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ABSTRAK

Pengaruh Konflik Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Semangat Kerja
Pada PT. Perkebunan Nusantara I11 (Persero) Medan

Fadly Darmawan Harahap
Program Studi Manajemen, Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara
Medan
Fadlydarmawan98@gmail.com

Abstrak.Sumber daya manusia yang berkualitas akan turut memajukan
perusahaan sebagai suatu wadah untuk meningkatkan kinerja yang baik.
Oleh karena itu, sebuah perusahaan hendaklah memberikan arahan yang
positif kepada sumber daya manusia yang dimiliki demi tercapainya tujuan

yang telah ditetapkan oleh perusahaan tersebut. Banyak faktor yang
mempengaruhi kinerja antara lain konflik dan semangat kerja. Tujuan dari
penelitian ini adalah untuk menganalisis beberapa hal yaitu: untuk
mengetahui ada pengaruh konflik terhadap kinerja karyawan, mengetahui
ada pengaruh konflik terhadap semangat kerja, untuk mengetahui ada
pengaruh semangat kerja terhadap kinerja karyawan dan mengetahui konflik
berpengaruh terhadap kinerja yang di mediasi oleh semangat kerja di PT.
Perkebunan Nusantara Il (Persero) Medan. Dalam penelitian ini
menggunakan jenis penelitian asosiatif dengan sampel pada penelitian ini
adalah sebanyak 87 responden yang merupakan karyawan PT. Perkebunan
Nusantara Il (Persero) Medan. Teknik Pengumpulan data menggunakan
daftar pernyataan seperti kuesioner dan teknik analisis data menggunakan
Partial Least Square (SmartPls) untuk menguji empat hipotesis yang
diajukan dalam penelitian ini. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa: (1)
pengaruh konflik terhadap kinerja karyawan positif dan signifikan; (2)
pengaruh konflik terhadap semangat kerja karyawan positif dan
signifikan;(3) pengaruh semangat kerja terhadap kinerja karyawan positif
dan signifikan; (4) semangat kerja sebagai variabel mediator berperan
sebagai mediasi pada pengaruh konflik terhadap kinerja karyawan.

Kata kunci: Konflik, Semangat Kerja, Kinerja



ABSTRACT

The Effect Of Conflict On Performance Through Work Spirit On PT.
Perkebunan Nusantara I11 (Persero) Medan

Fadly Darmawan Harahap
Program Studi Manajemen, Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara Medan
Fadlydarmawan98@gmail.com

Abstract.Quality human resources will help advance the company as a forum
to improve good performance. Therefore, a company should provide positive
direction to its human resources to achieve the goals set by the company.
Many factors affect performance including additional conflict and morale.
The purpose of the study aims to analyze several things, namely: to find out
the effect of conflict on employee performance, knowing there is an effect of
conflict on morale, to find out there is an influence of morale on employee
performance and knowing conflict affects the performance mediated by the
work spirit of PT. Perkebunan Nusantara Ill (Persero) Medan. In this study
using the type of associative research with samples in this study were 87
respondents who were employees of PT. Perkebunan Nusantara 111 (Persero)
Medan. Data collection techniques using a list of questions such as
questionnaires and data analysis techniques using Partial Least Square
(SmartPIs) to test the four hypotheses proposed in this study. The results of
this study indicate that: the effect of conflict on employee performance is
positive and significant; the effect of conflict on employee morale is positive
and significant; the effect of morale on positive and significant employee
performance; morale as a mediator variable acts as a mediator on the effect of
conflict on employee performance.

Keywords: Conflict, Work Spirit, Employee Performance
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BAB |

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Setiap perusahaan mempunyai tujuan yang harus dicapai. Dalam usaha
mencapai tujuan tersebut perusahaan tidak lepas dari kontribusi karyawan.
Karyawan merupakan kekayaan utama bagi setiap perusahaan. Karyawan menjadi
perencana, pelaksana dan pengendali yang selalu berperan aktif dalam
mewujudkan tujuan perusahaan. Sebagai pelaku utama dalam mewujudkan tujuan
perusahaan, karyawan mempunyai pikiran, perasaan dan keinginan yang dapat
mempengaruhi  sikap-sikapnya terhadap pekerjaannya Sikap-sikap positif
hendaknya dibina supaya memberikan efek positif bagi perusahaan dan sikap-
sikap negatif hendaknya dihindarkan supaya tidak memberikan efek negatif bagi
perusahaan.

Untuk mewujudkan sikap-sikap yang positif, Perusahaan harus mampu
mengarahkan setiap karyawannya agar bisa menujukan kinerja yang baik sebagai
bukti bahwa perusahaan menunjukan sikap positif.

Kinerja karyawan merupakan masalah yang harus dihadapi oleh perusahaan,
dimana organisasi harus lentur dan efisien supaya dapat berkembang dengan
pesat. Bagi organisasi kinerja yang efektif berarti output yang ada harus
dipertahankan meskipun jumlah pekerjaanya sedikit ataupun produktifitasnya
melaksanakan kinerja dalam organisasi menjadi lebih baik ataupun optimal tidak

ada kendala dalam melaksanakan pekerjaanya.



Banyak faktor yang mempengaruhi terkendala kinerja karyawan salah
satunya adalah penanganan konflik dalam kinerja di berbagai masalah yang
dihadapi karyawan dalam perusahaan

Aktivitas dunia kerja yang selalu dipenuhi dengan berbagai tugas dan
kegiatan yang padat, kadang akan memberikan aura negatif terhadap karyawan
sendiri dan pada saat inilah seorang karyawan dibutuhkan agar konflik dalam
bekerja bisa dihindari dan kinerja pun bisa stabil. Hasil penelitian (Ramadhan et
al., 2018) Menujukan bahwa terdapat pengaruh yang kat antara konflik terhadap
kinerja karyawan.

Konflik yang ditimbulkan oleh masalah-masalah hubungan pribadi dengan
sekup yang kecil kadang-kadang memiliki dampak luas dalam suatu organisasi.
Ketidaksesuain tujuan dan nilai-nilai pribadi seseorang dalam jabatan tertentu
yang diembannya seringkali sangat resisten terhadap konflik.Sebaliknya konflik
juga bisa timbul karena adanya stimulus yang besar seperti perebutan sumber
daya antar departemen/bagian mungkin tidak berakibat luas karena dalam
menangani dan mengelolanya tepat, sehingga dampak yang akibatnya bisa
diminimalisir. Secara umum konflik tidak bisa dihilangkan sama sekali, tetapi
hanya bisa ditekan atau dikurangi kualitas,kuantitas, dan intensitasnya.

Selain penanganan konflik, faktor lain yang dipengaruhi Kinerja karyawan
adalah munculnya semangat dalam bekerja oleh masing-masing karyawan

Semangat kerja dapat diartikan suatu iklim atau suasanakerja yang terdapat
di dalam suatu organisasi yang menujukan rasa kegairahan di dalam
melaksanakan pekerjaan dan mendorong mereka untuk bekerja secara lebih baik

dan lebih produktif. Semangat kerja merupakan hal penting yang harus dijalani



oleh setiap karyawan di perusahaan manapun karena semangat kerja
menggambarkan perasaan senang individu atau kelompok yang mendalam dan
puas terhadap kebijakan, karir , kondisi kerja, kerjasama, dan lingkungan kerja
serta mendorong mereka untuk bekerja secara lebih baik dan produktif. .

Karyawan akan bekerja secara optimal apabila dengan bekerja optimal
apabila dengan bekerja mereka dapat memenuhi kebutuhan hidupnya. Artinya
perusahaan harus benar-benar memperhatikan tingkat kebutuhan karyawannya.
Kinerja yang tinggi dapat tercipta apabila karyawan merasa senang dan nyaman
dalam bekerja. Dengan demikian karyawan mendapatkan apa yang diperolehnya
dan dengan Kkinerjanya yang tinggi tersebut perusahaan dapat meperoleh
keuntungan yang di inginkan .

Penjelasan ini juga diperkuat oleh hasil penelitian (Syahropi, 2016) yang
mengatakan bahwa semangat cukup berdampak positif oleh kinerja karyawan.
Pada penelitian ini semangat kerja merupakan variabel yang memediasi antara
konflik dengan Kkinerja dengan kata lain bahwa kinerja akanditunjuk oleh
karyawan jika karyawan mampu mengendalikan konflik sehingga akan
berdampak kepada semangat kerja

Begitu pula halnya di PT Perkebunan Nusantara Il (Persero) Medan sangat
memperhatikan kinerja para karyawannya namun, berdasarkan survei awal
menunjukan bahwa

Karyawan di PT.Perkebunan Nusantara Il (Persero) Medan mengalami
Penurunan semangat kerja karena konflik yang berpengaruh terhadap kinerja
karyawan. Karena adanya konflik kerja yang terus menerus membuat suasana

lingkungan kerja tidak kondusif, turunya semangat kerja, cenderung masuk kerja



tidak pada waktunya, pulang sebelum waktunya, lambatnya menyelesaikan
pekerjaan. Adanya rasa kurang nyaman saat melakukan pekerjaan. Kurangnya
rasa saling memiliki antar departemen/bagian sehingga dalam pelaksanaan
kegiatan apapun mereka hanya terfokus pada tugas masing-masing . Dengan
demikian benturan antar kepribadian akan terjadi dan perselisihan-perselisihan
kecil tersebut akan menimbulkan konflik yang besar nantinya. Berdasarkan
penjelasan di atas maka penulis tertarik untuk meneliti tentang.

“Pengaruh Konflik terhadap Kinerja melalui Semangat Kerja Karyawan

Pada PT Perkebunan Nusantara III ( Persero) Medan”

1.2 ldentifikasiMasalah

Identifikasi masalah merupakan suatu yang sangat perlu dalam membuat
penelitian. Karena tanpa adanya identifikasi masalah yang tepat, maka suatu
penelitian sangat sukar dalam hasil rumusan penelitian.

Berdasarkan riset yang dilakukan penulis, maka penulis dapat mengetahui
masalah yang ada pada PT Perkebunan Nusantara Il (Persero) Medan adalah
sebagai berikut:

1. Adanya beberapa kinerja karyawan yang tidak memenuhi target
2. Adanya beberapa konflik antar karyawan sehingga karyawan tidak nyaman
dalam bekerja .

3. Adanya beberapa karyawan yang mengalami penurunan semangat kerja

1.3 BatasanMasalah
Banyak faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan seperti yang telah

teridentifikasi sebelumnya, namun dalam penelitian ini penulis membatasi



permasalahan hanya pada konflik, kinerja dan semangat kerja sebagai mediating.

Selain itu objek penelitian dibatasi hanya pada karyawan tetap tidak pada

karyawan lain (honorer, atsourcing).

1.4 RumusanMasalah

Berdasarkan latar belakang di atas, maka yang menjadi permasalahan dalam

pembahasan ini, adalah :

1.

Apakah ada pengaruh konflik terhadap kinerja karyawan di PT Perkebunan
Nusantara 11 (Persero) Medan?

Apakah ada pengaruh konflik terhadap semangat kerja di PT Perkebunan
Nusantara Il (Persero) Medan?

Apakah ada pengaruh semangat kerja terhadap kinerja karyawan di PT
Perkebunan Nusantara Il (Persero) Medan?

Apakah konflik berpengaruh terhadap kinerja karyawan yang dimediasi oleh

semangat kerja di PT Perkebunan Nusantara 11l ( Persero) Medan?

1.5 TujuanPenelitian

1.

Untuk mengetahui dan menganalisis ada pengaruh konflik terhadap kinerja
karyawan di PT Perkebunan Nusantara Il (Persero) Medan.

Untuk mengetahui dan menganalisis ada pengaruh konflik terhadap semangat
kerja di PT Perkebunan Nusantara I11 ( Persero) Medan

Untuk mengetahui dan menganalisi ada pengaruh semangat kerja terhadap

kinerja karyawan di PT Perkebunan Nusantara 11l (Persero) Medan



4. Untuk mengetahui dan menganalisi konflik berpengaruh terhadap Kkinerja
karyawan yang di mediasi oleh semangat kerja di PT Perkebunan Nusantara Ill

( Persero) Medan.

1.6 ManfaatPenelitian
1. Manfaat Teoritis

Penelitian ini diharapkan dapat menambah teori atau wawasan mengenai
pengaruh konflik terhadap kinerja karyawan melalui semangat kerja.
2. Manfaat Praktis

Hasil penelitian ini diharapkan dapat digunakan sebagai bahan
pertimbangan bagi pihak universitas/instansi dalam merumuskan kebijakan pada
PT Perkebunan Nusantara Il (Persero) Medan. mengenai pengaruh konflik

terhadap kinerja karyawan melalui semangat kerja.
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KAJIAN PUSTAKA

2.1 Uraian Teoritis
2.1.1 Kinerja
2.1.1.1 Pengertian Kinerja

Menurut (Elizar & Tanjung, 2018) kinerja adalah hasil seseorang secara
keseluruhan selama periode tertentu didalam melaksanakan tugas, seperti standar
hasil kerja,target atau sasaran kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan
telah disepakati bersama..

