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RINGKASAN

Robbins (2002: 93) mengemukakan bahwa kondisi yang menciptakan
kesempatan munculnya konflik dibagi dalam tiga kategori umum, yaitu
komunikasi, struktur dalam tim/ unit kerja, dan variabel pribadi. Komunikasi
berpengarub terhacap konflik karena adanya penyimpangan komunikasi dari
saluran formal atau yang sudah ditetapkan sebetumnya. Val seperti ukuran tim/
unit kerja dan derajat spesialisasi anggota yang tlinggi akan dapat meningkatkan
persaingan dalam tim/ wnit kerja untuk mendapatkan kendali sumber daya dan
feritori.  Selain itu. perbedaan karakteristik antar anggola tim/ unit kerja
merupakan sumber potensial dalan meneiplakan konflik.

Konllik yang tim/ unitbul tersebut dapat merupakan masalah serivs dalam
organisasi di mana konflik dapal mempengaruhi kinerja tim/ unit secara
keseluruhan, Untuk mencapai tingkat kinerja yang diinginkan maka perlu
diketahui sampai sejauh mana tingkat konflik yang terjadi dalam organisasi agar
sebuah organisasi dapat mencapai kinerja yang optim/ unital.

Penelitian ini melakukan dua studi. Pertama, yaitu menganalisis apakah
faktor komunikasi, struklur tim/ wnit kerja, dan nilai pribadi mempengarubi
tingkat konflik intra tim/ unit kerja. Kedua, yaitu menganalisis pengaruh tingkat
konflik terhadap kinerja tim/ unit.

Penelitian ini dilakukan pada Kantor Pelayanan Bea dan Cukai Tipe A
Khusus Tanjung Perak Surabaya dengan mengpunakan sampel sejumlah 30 tim/
unit kerja dari 41 tim/ unit kerja yang terdapat pada instansi tersebut. Mudel
analisis yang digunakan untuk mendukung studi pertama adalah maodel regresi
linear berganda, sedangkan untuk studi kedua dengan menggunakan model repres’
non lincar.

Hasil penclitian untuk studi pertama berdasarkan hasil uji t dan wji F,
disimpulkan bahwa semua faktor yang digunakan berpengarab signifikan baik
secara parsial maupun secara simullan terhadap tingkat konflik intra tim/ unit
kerja karena memiliki nilai signifikansi (probability;p) < o = 0,05; schingga
disimpulkan bahwa hipotesis 110 ditolak dan menerima hipotesis « lternatif Hi
dengan factor komunikasi yang berpengaruh dominant terhadap tingkat konflik
intra tm/ unit kerja. Sclain itu, hubungan diperoleh hubungan yang sangat kuat
antara factor komunikasi, struktur tim/ unit kerja, dan nilai pribadi dengan tingkat
konflik yang ditunjukkan dengan koctisien determinasi (R Square) = 71,0%.

) Sedangkan hasil penelitian untuk studi kedua berdasarkan hasil uji F,
diperoleh nilai F hitung sebesar 3,5554 dengan signifikansi I 0,0426 < o = 0,05
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sehingga model regresi non linear yang diperoleh dapat dipakai untuk
memprediksi tinghat kinerja tim/ unit. Puncak parabola yang mengindikasikan
tingkat konflik optim/ unital menunjukkan bahwa tingkat kineja tertinggi (3,82)
diperoleh pada saat nilai konflik sebesar 2,42,

Kata kunci : konflik, komunikasi, struktur tim/unit kerja, nilai pribadi, kinérja.
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SUMMARY

Robbins (2002: 93} proposes that condition that creates oprortunity of
conflict appearance divided into three categories that are communications,
camwork’s structure, and the personal value. Communication deviation from
formal or its specified channel caused conflict in teamwork. Matter like teamwork
size and degree of member specialization will be able to improve emulation in
teamwork to gel control and territory tesource. Others, characteristic ditlerence
between members in teamwork represent potential source to creale condlict

Conflict can represent a serious problem in teamwork where conflict can

influence the performance of organization as a whole. To rcach the level of

performance that desired, hencc it is important to know how far conflict happened
in teamwork in order to reach optimal performance and factors that influenced
significantly to conflict that exist in an teamwork.

This research conducts two studies. First, its analysing factors influencing
conflict intra teamwork which indicated by communications factor, leamwork
structure, and the personal value. Second, it’s analysing the influence ol conflict
to the (cam performance.

This research conducted at Kantor Pelayanan Bea dan Cukai Tipe A
Khusus Tanjung Perak Surabaya by using 30 samples of teamwork that
randomized from 41 population teamwork on the institution. Model analysis useu
to support iirst study is linear regression, while for the second study use non linear
Fegression.

Result of rescarch {or the first study pursuant to result 1 test and F test,
concluded that factors vsed in the model have a signifizant effect either through
partial and simullancously (o conflict intra tcamwork that shown by signilicant
(probability) = ¢, 03; its also concluded that HO hypothesis refused and aceept
allernative hypothesis H1 with communication factor have dominant valuc in
influencing conflict intra teamwork. Meanwhile, it’s [ound that there was a strong
relation of communication, tcamweork structure, and personal value factors with
the conflict level that shown by determination coefficient (R Sguare) = 71, 0%,

While result for the second study pursuant to the result F test, obtained
calculate F 3,5554 with significant F 0,0426 < (,05, shows that thc non lincar

regression model usable to predict team performance. Parabolic peak that indicate
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optimal conflict in highest performance (3, 82) obtained when level contlict reach
in 2, 42 value. '

Keyword : conllict, conimunications, teamwork, personal value, performance
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ABSTRAK

Permasalahan yang sering muncul dalam kerjasama tim/ unit dalam suatu
organisasi adalah konflik yang tim/ unitbul dalam tim/ unit kerja. Konflik dapat
merupakan masalah serius dalam organisasi dimana konflik dapat mempengaruhi
kineria tim/ unit secara kescluruhan, Untuk mencapai tingkat Kinerja yang
diinginkan maka perlu diketahui sampai sejauh mana tingkat konflik yang terjadi
dalam organisasi agar sebuah organisasi dapat mencapai kirerja yang optim/
unital dan perlu diketahui faktor-faktor apa yang mempengaruhi secara signifikan
dari konflik yang ada di suatu organisasi.

Penelitian ini melakukan dua studi. Pertama, yaitu menganalisis faktor-
fakior yang mempengaruhi tingkat konflik intra tim/ unit kerja yang diindikasikan
olch faktor komunikasi, struktur tim/ unit kerja, dan nilai pribadi. Kedua, yaitu
menganalisis pengaruh tingkat konflik terhadap kinerja tim/ unit.

Penelitian ini dilekukan pada Kantor Pelayanan Bea dan Cukai Tipe A

Khusus Tanjung Perak Surabaya dengan menggunakan sampel sejumlah 373 tim/
unil kerja dari 41 tim/ unit kerja yang terdapat pada instansi tersebut. Model
analisis yang digunakan untuk mendukung studi pertama adalah model regresi
linear berganda, sedangkan untuk studi kedua dengan menggunakan model regresi
non linear.

Hasil penelitian untuk studi pertama berdasarkan hasil uii t dan uji I,
disimpulkan bahwa semua faktor yang digunakan berpengarub signifikan baik
secara parsial maupun secara simullan terhadap tingkat konflik intra tim/ unit
kerja karena memiliki significant 1 (probability;p) < a = 0,05; schingga
disimpulkan bahwa hipotesis HO ditolak dan menerima hipotesis alternatif HI
dengan koefisien determinasi (R Square) = 71,0%. Sedangkan hasil penelitian
untuk studi kedua berdasarkan hasil uji F, diperoleh nilai F hitung scbesar 3,5554
dengan signifikansi F 0,0426 < o = 0,05 sehingga model regresi non linear yang
diperoleh dapat dipakai untuk memprediksi tingkat kinerja tim/ unit.
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CONFLICT’S FACTORS AND ITS IMPACT TQ THE PERFORMANCE :
CASE STUDY AT KANTOR PELAYANAN BEA DAN CUKAI] TIFE A KHUSUS
TANJUNG PERAK SURABAYA

SULAIMAN
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ABSTRACT

Problem that oflen cterges in teamwork of organization is coallict,
Conflict can represent a serious problem in teamwork where conflict can
influence the performance of organization as a whole. To reach the level of
performance that desired, hence it is important to know how far conflict happened
in teamwork in order to reach optimal performance and factors that influenced
significantly to conflict that exist in an teamwork.

This rescarch conducts two studies, First, its analysing factors influcncing
conflict intra teamwork which indicated by communications factor, teamwork
structure, and the personal value, Second, it’s analysing the influence of conflict
Lo the team performance,

This research conducted at Kantor Pelayanan Bea dan Cukai Tipe A
Khusus Tanjung Perak Surabaya by using 30 samples of tcamwork that
randomized from 41 population teamwork on the institution. Model analysis used
1o support [irst study is linear regression, while for the second study use non linear
regression.

Result of research for the first study pursuant to result test t and test F,
concluded that factors used in the model have a significant eftect either through
partial and simultaneously to conflict intra teamwork that shown by significant t
(probability) = 0, 05: its also concluded that 110 hypothesis refused and accept
alternative hypothesis H1 with determination cocfficient (R Square) = 71, 0%.
While result for the second study pursuant to the result test F, obtained calculate
3,5554 with significant F 0,0426 < (0,05, shows thal the non linear regression
model usable to predict tcam performance.
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BAB 1

PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang

Perubahan lingkungan organisasi baik itu eksternal dan internal pada
dasawarsa erakhir telah membawa organisasi pada kompetisi yang sangal ketat
dengan persiingan di lingkungan global. Konsekwensi persaingan yang sangat
kompelitif ini mengharuskan para manajer mengetahui bagaimana cara organisast
beroperasi, keunggulan apa yang  dimiliki dan  bagaimana  memenangkan
persaingan yang ada dengan segala sumberdaya yang dimiliki saal ini.

Kinerja, efektifitas dan efisiensi yang dicapal suatu organisasi merupakan
beberapa komponen penting dalam perkembangan organisasi. Di era globalisasi
i tuntutan terhadap peningkatan kinerja bukan saja sebagar faktor penting akan
tetapl menjadi salah satu faktor yang dapat menentukan sebuah organisasi tetap
eksis dan berkembang di tengah persaingan yang s:makin ketat saat ini. Kinerja
vang baik dapat dicapai dengan dukungan kerjasama yang solid di antara personil
organisasi sehingga masing-masing bagian dalum organisasi dapat menjalankan
fungsinya scecara opthinal,

Permasalahan vang scring muncul dalam kerjasama tim dalam suatu

organisasi adalah kontlik yang timbul dalam kelompok. Konflik dapat merupakan

masalah serius dalam organisasi dimana konf(lik dapat mempengaruhi Kinerja tim
secara keseluruhan, Menurut Robbins (1996: 124), konflik didefinisikan sebagai

suatu proses yang mulai bila suatu pihak merasa bahwa suatu pihak lain telah
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mempengaruhi sccara négatif, atau akan segera mempengaruhi secara negatif]
sesuatu yang diperhatikan pihak pertama.

Keon{lik adalah segala macam interaksi pertentangan atau antagonistik
antara dua atau lebih pihak (Handoko, 2003: 346). Konflik dapat berbentuk reaksi
dari sikap yang lunak hingga keras dan terbuka. Disamping itu, sumber konflik
sangat beragam dan pada umumnya merujuk pada 2 dimensi yang meliputi
(Handoko, 2003; 347);

a. LHmensi Fundamental {biasanya dipcngarﬁhi oleh aspek bucaya dan
ideologi serta herhubungan dengan masalah identitas).

b. [Dimensi Instrumental (biasanya dipengaruhi oleh aspek pelitik  dan
ckonomi serta berhubungan dengan masalah instrumental dan material),

Konflik dapal pula bersifat konkrit dan dapat pula bersifat abstrak. Konf{lik

yang bersifat konkrit pada umumnya cenderung mudah diupayakan altematif

solusi yang tepat. Sebaliknya konflik abstrak relatif Iebih sulit untuk diupayakan
solusinya. Konflik dapat terjadi di luar organisasi maupun di dalam organisasi,
Begitu pula konflik dapat terjadi antar individu maupun antar kelompok.

Menurut Robbins {1996:125), beberapa pandangan 'terhgdap konflik dalam
organisasi dibedakan dalam tiga pemahaman tentang pengaruh konflik yakni
pandangan tradisional, hubungan manysia dan pandangan interaksionis.

Pandangan tradisional melihat bahwa honflik yang terjadi dalam suatu kelompok

sebagai sesuatu yany buruk dan harus dihindari sebisa mungkin. Konflik dilihat

sebagai suatu hasil disfungsional akibat komunikasi yang buruk dalam organisasi,

kurangnya keterbukaan dan kepercayaan antara orang-orang dan kegagalan para

Faktor - faktor konflik dan ...
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pimpinan terhadap kebutuhan dan aspirasi para bawahan. Sedangkan dalam
konteks hubungan manusia konflik dipandang sebagai fenomena yang wajar
datam suatu kelompok. Pandangan yang ketiga yakni interaksionis berpendapat
bahwa konflik yang berkelanjutan diperlukan dalam skala minimum untuk
menjaga lingkat kretivitas, tingkat kinerja dan menumbuhkan rasa Kritis diri dari
anggota kelompok dalam organisasi. Berdasarkan beberapa pandangan i.i, konflik
tidak sepenuhnya bersifat negatif pada tahap tertentu perbedaan pendapat
diperlukan untuk memacu kinerja organisasi (Robbins, 1996: 125).

Konflik vang terjadi perlu diidentifikasi dan diupayakan jalan keluar
sehingga tingkat konflik yang terjadi tidak semakia tinggi dan tak tcrkendali.
Proses pendefinisian dan pengukuran kontlik adalah proscs yang secara sistematis
mengumpulkan informasi mengenai tinggi rendahnya konflik yang  terjadi.
Panduan yang digunakan adalah tingkat stress yang dialami oleh pegawai, data-
data dari para responden untuk menspesifikusi proses kontlik yang terjadi.

Robbins (2{)()2; 93) mengemukakan bahwa kondisi yang menciptukan
kesempatan munculnya konflik dibagi dalam tiga kategori umum, yaitu
komunikasi, struktur tim/ unit kerja, dan variabel pribadi.' Proses penyaring yvang
terjadi ketika informasi dilewatkan di antara anggota-anggota dan penyimpangan
komunikasi dari saluran fornal atau yang sudah d}tctapkan scheluminya,
menawarkan kesempatan yang potensial bagi timbulnya konilik. Salab satu mitos
utama yang disandang oleh kebanyakan masyarakat ad‘;llah bahwa komunikasi

yang buruk merupakan alasan utama dari konflik-kontlik (Robbins, 2002: 93).

Faktor - faktor konflik dan ...
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Faktor penyebub lain dari konflik adalah struktur dari tim/ unit kerja.
Makin besar kelompok dan makin terspesialisasi kegiatannya, makin besar
kemungkinan terjadinya konflik. Makin besar ambiguitas dalam mendefinisikan
secara cermat letak tanggung jawab untuk tindakan, makin besar potensi
timbulnya konflik. Faktor pribadi juga menjadi salah §atu penyebab konflik.
Faklor pribadi ini mencukup sistem nilai individual tiap orang dan karakteristik
kepribadian yang menyebabkan idiosinkrasi dan perbedaan individual. Perbedaan
sistem nilai merupakan sumber yang penting guna menciptakan potensial untuk
konflik {Robbins, 2002: 95).

Kenflik menurut Gitosudarmo dan Sudita (1997: 99) ada dua, yaitu
konllik fungsional dan konf{lik disfungsicnal. Konilik fungsional berkaitan dengan
pertentangan antar kelompok yang terjadi bermanfaat bagi peningkatan efektivitas
dan prestasi organisasi. Sebaliknya, konflik disfungsional berkaitan dengan
pertentangan antar helompok yang merusak atau menghafangi pencapaian tujuan
organisasi yang berdampak pada menuruninya prestasi organisasi.

Untuk mencapai tingkat kinerja vang diinginkan maka perlu diketahui
sampai sejauh mana tingkat konflik yang terjadi dalam organisasi agar scbuah
organisasi dapat mencapai kinerja yang optimal dan perlu dikclahui [aktor-faktor
apa yang mempengaruhi secara signifikan dari konflik vang ada di sualu
organisasi. Keberadaan Kantor Pelayanan Bea dan Cukai Tipe A Khusus Tanjung
Perak sebagai salah satu instansi publik memiliki beberlapa alasan ui tuk kami
pilih sebagai abycek penelitian yaitu (1) Sifat pekerjaan di Bea dan Cukai sclain

sebagai kantor pelayanan juga menyelenggarakan pengawasan, (2)  Sebagai

Faktor - faktor konflik dan ...
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institusi - pelayanan berinteraksi dengan pihak market f(orces, (3) kompultcrisasi
yang diterapkan menimbulkan Kesenjangan keterampilan antara pegawai tua dan
muda, serta (4) Ritme kerja yang cepat karena pengguna jasa menghendaki

pelayanan cepat untuk menghindari high cost economics.

1. 2. Rumusan Masalah
Buordasarkan latar belakang penelition dan identilikasi masalah, ditctaphan
rumusan masalah datam penelitian ini sebagai berikut:

(a} Apakah variabel komunikasi, struklur tim/ unit kerja dan nilai pribadi/
individu berpengaruh terhadap konflik yang terjadi di unit-unit kerja pada
Kantor Pelayanan Bea dan Cukai Tipe A Khusus Tanjung Perak Surabaya
selama ini?

{b) Apakah konflik vang terjadi di organisasi berpengaruh terhadap kinerja

vang dicapai oleh organisasi?

1. 3. Tujuan Penelitian
Berdasarkan latar belakang dan rumusan masalal;i dalam penelitian ini,
tujuan penelitian ini adalah:

(a) Menganalisis pengaruh variabel komunikasi, struktur tim/ unit kerja dan
nifal pribadi/ individu terhadap konflik yang terjadli di unit-unit pada
Kantor Pelayanan Bea dan Cukai Tipe A Khusus Tanjung Perak Surabaya.

(b) Menganalisis pengaruh kontlik yang terjadi di organisasi terhadap Kincrja

yang dicapai oleh organisasi.
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1. 4. Manfaat Penclitian
Penelitian ini diharapkan memberikan sumbangan bagi beberapa pihak
antara lain: ‘

I. Bagi Institusi Pendidikan, diharapkan hasil penelitiin ini dapat menambah
wawasan dan pengetahuan dalam bidang pengembangan sumber daya manusia
dan pembangunan. Selain it juga diharapkan penelitian ini akan membantu
pihak-pihak yang tertarik untuk mclakukan penelitian dengan topik yang sama
yang berkorelasi baik secara langsung maupun tidak langsung dengan tema-

tema mengenai konflik dan kinerja.

b

Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi balian masukan dan rujukan
bagi pimpinan orgatisasi dan pihuk-pihak terkait (stakeholder) lalam
menentukan penyelesaian konllik dan manajemen konflik yang terjadi di

organisasi.

L

Bagi penulis, diharapkan penelitian ini menjadi sarana untuk'mengcvaluasi
sampai sgjaub mana ilmu yang didapat diimplementasikan di dunia nyata,
terutama yang berkaitan dengan konflik, penyebab dan implikasinya terhadap

kinerja.
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BAR 2

KAJIAN PUSTAKA

2.1. Landasan Teori
2.1.1. Kinerja
Scbuah organisasi melakukan aktivitasnya untuk mencapai tujuan-tujuan
vang telah ditetapkan sebelumnya. Penggerak dari organisasi itu adalah
sekelompok orang yang berperan aktif dalam upaya pencapaian tujuan. Bila
kinerja individu  (individual  performance)y baik, maka diharapkan kinerja
organisasi akan baik pula.
Baird (19862 3) mendetinisikan performance sclagai:
v process that unfold over a period of time. Performance is uctioh
composed of many components, not a result that happens at one point of
tme. If we are to manage performance, we must manage the action: the
verb and not of noun. The outcome (the noun) the actual result is what
happens because of how we manage the process. Performance

management is a continwous process af working with people to accomplish
desires result”.

Byars dan Rue {(1995: 485) mendefinisikan performance sebaga,
“The degree of accomplishment of the tasks that make up an employee’s job. Ii
reflects how an employee is full filling the requairements of a job. Qften confused
with effort, which refers 1o energy, performance is measured in terms Of resull 10
an employee 's accomplishment of assigned tasks”. Definisi dari Bernandian dan
Russel (1993: 379) yang mengatakan performance sebagai “...record of oulcome
produces on « specified job function organisasi activity during a specific time

period” dialih bahasakan Gomes (1997 133) déngan catatan owfcome yung

Faktor - faktor konflik dan ...
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dihasilkan dari fungsi suatu pekerjaan tertentu selama suatu periode waktu
tertentu”. Soeprihanto (1998: 7) mengatakan bahwa kinerja scorang karyawan
adalah hasil kerja seorang karyawan selama periode tertentu dibandingkan dengan
kemungkinan, misalnya standart, target atau sasaran kriteria yang telah ditentukan
terlebih dahulu dan telah disepakati bersama. As’ad (1998: 8) memberi batasan
kriteria kerja sebagai tingkat sejavh mana keberhasilan  sescorang dalam
menyelesaikan pekerjaanayi,

Dari beberapa teori di atas, maka dapat disimpulkan bahwa kinetja
merupakan hasi! kerja seorang karyawan dalam suatu pcripdc waktu tertentlu atas

pekerjaan vang telah dilakukannya,

2.1.1.1. Kegunaan dan Keuntungan Penilaian Kinerja

Werther dan Davis (1996 342) menyebutkan sebelas kegunaan dari penilalan
kinerja bagi organisasi, yaitu:

[. Peningkatan Kinerja (perfortmance improvenient)

Umpan balik yang diharapkan dari para karyawan, manajer, dan ahli-ahii
manajemen sumber daya manusia berupa tindakan atau aktivitas yang dapat
meningkatkan kinegja yang bersangkutan.

2. Penyesuaian Kompensasi (compensation adjustment)

Penilaian kinerja membantu manajemen yang terlibat dalam pembuatan

keputusan mengenai siapa yang harus menerima kenaikan gaji.

Keputusan Pencmpatan (placement decision)

Aktivitas-aktivitas penempatan jabatan seperti promosi, transfer, dan demosi

diputuskan berdasarkan kinerja individu.

4. Kebutuhan Pelatihan dan Pengembangan (training and development needs)
Hasil dari penilaian kinerja karyawan merupakan masukan indikatif bagi
departemen sumber daya manusia untuk merencanakan program pelatihan dan
pengembangan karyawan,

5. Perencanaan dan Pengembangan Karier (career planning and development)
Tasil dari penildan karyawan juga menjadi masukan bagi proses perencanaun
dan pengembangan karier.

6. Memperbaiki  Kekurangan  Dalam  Proses  Staffing  (staffing  process

deficiencics) :

Lad
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Baik atau buruknya kinerja mencerminkan kuat atau lemahnya prosedur
penyusunan staff (szaffing) dalam deparlemen sumber daya manusia.
Memperbaiki Kesalaban Informasi (information inaccuracies)

Rendahnya hasil dari penitaian kinerja mengindikasikan adanya kesalahan
dalamn informasi analisis jabatan, perencanaan sumber daya imanusia, atau
bagian-bugian lainnya dalam sistem informasi manajemen sumber  duya
manusia.

Menganalisis Kesalahan Dalam Desain Pekerjaan (job design errors)

IHasit dari peoilaian kinerja dapat menjadi alat untuk menganalisis kesalahan-
kesaluhan dalam desain pekerjaan.

Memberikan Keputusan Ketenagakerjaan yang Adil {(equal enmiployment
oppOriLn)

tlasil dari penilaian Kinerja yang akural akan mengarah pada keputusan-
keputusan penempatan yang adil dan tidak diskriminatif

Menghadapi Tantangun Eksternal (external challeges)

Penilaian kinerja dapat mengungkapkan taktor-faktor diluar lingkungan kerja
yang berpengaruh terhadap Kinega mdividu, sehingga departemen sumber
daya manusiy dapal memberikan asistensi yang tepat bagi individu yang
bersanokutan. '

Umpan Balik Bagi Manajemen Sumber Daya Manusia (fecdback to human
resuurces)

Baik atuu  buruknys Kincrja  karyawan  mengindikasikan  sejauh  mana
keberhusilan fungsi imanajemen sumber daya manusia dalam perusahaan.

Moon (1994: 5-7) membedakan keuntungan-keuntungan penilaian Kincrja

menjadi tiga hal penting, yailu:

Keuntungan bagi karyawan yang dinilai, yaitu menerima umpan balik,

kesempatan menyvampaikan umpan balik kepada atusan, mengideatilikast

kebutuhan pelatihan, kesempatan membicarakan prospek dan promosi
karier, tujuan-tjuan  penjelasan, diskusi teutang  desain Kerja, dan
keuntungan dari gaji yang dikaitkan dengan kinerja.

Bagi vang menilai, yaitu umpan balik bagi teenilai, mcenyusun dan
menjelaskan sasaran, identifikasi kebutuhan pelatihan, memperhitungkan

kekuatan dan kelemahan tim, menerima umpan balik dengan  dapat

Faktor - faktor konflik dan ...

Sulaiman



Tesis

ADLN - Perpustakaan Unair

10

manajemen individu atasan sendiri, menggali dan mengatasi masalah, dan
mengurangi keluar masuk karyawan.

3)  Bagi organisasi, yaitu penyempurnaan kinerja melalui komitmen terhadap
karyawan, standar setiap manajemcn yang baik, pembandingan kebutuhan

pelatihan, perencanaan tenaga kerja dan suksesi, dan tcs proses seleksi.

2.1.1.2. Kinerja Organisasi

Tujuan penilaian kinerja adalah scbagai alat diagnostik dap proses
penilaian terhadap pengembangan individu, tim dan organisasi {Tjiptono dan
Diana. 1996), McGiil dalam Rachman {1998), menyatakan bahwa kinetja
merupakan  suatu  fungsi  potensi.  Untuk mencapai dan mempertahankan
diperlukan berbagai proses yang bersifat organisasional yang memungkinkan
orang maupun program mewujudkan potensi mereka sepenuhnya. Maka i,
kebutuhan untuk mencapai dan mempertahankannya mencntukan target
kemampuan organisasi. Scpendapat dengan pendapat McGill, Cushway (1994)
menyatakan bahwa kinlcrja harus dinilai atas dasar tujuan organisasi sccara
keseluruhan yang mungkin tclah dipecah menjadi beberapa targel terpisal yang
secara bersama-sama akun memberikan kontribusi bagi tujuan  keselusuhan
organisasi. Ditambahkannya, bahwa manajemen kinerja merupakun sualu proses
yang dirancang untuk menghubungkan tujuan organisasi dengan tujuan individu,
sehinga kedua tujuan bertemu. Kinerja juga merupakan tindakan ﬁtau pelaksanaan
tugas disclesaikan oleh seseorang dalam kurun waktu tertentu dun dapat diukur

{Swasto, 1996)

Faktor - faktor konflik dan ...
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Kinerja dapat diukur dari segi efisiensi, efekfivitas, serla keschatan
organisasi. Efisiensi mencakup: administrasi; penganggaran; waktu pcnyulcsaian;
tenaga pelaksana program; sarana, ‘alat dan bahan. Sedangkan cfektivitas
mencakup: lebili sempurna dalam mencakup; lebih mampu beradaptasi terhadap
perubahan; lebih meningkatkan kemampuan belajar organisasi.

