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ABSTRAK

SHEREN SIBARANI, Pengaruh Konflik dan Pengembangan Karier Terhadap Kinerja
Karyawan Pada PT Cipta Artha Nadya dibawah bimbinganBapak Baidowi Abdhie,
SE,MP dan Yun Suprani,SE,M.Si

Skripsi ini pada dasarnya membahas tentang PengaruhPengaruh Konflik dan
Pengembangan Karier Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT Cipta Artha Nadya.Populasi dalam
penelitian ini adalah 67 responden. Penelitian ini mengunakan metode purposive sampling
dirumuskan slovin ( steph Ellen, eHow blog, 2010 ).

Dari hasil persamaan Regresi Linear Berganda Y = 8.285+0,324 X1 + 0,373 X, + +e.
Variabel bebas berjalan seiring dengan variabel terikat artinya semakin tinggi pengaruh Konflik
dan Pengembangan Karier maka semakin tinggi pula Kinerja Karyawan Pada PT Cipta Artha
Nadya.

Terdapat pengaruh signifikan dari variabel Konflik dan Pengembangan Karier Terhadap
Kinerja Karyawan dengan sig F sebesar 0,000 < a (0,05).

Terdapat Pengaruh variabel Konflik ( X1 ) terhadap Kinerja Karyawan dengan nilai sig
sebesar 0,002< a (/0,005 ), terdapat pengaruh variabel pengembangan karier ( X2 ) dengan nilai
sig sebesar 0,000> a ( 0,005 ).

Korelasi ( R) antara variable Konflik dan Pengembangan Karier Terhadap Kinerja
Karyawan sebesesar 0,669 atau 66,9% artinya menunjukkan hubungan yang kuat dan positif
(searah).

Koefisien Determinasinya R Square sebesar 0,448 atau 44,8% sedangkan sisanya 51,2%
dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak diteliti seperti pelatihan, kompetensi, Disiplin Kerja

danlain-lain.

Kata kunci : Konflik, Pengembangan Karier dan Kinerja Karyawan

Xi









BAB |
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Perkembangan  teknologi yang sangat pesat ~membawa perubahan  dalam
kehidupan.Perkembangannya tidak dapat dihindarkan. Masalah sumber daya manusia masih

menjadi sorotan dan tumpuhan bagi perusahaan untuk tetap bertahan diera globalisasi.

Di era globalisasi sekarang semakin banyak perusahaan yang berkembang, membutuhkan
adanya sumber daya manusia dalam memcapai tujuan perusahaan, karena dengan adanya sumber
daya manusia, perusahaan akan mampu berkembang dalam mencapai tujuan yang diinginkan.
Sumber daya manusia merupakan salah satu aset paling berharga yang dimiliki oleh suatu
organisasi, karena manusialah yang merupakan satu-satunya sumber daya yang dapat
menggerakkan sumber daya lainnya. Dengan demikian, unsur sumber daya manusia jadi faktor
kunci yang harus dipertahankan suatu organisasi untuk menjawab setiap tantangan yang ada.
Oleh karena itu, upaya untuk mempertahankan sumber daya manusia yang berkualitas

merupakan langkah utama organisasi (Arianto dalam Ita Rifaini,2006).

Manusia sebagai sumber daya manusia sebagai aset terpenting dalam organisasi dalam
menentukan terwujudnya tujuan dari organisasi tersebut. Kinerja karyawan berpengaruh terhadap
produktivitas dari suatu perusahaan karena apabila kinerja karyawannya buruk maka akan
berpengaruh negatifuntuk perusahaan tersebut, tetapi apabila kinerja karyawannya baik maka
akan berpengaruh positifuntuk mewujudkan tujuan perusahaan secara optimal. Ada beberapa hal

yang dapat mempengaruhi Kkinerja karyawan, diantaranya adalah konflik dan pengembangan



karier untuk karyawannya. Konflik mengacu pada satu proses dimana satu pihak (orang atau
kelompok) merasakan tujuannya sedang ditentang atau secara negatif dipengaruhi oleh pihak

lain.

Agar konflik tidak menimbulkan pengaruh yang sifatnya negatif, konflik harus diselesaikan
agar tetap berada pada batas-batas kewajaran (Bragg dalam Suhartini, 2011). Proses tidak lanjut
dari penyelesaian konflik tentu saja harus dilakukan dengan cepat dan bijaksana. Hal tersebut

dilakukan untuk terganggunya sistem kerja dan yang terutama kinerja dari karyawan itu sendiri.