Menurut (Syahropi, 2016) kinerja adalah kemampuan yang dilakukan untuk
mencapai hasil kerja yang diharapkan bersama kearah tercapainya tujuan
perusahaan dengan adanya semangat kerja yang dimiliki karyawan.

Menurut (Siagian & Khair, 2018) kinerja pegawai merupakan suatu ukuran
yang dapat digunakan untuk menetapkan perbandingan hasil pelaksanaan tugas,
tanggung jawab yang berikan organisasi pada priode tertentudan relatif dapat
digunakan untuk mengukur prestasi kerja.

Menurut (Arianty, 2014) kinerja merupakan hasil kerja yang dicapai oleh
seseorang dalam melaksanakan tugas-tugasnya yang dibebankan kepadanya yang
didasarkan atas kecakapan pengalaman, dan kesungguhan serta waktu, Kinerja
merupakan gabungan dari tiga faktor penting yaitu kemampuan dan minat seorang
pekerja, penerimaan atas penjelasan delegasi tugas dan peran serta tingkat

motivasi seorang pekerja



Sedangkan Menurut (Jufrizen, 2018) kinerja karyawan merupakan hasil dari
kerja karyawan yang baik dari segi kualitas ataupun kuantitas dalam
menyelesaikan tugas yang dibebankan kepada karyawan tersebut oleh atasan
ataupun pimpinannya berdasarkan perannya di dalam perusahaan

Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa kinerja merupakan suatu
kemampuan untuk melakukan sesuatu dengan tujuan mencapai hasil kerja.
Dengan adanya hasil kerja maka kinerja karyawan tersebut bisa dikatakan
berhasil.
2.1.1.2 Tujuan dan Manfaat Kinerja

Tujuan dan Manfaat kinerja adalah agar seorang karyawan dapat memiliki
umpan balik terhadap kemampuan, kelebihan, kekurangan, dan potensi yang
dimilkinya untuk menentukan rencana dalam pengembangan karir. Menurut (Ayu,
2006) manfaat dari penilaian Kinerja yaitu : (1) Perbaikan kinerja perusahaan; (2)
Penyesuaian kompensasi; (3) Keputusan penempatan; (4) Kebutuhan pelatihan,
perencanaan dan pengembangan karir; (5) Tantangan-tantangan eksternal; (6)
Umpan balik pada sumber daya manusia.

Sedangkan menurut (Bhen, 2003) ada beberapa manfaat penilaian kinerja
yaitu
1) Untuk mengevaluasi, seberapa baik suatu organisasi bekerja

2) Untuk mengendalikan, manajer memiliki kebutuhan untuk memastikan bahwa
bawahan mereka telah melakukan pekerjaan mereka secara benar

3) Untuk menganggarkan, adalah perangkat mentah untuk meningkatkan kinerja.
Kinerja yang buruk tidak selalu berubah menjadi baik ketika dilakukan

pemotongan anggara sebagai tindakan disipliner



4) Untuk memotivasi, para karyawan perlu diberikan target yang signifikan untuk
mereka raih dan lalu menggunakan ukuran kinerja termasuk target untuk
memfokuskan energi para karyawan dan memberikan perasaan telah mencapai
sesuatu

5) Untuk merayakan, merupakan aktivitas yang mengekpresikan pengakuan atas
keberhasilan prestasi kinerja yang telah dicapai

Untuk bisa belajar, pembelajaran merupakan suatu hal yang dibutuhkan oleh
organisasi untuk bias terus berkembang

2.1.1.3 Faktor — Faktor Penentu Kinerja

Dalam mengemukakan teori para ahli juga menjelaskan mengenai faktor-
faktor yang mempengaruhi Kkinerja pegawai, Menurut (Mangkunegara, 2017)
adalah sebagai berikut:

1. Semangat kerja

2. Otoritas (wewenang)

3. Disiplin

4. Inisiatif

Dengan penjelasan sebagai berikut:

1. Semangat kerja , yaitu bila suatu pekerjaan tersebut dikerjakan dengan
semangat maka tujuan tertentu bisa dicapai dengan sesuai target, dengan
adanya faktor Kkinerja yang mempengaruhi semangat kerja maka target
perusahaan akan tercapai dengan ketentuan perusahaan .

2. Otoritas (Wewenang), yaitu sifat dari suatu komunikasi atau perintah dalam
suatu organisasi formal yang dimiliki seorang anggota organisasi kepada
anggota yang lain untuk melakukan suatu kegiatan kerja sesuai dengan

kontribusinya.
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3. Disiplin, yaitu taat kepada hukum dan peraturan yang berlaku. Jadi disiplin
karyawan adalah kegiatan karyawan yang bersangkutan dalam menghormati
perjanjian kerja dengan organisasi dimana dia bekerja.

4. Inisiatif, yaitu berkaitan dengan daya pikir dan kreatifitas dalam membentuk ide
untuk merencanakan sesuatu yang berkaitan dengan tujuan organisasi.

Menurut (Wirawan, 2013) dalam Kinerja, terdapat faktor-faktor yang
mempengaruhi. Adapun faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja adalah :

1. Organizational Citizenship Behavior (OCB), bila seorang karyawan dalam
melakukan segala sesuatu, tidak selalu digerakkan oleh hal-hal yang
menguntungkan bagi dirinya, namun dikarenakan karyawan tersebut akan
mempunyai perasaan puas jika dapat membantu atau mengerjakan sesuatu
yang lebih perannya.

2. Deskripsi pekerjaan, spesifikasi pekerjaan yang standar kinerja pekerjaan.
Karena pekerjaan yang berbeda mempunyai deskripsi pekerjaan yang berbeda,
program evaluasi kinerja haruslah menyediakan cara yang sistematik untuk
mempertimbangkan perbedaan-perbedaan ini dan memastikan evaluasi yang
konsisten di seluruh pekerjaan dan karyawan yang mendudukinya.

3. Keterlibatan kerja adalah mengimpilkasikan suatu pernyataan positif dan
lengkap dari ketertarikan aspek inti pada diri sendiri dalam pekerjaan.
Sehingga keterlibatan kerja akan meningkatkan produktivitas.

4. Tujuan-tujuan penilaian kinerja. Tujuan — tujuan penilaian Kinerja secara
mendasar dapat digolongkan kepada dua bagian besar yaitu evaluasi dan
pengembangan.

5. Sikap para pekerja dan atasan terhadap evaluasi.
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Dari uraian tersebut terlihat jelas bahwa beberapa faktor yang

mempengaruhi kinerja adalah konflik . Selain itu, dapat dijelaskan bahwa kinerja

dipengaruhi juga oleh energi yang berhubungan dengan kinerja karyawan dalam

organisasi dengan kata lain energi (semangat kerja) akan mempengaruhi kinerja

2.1.1.4 Indikator Kinerja Karyawan

Indikator merupakan karakteristik dari suatu objek atau kegiatan yang

dilakukan. Indikator kinerja bermakna apa saja karakteristik atau ciri-ciri dari

kinerja yang ditunjukkan seseorang karyawan. Indikator kinerja yaitu:

1.

Kualitas kerja, mencerminkan peningkatan mutu dan standar kerja yang telah
ditentukan sebelumnya, biasanya disertai dengan peningkatan kemampuan dan
nilai ekonomis.

Kuantitas output, mencerminkan peningkatan volume atau jumlah dari suatu
unit kegiatan yang menghasilkan barang dari segi jumlah. Kuantitas kerja dapat
diukur melalui penambahan nilai fisik dan barang dari hasil sebelumnya.

Dapat tidaknya diandalkan, mencerminkan bagaimana seseorang itu
menyelesaikan suatu pekerjaan yang dibebankan padanya dengan tingkat
ketelitian, kemauan serta semangat tinggi. Inovasi memiliki inovasi yang
positif dan menyampaikan pada

Sedangkan menurut (Samsudin, 2018) indikator kinerja pegawai adalah:
Kualitas Kerja (Quality of work)
Ketetapan waktu (Pomptnees)
Inisiatif (Initiative)

Kemampuan (Capability)
Komunikasi (Communication)

agrwnE
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Dengan penjelasan sebagai berikut:

. Kualitas Kerja (Quality of work) adalah kualitas kerja yang dicapai berdasarkan
syarat-syarat kesesuaian dan kesiapannya yang tinggi pada gilirannya akan
melahirkan penghargaan dan kemajuan serta perkembangan organisasi melalui
peningkatan pengetahuan dan keterampilan secara sistematis sesuai tuntutan
ilmu pengetahuan dan teknologi yang semakin berkembang pesat.

. Ketepatan Waktu (Pomptnees) yaitu berkaitan dengan sesuai atau tidaknya
waktu penyelesaian pekerjaan dengan target waktu yang direncanakan. Setiap
pekerjaan diusahakan untuk selesai sesuai dengan rencana agar tidak
mengganggu pada pekerjaan yang lain.

. Inisiatif (Initiative) yaitu mempunyai kesadaran diri untuk melakukan sesuatu
dalam melaksanakan tugas-tugas dan tanggung jawab. Bawahan atau pegawai
dapat melaksanakan tugas tanpa harus bergantung terus menerus kepada
atasan.

. Kemampuan (Capability) yaitu diantara beberapa faktor yang mempengaruhi
Kinerja seseorang, ternyata yang dapat diintervensi atau diterapi melalui
pendidikan dan latihan adalah faktor kemampuan yang dapat dikembangkan.

. Komunikasi (Communication) merupakan interaksi yang dilakukan oleh atasan
kepada bawahan untuk mengemukakan saran dan pendapatnya dalam
memecahkan masalah yang dihadapi. Komunikasi akan menimbulkan
kerjasama yang lebih baik dan akan terjadi hubungan-hubungan yang semakin
harmonis diantara para pegawai dan para atasan, yang juga dapat menimbulkan

perasaan senasib sepenanggungan.
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Adapun menurut (Nofriansyah, 2018) terdapat beberapa langkah-langkah
dalam menilai kinerja pegawai sebagai berikut:

1. Memberikan batasan pekerjaan pegawai, memberikan motivasi kepada peawai
bahwa tugas yang dilimpahkan kepadanya bisa dikerjakan.

2. Bagaimana pekerjaan itu dilakukan, menetapkan ukuran kinerja, dan manajer
perlu berusaha untuk menghilangkan rintangan pegawai terhadap pekerjaan
yang telah dibebankan kepadanya.

3. Memonitor kinerja dengan memberikan umpan balik yang terus menerus, hal
ini dilakukan agar tidak terkesan mencari kesalahan.

4. Meninjau keahlian kembali kinerja secara resmi dapat dilakukan pada akhir
tahun dengan cara kerja pada periode terhadap kinerja pegawai dan membuat

rencana kerja pada metode periode berikutnya.

2.1.2 Konflik
2.1.2.1 Pengertian Konflik

Menurut (Robbins & Judge, 2014) mengemukakan bahwa konflik adalah
sebuah proses yang dimulai ketika suatu pihak meiliki persepsi bahwa pihak lain
telah mempengaruhi secara negative, sesuatu yang menjadi perhatian dan
kepentingan pihak pertama

Menurut (Mangkunegara, 2013) bahwa konflik adalah persaingan yang
kurang sehat berdasarkan ambisi dan sikap emosional dalam memproleh
kemenangan. Konflik akan menimbulkan ketegangan, konfrontasi, perkelahian

dan frustasi jika tidak dapat diselesaikan..
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Menurut (Goncalves et al., 2016) menguraikan konflik sebagai adanya
perbedaan dalam persepsi dua atau lebih kelompok dan pada dasarnya konflik
dapat dianggap sebagai aset yang merangsang timbulnya kreativitas dan
ketidaktergantungan serta inovasi.

Dari uraian di atas dapat disimpulkan bahwa konflik adalah merupakan
pertentangan antara individu, antara kelompok dan antara organisasi yang
disebabkan adanya ketidakcocokan suatu kondisi yang dialami oleh pegawai
karena adanya hambatan komunikasi,perbedaan tujuan,status,sikap,penilaian, atau

pandangan yang berbeda antara satu dengan yang lainnya.