Suatu tujuan wtama belajar organisasiona! adalah untuk membuat
perusahaan lebih adaptif dan lebih mampu mengubah fungsi dan departcmen
scbagai jawaban terhadap kinerja yang buruk atau perubahan di lingkungan kerja.
Terlaksananya tujuan tersebut tergantung pada kaitan antara belajar organisasional
dengan tindakan serta tindakan terkait dengan owtcome yang ditargetkan. Kaitan
antara belajar organisasicnal dan tindakan tidak selalu mudah dibuat. Sualu
organisasi mungkin tidak dapat bertindak sesuai pembelajarannya, karena
keterbatasan sumberdaya, hambatan politik, sanksi legal, implementasi masalah
atau inertia. Flubungan vang dekat antara belajar organisasional dengan perilaku
manusia hanya terjadi bila ada sumberdaya yang berlimpah, sistem imbalan yang
mendukung dan kelenturan organisasi (Gephart dkk, 1996: 43)

Nevis, Dibella, dan Gould (1990} dalam Gephart dkk. (1996: 45.)
menunjuk pada beberapa faktor yang mendukungl keberhasilan belajar
organisasional, yaitu: kompetensi inti yang berkembang dengan baik vang
berfungst sebagal launch points hagi barang dan jasa yang baru, sikap yang terus
mendukung value added improvement, kemampuan unlL;k memperbaharui atau
merevitalisasi pada tingkal dasar seperti saat perusahaan yang telah berhasil

memasarkan suatu lini produk baru,

Faktor - faktor konflik dan ...

Sulaiman



Tesis

ADLN - Perpustakaan Unair.

Survei vang dilakukan oleh Yeung, Nason, Ulrich Von Glinov (1992)
dalam Gephart dkk (1996: 45) menunjukkan dampak belajar organisasional pada
inovasi  dan kcman'lp:uan bersaing. Survei mcreka. menemukan  bahwa
eksperimentasi secara signifikan meningkatkan inovasi tetapi tidak meningkatkan
kemampuan bersaing, sedangkan perbaikan yang lerus mwencrus dan pemilikan
pengetahuan meningkatkan kemampuan bersaing, tctapi tidak meningkatkan
inovasi. Sedangkan hasil laporan Broydell yang dikutip dalam artikel yang sama
menunjukkan outcome dari upaya belajar organisasionad dart British Irsulated
Culender Cable antara tahun 1992-1994 menunjukkan produktivitas karyawan
113%, ketidakhadiran menurun 58%, pertengkaran (scrap) menurun hingga 50%,
pangsa pasar meningkat 17-40%, dan lingkal pengiriman yang tepat waktu

mencapal lingkal yang tinggi.

2.1.2. Konflik Organisasi
2.1.2.1. Pengertian Konflik

Menurut  Handoko (2003: 346), pada hakekatnya konflik dapal
didefinisikan scbagai scgala macam interaksi pertentangan atau antagonistik
antara dua atau lcbih pihak. Sedangkan Robbins (2001: 428) mendefinisikan
konflik scbagai: “a process in which an effort is purposely made by 4 to offset the
effort of B by some form of blocking that will result in frus!méing B in attaining
his or her gouls of furthering his or her interest”. 'I'erjell'nahan definisi tersebut,
yaitu sebuah proses dimana perbuatan yang dilakukan oleh pihak A menghambat

usaha yang dilakukan pihak B dengan cara meinbuat halangan, yvang akhirnya

~—Faktor - faktor konflik dan ...

Sulaiman



Tesis

ADLN - Perpustakaan Unair

membuat pihak B mecrasa frustasi dalam uvsahnya untuk mencapai tujuan atau
keinginannya. Delinisi konflik tersebut mengandung unsur pcrscpsi, hal yang
saling berscberangan, dan halangan yang diekspresikan dalam tindakan bertujuan
tertentu yang dapat terjadi baik sccara tersembunyi maupun terang-terangan.
Berdasarkan tingkatan terjadinya, konflik dapat teriadi pada tingkatan
dalam individu (infradividual), antar individu (inferpersonal), antar kelompok
(infergroup), atau organisasional (Luthans, 1998: 299). Berikut ini sajikan uraian
konflik dalam keempat tingkatan tersebut.
a.  Konflik dalam Individu
Di dalam diri tiap individu biasanya terdapat hal-hal berikut ini: (1) s¢jumlah
kebutuhan dan peran, (2) sejumlah cara untuk mengekspresikan pendorong
keinginan dan peran-peran, (3) beberapa jenis halangan yang ada di antara
pendorong keinginan dan tujuan, dan (4) aspek positif dan negatif yang ada
dalam mencapai tujuan. Keseluruhan hal tersebut seringkali bertujuan ke
konflik. Konflik dalam individu dapat dianalisis dari sudut pandang yang
berkaitan dengan [rustasi, Wwjuan, dan peran (Luthans, 1998: 299)
I Konflik yang terkait dengan Frustasi
Frustasi terjadi ketika motivasi seseorang dihambat sebelum orang tersebut
dapat merail (wjuan yang diinginkannya, [lambatan tersebut dapat terbuka
(di lvar diri) atau tersembunyi (dalam diri, atau mental sosiopsikologis).
Normalnya, frustasi kemudian memicu kepada serangkaian mekanisme
pertahanan vang dapat dikelompokkan ke dalam cmpat kategori besar,

vailu agresi, penarikan divi (withdrawl}, fiksasi (fixation), atau kompromi.
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Misalnya pada sescorang yang sedang haus, namun ia dihalangi oleh pintu
yang lertutup rapatsebagai penghambat untuk mendapatkan air yang
dinginkannya, Mekanisme pertahanan untuk menembus pintu tersebut
dapat dilakukan dalam empat kelompok kategori di atas, yaitu menendang
pintu {agresi), mundur (withdrawal), meneruskan usaha untuk membuka
pintu (fiksasi), alau mengganti dengan tujuan lain, misalnya dengan

mencoba melompat jendela ([.uthans, 1998: 299-300).

. Konflik yang terkait dengan tujuan

Sumber konflik lain bagi individu vyaitu suatu tuljuan yang mempunyai
kandungan baik positif maupun negatif. Jika frustasi, keinginan telah
dihambat sebelum tujuan tercapai, maka pada konflik tujuan, dua atau
lebih keinginan saling penghambat satu sama lain. Konflik tujuan dapat
dibedakan menjadi tiga tipe yaitu (Luthans, 1998: 302):

a. Kontlik pendekatan-pendekatan, dimana seseorang termotivasi untuk
mendekati dua atau lebih tujuan positif baginya namun bersifat saling
ckslusif. Contohnya yaitu seorang pencari kerja yang mendapatkan dua
kesempatan kerja yang menarik baginya, menyebabkan konflik yang
mengharuskan untuk memiliin salih satunya

b. Konflik pendekatan-penghindaran,dimana scscorang termotivasi untuk
mendekati suatu tujuan dan pada waktu yﬁng sama juga alcriiotivasi
untuk  menghindari tjua  tersebut, Saty lu_iulzm mengandung  baik

karaKieristik positit' dan negatif bagi individu.
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c. Konflik penghindaran-penghindaran, di mana seora1g individu
termotivasi untuk menghindari dua atau lebih tujuan negatif baginya
namun saling ekslusif,

d. Konflik peran dan Ambuigitas
Luthans (1998: 305) mendefinisikan peran scbagai suatu posisi yang
mempunyai pengharapan yang berasal dari norma-norma yang ada di
masyarakal. Masyarakat yang hidup dalam sebuah masyarakat memiliki
serangkaian peran yang saling berganti selama hidupnya. Peran-peran
sosial tersebut dapal berupa peran sebagai anak, pelajar sckolah,
kekasth, suami atau istri,orang tua, maupun kakek atau nenek. Tiap
tesebut memiliki harapan tersendiri yang Llil_ckutkan padanya oleh
masyarakat untuk dilakukan.

Disamping menjalankan peran-peran tersebut sccara: individual, manusia

dewasa dalam masyarakat modern juga menjalankan berbagai peran lain di

waktu yang bersamaan. la, pria maupun wanita, dapat berperan sebagai suami

atau istri, orangtua, anak (Dari orang tua berusia lanjut), karyawan atau .

manajer, anggota kelompok keagamaan, anggota rukun tetangga, dan lain-

lain. Peran-peran tersebut tidak jarang saling menimbulkan konflik.

Luthans (1998: 306) membagi konflik peran ke dalam tiga bentuk, yaitu:

(. Kontlik antar Kepribadian individu dan harapa'n akan perannya o.eh
lingkungan. Misalnya, seorang karyawan bagian‘ produksi yang juga
anggota serikal pekerja dipromosikan unluk memimpin scbuah tim

produksi. Pewimpin baru ini mempunyai kepercayaan diri vang kurang
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bila diharuskan untuk mengawasi karyawannya secara ketat, sementara
di lain pihak sifat keras itulah yang diharapkan oleh atasannya yaitu
manajer produksi,

Konflik dalam peran (intrarole conflict). Konflik ini disebabkan oleh
harapan yang saling berlawanan mengenai baguimana scbuah peran yang
diberikan kepada sesesorang sebaliknya dijalankan. Misalnya, apakal
scorang pemimpin tim yang baru harus bersikap ororiter atau demokratis
terhadap anggota timnya?

Konflik antar peran @merrole conflicy). Konflik ini berasal dari
persyaralan berbeda dari dua atau lebih peran yang harus dilakukan
dalam satu waktu. Misalnya, scorang manajer perusahaan yang sudah
berkeluarga dituntul unluk mencurahkan perhatiannya demi terus
terjaganya Kincrja bagus perusahaan, sementara di waktu yang sama ia
Juga harus mendurahkan waktu dan encrgi bagi keluarganya agar tetap
berjalan  harmonis. Mungkin juga di sual y;:lng sama ia harus
memperhatikan perawatan orangtuanya yang clah lanjut usia. Dalam hal
tersebut di atas, konflik antara pekerjaan dan keluarga sangat mungkin

terjadi.

Konflik Antar Individu

Tingkatarr kontlik ini memlokuskan pada konllik yang terjadi ketika dua atau

lebih individu berinteraksi satu sama lain. Whetten dan Camerron dalam

Luthans (1998: 307), menyebutkan bahwa empat sumber konflik antar

individu, vaitu:
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1. Perbedaan dalam latar belakang tiap individu yang unik

2. Kurangnya informasi. Sumber konflik ini berasal dari retaknya
komunikasi dalam organisasi. Berbeda dengan perbedaan antar individu,
sumiber konftlik ini tidak dimasukkan secara emosional ke dalam hati,

serta hanya menimbulkan sedikit kemarahan.

L

Ketidalksesuaian peran (rofe incompenibifity). Kontlik ini bersumber dari
konflik peran dalam individu dan konllik antar kelompok. Contohnya,
manajer produksi dan manajer penjualan mempunyai fungsi yang siling
terkait. Namun, peran scorang manajer produksi adalah dengan menjaga
tetap rendahnya persediaan. Di sisi lain, manajer penjualan berperan
untuk meningkatkan  pendapatan melalui  peningkatan  penjualan.
Ménajer pcijualan mungkin saja membuat janji pengiriman kepada
pelanggan yang tidak sesuai dengan kebijakan lingkat persediaun yang
rendah dari bagian produksi. Maka terjadilah konflik.

4. Tekanan lingkungan. Lingkungan yang penuh tekanan, dicirikan oleh
Kurangnya sumber daya, pemangkasan ukuran perusahaan, tekanan
persaingan, maupun  tingkat ketidakpastian  yang  tinggi  sangat
memungkinkan terjadinya konflik.

¢. Konflik Antar Kelompok

Konflik antar kelompok terjadi ketika individu dalam sebuah kelompok

berinteraksi, secara bersama-sama ataupun scndiri-scﬁdiri, dengan kelompok

lain atau anggota kelompok terscbut, Terdapat beberapa penyebab konflik ini,

vaitu (Luthans, 1998: 312-313):

Tesis Faktor - faktor konflik dan ...

Sulaiman



Tesis

ADLN - Perpustakaan Unair

18

1. Persuingan tiap kelompok dalam organisasi

2

Saling keterpantungan antar tugas liap kelompok

ek

Ketidakjelasan langgungjawab atar kelompok

4. [Lgoisme tiap kclompok untuk mempertahankan stalusnya. Rencan
scbuah  kelompok  untuk  menaikkan  statusnya dipandang  scebagai
ancaman tethadap status grup lain.

Konflik Organisasional

Konflik organisasi {(ovganizational conflict) adalah ketidaksesuaian antara

dua atau kebih anggota-anggota atau kelompok-kelompok organisasi yang

timbul karena adanya kenyataan bahwa mereka harus membagi sumbcer daya-

sumber daya yang terbatas atau keglatan-kegiatan -kerja dan‘atau karena

Kenyataan bahwa mercka mempunyai perbedaan status, tujuan, nilai atay

persepsi.

Perbedaan kenflik dan persaingan (comperition) terletak pada apakah salah

satu pihak mampu untuk menjaga dirinya dari gangguan pihak lain dalam

pencapalan tujuannya, Persaingan ada bila tujuan-tujuan pihak-pihak yang

terlibat adalah tidak sesuvai (etapi pihak-pihak tersebut tidak dapat saling

menganggu.

Menurut Luthans (1998: 316), tingkatan konflik ini_ mencakup empat tipe

kontlik struktural yang dominan yaitu:

I, Kontiik hirarkis. Misalnya antéra manajemen dcngan serikat pckerja.

2. Kontlik  fungsional. Misalnya antara departemen produksi  dan

peluasaran
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3. Konflik antara lini dan staf.
4. Konflik formal dan informal. Misalnya, norma-norma arganisasi secara
informal bagi kinerja muagkin saja tidak sesuai dengan norma-norma

organisasi secara formal untuk kincrja.

2.1.2.2. Peran Konflik dalam Organisasi Modern

Menurut Robbins (1996:90), ada tiga pandangan yaitu pandangan
tradisicnal, pandangan hubungan manusia dan pandangan interaksionis. Adapun
penjclasan-penjelasan adalah scbagai berikut: (1) Pandangan Tradisional, bahwa
konllik dipandang sccara ncgatif, dan disinonimkan dengan istilah seperti
kekerasan,  perusakan dan ketidakrasionalan  demi  memperkuat  konotasi
hegatifnya. Intinya bahwa keyakinan mereka semua konflik merugikan dan harus
dihindari, (2) Pandangan Hubungan Manusia, menyatakan bahwa konflik
merupakan peristiwa yang wajar dalam kelompok dan organisasi. Karena konflik
il lidak terelakan, kelompok hubungan manusia menganjurkan pencrimaan
konfiik. (3) Pandangan Interaksionis mengenai konflik, keyakinan bahwa konflik
bukan hanya suatu kekuatan positif dalam satu kelompok melainkan juga mutlak
perlu untuk kclompok agar dapat berkinerja efektif,

Berdasarkan pandangan intcraksionis, scbagai pandangan terbaru, terdapat
heberapa asuimnsi mengena:i konflik yaitu {Luthans, 1998: 318):
I. Konflik tidak dapat dihindarkan.
2. Konflik discbabkan olch berbagai fakior struktural, seperti bentuk fisik dalam

bungunan, desain struktur karir, atau keadaan sistem kelas.
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3. Kontlik merupakan bagian integral dari perubahan
4. Konflik dalam tingkat minimal adalah yang paling optimal

Berdasarkan asumsi-asumsi tersebut, para ahli menckankan pentingnya
membuat analisis keuntungan-kerugian terhadap situasi konflik pada tiap
tingkatan dan  kemudian membuat  sistem  penyelesatan.  Lebih jauh  lagi,
dianjurkan bahwa cara negosiasi sangat diperlukan untuk mengelola dan

menyelesatkan konllik yang terjadi.

2.1.2.3. Jenis-Jenis Konflik
Menurut Handoko (2003:349) menyatakan bahwa ada lima jenis konflik
dalam kehidupan organisasi:

2. Konflik dalam diri individu, yang terjadi bila seorang individu menghadapi
kelidak pastian tentang peketjaan yang dia harapkan untuk melaksanakannnya,
bila berbagai permintaan pekcrjaan saling bertentangan, atau bila individu
ditharapkan untuk melakukan lebih dari kemampuannya.

b. Konllik antar individu dalam organisasi yang sama, dimana hal ini sering
diakibatkan olch perbedaan-perbedaan kepribadian. Konﬂik int juga berasal
dari adanya konflik antar peranan (seperti antara Manajer dan bawahan)

¢. Konflik antara individu dan kelompok, yang berhubungan dengan cara
individu menanggapi tekanan untuk keseragaman yang dipaksakan oleh
kelompok kerja mereka. Sebagai contoh, scorang individu mungkin dihukum
atau diasingkan oleh kelompok kerjanya karena melanggar norma-norma

kelompok
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d. Konflik antar kelompok dalam organisasi yang sama, karena terjadi pertentang
kepentingan antar kelompok,

e. Konflik antar organisasi, yang timbul sebagai akibat bentuk persaingan
ekonomi dalam sistem perekonomian suatu negara. Konflik ini telah
mengarahikan timbuloya pengembangan produk baru, tekonologi, dan jasa,
harga-harga lcbih rendah dan penggl'maan sumber daya lebih cfisien.

Sccara umum, Konflik dapat diklasifikasikan sebagai berikut (Handoko,

2003: 349):

a. Klasifikasi berdasarkan dampak dalam organisasi
Kontlik Fungsienal dan Konflik Disfungsional,

b. Klasifikasi berdasarkan posisi para pelaku meliputi:

Konflik Horisontal dan Konflik Vertikal, -

¢. Klasifikasi berdasarkan silat dari para peiaku
Kontiik Tertutup dan Konflik Terbuka,

d. Kiasifikasi berdasarkan lamanya konflik
Konilik Sesaat dan Konflik Berkepanjangan,

e. Klasifikasi berdasarkan rencana target

Konflik Sistematis dan Konflik Non-Sistematis,

' 2.1.2.4. P'roses Konflik
Menurut Robbins (2001:94), proses konfik pada organisasi dapat dilihat
sebagai terdiri atas lima tahap: oposisi atau ketidakcocokan potensial, Fognisi dan

personalisasi, maksud, perilaku dan hasil, digambarkan sebagai berikut:
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Tahap V
Hasil

Kinerfa kelompok
menin kal

|

RIS IESTRLIE]

Kinerja kelompok

Tahap I1 Tahap IIT Tahap IV
Kognisi dan Maksud Perilaku
Personulisasi
Koullik yang Maksud penanganan konflik
dipersepsikan + Bersuing Kontlik terbuka
¢+ Kerjusama ¢ Perilaku pihak
¢ DBerkompromi P o Reoksi vrang
¢ Menghindari fain

Reontlik yang I/ . ¢ Mengakomuodasi

dirasikint

Sumber: Robbins, Stephen P. 1996, Periluku Organisasi. Edisi Kedelapan,

Tesis

Jakarta: PT, Prenhallindo.pp: 94.

Gambar 2.1
Proses Konflik

Adapun penjelasan scbagai berikut:

Oposisi alau Kcetidakcocokan Potensial. Langkah pertama dalum proses
konflik adalah adanya kondisi yang menciptakan kesempatan untuk
munculnya konflik itu. Kondisi itu tidak perlu langsung mengarah ke konflik,
tetapi salah satu kondisi itu perlu jika keonflik itu harus muncul, Demi
sederhananya, kondisi ini (yang juga dapat dipandang schagai kasus atau
sumber konflik) telah dimampatkan kedalam tiga katcgori umum:
komuntkasi, strukiur dan variabel pribadi.

Kognisl dan Personalisasi. Mcrupakan konflik yang dipersepsikan yaitu
kesadaran oleh satu pihak atau lebih akan cksistensi kondisi-kondisi yang
menciplakan kesempatan untuk timbulnya konflik. Sedangkan konflik yang
dirasakan adalah pclibatan emosional dalam suatu koﬂﬂik yang menciptakan

kceemasan, ketegangan, frustasi dan permusuhan.
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c. Mauaksud. Maksud berada di antara persepsi serta emosi orang dan perilaku
terang-lcrangan mereka. Maksud merupakan keputusan untuk bert'ndak
dalam suatu cara tertentu.

¢.  Perilaku. Pada tahap ini konflik akan tampak nyata. Tahap pcrilaku
mencakup pernyataan, lindakan, dan reaksi yang dibuat oleh pihak-pihak
yang berkonflik. Perilaku konflik biasanya secara terang-terangan berupaya
untuk melaksanakan maksud-maksud setiap pihak

Gambar 2.2 berikut memberikan suatu cara memvisualisasi perilaku konflik.

Upaya terang-lerangan wiluk meghancurkan pilwk lain
Konllik
ekl

Serangan fisik vang agresil

= Ancaman dan ullimatum

—1—~  8erangan verbal vang tepas

- . Pertanyaun alau tantangan terang-lerangan tehadap pihak lain
I'iuda konftik -

| Kuctidaksepakatan atau salah paham kecil

e

Sumber: Robbins (1996: 99)

Gambar 2.2
Kontinum Intensitas Konflik
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Intensitas konflik meningkat bila bergérak scpanjang kontinuum tersebut
sampai intensilas ilvlz menjadi sangat destruktif, . Konflik-konflik vang
mencapai rentang atas dari kontinuum tersebut hampir selalu dis{ungsional,
sedangkan konilik fungsional lazimnya terbatas pada rentang bawah dari
kontinuum tersebut.

c. tlasil. Jaolinan  antara  pihak-pihak  yang  berkonflik  menghasilkan
konsckwensi. Hasil yang tetjadi adanya konflik ada dua, yaitu fungsional dan
disfungsional. Hasil yang fungsional adalah jika dengan adanya konflik
tersebut menghasilkan suatu perbaikan kinerja kelompok, sedangkan hasil

yang disfungsional artinya konflik tersebut merintangi kinerja.

2.1.3. Komunikasi

Menurut Flippo (1995: 227), komunikasi merupakan tindakan untuk
membujuk orang-orang lain untuk menghasilkan sesuatu gagasan dengan cara
yang dimaksudkan pembicara alau penulis. Sedangkan menurut Robbins (1997:
403) komunikasi merupakan pemindahan pengertian dari suatu pesan. Hal
tersebul serupa seperti yang dikemukakan Handoko (1995: 272): “Komunikasi
adalah proses pemindahan pengertian dalam bentuk gagasan atau informasi dari
seseording ke orang lain.” Pengertian komunikasi lainnya menurut Winardi (1990:
255): “Komunikasi merupakan sebuah proses dimana pihak tertentu
menyampaikan pada pihak lain, pandangannya, kcing‘inannya, pendiriannya,
dengan harapan bahwa pihak yang dihubungi tersebut dapat menzerti dan

melakukan tindakan-tindakan yang sesuai dengannya®.
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Dart beberapa definisi di atas, hal pokek yang terpenting adalah adanya
hubungan saling pengertian satu sama lain antara pengirim dan pencrima,
sehingga scmua informasi seperti ide-ide, pendapat, nasehat, perintah dapat

dipersatukan dan dapat diterima secara utuh.

2.1.3.1. Peranan dan Tujuan Komunikasi
Komunikasi berperan besar dalam kehidupan manusia,terutama jika Kita
dapat melakukan komunikasi yang baik. Komunikasi yang baik adalah jika terjadi
jalinan pengertian yung sama antara pihak satu dengan pihak lain schingga apa
yang dikomunikasikan dapal dimengerti, dipikirkan dan akhirnya dilaksanakan.
Komunikasi yang baik juga memperhatikan umpan balik sehingga iu dapat
mengubah gaya komunikasinya dikala ia megetahui bahwa umpan balik dari
komunikasi bersifat ncgatif.
Adapun tujuan komunikasi dibcdakan dua hal, scperti yang
dikemukakan oleh Koaontz (1986: 170} antara lain:
a. Twjuan Komunikasi dalam arti luas
Tujuan komunikasi perusahaan adalah untuk mengadakan perubahan yang
dapat mempengaruhi tindakan dalam rangka mencapai kesejahteraan
perusahaan.
b. Tujuan Komunikasi secara khusus
1. Menetapkan dan menyebarkan tjuan perusahaa 1

2. Menyusun rencana untuk mencapai tujuan.
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3. Mengorganisasi sumberdaya manusia dimulai dengan cara efektif dan
elisicn
4. Menyeleksi, mengembangkan dan menilai anggota organisasi

5. Mengendalikan prestasi

2.1.3.2. Proscs Komunikasi

Proses komunikasi .hukckatnya adalah proscs penyampaian pikiran alau
perasaan oleh sescorang {(komunikator) kepada orang lain (komunikan) (Eflendy,
1999: 11). Pikiran tersebut dapat berupa gagasan, informasi, opini, kepastian,
Keragu-raguan, dan lain-lain yang muncul dalam benaknya. Perasaan bisa berupa
keyakinan, kepastian, kemarahan, kekhawatiran, keberanian, kegairahan dan
scbagainya yang timbul dari lubuk hati. Sedangkan proses komunikasi icrbagi
menjadi dua tahap;

a. Proscs komunikasi secara primer

Proscs penyampaian pikiran atau perasaan seseorang kepada orang lain

dengan menggunakan lambang atau simbol sebagai media. Lambang dapat

berupa bahasa, isyarat, gambar, warna dan lain scbagainya yang secara
langsung mampu menerjemahkan pikiran atau perasaan pengirim terhadap
pencrima.

b. Proses komunikasi secara sekunder
Proses penyampaian pesan oleh sescorang kepada orang lain dengan
menggunakan alat atau sarana sebagai media kedue setelah memakai lambang

schagai incdia pertama,
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2.1.3.3. Komunikasi Organisasi

2.1.3.3.1. Komunikasi Internal

Menurut  Lffendy (1999: 122), dalam komunikasi intcrnal terdapat

beberapa jenis komunikasi, yaitu:

Komunikasi Vertikal

Ada dua macam: yang pertama adalah downward communication atau
komunikasi dari atas ke bawah. Misalnya perinta, instruksi, petunjuk,
mlormasi, penjelasan, dan sebagainya, Sedangkan yang kedua adalsh
upward communication ataw komunikasi dari bawah ke atas. Misalnya ide-
ide, laporan, saran, kritik atau pengaduan dan sebagainya. ‘Komunikasi dua
arah secara timbal balik dalam organisasi sangat penting sckali karena Jika
hanya ada satu arah saja, roda organiscsi tidak akan berjalan dengan baik.
Jika komunikasi vertikal dapat berjalan dengan lancar, terbuka dan saling
mengisi maka merupakan sikap kepemimpinan vang demokratis dan
merupakan jenis kepemimpinan yang paling baik.

Komunikasi Horisontal

Komunikasi horisontal adalah komunikasi mendatar, antara .anggola stal
dengan anggota stal, karyawan sesama karyawan dan sebagainya.
Komunikasi horisontal ini mempunyai sifat tidak formal, mercka
berkomunikasi tidak pada saat bekerja tetapi pada saat istirahat, rekereasi

dan waktu pulang kerja.
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¢.  Komunikasi Diagonal atau Komunikast Silang
Adalah komunikasi antara pimpinan seksi dengan pepawai scksi lain,
misalnya seorang sopir yang termasuk seksi angkutan berkomur ikasi
dengun kepala bagian personel, yang secara struktural tidak mencakup scksi

angkutan tersebut.

