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Abstract: This study aims to determine simultaneously and partially leadership and work conflict on employee 
performance at RSUD dr. Soekardjo Tasikmalaya City. The method used in this research is quantitative with an 
employee survey approach with a sample of 75 respondents. The data collected were primary and secondary. 
Data analysis in this study used multiple linear regression analysis, correlation coefficient and coefficient of 
determination using SPSS software. The results of this study indicate that leadership and work conflict 
simultaneously have a significant effect on employee performance at Dr. Soekardjo Hospital, Tasikmalaya City. 
Leadership partially has a significant effect on employee performance at RSUD dr. Soekardjo Tasikmalaya City. 
Work conflict has no significant effect on employee performance at RSUD dr. Soekardjo Tasikmalaya City. 
 
Keywoard: Leadership, Work Conflict, Employee Performance 
 
Abstrak: Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui secara simultan dan parsial kepemimpinan dan konflik kerja 
terhadap kinerja karyawan di RSUD dr. Soekardjo Kota Tasikmalaya. Metode yang digunakan dalam penelitian 
ini kuantitatif dengan pendekatan survey karyawan dengan sampel 75 responden. Data yang dikumpulkan primer 
dan sekunder. Analisis data dalam penelitian ini menggunakan analisis regresi linear berganda, koefisien korelasi 
dan koefisien determinasi dengan menggunakan software SPSS. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa 
kepemimpinan dan konflik kerja secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan di RSUD dr. 
Soekardjo Kota Tasikmalaya. Kepemimpinan secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan di 
RSUD dr. Soekardjo Kota Tasikmalaya. Konflik kerja berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja karyawan di 
RSUD dr. Soekardjo Kota Tasikmalaya. 
 
Kata Kunci: Kepemimpinan, Konflik Kerja, Kinerja Karyawan 
 
 

 

 

LATAR BELAKANG 

Manejemen sumber daya manusia (MSDM) adalah bagian dari manejemen organisasi 

berfokus untuk menitikberatkan pada suat unsur sumber daya manusia. Pada sebuah instansi 

orang adalah suatu elemen penting dari sebuah instansi. Tanpa peran orang, organisasi, bahkan 

dengan semua elemen yang diperlukan tidak dapat berfungsi.Suparyadi (2015:2) berpendapat 

bahwa Manajemen sumber daya manusia ialah salah satu sitem yang memiliki tujuan 

mempengaruhi perilaku, sikap serta kinerja karyawan supaya bisa ikut serta secara optimal 

dalam pencapaian tujuan perusahaan. 
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Perusahaan adalah suatu perkumpulan termasuk didalamnya terdapat sekelompok 

manusia yang melaksanakan tugas dengan bekerjasama agar dapat melaksanakan kegiatan 

yang sudah di tentukan. Kinerja karyawan dan hasil pekerjaan yang diraih seseorangan saat 

melaksanakan pekerjaan sesuai porsinya akan mempengaruhi keberhasilan instansi. Bintoro 

dan Daryanto (2017;105) Kinerja dikatakan sebagai disposisi suatu kelompok atau orang dalam 

melaksanakan pekerjaan sesuai tanggungjawabnya dengan hasil yang diharapkan.  

 Hasibuan (2015:105) berpendapat bahwa kinerja pegawai adalah hasil seseorang 

melakukan pekerjaan yang telah menjadi tanggung jawabnya dan diibebankan kepadanya 

didasarkan pada pengetahuan professional, kesungguhan dan waktu. Terdapat faktor yang 

memengaruhi kinerja pegawai, diantarnya kompetensi, kepemimpinan, disiplin kerja, 

semangat kerja, pengembangan kariran, lingkungan kerja, dan komunikasi. Manusia dianggap 

penting untuk menunjang keberhasilan perusahaan, sehingga karyawan perlu didorong melalui 

kinerja karyawannya. Untuk memperoleh kinerja karyawan yang tinnggi perlu dilakukan 

optimalisasi kinerja karyawan dan mampu memanfaatkan SDM pada pegawai agar mengakui 

tujuan organisasi. Sesudah dampak kinerja diatas ditangani, kemudian karyawan akan 

melakukan pekerjaan berdasarkan apa yang diinginkan instansi, sehingga kinerja karyawan dan 

perusahaan akan meningkat.  

Mengenai kepemimpinan, ini adalah unsur penting yang berpengaruh pada hasil kinerja 

organisasi, karena kepemimpinan adalah kegiatan utama yang berkaitan dengan tercapainya 

suatu tujuan organisasi. Purwadi (2020), Kepemimpinan didefinisikan sebagai suatu orang 

yang dapat menetapkan cara, menyusun rencana dan memotivasi karyawan agar dapat 

memperoleh hasil kinerja yang efektif serta efisien sesuai dengan yang diharapkan.  

