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ABSTRAKSI 

Memang tidak dapat dipungkiri bahwa persaingan dan konflik mudah 
timbul dalam hubungan antar kelompok karena berbagai faktor seperti perbedaan 
sasaran, sistem nilai, upaya dan kepentingan. Penyelesaian konflik mempunyai 
peranan yang sangat penting yaitu orang akan merasa nyaman dalam bekerja dan 
akan meningkatkan kinerjanya apabila konflik yang terjadi antar karyawan dapat 
diselesaikan.  

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui apakah penyelesaian konflik 
mempengaruhi kinerja karyawan di PKU Muhammadiyah Yogyakarta 
berdasarkan data-data yang terkumpul dan indikator-indikator data yang ada. Data 
yang terkumpul kemudian diolah dengan komputer program SPSS 15.0 for 
windows. 

 Sampel yang digunakan adalah dengan simple random sampling yaitu 
dengan jumlah responden 79 orang.metode pengumpulan data yang utama dengan 
angket yang didukung dengan wawancara dan dokumentasi. Analisis data yang 
digunakan adalah deskriptif kuantitatif. Uji hipotesis dengan mengunakan analisis 
regresi linier sederhana. Sebelum pengujian hipotesis dilakukan terlebih dahulu 
uji prasarat analisis sebagai syarat dapat digunakannya statistik parametik, yaitu 
dengan uji linieritas data.  

Berdasarkan hasil analisis data yang telah dilakukan telah terbukti bahwa 
penyelesaian konflik yang dilakukan mempunyai pengaruh yang signifikan 
terhadap kinerja karyawan di PKU Muhammadiyah Yogyakarta. Penyelesaian 
yang dimaksudkan dari penelitian ini adalah dengan dominasi, kompromi dan 
penyelesaian masalah integratif. Pengaruh antara penyelesaian konflik dengan 
kinerja karyawan di PKU Muhammadiyah adalah signifikan karena terbukti thitung 
(5,963) lebih besar dari ttabel dengan taraf signifikansi 5% dan df(77) yaitu 1,2706. 
Dari analisis data yang dilakukan juga terlihat nilai koefisien determinan (R2) 
sebesar 0,314 atau 31,4%.  

Hal ini menunjukkan bahwa penyelesaian konflik yang dilakukan oleh 
para karyawan PKU Muhammadiyah Yogyakarta mempunyai pengaruh sebesar 
31,4 terhadap kinerja yang dilakukan. Artinya baik buruknya kerja yang dilakukan 
karyawan PKU Muhammadiyah Yogyakarta sebesar 31,4 dipengaruhi oleh 
penyelesaian konflik, dan sisanya 68,6% dipengaruhi oleh faktor-faktor lain 
seperti kedisiplinan, kepuasan kerja, kompensasi dan lain-lain. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

A. Penegasan Judul 

Untuk mempermudah dan menghindari salah pengertian judul skripsi 

“Pengaruh Penyelesaian Konflik Terhadap Kinerja Karyawan Di PKU 

Muhammadiyah Yogyakarta” maka penyusun memandang perlu untuk 

menjelaskan beberapa istilah yang berhubungan dengan judul tersebut. Penulis 

mencoba memberikan penjabaran, sebagai berikut: 

1. Pengaruh 

Pengaruh menurut Kamus Lengkap Bahasa Indonesia adalah daya yang 

ada atau timbul dari sesuatu, orang, benda dan sebagainya yang berkuasa atau 

yang berkekuatan gaib dan sebagainya.1  

Kata Pengaruh mempunyai arti daya yang ada atau timbul dari suatu 

(orang atau barang) yang ikut membentuk watak, kepercayaan atau perbuatan 

seseorang.2 

Daya yang ada atau timbul dari sesuatu tersebut dalam membentuk 

watak kepercayaan atau perbuatan seseorang karena adanya interaksi sosial 

                                                 
1 Hoetomo, Kamus Lengkap Bahasa Indonesia, (Surabaya: Mitra Pelajar, 2005), hlm 379. 
2 Pusat Pembinaan dan Pengembangan Bahasa, Kamus Besar Bahasa Indonesia, (Jakarta: 

Balai Pustaka, 1998), hlm. 664. 

1 
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yang timbul karena ada hubungan antara dua atau lebih individu dalam 

kelakuan atau sebaliknya.3  

Pengaruh dapat diartikan sebagai daya yang timbul karena adanya 

sebuah interaksi dan pengaruh tersebut akan membawa perubahan yang lebih 

baik atau bahkan buruk. 

Dengan melihat pengertian di atas, bahwasanya yang dimaksud 

pengaruh dalam skripsi ini adalah hubungan sebab akibat antara dua variabel 

yang akan membawa perubahan yang timbul dari penyelesaian konflik sehingga 

menimbulkan perubahan terhadap kinerja karyawan di PKU Muhammadiyah 

Yogyakarta. 

2. Penyelesaian Konflik 

Dalam Kamus Umum Bahasa Indonesia yang dimaksud dengan 

penyelesaian adalah hal, cara, hasil, proses kerja menyelesaikan.4 

Sedangkan Konflik adalah segala macam interaksi pertentangan atau 

antagonistik antara dua atau lebih pihak.5  

Kemudian yang dimaksud dengan penyelesaian konflik adalah cara atau 

proses kerja dalam menyelesaikan segala macam bentuk pertentangan pendapat 

antara orang-orang, kelompok atau organisasi. Dengan menggunakan metode-

metode penyelesaian konflk yang dianggap tepat dan relevan sehingga konflik 

                                                 
3 W.A. Gerungan, Psikologi Sosial, (Bandung: Eresco, 1999), hlm. 57. 
4 Badudu. Js dan Syarif Jusuf, Kamus Umum Bahasa Indonesia, (Jakarta; Pustaka Sinar 

Harapan, 1994), hlm 264 
5 Supardi dan Anwar Syaiful, Dasar-Dasar Perilaku Organisasi, (Yogyakarta, UII Press, 

2002) hlm. 98 
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dapat teratasi atau bahkan dapat bermanfaat untuk kemajuan PKU 

Muhammadiyah sendiri. 

3. Kinerja 

Dalam Kamus Lengkap Bahasa Indonesia istilah kinerja diartikan 

sebagai sesuatu yang dapat dicapai.6 Dari penjelasan yang telah diartikan kamus 

lengkap Bahasa Indonesia tersebut kinerja dapat diperoleh pengertian bahwa 

kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok 

orang dalam suatu organisasi, sesuai wewenang dan tanggung jawab masing-

masing, dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara 

legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral maupun etika.7 

Jadi yang dimaksud dengan kinerja dalam skripsi ini adalah sebuah hasil 

yang telah dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang yang berada dalam 

lingkungan yang sama yaitu lingkungan kerja untuk mencurahkan seluruh 

kemampuannya demi kemajuan organisasi. 

 

4. Karyawan 

Karyawan dalam Kamus Lengkap Bahasa Indonesia diartikan orang 

yang bekerja pada suaatu lembaga (kantor, perusahaan, dan sebagainya) dengan 

mendapat gaji (upah); pegawai; buruh; pekerja.8 

                                                 
6 Hoetomo, Kamus Lengkap Bahasa Indonesia.  hlm. 273 
7 Suyadi Prawirosentono, Manajemen Sumberdaya Manusia Kebijakan Kinerja Karyawan 

Kiat Membangun Organisasi Kompetitif Menjelang Perdagangan Bebas Dunia, (Yogyakarta: BPFE, 
1999), hlm.2 

8 Hoetomo, Kamus Lengkap Bahasa Indonesia. hlm. 245 
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Sedangkan karyawan atau sumber daya manusia dalam buku  Islam Dan 

Masalah Sumber Daya Manusia yang dikarang oleh Muhammad Tholhah Hasan 

diberikan pengertian seperti kekuatan fisik manusia, pengetahuannya, 

keahliannya atau ketrampilannya, semangat dan kreatifitasnya, kepribadiannya 

serta kepemimpinannya. Telah menjadi kesepakatan para ahli, bahwa sumber 

daya manusia merupakan aset penting, bahkan dianggap paling penting diantara 

sumber daya yang lain, dalam setiap memajukan suatu masyarakat atau bangsa. 

Namun dalam kenyataanya, sumber daya manusia baru menjadi aset penting 

dan berharga, apabila sumber daya manusia manusia tersebut mempunyai 

kualitas yang tinggi.9 

Dengan pedoman pengertian karyawan di atas yang dimaksud karyawan 

dalam skripsi ini adalah orang yang berkumpul dalam visi dan misi sama yaitu 

mendukung dan mengembangkan organisasi untuk kepentingan bersama. Atau 

yang lebih jelas Karyawan yang akan diteliti dalam skripsi ini adalah seluruh 

karyawan tetap di PKU Muhammadiyah Yogyakarta. 

Jadi secara universal “Pengaruh Penyelesaian Konflik terhadap Kinerja 

Karyawan” adalah suatu hubungan sebab akibat karena adanya proses kerja dalam 

menyelesaikan segala bentuk pertentangan pendapat sehingga dapat mempengaruhi 

hasil yang dicapai oleh seorang yang bekerja di PKU Muhammadiyah Yogyakarta. 