2.1.3.3.2. Komunikusi Eksternal

Komunikasi cksternal adalah komunikasi antara pimpinan organisasi
dengan khalayak diluar organisasi. Khalayak diluar organisasi misalnya:
departemcen, jawatan, direktorat, perusahaan, pelanggan, pesaing, pamasok dan

sebagainya.

2.1.3.4.Macam-macam cara dalam melaksanakan komunikasi
Dalam melaksanakan komunikasi ada bermacam-macam cara, setiap cara

mempunyai kelebihan dan kekurangannya. Sebenarnya tidak ada cara yang paling
baik melaksanakan komunikasi, semuanya tergantung pada situasi dan kondisi_
serla tergantung pada apa yang kita komunikasikan dan siapa yang akan kita tuju
dalam komunikasi terscbut. Menurut Nitisemito (1996: 149) ada 4 cara untuk
melaksanakan komunikasi yaitu:
a.  Komunikasi tertulis (written communication)

Komunikasi yang dinyatakan dalam bentuk tulisan diatas suatua media,

Kebaikannya:

. Dapat disebarkan seluas-luasnya
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2. Dapat diperbanyak dalam waktu singkat
3. Merupkan dokumentasi tertulis
4. Merupakan pegangan yang pasti bagi penerima komunikasi
5. Lebih tegas
Kelemahannya:
1. Vidak semua hal dapat dikonmunikasikan seeara tertulis
2. Tiduk ada penjelasan lebih lanjut kecuali apa yang tertulis
3, Tidak memandang latar belakang pendidikan sipenerima komunikasi.

b, Komunikasi Lisan {Orad conmunication)
Komunikasi lisan dalam bentuk pembicaraan langsung, diskusi kelompok,
ceramah dan scbagainya.
Kebaikannya:

. Penjelasan dapat dilakukan lebih mendetail

2

Dapat menimbulkan partisipasi langsung

Lad

Dapat menimbulkan komunikasi timbal balik secara langsung.
Kelemahannya:
I. Kurang ketegaan
2. T'idak dapat sebagai dokumen ertulis

e.  Komunikasi dengan gambar
Komunikasi yang pelaksanaannya dilakukan dengan bantuan gambar,
kadang-kadang sulit melakukan komunikasi lisan ‘alau tertulis sehingga

perlu dilaksanakan dengan gambar,
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4 Komunikasi non verbal
Komunikasi yang dinyatakan dengan isyaral-isyarat non verbal dalam tatap
muka langsung, seperfi: ekspresi wajah, posisi, gerakan badan, kontak fisik,
kontak pandang mata dan stimulasi non verbal lainnya yang disebut bahasa

badan.

2.1.4. 'l'im/ Unit Kerja

Para pelatih olahrags memahami pentingnya  membangun tin yang
selektif, Tantangan vyang dihadapi pelatih tersebut adalah menemukan
keseimbangan yang tepat antara membolchkan individu memperlihatkan bakat
unik merekis sementary pada saul yang sama, meminimkan d-;ndam, ego yang
besar, konflik pribadi, dan salah paham. Tim yang paling kuat berhasil
menyeimbangkan “kesayaan™ dan kekilaan™. Para pemain yang kehilangan
individualitas mereka di dalam tim merupakan kelemahan karena tidak memiliki

perasaan akan peran unik mereka (Robbins, 2001: 283).

Kelompok berbeda dengan i/ unit kerja (Robbins, 2001: 280}

Kelompok kerja merupakan kelompok yang terutama berinteraksi untuk membagi
informasi dan incugaibil keputusan untuk membantu tiap anggota dalam bidang
tanggung jawabnya. Sedangkan tim/ unit kerja merupakan kelompok yang upaya-
upaya individunya menghasilkan suatu kinerja yang lebih besar daripada jumlah
dari masukan-masukan individual.

Kelompok kerja tidak perlu atau berkesempatan untuk melakukan kerja

kolektif” yang menuntul upaya gabungan. Jadi kinerja mereka sekedar jumlah
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kincrja sumbangan individual dari tiap anggota kelompok. Tidak ada sinergi
positif vang akan meaciptakan suatu Lin.gkat keseluruhan kinerja yang lebih besar
daripada jumlah masukan, sedangkan tim/ unit kerja membangkitkan sinergi
positif lewat uapaya yang terkoordinasi. Penggunaan ynag meluas dari tim/ unit
kerfa ini menciptakan potensi bagi sualu organisasi unluk membangkitkan
keluaran yang lebih besar tanpa peningkatan masukan.
Robbins (2001: 287) mengklasifikasikan tim/ unit kerja dulam tiga tipe,
yaitw:
L. Tim pemecahan-masalah
Meropakan kelompok § sampai 12 karyawan dari departemen yang sama
berlemu  sclama  beberapa jam Uap pekan untuk  membahas  cara-cara
membahas memperbaiki kualitas, efisiensi, dan lingkungan kerja.
2. Tim pengelolaan-diri
Merupakan kelompok dari 10 sampai 15 orang yang memikul tanggung jawab
dari mantan penyelia mcreka.
3. Tim lintas-lungsional
Merupakan karyawan-karyawan dari tingkat hierarkis vang kira-Kira sama,
tetapi dart bidang kclrjﬂ yang berlainan, yang berkumpul untuk menyelesaikan
suatu tugas, Contoh dari tim/ unit ketja tipe ini adalah satuan tugas {tim lintas-
fungsional sementara) dan komite (kelompok yang tersusun atas anggola-

anggola antara lintas departemen.
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2.L4 L Penciptaan Tim Berkinerja-Tinggi
Mcenurut Robbins (2001: 290), pfoses menciptakan tim yang lebih kreaiif

atau berkinerja-tinggi;

1. Ukuran tim/ unit kerja
Tim/ unit kerja terbaik cenderung lebih kecil. Bila anggotanya lebih dari (0
sampai 12 orang, menjadi sulil bagi mereka untuk menyelesaikan banyak hal.
Mereka mendapat  kesulitan  untuk  berinteraksi  sccara  konstrukiilf dan
bersepakat dalam banyak hal. Biasanya banyak orang tidak dapat
mengembangkan  kekohesifan,  komitmen,  dan  tanggung  jawab
(accoumability) secara timbal-balik, yang diperlukan untuk meneapai Kinerja
yang lnggi. Judi dalam merancang tim yang selekiif, para manajer harus
menjaga agar anggotanya kurang dari 12 anpgota.

2. Kemampuan anggota

Untuk bekerja dengan cfektif, suatu tim menuntut tiga tipe Ketrampilan yaug

berlainan, Pertama, tim perlu orang-orang dengan keahlian teknis. Kedua,

perlu orang dengan ketrampilan pemecahan-masalah  dan pengambilan
keputusar agar mampu mengidentifikasi masalah, membangkitkan altematif,
mengevaluasi alternatif, dan incmbuat pilihan yang kompeten, Akhirnya, tim
memerlukan orang dengan ketrampilan mendengarkan dengan oaik, umpan
balik, penyelesaiun konflik, dan ketrampilan antar-prihadli lainnya.

3. Mengalokasikan peran dan menggalakkan keanekarigaman
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Tim-tim mempunyai kebutuhan berbeda, dan orang hendaknya diseleksi untuk
sebuah tim berdasarkan pada kepribadian dan pilihan ‘kesukaan mereka. Tim
yang berkinerja tinggi benar-benar mencocokkan orang dengan berbagai
peran. Tin/ unit kerja yang berhasil memiliki orang-orang untuk mengisi
semua peran dan nlell;yelcksi orang-crang untuk bermain dalam peran-peran
ini berdasarkan pada ketrampilan dan pilihan mcreka.

Mempunyai komitmen untuk tujuan bersama

Tim yang efcktif mempunyai tujuan bersama dan sangat berarti yang
memberikan pengarahan, momenturm, dan komitmen untuk anggota. Anggota-
anggota tim yang sukses mengarahkan waktu dan upaya }’ang sangat banyak
dalam pembahasan, pembentukan, dan persetujuan mengenai tujuan yang
menjadi milik mereka baik sceara kolekiif maupun individual,

Menegakkan tujuan spesifik

Tim yang sukses menefjcmahkan tujuan bersama mereka menjadi tujuan
kincrja yang realistis, dapat diukur, dan spesifik. Tujuan-tujuan spesifik ini
mempermudah Komunikasi yang jelas. Tujuan ini jupa membantu meméelihara
fokus mereka pada perolehan hasil.

Kepemimpinan dan struktur

Tim berkinerja tinggi juga memerlukan Impcmimpiﬁan dan struktur untuk
memberikan focus dan pcngarahan.. Mendefinisikan dan menyepakati suaty
pendekatan bersama, misalnya memastikan bahwa tim itu dipersatukan dengan
pemahaman-pemahaman untuk mencapai tujuan. Anggota tim harus

scpendapat mengenai siapa melakukan apa dan memastikan bahwa semua
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anggota menyumbang sccara sama dalam berbagi beban kerja. Di samping itu,
tim itu perlu menetapkan hagaimana jadwal ditentukan, ketrampilan apa yang
diperlukan untuk dikembangkan, bagaimana kelompok akan memecahkan
konflik.

Kemalasan sosial dan tanggung jawab

Tim yang berkinerja Gnggi mengurangi kecenderungan kemalasan  sosial
dengan membuat diri mereka dapat dimintai pertanggung jawaban baik secara
individual maupun pada tingkat tim. Tim yang sukses membuat anggota-
anggota seeara individual maupun secara gabungan bertanggung fawab untuk
maksud, tujuan, dan pendekatan tim. Mereka jelas mengenai kepada siapa
mereka  bertanggung jawab secara individual dan uniuk apa mereka
bertanggung jawab sccara gabungan.

Lvaluasi kinerja dan sistem ganjaran yang benar

Lvaluasi kinerja individual, upah per jam yang tetap, insentif individual, dan
semacamnya tidaklah konsisten dengan pengembangan tim berkinerja tinggi.
Jadi di samping mengevaluasi dan mengganjar karyawan untuk sumbangan
individual mercka, manajemen hendaknya mempertimbangkan penilaian
berdasarkan kelompok, berbagi laba, berbagi hasil, insentif kelompok kecil,
dan modifikasi-modifikasi sistem lain yang memperkuat upaya dan komitmen

tim,
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Mengembangkan kepercayaan timbal-balik yang tinggi
Tim berkinerja tinggi dicirikan oleh kepercayaan (frust) timbal-balik yang
tinggi di antara anggota-anggotanya, Artinya, para anggota meyakini

integritas, karakter, dan kemampuan scliap anggota lain.

2.1.4.2. Faktor-Fakter Struktur dalam Tim/ unit kerja Penyebab Potensial

‘Ferjadinya Kontlik

Faktor-faktor yang bersifat struktural dalam sebuah tim/ unit kerja yang

menjadi sumber potensial penyebab konflik adalah sebagai berikut (Robbins,

1996: 94):

.

Ukuran tim/ unit kerja

Makin besar kelompok atau tim/ unit kerja, maka makin besar kemungkinan
terjadinya konflik

Derajat spesialisusi

Makin terspesialisasi kegiatan anggota tim/ unit kerja dapat bertindak sebagai
kekuatan untuk merangsang timbulnya konflik

Kejelasan yurisdiksi

Makin besar ambiguitas dalam mende(linisikan secara cermat letak tanggung
jawab untuk tindakan, makin besar potensi timbulnya konflik, Ambiguitas
yurisdiksional semacam ini meningkatkan percekcokan intra-kctompok untuk
mendapatkan kendali sumber daya dan teritori

Kecocokan anggota-tujuan
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Makin besar ketidakcocokan antara anggola dalam tim dengan {ujuan tm itu
sendiri akan semakin membesar konflik yang terjadi

5. Gaya kepemimpinan
Adanya indikasi bahwa suatu gaya kepemimpinan yang tertutup-pengamaian
ketat dan terus-mencrus dengan kontrol umum terhadap perilaku anggota tim-
meningkatkan potensial kanflik, Terlalu banyak mengandalkan patisipasi dari
anggota tim/ unit kerja dapat juga merangsapg konflik karena adonya
partisipasi mendorong digalakkannya perbedaan intra-kelompok

6. Sistenmt imbalan
Sistem tmbalan dapat menciptakan konflik jika perolehan atau pendapatan

satu anggota mengorbankan seorang fain

2.1.5. Nilai/Preferensi Individu
Menurut Robbins (1996: 164), nilai menyatakan keyakinan-keyakinan

dasar bahwa suatu modus (cara) perilaku atau keadaan akhir dari cksistensi yang

khas lebih dapat disukai pribadi atau sosial daripada suaws modus perilaku atau

keadaan-akhir yang berlawanan atau kebalikannya.

Judi nilai mengandung suatu unsur pertimbangan dalam arti nilai
mengemban gagasan-gagasan seorang individu mengenai apa yang benar, baik,
atau yang diinginkan. Nilai mempunyai baik atribut isi maupun intensitas. Atribut
isi mengatakan bahwa suatu mocus perilaku atau keadaan akhir ehsitenai adalah
penting. Atribul intensilas mengkhususkan berapa pentingkah itw. Bila kita

peringkatkan nilai-nilai seorang individu menurut intensitasnya, kita peroleh
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sistem nilai dari orang itu. Semua dari kita mempunyai hirarki nilai membertuk
sistem nilai kita. Sistem ini diidentifikasikan oleh kepentingan relatif yang kita
berikan kepada nilaj-nilai semacam itu seperti kebebasan, kesenangan, hormat-

diri, kejujuran, kepatuhan, dan persamaan (equalify)

2.1.5.1 Penlingnya Nilai

Nilai-nilai penting untuk mempelajari perilaku organisasi karena
meletakkan fundamen untuk memahami sikap dan motivasi serta ki ma nilai
mempengaruhi persepsi kita, individu-individu memasuki suatu organisasi dengan
gagasan yang dikonsepkan sebelumnya mengenai apa “seharusnya” dan “tidak
seharusnya®™. ‘Tentu saja gagasan-gagasan itu sendiri tidaklah bebas nilai. Namun,
gagasan ini mengandung penafsiran dari benar dan salah. Lebih jauh, gagasan itu
menyiratkan bahwa perilaku-perilaku atau hasil tertentu lebih disukai ketimbang
yang lain. Akibatnya, nilai-nilai memperkeruh obyektivitas dan rasionalitas.

Umumnya nilai mempengaruhi sikap dan perilaku. Andajkan seorang
karyawan memasuki suatu organisasi dengan pandangan bahwa mencntukan gaii
atas dasar kinerja adalzlhl benar, scdangkan menentukan gaji atas dasar scniorilﬁs
salah atau lebih rendah. Bagaimana scorang karyiwan akan bereaksi jika baru saja
bergabung itu menggaji scmioritas dan bukan kinerju? Kemungkinan besar
karyawan karyawan tadi akan kecewa dan ini dapat menghantar ke ketidalpuasan
kerja dan keputusan untuk tidak mengenakan tingkat UpEll.)’a yang tinggi, karena

agaknya toh tidak akan menghasilkan lebih banyak vang.
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2.1.5.2. Sumber Sistem Nilai

Sumber sistem nilai sebagian besar ditentukan secara genefik. Sisanya
discbabkan oleh faktor-faktor seperti budaya nasional, perintah oranglua, gury,
ieman, dan pengaruh lingkungan yang serupa.

Studi terhadap anak kembar yang dibesarkan secara terpisah mempergakan
bahwa sckitar 40% dari variasi dalam nilai kerja dijelaskan oleh genclika, Jedi
Ailal-niidi orangrud hayall memalnkan suaid bagian peniing dalam menjelasken
akan bagaimana nilai-nilai sescorang. Toh, mayoritas dari variasi nilai disebabkan
olel luktor-taktor lingkupgan.

Suatu bagiun yang cukup banyak dari nilai yang dianut ditcgakkan dalam
usia dini dari orangtua. gury, teman dan yang lain-lain, Banyak gagasan dini
scseorang mungenai apa yang benar dan salah agaknya dirumuskan dari
pandangan-pandangan yang dikemukakan oleh orangtua. Coba kita pikirkan
kembali pandangan dini kita mengenai lopik-topik scperti pendidikan, seks dan

politik. Sebagian besar, nifai-nilai itu sama seperti yang divgkapkan oleh orangtua

kita. Ketika kita menjadi menjadi dewasa dan dipaparkan pada sistem nilai lain,

mungkin kita telah mengubah sejumlab }ﬂai. Misalnya, di sekolah menengah, jika
kita bergabung klab sosial yang nilai-nilainya mencakup keyakinan bahwa scmua
orang hendaknya membawa pistol, ada kemungkinan yan: cukun besar bahwa
kita mengubah sistem nilai untuk segaris dengan sistem nilai anggota kiab iiu,

bahkan jika itu berarti menolak nilai oranpiua kita bahwa hanya angeota geng
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2.1.5.3. Tipe Nilai
Menurut Allport dan rekan-rekan, scbagai salah satu wpaya terdini untuk
mengkategorikan nilai, mereka mengidintifikasi enam tipe nilai, yaitu:
a.  Teoritis, menganggap sangat penting penemuan kebenaran lewat suatu
pendekatan kritis dan rasional
b.  Ekonomis, menekankan kegunaan dan yang praktis
c.  Listetis, menaruh nilag ertinggi pada kecintaan akan orang-orang

d.  Sosial, memberikan nilai tetinggi pada Kecintaan akan orang-orang

L)

Politis, menarub tekanan pada diperolehnya kekuasaa dan pengaruh
f.  Religius, peduli akan kesatuan pengalaman dan pemahaman mengenai
kosmos sebagai Keseluruban. .

Alport dan  rekan (193]) mengembangkan suatu Kuesioner yang
membcrikan sejumlah situasi yang berlainan dan meminta responden untuk
mempcringkat berdasar preferensi seperangkat tetap jawaban. Berdasar jawaban
mereka, para peneliti itu mampu memperingkatkan responden dalam pentingnya
mereka membcerikan kepada masing-masing darl enam tipe nilai dan untuk
mengidentifikasi suatu ssitem nilai untuk tiap responden,

Dengan menggunakan pendckalan ini, ditemukan bahwa orang-orang
dalam kedudukan kerja (okupasi) yang berlainan menganggap pentingnya keenam
tipe nilai itu. Tidaklah mengherankan, pemimpin religius menaruh nilai-nilai
religius schagai paling penting dan nilai-nifai ekonomi paiing kurang penting.
Nilai ckonomi, di pihak lain, dijumpai sebagai paling penting bagi eksekutif

pembelian.
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Milton Rokeach (1973) dalam Robbins (2001: 133) membagi nilat dalam
dua tipe perangkat nilai yang disebut dengan RVS (Rokeach Value Survey), yaitu:
a. Nilai terminal, yaitu keadaan akhir eksistensi yang sangat diinginkan, tujuan

yang ingin dicapai selalma hayat individu terscbut,
b. Nilai instrumental, yaitu modus-modus pertlaku yang lebih diinginkan atau
cara mencapai nilai-nilai terminal seseorang, yang terdiri dari:

Ambisius (kerja keras, bercita-cita tinggi}
Berpikiran [uas (berpikiran terbuka)

Kapabel (mampu, efektil)

Riang {senang, gembira)

Bersih (rapi, teratur)

Berani (tegak mempertahackan keyakinan)
Memaafkan (bersedia mengampuni orang yang dicinlai)
Membantu (bekerja untuk kesejahteraan orang lain)
9. Jujur (tulus, tidak bohong)

10. Imajinatif (berani, kreatil)

1. Bebas (berdikari, mencukupi-diri) _
12. Intelektual (cerdas, retlcktif atau penuh renuangan)
13. Logis (konsisten, rasional}

14. Mencintai {penuh kasth saying, lembut)

(5. Patuh {menurut, penuh hormat)

16. Sopan (santun, budi bahasa}

17. Tangguny jawab (handal, dapat bergantung)

18. Kendali-diri (disiplin-diri)

R

2.1.6. Pengaruh Kouflik Terhadap Kinerja

Gambar 2.1 menunjukkan proses konflik di mana munculnya konflik akan
menyebabkan kenaikan atau penurunan kinerja. Seperti yang telah dijelaskan pada
tahap V sebclumnya bahwa hasil atau kincrja yang dihasilkan ada Idua, fungsional
dan distfungsional.

Menurut  Robbins  (1996: 98), konflik yang konstruktif akan

memungkinkan timbulnya hasil yang fungsional. Konflik bersifat konstrultif bila
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konflik itu memperbaiki kualitas keputusan, merangsang kreativitas dan inovasi,
mendorong perhatian dan keingintahuan di kalangan anggoia kelompok,
menyediakan medium yang mana masalah-musalah yang disampaikan dan
ketegangan dircdakan, dan memupuk sualu lingkungan evaluasi-diri dan

perubahan. Bukti mengungkapkan bahwa kontflik dapat memperbaiki kualitas

* pengambilan keputusan dengan membiarkan semua pokok, terutama yang tidak

biasa atau dianut oleh minoritas, untuk ditimbang dalam keputusan-keputusan
yang penting {Cosier dan Schwenk, 1990: 69-74).

Robbins (1996; 99) mengemukakan bahwa konflik adalah suatu penangkal
pikiran-kelompok. Konflik tidak membiarkan kelompok itu secara pasif menerima
begitu saja keputusan-kcputusan yang mungkin didasarkan pada pengandaian
yang lemah dan pertimbangan yang tidak mcmadai dari alternatif-alternatif yung
relevan, Konflik menantang status gue dan karenanya meneruskan lebili jauh
penciptaan gagasan baru, menggalakkan penilaian-ulang terhadap tujuan dan
kegiatan kelompok, dan mcningkatkan probabilitas bahwa kelompok itu akan
tanggap lerhadap perubahan.

11asil disfungsional akibat konflik yang bersifat destruk(if di mana hal ini
disebabkan adanya oposisi yang tidak terkendali mengakibatkan ketidakpuasan,
yang bertindak menghilangkan ikatan bersama, dan akhirnya mendorong ke
penghancuran kelompok itu. Konsekuensi lainnys yang timbul akibat konflik
yang destruk(f ini adalah penghambatan komunikasi, pengurangan kepaduan
kelompok, dan dikalahkannya tujuan kefompok terhadap keunggulan pertikaian

antara  anggota-ungpotanya. Secara ekstrem, konflik dapat menghentikan
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berfungsinya kelompok dan secara potensial mengancam kelangsungan hidup

kelompok itu (Robbins, 199¢: 102).

g
A
g
2
Headuh «———— L Tingkat Konflik | Y
SITUAS] | TINGKAT TIPE KARAKTERISTIK HASIL KINERJA
KONFLIK | KONFLIK INTERNAL UNIT UNIT
A Rendsh atir | Distungsional | Apalis, macet, lidak tanggap Rendah
tiada lerhadap perubahan,
. kekurangan ide baru
3 Optimal | Fonpsional [ Ilidup, kritis-diri, inovaiil’ Tinggi
C Tinggi Lisfungsional | Mengganggu, kacau balau, Rendah

tidak kooperatif

Sumber: Robbins (1996; 151)

Gambar 2.3
Konflik Dan Kinerja Unit

2.1.7. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Konflik

Robbins (1996: 93) mengemukakan bahwa kondisi yang menciptakan

kesempatan munculnya konflik dibagi dalam tiga kategori umura, yaitu

komunikasi, struktur dalam tim/ unit kerja, dan variabel pribadi. Komunikasi

menyatakan  kekuvatan-kckuatan yang berlawanan yang timbul dari dalam

kesulitan semantik, kesalahpahaman, dan “kebisingan” dalam saluran komunikasi.
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Proses penyaring yang terjadi ketika informasi dilewatkan di antara anggota-
anggota dan penyimpangan komunikasi dari saluran formal atau yang sudah
ditetapkan sebelumnya, menawarkan kesempatan yang potensial bagi timbulnya
konflik. Salah satu milos utama yang disandang ol¢h kcbanyakan masyarakat
adalah bahwa komunikasi yang buruk merupakan alasan utame dart konflik-
konflik (Robbins, 1996: 93).

Faktor penyebab lain dari kenflik adalah strukiur dari tun/ unit kerja.
{stilah struktur yang digunakan dalan konteks ini adalah mencakup variahel
seperti ukuran, derajat spesialisasi dalam tugas yang diberikan kepada anggota
dalam tim/ unit Kerja, kejelasan jurisdiksi, l{ecocol{an.anggota-tujuan, gaya
kepemimpinan, sistem imbalan, dan derajat ketergantungan intra anggota-anggota
tim/unit kerja. Makin besar kelompok dan makin terspesialisasi kegiatannya,
makin besar kemungkinan terjadinya konflik. Makin besar ambiguitas dalam
mendefinisikan secara cermat lctak tanggung jawab untuk tindakan, makin besar

potensi timbulnya konflik. Ambiguitas yurisdiksional semacam itu meningkatkan

percekcokan anlara kelompok (tim) untuk mendapatkan kendali sumber daya dan

teritori (Robbins, [996; 94},

[Faktor pribadi juga menjadi salah satu penycbab konflik. IFaktor pribadi ini
mencakup sistem nilai individual tiap orang dan karakteristik kepribadian yang
menyebabkan idiosinkrasi dan perbedaan indi\-'idua.l. Perbedaan sistem nilai
merupakan sumber yang penting guna menciplukan potensial untuk kontlik

(Rabbins, 1996: 95},
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KERANGKA KONSEPTUAL DAN HIPOTESIS

3.1.  Kerangka Konseptual

Berdasarkan pada latar belakang, rumusan masalah, tujuan penelitian serta
dan landasan teori yang digunakan dalam penelitian ini, maka kerangka
konseptual yang dikembangkan dalam penelitian ini mengadopsi dari model
pengaruh tingkat konflik yang terjadi di suatu organisasi dengan tingkat kinerja
yang dicapai yang dikemukakan clch Robbins (1996: 151) yang diterapkan pada
tim/ unit kerja, dapat digambarkan seperti gambar 3.1 di bawah ini.

Kerangka konseptual sebagai berikut:

Variabel
Komunikasi

Tim/ Unit Kerja Ti/ UNIT KERJA

Variabel Nilai
Pribadi

Variabel Struktur » | KONFLKINTRA | |

Guambar 3.1
Skema Kerangka Konseptual Studi 1

44
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TIM/ UNIT KERJA

KINERJA TiM/ UNIT

KERJA

. KONFLIK INTRA »

Gambar 3.2

Skewa Kerangka Konseptual Studi 2

Studi dalan penelitian ini dilakukan dengan dua cara yang ditunjukkan
pada dua kerangka konseptual di atas. Pemisahan dua kerangka konseptual
tersebut dilakukan dengan alasan bahwa variabel kenflik bukan merupakan

variabel intervening (perantara), selain ilu alat analisis yang dilakukan untuk

kedua studi berbeda, di mana alat analisis yang digunakan untuk studi 1 adalah

regresi linear berganda, scdangkan untuk studi 2 adalah

3.2, Hipotesis
Berdasarkan rumusan masalah dan landasan teori yang telah dipaparkan

pada bagian scbhelumnya, maka hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini

adalah:

Faktor - faktor konflik dan ...
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Variabel komunikusi, struktur tim/ unit kerja dan nilai pribadi/ indiidu
herpengaruh terhadap konflik intra tim/ unit kerja yang terjadi di Kantor
Pelayanan Bea dan Cukai Tipe A Khusus Tanjung Perak Surabaya.