 Kepemimpinan pemimpin seharusnya bisa menjalin hubungan pribadi yang baik antar 

pemimpin dan yang dipimpin, maka ada rasa saling menghormati, menghargai, saling 

menolong, dan rasa persatuan. Pimpinan seharusnya mampu berfikir sistematis dan teratur, ia 

harus mempunyai pengetahuan serta pengalaman, dan merencanakan apa yang dilakukannya. 

Sikap kepemimpinan yang lemah pasti dapat mempersulit kegiatan oprasiona begitupun 

sebaliknya kepemimpinan yang kuat akan memotivasi karyawan untuk mencapai tujuan serta 

mengambil tindakan (Muafi, 2019).  

 Selain itu konflik juga dapat mempengaruhi kinerja karyawan. Konflik kerja suatu 

instansi juga bisa berpengaruh positif ataupun negative bagi instansi. Menurut Anwari (2016) 

Konflik Kerja adalah keadaan ketika konflik terjadi pada dua atau lebih dari anggota kelompok 

pada suatu perusahaan akibat bekerja sama dengan nilai, status, tujuan dan perbedaan 

tanggapan.  



 
 

e-ISSN : 2964-7800; p-ISSN : 2963-2307, Hal 125-142 
 

RSUD dr.Soekardjo Tasikmalaya adalah instansi yang bergerak di bidang layanan 

kesehatan yang menyelesaikan tindakan manajemen kesehatan ekstensif, berfokus pada 

perawatan terlebih lagi, pemulihan tanpa mengorbankan kemajuan dan harapan kesehatan 

infeksi dilakukan dengan cara menyediakan pelayanan medis, rujukan, pelayanan keperawatan 

dan perawatan, penunjang medis dan non medis serta layanan darurat.  

Gambaran umum menurunnya kinerja karyawan di RSUD dr. Soekardjo Kota 

Tasikmalaya bisa diperhatikan melalui penilaian kinerja atau mengevaluasi akhir pekerjaan 

pegawai dalam perusahaan. Menurut Ruhana (2015) “dengan adanya penilaian kinerja, sangat 

mungkin dirasakan bagaimana pegawai bisa bertanggung jawab atas pekerjaan yang diberikan 

dan sampai mana hasilnya dalam memenuhi pedoman yang ditetapkan oleh organisasi”. 

Berikut Gambar 1. Grafik capaian kinerja RSUD dr. Soekardjo Tasikmalaya:  

 

 

Sumber: Data LKIP RSUD dr.Soekardjo Kota Tasikmalaya 

 

Gambar 1. Grafik Capaian Kinerja RSUD dr.Soekardjo Kota Tasikmalaya 

 

Dari Gambar grafik 1. memperlihatkan adanya beberapa indikator capaian kinerja 

RSUD dr.Soekardjo Kota Tasikmalaya masih belum sesuai harapan, karena terdapat beberapa 

indikator yang belum terealisasi sesuai dengan target yang diharapkan RSUD dr.Soekardjo 

Kota Tasikmalaya. Ada suatu indikator kinerja yang belum terealisasi sesuai dengan apa yang 

telah ditentukan RSUD dr. Soekardjo Kota Tasikmalaya diantaranya, Indeks Kepuasan 

Masyarakat (IKM) yang hanya terealisasi sebesar 78,43% dari target sebesar 80% dan 

Persentase Survey Kepuasan Pelanggan Rumah Sakit yang hanya terealisasi sebesar 78,43% 

dari target sebesar 80%.  
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Sumber: Bagian Kepegawaian RSUD dr.Soekardjo Kota Tasikmalaya 

 

Gambar 2. Grafik Penilaian Kinerja di RSUD dr.Soekardjo Kota Tasikmalaya 

 

Pada Gambar grafik 2. menjelaskan bahwa kinerja mengalami perubahan yang 

fluktuatif. Bisa di lihat seperti pada bulan April, Juni, Juli, September, dan Oktober kinerja 

karyawan mengalami penurunan. Kejadian ini menunjukkan adanya perluasan hasil kerja yang 

representatif yang tidak sesuai dengan tujuan organisasi, misalnya pertolongan yang tidak tepat 

kepada pasien, dengan asumsi hal ini terjadi terus-menerus dapat mempengaruhi kecukupan 

pelaksanaan organisasi. 