2.1.2.2 Tujuan dan Manfaat Konflik
Menurut (Sitompul, 2010) mengemukakan beberapa tujuan dan manfaat dari

konflik, yaitu :

a. Konflik akan mencegah stagnasi.

b. Konflik akan memberikan stimulasi terhadap timbulnya rasa penting dan
keingintahuan.

c. Konflik akan menjadi media pengungkapan persoalan, sehingga dapat di
pelajari jalan pemecahannya.

d. Konflik merupakan dasar bagi terjadinya perubahan, baik perorangan maupun
perubahan sosial.

e. Konflik dapat membantu bagi pengujian kemampuan, sangat berguna untuk
keperluan belajar dan pengembangan.

f. Konflik dapat membantu orang — orang dan kelompok untuk menciptakan

identitas dan citra mereka
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2.1.2.3 Faktor-Faktor yang mempengaruhi konflik
Faktor-faktor penyebab konflik menurut (Mangkunegara, 2013) antara lain
yaitu:

1. Adanya perbedan 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..

2. Perbedaan latar belakang kebudayaan sehingga membentuk pribadi-pribadi
yang berbedabeda, individu sedikit banyak akan terpengaruh oleh pola
pemikiran dan pendirian kelompoknya, dan itu akan menghasilkan suatu
perbedaan individu yang dapat memicu konflik.

3. 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 memilki
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.

4. Faktor terjadinya konflik juga dapat disebabkan karena perubahan-perubahan
nilai yang cepat dan mendadak dalam masyarakat. 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 pedesan yang mengalami industrialisai yang

mendadak akan memunculkan konflik sosial, sebab nilai-nilai lama pada
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masyarakat tradisional yang biasanya bercorak pertanian secara cepat berubah
menjadi nilai-nilai masyarakat industri
Adapun menurut (Marwansyah, 2012) mengungkapkan bahwa faktor-faktor
penyebab konflik dapat dikategorikan dalam dua faktor yaitu faktor-faktor
organisasi dan faktor-faktor antar pribadi
1. Faktor-faktor organisasi
1.1 Persaingan SDM
1.2 Ketidakjelasan Tanggung Jawab
1.3 Ketergantungan
1.4 Sistem Imbalan
2. Faktor Antar Pribadi
2.1 Iri Hati atau Dendam
2.2 Salah anggapan
2.3 Komunikasi yang buruk
2.4 Kritik yang tidak tepat
Menurut (Mangkunegara, 2017) penyebab terjadinya konflik :
1. Koordinasi kerja
2. Ketergantungan dalam pelaksanaan tugas
3. Tugas yang tidak jelas (tidak ada deskripsi jabatan)
4. Perbedaan dalam orientasi kerja
5. Perbedaan dalam memahami tuhuan organisasi
6. Perbedaan presepsi
7. Sistem kompetensi insentif (reward)

8. Strategi pemotifasian yang tidak tepat
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2.1.2.4 Indikator Konflik
Indikator menunjukkan karakteristik, ukuran atau ciri-ciri dari suatu objek
atau aktivitas. Berdasarkan indikatornya dibagi menjadi dua macam yaitu konflik
(Functional Conflict) dan konflik disfungsional (Dysfunctional Confict sebagai
berikut (Mangkunegara, 2017) :
1. Konflik fungsional
1.1 Bersaing untuk meraih prestasi
1.2 Pergerakan positif menuju tujuan
1,3 Merangsang kreatifitas dan inovasi
1.4 Dorongan melakukan perubahan
2. Konflik Disfungsional
2.1 Mendominasikan diskusi
2.2 Tidak senang bekerja dalam kelompok
2.3 Benturan kepribadi
2.4 Perselisihan antar individu
2.5 Ketegangan
Adapun menurut Mangkunegara (Mangkunegara, 2013) penyebab
indikatornya konflik dalam organisasi antara lain:
1. Koordinasi kerja yang tidak dilakukan.
2. Ketergantungan dengan pelaksanaan tugas.
3. Tugas yang tidak jelas (tidak ada deskripsi jabatan).
4. Perbedaan dalam orientasi kerja.
5. Perbedaan dalam memahami tujuan organisasi.

6. Perbedaan persepsi.
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7. Sistem kompetensi insentif (reward).

8, Strategi pemotivasian yang tidak tepat.
2.1.3 Semangat Kerja
2.1.3.1 Pengertian Semangat Kerja

Menurut (Seprima, 2019) semangat kerja merupakan suatu keadaan
psikologis yang menimbulkan kesenangan yang mendorong seseorang untuk
bekerja dengan giat dan konsekuen dalam mencapai tujuan yang ditetapkan oleh
organisasi.

Begitu pula menurut (Robbins & Judge, 2014) semangat kerja dapat
diartikan sebagai kekuatan-kekuatan psikologis yang bersifat positif dan beraneka
ragam yang mampu meningkatkan unjuk kerja karyawan yang pada akhirnya
mampu meningkatkan kinerja karyawan.

Sedangkan menurut (Siswanto, 2011) semangat kerja sebagai keadaan
psikologis sesorang. Semangat kerja dianggap sebagai keadaan psikologis yang
baik bila semangat kerja tersebut menimbulkan kesenangan yang mendorong
seseorang untuk bekerja dengan giat dan konsekuan dalam mencapai tujuan yang
ditetapkan oleh perushaan

Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa semangat kerja merupakan
suatu keadaan psikologis yang bersifat positif yang menimbulkan kesenangan dan
mendorong seorang karyawan dalam bekerja untuk meningkat kinerja karyawan.
2.1.3.2 Tujuan dan Manfaat Semangat Kerja

Menurut (Nitisemito, 1982)mengatakan bahwa tujuan dan manfaat semangat
kerja adalah untuk meningkatkan produktivitas yang lebih baik. Sehingga instansi

atau organisasi perlu menimbulkan semangat kerja pegawai yang tinggi, akan
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mempermudah untuk mencapai tujuan organisasi yang telah ditetapkan
sebelumnya, sementara apabila semangat kerja rendah maka produktivitas juga
rendah. Indikasi turunnya semangat kerja antara lain :

a. Rendahnya pendapatan (gaji)

b. Tingkat absensi pegawai yang naik/tinggi.

c. Tingkat perpindahan pegawai tinggi.

d. Tingkat keresahan yang tinggi.

e. Menimbulkan kegelisahan.

f. Tuntunan sering kali terjadi

2.1.3.3 Faktor-faktor Semangat Kerja
Faktor-faktor yang mempengaruhi tinggi rendahnya semangat kerja menurut
Makmur (Busro, 2018) yaitu:

1. Minat. minat seseorang terhadap pekerjaan yang dilakukan. Seseorang
yang berminat dalam pekerjaan akan dapat meningkatkan semangat
kerja, sebaliknya jika minat seseorang terhadap pekerjaan rendah, makan
semangat kerja mereka juga akan rendah.

2. Faktor pendapatan (Gaji atau upah, insentif, bonus, dan poendapatan
resmi lain nya). Pendapatan yang tinggi akan meningkatkan semangat
kerja seseorang. Semakin tinggi pendapatan yang diperoleh maka
semakin tinggi pula semangat kerja karyawan tersebut dan sebaliknya.

3. Status sosial pekerjaan. Pekerjaan yang memiliki status pekerjaan yang
tinggi dan memberi posisi yang tinggi dapat menajdi faktor penentu

meningkatnya semangat kerja
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5.
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Suasana kerja dan hubungan dalam pekerjaan. Semakin bagus kinerja
sehingga mendapatkan tinggi penghargaan yang diterima oleh seseorang
maka semakin tinggi pula semangat kerja orang tersebut

Tujuan pekerjaan. Pekerjaan yang mempunyai tujuan yang mulia,
menyangkut hajat orang banyak dan berhubungan langsung dengan

kelangsungan hidup perusahaan, akan dapat dorongan seseorang.

Sedangkan menurut (Robbins & Judge, 2014) faktor-faktor yang

mempengaruhi semangat kerja ada dua yaitu:

1.

Faktor kepribadian dan kehidupan emosional karyawan yang
bersangkutan sehingga terjadinya konflik . Pribadi yang rajin, tekun,
serius, akan mempunyai semangat kerja yang tinggi dibandingkan pribadi
yang pemalas, kurang fokus, sehingga suasana antar karyawan

memburuk. Sehingga kinerja karyawan menurun

. Faktor luar, yang terdapat dari lingkungan rumah, kehidupan keluarga,

lingkungan kerja, dan lingkungan masyarakat. Karyawan dari keluarga
yang disiplin, tidak ada masalah keluarga, dan hidup dalam keluarga
yang baik, akan mempunyai semangat kerja yang tinggi dibandingkan
karyawan yang berasal dari keluarga yang penuh masalah keluarga.
Lingkungan kerja kantor yang menggairahkan juga akan mampu

meningkatkan semangat kerja.

2.1.3.4 Indikator Semangat Kerja

Pada dasarnya ada banyak indikator yang mempengaruhi semangat kerja

karyawan suatu organisasi. Menurut (Hidayat, 2017) menyatakan dimensi dan

indikator semangat kerja adalah:
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1. Kerjasama

2. Disiplin Kerja

3. Kegairahan Kerja

Dengan penjelasan sebagai berikut:

1. Kerjasama
1.1 Kesediaan bekerjasama dengan karyawan lain.

1.2 Kesediaan untuk membantu karyawan yang lain.

2. Disiplin kerja
2.1 Kepatuhan karyawan terhadap jam kerja.

2.2 Kepatuhan karyawan terhadap peraturan yang ditetapkan perushaan
dan pada perintah atasan.

2.3 Bekerja dengan mengikuti cara kerja yang telah ditentukan oleh
perusahaan.

3. Kegairahan kerja
3.1 Karyawan melalukan pekerjaan dengan perasaan senang.

3.2 Karyawan tidak menunggu perintah dalam melakukan tugas
3.3 Kesanggupan karyawan untuk bekerja di luar jam kerja.

Sedangkan menurut (Marwansyah, 2012) ada beberapa indikator semangat

kerja diantaranya adalah sebagai berikut:

1. Naiknya Produktivitas Karyawan, karyawan yang semangat kerjanya
tinggi cenderung melaksanakan tugas-tugas seuai waktu, tidak menunda
pekerjaan dengan sengaja, serta mempercepat pekerjaan, dan sebagainya.
Oleh karena itu harus dibuat standar kerja untuk mengetahui apakah

produktivitas karyawan tinggi apa tidak.
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2. Tingkat Absensi yang Rendah, merupakan salah satu indikasi
meningkatnya semangat kerja karyawan, karena nampak bahwa
persentase absen seluruh karyawan rendah.

3. Labour Turn-over yang menurun, tingka karyawan keluar masuk
karyawan yang menurun merupakan salah satu indikasi meningkatnya
semangat kerja. Hal ini dapat disebabkan oleh kesenangan mereka
bekerja pada perushaan tersebut. Tingkat keluar masuk karyawan yang
tinggi dapat mengganggu jalannya perushaan.

4. Tidak terjadi atau berkurangnya kegelisahan, semangat kerja karyawan
akan meningkat apabila mereka tidak gelisah. Kegelisahan dapat dilihat
melalui bentuk keluhan, ketidaktenangan bekerja dan hal-hal lainnya.

2.2 Kerangka Konseptual

Kerangka konseptual merupakan unsur pokok dalam penelitian dimana
konsep teoritis akan berubah kedalam definisi operasional yang dapat
menggambarkan rangkaian antara variabel yang diteliti.
2.2.1 Pengaruh Konflik terhadap Kinerja

Hasil penelitian yang dilakukan oleh (Chendikia et al., 2016) didapatkan
bahwa variabel konflik kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap
motivasi kerja karyawan. Stress kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap
motivasi kerja karyawan. Konflik kerja berpengaruh negatif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan. Stress kerja berpengaruh negatif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan. apabila tidak ada konflik kerja yang terjadi pada

lingkungan kerja maka kinerja karyawan dapat meningkat dan sebaliknya jika
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konflik kerja pada lingkungan kerja sering terjadi maka membuat kinerja
karyawan dapat menurun.

Selain itu dari hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh (Chendikia
et al., 2016) (Ramadhan et al., 2018) yang menyatakan bahwa konflik

berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

KINERJA

Gambar 2.1 Paradigma penelitian pengaruh Konflik terhadap kinerja

2.2.2 Pengaruh Konflik terhadap Semangat Kerja

Menurut (Syaifuddin, 2016) Hasil penelitian menunjukkan bahwa semangat
kerja karyawan pada PT. Omega Mas Pasuruan dipengaruhi oleh konflik kerja.
PT. Omega Mas Pasuruan merupakan salah satu perusahaan swasta di Indonesia
yang mempekerjakan karyawan dalam jumlah cukup besar..

Selain itu dari hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh (Syaifuddin,
2016) (Mangkunegara, 2017) yang menyatakan bahwa konflik berpengaruh

terhadap semangat kerja.