[lipotesis ini muncul karena proscs penyaringan yang térjadi ketika
informasi yang dilewatkan di antara anggota-anggota dan penyimpangan
komunikasi dari saluran formal atau yang sudah ditetapkan sebelumnya,
menawarkan kesempatan yang potensial bagi timbulnya konflik. Selain itu
faktor-taktor struktur tim/ unit kerja seperti ukuran tim/ unit kerja, derajat
spesialisasi,  kejelasan  yurisdiksi, kecocokan anggdta—tujunn, paya
kepeminpinan, dan sistem imbulan akan dapat menyebabkan timbulnya
konflik. Faktor-faktor pribadi yang mencakup sistem nilai individual tiap
urang dan karakteristik kepribadian yang menyebabkan perbedaan individual
di mana petbedaan sistem nilai ini merupakan sumber potensial dalam
menciptakan Konflik.

Konflik intra tim/ unit kerjua berpengaruh terhadap kinerja tim/ unit kerja.
Hipotesis ini muncul berdasarkan proscs konflik tahap V di mana

konflik dapat mempengaruhi naik turnnnya Kinerja organisasi. Sedangkan

hubungan yang terjadi antara konflik dengan kincrja adalah mengikuti kurva

parabola (Robbins, 1996:151). Bentuk hubungan ini menunjukkan bahwa

Jjika terjadi konflik yang terlalu tinggi maupun terlalu rendah menunjukkan

konflik yang disfungsional dimana kinerja yang dihasilkan adalah rendah,
sedangkan konflik yang fungsional akan (crjadi jika konflik berada pada titik

optimal. yaitu pada litik puncak dari parabola,
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BARB IV

METODOLOGI PENELITIAN

4.1. Pendekatan Penelitian

Penelitian yang dilakukan kali ini termasuk kategori penelitian
eksplanatoris (explanatory research), dimana menurut Singarimbun dan Effendi
(2001) penclitian eksplanatori adalah penclitian yang  berusaha merjelaskan
hubwisgan kausal dimitara variabel sulu dengan variabel fainoya dengan melalui uji

hipotesis.

4.2. Identifikasi Variabel
Berdasarkan permasaiahan dan hipolesis yang diajukan serta kerangka
konseptual yang digunakan, maka ada dua studi yang masing-masing mempunyai
variabe! yang di analisis terdiri dari dua macam yaitu variubel bebas (independen)
dan variabel tergantung (dependen).
a. Studi |

I, Variabel bebas (dengan simbol X) meliputi:

a) Komunikasi (X1)
b) Tim kerja . (Xz)
¢) Nilal pribadi/ individu | (X3)

2. Variabel tergantung (dengan simbol 7)) adalah Konflik intra tim/unit

kerja.

47
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b. Studi 2

1. Variabel bebas (dengan simbol £} adatah Konflik intra tim/ unit kerja

2. Variabel tergantung (dengan simbol Y) adalah Kinerja unit organisasi

4.3. Definisi Operasional
Nazir (2000: 152) mungatakan bahwa delinisi operasional adalah suatu
definisi yang diberikan pada suatu variabel atau construef dengan cara memberi
arti, atau menspesifikasi kegiatan, ataupun memberi suatu opcerasional yang
diperfukan untuk mengukur comstruct atau variabel-vartabel dalam pencelitian,
Definisi operasional dari masing-masing studi | maupun studi 2 yang
digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:
a. Studi |
1. Variabel bebas (dengan simbol X) meliputi:
a) Komunikasi  (X;) adalah pemberian informasi dari satu anggota
tim kepada anggota tim lain dalam unit-unit kerja di Kantor

Pelayanan Bea dan Cukai Tipe A Khusus Tanjung Perak Surabaya,

indikator-indikatornya adalah :

I. Komunikasi dalam tim kerja kami terbuka dan transparan
schingga semua pegawai saling mengerti dan memahami
inforimasi dengan baik,

2. Saya merasa adanya keterbatasan dalal‘_n dalam mengeluarkan

pendapat, gagasan, ataupun ide-ide dalam tim kerja saya
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3. Perintah pimpinan tim dikomunikasikan dengan jelas sehingga

setiap anggota tim mengertt dengan benar apa yang menjadi

tugasriya.

b) Struktur Tim/unit ketja (X2) adalah kompleksitas struktur tim yang

dapat moempengaruhi konflik di unit-unmit kerja pada Kantor

Pelayanan Bea dan Cukai Tipe A Khusus Tanjung Perak Surabaya,

yang menyangkut indikator-indikator seagai berikut adalah :

1.

-

Saya merasa sering dirugikan dengan ketidakadilan atas
sistem imbalan (tunjangan} yang dibcrikan untuk anggota
dalam tim/unit ketja.

Setiap anggota dalam tim/unit kerja diberikan Lesempatan
yang- sama untuk berpartisipasi  dalam scliap Kegiatan
tim/unit kerja.

Saya merasa jumlah anggota tim/unit kerja saya sangat

banvak.

Saya kadang-kadang merasa tujuan yang ingin dicapai

tim/unit kerja kurang sesuai dengan kepribadian saya
sendirt,

Saya merasa bahwa pengawasan yang diberikan olch
pimpinan tim/unit kerja terlalu ketat sehingga menghambat
kemandirian,

Dalam tim/unit kerja saya terdapat perbedaan tlingkat
benguasaan keterampilan yang cukup signifikan di antara

para anggotanya,
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7. Dalam tm/unit kerja says, penyelesaian dan langgung
Jjawab penugasan merupakan tanggung jawab individual,

bukan tanggung jawab bersama scluruh anggota tim.

¢} Nilai pribadi/ individu (X3) di sini adalah nilai-nilai yang berkaitan

dengan RVS, yaitu nilai instrumental (Milton Rokeach, 1973)

dalam Robbins (2001: 133)) , adalah perilaku- perilaku individu

dalam wsalinya untuk mencapai tujuan hidup seseoruang, yang

terdirt dart ;

L)

Saya sclalu melakukan pekerjaan yang diberikan tim/unit
kerja kepada saya dengan scnang hati.

Saya tidak bisa mentolerir kesalahan yang dilakukan rekan
tum/unit  kerja  suyau karcna hal ini akan menghambat
lereapainya tujuan tim/unit kerja.

saya tidak bisa terlalu banyak membantu pekerjaan r-kan
tim/unit  kerja karena pekerjaan yang dilimpahkan kepada
saya terialu banyak.

Dalam  melakokan pekerjaan, saya selalu mengutamakan

kejujuran,

Saya termasuk orang yang suka panik dalam menghadapi.

berbagal masalah,

Saya tidak suka menanggung tanggung jawab yang bukan
menjadi milik saya. '

Saya merasa bahwa apa yang dimiliki sekarang ini (khususnya
dari pckerjaan) adalah kurang dari yang diharapkan.

Sistem pelaksanaan kerja telah diatur oleh pimpinan tim kerja
schingga saya merasa tidak perlu memberikan  gagasan-
gagasan mengenai bagaimana cara tim kerja bekerja uniuk

mencapai juan tim/unit kerja tersebut,
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Saya merasa tidak yakin bahwa dengan kemampuan yang
saya miliki, saya akan dopat melakukan pekerjaan yang
dibebankan dengan baik.

Suya termasuk karyawan yang patuh terhadap ptmpinan,

Saya | tidak terlalu suka membaca  buku-buku tentang
pengetahuann, |

Saya suka menggunakan feeling dalam melakukan pekerjoan
daripada rasio,

Saya menyayangi semua rckan tim/unit kerja saya.

Saya mengakui buhwa saya bukan orang yang rapi.

Saya selalu berani mempertahankan keyakinan yang saya
miliki di depan tim/unit kerja kerja.

Saya senang melakukan hal-hal baru.
Saya bukan orang suka menggantungkan diri kepada orang
lain,

Saya tcrmasuk orang yang menjunjung tinggi kesopanan.

2. Variabel tergantung (cengan simbol Z) adalah Konflik intra tim/unit kerja

maksudnya scgala macam interaks: perlentangan alau antagonistik antara ‘

dua atau lebih pihak dalam (intra) unit kerja di Kantor Pelayanan Bea dan

Cukai Tipe A Khusus Tanjung Perak, indikator-indikatornya adalah :

I. Saya merasa tim/unit kerja kami sangat kompak sehingga jarang

adanya kesalahpahaman antara anggota tim/unit kerja .

2. Tidak jarang perselisihan yang tcrjadi antara ahggota tim/unit kerja

diakhiri dengan usaha saling menghancurkan antara satu dengan yang

Jain.

(%]

Saya merasa bahwa rekan tim/unit kerja saya sering mengeluarkan

ucapan bersifat menantang.
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4. Saya sering merasa bahwa ucapan rekan kerja sangat menyinggung
hati karena ketidekcocokan di antara kami.

5. Saya pernah mendapat ancaman darg rekan tim kerja karena adanya
perselisihian yang terjadi di antara kami, '

6. Pernah terjadi perkelahian fisik antar anggota dalam satu tim karena

terjadi selisih pendapat.

Dalam pengukurannya, variabel ini menggunakan skala Likert, vang
mengkombinasikan pertimbangan-pertimbangan pergepsi responden untuk
mengembuangkan  ukuran  posisi  sikap mereka, sehingga melibatkan
scrangkaian pernyataan yang berkaitan dengan sikap. Responden diminta
menyatakan “'setuju” atau “tidak setuju” unluk setiap pertanyaan yang
biasanya berbentuk frasa. Jawabannya diberi nilai yang akan mencerminkan
sceara konsisten sikap responden. Nilai total seluruh pernyataan dihitung
untuk setiap responden (Kinnear dan Taylor, 1997:319-320).

Skala Likert memiliki beberapa kcuntungan, yaitu mudah untuk disusun,

responden mudalh memahami bagaimana menggunakan skala tersebut,

schingga skala ini cocok untuk wawancara melalui surat, telepon, dan .

personal. Kekurangan skala ini adalah waktu yang digunakan untuk mengisi
kuesioner lebih lama daripada menggunakan pengukuran yang lainnya
(Malhotra, 1999;272). Dalam skala l.ikert, setiap jawaban diberi bobot

Lertentu yvailu:
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Sangat Tidak Scetuju (STS) diberi nilai 1 >3
Tidak Setuju (TS) diberi nilai 2
Netral (N) diberi nilai 3
Setuju (S) diberi nilai 4
Sangat Sctuju (_S.S) diberi nilai 5

mencnlukan makna nilai | sampai dengan 5, untuk menghindari

misteading  dijelaskan sebagai berikut :

.

y]

Variabel Komunikasi, scmakin bagus komunikasi yang terjadi dalam
timdunit kerja maka nilai skor semakin besar.

Variabel Struktur ‘Tim/unit kerja, semakin tinggi kompleksitas tim/unil
kerja, maka nilai skor semakin besar,

Variabel Nilai pribadi, semakin baik persepsi nilai pribadi antar anggots
tim/unit kerja, maka nilai skor semakin besar,

Variabel Konflik, semakin besar indikator variabel yang mempengaruhi

variabel konflik, maka nilai skor semakin besar.,

b. Studi 2 ,_

a) Variabel bebas (Z) adalah "Konflik intra tim/unit kerja, maksudnya

[ ]

segala macam interaksi pertentangan atau antagonistik yang terjadi antara
dua atau lebih pihak dalam (intra) unit keria, dil unit-unit pada Kantor
Pelayanan Bea dan Cukai Tipe A Khusus Tanjung Perak, indikator-
indikatornya adalah :

Saya merasa tm/unit kerja kami sangat kompak sehingga jarang adanya
kesalahpahaman antara anggota tim/unit kerja .
Tidak  jarang perselisihan yang teijadi antara anggota tim/unit kerja

diakhiri dengan usaha saling menghancurkan antara satu dengan yang lain,
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Saya mcerasa bahwa rekan tim/unit Kerja saya sering mengeluarkan ucapan
bersifat menantang.

Saya sering merasa bahwa ucapan rckan kerja sangat menyinggung hati
Rarena ketidakcocokan di antara kami. _

Saya pernah mendapat ancaman dari rekan tim kcrja karena adanya
perselisthan yang terjadi di antara kamji

Pernah terjadi perkelahian fisik antar anggota dalam satu tim karena terjadi
sclisih pendapat, '

Variabel tergantung (Y) adalah Kinerja tiap unit-unit organisasi dalam
Kantor Peluyanan Bea dan Cukai Tipe A Khosus Tanjung Perak Surabaya,
maksyduya adalah hasil kerja tiap (im/unit organisast selama periode
tertentu dibandingkan dengan kemungkinan, misalnya standart, target atau
sasaran Kriteria yang lelah ditentukan terlebih dahulu dan telah discpakati
bersama, indikator-indikatornya adalah :

I, Kemampuan unil kerja / tim dalam melaksanakan program kerja

scsuai dengan rencana kerja sccara tepat waklu.
2. Kemampuan unit kerja 7 tim dalam melaksanakan pekerjaan dengan

scmpurna tanpa adanya hambatan-hambatan yang berarti,

Lad

Unit kerja / tim lebih mampu beradaptasi terhadap perubahan yang
radikal dalam perubahan.

4. Unit kerja / tim lcbih meningkatkan kemampuan belajar dalam
organisasi.

Dalam pengukurannya, variabe! ini menggunakan skala Likers, yang

mengkombinasikan pertimbangan-pertimbangan persepsi responden untuk

mengembangkan  ukuran  posisi  sikap mereka, schingga melibatkan
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serangkaian pernyataan yang berkaitan dengan sikap. Responden diminta
menyatakan “setuju” atau “tidak scluju” untuk setiap pertanyaan yang
biasanya berbentuk frasa. Jawabannya diberi nilai yang akan mencenninkan
secara konsisten sikap responden: Nilai total selurub pernyataan dihitung
untuk setiap cesponden (Kinnear dan Taylor, 1997:319-320).

Skala Likert memiliki beberapa keuntungan, vaitu mudah untuk disusun,
responden mudah memahami  bagaimana e )ggunakan skala tersebut,
sehingga skala ini cocok untuk wawancara melalui surat, telepon, dan
personal. Kekurangan skala ini adalah waktu yang digunakan untuk mengisi
Kuesioner lebih lama daripada menggunakan pengukuran yang lainnya
(Maholtra, 1999:272). Dalam skala Likers, setiap jawaban diberi bobol (crtentu
vaitu:

Sangat Tidak Setuju (STS) diberi nilai |

Tidak Setuju {15} diberi nilai 2
Netral {N) diberi nilai 3
Setuju (S) diberi nilai 4
Sangat Sewuju (8S) diberi nilai 5
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BLUE PRINT

No. Pernyataan

No. | Variabel Favora;ble | Unfavorable
‘LI' | Komunikasi =108 Il | [1
. TStuktur T/ Uit | 36,1,13,17,1835, |3
} \ Kerja
3__ Nilai Pribadi ~ 14.7.14,20,21.34,30,31,32 | 5,6,7,8,15,16,22.23,29

‘4. |[ K onflik ~11927.28.33.34 T
| N, | i g AP

4.4.Jenis dan Sumber Data

Indriantoro dan Sup.omo (1999: 140) menyatakan “Jenis dan sumber data
penclitian merupakan fakior penting yang menadi pertimbangan dalam penentuan
metode pengumpulan data”,

Jenis data penelitian berkaitan dengan sumber data dan metode penelitian
yang digunakan oleh pencliti untuk memperoleh data penelitian, Data penelitian
pada dasarnya dapat dikelompokkan menjadi tiga jenis, yaitu: data subyek, data
tisik, dan data dokumenter. Dalam penclitian ini, jenis data yang digunakan
adalah data subyck. Indriantoro dan Supomo (1999: 146) menyatakan: “Data
subyek udalah jenis data penelitian yang berupa perscbsi atau opini, sikap,
pengalaman atau karakteristik dari seseorang atau sckelompok orang yang

menjadi subyck penelitian atau responden”,
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Supranto (1998: 71} menyatakan dalam penelitian terdapat data primer
berupa hasil jawaban responden atas kuesioner, yang diperoleh dari penyebaran
kuesioncr berupa dafiar pertanyaan tertulis yang terdiri atas dua tipe yaitu: 1) tipe

isian untuk identifikast dala identitas pribadi responden yang mengisi kuesioner,

2) tipe pilihan untuk mengetahui perscpsi atau penilaian responden atas variabel

Tesis

yang ditanyszkan, dan pada tipe pilihan ini diberikan batasan jawaban atau
alternauit jawaban yang sudah disediakan, responden hanya tinggal memilih st
aiternatit jawaban yang dianggap benar.

Siagian dan Sugiarto (2000: 17) menyatakan “data sekunder adalah data
primer yang diperolch dari pihak lain atau data primer yang telah diolah lebih
lanjut dan disajikan oleh pengumpu! dat primer atau pihak lain® Dalain
penelitian ini ata sckunder dipcroleh melalui dokumenlasi data perusahaan, yarg
meliputi:

a. Data lentang scjarah berdirinya Kantor Pelayanan Bea dan Cukai Tipe A
Khusus Tanjung Pergk Surabaya.

b. Data tentang visi, misi, tujuan dan produk atau jasa Kantor Pelayanan DBea
dan Cukai Tipe A Khusus Tanjung Perak Surabaya.

¢. Data struktur organisasi Kantor Pelayanan Bea dan Cukai Tipe A Khusus
Tanjung Perak Surabava.

d. Data ientang jumlah wnit kerja/tim Kantor Pelayanan Bea dan Cukai Tipe A

Khusus Tanjung Perak Surabaya.
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4.5, Prosedur Penentuan Sampel
Prosedur pemilihan sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah

sebagai berikut (Kotler, 2000: 111-112):

|. Mengidentilikasi unit sampe!.

2. Unit sampe! dalam penelitian ini adalah satuan unit kerja/tim pada Kantor
Pelayanan Bea dan Cukai Tipe A Khusus Tanjung Perak Surabaya.

3. Mcenentukan ukuran sampel.
Dalun penclitian ini, ukuran sampel ditentukan  berdasarkan  pendapat
Arikunto (1992 36) yang menyatakan: “.untuk jumlah sampel besar
sekurang-kurangnya tiga pulub tim ata keatas .70 Oleh karena itu untuk
memenuhi jumlah minimal pada sampe! besur pada unit kerja/tim Kantor
Pelayanan  Bea dan Cukai Vipe A Khusus Tarjung Perak Surabaya, muka
jumiah sampel yang akan diambil untuk dijadikan responden scbesar 30 unit
kerja (161 anggota tim/unit kerja), dari populasi 40 tim/unit kerja yang ada
pada instansi. Pengambilan sampel tim/unit kerja dilakukan dengan cara
random sampling denpan melibatkan seluruh anggolta tim/unit kerja yang

terdupat dalam tim/unit kerja scbanyak 161 responden.

4.6, Prosedur Pengumpulan Data
Menurut Umnar (2000: 167-170) proscdur pengumpulan data adalah melalui:
a.  Survei pendahuluan,
Penulis  melakukan  pengamatan  dan  penelitian  sccara  umum  untuk

memperoleh gambaran masalah dan tujuan penelitian secara jelas.
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b. Survei lapangan
Survei lapangan dilakukan dengan penyebaran kuesioner kepada responden
sebagai sumber duta primer dan wawancara.

¢.  Studi Kepustakaan
Penulis mempelajari teori-teori dari berbagai lcleratur dan buxku bacaan lain

vagn berkaitan dengan permasalahan yang dibahas dalam (hesis ini.

4.7 Teknik Analisis
Dalam penelitian ini menggunakan dua alat analisis yang akan dilakukan
untuk membahas permasalahan yang ditetapkan dalam penelitian ini, yaitu:
a.  Analisis regresi Hnier, digunakan untuk menunjukkan pengaruh variabel
tergantung dan bebas.. Mode! persamaan Analisis Regresi Berganda yang
digunakan adalah schagai berikut:

Z—by+bhX; +bXs+biXstei

dimana :
Z = Tingkat Konflik yarig terjadi di organisasi
X1 = Vanabel-variabel komunikasi
X2 = ‘Fim kerja
X3 = nilai pribadi/ individu
b = konstanta

b1,h2,b3 = koctisicn regresi

el — variabel penggangeu di luar model
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Persamaan regresi diatas harus memenuhi persyaratan ”Best Linier Unbiased
Lstimaie” atau disingkat BLUE | artinya pengambilan keputusan melalui uji
F dan uji t tidak boleh bias (Supranto, 1984: 12). Untuk menghasilkan
keputusan yang BLUE maka harus di antaranya tiga asumsi dasar, Tiga
asums! dasar yang digunakan dajam persamaan ini adaiah:

a. Homokedaslisitas, artinya masing-masing varians gangguan untuk
masing-masing pengamatan adalah konstan, yangberarti prla tidak
terjadi hubungan antara variabel pengganggu dengan variabel
bebasnya, Gejala yang terjadi schaliknya yaitu heterokedastisitas,
dapat diketahui dengan menggunakan Rank Speaiman. Keolisien
korelasi yang diperolch diuji signiﬂkansi.nya dengan uji ¢, Apabila
nilai t hitung berada di luar daerah penerimaan t kritis dari tabel t,
maka terjadi heleroskedastisitas.

b. Non-autokorclasi, artinya tak berkolerasi dengan gangguan di
observasi lain. Dengan kata lain bahwa nilai variabel tergantung
hanya diterangkan oleh variabel bebas, dan bukan oleh variabel
pengganggu. Pengujian inilmenggunakan Durbin-Watson test.

Non-muitikolinieritas, artinya tidak terjadi hu sungan atau korelasi

Lo

antar variabel bebas. Gejala multikolinieritas dapat diketahui
dengan korelasi Perarson.
Apabila salah satu dari ketiga asumsi dasar terécBut difanggar, maka
persamaan rcgrest yang diperoleh tidak lagi bersifat BLLUEL, sehingga

pengambilan keputusan melalui uji F dan aji t menjadi bias.
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Selanjutinya digunakan I test untuk menguji kebermaknaan koefisicn regresi
sccara Keseluruhan (Sugiyono, 1999: 2[6-218). Pengujian F test dilakukan
dengan melihat dacrah pnerimaan dan penolakan Iy Hipotesis statistik
dalam penelitian ini adalah:

Hy : Tidak ada pengaruh yang signifikan antara  Variabel
komunikasi, tim kerja, dan  uilai pribad¥/ individu dengan
tingkat kenflik yang Lerjadi dalmn Kantor Pelayanan Bea dan
Cukat Tipe A Khusus Tanjung Perak Sumhn}-’u'

I, » Ada pengaruh yang signilikan antara Variabel komunikasi, tim
kerja, dan nilai pribadi/ individu dengan tingkat konflik yang
terjadi dalam Kantor Pelayanun  Bea dan Cukai Tipe A

Khusus 'l"anjung Perak Surabaya

fly diterima

Hy ditolak

e

F tabel
Gambar 4.1

Daeral Pencrimaan Dan Penolakan Hipotesis
Keeratan hubungan antara variabel-variabel vang dinyatakan dengan suatu

angka yang disebul dengan koefisien korelasi. Korclasi ini digunakan untuk
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menghitung koefisien korelasi (r) antara variabel bebas dan variabel
tergantung dengan pendekatan melalui metode kuadrat terkecii.
4. Menguji tingkat kehermaknaan (signifikansi) dari masing-masing koefisien

korelasi di atas dengan menggunakan uji t (Sugiyono, 1999: 215)

-

[, diterima

Hy ditolak 1y ditolak

e

1 tabel

Gambar 4.2

Daerah Penerimaan Dan Penolakan Hipotesis

b. dnulisis regresi non linear, yakni analisis yang dilakukan untuk mengetahui
hubungan antara dua variabel yang memiliki hubungan mon finier. Seperti
yang terlihat dalam gambar dibawah ini antara variabel konflik daan kinerja

organisasi.
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(Tigei)

Kinerja Unit

AT  E NG
2 e

(Rendah) € —— Tingkat Konflik —_— {Tinggi)

Gambar 4.3
Konflik dan Kinerja Unit

Dalam penelitian ini hubungan antar variabel bersifat non linear yang
berbentuk lengkungan parabola kuadrat antara variabel tingkat konflik dan
tingkat kincrja unit. Model persamaan yang ditcntukan penelitian ini adalah
scbagai berikut;

Y = b+ eZ?

Bentuk  lengkungan dari diagram regresi dapat dilihat dari kembinasi

scbaran data antara tingkat konflik dan kinerja yang dicapai tim,

!‘J

Selanjutnya digunakan F (est untuk menguji kebermaknaan koefisien regresi
secara keseluruhan (Sugiyono, 1999: 216-218). Pengujian T test dilakukan
dengan melihat daerah penerimaan dan penolakan g Hipotesis statistik

dalam penelitian int adalah:
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Hy . Tidak ada pengaruh yang signifikan antara konflik intra
tim/unit kerja dengan kinerja unit yang terjadi dalam Kantor
Pelayanan Bea dan Cukai Tipe A Khusus Tanjung Perak

Surabuaya,
M, o Terdapat pengarnh yang signilikan antara konllik intra Gm/unit
kerja terhadap kincrja tim/unit kerja yang terjadi dalam Kantor
Pclayanan  Bea dan Cukai Tipe A Khusus Tanjung Peruk

Surabayu.

Hy dilerima

Hp ditolak b

I tabe!
GAMBAR 4.4

Daerah Penerimaan Dan Penolakan Hipotesis
3. Keeratan hubungan antara variabel-variabel yang dinyatakan dengan suatu
angka yang disebut dengan koefisien korelasi, Korelusi ini digunakan untuk
menghitung koefisien korelasi (r) antara variabel bebas dan variabel

lergantung dengan pendekatan melalui metode kuadrat terkecil,
5. Menguji tingkat kebermaknaan (signifikansi) dari masing-rmasing koefisien

korelast di atas dengan menggunakan ujit (Sugiyono, 1999: 215).
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Hy diterima

Hy ditolak Hy ditolak

’a

t tabel

Gambar 4.5

Dacrah Penerimaan Dan Penolakan Hipotesis
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BADB 5

HASIL DAN ANALISIS PENELITIAN

3.1. Gambaran Umum Obyek Penclitian

Untuk memahami tugas-tugas dan fungsi Dircktoral Jenderal Bea don
Cukai khususnya Kantor Pelayanan Bea dan Cukai Iipe A Khusus Tanjung Perak,
perlu diketahui sejarah, struktur organisasi, tugas, dan fungsi dalam 1aewujudkan

tugas pokok yang telah ditetapkan oleh Menteri Keuangan.