Konflik mempunyai pengaruh terhadap kinerja karyawan, dibuktikan dengan penelitian Eko
Sugiyanto dkk (2016) yang menyatakan bahwa (1) Ada delapan karakteristik konflik pekerjaan-
keluarga, maka tujuh karakter bukan menjadi masalah timbulnya konflik. Karakteristik tersebut
antara lain : benturan pekerjaan-tanggung jawab keluarga, obsesi pekerjaan, pekerjaan/karier-
peluang-waktu keluarga, benturan kehidupan rumah-pekerjaan, kehidupan keluarga- pekerjaan,
pikiran keluarga dalam kerja, serta benturan kehidupan-karier pekerjaan. (2) Satu karakter yaitu
kelelahan fisik akibat pekerjaan dikantor merupakan timbulnya konflik pekerjaan-keluarga.
Sebab karakter ini menjadi pemicu konflik karena saat bekerja membutuhkan tenaga yang cukup

tinggi sehingga setelah 7-8 jam bekerja badan menjadi letih.

Kerjasama antar karyawan sudah terjalin baik tetapi terkadang masih terjadi perselisihan
karena kualitas, kuantitas, dan gaya bahasa setiap karyawan yang berbeda sehingga
mengakibatkan kinerja karyawan yang kurang optimal sehingga menimbulkan masalah dan akan
berdampak buruk dengan kinerja karyawan yang bersangkutan. Hasil ini dikuatkan dengan

penelitian dilakukan Ahiruddin (2011) dan Rendra Kristi Yogi dan Dwiarko Nugrohoseno



(2014) menyatakan bahwa konflik mempunyai pengaruh secara sifnifikan terhadap kinerja

karyawan.

Konflik yang terjadi antar karyawan dalam perusahaan, jika tidak ditangani dengan baik,
akan mengakibatkan adanya hambatan bagi karyawan untuk bekerja dalam bekerjasama dalam
menyelesaikan tugas dan pekerjaan yang diberikan sehingga kinerja karyawan tersebut menjadi
menurun. Pengaruh tersebut dapat dibuktikan penelitan O M Hotepo. All (2010) yang

mengemukakan bahwa konflik memiliki peran penting dalam kinerja pribadi.

Konflik sebenarnya tidak selalu berdampak negatif, karena stres kerja juga dapat menjadi
semangat. Konflik biasanya dialami karyawan yang memiliki semangat dan tanggung jawab
yang tinggi, sebagian orang menganggap tugas dan tanggung jawabnya sebagai beban sehingga
dapat menimbulkan stres. Ketegangan kerja dan keterasingan kerja bisa menyebabkan timbulnya
stres pada karyawan. Konflik kerja ini bisa terjadi diantara sesama karyawan. Stres kerja yang
dirasakan menganggu dan mengakibatkan dirinya terancam. Konflik ini merupakan salah satu
esensi dari kehidupan dan perkembangan manusia yang mempunyai karakteristik yang beragam.
Manusia memiliki perbedaan jenis kelamin, strata sosial dan ekonomi, sistem hukum, bangsa,
suku, agama, kepercayaan, aliran konflik. Salah satu contoh konflik yang terjadi adalah dengan
adanya pemecatan atau pegawai yang resign otomatis pekerjaan bertambah dan saling

mengharapkan.

Pada PT.Cipta Artha Nadya memiliki lingkungan kerja yang cukup nyaman namun hubungan
kerja antar karyawannya kurang baik. Sering kali terjadi adanya perbedaan pendapat antar
sesama rekan karyawannya yang menyebabkan terjadinya ketidakcocokan yang akhirnya

menimbulkan konflik. Hal ini disebabkan karena telah terjadi sesuatu pada organisasi, maka



terdapat banyak kemungkinan timbulnya konflik. Individu atau kelompok yang sedang
berkonflik akan menunjukkan sikap bermusuhan dengan individu atau kelompok lain yang akan
berpengaru terhadap kinerja dalam melakukan aktivitas perusahaan. Adapun tingkat pendidikan
di PT. Cipta Artha Nadya berlatar belakang pendidikan sarjana dan diploma, namun ada juga
lulusan SMA serta SMK karena dengan pendidikan yang baik serta ditambah pengalaman yang
dimiliki dibidangnya akan memudahkan dalam menjalankan pekerjaan dengan baik dan benar

sehingga dapat bekerja secara maksimal.

Selain konflik ada juga pembahasan mengenai pengembangan karier yang terdapat pada PT.
Cipta Artha Nadya Palembang yang juga berperan penting dalam meningkatkan kinerja
karyawan pada perusahaan tersebut. Adanya kesempatan pengembagan karier mendukung
inisiatif komitmen karier antara karyawan (Adeloka, 2011). Pengembangan karier tidak hanya
sebagai jalan bagi karyawan untuk mendapatkan apa yang mereka inginkan namun juga untuk
membuat karyawan mampu untuk berada pada jenjang karier tertentu yang membuat perubahan
kearah positif dalam karier mereka sehingga karyawan akan lebih termotivasi untuk bekerja
dengan baik secara maksimal. Dengan pengembangan karier diharapkan juga dapat mencapai
tingkat kepuasan yang lebih tinggi, dikarenakan perusahaan akan berusaha untuk menumbuhkan
kepuasan kerja yang sehat dimana hak dan kewajiban karyawan diatur sedemikian rupa, selaras
dengan fungsi, peranan dan tanggung jawab karyawannya sehingga karyawan dapat

berpartisipasi dalam perusahaan.