Menurut pihak RSUD dr. Soekardjo Kota Tasikmalaya faktor kepemimpinan dalam 

perusahaan juga memicu terhadap penurunannya kinerja karyawan. Karena kepemimpinan 

yang ada di RSUD dr. Soekardjo masih kurang optimal, seperti kurangnya pengarahan, 

kurangnya kesadaran terhadap peraturan, dan pengawasan dikarenakan mereka kurang 

mengetahui apa yang diinginkan suatu perusahaan dan hal tersebut sangat berpengaruh bagi 

pencapaian kinerja perusahaan, dengan itu mereka membutuhkan pengarahan agar 

menghasilkan kinerja sesuai dengan yang diinginkan perusahaan. Selain itu, menurut hasil 

wawancara diduga konflik dapat menyebabkan kurangnya fokus karyawan dalam bekerja 

sehingga hasil kerja tidak maksimal. Konflik antar karyawan seperti kesalah pahaman, miss 

komunikasi dengan sesama rekan kerja, dan perbedaan persepsi. 
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KAJIAN TEORITIS 

Kepemimpinan 

Menurut Kartini Kartono (2014:153) mengemukakan: “Kepemimpinan merupakan 

kapasitas bertujuan menerapkan efek yang berharga pada orang lain untuk melaksanakan upaya 

yang bermanfaat untuk mencapai tujuan yang dinyatakan”. Sedangkan menurut Sutikno 

(2014:16) menyatakan: “Kepemimpinan pada organisasi dikoordinasikan untuk 

mempengaruhi individu yang dipimpinnya, sehingga mereka berpendapat bahwa harus berbuat 

benar untuk dibentuk atau dikoordinasikan oleh orang lain yang memimpin instansi.” Dan 

menurut Fahmi (2017:15) mengemukakan: “Kepemimpinan ialah kajian yang membahas 

dengan seksama cara menuntun, memengaruhi, serta mengatur seseorang dalam melakukan 

usaha sesuai perintah yang sudah ditetapkan”. 

Menurut Setiawan dan Muhith (2013:32) terdapat faktor yang dapat berpengaruh 

terhadap proses kepemimpinan dalam organisasi, yaitu: 

1. Faktor Kemampuan Individu 

Pada administrasi, komponen individu dari kepala tunggal adalah keterampilan yang 

berbeda-beda sangat mempengaruhi proses kepemimpinan. Secara konseptual, 

kepemimpinan sering kali berfokus pada individu pemimpin dengan karakteristik atau 

kapasitas yang berbeda bagi mereka. 

2. Faktor Jabatan 

Pimpinan dalam bertindak harus tahu bagaiimana menempatkan dirinya. Seorang perintis 

tidak bekerja sendirian, berada pada iklim lingkungan yang unik, sehingga ia harus 

memiliki gambaran prilaku inisiatif yang dilakukan sedemikian rupa berdasarkan pada 

situasi serta kondisi. 

3. Faktor Siuasi dan Kondisi  

Pada keadaan tertentu, diperlukan juga jenis administrasi tertentu. Pemimpin harus 

memiliki tingkat kemampuan beradaptasi yang serius dalam menghadapi situasi dan 

kondisi bawahan. 

Menurut Handoko (2013:293) Adapun indikator kepemimpinan adalah sebagai berikut: 

1. Kepemimpinan Efektif  

Efektifitas kepemimpinan tak jarang kali diperoleh akibat keberhasilan pemimpin dalam 

menentukan sikap kekuasaannya secara tepat sinkron menggunakan kondisinya. Indikator 

kepemimpinan efektif yaitu : Cepat merogoh keputusan serta mempunyai banyak relasi. 
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2. Pendekatan Perilaku Berlandasan Pemikiran 

Bahwa prestasi atau kekecewaan seorang pemimpin dipengaruhi suatu tingkah laku dan 

aktivitas seorang pimpinan. Indikator pendekatan sikap sesuai perilaku yaitu: Menegakkan 

disiplin dan memotivasi 

3. Perilaku Pemimpin Dalam Memimpin 

Berorientasi pada tugas atau berorientasi di bawahan. Indikator sikap pemimpin dalam 

memimpin yaitu: Bijaksana dan menyampaikan pengarahan. 

  

Konflik Kerja 

Menurut Rivai (2015:999) mengemukakan: “Konflik kerja ialah perbedaan setidaknya 

2 (dua) orang ataupun kelompok (pada organisasi) yang harus membagi asset yang berbatas 

serta aktivitas kerja dikarenakan mereka memiliki kondisi, nilai, atau pemahaman yang beda 

yang dapat menyebabkan perselisihan”. Sedangkan menurut Marwansyah (2014:189) 

menyatakan: “Konflik merupakan kesalahan atau kontras dimana rencana yang akan diraih 

serta teknik yang dipergunakan dalam pencapaian tujuan itu.” Dan menurut Hasibuan 

(2016:199) menyatakan: “Konflik merupakan kontes yang tidak menguntungkan mengingat 

keinginan dan kecenderungan untuk mendapatkan kemenangan”.  