SEMANGAT

A 4

KERJA

Gambar 2.2 Paradigma penelitian pengaruh konflik terhadap semangat kerja
2.2.3 Pengaruh Semangat terhadap Kinerja
Menurut (Handayani, 2016) semangat kerja menggambarkan perasaan
berhubungan dengan jiwa, semangat kelompok, kegembiraan, dan kegiatan.

Apabila pekerja tampak merasa senang, optimis mengenai kegiatan dan tugas,
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serta ramah satu sama lain, maka karyawan itu di katakan mempunyai semangat
yang tinggi. Dari pendapat diatas disimpulkan bahwa semangat kerja dapat
diartikan juga sebagai suatu iklim atau suasana kerja yang terdapat didalam suatu
organisasi yang menunjukkan rasa kegairahan didalam melaksanakan pekerjaan
dan mendorong mereka untuk bekerja secara lebih baik dan lebih produktif
Berdasarkan hasil penelitian sebelumnya (Syaifuddin, 2016) (Fitria et al.,
2019) (Syahropi, 2016) yang menyatakan terdapat pengaruh antara variabel

semangat kerja terhadap kinerja karyawan

SEMANGAT KINERJA

KERJA

Gambar 2.3 Paradigma penelitian pengaruh semangat kerja
terhadap kinerja karyawan

2.2.4 Pengaruh Konflik terhadap Kinerja Karyawan melalui Semangat Kerja
Berdasarkan beberapa teori-teori yang telah dikemukakan di atas dapat
disimpulkan bahwasanya kinerja karyawan dipengaruhi oleh konflik melalui
semangat kerja. Artinya, semakin berkurangnya konflik maka akan semakin
bertambah atau meningkatnya Semangat Kerja karyawan.
Jika Semangat Kerja karyawan bertambah atau meningkat dalam bekerja
maka akan menunjukkan bahwa kinerja karyawan tersebut baik. Untuk lebih

jelasnya kerangka konseptual penelitian ini dapat digambarkan sebagai berikut :
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o
<

SEMANGAT

KERJA

Gambar 2.4 Paradigma penelitian pengaruh konflik terhadap kinerja karyawan
melalui semangat kerja

2.3 Hipotesis
Hipotesis adalah jawaban yang bersifat sementara terhadap masalah
penelitian yang kebenarannya masih lemah, yang harus diuji secara empiris. Maka
hipotesis yang kemukakan berikut berdasarkan dari batasan masalah dan rumusan
masalah sebelumnya yaitu:
1. Konflik berpengaruh terhadap kinerja karyawan di PT. Perkebunan Nusantara
Il (Persero) Medan?
2. Pengaruh konflik berpengaruh terhadap semangat kerja di PT. Perkebunan
Nusantara Il (Persero) Medan?
3. Semangat kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan di PT. Perkebunan
Nsantara Il (Persero) Medan?
4. Konflik berpengaruh terhadap kinerja karyawan yang dimediasi oleh semangat

kerja di PT. Perkebunan Nusantara Il (Persero) Medan?



BAB I
METODE PENELITIAN
3.1 Pendekatan Penelitian

Metode penelitian yang digunakan penulis dalam penelitian ini adalah
Asosiatif dan Kuantitatif. Penelitian asosiatif adalah suatu penelitian yang
bertujuan mengetahui hubungan antara dua variabel atau lebih. Dalam penelitian
ini penulis ingin mengetahui pengaruh konflik terhadap kinerja pegawai melalui
semangat kerja.

Sedangkan menurut (Ikhsan & Dkk, 2014) Penelitian kuantitatif adalah
penelitian dengan pendekatan deduktif yang bertujuan untuk menguji hipotesis
merupakan contoh tipe penelitian yang menggunakan paradigma kuantitatif.

3.2 Definisi Operasional Variabel

Menurut (Ikhsan & DKk, 2014) “Variabel merupakan suatu sifat yang dapat
memiliki berbagai macam nilai. Kalau diekspresikan secara berlebihan, variabel
adalah sesuatu yang bervariasi. Variabel biasanya diekpresikan dalam bentuk
simbol/lambang (umumnya digunakan simbol x dan y) yang padanya dilekatkan

bilangan atau nilai

Tabel 3.1. Definisi Operasional Variabel

Variabel | Definisi Operasional Indikator Literat

ur
Kinerja Kinerja karyawan adalah hasil kerja | Kualitas kerja (Samsud
(YY) secara kualitas dan kuantitas yang in,

dicapai oleh seseorang karyawan dalam | Ketepatan waktu | 2018)
melaksanakan tugasnya sesuai dengan | |nisiatif

tanggung jawab yang diberikan Kemampuan
kepadanya. (Mangkunegara, 2017) Komunikasi
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Konflik Konflik adalah sebuah proses Koordinasi kerja | (Mangk
X) yang dimulai ketika suatu pihak yang tidak | unegara,
meiliki persepsi bahwa pihak dilakukan 2017)
lain telah mempengaruhi secara
negative, sesuatu yang menjadi Ketergantungan
perhatian dan kepentingan pihak dengan
pertama.(Robbins &  Judge, pelaksanaan tugas
2014) Tugas yang tidak
jelas (tidak ada
deskripsi jabatan)
Perbedaan dalam
orientasi kerja
Perbedaan dalam
memahami tujuan
organisasi
Perbedaan
persepsi
Semangat | Semangat kerja dapat diartikan sebagai | Kerjasama (Hidayat
Kerja kekuatan-kekuatan  psikologis  yang , 2017)
2 bersifat positif dan beraneka ragam yang | Disiplin Kerja
mampu  meningkatkan unjuk kerja | Kegairahan Kerja
karyawan yang pada akhirnya mampu
meningkatkan Kinerja
karyawan.(Robbins & Judge, 2014)

3.3. Tempat dan Waktu Penelitian

3.3.1. Tempat Penelitian

Adapun tempat penelitian dilaksanakan PT. Perkebunan Nusantara IlI

(Persero) Jalan. Sei Batanghari No.2, Medan

3.3.2. Waktu Penelitian

Waktu penelitian ini dilaksanakan pada bulan Desember 2019 sampai

Maret 2020
Tabel 3.2 Jadwal Penelitian
No. Kegiatan Des ‘19 | Jan ‘20 | Feb ‘20 | Mar’20
1 Prariset/penelitian
2 Pengajuan Judul
3 Penulisan Proposal




Bimbingan proposal

Seminar proposal
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Pengumpulan  dan
Pengolahan Data

Penulisan Skripsi

Bimbingan Skripsi

O[N] O |Oh»~

Sidang Meja Hijau

3.4 Populasi dan Sampel

3.4.1 Populasi

Menurut (Ikhsan & Dkk, 2014) Populasi adalah wilayah generalisasi yang

terdiri atas sekelompok orang.kejadian atau segala sesuatu yang mempunyai

karakteristik tertentu. Populasi juga merupakan keseluruhan kumpulan elemen-

elemen berkaitan dengan apa yang peneliti harapkan dalam mengambil beberapa

kesimpulan.

Tabel 3.3 Karyawan PT. Perkebunan Nusantara I11 (Persero) Medan

No Bagian Jumlah Karyawan
1 Bagian Pengadaan 25
2 Divisi Satuan Pengawasan Intern 29
3 Bagian Sekretariat 101
4 Bagian Tanaman 50
5 Bagian Teknik 42
6 Bagian Teknologi 15
7 Bagian Keuangan 44
8 Bagian Akuntansi 22
9 Bagian Komersil 60
10 Bagian Sumber Daya Manusia 48
11 Bagian umum 182
12 Bagian Bina Lingkungan 14
13 Erp 5
14 Bagian Operasional Traksi&Infrastruktur 20
15 Divisi Sistem Manajemen 38
Total 695 Orang

Sumber : PT Perkebunan Nusantara Il (Persero) Medan
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3.4.2 Sampel

Menurut (Ikhsan & Dkk, 2014) menyatakan bahwa sampel adalah bagian
dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi. Istilah lain sampel jenuh
adalah sensus, dimana semua anggota populasi dijadikan sampel.

Dalam penelitian ini metode yang digunakan dalam pengambilan sampel

menggunakan rumus Slovin:

_ N
n_1+(Ner)
Dimana:
n = Sampel
N = Populasi
E = Derajat ketelitian atau nilai kritis kesalahan yang dapat

ditolerir sebesar 10%.

Maka pada penelitian jumlah sampel penelitian dapat dihitung atau
ditentukan menggunakan rumus di atas:

695 695

" T Ti(eosxion?)  1+(695x012) 87,42 =87

Sehingga, dapat ditentukan jumlah sampel dalam penelitian adalah 87
orang.Setelah dilakukan penghitungan jumlah sampel di PT. Perkebunan
Nusantara Il (persero) Medan maka didapatkan hasil sebesar 87 orang dengan
perincian di masing-masing bagian, sebagai berikut:

Tabel 3.4 Karyawan PT. Perkebunan Nusantara 11 (Persero) Medan

No Bagian Populasi Sampel
1 Bagian Pengadaan 25 3
2 Divisi Satuan Pengawasan Intern 29 4
3 Bagian Sekretariat 101 13
4 Bagian Tanaman 50 6
5 Bagian Teknik 42 5
6 Bagian Teknologi 15 2
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7 Bagian Keuangan 44 5
8 Bagian Akuntansi 22 3
9 Bagian Komersil 60 7
10 | Bagian Sumber Daya Manusia 48 6
11 | Bagian umum 182 23
12 | Bagian Bina Lingkungan 14 2
13 Erp 5 1
14 | Bagian Operasional 20 2
Traksi&Infrastruktur
15 | Divisi Sistem Manajemen 38 5
Total 695 Orang 87 Orang

3.5 Teknik Pengumpulan Data

Pengumpulan data primer adalah prosedur yang sistematik dan standar

untuk memperoleh data yang diperlukan dalam penelitian.

1. Wawancara

Wawancara merupakan teknik pengambilan data ketika peneliti langsung

berdialog dengan responden untuk menggali informasi dari responden.

2. Teknik Angket (Quesioner)

Quesioner adalah metode pengumpulan data dengan membuat daftar

pertanyaan dalam bentuk angket yang di tunjukan kepada para karyawan

di objek penelitian yaitu PT. Perkebunan Nusantara Ill (Persero) Medan,

dengan menggunakan skala likert dengan bentuk checklist dari setiap

pertanyaan mempunyai 5 opsi yaitu:

Tabel 3.5 Instrumen Skala Likert

N

Pernyataan

Sangat setuju

Setuju

Kurang setuju

0.
1
2
3
4

Tidak setuju

5

Sangat tidak setuju

Sumber :(Juliandi et al., 2015)
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3.6 Teknik Analisis Data
3.6.1 Analisis Jalur (Path Analysis)

Teknik analisis jalur digunakan apabila secara teori kita yakin berhadapan
dengan masalah yang berhubungan dengan sebab akibat. Analisis jalur merupakan
perluasan dari analisis regresi linear berganda, atau analisis jalur adalah
penggunaan analisis regresi untuk menaksir hubungan kausalitas antar variabel
(model casual) yang telah ditetapkan sebelumnya berdasarkan teori (Ghozali,

2016).

P1

(x)

—

{1

P2 P3

()

Gambar 3.6 Teknik analisis jalur
3.6.2 Uji Hipotesis
Penguji hipotesis adalah analisis data yang paling penting karena berperan
untuk menjawab rumusan masalah penelitian, dan membuktikan hipotesisi
penelitian.
1. Pengaruh Langsung (Direct Effect)
Pengujian pengaruh langsung bertujuan untuk menguji hipotesis pengaruh

(Konflik) terhadap Y (Kinerja) yang dimediasi oleh Z (Semangat Kerja).
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Kesimpulan :

1. Pengaruh langsung Variabel X terhadap Z mempunyai koefisien jalur
<0,05 sehingga HO ditolak, berarti pengaruh variabel X terhadap Z
adalah signifikan.

2. Pegaruh langsung variabel X terhadap Y mempunyai koefisien <0,05
sehingga HO ditolak, berarti pengaruh variabel X terhadap Y adalah
signifikan.

3. Pengaruh langsung variabel Z terhadap Y mempunyai koefisien jalur
(Orginal sample/O) <0,05 sehingga HO ditolak, berarti pengaruh variabel
Z terhadap Y adalah signifikan.

2. Pengaruh tidak langsung (Inderect Effect)

Pengujian pengaruh tidak langsung bertujuan untuk mengetahui hipotesis
yang berpengaruh antara suatu variabel dengan variabel lain secara tidak
langsung.