 

 

                                                 
9 Muhammad Tholhah Hasan, Islam dan Masalah Sumber Daya Manusia, (Jakarta, Lantabora 

Press, 2005) hlm. 67 
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B. Latar Belakang Masalah 

Manajemen adalah suatu proses atau kerangka kerja yang melibatkan 

bimbingan atau pengarahan suatu kelompok orang-orang kearah tujuan 

organisasional atau maksud-maksud yang nyata.10 Manajemen dapat 

menunjukkan cara-cara yang lebih efektif dan efisien dalam pelaksanaan suatu 

pekerjaan serta memungkinkan untuk mengurangi hambatan-hambatan dalam 

pencapaian tujuan organisasi. Jadi, dengan manajemen yang baik akan 

memudahkan terwujudnya tujuan organisasi dan sebaliknya. 

Manajemen diperlukan dalam mengelola berbagai sumber daya dalam 

organisasi. Sumber daya tersebut man, money, method, machines, material, dan 

market, bisa disingkat 6M. 

Dari berbagai unsur manajemen yang ada, salah satu unsur yang penting 

adalah sumber daya manusia karena manusialah yang paling dominan dan 

berperan aktif dalam kegiatan organisasi. Manusialah yang menjadi perencana, 

pelaku dan penentu terwujudnya tujuan organisasi. Tujuan tersebut tidak akan 

tercapai tanpa peran aktif manusia meskipun alat-alat yang dimiliki organisasi 

begitu canggih. 

Mengatur sumber daya manusia adalah kegiatan yang sulit dan 

kompleks karena mereka mempunyai perasaan, pikiran, status, keinginan, dan 

latar belakang yang heterogen yang dibawa ke dalam organisasi. Karyawan 

tidak dapat diatur dan dikuasai sepenuhnya seperti mengatur mesin, modal, atau 

alat-alat lainnya. Dalam Islam, motivasi utam aseorang muslim dalam bekerja 
                                                 

10 G.R Terry dan L.W. Ruc, Dasar-Dasar Manajemen, (Jakarta: Bumi Aksara, 1996) hlm. 1 
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adalah untuk ibadah karena bekerja merupakan salah satu pelaksanaan 

kewajib.11 

Rumah sakit sebagai lembaga sosial bisa juga dijadikan sebagai sarana 

dakwah yang bergerak dalam bidang sosial kemasyarakatan. Tapi seiring 

dengan perkembangan zaman, rumah sakit yang semula hanya bergerak 

dibidang sosial mengalami perubahan, selain sebagai lembaga yang bernuansa 

sosial juga dijadikan sebagai sebuah lembaga yang bertujuan untuk bisnis 

(ekonomi). Apalagi sekarang ini rumah sakit Islam sangat dibutuhkan di 

masyarakat. Untuk bisa bersaing dengan rumah sakit yang semakin menjamur, 

maka daripada itu dibutuhkan suatu pengelolaan rumah sakit yang handal. 

Sesuai dengan tujuan yang akan dicapai yaitu penegakan amar ma’ruf nahi 

munkar, sebuah disiplin ilmu (alatnya) untuk mencapainya sangat diperlukan, 

sehingga rumah sakit tersebut bisa berjalan dengan baik, teratur dan sistematis 

sesuai dengan yang kita harapkan. Dengan ilmu manajemen diharapkan rumah 

sakit bisa bertahan dan bersaing dengan rumah sakit-rumah sakit yang ada saat 

ini. 

PKU Muhammadiyah Yogyakarta  adalah satu PKU terbesar di 

Yogyakarta. Sebagai salah satu PKU terbesar, maka PKU Muhammadiyah 

Yogyakarta pun mempunyai karyawan yang cukup banyak, dengan latar 

belakang yang berbeda-beda. Adanya perbedaan itu memungkinkan terjadinya 

konflik antar karyawan dengan pasien maupun karyawan dengan atasan atau 

bahkan sesama karyawan. Disinilah peran pimpinan atau manajer sangat 
                                                 

11 M. Ismail Suyanto dan M. Karebet Widjajakusuma, Op. Cit,hlm. 114 
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dibutuhkan untuk mengelola konflik sedemikian rupa sehingga konflik tersebut 

dapat diselesaikan dan berakibat positif terhadap PKU Muhammadiyah sendiri, 

misalnya dapat meningkatkan hasil kinerja karyawan. 

.Karyawan sebagai makhluk sosial mempunyai sifat, keinginan, 

kepribadian dan minat (interest) serta tujuan yang berbeda-beda. Kondisi yang 

seperti ini selalu terjadi dalam kehidupan suatu organisasi. Komunikasi antar 

karyawan dengan pimpinan ataupun karyawan dengan konsumen merupakan 

media untuk  bekerjasama dalam rangka mencapai tujuan organisasi, meskipun 

terdapat perbedaan kepentingan antara individu tersebut. Kepentingan yang 

berbeda ini akan memicu terjadinya konflik. Konflik merupakan salah satu 

wujud dari interaksi dari individu dengan individu, antar kelompok atau antar 

organisasi, yang tujuannya berbeda atau bahkan berlawanan, sehingga orang 

lain yang tidak sejalan dengan tujuan tersebut dianggap sebagai penghambat 

yang potensial terhadap pencapaian tujuan. 

Disamping itu, konflik biasa terjadi karena adanya perbedaan-perbedaan 

lain antar karyawan. Salah satunya adalah adanya ketidaksesuaian tujuan dari 

anggota organisasi, maksudnya bahwa antara dua atau lebih karyawan yang 

merupakan anggota dari sebuah organisasi mengalami ketidaksesuaian 

diantaranya, karena masing-masing karyawan mempunyai pola pikir yang 

berbeda dalam melaksanakan suatu pekerjaan. 

Memang tidak dapat dipungkiri bahwa persaingan dan konflik mudah 

timbul dalam hubungan antar kelompok karena berbagai faktor seperti 

perbedaan sasaran, sistem nilai, upaya dan kepentingan. Kiranya relevan untuk 
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memperhatikan bahwa segi-segi tertentu dari konflik dapat segera dikenali 

bahkan mungkin sengaja ditimbulkan, sedangkan yang lain mungkin tidak dapat 

dikenali  dan konflik yang timbulpun tidak disengaja. Artinya saling 

ketergantungan dalam menjalankan fungsi masing-masing dapat menjadi salah 

satu sumber potensial timbulnya konflik.12 

Selain itu, pada kenyataanya dalam organisasi secara tersruktur 

kelembagaan pasti terdapat perbedaan posisi dan wewenang yaitu adanya 

seseorang yang berkedudukan sebagai pemimpin dan yang lainnya sebagai 

bawahan. Selain itu adanya perbedaan tujuan, nilai atau persepsi antara 

karyawan dengan organisasi dapat menjadi penyebab konflik. Misalnya untuk 

seorang karyawan, tujuannya bekerja untuk memperoleh upah, sedangkan untuk 

organisasi mempekerjakan seorang karyawan bertujuan untuk memperoleh 

produk atau jasa yang memuaskan. 

Konflik ini akan terus berkembang ketika pihak yang berkonflik tidak 

mampu lagi mengendalikan interesnya, apalagi dengan munculnya kelompok-

kelompok pendukung. Konflik yang terjadi dapat menimbulkan dua akibat, 

yaitu konflik yang menguntungkan dan konflik yang merugikan. Konflik 

dikatakan menguntungkan jika adanya konflik mampu menggerakkan segenap 

faktor-faktor produksi dalam organisasi tersebut, dalam hal ini berdampak pada 

etos kerja karyawan ke arah peningkatan produktivitas kerja. Misalnya 

                                                 
12 Sondang P. Siagian, Teori Pengembangan Organisasi (Jakarta: Bumi Aksara, 1995) 
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meningkatkan efisiensi kerja karyawan, adanya kehati-hatian dalam bekerja, 

tingginya kehadiran kerja dan meningkatnya loyalitas karyawan. Sedangkan 

dampak negatif yang ditimbulkan dengan adanya konflik, misalnya banyak 

tenaga yang dicurahkan kepada hal-hal yang yang diluar rencana, misalnya cara 

kerja yang asal-asalan, meningkatnya rasa individualitas dalam kelompok 

dengan meningkatnya kebencian terhadap kelompok lain. 

Berdasarkan dua kemungkinan di atas, pengaruh yang diakibatkan oleh 

adanya konflik dalam satu organisasi menuntut agar pimpinan dapat bertindak 

bijaksana. Dengan cara penyelesaian konflik dengan baik, maka akan menekan 

dampak konflik yang merugikan. Manajemen konflik atau pengelolaan konflik 

pada prinsipnya mengacu pada interferensi yang didesain untuk mengurangi 

konflik yang meledak atau untuk meningkatkan konflik dengan harapan dapat 

mengatasi kelesuan organisasi. Dengan demikian, jelaslah bahwa konflik perlu 

dikelola dengan sebaik-baiknya. Perlu diingat bahwa apabila konflik-konflik 

dapat dikelola dengan baik, maka akan bermanfaat dalam hal memajukan 

kreatifitas dan inovasi.13  

Begitu juga di PKU Muhammadiyah, konflik itu sangat rentan sekali 

terjadi diantara para karyawannya. Walaupun demikian konflik tersebut 

bagaimanapun caranya agar konflik itu tidak dapat berkembang menjadi besar 

sehingga tidak terjadi pertentangan antar karyawan. 