Menurut Gaol (2014:639) Faktor penyebab konflik di dalam perusahaan, antar lain: 

1. Saling bergantung antar tugas, dialami saat 2 (dua) grup dan lebih grup brgantung pada 

yang lain untuk menyelasaikan tugas. Kemungkinan konflik meningkat tergantung pada 

tingkat saling bergantung.  

2. Kontras dalam tujuan dan kebutuhan, kontras dalam arah setiap pertemuan untuk mengejar 

tujuannya. Target dari masing-masing sub-unit atau perkumpulan seringkali bermasalah. 

3. Faktor birokrasi, tipe klasik dari konflik birokrasi merupakan konflik antara fungsi, 

otoritas lini dan staf.  

4. Konflik antar standar kinerja yang bersaing, kadang-kadang kelompok dalam suatu 

organisasi, tidak selalu disebabkan untuk tujuan yang bersaing, akan tetapi karena 

organisasi mengukur kinerja terkait dengan penerimaan penghargaan membuat konflik 

tersebut. 

5. Adanya persaingan aset sedikit, kontes untuk aset ini tidak akan menyebabkan konflik 

dengan asumsi aset dapat diakses melimpah dan setiap kelompok menggunakannya sesuai 

dengan kebutuhan. 
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6. Bersikap menang kalah, apabila antar sebuah kelompok hidup berdampingan satu sama 

lain dalam tantangan kalah sukses kemudian kadang-kadang secara umum akan 

dikreditkan sebagai apa yang membuat pertempuran berlangsung. 

Menurut Fitriana (2013:192) Indikator konflik kerja adalah: 

1. Komunikasi 

Ketika seseorang mendapat berita berbeda serta tidak identik sesuai sumbernya, ada 

perbedaan mendasar dalam persepsi mereka tentang isi persepsi itu. 

2. Tujuan yang sama 

Konflik tidak akan muncul ketika satu orang atau lebih memiliki pandangan yang sama 

tentang apa tujuan yang harus tercapai. 

3. Penilaian atau persepsi 

Penilaian diantara sekelompok orang suatu organisasi sering dikaitkan dengan sikap, nilai, 

dan persepsi, dan juga dapat menyebabkan perselisihan apabila terdapat persepsi yang 

berbeda. 

4. Saling ketergantungan aktivitas kerja 

Ketergantungan pekerjaan disebabkan jika satu atau lebih orang sling ketergantungan 

dalam melakukan tugasnya. Konflik muncul ketika salah satu atau lebih karyawan harus 

menunggu atau bergantung pada pekerjaan orang lain. 

5. Afeksi 

Seseorang merasa nyaman ditempat kerja, terutama yang berkaitan dengan emosi dan 

suasana hati. 

 

Kinerja Karyawan 

Menurut Sutrisno (2016:172) mengemukakan: “Kinerja merupakan kemajuan seorang 

saat melakukan usaha, hasil pekerjaan tercapai oleh individu serta kelompok pada suatu 

hubungan sesuai penguasaan serta komitmen mereka atau cara seseorang harus berfungsi serta 

bertindak berdasarkan pada usaha yang ditugaskan kepadanya juga. sebagai kualitas, waktu 

serta jumlah yang dihabiskan untuk suatu usaha”. Sedangkan menurut Suwarto (2014:32) 

menyatakan: “Kinerja merupakan tentang cara berperilaku atau tentang perlakuan seseorang, 

bukan masalah suatu hasil yang diciptakan ataupun konsekuensi dari suatu pekerjaan”. Dan 

menurut Torang (2013:74) mengemukakan: “Kinerja merupakan tentang pendekatan untuk 

bertindak ataupun apa yang dilaksanakan delegasi, sebenarnya tidak selalu berhubungan 

dengan apa yang mereka hasilkan ataupun konsekuensi dari suatu tugas yang dikerjakan.” 
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Menurut Mangkunegara (2017:67) faktor yang berpengaruh terhadap kinerja adalah: 

1. Faktor kemampuan, kapasitas dibagi jadi dua jenis, kapasitas kemungkinan (tingkat 

kecerdasan) dan kapasitas nyata (informasi dan kemampuan).  