3.1 Sejurah Bea dan Cukai

Lembaga Bea dan Cukai telah ada sejak jaman kerajaan, baik di Jawa.
Sumatera, mavpun pulau-pulau lain di seluruh Nusantara. Terdapat petunjuk
bahwa di jaman pemerintahan Airlangga dan Kerajaan Majapahit di abad X1V
sudah ada pungutan-pungutan, karena pada waktu itu sudah terjalin hubungan
perdagangan dengan negeri Cina dan India. Hal ini_ menunjukkan bahwa
pemunguian bea dan clukni pada waktu itu belum bersilat nasional,

Pada tahun 1865 diberlakukan Undang-Undang ‘I'arif Hindia Belanda yang
pertama. Undang-undang tersebut terus mengalami perubahan sampai dengan
ditetapkannya Ordonansi Bea (Stathlaad tahun 1921 nomor 471). Ordonansi Bea
inilah yang kemudian mewarnai perjalanan Dirckt(.)rat Bea duan Cukai, tentunya
dengan berbagai perubahan dan peryempurnaan untuk |m:|l1yesuaikan denpan

tuntutan jaman.
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Pada tahun 1993, setelah melalui perjuangan di Dewan Perwakilan Rakyat,
maka lahirlah Undarg-Undang Nomor {0 tahun 1995 tentang Kepabeanam dan
Undang-lindang Nomor 11 tahun 1995 tentang cukai, sebagal pengpanti
Ordonansi Bea yang merupakan warisan kolonial Belanda dan sudah tidak mampu
lagi menjawab tantangan jaman,

Penctapan peraturan tentang Kepabeanan din Cukai tersebut adalah untuk
mewujudkan tugas pokok yang lelah ditetapkan olch Departemen Keuangan.
Tugas pokok Direktorat Jenderal Bea dan Cukai berdasarkan Keputusan Menteri
Keuangan No. 998/KMK.O1/1985 tanggal 27 Desember 1985, adalah
melaksanakan  sebagian  tugas pokok Departemen i(cuangan di bidang
pemungulan pajak negara dalam bentuk bea dan cukai serta pungutan lainnya,

berdasarkan kebijaksanaan yang digariskan oleh menteri.

5.1.2. Struktur OQrganisasi

Untuk menjamin terlaksananya tugas dan fungsi yang telah ditctapkan oleh
[ircktoral Jenderal Bea dan Cukai dalam rangka melaksanakan tugas pokok yang
digariskan Menteri Kevangan, struktur organisasi formal .Kamor Pelayanan éca
dan Cukai Tipc A Khusus Tanjung Perak berdasarkan Keputusan Menteri
Keuangan  Nomor  Kep-32/KMK.01/1998 tanggal 4 Fzbruari 1998, Juga
Keputusan Menteri Keuangan nomor Kep-444/KMK.01/21 tanggal 23 Juli 2001
tentang organisasi dan tata kerja Kantor Wilayah Difektorat Jenderal Bea dan

Cukai dan Kantor Pelayanan Bea dan Cukai adalah seperti yang tampak pada

gambar 5.1 berikut:
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KANTOR PELAYANAN

68
SUR BACGIAN
UMLM
! SEKSI M2 SEKSI SEKSI PABEAN SEKSI TPP
PERB™NDAHARA CUKA] Isid V1l b 2T
AN -
O
KORLAK KORLAK KORLAK
INTELIJEN ADM L ADMTEP -
& PEMPRIKSA
KORLAK KORLAK .
PATROLI o 1 KORLAK L KORLAK KORLAK
- R —— ADM ADM TPP — DD
EKSPOR
HORERE SDM KORLAK ADM
PENYIDIKAN & '
BRG BUKT] JAMINAN &
PENGEMBANGAN
KORLAK ADM KELOMPOK JABATAN
SAREUT & SAR FUNGSIONAL PFPB/
OPERASI
Sumber: Warta Beacukai. Edisi 331 Juni 2002
Gambar 5.1 Bagan Organisasi Kantor Celayanan Bea Dan Cukai Tipe A
68
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5.1.3. Tugas dan Fungsi Kantor Pelayanan Bea dan Cukai Tipe A Khnsus
Tanjung Perak
Berdasarkan Keputusan Menteri Keuangan Noinor Kep-
444/KMK.01/2001 tanggal 23 Juli 2001 tentang organisasi can tata kerja Kantor
Wilayah Direklorat Jenderal Bea dan Cukai dan Kantor Pelayanan Bea dan Cukai,
pada pasal 65 dinyatakan bahwa tugas Kantor Pelayanan adalah melaksanakan
pelayanan dan pengawasan kepabeanan dan cukai dalam dacrah wewenangnya
berdasarkan peraturan perundang-undangan  yang  berluku.  Sedangan  untuk
melaksanakan tugas _tcrscbul, Kantor Pelayatan memiliki fungsi antara lain
sebagai berikut:
I. Pelaksanaan intelijen patioli dan operasi penccgahan pelanggaran peraturan
perundang-undangan kepabeanan dan cukai, serta pelayanan kcpabeanan atas

sarana pengangkut dan pemberitahuannya;

-3

Penyidikan di bidang kepabeanan dan cukai;

3. Pengelolaan dan pecmeliharaan sarana operasi, komunikasi, dan senjata api;

4. Pelaksanaan pcmungutan bea masuk, cukai dan pemungutan ncgara lainnya
yang dibebankan pelaksanaannya dilakukan oleh Bea dan Cukai, serla
pelaksanaan perbendaharaan  penerimaan, penangguhan, penagihan dan
pengembalian bea masuk dan cukai;

5. Pemberian pelayanan teknis dan kemudahan di bidang kepabeanan dan cukai;

6. Penelitian dokumen pemberitahuan impor dan ckspor Barang1 nilai pabcan,

dan fasilitas impor, pemeriksaan barang dan pemcriksaan badan:
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7. Penctapan klasitikasi barang, tarif bea masuk, nilai pabean, dan sanksi
administrasi berupa denda.

Dalam melaksanakan tugas dan fungsi yang telah ditetapklan, Kantor

Pelavanan juga berpedoman pada ketetapan Keputusan Direktur Jenderal Bea dan

Cukai Nomor Kep-25/1999 tanggal | April 2000, tentang Visi, Misi, dan Strategi

Direktorat Jenderal Bea dan Cukai, yaitu sebagai berikut:

. Visi Dircktorat Jenderal Bea dan Cukai adalah scjajar dengan institusi
kepabeanan dunia di bidang citra dan prestasi kerja. |
Hal ini menunjukan tekad Direktorat Jenderal Bea dan Cukai (1DJBC) untuk
menghapus citra negatif yang selama ini melekat pada aparat DIBC, dan

keinginan untuk mensejajarkan diri dengan institusi kepabeanan dunia.

]

Misi Dircktorat Jenderal Bea dan Cukai adalah pelayanan terbaik kepada
dunia arganisasi.
3. Strategi Dircktorat Jenderal Bea dan Cukai adalah pelayanan terbaik kepada
dunia usaha.

Seluruh aparat Bea dan Cukai bertanggung jawab atas terpenuhinya Visi,
Misi, dan Strategi demi terwujudnya yang telah ditctapkan sebagai fasilitator
dalam  perdagangan dan sebagai institusi yang harus mengumpulkan dan
mengamankan hak keuangan ncgara di bidang bea masuk dan pajak dalam rangka

impor.

Faktor - faktor konflik dan ...

Sulaiman



Tesis

ADLN - Perpustakaan Unair

71

5.2, Deskripsi Karakteristik Responden

Sebelum membahas hasil kuesioner dari para responden mengenai analisis
faktor-taktor konflik dan dampaknya terhadap kinerja, diuraikan terlebih dahulu
karakteristik responden yang digunakan sebagai sampel penelitian ini.

Responden yang digunakan dalam penelitian melibatkan karyawan yang
terdapat pada Kantor Pelayanan Bea dan Cukai Tipe A Khusus Tanjung Perak
Surabaya. Dari 40 populasi tim/ unit kerja yang terdapat di instansi ini, 30 tim/
unit kerja di antaranya digunakan scbagai sampel yang dipitih secara acak dengan
melibatkan semua anggota yang terdapal pada nwsing-['nasing tim/ unit kerja.
Setiap tim/ unit kerja mempunyai bidang spesialisasi sendiri dengan ukuran tim/
unit kerja yang berbeda-heda. Perincian jumlah responden yang digunakan pada
masing-masing sampel tersebut ditampilkan pada label berikut:

Tabel 5.1
Deskripsi Sampel Tim/ Unit Kerja

. No. Namza Tim/ Unit Kerja
- (Orang)

1 Staf Kepala Kuntor B
27 [ Staf Adm. Kepe ga'\_&'alian —

3 Stal Rumah Tangga 5
id Stal Keuangan ' 4 |
_5-__": St.al'O'pu'asional Kowmputer " 4
6 | Staf Distribusi Dokumen Impor 5

7 | Staf Distribusi Dokumen Ekspor 5

8 Staf Tempat Penimbunan Berikat | 4

9 | Staf Tempat Penimbunan Berikat 11 - o

10 | Swaf Kepabeanan dan Cukai ' 4

. _—
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11 Staf Pemeriksa Dokumen 4
12 Staf Perbendaharaan Penerimaan 5

13 Staf Perbendaharaan Pengembalian dan Jaminan 5

14 | Staf Perbendaharaan Penagihan 7

15 Unit Penomoran dan Kelengkapan Dokumen 6

16 | Staf P2 Surveilance 8

17 Staf P2 Penyidikan 3

18 | Staf P2 Hyco Sean L5

19 | Stal P2 Analis 7
200 | Staf P2 Pengawas Pemeriksaan 10

21 Staf P2 Humas 5

22 | Staf Patroli Laut | |

23 | Sl Manifest F 5
24 | Staf %nyegelan dan Pembongkaran e

25 Staf Pelayanan Ekspor | 10

26 Staf Pemeriksa Barang - 10

7 Staf Laboratorium F 7

28 Staf Pelayanan Ekspor 11 8

29 Staf Analysing Point 3

30 Staf KSBU PFPB - 3
i[ Jumiah B |

Sumber: Lampiran |
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S0 kahun ke atas

9.0%

40 49 fanun

2= 29 18hun
45 3%

30 - 349 tahun

23 9%
Sk 4

Sumber: Lampiran |

Diagram 5.1 -
Deskripsi Karakteristik Usia Responden

Usia responden yang digunakan sebagai sampel berbeda-beda. Pada
diagram 5.1 di atas menunjukkan bahwa sebagian besar responden yang
digunakan berusia muda, di mana 46,3% responden berusia antara 20 sampai 29
tahun, 23,9% responden lainnya berusia 30 sampai 39 (ahun, Hanya 9%

responden saja yang berusia di atas 50 tahun.
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Golongan

e
38 1%

lird

06,5%

Sumber: Lampiran 1

Diagram 5.2
Deskripsi Karakteristik Golongan Responden

Dari diagram 5.2 di atas dapat dikctahui bahwa sebagian besar responden
memputiyai golongan I di mana 38, 1% responden bcfgnlcmgan ll/c dan untuk
polongan 11/d sebesar 36, 9%. Untuk golongan I1I/4 yang berperan scbagai sampet
hanya scbesar 9,4%. Susunan golongan responden yang sebagian  besar
mempunyai golongan Il ini dikarenakan pegawai yang berusia tua masuk pada
instansi ini dengan tingkat pendidikan SMP maupun SMA dengan pangkat 1/a -
[1/a, sedangkan untuk lulusan Diploma LI masuk dengan pangkat li/c. Pegawai
dengan lingkat pendidikan S1 sebagian besar adalah dari program penyesuaian,
dengan golongan l1l/a, hanya 10% dari 9,4% saja vang ma’;suk dengan pendidikan

Sarjana.
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Diagram 5.3
Deskripsi Karakteristik Jenis Kelamin Responden

Diagram 3.3 merupakan deskripsi karakteristik responden berdasarkan
jenis kelanin. Sebagian besar responden, yaitu 70,6% responden berjenis kelamin

jaki-laki, scdangkan sisanya adalah perempuan.

5.3, Hasil Uji Validitas dap Reliabilitas Kuesioner

Salah satu masalah dalam penelitian adalah cara mcmperoleh data yang
akurat dan obyeklif. Hal ini menjadi sangat penling scbab kesimpulan yang
diambil hanya akan dapat dipercaya bila didasarkan pada dala yang akura®. Untuk
itu dalam penelitian ini perlu diketahui seberapa linggi reliubilitas dan validitas
instrumen yang digunakan.

Yang dimaksud dengan validitas adalah suatu deraj:In ketepatan item-item
dalam instrumen {kuesioner) untuk mengukur suatu vgxria'bel penelitian. Anaiisis

validitas ini bertujuan untuk menguji apakah tiap butir pertanyaan benar-benar
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telah sahih, paling tidak dapat menetapkan derajat yang linggi dari kedekatan data
vang diperoleh dengan apa yang diyakini ada dalam pengukuran dengan
menggunakan Product Moment Pearson (Maholtra, 1996:306).

Untuk menyimpulkan apakah instrumen yang digunakan valid atau tidak,
‘nilai kocfisien korelasi (thitaye) Masing-masing elemen dibandingkan dengan nilai
t weel. Apabila nilai koefisien korelasi (fpjng) lebth besar daripada nilai kritis r
{raee) untuk masing-masing clemen, berarti instrumen dikatakan valid dan
sebaliknya apabila nilai koefisicn korelasi (fuiwng) lebih | kecil daripada nilai
Kritis 1 (ruse) untuk masing-masing elenen, berarti instrumen dikatakan tidak
valid.

Nilai 1 g diperoleh dari cara pengolahan SPSS, sedangkan untuk r s

~ diperoleh dari tabel r dengan rumus jumlah sampel {n) dikurangi dengan jumlah

Tesis

variabel (k) di mana untuk semua variabe! X dan 7 diperoleh nilai r s 0,1305
(161-3), sedangkan untuk variabel Y diperoleh nilai r 45 09,3009 (30-1). Pada
tabel 5.2 berikut dapat kita lihat bahwa seluruh data yang diperoleh dari jawaban
para responden terhadap kuesioner. Tabel 5.2 menunjukkan bahwa semua

mdikator yang digunakan dalan kuesioner adalah valid.

Tabel 5,2
Uji Validitas Variabel-Variabel Pertanyaan Pada Kuesioner

| Butir Kucsioner | g s | Kategori |
‘ _ X (N 0,5662 0,1305 Valid

Xi_2 0,6207 D.13BL W vald
F X113 (,6796 0,1305 Valid q

X2 1 0,1404 0,1305 Valid
| Xx22 03545 0,1305 ' NalitF
- X221 0,765% 0,1305° | Valid j
! X222 N 0,1305 Valid
| X23 0,1466 0,1305 Valid
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" X2 4 ] 0,2105 0,1305 Valid
X2 5§ [ 0,4536 0,1305 Valid
X2 6 | 04398 0,1305 Valid
X3 [ 0,1361 0,1305 Valid
X3 2 0,5601 0,1305 Valid
X3 3 0,4077 0,1305 ~ Valid
e A 0,6552 0,1305 ~ Valid
X35 0,4677 0,1305 Valid
\ X3 6 01337 0,1305 | Valid
FiE<y W 0,1886 0,1305 Valid
X3 8 05145 0,1305 Valid
X3 9 0,5477 0,1305 Valid
X3_10 0,5156 0,1305 Valid
X300 B ™ o 012789 0,1305 ~ valid
_X3n _.0,1496 1305 WA | vilid = &
By < E 0,5048_ 0, ISR o valid'
| X3 14 0,6829 0,1305 Valid
N ™ 0,4179 0,1303 Valid
F D ™ 0,389 0,1305 i Valid
X3 17 0,1444 01305 Valid
T ™7 0,2527 . 0,1305 b Valid
| 7 ™ ~0.6794 0,1308 1 Valid )
] 72 ' 0,5258 0,1305 Jf Valid
' Z . 0,7373 0,1305 Valid
t_ Z 4 | 0,6648 0,1305 Valid
| 75 l 0,6064 0,1305 Valid
} Z6 0.3862 | 0.1305 Valid
; Y1 0,6728 1 03009 Valid
[ e 0,8040 | 03009 T e
% Y3 ~ 0,5465 0,3009 Valid
Y4 | 0.6753 0,3009 Valid |-

Tesis

Sumber: Lampiran 11

Selanjutnya dilakukan pengujian reliabilitas terhadap alat ukur, yaitu untuk

mengetahui sampai sejauh mana alat ukur dapat diandalkan (reliabel). F.onsep

reliabilitas adalah sejauh mana hasil pengukuran dapat dipercaya. Hasil

pengukuran dapat dipercaya hanya apabila dalam berapa kali pelaksanaan

pengukuran pada obyek yang sama diperoleh hasil yung relatif’ sama. Untuk

menyimpulkan apakah instrumen yang digunakan valid atau tidak, nilai koefisicn
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Alpha masing-masing variable dibandingkan dengan nilai r e, Apabila nilai
Adpha lebih besar daripada nilal keitis 1 (ree), berarti instrumen dikatakan
reliabel.

Tabel 5.3 di bawah ini menunjukkan bahwa scluruh variabel memiliki nilai
Cronbuch Alpha di atas nilai keilis 1 (rgeer); maka dapat disimpulkan seluruh

variabel telah refiabel atau dapat diandalkan kesahihannya.

Tabel 5.3
Uji Reliabilitas Variabel-Variabel Pertanyaan Pada Kuesioner

| Variabel Alpha Cronbach I tabel Kesimpulan
o 0,7981 0,1305 Reliabel
X2 2 0,8796 0,1305 Reliabel
X2 (,5798 0,1305 Reliahel
X3 07131 0,1305 Reliabel
Z 0,7244 0,1305 _Reliabel
Y 0,8010 0,3009 Reliabel

Sumbcer: Lampiran [l

5.4. Deskripsi Jawaban Responden

Data hasil penelitian atas jawaban 161 responden yang tergabung dalam

30 tim/ unit kerja yang merupakan karyawan pada Kantor Pelayanan Bea dan

Cukai Tipe A Khusus Tanjung Perak Surabaya, sclanjutnya diolah dan disajikan
dalam benwk diagram. Berikut ini adalah diagram masing-masing pertanyaan
dalam kuesioner beserta deskripsinya. Scliap kriteria memiliki lima kategori
penilaian yang masing-masing katcgori diwakili oleh skor | sampai 5, seperti
vang terdapat dalam lembar kucsioner (pada lampiran 111). Diagram tersebut
menggambarkan persepsl responden atas indikalor-ilndikalor vang digunakan

dalam penelitian ini.
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5.4.1. Variabel Komunikasi (X1)

Tidax Setuju .
22 4% 5 “\\ Matral
— ™, 29.3%
setuju
A 5%

Sumber: Lampiran 111
Diagram 5.4
Adanya Keterbatasan dalam Penyampaian Pendapat, Gagasan, ataupun lde
dalam Tim/ Unit Kerja
Salah satu indikasi adanya komunikasi dalam (iny/ unit kerja adalah
kesenmpatan penyampalan pendapal, gagasan, ataupun ide dari anggota Kepada

pimpinan Um/ unil kerja. Diagram 5.4 menunjukkan persepsi responden tentang

keterbatasan dalam penyampaian pendapat, gagasan, ataupun ide dalam tim/ unit

kerja. Darl diagram di atas menunjukkan bahwa 45,3% responden-

memperscpsikan bahwa terdapat kelerbatasan penyampaian pendapat, gagasan,
ataupun ide dari masing-masing anggola dalam tim/ unit kerja 1ﬁcreka, sedangkan
255% responden lainnya menyatakan tidak sependapat dengan pernyataan
terscbut dan menyatakan bahwa setiap anggota dalam. timnya mempcroleh

kesempatan dalam menyampaikan pendapat, gagasan, ataupun ide.
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Hatral
15 5%
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1.4% 47 A%
Sangal Setuju {
26 1%

Sumber: Lampiran 111

Diagram 5.5
Pengkomunikasian Perintah Pimpinan Tim dengan Jelas kepada Anggota

Indikasi  komunikast lain dalam tim/ unit kerja adalah adanya
pengkomunikasian perintah pimpinan tim dengan jclas kepada masing-masing
anggotanya. Dari diagram 5.5 di atas mcnunjukkan bahwa 47,8% responden
menilai bahwa perintah pimp.inan tim tclah dikomunikasikan dnegan jelas kepada
anggotanya schinpgya (idak terjadi misconmunication antara keduanya sehingga
perintah dari pimpinan dapat dilaksanakan dengan baik, balikan 26,1% respenden
menyatakan sangat setuju dengan pernyataan di atas, hanya 10,5% responden saja
yang menyatakan tidak adanya pengkomunikasian vang jelas perintah pimpinan

kepada anggotanva.
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Medral

13 0%
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Sanpgat Sefiu
26 7%

Sumber: Lampiran 1]

Zangai Tidak BB
-3

Seiuju

B0, 2%

Diagram 5.6

8l

Transparansi dan Keterbukaan Pertukaran Informasi Antar Anggota Tim

Pada diagram 5.6 di atas monunjukkan keadasn keterbukaan dan
transparansi informasi komunikasi antar anggola tim. - Scbagian besar  besar
responden (83,2%) menyatakan bahwa terjadi transparansi komunikasi antar

anggota tim, hanya 3,7% responden saja yang menyatakan bahwa kurangnya

transparansi informasi dalam komunikasi anlar anggota tim.
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5.4.2. Varialel Struktur Tim/ Unit Kerja (X2)

XZ2_1 | ]

Netral

Tidak Seluyu 47 2%
13 0%

Sangat Tidak Detop

1 8% -

Sangal Souy :

T i
Satuju

31 1%

Sumber: Lampiran 11l

Diagramn 5.7
Ukuran Tim/ Unit Kerja

Ukuran tim/ unit kerja merupakan salah satu indikasi struktar tim/ unil
kerja. Dari diagram 5.7 di atas dapat diketahui bahwa 47,2% responden
menyatakan netral dengan pernyalaan besarnya tim/ unit kerja yang mereka
miliki. Hal ini mungkin disebabkan bahwa masing-masing tim/ unit kerja
memiliki kebutuhan anggota jumlah sendiri-sendiri terganlung dari oanyak
tidaknya tugas yang ditangani dalam tim tersebut. Sedangkan 37,9% responden
menyalakan bahiwa tim/ unit kerja yang mereka punyai adalah besar, sisanya yaitu

14,9% responden lainnya menyatakan bahwa tim/ unil kerja mereka kecil.
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X2 2 1
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Sumber: Lampiran 111

Diagram 3.8
Perbedaan Ketrampilan Kemampuan Pemecahan Masalah, Pengambilan
Keputusan, dan Kemampuan Analisis Antar Anggoia Tim

Indikator derajat spesialisasi yang ditandai dengan adanya ketrampilan
yang berbeda-beda dalam hal teknis, kemampuan pemecahan masalah dan
pengambilan keputusan, :scrta kemampuan  anulisis merupakan  salah  satu
indikastor dari struktur tim/ unit kerja. Dari diagram 5.8 di atas dapat kita ketahui
bahwa 58.4% responden menyatakan bahwa terdapat perbedian ketrampilan yang
dimiliki dari masing-masing anggota tim, hanya 14,9% responden saja vang
menyatakan bahwa lidak terdapal perbedaan ketrampilan yang dimiliki anggota

lim antara yang satu dengan lainnya,
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Sumber; Lﬁmpiran 11

Diagram 5.9
Dorongan untuk Berpartisipasi dalam Setiap Kegiatan Tim

(ndikasi adanya derajat spesialisasi dalam tim juga dapat dilihat dari
adanya dorongan untuk berpartisipasi dalam sctiap kegiatan tim. Semakin aktif
anggota tersebut akan dapat menunjukkan semakin kayﬁnya I<¢lra|npi!un yang
dimiliki. Dari diagram 5.9 di atas dapat kita ketahui bahwa 67,1% responden
menilai bahwa terdapat sctiap anggota tim didorong untuk sclalu berpartisipasi
dalam kegiatan-kegiatan yang diadakan oleh tim/ unit kerja terscbut, hanya 9,3%
responden saja yang menyatakan bahwa mereka tidak didorong untuk aktif dalam

setiap kegiatan tim/ unit kerja.
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Sumber: Lampiran 11

Diagram 5.10
Pertangpung Jawahan Anggota Atas Tugas yang Diemban

Kejelasan yurisdiksi dalam tim/ unit kerja dijelaskan dengan indikator
kejelasan tanggung jawab yang diemban masing-masing anggota tim. Dari
diagram 5. di atas dapat diketahui bahwa 41% responden menyatakan bahwa
mercka  bertanggung jawab atas pekerjaan mercka masing-masing, bukan
termasuk tanggung jawab dari anggota lain, sedangkan 23,6% responden lainnya
menyatakan kebalikannya, bahwa meteka juga bertanggung jawab alas tugas yang
diemban anggota lain dalam tim. IHal ini mungkin disebabkan oleh masing-masing '
anggota dikondisikan untuk mempunyai tanggung jawab bersama tim secara

keseluruhan, bukan sceara individual.
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Sumber: Lampiran 1

Diagram 5.11
Kesesuaian Tujuan Tim dengan Kepribadian Anggota Tim

Struktur tim/ unit kerja juga dapat diindikasikan dengan adarya kecocokan
antara tujuan tim dengan kepribadian masing-masing anggotanya. Semakin tinggi
Kecocokan tujuan dengan kepribadian anggota, maka semakin tinggi ko nitmen
anggota yang diberikan kepada tim/ unit kerjanya tersebut. Dari diagram 5.11 di
atas dapat diketahui bahwa sebagian besar rcsponden, vaity sebesar 59%

responden menyatakan netral dengan pernyataan di atas. Hal ini mungkin

disebabkan bahwa setiap anggota dikondisikan untuk menyesuaikan dengan '

tujuan tim dan adanya kecendcrungan bahwa setiap anggola harus berusaha untuk
mencapai tujuan tim, baik itu cocok atau tidak dengan kepribadian mereka. 21,2%
responden menyatakan bahwa mereka merasa kurang cocok antara tujuan yang
ingin dicapai lim dengan kepribadiannya, sedangkan sisanya sebesar 19,9%
responden menvataka ball1wa mercka merasakan kccocokan antara tujuan tim

dengan kepribadian mereka.
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Sumber: Lampiran 111

Diagram 5.12
Pengawasan yang Ketat oleh Pemimpin Atas Tugas yang Dilakukan Anggota

Indikasi struktur tim/ unit kerja lainnya adalah bagaimana cara pimpinan
dalam mengawasi anggota tim. Dari diagram 5.12 di atas dapat dikclahui bahwa
41% responden menilai bahwa pimpinan tim mengawasi scliap pekerjaan
anggotanya dengan tidak terlalu ketat, sedangkan 12,4% responden yang lain

menilai bahwa pimpinan tim mengawasi mercka dengan sangst ketat. Flal ini

mungkin discbabkan dart jenis pekerjaan masing-mastng tim di mana mungkin

terdapal tim yang menangani pekerjaan yang membutuhkan ketelitian dan

pengawasan yang sangat kelat dari pimpinannya.
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Dizlgm'm 5.13
Masalah Keadillan dalam Sistem Imbulan

Masalah sistem imbalan dalam tim mcrupakan salih satu indikasi Jari
struktur tim/ unit kerja. Dari diagram 5.13 di atas menunjukkan bahwa lebih dari
50% responden menilai bahwa gaji yang moreka terima adalah adil schingga
mercka mersa tidak ditugikan dalam maslah sistem imbalan yang diberikan, hanya
18% responden saja yang menilai bahwa mercka sering dirugikan dengan masalah

ketidakadilan dalam sistem imbalan yang diberikan.
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5.4 3. Variabel Nilai Pribadi (X3)

X3_1
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Diagram 3.14
Perbandingan Apa Yang Didapat Dari Pekerjaan Dengan Yang Diharapkan
(Ambisius)