                                                 
13 Winardi, Manajemen Konflik (Konflik Perubahan dan Pengembangan) (Bandung: Mandar 

Maju, 1994) hlm. 5 
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Dalam Islam motivasi utama seorang muslim dalam bekerja adalah 

untuk ibadah karena bekerja merupakan salah satu pelaksanaan kewajiban14. 

Mengenai kinerja, Prabu Mangkunegara mengemukakan bahwa konsep kinerja 

merupakan terjemahan dari bahasa Inggris job performance atau actual 

performance (prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai 

seseorang).15 Dengan kata lain yang dimaksud kinerja adalah hasil kerja secara 

kualitatif maupun kuantitatif yang dicapai seseorang dalam melaksanakan 

tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 

Campbell menyatakan bahwa kinerja dipengaruhi oleh tiga faktor yaitu 

knowledge, skill dan motivasi.16 Hilangnya salah satu faktor tersebut akan 

mempengaruhi kinerja. Pengaruh motivasi dalam pengukuran kinerja sangat 

penting karena motivasi berperan untuk mengubah perilaku pekerja. Seperti 

yang telah dipaparkan diatas bahwa salah satu motivasi yang paling dominan 

adalah bagaimana mendapatkan hubungan yang baik dan harmonis dengan para 

karyawan. 

Adapun hubungannya dengan kinerja karyawan adalah dengan 

penyelesaian konflik yang sesuai dan diarahkan agar mampu meningkatkan 

kinerja karyawan yaitu agar konflik mampu mendorong karyawan atau pihak 

yang berkonflik untuk mencari pendekatan lain untuk mencapai hasil yang lebih 

                                                 
14 M. Ismail Yusanto dan M. Karebet Widjajakusuma, Menggagas Bisnis Islam, (Jakarta: 

Gema Insani, 2006), hlm. 199 
15 Cecep Darmawan, Kiat Sukses Manajemen Rasulullah, (Bandung: Khasanah Intelektual, 

2005), hlm. 126 
16Mahmudi, Manajemen Kinerja Sektor Publik, (Yogyakarta:UPP AMP YKPN), hlm. 21 
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baik, kreatif dan mencoba gagasan baru, disamping itu masalah yang terpendam 

dapat muncul ke permukaan sehingga dapat segera teratasi. 

Hasil kinerja yang ditunjukkan karyawan akan berbeda ketika terjadi 

konflik dibandingkan dengan ketika tidak ada konflik. Dalam suatu organisasi, 

pimpinan perlu juga mengembangkan persepsinya bahwa konflik suatu saat 

perlu dipandang sebagai suatu hal yang diinginkan untuk tujuan dalam suatu 

organisasinya dalam rangka membuat variasi iklim menuju pada hasil kerja 

yang maksimal. 

Kinerja yang ditunjukkan karyawan PKU Muhammadiyah Yogyakarta 

akan berbeda ketika terjadi konflik dibandingkan dengan ketika tidak ada 

konflik. Dalam suatu organisasi pimpinan perlu juga mengembangkan 

persepsinya bahwa konflik suatu saat perlu dipandang sebagai suatu hal yang 

diinginkan untuk tujuan dalam suatu organisasinya dalam rangka membuat 

variasi iklim menuju pada peningkatan produktifitas. 

Adapun usaha yang dilakukan oleh PKU Muhammadiyah Yogyakarta 

dalam menyelesaikan konflik ada beberapa macam.17 Usaha yang dilakukan 

untuk mengeliminirterjadinya konflik yaitu dengan mensinergikan atau 

mensinkronkan pemahaman atau pendapat yang bersangkutan, diantaranya 

melalui rapat koordinasi. Sedangkan upaya untuk menghadapi terjadinya 

konflik, pihak PKU Muhammadiyah Yogyakarta melakukan tindakan islah. 

Tujuan diadakannya kegiatan tersebut adalah terjalinnya hubungan silaturahmi 

                                                 
17 Hasil Wawancara dengan  Parmono SE, Manajer Personalia Rumah Sakit PKU 

Muhammadiyah Yogyakarta. Tanggal 20 Desember 2010 
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yang baik antara sesama karyawan maupun dengan atasan dan juga 

meningkatkan kerjasama para karyawan dan atasan, sehingga dapat 

memberikan hasil yang baik untuk PKU Muhammadiyah Yogyakarta. 

 

C. Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan di atas, peneliti tertarik 

untuk mengadakan penelitian tentang ‘Apakah ada pengaruh penyelesaian 

konflik terhadap kinerja karyawan di PKU Muhammadiyah Yogyakarta?’ 

 

D. Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah diatas, maka tujuan penelitian ini adalah 

sebagai berikut: 

1. Mengetahui respon karyawan terhadap metode apa yang digunakan 

dalam menyelesaikan konflik di PKU Muhammadiyah Yogyakarta. 

2. Mengetahui kinerja para karyawan di PKU Muhammadiyah Yogyakarta. 

3. Menguji hipotesis tentang pengaruh penyelesaian konflik terhadap 

kinerja karyawan di PKU Muhammadiyah Yogyakarta. 

 

E. Kegunaan Penelitian 

Adapun kegunaan penelitian yang akan penulis lakukan adalah: 

1. Secara ilmiah penelitian ini diharapkan mampu memberikan sumbangan 

pikiran bagi pengembangan ilmu dakwah pada umumnya dan manajemen 

dakwah pada khususnya serta menjadi rujukan penelitian berikutnya 
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tentang upaya penyelesaian konflik dalam rangka peningkatan kinerja 

karyawan 

2. Secara praktis penelitian ini diharapkan dapat dijadikan acuan bagi PKU 

Muhammadiyah Yogyakarta atau pihak yang terkait di dalamnya dalam 

penanggulangan dan penyelesaian konflik agar mampu meningkatkan 

kinerja karyawan. 

 

F. Telaah Pustaka 

Dari berbagai penelitian yang telah dilakukan, sudah ada beberapa yang 

membahas mengenai konflik, namun belum ada yang membahas mengenai 

pengaruh metode penyelesaian konflik terhadap kinerja karyawan. Sebagai 

bahan pertimbangan, penulis melakukan pencarian penelitian skripsi yang 

berkaitan dengan tema yang penulis ambil, diantaranya: 

Skripsi Aulia Ul Fahmi yang berjudul Analisis Korelasi Antara 

Manajemen Konflik Dengan Prestasi Kerja Karyawan Pada BMT Bina Dhuafa 

Beringharjo. Dalam skripsi ini ada hubungan yang positif dan signifikan antara 

manajemen konflik dengan prestasi kerja karyawan. Hal ini bisa dilihat dari 

hasil penghitungan koefisien korelasi (r) yaitu 0,896 dan berdasarkan uji t 

diperoleh t hitung 11,236 > 2,042 (t tabel) yang berarti ada hubungan kuat 

antara kedua variabel.18 

                                                 
18 Aulia Ul Fahmi, Analisis Korelasi Antara Manajemen Konflik Dengan Prestasi Kerja 

Karyawan Pada BMT Bina Dhuafa Beringharjo Yogyakarta, (Tidak Diterbitkan: UIN Sunan KAlijaga 
Yogyakarta, 2005) 



14 
 

Skripsi Joko Sarwanto yang berjudul Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap 

Kinerja Karyawan Di Kantor Departemen Agama Kabupaten Karanganyar. 

Skripsi tersebut membahas bahwa disiplin kerja sangat berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan.19 

Nia Kurniasih dalam penelitian skripsinya menyebutkan bahwa terdapat 

kecenderungan yang positif antara usaha yang dilakukan dalam mengelola 

konflik dengan hasil kerja, yaitu pada tingkat usaha yang dilakukan dalam 

mengelola konflik kategori tinggi maka hasil kerjanya juga tinggi.20 

 

G. Kerangka Teoritik 

1. Tinjauan Tentang Penyelesaian Konflik. 

a Pengertian Penyelesaian Konflik 

Penyelesaian konflik adalah usaha yang dilakukan dalam 

menyelesaikan segala macam bentuk pertentangan pendapat yang terjadi di 

lingkungan kerja. 

Penyelesaian konflik sebenarnya, menyebabkan timbulnya kondisi-

kondisi yang mengurangi potensi untuk konflik-konflik pada masa 

mendatang, yang serupa sifatnya dan ia juga menyediakan landasan bagi 

konflik-konflik lainnya untuk diatasi atau dipecahkan dengan cara yang 

konstruktif. 
                                                 

19 Joko Sarwanto, Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan Di Kantor 
Departemen Agama Kabupaten Karanganyar, (Tidak Diterbitkan: UIN Sunan Kalijaga Yogyakarta, 
2007) 

20 Nia Kurniasih, Analisis Manajemen Konflik: Suatu Usaha Meningkatkan Prestasi Kerja 
Karyawan Pada Kantor Biro Kepegawaian Pemerintah Propinsi DIY, (Fakultas Ilmu Sosial UNY, 
2000) 
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Konflik dapat dihadapi dengan cara: 

- bersikap tidak acuh terhadapnya 

- menekannya atau 

- menyelesaikannya. 