2. Faktor motivasional, dibentuk oleh disposisi perwakilan dalam mengawasi situasi kerja. 

Motivasi merupakan suatu keadaan yang mendorong delegasi untuk mencapai tujuan 

dalam mengawasi keadaan kerja organisasi. 

Indikator kinerja karyawan menurut Mangkunegara (2015:67) adalah:  

1. Kualitas, berapa banyak seseorang pekerja melakukan pekerjaan yang harus dilakukan 

oleh orang yang bersangkutan. 

2. Kuantitas, berapa lama menyelesaikan pekerjaan yang representatif dalam sehari, dan 

tanggung jawab harus terlihat dari kecepatan kerja setiap pekerja. 

3. Kehandalan, sejauh mana seorang pekerja dapat melakukan tugas dengan tepat atau tanpa 

kesalahan. 

4. Sikap, keahlian seseorang dalam melakukan suatu pekerjaan yang sedang 

dilaksanakannya. 

 

METODE PENELITIAN 

 Pendekatan penelitian yang akan diterapkan merupakan teknik kuantitatif karena 

informasi pemeriksaan berupa angka dan pemeriksaan menggunakan pengukuran. Data 

kuantitatif adalah strategi eksplorasi yang bergantung pada informasi substansial, informasi 

penelitian sebagai angka yang diperkirakan melibatkan pengukuran sebagai alat uji komputasi, 

terkait dengan masalah yang akan direnungkan untuk mencapai tujuan (Sugiyono 2018: 13). 

Penelitian ini menggunakan penelitian survei. Penelitian survei dikhususkan untuk populasi 

besar dan kecil, tetapi informasi yang dimaksud ialah informasi dari tes yang didapat dari 

populasi sehingga peristiwa relatif serta hubungan antara faktor ditemukan. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

1. Pengujian Data 

a. Uji Validitas 

Kepemimpinan (X1), konflik kerja (X2) serta kinerja karyawan (Y) semua dalam semua 

angka yang diperoleh dari pernyataan pertama hingga hasil lainnya pengujian SPSS versi 25 di 

peroleh nilai signifikansi dibawah 0,05. Uji validitas variabel kepemimpinan (X1), konflik kerja 

(X2) dan kinerja karyawan (Y) dinyatakan valid.  
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b. Uji Reliabilitas 

Hasil uji reliabilitas memperlihatkan bahwa pernyataan dikatakan reliabel apabila nilai 

cronbach alpha > 0.60. Berdasarkan hasil uji reliabilitas angka yang di dapat hasil perhitungan 

SPSS versi 25 menunjukkan angka yang di dapat diatas nilai cronbach alpha > 0.60. Sehingga 

uji reliabilitas pada variabel kepemimpinan (X1), konflik kerja (X2) dan kinerja karyawan (Y) 

dinyatakan reliabel.  

 

c. Uji Asumsi Klasik 

Uji Normalitas 

Berikut adalah hasil pengujian normalitas menggunakan SPSS 25 yang dapat dilihat 

pada tabel berikut: 

 

 

Tabel 1. Hasil Uji Normalitas 

 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 
Unstandardized 

Residual 

N 75 

Normal Parametersa,b Mean .0000000 

Std. Deviation 2.41157806 

Most Extreme Differences Absolute .054 

Positive .050 

Negative -.054 

Test Statistic .054 

Asymp. Sig. (2-tailed) .200c,d 

 

Berdasarkan data output bisa diperhatikan pada olahan SPSS versi 25 dan 

mempergunakan uji Normal P-P Plot serta uji statistic Kolmogorov Smirnov menunjukkan 

angka yang di dapat > 0,05. Hingga uji normalitas dikatakan berdistribusi normal.  

 

Uji Multikolinearitas 

Berikut adalah hasil pengujian Multikolinearitas menggunakan SPSS 25 yang dapat 

dilihat pada tabel berikut: 
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Tabel 2. Hasil Uji Multikolinearitas 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 25.171 5.589  4.504 .000   

Kepemimpinan .292 .164 .262 1.780 .079 .467 2.141 

Konflik Kerja -.252 .126 -.296 -2.007 .049 .467 2.141 

 

Berdasarkan data output SPSS versi 25 mendapatkan hasil pada kolom tolerance 

memperlihatkan nilai kepemimpinan 0,467 > 0,10 serta konflik kerja 0,467 > 0,10. Sedangkan 

di colom VIF kepemimpinan 2,141 < 10 serta konflik kerja 2,141 < 10. Bisa dikatakan variabel 

kepemimpinan serta konflik kerja tidak terjadinya multikolinearitas hingga uji 

multikolinearitas bisa terpenuhi. 