Nilai pribadi seseorang dapat diamati dari sifat ambisius yang dimilikinya
yang digali dengan membandingkan apa yang sudah didapat dari pekerjaan
dengan apa yang mereka harapkan. Dari 5.14 di atas menunjukkan bahwa S1,6%
responden menunjukkan sifat yang kurang ambisius di mana mereka memilih
netral dalam membandingkar. apa yang sudah didapat dari pekerjaan dengan ana
vang dilierapkannya. Bahkan 34,2% responden dinilai memiliki sifat tidak
ambisius dengan menilai bahwa apa vang sudah mereka Liapalkan adalah sesuai
dengan yang mercka harapkan. Scdangkan sisanya, yaitu 14,3% rcsponden dinilai

mempunyal sifal ambisius,
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Diagram 5.15
Kegemaran Responden Dalam Membaca Buku-Buku Tentang Ilmu
Pengetahuan (Berpikiran Luoas)

Sifat berpikiran luas yang meruakan salah satu indikasi nilai pribadi dinilai
dengan gemar tidaknya responden dalam membaca buku-buku tentang ilmu
pengetahuan. Dari diagram 5.15 di atas dapat diketahui bahwa 39,8% responden
metupakan pribadi yang berpikiran luas, hanya 19,9% respondcn saja yang dinilai

Kurang berpikiran luas yang diindikasikan dengan ketidakgemaran mereka dalam

membaca buku-buku tentang ilmu pengelahuan.
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Diagram 5.16
Keyakinan Responden Mengenai Kemampuan Yang Dimiliki Untuk
Melakukan Pekerjaan Yang Diberikan (Kupabel)

Sifat kapabel yang yang diindikasikan dengan keyakinan responden atas
kemampuan yang dimiliki merupakan salah satu dari indikator nilai pribadi. Dari
diagram 5.16 di atas menunjukkan bahwa 60,9% responden menilai buhwa dirinyz
merasa mampu mengerjakan pekerjaan yang dibebankan kepadanya, hanya 10,6%

responden saja yang menilai bahwa mereka kurang mersa inampu menyelesaikan

peketjaannya.
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. Diagram 5.17
Sikap Responden Dalum Melakukan Pekerjaan

Diagram 5.17 menunjukkan nilai pribadi anggola tim mengenai sifat
periang yang dimiliki respondenyang diindikasikan dengan sikap responden
dalam melakukan pekerjaan yang diberikan kepadanya. 60,2% responden dinilai
mempunyai sifat periang di mana dalam melakukan pekerjaan yang diberikan
kepadanya akan dilakukan dengan senang hali, hanya 8,1% responden saja yang

dinilai mempunyai sifat yang pemurung.
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Diagram 5.18
Kepribadian Responden Berdasarkan Sifat Suka A kan Kerapian

Sifat rapi merupakan salah satu indikasi dari nilai pribadi. Dari diagram
5.18 di atas menunjukkan bahwa 354% responder menilai babwa mereka
merupakan individu yang suka akan kerapian, sedangkan 30,5% responden

menitai bahwa mercka bukan merupakan individu yang rapi.
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Diagram 5,19
Keberanian Responden Dalam Mempertahankan Keyakinan Yang Dimiliki

Sikap  berani yang dinilai dengan adanya seberanian  dalam
mempertahankan keyakinan yang dimiliki ditunjukkan pada diagram 5.19 di atas.
Dari diagram lersebut dapat diketahui bahwa sebagian. besar responden, yailu
scbesar 55,9% mempersepsikan dirinya merupakan individu yang Eerani, hanya
4,3% responden saja yang menilai diri mereka kurang berani dalam

merapertahankan Keyakinan yang mereka miliki,
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Diagram 5.24
Kepribadian Responden Mengenai Sifat Pemaaf

Nilai pribadi juga dilihat dari sifat pcmaaf sescorang terhadap crang lain.
Dari diagram 5.20 di atas, sebugian besar responden (63,4%) mempersepsikan
bahwa mercka merupakan individu yang pemaaf yang ditunjukkaln dengan sikap
mentolerir atas kesalahan yang dilakukan oleh rckan kerjanya meskipun dengan
melakukan kesalahan terscbut akan dapat menghambat tercapainya tujuan tim,
hanya 9,3% responden saju yang mempersepsikan dirinya bukan seorang yang

pemaaf.
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Dingram 5.21
Kcepribadian Responden Berdasarkan Sifat Suka Membantu

Diagram 5.21 di atas menunjukkan indikator nilai pribadi yatu sifat suka
membaniu rekan kerja dalam melakukan pekerjaannya. Dari diagram 5.2] di atas
menunjukkan bahwa 45,9% responden dinilai mempunyai sifat-suka membantu
rekan kerjanya dalam melakukan pekerjaan, sedangkan 37,3% responden lainnya

dinilai kurang mempunyai sifat suka membantu,
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Diagram 5.22
Kepribadian Responden Berdasarkan Sifat Jujur

Nilai pribadi juga dapat dinilai dari sifat jujur yang dipunyainva. Dari
diagram 522 di atas dapat diketalui bahwa scbagian besar responden dinilai
mempunyai sifat jujur dalam bekerja, hal ini dapat diketahui dari jawaban
responden yang mempersepsikan  bahwa dirinya  merupakan indivdu  yang
mengutamakan kejujuran, hanya 3,1% responden yang dinilai tidak terlalu

mengutamakan Kejujuran dalam melakukan pekerjaannya.
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Diagram 5.23
Kepribadian Responden Berdasarkan Sifat Imajinatif Dengan Suka
Meclakukan Jal-Hal Baru
Sitat mmajinalif merupakan indikator nilai pribadi yang diindil asikan
dengan sifat suka melakukan hal-hal baru. Dari diagram 5.23 di atas dapat
diketahul bahwa scbagian besar responden, yaitu schesar 63,3% responden dinilai

mempunyai sifat imajinatif’ yang karena mereka memiliki sifat suka melakukan

hal-hal baru, sedangkan 6,2% responden lainnya dinilai kurang imajinatif.
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Diagram 5,24
Kepribadian Responden Berdasarkan Sifat Tidak Suka Menggantungkan
Diri Kepada Orang Lain {Berdikari)
Sifat bebas yang ditunjukkan dengan sikap tidak suka menggantungkan
diri kepada orang lain ditunjukkan oleh diagram 5.24 di atas. 78,9% responden
dinilal mempunyai sifat bebas dalam arti mampu berdikari sendiri tanpa harus

menggantungkan diri kepada orang lain, hanya 9,3% responden dinilai masih

belum mampu untek berdikari dan masih menggantungkan diri kepada orang lain,
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Diagram 5.25
Kepribadian Responden Berdasarkan Sifat Intelektual dalam Memberikan
Sumbangan Pikiran, Gagasan, atau lde kepada Pimpinan

Sifat mtelektal responden dalum penclitian ini dinilai dengan aktif

tidaknya responden dalam memberikan sumbangan pikiran, gugasan-gagasan,
ataupun ide bagaimana cara tim bekerja untuk mencapai tujuan tim kepada
pimpinannya. Dari diagram 5.25 di atas dapat diketahui bahwa 66,5% responden

dinilai bersifat pasif dalam hal pemberian sumbangan pikiran, ide, ataupun

gagasan kepada pimpinan schingga dinilai kurang intelektual, hanya 7.4%

responden saja yang dinilai mempunyai sifat intcicklual yang ditunjukkan dengan

aklil memberikan sumbangan pikiran, gagasan, ataupun ide kepada pimpinan.
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Diagram 5.26
Kepribadian Responden Berdasarkan Sitat Rasional dalam Melakukan
Pekerjaan
Sifat rasional juga merapakan saluh satu indikasi dart nilai pribadi, Dari
diagram 5.26 di atas menunjukkan bahwa 62,2% responden dinilai sebagai pribadi
yang logis yang lcbih mengutamakan rasio daripada perasaan mereka dulam
melakukan pckerjaan, hanya 10,8% responden saja yang dinilai kurang logis
dalam melakukan pekerjaan mereka di mana mereka lebih cenderung

menggunakan feefing dalam melakukan pckerjaan.,
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Diagram 5.27
Kepribadian Responden Berdasarkan Sitat Saling Menyayangi Antar

Anggota Tim

Sitat saling menyayangi merupakan silat yang melekat yang setiap pribadi

yang ditbnjukkin dengan sifat saling menyayangi semua rekan kerja dalam tim.

Dari diagram 5.27 di atas dapat dikclahui bahwa sebagian besar responden

merupakan individu yang mempunyai sifat saling menyayangi, hanya 16,8%

responden saja yang bukan merupakan tipe orang penyayang, hal ini mungkin

disebabkan bahwa mereka bcekerja dalam lingkungan vang kaku yang lebih

mengulamakan keprofesionalan dalam bekerja daripada sifat kekeluargaan dengan

yang ditunjukkan dengan sifat saling menyayangi.
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Diagram 5.28
Kepribadian Responden Berdasarkan Sifat Patuh Terhadap Pimpinan

Diagram 5.28 di atas menunjukkan nilai pribadi yang ditunjukkan dengan
sikap patuh terhadap pimpinan, 75,2% responden mempersepsikan diriny a scbhagai
orang yang patuh terhadap pimpinan, hanya 5,5% responden saja yang

mempersepsikan dirinya bukan individu yang penurut.
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Diagram 5.29
Kepribadian Responden Berdasarkan Kesopanan

Sifat sopan juga mencerminkan nilai pribadi seseorang, Dari diagram 5.29
di atas dapat diketahui bahwa 89,4% responden menyalakan bahwa mercka
termasuk orang yang menjunjung tinggi kesopanan, hanys 5,6% responden saja
vang tidak terlalu mementingkan masalah kesopanan dalam lingkungan tim/ unit

kerianya.
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Diagram 5,30
Kepribadian Responden Berdasarkan Sifat Canggung Jawab

Diagram 3.30 di atas menunjukkan kepribadian responden berdasarkan
sifat tanggung jawab yang dimiliki. 41,6% responden netral tentang silat tanggung
jawab ini, hal ini mungkin disebabkan ketidaktahuan responden tersebut atas
potensi diri mereka, scdangkan 26,75 responden mempersepsikan diri mereka

sendiri sebagai pribadi yang hertanggung jawab.
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Diagram 5.31
Kepribadian Responden Berdasarkan Sifat Kendali-Diri

Sikap kendali-diri merupakan salah satu indikasi dari nilai pribadi. 32,9%
responden menilai bahwa dirinya termasuk orang yang cepat panik dan tidak
mempunyai sifat kendali-diri yang kuat, sedangkan 29,2% responden menyatakan

sebaliknya.
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5.4.4. Variabel Konflik Intra Tim/ Unit Kerja (Z1)
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Diagram 5.32
Konflik Dalam Tim/ unit kerja Yang Ditandai Dengan Upaya Terang-
Terangan Untuk Menghancurkan Pihak Lain
Diagram 5.32 sampai dengan diagram 537 akan membahas mengenai

persepsi responden atas konflik yang terjadi dalam atau intra tim/ unit ketja
mereka. Diagram 5.33 di atas menunjukkan persepsi responden atas adanya
konflik vang timbul dalam tim/ unit kerja mereka yang diindikasikan dengan
upaya terang-terangan untuk menghancurkan pihak lain. Dari diagram tersebut,
71,5% responden menilai bahwa jarang terjadi perselisthan antara anggota tim/
unit kerja yang diakhiri dengan usaha saling menghancurkan antara satu dengan

vang lain, sedangkan 18% responden menyatakan sebaliknya, bahwe sering terjadi

konflik pada tingkat ini.
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Diagram 5.33
Konflik Dalam Tim/ unit kerja Yang Ditandai Dengan Serangan Fisik Yang
Agresif
Diagram 3.33 di atas menunjukkan indikasi kontlik yang ditandai dengan
adanya serangan lisik yang agresil. Sebagian besar responden menyatakan bahwa
tidak pernah terjadi konflik yang ditunjukkan dengan serangan fisik yang agresif,

hanya 6,2% responden yang menyatakan bahwa pernah terjadi perkelahian [isik

antar anggota intra tim/ unit kerja.
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Diagram 5.34
Konflik Dalam Tim/ unit kerja Yang Ditandai Dengan Adanya Aacaman
Dan Ultimatum
Indikator konllik lainnya adalah adanya ancaman dan ullimatum antar
anggola tim yang ditunjukkan pada diagram 5.34 di atas. 73,9% responden
menyatakan bahwa mereka tidak pernah mendapal ancaman dari anggota lain

dalam tim, hanya 1!,8% rcsponden saja yang menyatakan bahwa terjadi kejadian

demikian pada diri mercka.
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Diagram 5.35
Konflik Dalam Tim/ unit kerja Yang Ditandai Dengan Serangan Verbal
Yang Tegas
Diagram 5.35 di atas menunjukkan indikator konilik yang berupa serangan
verbal yang tegas yang ditandai dengan ucapan-ucapan yang sangal menyinggung
hati. 65,9% responden menyatakan bahwa tidak pernéh terjadi scrangan verbal

dari anggota tim/ unit kerja yang lain, hanya 5,6% responden saja yang pernah

mengalaminya,
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Diagram 5.36
Konflik Dalam Tim/ unit kerja Yang Ditandai Dengan Pertanyaan Atau
Tantangan Terang-Terangan Terhadap Pihak Lain

11

Ucapan yang bersifat menantang juga merupakan salah satu indikator dari

konflik. 67.1% responden menyatakan pernah mengalami hal terscbut di atas,

hanya 7,5% responden saja yang menyatakan sebaliknya. Hal ini dapat dilihat

pada diagram 5.36 di atas.
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Diagram 5.37

Konflik Dalam Tim/ unit kerja Yang Ditandai Dengan Adanya

Ketidakpastian Atau Salah Paham Kceil

Indikator terakhir dari konflik adalah ketidakpastian atau salah paham
kecil yang lerjadi dalam tim/ unit kerja. Diagram 5.37 menunjukkan persepsi
responden bahwa kesalahpabaman kecil merupakan hal yang jarang terjadi dalam
tim/ unit kerja mereka yang ditunjukkan dengan prosentase yang sangat besar
(75.2%), hanya 9,3% rcsponden saja yang menyatakan bahwa scring terjadi

kesalabpahaman dalam tim/ unit keeja mereka,
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5.4.5. Variabel Kinerja Tim/ Unit Kerja (Y)

3.38 sampai diagram 5.41 berikut. Pada diagram 5.38 di atas menunjukkan bahwa
63,3% pimpinan menilai bahwa anggotatim/ unit kerjumereka sealu dapat

menyelesaikan program kerju sesuai dengan rencana, hanya 13,3% pimpinan saja
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Diagram 5.38

Rencana

vang menyatakan kebalikan dari pernyataan di atas.
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Persepsi pimpinan atas kinerja tim/ unit kerja ditunjukkan pada diagram
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Diagram 5.39
Kemampuan Anggota Tim Dalam Mclaksanakan Pckerjaan Secara
Sempurna Dan Tanpa Hambatan-Hambatan Yang Berarti
33,3% pimpinan pada diagram 539 di atas menilai bahwa anggota Lim/
unit kerjanya mampu melaksanakan pekerjaan dengan mereka dengan sempurna
tanpa adanya hambatan-hambatan yang berarti. 30% pimpinan {ainnya
menyatakan kebalikannya, bahwa anggota tim dinilai hurang mampu dalam

menyelesaikan pekerjaan  dan  sering muncul hambatan-hambatan dalam

melakukan pekerjaan.
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Diagram 5.40
Kemampuoan Anggota Tim Dalam Beradaptasi Degin Perubabhan Aturan
Dalam Pekerjaan
Kinerja anggota tim/ unit kerja juga dapat dilihat .dengan L‘cpat tidaknya
anggola dalam beradaptasi terhadap perubahun peraturan yang berhubungan
dengan pekerjaan. 76,7% pimpinan menilai bahwa anggota mereka kurang
mampu menyesuaikan diri terhadap perubahan peraturan yang berhubungan
dengan pekerjaan, hal ini :mungkin disebabkan oleh pribadi masing-masing
anggota yang cenderung lebil sesuai dan memegang teguh peraturan lama yang
ada dalam tim. Hanya 10% pimpinan saja yang menilal bahwa anggota mercka

cepat menyesuaikan diri dengan peraturan baru.
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Diagram 5.41
Peningkatan Kemampuan Belajar Dalam Tim

Kincrja tim juga dilihat dari kemampuan belajar dalam tm. Dari diagram
5.41 di atas mepunjukkan 60% pimpinan menilai bahwa tim/ unit kerjanya
mempunyai  kemampuan  belajar yang tinggi, hanya 10% pimpinan vang

menyatakan kebalikannya,

5.5.Analisis Faktur-Faktor .yang Mempengaruhi Konflik Intra Tim/ Unit
Kerja
Penelitian  inl  bertujuan untuk mengetahui  faktor-faktor  yang
mempengaruhi tinggi rendahnya konflik intra tim/ unit kerja pada Kantor
Pelayanan Bea dan Cukai Tipe A Khusus Tanjung Perak Surabaya. Faktor-faktor
yang digunakan untuk melihat tinggi rendahnya konflik ini adalah faktor
k‘omunikasi (X1), struktur tim/ unit kerja (X2), dan nilai pribadi (X3).
Pengukulan baik faktor komunikasi, sruktur tim/ unit kerja nilat pribadi

maupun konflik dilakukan dengan menggunakan data Kuesioner masing-masing
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individu dalam tim/ unit kerja yang berjumlah sekitar 30 tim. Dala yang diperoleh
sckitar 161 responden tersebut kemudian dikelompokkan dalam tim/ ynit keija
masing-masing dan di rata-rata untuk memperoleh nilai (m/ unit kerja sccara
keseluruhan dari variabel-variabel tersebut. Dalam Collecting data pada
penelitian ini terdapat beberapa missing data, schingga perlu  dilakukan
penyesuaian dengan cara diperlakukan average daia dengan replace with average
pada saat pengolahan data ¢ engan SPSS.

Analisis regresi berganda kcmudi;m dilakukan untuk melihat hubungan
yang terjadi anlara faktor-faktor yang digunakan dengan konflik intra tim baik
secara parsial maupun bersama-sama. Hipotesis yang diajukan dalam penelitian
ini adalah bahwa terjadi pengaruh yang signifikan antara faktor-faktor
komunikasi, struktur tim/ unit kerja, dan nilai pribadi terhadap tingkat konllik.
Hasil pengolshan data menggunakan alat pengolah statistik SPSS 70.0 for

Windows dapat ditampilkan sebagai berikut:

Tabel 5.4
Hasil Perhitungar Regresi Linear Berganda

Unstandardized Standardized

Variabel Cuoefficients Coefficients | T hitung | Signifikansi
) B Std. Error Beta

Konstanla - 3,119 0,886 5150 i 0,004
(X1 -0,235 0,084 -0,360 -2,796 | 0,010
(X2) 0,520 0,196 052 2,651 0,013
(X3) 0,415 0,165 -0,343 | -2,507 0,019
T tabel 1,700 F tabel "k,
R 0,842 Fhitung | 21,175

R* 0,710 Signifikansi F | 0,000

Sumber: Lampiran [V

Berdasarkan tabel 5.4, maka dipcroleh persamaan regresi lincar berganda sebagai

berikut:
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Y =3,119-0,235 X1 +0,520 X2 - 0,415 X3
Interpretasi pengaruh perubahan masing-masing variabel yang ditentukan olch
nilai beta dari persamaan hasi:l regresi berganda di atas adalah sebagai berikut:
1) Konstanta =+ 3,119 .
Nilai konstanta pcrsamaan regresi bertanda positif 3,119; menunjukkan nilai
konflik pada intersep, vaitu pada saat semua variabel bebas mempunyai nilai
nol. Jadi jika variabel bebas tidak ada, maka nilai konflik adalab positif 3,119.
2) Koefisien regresi (Bt = - 0,235; B2 =+ (,520; 3 = - 0,413)
Koefisicn represi menunjukkan besarnya perubahan yang lerjadi pada
dependent  variable  bila  independent variables  berubah  satu  satvan,
Perbeduan tanda  positilf (+) atau nepatif’ (-) pada  koelisien regresi
menunjukkan arah hubungan parsial antara independeni variables terlentu
dengan dependent variable-nya.
a) [1=-0235

Koefisien regresi - 0,235 menyatakan bahwa setiap penambahan satu

satuan faktor komunikasi akan mengurangi tingkat konflik sebesar

0,235 denguan asumsi variabel lain tetap.

by p2=+0,520
Koefisien regresi + 0,520 menyatakan bahwa setiap penambahan satu
satuan faktor struktur tim/ unit kerja akan menambah tingkat konflik
scbesar 0,520; dengan asumsi variabel lain tetap.

c) P3- -0,415
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Koefisien regresi - 0,415 menyatakan bahwa setiap penambahan satu

satuan faktor nilai pribadi akan mengurangi tingkat konflik sebesar

0,415; dengan asumsi variabel lain tetap.

3) T hitung

Nilai t hitung masing-masing variabel bebas adalah sebagai berikut:

a) Komunikasi (X1} T -12,796
by Struktur tim/ unit kerja (X2) : 2,651
¢) Nilai pribadi (X3) T -i2,507

Untuk mengetahui variabel bebas manakah di antara ketiga faktor tersebut
yang mempunyai pengaruh dominan terhadap lingkﬁt konflik dapat
menggunakan nilai mutiak dari nilai v hitung-nya. Dari tabel 5.3 dapat kita
lihat bahwa komunikasi mempunyai nilai t hitung yang paling besar yaitu
— |2,796|; sehingga dapat disimpulkan bahwa faktor komunikasi
mempunyal pengaruh yang dominan terhadap tingkat konflik dalam tim/

unil kerja daripada variabel bebas lainnya.

5.5.1. Pembuktian Hipotesis Pengarufl Variabel Bebas Terhadap Tingkat
Konilik Intra Tim/ unit kerja
5.5.1.1.Pengarub Secara Simultan/Bersama-sama
Lji F digunakan vntuk melihat pengaruh variabe., bcb;as terhadap variabel
tergantung sccara bersama-sama. Pembuktian hipotesis dapat dilakukan dengan

menggunakan regresi linear berganda dengan melihat nilai F hitung yang
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dihasiikan apakah lebih besar atau kurang dari nilai F tabel. Suatu variabel bebas

dikatakan mempunyai pengarul secara bersama-sama dan signifikan terhadap

‘variabel tergantung jika mempunyai nilai F hitung lebih besar dari nilai F tabel.

Selain itu nilai signifikansi F juga bisa digunakan untuk melihal pengarub
terscbut, vyaitu jika nilai signifikansi F < dari G,05; maka.dikatakan terdapal
pengaruh secara bersama-sama yang signifikan terhadap variabel tergantung.

Tabel 5.4 menunjukkan bahwa nilai F hitung jauh berada di atas nilai I’
tabel, vaitu 21,175 > 2,975; hal ini menunjukkan bahwa nilai F hitung berada pada
daerah penolakan 110 atau berada pada dacrah penerimaan HIl. Pembuktian
tersebut mengindikasikan bahwa semua variabel bebas yang digunakan, yaitu
komunikasi, struktur tim/ unit kerja, dan nilai pribadi secara bersama-sama
berpengaruh  signifikan  terhadap  tinggi rendabnya tingkat konflik. Nilai
signifikansi F juga membuktikan adanya pengaruh secara bersama-sama dan
signifikan dari variabel bebas terhadap tingkat konflik )I*ang ditunjukkan dengan
nilai signifikansi F 0,000 <o = 0,05,

Nilai koefisien determinasi R? digunakan uniuk melihat besarnya kontribusi
variabel bebas tersebut dalam menjelaskan tingkat konflik yang terjadi pada
Kantor Pelayanan Bea dan'Cukai Tipe A Khusus ‘Tanjung Perak Surabaya. Nilai
kocfisicn determinasi yang dipercleh darib proses olah data SPSS adalah sebesar
0,710 berarti baliwa 71,0% tingkat kontlik dapat diternngkan oleh faktor
komunikasi, struktur tim/ unit kerja, dan nilai pribadi. Dcnéan kata lain, bahwa

kontribusi variabel bebas dalam menjelaskan variabel turgantung adalah sebesar
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71,0%, scdangkan hanya sebagian kecil saja dari konflik yang dipengaruhi oleh

faktor-faktor di luar ketiga variabel yang digunakan, sebesar 29,0%%.

5.5.1.2.Pengaruh Sccara Parsial
Pengaruh variabel bebas secara parsial terhadap variabel tergantung dapat
dibuktikan dengan membandingkan nilai t hitung dengan nilai ¢ tabel seperti yang
telah dijelaskan dalam bab 4 sebelumnya; atau juga bisa. menggunakan niiai
signitikansi t yang diperoleh dengan menggunakan analisis model regresi lincar
berganda. Jika nilai signifikansi t < dari 0,05; maka terdapat pengaruh yang
signifikan dart variabel bebas terhadap variabel tergantungnya, begitu juga
scbaliknya. Berdasarkan tabel 5.4, hasil uji secara parsial t hitung masing-masing
variabel dapat diuraikan sebagai berikut: |
1) Komunikasi (X1}, diperplch t hitung = - 2,796 < l,n tabel =1,700; berarti
berada dalam dacrah penolakan FIO atau pada dacrah penerimaan HI1. Hal ini
menunjukkan bahwa faktor komunikasi berpengaruh negatif dan signifikan
terhadap tingkat konflik. Pembuktian hipotesis dengan menggunakan nilai
signifikansi t juga menunjukkan adanya pengaruh komunikasi seeara

signifikan terhadap tingkat konflik dengan nilai signifikansi t 0,010 < 0,05.

o2
e

Strukur tim/ unit kerja (X2), diperoleh t hitung = 2,651 > tu, tabel 1,700,

berarli berada dalam daerah penolakan 110 atau pada daerah penerimaan 11,

Hal ini menunjukkan balwa faktor struktur titn/ unit kerja berpengarsh positif

dan signilikan tcrhadap adanya fenomena tingkat konflik. Nilai sigaiftkansi t
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juga mendukung adanya pengaruh yang signifikan dari faktor struktur tim/
unit kerja terhadap tingkat konflik (0,013 < 0,05).

3) Nilai pribadi {(X3), diper.n]eh t hitung = - 2,507 <« t(,._a tabel —1,700; berarti
dalam dacrah penolaban 110 atau berada pada dacrah penerimaan HI. Hal ini
menunjukkan bahwa [aktor nilai pribadi berpengarub negatif dan signifikan
terhadap tingkat konflik yang juga didukung dengan niiai signitikansi t 0,019
< dari 0,05.

Dari hasil di atas dapat disimpulkan bahwa semia faktor yang digunakan
sesuai dengan hipotesis vang diajukan, yaitu {aktor komunikasi (X1), struktur tim/
unit Kerja (X2}, dan nilai pribadi (X3) berpengaruh signifikan terhadap tingkat

konflik.

5.5.1.3.Pembuktian Asumsi Klasik Model Regresi
5.5.1.3.1. Gejala Multikolincaritas

Adanya hubungan linear yang sempurna atau pasti di antara beberapa atau

semua variabel independen dari model yang ada menandakan adanya gejala

multikolincaritas (Gujarati, 1997: 157). Uji multikolinearitas digunakan uniuk
mengetahui ada lidaknya pengaruh yang bermakna antar masing-masing variabel
bebas yang dneliti. tintuk mengetahui ada tidaknya gejala ini digunakan korclasi
Pearson. Jika terjadi multikolincaritas maka kesalahan standar untuk masing-
masing koelisien yang diduga semakin besar dan nilai t akan inenjadi rendah.
Akibal lainnya adalaly akan sulit mendeteksi pengaruh masing-masing variabel

bebas terhadap variabel tergantungnya,
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Emory (1980: 448) menycbutkan angka toleransi untuk multikolinearitas ini
sampai sebesar 0,8. Jadi meskipun terjadi multikolinearitas, akan tetapi jika
nilainya masih di bawah 0,8 maka muitikolinearitas tidak dianggap masalah jan

analisis ctap dapat dilakukan.