Sikap tidak acuh berarti bahwa tidak adanya upaya langsung untuk 

menghadapi sebuah konflik yang telah terjadi. Maka, dalam keadaan 

demikian konflik dibiarkan berkembang menjadi sebuah kekuatan 

konstruktif atau sebuah kekuatan destruktif. 

Menekan sebuah konflik yang terjadi menyebabkan menyusutnya 

dampak konflik yang negatif, tetapi ia tidak mengatasi ataupun meniadakan 

pokok-pokok penyebab timbulnya konflik tersebut. Ia hanya merupakan 

sebuah pemecahan semu, yang menyebabkan kondisi-kondisi antiseden yang 

merupakan penyebab orisinal terjadinya konflik tetap ada.21 

Penyelesaian konflik hanya terjadi apabila alasan-alasan latar 

belakang terjadinya sesuatu konflik ditiadakan dan tidak disisakan kondisi-

kondisi yang menggantung atau antagonisme-antagonisme untuk penyebab 

timbulnya lagi konflik pada masa mendatang.  

b Persepsi Konflik dalam Organisasi 

Organisasi terdiri dari orang-orang yang membentuk kelompok atau 

tim-tim. Orang atau kelompok tadi akan saling berkomunikasi atau saling 

bergaul. Dalam organisasi yang cukup besar, komunikasi semakin rumit, 

jarak antara pimpinan dengan bawahan semakin jauh, sehingga muncul 
                                                 

21Winardi, SE. Manajemen Konflik (Konflik Perubahan dan Pengembangan)  , hlm. 17  
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berbagai konflik diantara mereka. Berdasarkan fenomena ini pembahasan 

mengenai penanganan konflik begitu penting. Konflik biasanya timbul 

dalam organisasi sebagai hasil adanya masalah-masalah komunikasi, 

hubungan pribadi atau struktur organisasi. Secara ringkas penyebab 

munculnya konflik tersebut dapat dijelaskan sebagai berikut:22 

1) Komunikasi: salah pengertian yang berkenaan dengan kalimat, 

bahasa yang sulit dimengerti atau informasi yang mendua atau tidak 

lengkap, serta gaya individu manajer yang tidak konsisten 

2) Struktur: pertarungan kekuasaan antar departemen dengan 

kepentingan-kepentingan, persaingan untuk memperebutkan sumber 

daya yang terbatas atau saling ketergantungan dua atau lebih 

kelompok-kelompok kegiatan kerja untuk mencapai mereka. 

3) Pribadi: ketidaksesuaian tujuan, tidak tahu nilai-nilai sosial pribadi 

karyawan dengan perilaku yang diperankan pada jabatan mereka dan 

perbedaan dalam nilai-nilai atau persepsi. 

Konflik merupakan proses alamiah yang terjadi dalam setiap 

organisasi sekaligus sebagai dinamika organisasi dan kehidupan pribadi 

anggota organisasi. Dengan demikian, dalam setiap organisasi dan individu 

selalu terjadi konflik.23 Pada kenyataan dalam organisasi secara terstruktur 

kelembagaan pasti terdapat perbedaan posisi dan kewenangan yaitu adanya 

                                                 
22 Supardi dan Syaiful Anwar, Dasar-dasar Perilaku Organisas;  (Yogyakarta; UII Press, 

2002). hlm. 97 
 
23 Husaini Usman, Manajemen Teori Praktik dan Riset Pendidikan., hlm.436 



17 
 

seorang yang berkedudukan sebagai pemimpin, dan yang lainnya sebagai 

bawahan. Selain itu adanya perbedaan tujuan, nilai atau persepsi antara 

karyawan dengan organisasi dapat menjadi penyebab konflik. Misalnya 

untuk seorang karyawan, tujuan bekerja untuk memperoleh upah sedangkan 

untuk organisasi mempekerjakan seorang karyawan bertujuan untuk 

memperoleh produk, hasil, atau jasa yang memuaskan. 

Pengaruh yang diakibatkan oleh adanya konflik dalam satu 

organisasi menuntut agar pimpinan dapat bertindak bijaksana. Dengan cara 

penyelesaian konflik dengan baik, maka akan menekan dampak konflik 

yang merugikan. Manajemen konflik atau pengelolaan konflik pada 

prinsipnya mengacu pada interferensi yang didesain untuk mengurangi 

konflik yang meledak atau untuk meningkatkan konflik dengan harapan 

dapat mengatasi kelesuan organisasi. 

c Metode Penyelesaian Konflik  

Penyelesaian konflik dapat konstruktif, membangun, dan dapat 

destruktif, merusak. Konstruktif bila orang-orang yang terlibat dalam 

konflik puas atas hasilnya, masing-masing mendapatkan yang 

diperjuangkan dan hubungan antar mereka tetap baik. Destruktif bila orang 

yang terlibat dalam konflik tidak puas atas hasilnya, masing-masing merasa 

tidak mendapatkan yang diinginkan dan hubungan antar mereka rusak. 

Konflik dapat terjadi antar dua orang atau antar dua kelompok orang. 

Penyelesaian konflik dapat terjadi dalam pertemuan dua orang atau dua 

kelompok orang.  
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Adapun metode atau cara yang dilakukan dalam menyelesaikan konflik 

antara lain: 

1)  Dominasi atau penekanan 

Dominasi atau penekanan dapat dilakukan dengan beberapa 

cara, yaitu  

a) Kekerasan (focing), yang bersifat penekanan otokratik 

b) Penenangan (smoothing), merupakan cara yang lebih demokratis 

c) Penghindaran (avoidance), dimana manajer menghindar umtuk 

mengambil posisi yang lebih tegas 

d) Aturan mayoritas (majoritas rule), mencoba untuk 

menyelesaikan konflik antar kelompok dengan melakukan 

pemungutan suara melalui prosedur yang adil. 

2) Kompromi 

Melalui kompromi, manajer mencoba menyelesaikan konflik 

melalui pencarian jalan tengah yang dapat diterima oleh pihak-pihak 

yang bersangkutan. Gaya kompromi berupaya melakukan klarifikasi 

polaritas dan mencari titik temu.  

3) Pemecahan masalah integrative 

Dengan metode ini, konflik antar kelompok diubah menjadi 

situasi pemecahan masalah bersama yang dapat diselesaikan melalui 

tekhnik-tekhnik pemecahan masalah. Secara bersama, pihak-pihak yang 

bertentangan mencoba untuk memecah permasalahan yang timbul 

diantara mereka. 
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Metode penyelesaian konflik dapat menjadi baik atau buruk 

tergantung dari maksud pemakaiannya dan hasil yang ingn diperolehnya.. 

d  Faktor yang mempengaruhi Penyelesaian Konflik 

Mengingat bahwa konflik tidak dapat dihindari, maka approach 

yang baik untuk diterapkan para manajer adalah pendekatan mencoba 

memanfaatkan konflik sedemikian rupa, sehingga ia tepat serta untuk 

mencapai sasaran yang diinginkan. Pendekatan konflik sebagai bagian 

normal dari perilaku dapat dimanfaatkan sebagai alat untuk mempromosi 

dan mencapai perubahan-perubahan yang dikehendaki.24 

Konflik yang terjadi dapat menghebat dan mendatangkan banyak 

kerugian tetapi dapat juga mereda dan membawa banyak manfaat bagi 

orang, hubungan antar orang yang terlibat, kerja dan lembaga tempat kerja. 

Hal ini amat ditentukan oleh cara pengelolaannya atau penyelesaiannya. 

Sedang pengelolaan agar konflik itu dapat diselesaikan dipengaruhi oleh 

beberapa faktor, antara lain: 

1) Hubungan antara orang-orang yang ada dalam konflik, sebelum 

konflik terjadi. Hubungan yang sebelumnya sudah buruk tentu saja 

membuat pengelolaan agar konflik tersebut dapat diselesaikan 

menjadi lebih sulit daripada hubungan yang sebelumnya baik-baik 

saja. 

2) Watak orang yang terlibat, dan keseimbangan kekuasaan antar 

mereka. Jika orang-orang yang terlibat sama-sama keras kepala dan 
                                                 

24 Winardi, S.E., Op. Cit., hlm.1 
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kekuasaan mereka seimbang, penyelesaian konflik mempunyai 

kemungkinan lebih tersendat-sendat daripada jika orang-orang yang 

terlibat seimbang mentalnya dan yang satu lebih berkuasa daripada 

yang lain. 

3) Risiko yang dihadapi oleh orang-orang yang terlibat bila bertemu 

untuk menyelesaikan konflik yang mereka alami. Penyelesaian yang 

dilakukan dalam suasana aman apapun akibatnya tidak amat berat; 

berbeda dengan penyelesaian dalam situasi terancam, akibatnya 

dapat berat bagi salah satu atau kedua belah pihak yang terlibat. 

4) Hakikat konflik. Konflik yang relatif besar, berlangsung keras, 

bersifat menentukan, rumit, menyangkut banyak hal dan banyak 

pihak, tentu lebih berat dalam penyelesaiannya dari pada konflik 

yang kecil, lunak, tidak menentukan, sederhana dan menyangkut hal 

atau pihak terbatas saja. 