Kesimpulan :

Nilai pengaruh tidak langsung X terhadap Y lebih kecil dibandingkan
dengan nilai pengaruh langsung X terhadap Y. Dengan demikian, Z bersifat
sebagai mediasi pengaruh X terhadap Y dengan kata lain variabel Z berperan
sebagai variabel intervening.

3.6.3 Partial Least Square (PLS)

Penelitian ini menggunakan analisis regresi partial (Partial Least
Square/PLS) untuk menguji empat hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini.
Masing-masing hipotesis akan dianalis menggunakan software SmartPLS 2.0

untuk menguji hubungan antar variable. Menurut (Purwohandoko, 2009) ada
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beberapa langkah yang akan ditempuh dalam analisis PLS yaitu : (1) Merancang
model struktural(inner model); (2) Merancang model pengukuran (outer model);
(3) Mengkonstruksi Diagram jalur; (4) Konversi diagram jalur ke system
persamaan; (5) Estimasi koefisien jalur loading dan weight; (5) Evaluasi goodness

of fit; (6) Pengujian hipotesis (Resampling bootstraping).

3.6.4 Analisis efek mediasi (mediation effects)

Analisis efek mediasi bermaksud untuk menganalisis pengaruh langsung
fasilitas kerja dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan melalu motivasi kerja;
serta pengaruh tidak langsung fasilitas kerja dan disiplin kerja terhadap kinerja
karyawan melalu motivasi kerja. Analisis efek mediasi ini menggunakan tahap
analisis sebagai berikut: (1) Analisis model pengukuran/measurement model
analysis (outer model); dan (2) Analisis model struktural/structural model analysis

(inner model). Berikut ini hasil analisis efek mediasi yang telah penulis lakukan.

3.6.4.1 Analisis model pengukuran (outer models)

Analisis model pengukuran/measurement model analysis (outer model)
menggunakan 2 pengujian, antara lain; (1) Validitas dan reliabilitas konstruk
(construct reliability and validity) dan (2) Validitas diskriminan (discriminant

Validity)

3.6.4.2 Analisis model pengukuran (inner models)

Analisis model struktural menggunakan 5 pengujian, antara lain: (1) R-

square; (2) f-square; (3) Direct effects; (4) InDirect effects; dan (5) Total effects.



BAB IV

HASIL DAN PEMBAHASAN

4.1 Hasil Penelitian
4.1.1 Deskripsi Hasil Penelitian

Penelitian ini dilakukan pada PT Perkebunan Nusantara Il (Persero)
Medan. Dalam penelitian ini penulis mengolah angket dalam bentuk data yang
terdiri dari 12 pernyataan untuk variabel (X), 6 pernyataan untuk variabel (Z),
dan 10 pernyataan untuk variabel (YY) dimana yang menjadi variabel X, adalah
Konflik, yang menjadi variable Z adalah semangat kerja, dan variabel kinerja
karyawan (Y). Angket yang disebarkan ini diberikan kepada 87 karyawan

sebagai sampel penelitian dan dengan menggunakan metode Likert.

Tabel 4.1
Skala Likert

PERNYATAAN BOBOT
- Sangat Setuju
- Setuju
- Kurang Setuju
- Tidak setuju
Sangat Tidak setuju
Sumber Sugiyono (2010)

PN Wk~ Oo

Ketentuan diatas berlaku dalam menghitung konflik (X) semangat
kerja (Z), maupun kinerja karyawan ().
a. Karakteristik Responden
1) Karakteristik Berdasarkan Jenis Kelamin
Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin dapat ditunjukkan

pada tabel berikut:

34



Tabel 4.2
Karakteristik Responden berdasarkan Jenis Kelamin
No Kategori Jumlah Responden Presentase(%b)
1. | Laki-Laki 60 69
2. | Perempuan 27 31
Total 87 100

Sumber: Hasil olahan data primer,2020

Sesuai tabel 4.2 yakni karakteristik responden berdasarkan jenis
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kelamin,

menunjukkan bahwa tingkat proporsi responden menurut jenis kelamin yang

terbesar dalam penelitian ini adalah laki-laki dengan jumlah responden sebanyak

60 orang (69%) dan perempuan sebanyak 26 orang (31 %), sehingga dapat

dikatakan bahwa sebagian besar karyawan pada PT Perkebunan Nusantara IlI

(Persero) Medan adalah laki — laki. Dimana pekerjaan yang diberikan dan menjadi

tanggung jawab banyak dibebankan kepada karyawan laki-laki.

2) Karakteristik Responden menurut Usia

Karakteristik responden dalam penelitian ini dapat dikelompokkan atas

responden yang berusia 20-30 tahun, 31-40 tahun, 41-50 tahun, dan usia di

atas 51 tahun, untuk hasil selengkapnya dapat disajikan melalui tabel berikut

ini:
Tabel 4.3
Karakteristik Responden berdasarkan Usia

No. Kategori Jumlah Responden | Persentase (%)

1 20 — 30 tahun 36 41,4

2. 31- 40 tahun 21 24,1

3. 41 — 50 tahun 27 31

4 Di atas 51 tahun 3 3,4

Total 87 100,0

Sumber :

Hasil olahan data primer, 2020
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Tabel di atas yakni deskripsi responden berdasarkan usia, dimana
kelompok usia responden yang terbesar dalam penelitian ini adalah responden
yang berusia antara 20-30 tahun yakni sebanyak 36 orang (41,4 %), kemudian
disusul responden yang berusia antara 41-50 tahun dengan jumlah responden
sebanyak 27 orang (31,0 %).Dimana karyawan yang aktif dalam bekerja pada PT
Perkebunan Nusantara Il (Persero) Medan berada diusia antar 31 sampai 40
tahun.

b. Karakteristik Responden menurut jenis pendidikan

Deskripsi dalam penelitian ini, menggambarkan jenis pendidikan  terakhir
yang dimiliki oleh karyawan, dimana jenis pendidikan terakhir karyawan dapat
dikelompokkan dalam 4 kelompok yakni : SMA, Akademi, Sarjana, dan Pasca
Sarjana. Adapun deskripsi responden menurut jenis pendidikan terakhir dapat

dilihat pada tabel berikut ini :

Tabel 4.4
Karakteristik Responden menurut Jenis Pendidikan

No. Kategori Jumlah Responden Persentase (%)
1. |SMA 39 44,8
2. D-3 8 9,2
3. Strata-1 40 46
4. Strata-2 0 0
Total 87 100,0

Sumber : Hasil olahan data primer, 2020

Berdasarkan tabel di atas yang menguraikan deskripsi responden
menurut jenis pendidikan, sehingga dapatlah dikatakan bahwa jenjang
pendidikan terakhir responden yang terbesar adalah sarjana (S1), yakni

sebanyak 40 orang atau 46 %, sehingga dapat disimpulkan bahwa rata-rata
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jenis pendidikan karyawan PT Perkebunan Nusantara Il (Persero) Medan

adalah Sarjana. Dimana pekerjaan yang dibebankan kepada karyawan dengan

latar belakang pendidikan Sarjana yang memiliki keahlian dibidangnya.

c. Deskripsi Hasil Penelitian

Berdasarkan evaluasi dari jawaban pada pernyataan variabel bebas

mengenai konflik pada PT Perkebunan Nusantara Ill (Persero) Medan adalah

sebagai berikut:

Tabel 4.5
Deskripsi Tanggapan Responden Mengenai Konflik
pada PT Perkebunan Nusantara I11 (Persero) Medan

Alternatif Jawaban

No SS S KS TS STS Jumlah
Per | F | % F % F % | F| % F % F %
1 1] 11 5 57 | 55 [ 63,2 122|253 | 4 46 | 87 | 100
2 51| 57 5 57 | 51 [ 586 |15| 57 (11 | 126 | 87 | 100
3 4 | 46 | 40 | 46 | 18 | 20,7 |14 | 16,1 | 11 | 12,6 | 87 | 100
4 6 | 69 |62 | 713 10 |115]| 7 8 2 2,3 | 87 | 100
5 2 | 23 7 8 60 | 69 |14 | 16,1 | 4 46 | 87 | 100
6 2 | 23 5 57 | 65 | 747 | 12| 13,8 | 3 34 | 87 | 100
7 1 11 | 54 1621 | 16 (184 | 9 | 10,3 | 7 8 87 100
8 7 8 69 [ 793 8 | 92 |1 | 11 2 2,3 | 87 | 100
9 4 | 46 | 65 | 747 8 | 92 |9 |103 | 1 1,1 | 87 | 100
10 |1 |11 |59 (678 | 19 | 218| 6 | 6,9 2 2,3 | 87 | 100
11 | 5 |57 |62 | 713 | 13 | 149 | 6 | 6,9 1 1,1 | 87 | 100
12 7 8 63 | 724 | 11 | 126 | 5 5,7 1 1,1 | 87 100

Sumber : Data Penelitian Diolah

Dari tabel diatas untuk pernyataan atas variabel konflik yang ada pada

PT Perkebunan Nusantara Il (Persero) Medan dengan jumlah responden

sebanyak 87 karyawan dengan 12 butir pernyataan, dari pernyataan yang
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disebarkan oleh peneliti, responden lebih besar menjawab kurang setuju

dengan pernyataan yang diberikan oleh peneliti.

1.

Jawaban responden tentang dalam bekerja, Pimpinan saya tidak mampu
berkoordinasi dengan bawahannya. mayoritas responden menjawab
kurang setuju (kurang setuju 63,2 % dan tidak setuju 25,3 %). Hal ini
berarti karyawan PT Perkebunan Nusantara Il (Persero) Medan kurang
menyetujui tentang dalam bekerja, pimpinan saya tidak mampu
berkoordinasi dengan bawahannya..

Jawaban responden tentang dalam bekerja, saya tidak mampu
berkoordinasi dengan rekan kerja saya. mayoritas responden menjawab
kurang setuju (kurang setuju 58,6 % dan tidak setuju 5,7 %). Hal ini
berarti karyawan PT Perkebunan Nusantara Il (Persero) Medan kurang
menyetujui tentang dalam bekerja, saya tidak mampu berkoordinasi
dengan rekan kerja saya.

Jawaban responden tentang saya hanya melakukan pekerjaan saya saja
tanpa memperdulikan pekerjaan orang lain..menjawab setuju (sangat
setuju 4,6 % dan setuju 49 %). Hal ini berarti karyawan PT Perkebunan
Nusantara Il (Persero) Medan menyetujui bahwa saya hanya melakukan
pekerjaan saya saja tanpa memperdulikan pekerjaan orang lain.

Jawaban responden tentang orang lain tak perlu mengetahui apa yang
saya lakukan., mayoritas responden menjawab setuju (sangat setuju 6,9

% dan setuju 71,3 %). Hal ini berarti karyawan PT Perkebunan Nusantara
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Il (Persero) Medan menyetujui bahwa orang lain tak perlu mengetahui
apa yang saya lakukan.

Jawaban responden tentang saya merasakan tidak ada pembagian tugas
yang jelas. mayoritas responden menjawab kurang setuju (kurang setuju
69 % dan tidak setuju 16,1 %). Hal ini berarti karyawan PT Perkebunan
Nusantara 111 (Persero) Medan kurang menyetujui bahwa saya merasakan
tidak ada pembagian tugas yang jelas.

Jawaban responden tentang tugas yang diberikan tidak sesuai dengan
kemampuan saya. mayoritas responden menjawab kurang setuju (kurang
setuju 74,7 % dan tidak setuju 13,8 %). Hal ini berarti karyawan PT
Perkebunan Nusantara Il (Persero) Medan kurang menyetujui bahwa
tugas yang diberikan tidak sesuai dengan kemampuan saya.

Jawaban responden tentang saya merasakan terdapat perbedaan dalam
otorisasi kerja, mayoritas responden menjawab setuju (sangat setuju 1,1
% dan setuju 62,1 %). Hal ini berarti karyawan PT Perkebunan Nusantara
1l (Persero) Medan menyetujui bahwa saya merasakan terdapat
perbedaan dalam otorisasi kerja,

Jawaban responden tentang mendapatkan saya menerima perbedaan
pendapat demi mencapai tujuan, mayoritas responden menjawab setuju
(sangat setuju 8 % dan setuju 79,3 %). Hal ini berarti karyawan PT
Perkebunan Nusantara Il (Persero) Medan menyetujui bahwa saya

menerima perbedaan pendapat demi mencapai tujuan..
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Jawaban responden tentang saya dan karyawan lain sering berbeda
pendapat dalam memahami tujuan organisasi, mayoritas responden
menjawab setuju (sangat setuju 4,6 % dan setuju 74,7 %). Hal ini berarti
karyawan PT Perkebunan Nusantara Il (Persero) Medan menyetujui
saya dan karyawan lain sering berbeda pendapat dalam memahami tujuan
organisasi.

