,363430 | 1,795885 | 2,200985 | 2,718079 | 3,105807 | 4,024701
12 0,695483 | 1,356217 | 1,782288 | 2,178813 | 2,680998 | 3,054540 | 3929633
13 0,693829 | 1,350171 | 1,770933 | 2,160369 | 2,650309 | 3,012276 | 3,851982
14 0,692417 | 1,345030 | 1,761310 | 2,144787 | 2,624494 | 2,976843 | 3,787390
15 0,691197 | 1,340606 | 1,753050 | 2,131450 | 2,602480 | 2,946713 | 3,732834
16 0,690132 | 1,336757 | 1,745884 | 2,119905 | 2,583487 | 2,920782 | 3,686155
17 0,689195 | 1,333379 | 1,739607 | 2,109816 | 2,566934 | 2,898231 | 3,645767
18 0,688364 | 1,330391 | 1,734064 | 2,100922 | 2,552380 | 2,878440 | 3,610485
19 0,687621 | 1,327728 | 1,729133 | 2,093024 | 2,539483 | 2,860935 | 3,579400
20 0,686954 | 1,325341 | 1,724718 | 2,085963 | 2527977 | 2,845340 | 3551808
b 21 0,686352 | 1,323188 | 1,720743 | 2,079614 | 2517648 | 2,831360 | 3527154
&+ 22 0,685805 | 1,321237 | 1,717144 | 2,073873 | 2,508325 | 2,818756 | 3,504992
g 23 0,685306 | 1,319460 | 1,713872 | 2,068658 | 2,499867 | 2,807336 | 3,484964
T 24 0,684850 | 1,317836 | 1,710882 | 2,063899 | 2,492159 | 2,796940 | 3,466777
g 25 0,684430 | 1,316345 | 1,708141 | 2,059539 | 2,485107 | 2,787436 | 3,450189
5 26 0,684043 | 1,314972 | 1,705618 | 2,055529 | 2,478630 | 2,778715 | 3,434997
A 27 0,683685 | 1,313703 | 1,703288 | 2,051831 | 2,472660 | 2,770683 | 3,421034
g 28 0,683353 | 1,312527 | 1,701131 | 2,048407 | 2,467140 | 2,763262 | 3,408155
4 29 0,683044 | 1,311434 | 1,699127 | 2,045230 | 2,462021 | 2,756386 | 3,396240
qd 30 0,682756 | 1,310415 | 1,697261 | 2,042272 | 2,457262 | 2,749996 | 3,385185
< N 0,682486 | 1,300464 | 1,695519 | 2,039513 | 2,452824 | 2,744042 | 3,374899
g 32 0,682234 | 1,308573 | 1,693889 | 2,036933 | 2,448678 | 2,738481 | 3,365306
9 33 0,681997 | 1,307737 | 1,692360 | 2,034515 | 2,444794 | 2,733277 | 3,356337
o 34 0,681774 | 1,306952 | 1,690924 | 2,032245 | 2,441150 | 2,728394 | 3,347934
=S 0,681564 | 1,306212 | 1,689572 | 2,030108 | 2,437723 | 2,723806 | 3,340045
8 36 0,681366 | 1,305514 | 1,688298 | 2,028094 | 2434494 | 2719485 | 3,332624
1 37 0,681178 | 1,304854 | 1,687094 | 2,026192 | 2431447 | 2,715409 | 3,325631
4 38 0,681001 | 1,304230 | 1,685954 | 2,024394 | 2428568 | 2,711558 | 3,319030
4 39 0,680833 | 1,303639 | 1,684875 | 2,022691 | 2425841 | 2,707913 | 3312788
T 40 0,680673 | 1,303077 | 1,683851 | 2,021075 | 2,423257 | 2,704459 | 3,306878
o
£
=
-~
e
=]

118




I!T.,'"asg
£ <
= b .
£ =nl‘|I
N =~ ©
DT O =
23732 o
Eeotv B TABEL R by Statistikazone
(= Q
38535 = 0.1 0.05 0.02 0.01
@ o 2 o
g8238¢ 3§ r 0,005 r 0,05 r 0,025 r 0,01
2825 3 1 0.9877 0.9969 0.9995 0.9999 1.0000
z3:8 : 0.9000 0.9500 0.9800 0.9900 0.9990
a6 559 [N 0.8054 0.8783 0.9343 0.9587 0.9911
28823 2 4 0.7293 0.8114 0.8822 0.9172 0.9741
2833 ¢ 5 0.6694 0.7545 0.8329 0.8745 0.9509
238 ¢ = 0.6215 0.7067 0.7887 0.8343 0.9249
3¢=5 2N 0.5822 0.6664 0.7498 0.7977 0.8983
2523 Z_ 8 0.5494 0.6319 0.7155 0.7646 0.8721
Sazz = 9 0.5214 0.6021 0.6851 0.7348 0.8470
a5 2 F 10 0.4973 0.5760 0.6581 0.7079 0.8233
EZiE 11 0.4762 0.5529 0.6339 0.6835 0.8010
283 12 0.4575 0.5324 0.6120 0.6614 0.7800
523 13 0.4409 0.5140 0.5923 0.6411 0.7604
2o ®© >
S %23 14 0.4259 0.4973 0.5742 0.6226 0.7419
OERE 15 0.4124 0.4821 0.5577 0.6055 0.7247
2 =i 16 0.4000 0.4683 0.5425 0.5897 0.7084
i Sa 17 0.3887 0.4555 0.5285 0.5751 0.6932
=l 18 0.3783 0.4438 0.5155 0.5614 0.6788
%—’ =3 3 19 0.3687 0.4329 0.5034 0.5487 0.6652
g 58 3 20 0.3598 0.4227 0.4921 0.5368 0.6524
2 5% 21 0.3515 0.4132 0.4815 0.5256 0.6402
2 3@ 522 0.3438 0.4044 0.4716 0.5151 0.6287
: 53 523 0.3365 0.3961 0.4622 0.5052 0.6178
=0 el g 24 0.3297 0.3882 0.4534 0.4958 0.6074
= = g 25 0.3233 0.3809 0.4451 0.4869 0.5974
5 2 326 0.3172 0.3739 0.4372 0.4785 0.5880
c g I 0.3115 0.3673 0.4297 0.4705 0.5790
; x gl 28 0.3061 0.3610 0.4226 0.4629 0.5703
a2 = g 29 0.3009 0.3550 0.4158 0.4556 0.5620
n 8 5 30 0.2960 0.3494 0.4093 0.4487 0.5541
c = =
:
3 o
[ =
2 5
5 =~
_ z
=
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