Tabel 5.5 ,
Matriks Kocfisien Korelasi Pearson Variabel

| Variabel i e X2 X3
B 000 ——
X1 | -0.686 | 1,000 -
X2 0,656 -0,412 1,000
X3 0,712 { 0,552 [ -0,514 [ 1,000

Sumber: Lampiran [V
Sualu variabel bebas dikatakan berkorelasi dengan variabel bebas lainnya
jika mempunyai nilai korelasi > 0,8. Dari tabel 5.5 di atas dapat diketahui bahwa
koefisicn korclasi masing-masing variabel adalah di bawah 0,8; schingga dapat
disimpulkan bahwa data yang digunakan dalam penelitian ini terbebas dari gejala

multikolinearitas.

5.5.1.3.2. Heteroskedastisitas

Salah satu gejala asumsi klasik yang lain adalah heteroskedastisitas
dimana terdapat hubungan antara nilai residual dengan variab.cl bebas. Uji korelasi
Rank Spearman digunakan untuk mendeteksi apakah dalam suatu model terdapat
gejala heteroskedastisitas. Suatu variabel dikatakan tidak mempunyai gejala
heteroskedastisitas jika nilai signifikansi masing-masing variabel menunjukkan
nilai di atas probabilitas uji t ,03. Berikut hasil uji Rank Spcarman:

Tabel 5.6
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Nilai Korelasi Rank Spearman Hasil Uji
Gcjala Heteroskedastisitas

- UNSTANDARDIZED RESIDUAL |
VARIABEL Correlation ¥ .. . Alpha
| Coefficients . Signifikansi
X1 ~ 0,044 03819 0.05 |
X2 0,010 0,956 0.05
X3 0,076 0,688 0.05

Sumber: Lampiran V
Dari tabe! 5.6 di atas dapat dilihat bahwa nilai significansi masing-masing
variubel bebas adatah > o = 0,05; schingga terbukti balwa model regresi yang

digunakan dalam penelitian ini terbebas dari gejala heteroskedastisitas.

5.5.1.3.3. Autokorelasi

Pada penclitian ini, uji autokorelasi litlz;k dilakukan. 'Tidak diujinya salah
satu gejala asumsi klasik ini karena adanya asumsi bahwa gejala autokorelasi akan
dikenakan pada data yang l:;ersifat time series. Scdangkan dalam penelitian ini
data yang digunakan adalah eross-section, sehingga gejala autokorelasi tidak perlu

dilakukan.

5.6.Analisis Pengaruh Konflik Terhadap Kinerja Tim

Dalam menelili pengaruh tingkat konflik techadap kinerja tim, penelitian
ini menggunakan analisis regresi non-lincar, yaitu analisis yang dilakukan untuk
mengetahui hubungan antara dua variabel vang memiliki hubungan non linier.
Analisis regresi non-lincar digunakan dengan asumsi babwa konflik dapat
meningkatkan kincrja tim pada suatu level tertentu, tetapi jika nilai konflik sudah

mencapai titik optimal atau kritis, maka kinerja tim tersebut akan menurun.
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Data vang digunakan untuk faktor konflik adalah seperti yang digunakan
dalam analisis regresi linear berganda, yailu nilai rata-rata perscpsi masing-
masing responden atas konflik yang terjadi intra tim, sedangkan data kinerja
diperoleh dari penilaian pimpinan tim dengan melihat kinerja tim yang
dipimpinnya secara keseluruhan, bukan kinerja dari masing-masing persone!l yang
tergabung dalam tim tersebul. Hasil uji regresi non-linear dapat ditampiikan ada

tabel 5.7 berikut:

Tabel 5.7
Hasil Perhitungan Regresi Non-Lincar

Keié-mngan ! B SE B Beta | T ]_Sig. T

| Konstanta - 7.8042 4,2980 - 1,816 0,0805

7, 19,6067 3,6057 | 4,9959 2,664 0,0129
™ - 1,9853 0,7454 -4,9939 -2,663 0,0129
Multiple R | 0,457 F imang ™™03,5554
)ﬁ’? 10,208 |Sig. F 0,0426 J

~ Sumber; Lampiran VI
Berdasarkan tabel 5.7, :naka diperolch persamaan regresi non-linear sebagal
berikut:
Y =-7.8042 + 9,6067 Z — 1,9853 27

Interpretasi pengaruh perubahan masing-masing variabel yang ditentukan olch
nilai beta dari persamaan hasil regresi non-linear di ala: adalah sebagai berikut:
1) Konstanta= - 7.8042

Nilai konstanta persamaan regresi non-lincar bcrt;mda negatif 7,8042;

menunjukkan nilai tingkat kinerja pada inlcrsep, yaitu pada saat variabel
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bebas mempunyai nilai nol. Jadi jika variabel bebas tidak ada, maka milai
tingkat kinerja adalah negatif 7,8042.
2) Koefisien regresi non-lincar (Bl = 9,6067; B2 =- 1,9853)
Koelisien regresi non-linear menunjukkan besarnya perubahan yang terjadi
pada dependent vw*iabfc bila independent variable berubah satu satuan.
a) pl=9,6067
Kaefisien regresi + 9,6067 menyatakan bahwa sctiap penambahan satu
satuan fuktor konflik akan menambah tingkat kinerja scbesar 9,6067.
by B2 =-1,9853
Koefisien regresi - 1,9853 menyatakan bahwa celiap penambahan satu
satuan faktor konflik kuadrat akan mengurangi tingkat kinerja schesar
19853, I
3) T hitung

Nilai t hitung masing-masing koefisien rcgresi adalah scbagai berikut:

a)  Faktor konflik (Z), diperoleh | hitung = 2,664 >t tabel 1,700; berarti
berada dalam’ daerah penolakan HO atau pada dacrah penerimaan Hi.
Hal ini menunjukkan bahw;a faktor konflik berpengaruh positit' dan
signifikan terhadap tingkat kinerja. Pembut tian hipotesis dengan
menggunakan nilai signifikansi t juga menunjukkan adanya pengaruh
konflik secara signifikan terhadap tingkat kinerja dengan nilai
signifikansi 10,0129 <0,05.

b)  Taklor konflik kuadrat (22), dipcroleh t hitung = - 2,663 <ty tabel -

1,700; berarti berada dalwn dacrah penolakan HO atau pada daerah
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pencrimaan 111, Hal ini menunjukkan bahwa fakior konflik kuadrat
berpengaruh pegatif dan signifikan terhadap tingkat kinerja.
Pembuktian hipotesis dengan’ menggunakan nilai signifikansi t juga
menunjukkan adanya pengarubh  konflik kuadrat sccaa signilikan

terhadap tingkat kinerja dengan nilai signifikansi 1 0,0129 < 0,05,

4y F hitung

5)

Uji I digunakan untuk melihat pengarsh variabel bebas terbadap variabel
terganiung sccara kescluruhan (Sugiyono, 1999: 216-218). Menurut Sanloso
(2000:201), uji F digunakan untuk melihat apakah variable bebas dapal
digunakan untuk memprediksi variable tergantung, Tabel 5.7 menunjukkan
bahwa nilai F hitung sebesar 3,5554 dengan signifikansi F scbesar 0,0426; hal
ini menunjukkan bahwa nilai F hitung berada pada daerah penolakan 110 atau
berada pada dacrah penerimaan H1. Pembuktian tersebut mengindikasikan
bahwa variabel bebas yang digunakan, yaitu faktor konflik dapat digunakan
untuk memprediksi tingkat kinerja pada Kantor Pelayanan Bea dan Cukat
Tipe A Khusus Tanjung Perak Surabaya.

Koefisien determinasi (R?)

Nilai R” sebesar 0,2085 yang menunjukkan bahwa sekitar 20,85% variasi
tingkat kinerja dapat dijelaskan oleh variasi konflik intra tim/ unit kerja. Nilai
koefisien ini terhitung rendah (< 0,5) schingga menunjukkan rendahnya
hubungan konflik dengan tingkal kinerja tim. Rendahnya nilai R? ini
disebabkan oleh faktor-faktor lain di luar yang digunakan, misalnya sistem

imbalan, gaya kepemimpinan, budaya organisasi atau tim/ unit kerja,
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kepuasan, motivasi, dan lain-lain., Karena penelitian ini merupakan sludi
perilaku yang dinamis, sehingga rendahnya R* ini sangat mungkin disebabkan
olch faktor-faktor yang disebutkan sebulumnya yang memany seharusnya

digunakan tapi tidak bisa dilakukan.

Tingkat optimal konflik yang menghasilkan kinerja wrtinggi diperolch
dengan menggunakan titik koordinasi antara Z dan Y dengan menggunakan
persamaan untuk mencari puncak parabela, scbagai berikut:

_  =bh  -9,6067
e — o=
* 20 2(-19853)

L3

3 . 2 2
Y, = :sz . 4(’”") — - (9,606? - 4.‘C == 1,935 2X - ?,8%) s 3‘82
; du 4x-—1,9853

Kinerja linit

SVE L . SN
A (2,472 3,82) \
r Fingkat l\'uullik—J

Gambar 5.1
Hubungan Antara Tingkat Kontlik dan Kinerja Tim/ Unit Kerja

Titik optimal yang menunjukkan tingkat kinerja tertinggi yang dicapai tim/

unit kerja akan tercapai jika tingkat konflik terletak nilai 2,42. Pada titik koordinat
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ini dikatakan bahwa tingkat konflik fungsional (titik B), sedangkan jika konflik
mencapal pada titik A altaupun C, maka dikatakan konflik yang disfungsional.

Untuk mencart rentang antara ketiga titik lersebut (litik A, B dan C), dapat

difakukan dengan membagi nilai konflik yang terjadi pada Kantor Pelayanan Bea

dan Cukai Tipe A Khusus Tanjung Perak Surabaya menjadi tiga bagian, yaitu
tingkat disfungsional rendah (pada tingkat konflik yang rendah), disfungsional
tinggl (pada l.ingkal konflik yang ﬂnggi), dun fungsional. Pengelompokkan tingkat
kontlik dilakukan berdasarkan nilai rentang yang dihitung dengan persamaan
berikut:

= [_39%1131) =0,4433

s T — [ Nilai tertinggi " nitai Ieren@ ]

Berdasarkan nilai renlang tersebut, dapat dilakukan penggolongan sebagai
berikut:
1. Disfungsional-Rendab, jika nilai konflik < 2,11 (1,67 + 0,4433)
2. Fungsional, jika nilaj .konﬂik antaranilaj 2,11 <Z <2,56
3. Distungstonal-Tinggl, jika nilai konflik > 2,56
Dari penggolongan tersebut diperoleh hasil bahwa sebagian besar kontlik yang
terjadt dalam  konteks penclitian ini merupakan konflik fungsional, ditampilkan

pada (abei 5.8 sebapai berikut:
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Talel 5.8
Pengelompokkan Tingkat Konflik

Konflik
Cumulative
Frequency | Percent FParcent
Valid  Disfungsional-Rendah 7 23.3 23.3
Fungsional 22 73.3 98.7
Disfungsional-Tinggi 1 3.3 100.0
Total 30 100.0

Sumber: Lampiran V11

Untuk melihat hubungan antara ketiga kelompok konflik tersebut dengan
tinggi rendahnya kinerja yang dicapai pada ketiga titik ‘tersebut, maka tingkat
kincrja dipolongkan menjadi dua, yaitu tinggi dan rendah. Penggolongan ini
berdasarkan pada pendapat Robbins (2002:151) yang ditunjukkan pada gambar

2.3 bab 2 scbelumnya, dihitung dengan menggunakan persamaan sebagai berikut:

_Nf!_a_{ ertinggi — nilai terendah} 3 (4,?5 - 2,50} LI2S
2 .

Nilai rata — rata = [ 5

Sehingga:
1. Rendah, jika nilai kinerja < 3,625 (2,50 + 1,125}

2. Tinpgi, jika nilai kinerja > 3,625

Tabel 5.9
Pengelompokkan Tingkat Kiucrja
Kinerja
Cumulative
Freguency ¢ Percent Percent
Valid Rendah 14 45.7 487
Tinggi 16 533 | 100.0
Total 30 100.0

Sumber: Lampiran V111

Tesis Faktor - faktor konflik dan ... Sulaiman



ADLN - Perpustakaan Unair

Dari tabel 5.9 di atas dapat diketahui bahwa j imiah tim/ unit kerja pada
Kantor Pelayanan Bea dan Cukai Tipe A Khusus Tanjung Perak Surabaya yang
menghasilkan kinerja tinggi dan rendah hampir set nbang. |

Hubungan kelompok konflik dengan kinerja dilakukan dengan uji
crosstabs, vang digunakan untuk melihat tabulasi silang kedua kelompok tersebut,

Tabe! 5.10 menunjukkan hubungan tersebut.

Tabel 5.10

Kinerja * Konflik Crosstabulation

Count
Konflik
Disfungsio Disfungsio
nal rendah | Fungsional | nal tinggi_ | Total
Kinerja  Rendah 3 10 1 14
' Tinggi 4 12 16
Total 7 22 1 30

Sumber: Lampiran VIil

Dari tabel tersebut dapat diketahui baliwa disfungsional-tinggi mempunyai
nilai Kinerja rendah, sedangkan proporsi konflik fungsional yang menghasilkan
Kinerja linggi maupun rendah hampir sama, demikian juga untuk kelompok

konflik disfungsional-rendah.

Tesis Faktor - faktor konflik dan ... Sulaiman



ADLN - Perpustakaan Unair

BAB 6

PEMBAHASAN

Permasalahan yang sering muncul dalam kerjasama tim dalam suatu
organisasi adalah konilik yang timbu! dalam kelompok. Konflik dapat merupakan
masalah serius dalam organisasi dimana konflik dapat mempengaruhi Kinerja tim
seeara Keseluruhan. Menurut Rebbins (1996: 124), konflik didefinisikan scbagai
suatu proses yang mulai bila suatu pihak merasa bahwa suatu pihak lain tclah
mempengaruhi sccara negatif, atau akan segera mempengaruhi secara negalif,
sesuatu yang dipcrhatikan pihak pertama.

Robbins (2002: 93) mcngemukakan bahwa kondisi yang menciptakan
kesempatan munculnya konflik dibagi dalam tiga kategeri umum, yaitu
komunikasi, struktui tim/ unit kerja, dan variabel pribadi. Proses penyaring yang
terjadi ketika informasi dilcwatkal; di anlara anggota-anggota dan penyimpangan
komunikasi dari saluran tormal atau yang sudah ditetapkan sebelumnya,
menawarkan kesciupatan yang potensial bagi timbulnya konlflik. Selain itu, makin
besar kelompok dan makin terspesialisasi kegiataanya, makin besar kemungkinan
terjadinya konflik. Makin besar ambiguitas dalam mendefinisikan secara cermat
letak tangpung jawab untuk tlindakan, makin besar potensi timbulnya konflik.
Perbedaan pada mlai pribadi juga merupakan sumber yang penting  guna
menciptakan potensial untuk konflik. .

Konflik yang.' timbul intra tim/ unit kerja bersifat fungsion.! apabila

berkaitan dengan perientangan antar kelompok yang lerjadi dapat bermanfuat bagi

132
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peningkatan efektivitas dan prestasi organisasi. Schaliknya, kontlik dapat bersifat
disfungsional jika berkaitan dengan pertenlangan antarz kelompok yang merusak
alau menghalangi pencapaian tujuan organi'\:asi yang berdampak pada
menurunnya prestasi organisasi (Gitosudarmo dan Sudita, 1997: 99}.

Berdasarkan hubungan yang terjadi faktor komunikasi, struktur tim/ unit
kerja, nilai pribadi terhadap konflik dan dampaknya tcrhadap kinerja, maka
penelitian ini bertujuan untuk menganali.sis apakah faktor kemunikasi, struktur
tim/ unit kerja, dan ni!ai pribadi dapat berpengaruh secara signifikan terhadap
timbulnya kon(lik intra tim/ unit ketja pada Kantor Pelayanan Bea dan Cukai Tipe
A Khusus Tanjung Perak Surabaya. Selain itu, penelitian ihijuga bertujuan unluk.
melihat pengaruh konflik intra tim/ unit kerja terhadap kincrja tim tersebut.

Untuk mendukung penelitian ini, digunakan 30 sampel tim/ unit kerja
yang terdapat pada Kantor Pelayanan Bea dan Cukai Tipe A Khusus lanjung
Perak Surabaya di mana untuk studi | dilakukan dengan menggunakan model
analisis rcgresi linear berganda, sedangkan untuk studi I dilakukan dengan

menggunakan model analisis regresi non-linear bentuk kuadratik atau parabola.

6.1. Studi 1 (Pengaruh Faklor Komunikasi, Struktur Tim/ Unit Kerja dan
Nilai Pribadi terhadap Konflik Intra Tim/ Unit Kerja)

Berdasarkan hasil uji regresi linear berganda, dapat diketahui bahwa ketiga

faktor yang digunakan, yaitu ihklor.kmnunikasi, slruklﬁr tim/ unit kerja, dan nilai

pribadi berpengaruh signifikan terhadap konflik intra tim/ unit kerja. Persamaan

regresi yang diperoleh dapat ditampilkan sebagai berikut:
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Z=3119-10,235 X1 +0,520 X2 - 0415 X3

Koefisien regresi faktor komunikasi mempunyai nilai negatif 0,235 dan
signifikan terhadap konflik intra tim/ unit ketja, val ini menunjukkan jika faktor
komunikasi naik satu satuan, maka akan mengurangi tingkat konflik intra tim/ unit
kerja. Hubungan negatif antara faktor komunikasi dan tingkat konflik intra tim ini
membukiikan bahwa semakin bagus komunikasi yang terjalin antar anggota
dalam tim/ unit kerja pada Kantor Pelayanan Bea dan Cukai Tipe A Khusus
Tanjung Perak Surabiya, maka semakin rendah miscommunication dalam tirﬁ
tersebut sehingga semakin rendah pula tingkat konflik yang terjadi.

Meskipun dari diagram 5.4 dapat diketahui bahwa sebagian besar
menyatakan adanya kclerbatasan transfer informasi dalam penyampaian ide,
pendapé.l maupun gagasan terhadap pimpinan tim, tetapi hubungan yang
signifikan yang terjadi antara faktor komunikasi dan tingkat kontlik didukung
oleh indikator adanya pengkomunikasian perintah pimpinan tim secara jelas
kepada anggota sehingga anggota mengerti dan memahami dengan jelas tugas dan
wewenangnya dalam melakukan tugas tersebut. Selain itu, intensitas komunikasi
anlar anggota yang tinggi pada Kantor Pelayanan Bea dan Cukai Tipe A Khusus
Tanjung Perak Surabaya akan semakin memperkecil kesalahan dalam
penyampaian informasi sehingga mendukung hubungan yang signifikan tersebut,

Koctisien regresi untuk fakior struktur tim/ unit kerja mempunyai nilai
positif dan signifikan terhadap tingkat konflik intx;a tiinr’ unit kerja, hal ini
menunjukkan bashwa semakin tinggi struktur tim/ unit kerja, maka tingkat konflik

yang terjadi dalam tim/ unit kerja tersebut akan semakin tinggi pula. Hubungan
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positit dan signifikan tersebut terjadi karcna ukuran tim/ unit kerja tersebut yang
besar di mana hal ini didukung oleh persepsi sebagian responden (37,9%) yang
menyatakan bahwa ukuran tim/ unit kerja mercka dinila besar. Ukuran tim/ unit
kerja yang besar akan menyebabkan kemungkinan adanya koordinasi yang buruk
atas tugas masing-masing anggota oleh pimpinan dun kesulitan dalam
mengendalikan anggotanya sehingga akan memicu timbulnya konflik. Hal ini juga
menunjukkan bahwa semakin kecil ukuran tim/ unit kerja, maka s2makin
terkoordinasi anggota tim/ unit kerja schingga dapat mengoptimalkan konflik
yang terjadi dalam tim/ unit kerja. Jika memang dalam tim/ unit kerja
membutuhkan banyak anggota, maka tim tim/ unit keija tersebut dapat dipecah ke
dalam sub tim/ unit kerja (Robbins, 1996: 330).

Seclain ukuran tim/ unit kerja, derajat spesialisasi yaug diwakih dengan
perbedaan ketrampilan dan dorongan untuk berpartisipasi akan menimbutkan
konflik di mana adanya perbedaan ketrampilan dari masing-masing anggota serta
aktifnva anggota terschut akan menyebabkan semakin menanjolnya prestasi dari
masing-masing individu. Dengan semakin tingginya prestasi dari masing-masing
angeols akan menimbulkan kemungkinan dari diri masing-masing individu
terscbut untuk diakui dan berusaha untuk menonjolkan dirinya dibandingkan
rekan kerja lainnya. Apabila persaingan terscbut tidak dilakukan dengan sehar,
maka kemungkinan timbulnya konflik sangat besar sehingga akan merugikan tim/
unit ketja itu sendiri.

Kejelasan yurisdiksi juga merupakan faktor yang sangat penling dalam

memicu timbulnya konflik. Pada Kantor Pelayanan Bea dan Cukai Tipe A Khusus
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‘Tanjung Perak Surabaya yurisdiksi masing-masing anggota tim sudah jelas
(diagram 5.10) sehingga tidak timbul kerancuan pertanggung jawaban masing-
masing anggota. Kejelasan yurisdiksi ini dapat menimbulkan kenflik karena
semakin rendahnya kejelasan yurisdiksi, maka akan memicu timbulnya keinginan
dari anggota untuk mendapatkan kekuasaan dalam tim tersebut sehingga akan
semakin meningkatkan konflik intra tim/ unit kerja.

Untuk faktor nilai pribadi diperoich nitai koefisien regresi negatif 0,415
dan signifikan terhudap tingkat konflik intra tim/ unit kerja. hal ini menunjukkan
jika nilai pribadi naik satu satuan, maka akan mengurangi tingkat konflik sebesar
0,415. Hubungan ncgatif dan signifikan ini tidak sesuai dengan hipotesis yang
diajukan, di mana jika semakin tinggi perbedaan yang terjadi pada nilai pribadi
masing-masing anggota dalam tim, maka akan semakin meningkatkan tingkat
konflik intra tim/ unit kerja tersebut.

lfubungan yang negatif dan signifikan ini mungkin discbabkan oleh rasa
toleransi yang tinggi antar anggota tim/ unit kerja. Setiap anggola individu dalam
tim/ unil kerja saling mengerti bahwa terdapat perbedaan masing-masing anggota,
dengan demikian mereka saling menghargai dan saling menghormati pcrbcda;an
terscbut sehingga dengan adanya purbedaan tersebut bukan merupakan alasan
untuk mengurangi nilai kebersamaan dan kerjasamﬁ dalam tim/ unit kerja. Selain
i, setiap anggola tim/ unit kerja bersikap prolessional dalam menghadapi
perbedaan nilai pribadi tersebut sehingga tidak mcﬁcampurkan nilai pribadi

dengan urusan kantor.
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Dari penjelasan di atas, dapat dikctahui bahwa semua rakior yang
digunakan dalam analisis regresi linear berganda, vyailu faktor komuuikasi,
struktur tim/ unit kerja dan nilai pribadi secara parsial berpcngaruh signifikan
terhadap tingkat kontlik intra tim/ unit kerja. Sedangkan Ipengaruh ketiga faktor
sceara simultan terhadap tingkat konflik tim/ unit kerja dapat diketahui dengan
melihat hasil uji F yang dibahas pada paragraf sclanjutnya.

Hasil uji I digunakan untuk melihat pengaruh secara simultan dari faktor-
faktor vang disunakan usntuk menganalisis tingkat konflik intra tim/ unit kerja.
Tabel 5.4 menunjukkan bahwa terdapat pengaruh secara simultan yang signilikan
dari ketiga fakior yang dgunakan terhadap tingkat konflik intra tim/ unit kerja
yang dibuktikan dengan nilai signifikansi F 0,000 < & = 0,03 atau nilai I' hitung =
21,175 > F tabel 2.975. Sedangkan proporsi faktor-fakior tersebut dalam
menjelaskan tingkat konflik tim/ unit kerja dituniukkan dengan nilai koefisien
determinasi sebesar 71,0%, dan sisanya sebesar 29,0% disebabkan oleh faktor Jain
di luar faktor vang digunakan dalam model regresi. Faktor-fakior lain yang
mungkin terjadi adalah adanya saling k;tcrgantungan antar anggola Uim/ unit
kerja, perbedaan tujuan dan prioritas, faktor birokrasi, kriteria prestasi yang tidak
tepat, serta persaingan ntau sumber daya yang langka (Gitosudarmo dan Sudita,

1997: 110).
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6.2. Studi 2 (Pengarush Tingkat Konflik Intra Tim/ Unit Kervja terhadap
Kinerja Tim/ Unit Kerja)

Studi 2 menelili tentang pengaruh tingkat konflik intra tim/ unit kerja
terhadap kincrja dengan menggunakan model analisis regresi non linear sebagai
alal statistik dalam mendukung penelitian tersebut. Hasil uji regresi non lincar
ditampitkan dengan persamaan [ungsi parabola sebagai berikut:

Y =-1,9853 7F +9, 6067 Z— 7, 8043

Dari uji F pada tabel 5.7 pada bab scbelumnya dipcrolch F hitung sebesa -
3, 5554 dengan tingkat signilikansi I 0, (426 < a = 0, 05. Nilai signifikansi yang
kurang dan 0, 05 Lcr:scbut membuktikan bahwa model regresi non lincar terscbut
dapat digunakan untuk memprediksi tingkat Kinerja. Pembuktian inj mendukung
pendapar Robbins (1996) serta Gitosudarmo dan Sudi'a (1997) di mana kontlik
pada tingkat tertentu akan dapat mempengaruhi tingkat kinerja. Sedangkan nilai
koefisien determinasi yang diperoleh menunjukkan hubungan yang lidak terlaiu
kuat antara faktor konflik dengan kincrja, dengan nilai sebesar 20,85%; hal ini
menunjukkan bahwa (crdapat faktor-fakior lain selain faktor konflik yang
mempengaruhi tingkal kinerja tim, sebesar  79,15%. [Faktor-faklor lain );ang,
mungkin berpengaruh terhadap tingkat kinerja tersebul antara lain adalah sistem
imbalan, gaya kepemimpinan, budaya organisasi atau tim/ unit kerja, kepuasan,
dan motivasi.

Sedangkan tingkat optimal konflik yang menghasilkan kinerja tertingpi

diperoleh pada bab 5 dapat digambarkan kembali seperti pada gambar 6.1 berikut:
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masalah yang disampaikan dan kctegangan diréclakan, dan memupuk suaty
jingkungan evaluasi-diri dan perubahan (Robbins, 2002: 98).