Jawaban responden tentang perbedaan dalam memahami tujuan
organisasi menjadikan banyaknya masukan tentang tujuan organisasi
sehingga membuat kinerja kurang baik, mayoritas responden menjawab
setuju (sangat setuju 1,1 % dan setuju 67,8 %). Hal ini berarti karyawan
PT Perkebunan Nusantara Il (Persero) Medan menyetujui perbedaan
dalam memahami tujuan organisasi menjadikan banyaknya masukan
tentang tujuan organisasi sehingga membuat Kinerja kurang baik.
Jawaban responden tentang Target pekerjaan sulit dicapai karena adanya
perbedaan persepsi dalam memahami tujuan yang harus dicapai.
mayoritas responden menjawab setuju (sangat setuju 5,7 % dan setuju
71,3 %). Hal ini berarti karyawan PT Perkebunan Nusantara 111 (Persero)
Medan menyetujui Target pekerjaan sulit dicapai karena adanya
perbedaan persepsi dalam memahami tujuan yang harus dicapai.

Jawaban responden tentang Perbedaan persepsi dalam kerja menambah
hubungan kerja kurang baik, maka saya selalu menghindari perbedaan
persepsi tersebut. mayoritas responden menjawab setuju (sangat setuju 8

% dan setuju 72,4 %). Hal ini berarti karyawan PT Perkebunan
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Nusantara Ill (Persero) Medan menyetujui Perbedaan persepsi dalam
kerja menambah hubungan kerja kurang baik, maka saya selalu
menghindari perbedaan persepsi tersebut.

Berdasarkan hasil penelitian menujukan bahwa memang telah terjadi konflik di
PT Perkebunan Nusantara 111 (Persero) Medan terkait dengan kurang koordinasi
dalam bekerja, perbedaan persepsi, pencapaian target, pembagian Kerja,
pembagian kerja dll, hal ini terbukti dari jawaban responden yang setuju tentang
adanya indikasi konflik, Bila dibandingkan dengan survei awal menujukan adanya

kesesuaian dengan hasil penelitian karena menunjukan adanya indikasi konflik.

Tabel 4.6
Deskripsi Tanggapan Responden Mengenai Semangat Kerja
pada PT Perkebunan Nusantara 111 (Persero) Medan

Alternatif Jawaban

No SS S KS TS STS Jumlah

Per F % F % F % F| % F | % F %
1 19 | 218 |65 | 747 | 3 | 34 |0 | O 0| 0| 87 | 100
2 17 | 195 | 67 | 77 3 134|010 0| 0| 87 | 100
3 6 | 69 |24 | 276 |5 |644 1|11 0| 0| 8 | 100
4 20 | 23 | 66 | 759 | 1 1,1 (0] O 0| 0| 87 | 100
5 59 | 67819218 8 | 92 |1 (11| 0| 0 | 87 | 100
6 68 | 782 | 12 | 138 | 5 | 57 |2 23| 0 | O | 87 | 100

Dari tabel diatas untuk pernyataan atas variabel semangat yang ada pada PT
Perkebunan Nusantara I11 (Persero) Medan dengan jumlah responden sebanyak 87
karyawan dengan 6 butir pernyataan, dari pernyataan yang disebarkan oleh
peneliti, responden lebih besar menjawab setuju dengan pernyataan yang

diberikan oleh peneliti.
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. Jawaban responden tentang saya selalu bekerjasama dengan karyawan lain
untuk memecahkan suatu permasalahan, mayoritas responden menjawab
setuju (sangat setuju 21,8 % dan setuju 74,7 %). Hal ini berarti karyawan PT
Perkebunan Nusantara Il (Persero) Medan menyetujui saya selalu
bekerjasama dengan karyawan lain untuk memecahkan suatu permasalahan.

. Jawaban responden tentang saya dan karyawan lain saling berkontribusi
dalam menjalankan tugas, mayoritas responden menjawab setuju (sangat
setuju 19,5 % dan setuju 77 %). Hal ini berarti karyawan PT Perkebunan
Nusantara Il (Persero) Medan menyetujui bahwa saya dan karyawan lain
saling berkontribusi dalam menjalankan tugas.

. Jawaban responden tentang saya tidak pernah terlambat masuk Kerja.
mayoritas responden menjawab kurang setuju (kurang setuju 64,4 % dan
setuju 27,6 %). Hal ini berarti karyawan PT Perkebunan Nusantara Il
(Persero) Medan kurang menyetujui bahwa karyawan tidak pernah terlambat
masuk kerja.

. Jawaban responden tentang karyawan selalu disiplin dalam memanfaatkan
jam kerja, mayoritas responden menjawab setuju (sangat setuju 23 % dan
setuju 75,9 %). Hal ini berarti karyawan PT Perkebunan Nusantara Il
(Persero) Medan menyetujui bahwa karyawan selalu memanfaatkan jam
kerja.

. Jawaban responden tentang karyawan tidak pernah berniat untuk keluar dari
perusahaan, mayoritas responden menjawab setuju (sangat setuju 67,8 % dan

setuju 21,8 %). Hal ini berarti karyawan PT Perkebunan Nusantara Ill
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(Persero) Medan menyetujui bahwa karyawan tidak pernah ada niat untuk
keluar dari perusahaan.

. Jawaban responden tentang perusahaan adalah tempat yang tepat untuk
mencari rezeki, mayoritas responden menjawab setuju (sangat setuju 78,2 %
dan setuju 13,8 %). Hal ini berarti karyawan PT Perkebunan Nusantara 11
(Persero) Medan menyetujui bahwa perusahaan adalah tempat yang tepat

untuk mencari rezeki.

Dari uraian diatas menunjukkan bahwa semangat kerja yang ada di
PT Perkebunan Nusantara I1l (Persero) Medan dianggap sudah baik terbukti
jawaban karyawan PT Perkebunan Nusantara Il (Persero) Medan yang
menjawab setuju dengan semua pernyataan yang diajukan kepada mereka.
Bila dibandingkan dengan temuan masalah di awal yang menunjukkan ada
masalah tentang menurunnya semangat kerja karyawan dalam melaksanakan
tugas dan tanggung jawab dalam bekerja, maka hal ini merupakan asumsi
awal yang diperoleh melalui survey awal. Ada kemungkinan hasil survey
awal yang umumnya diperoleh melalui interview dengan beberapa karyawan
PT Perkebunan Nusantara Il (Persero) Medan merupakan pendapat
subyektif dari karyawan tersebut, dengan kata lain tidak sesuai dengan

kenyataan yang sebenarnya.

Tabel 4.7
Deskripsi Tanggapan Responden Mengenai Kinerja
pada PT Perkebunan Nusantara I11 (Persero) Medan

Alternatif Jawaban

No| SS | S | KS | TS | STS | Jumlah
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Per | F | % | F % | F | % Fl1 % | F | %] F %
1 | 251287162 | 713] O 0 0 0 |00 8 | 100
2 | 25 |28,7|60 | 69 2 12310 0O |00 87 | 100
3 |14 16168 | 782 | 4 | 46 | 1 1 0] 0] 8 | 100
4 | 25 |28,7] 60 | 69 2 12310 0O |00 8 | 100
5 |29 |3833 |57 6551 11| 0 0O |00 8 | 100
6 |20 | 23 |62 | 713 |5 |57 | 0 0 | 0|0 ] 8 | 100
7 |23 264161 701| 3 |34 0 0 | 0|0 ] 8 | 100
8 8 192 |21 241 |5 |632| 3 |34 0|0 | 8 | 100
9 |14 |16 | 67 | 77 5 |57 ] 1]11]0]0]| 87| 100

10 | 19 |218|66 | 759 | 2 | 23 | O 0O 0|0 ] 8 | 100

Sumber : Data Penelitian Diolah

Dari tabel diatas untuk pernyataan atas variabel kinerja yang ada pada

PT Perkebunan Nusantara Il (Persero) Medan dengan jumlah responden

sebanyak 87 karyawan dengan 10 butir pernyataan, dari pernyataan yang

disebarkan oleh peneliti, responden lebih besar menjawab sangat setuju

dengan pernyataan yang diberikan oleh peneliti.

1.

2.

Jawaban responden tentang mengerjakan pekerjaan dengan teliti,
mayoritas responden menjawab setuju (sangat setuju 28,7 % dan setuju
71,3 %). Hal ini berarti karyawan PT Perkebunan Nusantara IlI
(Persero) Medan menyetujui bahwa mengerjakan pekerjaan dengan
sangat teliti.

Jawaban responden tentang menyelesaikan pekerjaan  selalu
mengutamakan kualitas pekerjaan, mayoritas responden menjawab
setuju (sangat setuju 25,7 % dan setuju 69 %). Hal ini berarti karyawan
PT Perkebunan Nusantara Il (Persero) Medan menyetujui bahwa

menyelesaikan pekerjaan selalu mengutamakan kualitas pekerjaan.
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. Jawaban responden tentang menyelesaikan pekerjaan dengan cepat,
mayoritas responden menjawab setuju (sangat setuju 16,1 % dan setuju
78,2 %). Hal ini berarti karyawan PT Perkebunan Nusantara IlI
(Persero) Medan menyetujui bahwa menyelesaikan suatu pekerjaan
dengan cepat.

. Jawaban responden tentang bekerja sesuai dengan prosedur, mayoritas
responden menjawab setuju (sangat setuju 28,7 % dan setuju 69 %). Hal
ini berarti karyawan PT Perkebunan Nusantara Ill (Persero) Medan
menyetujui bahwa karyawan bekerja sesuai dengan prosedur

. Jawaban responden tentang memiliki inisiatif untuk menyelesaikan
pekerjaan yang lebih baik, mayoritas responden menjawab setuju
(sangat setuju 33,3 % dan setuju 65,5 %). Hal ini berarti karyawan PT
Perkebunan Nusantara Ill (Persero) Medan menyetujui bahwa memiliki
inisiatif untuk menyelesaikan pekerjaan yang lebih baik.

. Jawaban responden tentang berinisiatif mengerjakan pekerjaan
berikutnya, mayoritas responden menjawab setuju (sangat setuju 23 %
dan setuju 71,3 %). Hal ini berarti karyawan PT Perkebunan Nusantara
11 (Persero) Medan menyetujui bahwa selalu berinisiatif untuk
mengerjakan pekerjaan berikutnya.

. Jawaban responden tentang karyawan yang antusias atas pekerjaan yang
dikerjakan, mayoritas responden menjawab setuju (sangat setuju 26,4 %

dan setuju 70,1 %). Hal ini berarti karyawan PT Perkebunan Nusantara
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Il (Persero) Medan menyetujui bahwa karyawan sangat antusias atas
pekerjaan yang dikerjakan.

8. Jawaban responden tentang menerima pekerjaan dengan baik walaupun
bukan pekerjaan karyawan yang rutin dikerjakan, mayoritas responden
menjawab kurang setuju (kurang setuju 63,2 % dan setuju 24,1 %). Hal
ini berarti karyawan PT Perkebunan Nusantara Ill (Persero) Medan
kurang menyetujui bahwa karyawan menerima setiap pekerjaan yang
diberikan

9. Jawaban responden tentang mampu memberikan ide tentang pekerjaan,
mayoritas responden menjawab setuju (sangat setuju 16,1 % dan setuju
77 %). Hal ini berarti karyawan PT Perkebunan Nusantara Ill (Persero)
Medan menyetujui bahwa karyawan mampu memberikan ide tantang
pekerjaan.

10. Jawaban responden tentang memiliki komunikasi yang baik dengan
sesama karyawan, mayoritas responden menjawab setuju (sangat setuju
21,8 % dan setuju 75,9 %). Hal ini berarti karyawan PT Perkebunan
Nusantara Ill (Persero) Medan menyetujui bahwa memiliki komunikasi
yang baik sesama karyawan.

Berdasarkan hasil penelitian menunjukan bahwa kinerja karyawan

PT Perkebunan Nusantara Il (Persero) Medan sudah baik, hal ini terbukti

dari jawaban responden yang mengarah kepada setuju, bila dibandingkan

dengan survei awal yang menunjukan adanya indikasi kinerja karyawan
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yang menurun, maka hal ini mungkin merupakan jawaban dari responden

yang kurang dan tidak setuju sebanyak 10-15%.

4.2 Analisis Data
4.2.1 Analisis Efek Mediasi (Mediation Effects)
4.2.2 Analisis Model Pengukuran/Measurement Model Analysis (Outer
Model)
Analisis model pengukuran/measurement model analysis (outer
model) menggunakan 2 pengujian, antara lain:
(1) Construct reliability and validity) dan
(2) Discriminant Validity.
Berikut ini hasil pengujiannya:
(1) Construct reliability and validity
Pengertian construct reliability and validity (validitas dan reliabilitas
konstruk) adalah pengujian untuk mengukur kehandalan suatu konstruk.
Kehandalan skor konstruk harus cukup tinggi. Kriteria Composite Reliability
adalah > 0.6 menurut Bagozzi dan Yi; Chin & Dibbern (Juliandi, 2018).