5) Masalah yang menjadi inti konflik dan pemahaman bersama tentang 

isi dan pentingnya masalah. Bila masalahnya tidak berat, 

menyangkut perkara kurang penting dan kedua belah pihak yang 

berkonflik sudah sepakat tentang isi dan pentingnya masalah dalam 

konflik, tentu penyelesaiannya lebih ringan daripada bila berkonflik 

tentang masalah berat yang masih diperdebatkan isi dan pentingnya. 

6) Modus atau cara mengelola. Kesalahan penentuan cara pengelolaan 

konflik amat menentukan hasilnya. 
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7) Perkiraan berhasil atau tidaknya penyelesaian konflik. Penyelesaian 

konflik yang diperkirakan oleh orang-orang yang terlibat lebih 

banyak berhasil, penyelesaiannya akan berjalan lebih optimis dan 

bersemangat daripada penyelesaian konflik yang diperkirakan belum 

tentu berhasil, apalagi diperkirakan pasti gagal. 

 

2. Tinjauan Umum Kinerja karyawan 

a. Pengertian Kinerja Karyawan 

Kamus Besar Bahasa Indonesia telah memberikan pengertian 

sebagai sesuatu yang dapat dicapai. Kinerja berasal dari kata job 

performance atau actual performance, yang bermakna prestasi kerja atau 

prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh seseorang. Kinerja atau prestasi 

kerja pada dasarnya adalah apa yang dilakukan atau tidak dilakukan 

karyawan.25 

Kinerja dalam buku manajemen sumber daya manusia dijelaskan 

juga bahwa kinerja pada dasarnya adalah apa yang telah dikerjakan atau 

dilakukan oleh karyawan.26 

Sumber lain mengatakan bahwa kinerja adalah kesediaan seseorang 

atau kelompok orang untuk melakukan suatu kegiatan dan 

menyempurnakannya sesuai dengan tanggung jawabnya dengan hasil seperti 

                                                 
25  Suyadi Prawirosentono, Manajemen Sumberdaya Manusia Kebijakan Kinerja Karyawan 

Kiat Membangun Organisasi Kompetitif Menjelang Perdagangan Bebas Dunia. hlm2 
26 Robert L. Mathis dan John H. Jackson, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: 

Salemba Empat, 2002), hlm. 78 
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yang diharapkan. Jika dikaitkan performance sebagai kata benda (noun) 

dimana salah satu entrinya adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh 

seorang atau kelompok orang dalam suatu perusahaan sesuai dengan 

wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam upaya pencapaian 

tujuan perusahaan secara legal, tidak melanggar hukum, dan tidak 

bertentangan dengan moral atau etika.27  

 Dari beberapa devinisi di atas, dapat disimpulkan bahwa kinerja 

adalah kemampuan kerja seorang pegawai yang dapat dibuktikan dari hasil 

kerja sehari-hari yang dapat memberikan nilai lebih bagi kemajuan unit 

kerja atau organisasinya. Setiap pegawai diharapkan memilki kinerja yang 

memuaskan, sehingga sinergi dari prestasi-prestasi pegawai akan dapat 

meningkat dan mengembangkan eksistensi organisasi di tengah masyarakat. 

b. Faktor yang Mempengaruhi Kinerja 

Kinerja merupakan suatu konstruk multidimensional yang mencakup 

banyak faktor yang mempengaruhinya, antara lain: 

1) Faktor personal atau individu, meliputi: pengetahuan, ketrampilan 

(skill), kemampuan, kepercayaan diri, motivasi dan komitmen yang 

dimiliki oleh setiap individu. 

2) Faktor kepemimpinan, meliputi: kualitas dalam memberikan dorongan, 

arahan dan dukungan yang diberikan manajer dan team manajer. 

                                                 
27 Sjatri Mangkuprawira, http//ronawajah wordpress.com/2007/05/09/kinerja-apa-iyu/ akses 

11maret 2010. 
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3) Faktor tim, meliputi: kualitas dukungan dan semangat yang diberikan 

oleh rekan dalam satu tim, kepercayaan terhadap sesame anggota tim, 

kekompakan dan keeratan anggota tim 

4) Faktor system, meliputi: system kerja, fasilitas kerja atau infrastruktur 

yang diberikan oleh organisasi, proses organisasi, dan kultur kerja dalam 

organisasi. 

5) Faktor kontekstual (situasional), meliputi: tekanan dan perubahan 

lingkungan internal dan eksternal.28 

Kinerja dalam menjalankan fungsinya tidak berdiri sendiri, tetapi 

berhubungan dengan kepuasan kerja dan tingkat inbalan, dipengaruhi oleh 

ketrampilan, kemampuan, dan sifat individu. 

Menurut Anwar Prabu seperti dikutip Cecep Darmawan, faktor yang 

mempengaruhi kinerja pegawai adalah: 

1) Faktor kemampuan 

Faktor kemampuan pegawai terdiri atas faktor kemampuan 

potensial (IQ) dan kemampuan reality. Cecep Darmawan mengatakan, 

kemampuan potensial manusia bukan hanya kemampuan IQ 

(intelligence quotient) semata, tetapi juga EQ (emotion quotient) dan SQ 

(spiritual quotient). Dengan demikian manusia tidak hanya cerdas secara 

profesionalitas tetapi juga benar secara moralitas. 

2) Faktor Motivasi 

                                                 
28 Ibid, hal 21 
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Tiap kegiatan yang dilakukan seseorangpasti didorong oleh 

sesuatu dari dalam diri orang tersebut, kekuatan pendorong inilah yang 

disebut motivasi. Salah satu faktor yang mempengaruhi kerja seseorang 

dalam organisasi, yaitu motivasi atau pemuas. 

Motivasi terbentuk dari sikap (attitude) seorang pegawai dalam 

menghadapi situasi kerja. Motivasi merupakan kondisi yang 

menggerakkan diri pegawai terarah untuk mencapai tujuan kerja. sikap 

mental merupakan kondisi mental yang mendorong seseorang untuk 

berusaha mencapai potensi kerja secara maksimal. Adanya tantangan 

yang dihadapi, merupakan perangsang kuat bagi manusia untuk 

mengatasinya.29 

Dari beberapa teori diatas, baik secara langsung maupun tidak 

langsung menyatakan bahwa salah satu faktor yang mempengaruhi 

kinerja.adalah penyelesaian konflik. 

c. Penilaian kinerja 

Dalam rangka melihat hasil atau proses kegiatan, dibutuhkan sebuah 

mekanisme evaluasi terhadap kinerja pegawai. Bahkan, keakuratan dalam 

mengevaluasi kinerja merupakan titik pijak utama dalam proses perbaikan 

terhadap kinerja perusahaan. Tanpa ada penilaian kinerja tidak mungkin 

program-program perbaikan akan benjalan dengan baik. 

                                                 
29 Sastrohadiwiryo, B. Siswanto, Manajemen Tenaga Kerja Indonesia: Pendekatan 

Administratif dan Operasional, (Jakarta, Bumi Aksara, 2002) hlm. 269 
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Mekanisme evaluasi dan hasil evaluasi kerja pegawai dapat 

digunakan oleh perusahaan untuk berbagai hal. Pertama, sebagai sebuah 

kebutuhan dasar untuk mengetahui kondisi dan posisi perusahaan dan hasil 

evaluasi dapat digunakan sebagai masukan untuk pembuatan perencanaan 

dan pengembangan perusahaan. 

Penilaian kinerja bertujuan untuk menentukan kesuksesan atau 

kegagalan organisasi. Penilaian kinerja dapat menunjukkan sejauh mana 

tujuan organisasi telah tercapai oleh organisasi. Penilaian kinerja sebenarnya 

tidak hanya dilakukan oleh pimpinan namun bawahan hendaknya juga 

diberi peluang untuk menilai kinerja sehingga mereka bisa melakukan 

konfirmasi dengan penilaian kinerja yang dilakukan oleh pimpinannya. 

Seorang pimpinan membutuhkan informasi tentang siapa pegawai 

yang memiliki kinerja baik atau kurang baik. Hal ini juga disyaratkan 

dengan firman Allah, “Sesungguhnya kami telah menjadikan apa yang ada 

dibumi sebagai perhiasan baginya, agar kami menguji mereka siapakah 

diantra mereka yang terbaik perbuatannya.”30 Ayat ini memberi gambaran 

bahwa kinerja pegawai sangat variatif.31 Ada yang baik dan ada yang buruk. 

Tanpa mengetahui kualitas kerja pegawai, tidak mungkin sebuah lembaga 

melakukan perbaikan. Hasil evaluasi bertujuan untuk mengetahui siapa 

diantara pegawai yang memiliki kualitas kerja yang baik. 

 

                                                 
30Q. S. Al-khalifi (18): 7, Al-Qur’an dan terjemahannya (Madina: Komplek percetakan Al-

qur’an Nur Karim Raja Fahd Medina Al Munawarah, 1971  
31Cecep Darmawan, Kiat Sukses Manajemen Rasulullaht., hlm. 127  
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d. Faktor Pengukuran Kinerja 

Faktor pengukuran prestasi atau kinerja karyawan adalah:32 

1) Kualitas Kerja 

Penilaian terhadap karyawan atas dasar ketelitian, kecepatan, 

pemeliharaan alat, ketepatan dan pemahaman kertas kerja. 