 

Uji Heteroskedastisitas 

Berikut adalah hasil pengujian Heteroskedastisitas menggunakan SPSS 25 yang dapat 

dilihat pada tabel berikut: 

 

Gambar 3. Uji Heteroskedastisitas 

  

Berdasarkan data output SPSS versi 25 yang terlampir bisa diperhatikan data tidak 

heteroskedastisitas. Dikarenakan dalam gambar menunjukkan tidak terdapat pola yang jelas 

dan semua titik menyebar dibawah serta di atas angka 0 pada Y. Dengan cara ini cenderung 

diasumsikan tidak ada heteroskedastisitas, hingga bisa dinyataakan bahwa Uji 

Heteroskedastisitas terpenuhi.  
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Uji Autokorelasi 

Berikut adalah hasil pengujian autokorelasi menggunakan SPSS 25 yang dapat dilihat 

pada tabel berikut: 

Tabel 3. Uji Autokorelasi 

Model Summaryb 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate Durbin-Watson 

1 .519a .270 .249 2.44484 2.021 

 

Berdasarkan data output SPSS versi 25 yang bisa diperhatikan di kolom Durbin 

Watson (D-W) di dapat hasil 2.021 dalam arti lain angka DU < DW < 4 – DU = 1.6768 < 2.021 

< 4-1.6768 = 2,3232 berarti tidak terdapat autokorelasi, maka uji autokorelasi dapat terpenuhi.  

 

2. Persamaan Regresi Linear Berganda 

Berikut adalah output dari hasil pengujian regresi linear berganda yang dapat dilihat 

pada tabel berikut: 

Tabel 4. Persamaan Regresi Linear Berganda 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Correlations 

Collinearity 

Statistics 

B 

Std. 

Error Beta 

Zero-

order Partial Part 

Tolera

nce VIF 

1 (Constant) 25.171 5.589 4.504 .000      

Kepemimpinan .292 .164 .262 1.780 .079 .478 .205 .179 .467 2.141

Konflik Kerja -.252 .126 -.296 -2.007 .049 -.487 -.230 -.202 .467 2.141

 

Didasarkan output SPSS versi 25, didapat persamaan Regresi Linear dibawah ini:  

Y = 25.171 + 0.292 X1 + (-0.252 X2) 

Persamaan regresi menyatakan nilai konstanta bernilai 25.171 yang menunjukkan 

bahwa jika nilai variabel  kepemimpinan (X1) serta konflik kerja (X2) bernilai nol, jadi besar 

nya pengaruh terhadap kinerja karyawan  RSUD dr. Soekardjo Kota Tasikmalaya sebesar 

25.171. Nilai koefisien variabel kepemimpinan adalah 0.292 berarah positif menunjukkan 

kontribusi kepemimpinan terhadap kinerja karyawan adalah 0.292. Ini mengindikasikan tiap  

kepemimpinan mengalami naik dengan besaran 1 satuan memiliki kontribusi dalam 

meningkatan kinerja karyawan sbesar 0.292 satuan dengan kemungkinan variabel independen 
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lainnya dianggap konstan. Nilai koefisien variabel konflik kerja sebesar 0.252 dengan arah 

hubungan negatif menunjukkan kontribusi konflik kerja terhadap kinerja karyawan sebesar 

0.252. Hal ini mengindikasikan bahwa setiap konflik kerja mengalami kenaikan sebesar 1 

satuan memiliki kontribusi dalam peningkatan kinerja karyawan sebesar 0.252 satuan dengan 

asumsi variabel independen lainnya dianggap konstan. 

Didapat nilai koefisien korelasi (r) dari hasil perhitungan pada Tabel model summary 

didapat nilai sebesar 0.519 yang memperlihatkan bahwa keratan hubungan antar variabel 

kepemimpinan (X1) serta konflik kerja (X2) dengan variabel kinerja karyawan (Y) mempunyai 

hubungan yang sedang. Hubungan yang sedang antara kepemimpinan dan konflik kerja 

terhadap kinerja karyawan bisa mengindikasikan bahwa setiap terjadi peningkatan 

kepemimpinan dan konflik kerja bisa meningkatkan kinerja karyawan, sama halnya apabila 

terjadi penurunan kepemimpinan serta konflik kerja bisa menurunkan kinerja karyawan.  