Tabel 4.8 Comprosite Reliability
Composite Reliability

X 0.930
Y 0.863
Z 0.556

Sumber : Data SEM-PLS 2020
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Dengan demikian, dapat disimpulkan berdasarkan nilai-nilai yang ada
dalam Tabel 4.8 pengujian composite reliability adalah sebagai berikut: (1)
Variabel X (konflik) adalah reliabel, karena nilai composite reliability X
adalah 0.930 > 0.6; (2) Variabel Y (Kkinerja karyawan) adalah reliabel, karena
nilai composite reliability Y adalah 0.863 > 0.6; dan (3) Variabel Z (semangat

kerja) adalah reliabel, karena nilai composite reliability Z adalah 0.556 > 0.6.

(2) Discriminant Validity

Pengertian discriminant validity (validitas diskriminan) adalah sejauh
mana suatu konstruk benar-benar berbeda dari konstruksi lain (konstruk
adalah unik) (Juliandi, 2018). Kriteria pengukuran terbaru yang terbaik
adalah melihat nilai Heretroit-Monotrait Ratio (HTMT). Jika nilai HTMT <
0.90 maka suatu konstruk memiliki validitas diskriminan yang baik menurut
Jorg Henseler Christian; M. Ringle; Marko Sarsted (Juliandi, 2018).

Tabel 4.9 Heteroit-Monotoroit Ratio (HTMT)

Heteroit-Monotoroit Ratio (HTMT)
X Y Z
X
Y 0.429
z 0.588 0.719

Sumber : Data SEM-PLS 2020

Kesimpulan pengujian Heretroit-Monotrait Ratio (HTMT) pada Tabel
4.9 adalah sebagai berikut : (1) Variabel X (konflik) terhadap Y (kinerja
karyawan) memiliki nilai Heretroit-Monotrait Ratio 0.429 < 0.90, artinya
validitas diskriminan baik, atau benar-benar berbeda dari konstruksi lain

(konstruk adalah unik); (2) Variabel X (konflik) terhadap Z (semangat kerja)
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nilai Heretroit-Monotrait Ratio 0.588 < 0.90, artinya validitas diskriminan
baik, atau benar-benar berbeda dari konstruksi lain (konstruk adalah unik); (3)
dan variabel Y (kinerja karyawan) terhadap Z (semangat kerja) nilai
Heretroit-Monotrait Ratio 0.719 < 0.90, artinya validitas diskriminan baik,

atau benar-benar berbeda dari konstruksi lain (konstruk adalah unik).

4.2.3 Analisis Model Struktural/Structural Model Analysis (Inner

Model)

Analisis model struktural menggunakan 5 pengujian, antara lain:
(1) R-square; (2) f-square; (3) Mediation effects: (a) Direct effects; (b) Direct

effects; dan (c) Total effects. Berikut ini hasil pengujiannya.

(1) R-square

R-Square adalah ukuran proporsi variasi nilai variabel yang
dipengaruhi (endogen) yang dapat dijelaskan oleh variabel yang
mempengaruhinya (eksogen). Ini berguna untuk memprediksi apakah model
adalah baik/buruk (Juliandi, 2018). Kriteria dari R-Square adalah: (1) Jika
nilai R2 (adjusted) = 0.75 — Model adalah substansial (kuat); (2) Jika nilai
R2 (adjusted)= 0.50 — Model adalah moderate (sedang); (3) Jika nilai R2

(adjusted)= 0.25 — Model adalah lemah (buruk) (Juliandi, 2018).

Tabel 4.10 R-Square
R-Square | R-Square Adjusted
Y 0.440 0.427
Z 0.279 0.267
Sumber : Data SEM-PLS 2020
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Kesimpulan dari pengujian nilai R-square pada Tabel 4.10 adalah
sebagai berikut: (1) R-Square Adjusted Model Jalur 1 = 0.440. Artinya
kemampuan variabel Y (kinerja karyawan) dalam menjelaskan Z (semangat
kerja) adalah sebesar 42,7 % dengan demikian model tergolong moderate
(sedang); dan (2) R-Square Adjusted Model Jalur 1l = 0.279. Artinya
kemampuan variabel Y (kinerja karyawan) dan Z (semangat kerja) dalam
menjelaskan X (konflik) adalah sebesar 26,7 % dengan demikian model

lemah (buruk).

(2) F-square

Pengukuran f-Square atau f2 effect size adalah ukuran yang digunakan
untuk menilai dampak relatif dari suatu variabel yang mempengaruhi
(eksogen) terhadap variabel yang dipengaruhi (endogen). Pengukuran f2 (f-
Square) disebut juga efek perubahan R2. Artinya, perubahan nilai R2 saat
variabel eksogen tertentu dihilangkan dari model, akan dapat digunakan
untuk mengevaluasi apakah variabel yang dihilangkan memiliki dampak

substantif pada konstruk endogen (Juliandi, 2018)..

Kriteria F-Square menurut Cohen (Juliandi, 2018). adalah sebagai
berikut: (1) Jika nilai f2 = 0.02 — Efek yang kecil dari variabel eksogen
terhadap endogen; (2) Jika nilai f2 = 0.15 — Efek yang sedang/moderat dari
variabel eksogen terhadap endogen; dan (3) Jika nilai 2 = 0.35 — Efek yang

besar dari variabel eksogen terhadap endogen.
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Tabel 4.11 F-Square

X Y Z
X 0.010 | 0.380
Y
Z 0.486

Sumber ; Data SEM-PLS 2020

Kesimpulan nilai f-Square dapat dilihat pada tabel 4.11 adalah sebagai
berikut: (1) Variabel X (konflik) terhadap Y (kinerja karyawan) memiliki
nilai f2 = 0.010, maka efek yang besar dari variabel eksogen terhadap
endogen; (2) Variabel X (konflik) terhadap Z (semangat kerja) memiliki nilai
f2 = 0.380, maka efek yang besar dari variabel eksogen terhadap endogen;
dan (3) Variabel Z (semangat kerja) terhadap Y (kinerja karyawan) memiliki
nilai f2 = 0.486, maka efek yang sedang/moderat dari variabel eksogen

terhadap endogen.

4.2.4 Mediation effects

Analisis efek mediasi (mediation effects) mengandung 3 sub analisis,
antara lain: (a) direct effects; (b) indirect effects; dan (c) total effects. Berikut

ini hasil dari ketiganya.

(a) Direct Effect

Tujuan analisis direct effect (pengaruh langsung) berguna untuk
menguji hipotesis pengaruh langsung suatu variabel yang mempengaruhi

(eksogen) terhadap variabel yang dipengaruhi (endogen) (Juliandi, 2018).
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Kriteria untuk pengujian hipotesis pengaruh langsung (direct effect) adalah

seperti terlihat di dalam bagian di bawah ini.

Pertama, koefisien jalur (path coefficient): (a) Jika nilai koefisien jalur
(path coefficient) adalah positif, maka pengaruh suatu variabel terhadap
variabel lain adalah searah, jika nilai nilai suatu variabel meningkat/naik,
maka nilai variabel lainnya juga meningkat/naik; dan (b) Jika nilai koefisien
jalur (path coefficient) adalah negatif, maka pengaruh suatu variabel terhadap
variabel lain adalah berlawan arah, jika nilai nilai suatu variabel
meningkat/naik, maka nilai variabel lainnya akan menurun/rendah. Kedua,
nilai probabilitas/signifikansi (P-Value): (1) Jika nilai P-Values < 0.05, maka
signifikan; dan (2) Jika nilai P-Values > 0.05, maka tidak signifikan

(Juliandi, 2018).

Tabel 4.12 Direct Effect

Original Sample P-Values
X—=>Y |0.088 0.586
X—=>Z |0.525 0.009
Z->Y |0.613 0.000

Sumber : Data SEM-PLS 2020

Koefisien jalur (path coefficient) dalam Tabel 4.12 memperlihatkan
bahwa seluruh nilai koefisien jalur adalah positif (dilihat pada original
sample), antara lain: (1) X terhadap Y : Koefisien jalur = 0.088 dan P-Value =
0.586 (< 0.05), artinya, pengaruh X (konflik) terhadap Y (kinerja karyawan)
adalah positif dan signifikan; (2) X terhadap Z : Koefisien jalur = 0.525 dan

P-Value = 0.009 (< 0.05), artinya, pengaruh X (konflik) terhadap Z (semangat
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kerja) adalah positif dan signifikan; dan (3) Z terhadap Y : Koefisien jalur =
0.613 dan P-Value = 0.000 (< 0.05), artinya, pengaruh Z (semangat kerja)

terhadap Y (kinerja karyawan) adalah positif dan signifikan.

Secara grafis, ringkasan dari hasil dari pengaruh langsung (direct

effect) di atas dapat dilihat di dalam Gambar 1.

1.1
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(b)
Indirect Effect

Tujuan analisis indirect effect berguna untuk menguji hipotesis
pengaruh tidak langsung suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen)
terhadap variabel yang dipengaruhi (endogen) yang diantarai/dimediasi oleh

suatu variabel intervening (variabel mediator) (Juliandi, 2018).
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Kriteria menentukan pengaruh tidak langsung (indirect effect)
(Juliandi, 2018). adalah: (1) Jika nilai P-Values < 0.05, maka signifikan,
artinya variabel mediator (Z/semangat kerja), memediasi pengaruh variabel
eksogen (X/konflik) terhadap variabel endogen (Y/kinerja karyawan).
Dengan kata lain, pengaruhnya adalah tidak langsung; dan (2) Jika nilai P-
Values > 0.05, maka tidak signifikan, artinya variabel mediator (Z/semangat
kerja) tidak memediasi pengaruh suatu variabel eksogen (X/konflik) terhadap
suatu variabel endogen (Y/kinerja karyawan). Dengan kata lain, pengaruhnya
adalah langsung.

Tabel 4.13 Indirect Effect
Original Sample P-Values

X=>Z>Y | -0.322 0.032
Sumber : Data SEM-PLS 2020

Dengan demikian, dapat disimpulkan nilai indirect effect yang
terlihat pada Tabel 4.13 pengaruh tidak langsung X->Z->Y adalah -0.322,
dengan P-Values 0.032 < 0.05 (signifikan), maka Z (semangat kerja)

memediasi pengaruh X (konflik) terhadap Y (kinerja karyawan).
d. Total Effect

Total effect (total efek) merupakan total dari direct effect
(pengaruh langsung) dan indirect effect (pengaruh tidak langsung) (Juliandi,

2018)..

Tabel 4.14 Total Effect
| | Original Sample | P-Values |
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X>Y |-0.410 0.024
X>Z |-0.525 0.009
Z>Y |0.613 0.000

Sumber : Data SEM-PLS 2020

Kesimpulan dari nilai total effect pada Tabel 4.14 adalah sebagai
berikut : (1) Total effect untuk hubungan X (konflik) dan Y (kinerja
karyawan) adalah sebesar -0.410; (2) Total effect untuk hubungan X (konflik)
dan Z (semangat kerja) adalah sebesar -0.525; dan (3) Total effect untuk

hubungan Z (semangat kerja) dan Y (kinerja karyawan) adalah sebesar 0.613.

4.3  Pembahasan

Penelitian ini memiliki beberapa tujuan, yakni menganalisis pengaruh
langsung konflik (variabel bebas) terhadap semangat kerja (variabel
intervening), pengaruh konflik (variabel bebas) terhadap kinerja karyawan
(variabel terikat), pengaruh semangat kerja (variabel intervening) terhadap
kinerja karyawan (variabel terikat), pengaruh konflik (variabel bebas)
terhadap kinerja karyawan (variabel terikat) yang dimediasi oleh semangat
kerja (variabel intervening).

Berdasarkan tujuan-tujuan tersebut, penulis membandingkan temuan-
temuan yang penulis hasilkan dari penelitian ini dengan temuan-temuan
penelitian para peneliti terdahulu.

4.3.1 Pengaruh Konflik terhadap Kinerja Karyawan
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Hasil penelitian yang dilakukan oleh (Chendikia et al., 2016)
didapatkan bahwa variabel konflik kerja berpengaruh negatif dan signifikan
terhadap kinerja kerja karyawan. Konflik kerja berpengaruh negatif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan. apabila tidak ada konflik kerja yang
terjadi pada lingkungan kerja maka Kkinerja karyawan dapat meningkat dan
sebaliknya jika konflik kerja pada lingkungan kerja sering terjadi maka
membuat kinerja karyawan dapat menurun.