2) Kuantitas Kerja 

Penilaian terhadap karyawan atas dasar prestasi menurut target, tugas 

ekstra, dan tugas baru. 

3) Pengetahuan 

Penilaian terhadap karyawan atas dasar pemahaman persyaratan hasil 

kerja yang dibutuhkan untuk pelaksanaan kerja, penggunaan alat 

perlengkapan kerja, dan pengetahuan tekhnis yang berhubungan dengan 

kerja. 

4) Penyesuaian Pekerjaan 

Penilaian terhadap karyawan atas dasar kemampuan dalam melaksanakan 

tugas di luar kerja, kecepatan berfikir dan bertindak, penyesuaian dan 

pemahaman tugas baru. 

5) Keandalan dalam tugas. 

Penilaian terhadap karyawan atas dasar kemampuan mengikuti prosedur 

dan peraturan kerja dalam tugas yang sulit, kemampuan memecahkan 

masalah, inisiatif, kerajinan dan kedisiplinan. 

 
                                                 

32 Supardi, Manajemen Personalia II, (yogyakarta, BPFE UII, 1989) hlm. 68-69 
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6) Hubungan Kerja 

Penilaian terhadap karyawan atas dasar hubungan kerja karyawan 

terhadap rekan sekerja baik atasan maupun bawahan 

7) Keselamatan Kerja 

Penilaian terhadap karyawan atas dasar sikap dan perhatian karyawan 

menyangkut keselamatan kerja dalam perusahaan. 

Dengan demikian, dengan adanya pengukuran kinerja karyawan 

diharapkan agar dapat meningkatkan kinerjanya demi tercapainya tujuan 

yang diharapkan oleh  perusahaan atau organisasi. 

 

3. Hubungan Penyelesaian Konflik Terhadap Kinerja Karyawan. 

Konflik mempunyai banyak pemicu yang berbeda-beda, namun 

mayoritas mengatakan bahwa konflik pribadi dan ego adalah alasan utamanya. 

Apabila konflik tidak dikelola dan diselesaikan, kedua belah pihak yang terlibat 

dalam konflik menanggung segala akibat entah bagi diri sendiri, kerja, 

hubungan dengan orang lain atau lembaga tempat mereka bekerja. 

Tujuan penyelesaian konflik secara positif adalah untuk memanfaatkan 

konflik itu demi perbaikan orang-orang yang terlibat, hubungan antar mereka, 

pelaksanaan dan prestasi kerja mereka, serta lembaga tempat mereka bekerja.33  

Seorang eksekutif dengan pengetahuan tentang gaya konflik dapat 

memilih salah satu gaya atau cara yang paling sesuai untuk menyelesaikan 

                                                 
33 Harjana, Agus M. Konflik di Tempat Kerja, (Yogyakarta, Kanisius, 1994), hlm. 44 
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konflik. Ini juga memungkinkan, bila gaya konflik  itu diidentifikasikan, maka 

akan meningkatkan pemahaman dan motivasi orang lain dalam berkonflik.34                                  

Pekerja adalah sumber penghasilan, sebab itu setiap orang yang ingin 

memperoleh penghasilan yang lebih besar dan tingkat penghidupan yang lebih 

baik haruslah siap dan bersedia untuk selalu meningkatkan kinerjanya. Didalam 

menjalankan pekerjaan tentunya banyak mengalami banyak permasalahan 

sehingga menyebabkan ketidak harmonisan atau bahkan stres dalam bekerja. 

Dengan adanya pengelolaan konflik atau setidaknya penyelesaian konflik yang 

baik maka kinerja karyawan diharapkan dapat meningkat. 

 

H. Hipotesa Penelitian 

Hipotesis adalah dugaan yang mungkin benar, mungkin juga salah, dia 

akan diterima apabila fakta-fakta membenarkan dan akan ditolak apabila 

salah.35 Pada dasarnya hipotesis merupakan jawaban sementara yang masih 

harus dibuktikan kebenarannya di dalam kenyataan, percobaan atau praktek. 

Berdasarkan kerangka teori penulis mengemukaan hipotesis dalam penelitian ini 

sebagai berikut: 

Ha (Hipotesis kerja) : Penyelesaian konflik mempengaruhi kinerja karyawan 

di PKU Muhammadiyah Yogyakarta. 

Ho (Hipotesis Nol) : Penyelesaian konflik tidak mempengaruhi kinerja 

karyawan di PKU Muhammmadiyah Yogyakarta. 

                                                 
34 Hendricks, William, Bagaimana Mengelola KonflikPetunjuk Praktis Untuk Manajemen 

Konflik Yang Efektif, (Jakarta, Bumi Aksara, 1996) hlm. 48 
35 Sutrisno Hadi, Metode Researce 1, (Yogyakarta, Andi Offset:2001) hlm. 74 
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Untuk menguji hipotesis digunakan uji hipotesis koefisien regresi. 

Tekhnik tersebut untuk mengetahui ketrandalan atau reliability penaksir-

penaksir regresi tersebut, dengan bantuan komputer program SPSS versi 15.0. 

 

I. Metode Penelitian 

1. Variabel dan Devinisi Operasional 

Variabel merupakan gejala yang menjadi fokus peneliti untuk 

diamati.36 Variabel sebagai atribut dari sekelompok orang atau obyek yang 

mempunyai variasi antara satu dengan yang lainnya dalam sekelompok itu. 

Untuk mengetahui hubungan antar variabel, dapat dibedakan menjadi dua, 

yakni: variabel pengaruh (bebas) dilambangkan dengan huruf (X) dan variabel 

terpengaruh (tergantung) dilambangkan dengan huruf (Y) 

Dalam penelitian ini penulis mengidentifikasikan variabel sebagai 

berikut: 

a. Variabel pengaruh (X) : penyelesaian konflik 

b. Variabel terpengaruh (Y)  : kinerja 

Kemudian kedua variabel tersebut penulis berikan devinisi operasional 

sebagai berikut: 

a. Variabel Penyelesaian Konflik adalah usaha-usaha yang dilakukan 

dalam menyelesaikan segala macam bentuk pertetangan yang terjadi 

dalam lingkungan kerja.  

Bentuk-bentuk usaha yang dilakukan adalah meliputi penyelesaian:  
                                                 

36 Sugiyono, Statistik Untuk Penelitian, hlm 2 
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1) Dominasi atau penekanan 

2) Kompromi 

3) Pemecahan masalah integrative. 

b. Variabel kinerja dalam penelitian ini adalah kemampuan kerja seseorang 

pegawai yang dapat dibuktikan dari hasil kerja sehari-hari yang dapat 

memberikan nilai lebih bagi kemajuan unit kerja atau organisasinya. 

Indikator variabel kinerja karyawan meliputi:37 

1) Kualitas Kerja 

2) Kuantitas Kerja 

3) Pengetahuan 

4) Penyesuaian Pekerjaan 

5) Keandalan dalam tugas 

6) Hubungan kerja 

7) Keselamatan kerja 

 

2. Populasi dan Sampel 

Populasi adalah jumlah keseluruhan dari unit analisa yang ciri-cirinya 

akan diduga.38 Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan di PKU 

Muhammadiyah Yogyakarta. Adapun jumlah populasi yang diperoleh di 

lapangan sebanyak 526. 

                                                 
37Supardi, Manajemen Personalia II, (yogyakarta, BPFE UII, 1989) hlm. 68-69  
38 Masri Singarimbun, Sofyan Effendi (Ed), Metode Penelitian Survey, (Jakarta; LP3ES, 

1995) hlm. 152 
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Sampel adalah sebagian dari populasi yang dipandang dapat mewakili 

seluruh populasi.39tujuan menggunakan sampel dalam penelitian untuk 

mempermudah peneliti dalam menganalisa data. 

Peneliti menggunakan tekhnik simple random sampling. Menurut 

Arikunto simple random sampling digunakan apabila pengambilan sampel di 

dalam populasi dilakukan secara acak tanpa memperhatikan strata yang ada 

dalam populasi itu. Cara demikian apabila anggota populasi dianggap 

homogen.40 Selanjutnya jika jumlah populasi dalam penelitian tidak diketahui 

maka pengambilan untuk penelitian, menurut Suharsimi Arikunto bahwa: 

untuk sekedar ancer-ancer maka apabila subyeknya kurang dari 100 lebih baik 

diambil semua sehingga penelitiannya merupakan penelitian populasi, 

selanjutnya jika jumlah populasinya lebih dari 100 dapat diambil antara 10-

15% atau 25% atau lebih, berdasarkan pendapat tersebut maka dalam 

penelitian ini mengambil sampel 79 orang. 