 

3. Pengaruh Simultan Kepemimpinan dan Konflik Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan hasil pengolahan data menggunakan aplikasi SPSS versi 25 diperoleh 

hasil sebagai berikut: 

Tabel 5. Pengaruh Simultan Kepemimpinan dan Konflik Kerja Terhadap Kinerja 

Karyawan 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 158.784 2 79.392 13.282 .000b 

Residual 430.362 72 5.977   

Total 589.147 74    

 

Agar mengetahui tingkat signifikan pengaruh kepemimpinan dan konflik kerja terhadap 

kinerja karyawan RSUD dr. Soekardjo Kota Tasikmalaya secara simultan dilakukan uji F. 

Didasarkan pada hasil perhitungan SPSS versi 25 pada Tabel ANOVA diketahui bahwa 

kepemimpinan dan konflik kerja secara simultan berpengaruh terhadap kinerja karyawan 

RSUD dr. Soekardjo diperoleh nilai signifikansi 0,000 < 0,05 dengan tingkat hubungan sedang, 

maka hipotesis nol (H0) ditolak dan hipotesis alternative (Ha) diterima. Diterimanya hipotesis 

alternative (Ha) memperlihatkan bahwa pada tingkat kepercayaan 95% terdapat pengaruh yang 

signifikan pada kepemimpinan dan konflik kerja secara simultan terhadap kinerja karyawan 

RSUD dr. Soekardjo Kota Tasikmalaya. Kepemimpinan dan konflik kerja memainkan peran 

besar dalam mempengaruhi kinerja karyawan. Melalui Otoritas yang layak, pimpinan dapat 
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membujuk, membimbing, dan memungkinkan para pekerja untuk mencapai pelaksanaan yang 

lebih baik. Dengan membangun koneksi yang kuat, menawarkan bantuan dan peningkatan, 

pimpinan dapat membangun tempat kerja yang bermanfaat dan positif. Artinya apabila variabel 

kepemimpinan lebih di tingkatkan lagi kinerja karyawan pun akan meningkat. Sama halnya 

konflik kerja apabila minim terjadi konflik kerja seperti terjadinya kesalah pahaman, perbedaan 

pendapat maka kinerja karyawan juga akan meningkat. 

  

4. Pengaruh Kepemimpinan Secara Parsial Terhadap Kinerja Karyawan 

Uji parsial bertujuan untuk mengetahui besarnya pengaruh masing-masing variabel 

independent.  

Tabel 6. Pengaruh Kepemimpinan Secara Parsial Terhadap Kinerja Karyawan 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Correlations 

Collinearity 

Statistics 

B 

Std. 

Error Beta 

Zero-

order Partial Part 

Tolera

nce VIF 

1 (Constant) 25.171 5.589  4.504 .000      

Kepemimpinan .292 .164 .262 1.780 .079 .478 .205 .179 .467 2.141 

Konflik Kerja -.252 .126 -.296 -2.007 .049 -.487 -.230 -.202 .467 2.141 

 

Diperoleh hasil perhitungan koefisen korelasi pada Tabel coefficients diperoleh nilai 

koefisien korelasi antara kepemimpinan (X1) dengan kinerja karyawan (Y) sebesar 0,205 

Dimana ini memperlihatkan adanya hubungan yang dikategorikan rendah antar kepemimpinan 

dengan kinerja karyawan. Hubungan yang rendah antara kepemimpinan dengan kinerja 

karyawan dapat mengindikasikan bahwa setiap terjadi peningkatan atau tidaknya 

kepemimpinan tidak mempengaruhi peningkatan kinerja karyawan.Bisa diketahui besarnya 

pengaruh kepemimpinan secara parsial terhadap kinerja karyawan sebesar [Kd= r2 x 100%] 

maka memiliki hasil [Kd= (0,205)2 x 100%] = 0,042025 atau 4,20%, sehingga besarnya 

pengaruh variabel kepemimpinan terhadap kinerja karyawan adalah sebesar 4,20%.  
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5. Pengaruh Konflik Kerja Secara Parsial Terhadap Kinerja Karyawan 

Uji parsial bertujuan untuk mengetahui besarnya pengaruh masing-masing variabel 

independent.  

Tabel 7. Pengaruh Konflik Kerja Secara Parsial Terhadap Kinerja Karyawan 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Correlations 

Collinearity 

Statistics 

B 

Std. 

Error Beta 

Zero-

order Partial Part 

Tolera

nce VIF 

1 (Constant) 25.171 5.589  4.504 .000      

Kepemimpinan .292 .164 .262 1.780 .079 .478 .205 .179 .467 2.141 

Konflik Kerja -.252 .126 -.296 -2.007 .049 -.487 -.230 -.202 .467 2.141 

 

Didapat hasil perhitungan koefisen korelasi pada Tabel coefficients diperoleh nilai 

koefisien korelasi antara konflik kerja dengan kinerja karyawan sebesar -0,230. Dimana hal ini 

menunjukkan adanya korelasi yang rendah antara konflik kerja dengan kinerja karyawan.  