Selain itu dari hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh (Chendikia et
al., 2016) (Ramadhan et al., 2018) yang menyatakan bahwa konflik
berpengaruh terhadap kinerja karyawan..

4.3.2 Pengaruh Konflik terhadap Semangat Kerja

Menurut (Syaifuddin, 2016) Hasil penelitian menunjukkan bahwa
semangat kerja karyawan dipengaruhi oleh konflik kerja. merupakan salah
satu perusahaan swasta di Indonesia yang mempekerjakan karyawan dalam
jumlah cukup besar..

Selain itu dari hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh
(Syaifuddin, 2016) (Mangkunegara, 2017) yang menyatakan bahwa konflik
berpengaruh terhadap semangat kerja.

4.3.3 Pengaruh Semangat Kerja terhadap Kinerja

Menurut (Handayani, 2016) semangat kerja menggambarkan perasaan
berhubungan dengan jiwa, semangat kelompok, kegembiraan, dan kegiatan.
Apabila pekerja tampak merasa senang, optimis mengenai kegiatan dan tugas,

serta ramah satu sama lain, maka karyawan itu di katakan mempunyai
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semangat yang tinggi. Dari pendapat diatas disimpulkan bahwa semangat
kerja dapat diartikan juga sebagai suatu iklim atau suasana kerja yang terdapat
didalam suatu organisasi yang menunjukkan rasa kegairahan didalam
melaksanakan pekerjaan dan mendorong mereka untuk bekerja secara lebih
baik dan lebih produktif.

Berdasarkan hasil penelitian sebelumnya (Syaifuddin, 2016) (Fitria et
al., 2019) (Syahropi, 2016) yang menyatakan terdapat pengaruh antara
variabel semangat kerja terhadap kinerja karyawan.

4.3.4 Pengaruh Konflik terhadap Kinerja melalui Semangat Kerja

Berdasarkan beberapa teori-teori yang telah dikemukakan di atas
dapat disimpulkan bahwasanya kinerja karyawan dipengaruhi oleh konflik
melalui semangat kerja. Artinya, semakin berkurangnya konflik maka akan
semakin bertambah atau meningkatnya Semangat Kerja karyawan.

Jika Semangat Kerja karyawan bertambah atau meningkat dalam

bekerja maka akan menunjukkan bahwa kinerja karyawan tersebut baik.



BAB V

PENUTUP

5.1 Kesimpulan
Berdasarkan data yang diperoleh dalam penelitian mengenai pengaruh
konflik terhadap kinerja karyawan melalui semangat kerja di PT. Perkebunan
Nusantara IlIl (Persero) Medan dengan semangat kerja sebagai mediasi.
Responden pada penelitian ini berjumlah 87 karyawan, kemudian telah dianalisa,
maka disimpulkan sebagai berikut:
1. Terdapat pengaruh Konflik terhadap Kinerja Karyawan PT. Perkebunan
Nusantara Il (Persero) Medan.
2. Terdapat pengaruh Konflik terhadap Semangat Kerja Karyawan PT.
Perkebunan Nusantara 111 (Persero) Medan.
3. Terdapat pengaruh yang siginifikan antara Semangat Kerja terhadap Kinerja
PT. Perkebunan Nusantara Il (Persero) Medan.
4. Terdapat pengaruh Konflik terhadap Kinerja Karyawan yang dimediasi
Semangat Kerja di PT. Perkebunan Nusantara Ill (Persero) Medan. Dengan

kata lain Semangat Kerja memang berperan sebagai mediator.

5.2 Saran
Adapun saran yang dapat diberikan dalam penelitian ini adalah sebagai

berikut :

1. Ada baiknya perusahaan lebih memperhatikan konflik dalam perusahaan
karena konflik antar karyawan akan menimbulkan sebuah permasalahan

terhadap perusahaan. Maka dari itu sebuah perusahaan sebaiknya harus
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mencegah atau menjauhi konflik agar menciptakan suasana aman dan nyaman
di sebuah perusahaan sehingga kinerja meningkat dan semangat Kkerja
bertambah sehingga target perusahaan tercapai.

Ada baiknya perusahaan perlu memperhatikan semangat kerja karyawan
sehingga karyawan tidak merasa bosan dan bermalas malasan. Maka dari itu
perusahaan harus lebih memperhatikan semangat kerja karyawan karna tanpa
adanya semangat kerja karyawan kinerja akan menurun menyebabkan tujuan
perusahaan tidak tercapai dan akan menyebabkan konflik yang merugikan
perusahaan.

Ada baiknya perusahaan agar dalam meningkatkan kinerja karyawan maka
perlunya memperhatikan masalah semangat kerja yang diterima oleh
karyawan, khususnya yang berkaitan dengan semangat kerja yang ada pada
perusahaan dapat mendorong terciptanya kinerja yang efektif dikarenakan
semangat kerja sebagai bentuk dorongan yang dapat mempengaruhi Kinerja

dalam bekerja.

5.3 Keterbatasan Penelitian

Adapun keterbatasan penelitian ini adalah sebagai berikut :

1. Banyak faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan diantaranya semangat
kerja, konflik,dan lain-lain, namun dalam penelitian dibatasi hanya konflik

dan semangat kerja karyawan.
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2. Adanya keterbatasan objek penelitian hanya pada karyawan tetap, tidak
karyawan lain (honorer, outsourcing). Penelitian ini juga membatasi

variabel kepuasan sebagai variabel mediating.
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Hal : Permohonan Menjadi Responden

Kepada Yth.

Bapak/Ibu/Saudara/i

Karyawan PT Perkebunan Nusantara Ill

(Persero) Medan
Di Tempat

Assalamualaikum wr. Wb.

Saya adalah mahasiswa Ekonomi dan Bisnis di  Universitas
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mengisi keusioner ini. Adapun permohonan ini, sedikit banyak akan mengganggu
pekerjaan Bapak / Ibu / Saudara / i. Namun demikian jawaban yang Bapak / 1bu /
Saudara / i berikan kerahasiaannya terjamin dan semata-mata hanya untuk
kepentingan penelitian ilmiah dalam
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Atas kesediaan dan partisipasi Bapak / Ibu / Saudara / i untuk mengisi dan

mengembalikan kuesioner ini tidak lupa saya ucapkan terima kasih yang sebesar-

besarnya.

Wassalamualaikum Wr. Wb.

Hormat saya,

Fadly Darmawan

Pengaruh Konflik terhadap Kinerja Karyawan melalui Semangat Kerja di

PT Perkebunan Nusantara 111 (Persero) Medan

A. IDENTITAS RESPONDEN

Jenis Kelamin . [] Laki-laki

Usia : [ 20-30 Tahun
[] 31-40 Tahun

Pendidikan Terakhir [ SMA

[1D-3

B. PETUNJUK PENGISIAN ANGKET

] Perempuan

[] 41— 50 Tahun
] Diatas 51 Tahun
[1S-1

[1S-2

1. Mohon dengan hormat untuk menjawab semua pertanyaan sesuai dengan

pendapat



Bapak / Ibu / Saudara / i., dengan cara memberi tanda centang (V) pada

kotak yang paling sesuai dengan pendapat Bapak / Ibu / Saudara / i.

2. Berikut ini disajikan pernyataan dengan empat kemungkinan pilihan:

STS = Sangat Tidak Setuju (1)
TS = Tidak Setuju (2)
KS = Kurang Setuju (3)
S = Setuju (4)
SS = Sangat Setuju (5)
Bacalah setiap pertanyaan yang dimaksud dengan hati-hati, kemudian
pilihlah salah satu pilihan yang paling sesuai dengan kondisi dan keadaan
Bapak / Ibu / Saudara / i ditempat kerja.
l. Pernyataan berkaitan dengan Kinerja

No Pernyataan Pilihan Jawaban

SS | S| KS | TS| STS
KUALITAS KERJA

1 Saya mengerjakan suatu pekerjaan
dengan teliti.

2 Dalam menyelesaikan pekerjaan saya
selalu mengutamakan kualitas
pekerjaan saya.

KETEPATAN WAKTU

3 Saya dapat menyelesaikan pekerjaan
dengan cepat.

4 Saya bekerja sesuai prosedur.

INISIATIF




Saya memiliki inisiatif  untuk
menyelesaikan pekerjaan yang lebih
baik.

Saya berinisiatif dalam mengerjakan
pekerjaan berikutnya.

KEMAMPUAN

Saya sangat antusias atas pekerjaan
yang saya kerjakan.

Saya menerima pekerjaan dengan
baik walaupun pekerjaan tersebut
bukan pekerjaan rutin yang saya
kerjakan/bukan pekerjaan saya.

KOMUNIKASI

Saya mampu memberikan ide tentang
pekerjaan terhadap pimpinan.

10

Saya memiliki komunikasi yang baik
terhadap sesama karyawan.

1. Pernyataan berkaitan dengan Konflik

No.

Pernyataan

Pilihan Jawaban

SS

S

KS

TS

STS

KOORDINASI KERJA YANG TIDAK
DILAKUKAN

Dalam bekerja, Pimpinan saya tidak
mampu berkoordinasi dengan
bawahannya.

Dalam bekerja, Saya tidak mampu
berkoordinasi dengan rekan kerja saya.

KETERGANTUNGAN DENGAN
PELAKSANAAN TUGAS

Saya hanya melakukan pekerjaan saya saja
tanpa memperdulikan pekerjaan orang lain.




Orang lain tak perlu mengetahui apa yang
saya lakukan.

TUGAS YANG TIDAK JELAS

Saya merasakan tidak ada pembagian tugas
yang jelas.

Tugas yang diberikan tidak sesuai dengan
kemampuan saya.

PERBEDAAN DALAM ORIENTASI
KERJA

Saya merasakan terdapat perbedaan dalam
otorisasi kerja,

Saya menerima perbedaan pendapat demi
mencapai tujuan.

PERBEDAAN DALAM MEMAHAMI
TUJUAN ORGANISASI

Saya dan karyawan lain sering berbeda
pendapat dalam  memahami tujuan
organisasi.

10

Perbedaan dalam memahami tujuan
organisasi menjadikan banyaknya masukan
tentang tujuan  organisasi  sehingga
membuat kinerja kurang baik

PERBEDAAN PERSEPSI

11

Target pekerjaan sulit dicapai karena
adanya  perbedaan  persepsi  dalam
memahami tujuan yang harus dicapai.

12

Perbedaan persepsi dalam kerja menambah
hubungan kerja kurang baik, maka saya
selalu menghindari perbedaan persepsi

tersebut.

I11.  Pernyataan berkaitan dengan Semangat Kerja

No.

Pernyataan

Pilihan Jawaban

SS

S

KS

TS

STS

KERJASAMA

Saya selalu bekerjasama dengan
karyawan lain untuk memecahkan
suatu permasalahan

Saya dan karyawan lain saling
berkontribusi dalam menjalankan




tugas

DISIPLIN KERJA

3 Saya tidak pernah terlambat
masuk kerja.
No . . Total
Jawaban Dari Responden Konflik
4 Saya berusaha untuk disiplin dalam
memanfaatkan jam Kkerja.
KEGAIRAHAN KERJA
5 Saya tidak pernah berniat untuk
keluar dari perusahaan.
6 Saya merasa perusahaan adalah

tempat yang tepat untuk mencari
rezeki.

Konflik (X)
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Jawaban Dari Responden Kinerja
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HASIL OLAHAN DATA PLS

1. Analisis model pengukuran
1.1 Construct reliability and validity
Kriteria Comprosite Realibility adalah >0,6

Tabel 1 Comprosite Reliability
Composite Reliability

X 0,930
0,863
Y4 0,556

1.2 Dicriminant Validity

Tabel 2 Heteroit-Monotoroit Ratio (HTMT)

Heteroit-Monotoroit Ratio (HTMT)

X Y Z

0,429

N <X

0,588 0,719




2. .Analisis Model Struktural (Inner Model)

2.1 R-Square
Tabel R-Square
R-Square | R-Square Adjusted
X 0,440 0,427
Z 0,279 0,267
2.2 F-Square
X Y Z
X 0,010 | 0,380
Y
Z 0,486

3. Medition Effects
3.1 Direct Effect

Original Sample P-Values
X->y 0,088 0,586
X->7 0,525 0,009
Z->Y 0,613 0,000
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1.1 Indirect Effect (Pengaruh Tidak Langsung)
Original Sample P-Values
X->Z->Y | -0,322 0,032

1.2 Total Effect

Original Sample P-Values
X->y -0,410 0,024
X->Z 0,525 0,009
Z->Y 0,613 0,001
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