 

3. Metode Pengumpulan Data 

Untuk memperoleh data yang diinginkan peneliti menggunakan 

berbagai metode, antara lain: 

a. Angket 

Menurut Sugiono, bahwa “Angket merupakan tehnik 

pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberi seperangkat 

                                                 
39 Ibid  
40 Suharsimi Arikunto, Prosedur Penelitian: Suatu Pendekatan Praktek, Ed. Ke-empat, 

(Jakarta: PT. Rineka Cipta, 1998) hlm. 126 
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pertanyaan tertulis kepada responden untuk menjawabnya”.41 Angket/ 

kuesioner berfungsi untuk mendapatkan data tentang metode 

penyelesaian konflik dan kinerja karyawan yang ada di PKU 

Muhammadiyah Yogyakarta. 

b. Wawancara 

Wawancara adalah suatu cara pengumpulan data yang 

digunakan untuk memperoleh informasi langsung dari sumbernya.42 

Tekhnik ini digunakan untuk mengumpulkan data pendukung serta  

gambaran umum tentang subyek dan tempat penelitian. Tekhnik ini 

diterapkan pada informan yang dianggap biasa menjelaskan data 

tersebut. Informan yang dimaksud adalah pengelola Rumah Sakit PKU 

Muhammadiyah Yogyakarta. Jenis wawancara yang dilakukan adalah 

wawancara bebas terpimpin, artinya dalam melaksanakan wawancara, 

peneliti membawa pedoman yang hanya merupakan garis besar tentang 

hal-hal yang akan ditanyakan tetapi wawancara tersebut tidak terikat 

sepenuhnya terhadap pedoman yang telah disiapkan. 

c. Dokumentasi 

Tekhnik pengumpulan data dengan dokumentasi adalah 

pengambilan data yang diperoleh melalui dokumen-dokumen.43 Metode 

in dilakukan oleh penulis untuk lebih melengkapi data-data yang 

                                                 
41 Sugiono, Statistik Untuk Penelitian, hlm. 135 
42 Ridwan, Skala Pengukuran Variabel-Variabel Penelitian (Bandung; Alfabeta, 2002), hlm. 

29 
43 Ibid, hlm. 73 
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diperlukan, dengan menggali dokumen yang dimiliki tentang hal-hal 

yang ada hubungannya dengan penelitian. 

 

4. Instrumen Penelitian 

a. Pembuatan Instrumen Penelitian 

Dalam penelitian ini salah satu alat pengumpul data adalah angket. 

Angket yang akan digunakan memuat dua variabel, yaitu variabel 

penyelesaian konflik dan kinerja karyawan. Di dalam penyusunan angket 

peneliti menggunakan angket tertutup yang mana jawaban dari pertanyaanatau 

pernyataan sudah tersedia. 

Butir-butir pernyataan dalam angket disusun berdasarkan indikator 

dari masing-masing variabel. Dari masing-masing indikator akan dijabarkan 

dalam bentuk pernyataan atau pertanyaan. Sebelum menyusuna nagket, 

penulis membuat kisi-kisi angket terlebih dahulu. Kisi-kisi ini diperlukan 

guna melihat dan memperjelas permasalahan yang dituangkan dalam angket. 

Tabel 1: Kisi-kisi Instrumen Penyelesaian Konflik: 

No Indikator Item Jumlah 

1. 

2. 

3. 

Dominasi atau penekanan 

Kompromi 

Pemecahan masalah integrative 

1,2,3,4,5,6,7,8,9 

10,11,12.13.14.15.16.17 

18,19,20,21,22,23,24,25 

9 

8 

8 

 Jumlah  25 
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Tabel 2: Kisi-kisi Instrumen Kinerja Karyawan: 

No Indikator Item Jumlah 

1. Kualitas Kerja 1, 2 2 

2. Kuantitas kerja 3, 4 2 

3. Pengetahuan 5, 6 2 

4. Penyesuaian pekerjaan 7, 8 2 

5. Keandalan dalam tugas 9, 10 2 

6. Hubungan kerja 11, 12 2 

7. Keselamatan kerja 13, 14,15 3 

 Jumlah  15 

 

Untuk keperluan analisis data yang diperoleh dari angket perlu 

ditransformasikan didalam skala interval dengan menggunakan skala linier, 

yakni skala yang berisi 4 tingkat jawaban mengenai persetujuan responden 

atas pertanyaan yang disediakan peneliti. Tingkat persetujuan responden 

terhadap statemen dalam angket diklasifikasikan sebagai berikut: 

A = 4, B = 3, C = 2, D = 1 

Adapun kategori penelitian yang penulis gunakan untuk perhitungan positif 

adalah sebagai berikut:  

A diberi nilai 4 

B diberi nilai 3 

C diberi nilai 2 
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D diberi nilai 1 

Jadi skor tinggi untuk penyelesaian konflik berarti menggambarkan 

penyelesaian konflik yang dialami karyawan adalah tinggi dan untuk skor 

rendah penyelesaian konflik berarti mengggambarkan penyelesaian konflik 

yang dialami oleh karyawan adalah rendah. Sedangkan skor tinggi untuk 

kinerja karyawan berarti menggambarkan kinerja karyawannya adalah tinggi 

dan untuk skor rendah kinerja karyawan berarti menggambarkan kinerja 

karyawan adalah rendah. 

b. Validitas dan Reliabilitas 

1) Validitas 

Validitas adalah suatu ukuran yang menunjukkan tingkat-

tingkat kesahihan suatu instrumen. Suatu instrumen dikatakan valid 

apabila mampu mengukur apa yang diinginkan dan dapat 

mengungkapkan data-data variabel yang diteliti secara tepat.44 Uji 

validitas pada penelitian ini dilakukan dengan analisis butir dengan 

menggunakan rumus Regresi Linier Sederhana.  

Untuk mengetahui apakah item-item dapat dikatakan valid 

atau tidak yaitu dengan membandingkan nilai rhitung dengan rtabel. 

Apabila rhitung lebih besar dari rtabel maka item dinyatakan valid, 

demikian sebaliknya. 

 

 
                                                 

44 Ibid, hlm. 160 
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2) Uji reliabilitas 

Reliabilitas adalah indeks yang menunjukkan sejauh mana 

suatu alat pengukur dapat dipercaya atau dapat diandalkan. Tujuan 

dari uji reliabilitas adalah untuk mengetahui apakah data yang 

terkumpul dapat dipercaya atau tidak, tekhnik yang digunakan dalam 

uji reliabilitas dalam penelitian ini adalah tekhnik Alfa Cronbrach.45 

Dengan bantuan komputer program SPSS Versi 15.0.  

 

J. Metode Analisis Data 

1. Uji Prasarat Analisis 

Uji linieritas digunakan untuk mengetahui apakah data kedua 

variabel mempunyai hubungan yang linier atau tidak. Uji linieritas 

dalam skripsi ini menggunakan tabel Anova. Untuk mengetahui linier 

atau tidaknya data dengan melihat tabel pada baris deviation from 

linierity. Kriteria yang digunakan adalah apabila nilai deviation from 

linierity >0,05 maka data kedua variabel mempunyai hubungan linier. 

2. Tekhnik Analisis Data 

Tekhnik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini 

adalah metode analisa statistik, yatu menganalisa data dengan 

mendiskripsikan data dalam bentuk angka-angka melalui statistik. 

Analisis data statistik yang akan dilakukan dibantu dengan 

menggunakan komputer dengan menggunakan komputer program SPSS 
                                                 

45 Ibid., hlm. 282 
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15.0 for windows. Setelah semua data terkumpul maka langkah 

selanjutnya adalah menganalisa data, karena menganalisa data ini 

mempunyai tahap penting dalam sebuah penelitian. Dalam hal ini data 

diproses sehingga hasilnya sesuai harapan, hanya melalui analisis data 

peneliti bisa mengambil kesimpulan dan membuktikan kebenaran 

sebuah teori atau hipotesis. Penulis juga menggunakan analisa 

kualitatif, yaitu analisa data dengan menggunakan kata-kata atau 

kalimat. Analisa kualitatif ini dimaksunkan untuk memberikan-

memberikan penjelasan-penjelasan yang diperlukan dari data yang 

didiskripsikan dengan angka-angka sehingga lebih mudah dipahami. 

Untuk menganalisis data dalam penelitian ini, penulis 

menggunakan analisis regresi linier sederhana. Analisis regresi 

merupakan prosedur dimana dengan melalui formulasi persamaan 

matematis hendak meramalkan nilai variabel random kontinu 

berdasarkan nilai variabel kuantitatif lainnya yang diketahui. Varibel 

yang nilainya hendak diduga berdasarkan persamaan regresi disebut 

variabel dependen, dan variabel yang digunakan sebagai dasar untuk 

membuat pendugaan disebut variabel independen.46 

 

                                                 
46 Djarwanto, Mengenal Beberapa Uji Statistik Dalam Penelitian, (Yogyakarta; Liberty, 

2001) hlm. 169 
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BAB IV 

PENUTUP 

 

A. KESIMPULAN 

Bertitik tolak dari pokok permasalahan yang diajukan dalam rumusan 

masalah dan dengan mendasarkan diri pada data hasil penelitian berikut 

proses penganalisaan maka dapat diambil kesimpulan sebagai berikut: 

1. Tingkat penyelesaian konflik dengan cara dominasi, kompromi dan 

penyelesaian masalah integratif mendapatkan respon yang baik oleh 

para karyawan di PKU Muhammadiyah Yogyakarta. Tetapi cara yang 

paling banyak dipakai dan mendapat respon yang banyak dari para 

karyawan adalah dengan cara pemecahan masalah integratif. 