PT. Cipta Artha Nadya juga memberikan janji akan pengembangan karier karyawannya
namun dengan berbagai syarat yang beberapa diantaranya dirasa berat oleh karyawannya. Salah
satu contohnya adalah karyawan yang bersangkutan harus memiliki latar belakang pendidikan

yang cukup tinggi seperti sarjana atau diploma, sehingga untuk karyawan yang memiliki latar



belakang yang standar akan merasa sulit untuk mendapatkan pngembangan Kkarier diperusahaan
itu. Walaupun masih ada kesempatan jika prestasi kerja nya baik, namun karena dirasa sulit
mengingat persyaratan nya sehingga menurunnya motivasi karyawan untuk dapat bekerja secara
lebih maksimal diperusahaan tersebut. Dengan Kkata lain ini dapat menyebabkan turunnya Kinerja

karyawan tersebut.

Pengembangan karier sebagai faktor lain yang mungkin mempengaruhi kinerja karyawan.
Salah satu upaya yang dapat dilakukan untuk meningkatkan kinerja karyawan adalah dengan
menciptakan iklim organisasi yang dapat menjamin kebutuhan akan kesempatan pengembangan
karier yang jelas dan terbuka secara objektif bagi setiap karyawan. Artinya setiap karyawan yang
prestasi kerjanya baik akan memperoleh kesempatan karier yang baik, namun sebaliknya,
karyawan yang tidak berprestasi kesempatan kariernya akan menghadapi kendala. Kondisi ini
akan memotivasi dan membuka kesempatan pengembangan karier masing-masing secara

objektif.

Upaya pengembangan Kkarier karyawan menjadi sangat penting, karena tidak hanya
bermanfaat bagi kepentingan organisasi, tetapi bermanfaat pula bagi kepentingan pribadi
karyawan itu sendiri. Bagi organisasi pengembangan karier dapat meningkatkan profesionalisme
karyawan yang dapat mendorong pencapaian Sasaran-sasaran program serta tujuan organisasi
secara efektif dan efisian. Sedangkan bagi karyawan itu sendiri, dapat menambah pengetahuan,
ketrampilan dan perubahan sikap, sehingga beban kerja dirasakan lebih ringan, kesempatan

karier lebih terbuka serta kesempatan pengalaman penugasan lebih variatif.



Berdasarkan uraian diatas, maka peneliti tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul
“Pengaruh Konflik dan Pengembangan Karier Terhadap Kinerja Karyawan PT. Cipta

Artha Nadya Palembang”’.

1.2 Rumusan Masalah

Berdasarkan pada latar belakang diatas serta agar tidak terjadi pembiasan permasalahan, maka

penulis membatasi permasalahan dalam penelitian ini yaitu:

1. Apakah pengaruh konflik dan pengembangan Kkarier berpengaruh secara simultan
(Bersama-sama) terhadap kinerja karyawan PT. Cipta Artha Nadya Palembang?

2. Apakahkonflik berpengaruh secara parsial terhadap kinerja karyawan PT. Cipta Artha
Nadya Palembang?

3. Apakah pengembangan karier berpengaruh secara parsial terhadap kinerja karyawan PT.

Cipta Artha Nadya Palembang?

1.3 Tujuan Penelitian

Berdasarkan permasalahan diatas, maka tujuan penelitian ini adalah sebagai berikut:

1. Untuk mengetahui pengaruh konflik dan pengembangan Karier terhadap Kkinerja
karyawan PT Cipta Artha Nadya Palembang?

2. Untuk mengetahui pengaruh konflik terhadap kinerja karyawan PT Cipta Artha
NadyaPalembang?

3. Untuk mengetahui pengaruh pengembangan karier terhadap karyawan PT Cipta Artha

Nadya Palembang?

1.4 Manfaat Penelitian



Penelitian mengenai pengaruh konflik dan pengembangan karier terhadap Kkinerja

karyawan PT Cipta Artha Nadyayang dilakukan sangatlah berguna antara lain:

1. Bagi peneliti
Di harapkan dapat memberikan pengetahuan dan pemahaman tentang pengaruh
konflik dan pengembangan karier terhadap kinerja karyawan dan dapat
mempraktekkan teori yang selama ini penulis dapatkan selama kuliah dan dapat
di terapkan pada keadaan yang sebenarnya seperti di perusahaan yang di teliti.

2. Bagi perusahaan
Dapat digunakan sebagai dasar pengambilan keputusan PT. Cipta Artha Nadya
Palembang

3. Bagi almamater
Penelitian ini dapat digunakan sebagai bahan penelitian sejenis dan sebagai

pengembangan penelitian lebih lanjut.
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