Menghadapi dan mengawasi perselisihan atau konflik yang diselesaikan secara nyata dan 

mahir, efek positif akan muncul melalui perilaku yang ditunjukkan oleh pekerja sebagai SDM 

mungkin dengan hasil yang berbeda seperti memperluas hubungan yang menyenangkan, 

inspirasi kerja, dan mengurangi ketegangan yang dapat menimbulkan tekanan.. Dapat 

diketahui besarnya pengaruh konflik kerja secara parsial terhadap kinerja karyawan sebesar 

[Kd= r2 x 100%] maka memiliki hasil [Kd= (-0,230)2 x 100%] = -0,0529 atau 5,29%, sehingga 

besarnya pengaruh variabel kepemimpinan terhadap kinerja karyawan adalah sebesar 5,29%. 

 

KESIMPULAN DAN SARAN 

Kesimpulan 

Dengan merajuk pada studi dan hasil analisis, penulis dapat mengambil kesimpulan 

berikut: 

1. Kepemimpinan pada RSUD dr.Soekardjo Kota Tasikmalaya berada pada kriteria yang sangat 

baik, Konflik Kerja di RSUD dr. Soekardjo memiliki kriteria sangat baik yang artinya jarang 

sekali timbul permasalahan antar karyawan yang dapat menimbulkan konflik besar sehingga 

masih dapat teratasi dengan baik, serta Kinerja karyawan pada RSUD dr. Soekardjo Kota 

Tasikmalaya memiliki kriteria sangat baik. 
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2. Kepemimpinan dan Konflik Kerja secara simultan mempunyai pengaruhsignifikan terhadap 

kinerja karyawan, yang berarti secara bersama-sama mampu meningkakan kinerja karyawan. 

3. Secara parsial Kepemimpinan berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja karyawan RSUD 

dr.Soekardjo Kota Tasikmalaya. 

4. Secara parsial Konflik Kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan RSUD dr. 

Soekardjo Kota Tasikmalaya. 

 

Saran 

Dari uraian yang telah dijelaskan, berikut adalah beberapa saran yang dapat diajukan:  

1. Didasarkan pada skor terendah pada indikator Kepemimpinan yaitu mengenai “Pimpinan saya 

selalu tepat dalam mengambil keputusan” RSUD dr. Soekardjo Kota Tasikmalaya disarankan 

lebih meningkatkan kepemimpinan dalam mengambil keputusan dengan cara menciptakan 

komunikasi yang efektif antar karyawan dengan karyawan, antar pimpinan dan karyawan 

karena Namun, komunikasi yang efektif diperlukan untuk menunjang dalam mengambil 

keputusan yang cepat, akurat dan tepat. Melalui komunikasi yang mendalam, informasi yang 

lebih lengkap dapat diperoleh, sehingga keputusan dapat dibuat lebih akurat, berorientasi, dan 

didukung.  

2. Didasarkan pada skor terendah pada indikator Konflik Kerja mengenai pernyataan bahwa 

“Diperlakukan buruk oleh sesama rekan kerja” dengan ini disarankan antar karyawan 

khususnya bagian keperawatan untuk menjaga komunikasi, mempererat hubungan antar 

karyawan dan berperilaku baik dan sopan karena ketika seseorang berperilaku baik tentunya 

orang lain juga akan memperlakukan diri kita baik juga  

3. Didasarkan pada skor terendah pada indikator Kinerja Karyawan yaitu mengenai “Kuantitas 

kerja sesuai dengan standar kerja yang diharapkan perusahaan”. RSUD dr. Soekardjo Kota 

Tasikmalaya disarankan lebih meningkatkan kuantitas kerja dilakukan dengan membuat 

lingkungan kerja yang nyaman seperti memberikan fasilitas kerja yang baik, memberikan 

program pelatihan kepada para karyawan karena melalui program pelatihan dapat 

meningkatkan kinerja serta kuantitas karyawan agar dapat bekerja secara professional, serta 

melakukan pengawasan dan evaluasi terhadap karyawan. Dengan itu kuantitas kerja karyawan 

diharapakan dapat meningkat dan sesuai dengan apa yang diharapkan perusahaan. 

4. Bagi penelitian selanjutnya, disarankan agar mencari serta menambahkan variabel lainnya 

yang dapat memengaruhi kinerja karyawan lainnya yang tidak terdapat pada penelitian ini 

sehingga dapat bermanfaat bagi pelaku usaha sejenis maupun industri lainnya.  
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