2.  Kinerja karyawan di PKU Muhammadiyah Yogyakarta dengan 

responden 79 orang terdapat tiga kategori yaitu kategori tinggi 62 

orang, kategori sedang sebanyak 16 orang, dan kategori rendah 1 

orang. Dengan hasil tersebut berarti bahwa kinerja karyawan di PKU 

Muhammadiyah Yogyakarta berada pada tingkat tinggi. 

3.  Dari hasil pengujian yang telah dilakukan diperoleh nilai t hitung 

sebesar 5,932. Sedangkan statistik tabel diperoleh t tabel sebesar 

1,2706 melalui derajat kebebasan 77 dengan tingkat signifikansi 5%. 

Dengan membandingkan t hitung dengan t tabel diperolah hasil nilai t 

hitung lebih besar dari t tabel dengan tingkat signifikansi 0,000 lebih 
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kecil dari 0,05. Dari hasil perbandingan tersebut maka Ho ditolak dan 

Ha diterima. Dengan demikian variabel penyelesaian konflik 

mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

 

B. SARAN-SARAN 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah diuraikan dibagian 

sebelumnya maka penulis memberikan beberapa saran sebagai berikut: 

1. Kepada para karyawan PKU Muhammadiyah Yogyakarta agar 

dapat menyelesaikan segala bentuk konflik yang terjadi dengan cara 

yang baik sehingga kinerjanya akan terus meningkat, serta 

bertanggung jawab terhadap tugas yang diberikan agar dapat 

menjadikan sebuah rumah sakit yang lebih berkembang dan tidak 

kalah dengan rumah sakit-rumah sakit yang lain. 

2. Kepada para peneliti selanjutnya yang tertarik dengan topik yang 

sama diharapkan untuk dapat mengembangkan dan melengkapi 

penelitian ini, sehingga dapat lebih sempurna lagi. 

 

C. KATA PENUTUP 

Alhamdulillah rasa syukur yang tiada terkira terlahir dan mengisi 

lubuk hati yang terdalam senantiasa penulis haturkan kehadirat Allah 

SWT yang telah memberikan segala kekuatan, kesabaran dan segalanya 

sehinga skripsi ini dapat terselesaikan. 
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Upaya yang maksimal telah penulis lakukan, hambatan dan 

rintangan telah penulis lalui. Walaupun demikian penulis mengaku 

masih banyak kekurangan dan kesalahan yang ada dalam karya ilmiah 

ini. Untuk ini saran dan kritik yang membangun selalu diharapkan dan 

diterima dengan senang hati. 

Tidak lupa penulis mengucapkan terima kasih kepada semua pihak 

yang telah membantu terselesainya karya ilmiah ini. Semoga amal 

ibadah anda mendapat balasan yang setimpal dari Allah SWT. 

 

 

 



79 
 

 

Daftar Pustaka 

 

Aulia Ul Fahmi, Analisis Korelasi Antara Manajemen Konflik Dengan Prestasi Kerja 
Karyawan Pada BMT Bina Dhuafa Beringharjo Yogyakarta. Tidak Diterbitkan: 
UIN Sunan Kalijaga Yogyakarta, 2005. 

 

Bambang Marhiyanto, Kamus Lengkap Bahasa Indonesia Popular, Surabaya; 
Bintang Timur; 1995. 

 
Cecep Darmawan, Kiat Sukses Manajemen Rasulullah, Bandung: khasanah 

Intelektual, 2005. 
 

Djarwanto, Ps., Statistik Non Parametik, Yogyakarta, BPFE, 2003. 

 

Djarwanto, Mengenai Beberapa Uji Statistik Dalam Penelitian, Yogyakarta: Liberty, 
2001. 

 
G.R. Terry dan L.W. Ruc, Dasar-Dasar Manajemen, Jakarta; Bumi Aksara, 1996. 

 

Harjana, Agus M. Konflik di Tempat Kerja, Yogyakarta, Kanisius, 1994. 

 

Hendricks, William, Bagaimana Mengelola Konflik Petunjuk Praktis Untuk 
Manajemen Konflik Yang Efektif, Jakarta, Bumi Aksara, 1996. 

 

Husain Usmandan Purnomo Setiady Akbar, Pengantar Statistik. Jakarta:Bumi 
Aksara, 1995. 

 

Imam Ghazali dan Jhon Castellan, Statistik Non Parametrik, Teori dan Aplikasi 
dengan Program SPSS, Semarang; Badan Penelitian UNDIP, 2002. 

 

Joko Sarwanto, Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan Di Kantor 
Departemen Agama Kabupaten Karanganyar, Tidak Diterbitkan: UIN Sunan 
Kalijaga Yogyakarta, 2007. 

 
M. Ismail Yusanto dan M. Karebet Widjajakusuma, Menggagas Bisnis Islam, 

Jakarta: Gema Insani, 2006. 



80 
 

 

Mila Sundari Cahyaningsih, Konflik Antar Umat Beragama Di Kecamatan Wates 
Kabupaten Kulonprogo, Tidak Diterbitkan: UIN Sunan Kalijaga Yogyakarta, 
2006. 

 

Muhammad Tholhah Hasan, Islam dan Masalah Sumber Daya Manusia, Jakarta, 
Lantabora Press, 2005. 

 

Nia Kurniasih, Analisis Manajemen Konflik: Suatu Usaha Meningkatkan Prestasi 
Kerja Karyawan Pada Kantor Biro Kepegawaian Pemerintah Propinsi DIY, 
Fakultas Ilmu Sosial UNY, 2000. 

 

Nasution, Metode Research (Penelitian Ilmiah), Jakarta: Bumi Aksara, 1996. 

 

Pusat Pembinaan dan Pengembangan Bahasa, Kamus Besar Bahasa Indonesia, 
Jakarta: Balai Pustaka, 1998. 

 

Ridwan, Skala Pengukuran Variabel-Variabel Penelitian. Bandung, Alfabeta, 2002. 

 

Robert L. Mathis dan John H. Jackson, Manajemen Sumber Daya Manusia, Jakarta: 
Salemba Empat, 2002. 

 

Riduwan dan Akdon, Rumus dan Data dalam Aplikasi Statistik, Bandung; Alfabeta, 
2006. 

 

Suyadi Prawirosentono, Manajemen Sumberdaya Manusia Kebijakan Kinerja 
Karyawan Kiat Membangun Organisasi Kompetitif Menjelang Perdagangan 
Bebas Dunia. Yogyakarta: BPFE, 1999. 

 

Sondang P. Siagian, Teori Pengembangan Organisasi. Jakarta: Bumi Aksara, 1995. 

 

Sutrisno Hadi, Statistik 1, Yogyakarta; Andi Offset, 1997. 

 

Sudjana, Metode Statistika Edisi ke 6, Bandung; Tarsito,1996. 

 

Sugiono, Statistik Untuk Penelitian, Jakarta; Alfabeta, 2005. 



81 
 

Sugiono,  Metode Penelitian Bisnis. (Bandung: CV. Alfabeta 2003) 
 

Supardi, Manajemen Personalia II, Yogyakarta: BPFE UII, 1989. 

 

W. J. S. Poerwodarminto, Kamus Umum Bahasa Indonesia, Jakarta; PN. Balai 
Pustaka, 1985. 

 
Winardi, Manajemen Konflik (Konflik Perubahan dan Pengembangan), Bandung: 

Mandar Maju, 1994. 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


	HALAMAN JUDUL
	SURAT PERNYATAAN
	NOTA DINAS
	SURAT PERSETUJUAN SKRIPSI
	HALAMAN PENGESAHAN 
	PERSEMBAHAN
	MOTTO
	KATA PENGANTAR
	DAFTAR ISI
	DAFTAR TABEL
	ABSTRAKSI
	BAB I PENDAHULUAN
	A. Penegasan Judul
	B. Latar Belakang Masalah
	C. Rumusan Masalah
	D. Tujuan Penelitian
	F. Telaah Pustaka
	G. Kerangka Teoritik
	1. Tinjauan Tentang Penyelesaian Konflik.
	a Pengertian Penyelesaian Konflik
	b Persepsi Konflik dalam Organisasi
	c Metode Penyelesaian Konflik
	d Faktor yang mempengaruhi Penyelesaian Konflik
	2. Tinjauan Umum Kinerja karyawan
	a. Pengertian Kinerja Karyawan
	b. Faktor yang Mempengaruhi Kinerja
	c. Penilaian kinerja
	d. Faktor Pengukuran Kinerja
	3. Hubungan Penyelesaian Konflik Terhadap Kinerja Karyawan.
	H. Hipotesa Penelitian
	I. Metode Penelitian
	1. Variabel dan Devinisi Operasional
	2. Populasi dan Sampel
	3. Metode Pengumpulan Data
	4. Instrumen Penelitian
	a. Pembuatan Instrumen Penelitian
	b. Validitas dan Reliabilitas
	1) Validitas
	2) Uji reliabilitas
	J. Metode Analisis Data
	1. Uji Prasarat Analisis
	2. Tekhnik Analisis Data