Lebih jauh lagi, dengan adanya dorongan bagi angpota tim/ unit kerja
untuk menciptakan gagasan baru, menggalakkan penilaian-ulang terhadap tujuan
dan kegiatan kelompok, dan meningkatkan probabilitas bahwa kelompok itu akan
tanggap terhadap perubahan akan dapat meningkatkan persaingan schat dalun
tim/ unit kerja schingga akan dapat meningkatkan kinerja tim/ unit kerja.
Dorongan untuk anggota lim/ unit kerja secara pribadi untuk hidup, kritis-diri,
inovatif akan dapat menghasilkan konflik yayg fungsional sehingga akan

menciptakan kinerja yang tinggi (Robbins, 1996: 151),
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BAEB 7

KESIMPULAN DAN SARAN

7.1. Kesimpulan
Berdasarkan latar belakang. rumusan masalah, hipotesis, dan pembahasan,
maka kesimpulan yang dapat diambil adalah sebagai berikut:

I. Berdasarkan hasil uji t, disimpulkan baliwa semua faktor yang digunakan
berpengaruh signifikan terhadap tingkat kondlik intra tim kerja Karcna
memiliki significant { (probability,;p) < « = 0,{‘.5; schingga disimgulkan bahwa
hipotesis HO ditolak dan mencrima hipotesis aitemaﬁf HI. yaitu faktor
komunikasi, struktur tim kerja, dan nilat pribadi berpengaruh signifikan

terhadap tingkat konflik intra tim kerja.

k3

Berdasarkan perhitungan model regresi hasil uji I, disirnpulkan hipotesis H(
ditolak dan menerima hipotesis alternatif H1, yang berarti bahwa sccara
simultan atau bersama-sama faktor komunikasi, struktur tim kerja, dan nilai
pribadi berpengaruh secara signifikan terhadap tingkat konflik dengan F
hitung 21,175 > F tabel 2,045 pada taraf signifikansi F 0,000 < o — 0,03,
dengan Koefisien determinasi (R Square) = 71,0%.

Dari ketiga faktor yang digunakan untuk menganalisis tingkat konflik intra tim

L]

kerja, (aklor komunikasi merupakan faktor yang berpengaruh  dominan
(crhadap variabel tergantung dengan nilai t hitung terbesar yaitu -2,796.
4. Dari hasil uji F, diperoleh nilai F hitung scbesar 3,5554 dengan signifikansi I

0.0426 < a = 0,05 schingga model regresi non linear yang diperolch dapal

142
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dipakai untuk memprediksi tingkat kinerja tim, schingga disimpulkan bahwa
hipotesis HC ditolak dan mencrima hipotesis alternatif HI, sedangkan

koefisien determinasi yang diperoleh scbesar 20,85%.

7.2. Saran

Berdasarkan 'atar belakang, rumusan masalah, hipotesis, pembahasar,
serta kesimpulan yang diambil, maka saran yang dapat diajukan adalah sebagai
berikut:

1. Untuk menghindari ambiguitas yurisdiksi dari anggota tim/ unit ketja, maka
disarankan agar adanyu kejelasan dalam kewen.ngan atau tanggung jawab tiap
anpgota 1im/ unit kerja schingga setiap anggota akan bertlanggung jawab atas
tugasnya masing-masing, dengan harapan untuk menghindari perebutan

kendali sumber dava dan teritori (Robbins, 1996:128). -

2. Disarankan agar pimpinan mempertimbangkan ukuran tim kerjanya agar tidal{
lerfalu besar sehingga memudahkan uniuk mengendalikan para anggotanya
serta tidak akan kesulitan dalam memperoleh kesepakatan. Jika ukuran .tim
kerja tersebul memang membutuhkan banyak anggota, maka disarankan untuk
memecah ke dalam sub tim seperti yang dikemukakan oleh Robbins
(1996:330).

Untuk mempertahankan kerjasama yang baik antar anggotla dalam tim/ unit

Led

kerja, maka disarankan apar scliap anggota mempertahankan sikap toleransi

yang tinggi terhadap perbedaan kepribadian yang ada antar anggota.
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4. Disarankan bagi pimpinan untuk mengendalikan konflik yang mungkin terjadi
dalam tim/ unit kerja dengan mendorong anggoetanya untuk lebih hidup, kritis-
diri, inovatif akan dapat menghasilkan konflik yang fungsional sehingga akan
menciptakan kinerja yang tinggt (Robbins, 1996: 151).

5. Karena nilai R? masih sangat rendah (20,85%) untuk hubungan antara konflik
dan kinerja, maka disarankan bagi penelitian selanjutnya untuk
mengembangkan penelitian ini dengan menambahkan faktor-faktor lain di luar

faktor yang sudah digunakan,
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KUESIONER

. —
Responden yang terhormat,

Mohon kesediaan Anda untuk mengisi kuesioner ini. Tujuan dari kuesioner ini adalah
untuk mengetahui seberapa linggi faklor-faktor yang mempengaruhi konflik dan
dumpaknya terhadup Kinerja pegawai kantor pelayanan Bea dan Cukai di Jawa Timur.
Kuesioner tidak ada hubungannya dengan bagian personalia. Kerahasiaan identitas Anda
maupun hasil dari survey ini terjamin. Isilah kuesioner ini dengan sejujurnya. Scbelum

mengisi, bacalah dulu petunjuk berikut. Terima kasih atas kesediaan Anda.

ldentitas Pribadi

Nama Lengkap G N - - - o . G oo el
Usia B L R TR S
Jenis Kelamin e o | SR e o, |
Lama Bekerja S T | DL e el
Kepangkatan N i TR e, R I . . i
Jabatan Terakhir A e . A . e 00000 g

Pendidikan Terakhir TR W S Se ke W ——— .
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PETUNJUK

KETERANGAN PENGISIAN KUESIONER

Untuk mengisi pernyataan pada lembar kuesioner ini 1 dan 3, dimohon
responden memberikan tanda centang N pada kolom kategori penilaion yang
menurut responden paling sesuai atau paling mencerminkan kondisi yang
sebenarnyd.

Adapun pemberian penilaian dilakukan dengan urutan scbagai berikut:

1 Sangat Tidak Setwu

2 — Tidak setuyju

3 - Netral
4 = Setuwu
5 = Sangat Sctuju
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) Pernyataan

Saya merasa  scring  dirugikan  dengan
ketidakadilan atas sistem 1mbalan ({unjangan)

yang diberikan

o]

Setiap anggota tim "kerja selalu didorong untuh
berlomba-lomba  berpartisipasi  dalam  setiap

kegiatan tim

Ll

Komunikasi dalam tim kerja kami terbuka dan
transparan  sehingga semua pegawai saling

mengerti dan memahami informasi dengan baik.

Saya selalu melakukan pcl{éi’jaan yang diberikan

tim kepada saya dengan senang hatl

| menghambat tercapainya tujuan tim

Saya tidak bisa mentolerir kesalahan yang

dilakukan rekan tim kerja saya karena hal ini akan

| pekerjaan rekan tim kerja karena pekerjaan yang

Saya tidak bisa terlalu banyak membantu

dilimpahkan kepada saya terlalu banyak

Dalam  melakukan pekcrjeian, saya selalu

mengutamakan kejujuran.

Saya termasuk orang vang suka panik dalam

menghadapi berbagai masalah.

Saya tidak suka menanggung tanggung jawab

yangbukan menjadi milik saya

| anggola tim

Saya mcrasa tim kerja Kami sangat  kompak

schingga jarang adanya kesalahpahaman antara

Tesis

Suya merasa adanya keterbatusan dalam dalam} )— ) ’ B

[ S

Faktor - faktor konflik dan ...

JR

Sulaiman



ADLN - Perpustakaan Unair

mengeluarkan pendapat, gagasan, ataupun ide-ide

dalam tim kerja saya

12 | Perintah pimpinan tim dikomunikasikan dengan
jelas sehingga setiap anggota tim mengerti denpan

benar apa yang menjadi tugasnya.

13 "Sei_y_a_i merasa tim kerja saya sangat besar

14 | Saya merasa bahwa apa vang dimiliki sekarang ini
[ (khususnya dari pekerjaan) adalah kurang dari

yang diharapkan.

15 | Sistem pelaksanaan  kerju telah diatur oleh
mmpinan tim kerja sehingga saya merasa tidak
perlu memberikan papasan-gagasan mengenai
bagaimana cara fing kerja th:(crju untuk mencapai

tujuan tim tersebut.

16 Saya merasa tidak vakin  bahwa dcrigan
kemampuan yang saya miliki, saya akan dapat
melakukan pekerjaan yang dibebankan dengan
baik

I7 | Saya kadang-kadang merasa tujuan yang ingin
dicapai tim  kerja  kurang sesuai dengan

kepribadian saya sendiri

18 | Saya merasa bahwa pimpinan tim kerja sclalu

mengawasi pekerjaan saya dengan sangat ketat

19 | Tidak jarang perselisihan yang terjadi anlara
anggota  Um  diakhiri  dengan wusaha saling

| menghancurkan antara satu dengan yang lain

20 | Saya termasuk orang yang mcnjunjung tingpi

kesopanan.

2 Saya termasuk karyawan yang patuh terhadap
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pimpinan

22

Saya tidak tcrlalu suka membaca buku-buku

temahg pengetahuan

Saya suka mengpunakan feeling dalam melakukan

pekerjaan daripada rasio

24

Saya menyayangi semua rekan tim kerja saya

25

Anggota tim kerja mempunyai ketrampilan yang'
berbeda-beda  dalam  hal teknis, pemecahan-
masalah dan pengambilan Kkeputusan, scrta

kemampuan analisis.

26

Setiap anggota tim berlanggung jawab atas
tugasnya masing-masing, bukan tanggung jawab

bersama scluruh anggota tim..

Saya merasa bahwa rekan tim kerja saya sering

mengeluarkan ucapan bersilat menantang

Saya sering merasa bahwa ucapan rekan kerja
sangat menyinggung hati karena ketidakcocokan

di antara kami

29

Saya mengakui bahwa saya bukan gre-mg"y'dng rapi

30

Saya selalu berani mempertahankan keyakinan

yang saya miliki di depan tim kerja

Saya senang melakukan hal-hal baru.

LN
L

Saya bukan orang suka menggantungkan  dird

kepada orang lain.

Saya pernah mendapat ancaman dari rekan tim

kerja karena adanya perselisihan yang terjadi di

antara kami

Pernah terjadi perkelahian fisik antar anggota |

dalam satu tim karcna terjadi selisih pendapat

Tesis
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KUESIONER

Untuk Menggalt:
TINGKAT KINERJA BAWAHAN

1. IDENTITAS RESPONDEN (PENILALI)
MNama . R e T e R N S F I N T

Jabatan T W S s RT T LGTEN

2. IDENTITAS PEGAWAI YANG DINILAI
Nama . d . TR N TREE .

Jabatan . R ST S

Hubungan kerja denguan antara 1 dan 2
a. . Bawahan langsung 1 tingkat
b. Bawahan tidak langsung 2 tingkat

¢. Lainnya, sebutkan....................

Untuk pernyataan pada lembar kuesioner ini, dimohon responden untuk memberikan
tanda centang vV pada kategori jawaban yang menurut Anda paling mencerminkan

kondisi bawahan yang anda nilai.

PETUNJUK PENGISIAN KUESIONER

STS = Sangat Tidak Setuju
- TS = Tidak Setuju

N = Netral / Ragu-ragu

S = Setuju

Tesis Faktor - faktor konflik dan ... : Sulaiman
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88 = Sangal Setuju
Ne [ Pernyataan 5
1 Kemampuan unit kerja / tim dalam melaksanakan
propram kerja sesuai dengan rencana kerja secara
] lepat waktu
2 ] Ifiemampuan unit kerja / tim dalam melaksanakan
| pckerjaan  dengan  sempurna. tanpa  adanya
hambatan-hambatan yang berarti |
; 3 | Unit kerja / tim lebih mampu beraclaplﬁ&;i terhadap
perubahan yang radikal dalam pcrubahan
4 | Unit kerja / tim mempunyai motivasi untuk lebih
- menmgkatkan kemampuan dan keahlian dalam
-“ menyclesaikan pekerjaannya
L - b,
Tesis Faktor - faktor konflik dan ... Sulaiman
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LAMPIRAN I.

Tesis Faktor - faktor konflik dan ... ' Sulaiman
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KARAKTERISTIK RESPONDEN
NAMA TiM : .
Jenis Kelamin Golangan - Usia
Perempuan IWe 31
Staf Kepala Kantor Laki-laki llifie 26
Perempuart Id 27
LakiHaki litd 51
. . Perempuan e 51
Staf Admlnis.traSI Peremf)uan Id 27
Kepegawaian Prre Wd 21
Perempuan Il/d 20
Laki-laki iifb 27
Laki-kaki e 23
Staf Rumah Tangga Perempuan life 34
Lakj-laki flid 48
La k- ki Ilid 22
Laki-laki llic 28
Lakj-laki o at
Staf Keuangan Perempuan e 52
Perempuan I\d 22
Perermpuan lije 21
Staf Operasional Laij-laki d 51
Komputer Laki-taki W 49
Laki-laki I\/b 47
Laki-faki e 47
Siaf Distribusi Dokuman Lgid;laki ped £
e Perer_npur_m /d 42
Laki-laki id 22
Perempuan llic 21
Perempuan Iid 36
Staf Distribusi Dakumen P Vb -
Ekspor Perempuan Iid 32
Perempuan It 26
Laki-iaki llfa 25
Laki-laki life 30
Staf Tempat Penimbunan Laki-laki ilfe 25
Berikat | Lakidaki Ia 47
Laki-laki ic 33
Laki-laki ifd 28
Staf Tempat Penimbunan Laki-laki e 33
Berikat Il Laki-laki iird 40
Lakiaki M 38
Laki-laki Id 22
Staf Keppabeanan dan Laki-laki Ii¥e 23
Cuicai Perempuan ilfe 35
Laki-laki llic 50
Laki-aki life 33
: Perempuan li/d 23
Staf Pemeriksa Dokumen Laki taki i ”
Perespuan 11i/a 24
Perempuan iva 23
Staf Perbendaharaan Lak!—iak{ Id 24
Penerimanin Laki-laki tifa 38
Perempuan lifd 38
Perempuan i 9
Laki-laki It 23
Staf Perbendaharaan Laki-laki life 2
Pengembalian dan Perempuan Ifd 24
Jaminan Laki-aki llfa 27
Pearempuan Ii/d 30
Laki-laki Vb 40
Perempuan 1l/d 39
Staf Perbendabharaan Pererlnpu'an We 44
Peragihan Lak{-lakl iifa 41
Laki-taki lifd 44
L aki-laki e 39
Ferempuan llia 23

Faktor - faktor konflik dan ...
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A T KARAKTERISTIK RESPONDEN
Jenis Kelamin Golongan _ Usia

LakiHaki llifa 22

Laki-laki 11/d 21

Unit Penomoran dan Laki-aki lifa 36
Kelengkapan Dokumen Perempuan litd 29
Perempuan ild 3z

Perempuan Il/d 26

Laki-laks llie 25

1L aki-laki liid 30

Lekidaks iid 25

Staf P2 Surveilance t::::t: I.III:: ;;
| aki-laki llfic i 28

Laki-taki I/d 38

Laki-laki llic 41}

LLakHaki life 38

Staf P2 Penyidikan Perempuan Wd 22
Perermpuan Iid 23

Laki-laki e a5

Laki-laki - 1iid 50

Staf P2 Hyco Scan Laki-laki lifc 33
LakiHaki e 23

Laki-laki lltd 44

Laki-laki i 24

Laki-laki [6ii] 23

Laki-laki e 24

Staf P2 Analis Laki-laki llfa 35
Laki-laki 1+ 38

Laki-laki i 29

Laki-ak /d 26

Laki-laki Jifc 22

Laki-laki g 24

Laki-taki life 27

Laki-laki e 30

Staf P2 Pengawas Laki-laki 1d 40
Pemeriksaan Laki-laki lli¢ 38
Laki-laki lfa 44

Laki-laki llifa 41

Laki-laki lilfa 44

LakiHaki lllia 39

Laki-iaki lllfa 23

Laki-laki lifa 50

Staf P2 Humas Laki-laki 1lli{a 44
Laki-laki llid 48

Laki-aki llfd 22

Laki-lzki IWa 21

Staf PZ Patroli Laut Laki-laki tllfa 20
Laki-laki Ilid 27

Peremg san II{¥ 22

Laki-aki \ird 4

Staf Manifest Laki-laki tifd 48
Perempuan Iife 22

Perempuan Ilfa 28

Laki-laki {llta K}
Staf Penyegelan dan L aki-laki llfe. 52
Pembongkaran Laki-aki llje 22
Laki laki {lic 21

Laki-iaki Ve 51

Laki-laki 1/d 49

Laki-laki llife 47

taki-laki i 47

Staf Pejayanan Ekspar | Laki-iaki Wia 26
Perempuan litc 42

Laki-laki llte 22

Perempuan itd 21

Tesis Faktor - faktor konflik dan ... Sulaiman
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KARAKTERISTIK RESPONDEN

NAMA TIM - -
Jenis Ketamin Golongan Usia

Laki-taki lia 2

Staf Pelayanan Ekspor | Laki-laki B . 51
Laki-laki llic 51

Laki-laki /e 49

Laki laki llid 47

Laki-laki llia 47

. Laki-iaki il 26

Staf Pemeriksa Barang Lakidaki li7d 42
Laki-aki liid 22

Laki-laki Wid 21

Laki-laki td o

Laki-laki illfa 29

Laki-laks llic 32

Laki-laki liib 26

Laki laki lfe 25

Staf Lahoratarium i aki-laki llia 30
Laki-laki lll{a 25

Laki-laki fife 47

Laki-aki Hfc 33

Laki-laki iife 28

Perempuan We 3

L aki-Jaki lisd 40

Laki faki lia 33

Staf Pelayanan Ekspor |l Laki laki lid o
Laki-aki Il7d 23

LakHaki e 35

Laki-laki li/d 50

Laki-taki llia kk]

Staf Analising Paint Laki-laki IHe 23
Laki-aki Il/d 44

Laki-laki Ilfd 24

Staf HSBU PFPB Laki-laki lird 23
Laki-laki Il/d 24

Tesis
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LAMPIRAN II & 11
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Reliability

*»wx%n% Method 1 (space saver) wili be used for this analysis
% ok ok ow

RELIMANMBIULTITY A N ALY S5 S — SCALE (A L F
I Al
Meaarn dtd Dev Cascs
it o i A_Z2anT 1,034 161.0
B iy 2 3.4820 .9448 161.0
ey A1_3 4.0559 L7603 161.0
4. TOT_XI 11.722736 2.0024 lel.O
N of
Statistics for Mean Variance 35td Dev variables
SCALE A R 16,8444 4.1047 _ 1

Item—total Statistics

Scalce Scale Corrected

Mean Variance Iten~ Alpha

it Ttem if ltem Total i1f Item

Leietead Deleted Correiation Deleled
X1 1 19.1615 11.7363 .5662 s 7
X1 2 18.%652 11.9098 L B207 LTa0G
X1 18,3913 12,6022 L6796 . 7638
TOT ®I 1i.223¢6 4.2122 1.0000 .5917

Reliability Cenefficients

N ot Cases - lei.o N of Items = 4

Mlpha = L1981

Faktor - faktor konflik dan ...
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Reliability

vivird Melhod 1 (space saver) will be used for this analysis
ok ok w R .

RELIABTITLTITY h N AT S SeeS = 5CALE (A& L P
RIS '
Mean 5Ld Dev Cases
148 22 el S O 500 L8235 160.0
2 X2 _2 2 3.0875 L9585 LG0T 0]
3 TOE i - 12375 1.6464 160.0
N of
Statistics for Mean Variance Std Dev Varilables
SCALE 14.4750 10.8421 3.2927 3

ltem-total sStalistics

Scale Scale Corrected
Mean Variance Item- Alpha
1f Item if Item Total if Item
Deleted Deleted Correlatinn Deleted
X2_2_l 10.9250 6.4094 L7656 L8669
X2_2W2 10,7875 6.2061 . Ty 2 - fol/oplled
TOT X2 2 ke T 2.7105 1.0000 - L0915

Reliability Coefficicnts
N of Cases = 160.0 N of Items = 3

Alpha = L8796

Faktor - faktor konflik dan ...
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Reliability

#vrett Mathod 1 ({spacc saver)

* ok ok Ak d

will be used [or this analysis

RELTITADIILILITY 5 N ASESY S WS = 5C AL R (A L F
I A)
Mean Std Nev Cases
1. Ol 3.260400 L8aAny PA5.0
2. RAT X2 2 3.6839 L6990 1550
BT ey o 3.2°074 1.0601 155.0
4. Ki 4 302 58 Lf112 i55.0
Sif XZ_ 5 2.5677 LBEBZ9 15 58l
0. X2 © 2.5419 L9753 155.0
o TOTHZ 18.3613 2.1210 155.0
N of
Statistics for Mean Variance std Dev Variables
SCALRE 36,7276 17.9940 4.2419 7
Item-total Statistics
Scale Scale Corrected
Mean Variance ltem~ Alpha
if Item if Item Total if Item
TDeleted Deleted Correlation Deleted
X?.__!_ 33.450H1 18.1460 L1434 L6487
RAT X2 2 33.0387 15.5829 L3545 L5387
X2 3 33.4452 16.4694 14686 L6224
Xz 4 33.69:38 16.2776 L2105 LBT0u
Xz 5 34,1548 14.1966 L4536 L o0E
K2 6 34,1806 13.8503 L4398 L4982
TOTXZ2Z T e 4,945 1.0000 -.0145
Reliability Coefficients
N of Cases - 615 i R M of Items - 7
Blpha = .h790
Faktor - faktor konflik dan ... Sulaiman
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¥*wkwk Method 1

* ok ok h ok

Tesis

R
H a)

ELTITABILILTY

1 X3 1

2. N

3. X3_3

4, X3 4

S X3 5

6. X3 6

| X3 7

8. X3_8

9. X3 9
3 0k X3 10
ik X7
& X3 12
13. o

14. .
15, X3 15
16. X3 16
e X3 17
18. X3_18

19. TOT X3

Statistics for Mean
SCALE 127.32%80
RELIARILITY
H &)

Ttem-total Statistics

5
L L2

B2

Scale

Mean
1f [lLem
Leleted

124.5087
123.8258

(space Saver)

ADLN - Perpustakaan Unair

ANALYSIT

Mean

2,8194
3.5032
3.6640
3.8710
L 1 S)
3.7097
3.6000
2.88203
4.12%20
3.6452
3.7613
3.6323
3.4387
3.9161
L, (HIe]
4.122¢
Zlaen]
3.0803
63,6645

Variancc
173.2092

o, TR T, Y S

Scale
Varianace
if lLlem
Deleted

Te2.,.8489
157.6902

[

T

will be used for this analysis

3 3 S CALE (& L P
3td Dev Cases
L7769 155,0
1.0280 il S Sp
L8473 TS5, 0
L8035 155.0
1.0157 if5.0
L1294 HEC L)
7350 pR o (0
1.0542 15h.0
L7620 1 b Sl
71274 155.0
L7802 1L 55
LI209 P @
.9403 155.0
L7725 155.0
L7124 155.90
L8005 155.0
L8217 155.¢
L9627 155.90
6.5804 N fEgE()
N of
Std Dev Variables
13.1609 19
5 = CEGCISIET, [ (A L &
Correntec
Item— Alpha
Total if Ttem
Correlation Deleted
L1381 .7122
L5601 L6E86

Faktor - faktor konflik dan ...
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X3 3
%3 4
X3 5
X3 6
%3 7
X3 8
X3 9
X3 10
X3 11
X3 12
X3 13

"X3 14

X3 15
X3 16
X3 17
A3_18
TOT X3

Reliahility Coetficients

N of Cases =

Alpha =

123.66405
123.4581
124.1871
123.6199
123.7290
124.438%
123.2000
123.643%
123.5677
123.6968
12 3. clBl0g
123.4128
123.5677
123.72065
124, Juld
124,238/

fr4.0645

155.0

- VICCH

ADLN - Perpustakaan Unair

163.6530
159.2758
160.1531
170.1334
170.393¢6
158.4426
162.0052
163.1007
167.8964
170.2516
160.30681
159.2959
165.0522
164.5675
IR R B
166.0141
43.3023

N of lteus = 19

Faktor - faktor konflik dan ...

LAOTY
LGbhhZ
LABTT
L1337
.1886
5145
54717
.5blko
L2289
.149¢
.5048
L0825
. gl S
590
L1444

o 2 2

1.0000

.69599
. 6895
.6941
L7124
7129
L6307
. 6953
L6974
LH0ES
L1125
.6935
. 6882
L7015
1013
L1248
1063
L7434

Sulaiman
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Reliability

sv+xxk Mathod 1

* ok ok ko

RELIABLLILIT

K &)
14 .
24 . o
3, A
4, 7 4
: | )
é. L6
78 TOT

Statistics for

SCALE

Mean
26.6541

Item—total Statistlics

= NlN Nlm ta
[
L A L NS R %

Ot
3

Reliability Cocfficicents

N of Cases -

Scale
Mean

if Item
Deleted

26.5283
26.8451
26.5220
26.4528
26.4780
24,7673
14,3270

158k

Mpha = 7244

{space saver)

ADLN - Perpustakaan Unair

AN | e

Mean

2.1258
1.8050
2.1321
2.20013
P 170 (61
3.8868
14.3270

Variance
471.1397%

Scale
Variance

if IiLem

Deleled

30,8007
34,6733
Se . AL
34.1228
34.2258
44,8815
10.28438

will be used for this analysis

{(n LU

=) E 5 C AL E
5td Lev Cases
1.1840 159.0
L9104 15¢.0
.3488 159.0
. B8174 153.0
.2681 159.0
LB714 159.0
3,2070 159.0
N of
5td Lev Varlables
6.4140 i
Corrected
1tem- Alpha
Total it Item
Correlation Deleted
L6/94 L6471
.5258 L6889
s TEMS) LEh3d
.Had8 .6750
La064 L6794
L3862 .B034
1.0000 LRE02

N of Ttems

Faktor - faktor konflik dan ...
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Reliability

#x ki e s Molhod 1

LR

RELIABILTITY
H )

198 Y
24 Y2
3.5 Y3
A48 ¥4
5 Wi Y
Statistics for Mean
SCHLE 28,4687
Item-total Statistics
Scale
Mean
if Item
Teleted
Y1l 24,8000
Y2 25,4000
et 24,5000
Y4 24.8333
ToT Y 14,2333

Reliability Coefficients

N of Cascs - 2i4) |, (0

(spiacc saver)

ADLN - Perpustakaan Unair

ANALYSTIS - G Ot L K (A L P
Mearn std Dev Cases
3.5667 . 9353 30.0
3.0607 .B683 30.0
3.9667 L9279 30.0
Bl (6.3 L] . 8503 30.0
by 2 200 B 2 e 30.0
N of
Variance std Dev  Variables
29,4299 5.4249 5
Scale Corrected
Variance Item- Alpha
if ITtem Total if Item
Deleted Correlation Deleted
Iy Sl e .6728 1607
22,1103 L8040 L7414
23.6379 .54¢5 . 7857
23.1782 6753 7669
T.35%5 1.0040 o 15 I
H of Items = b

Faktor - faktor konflik dan ...

will be used for this analysis
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LAMPIRAN IV
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oA T KOMUNIKASI (X1)
Xi1 Xt 2 X1 3 | TOT Xt | RAT X1
2 2 2 7 2.33
Staf Kepala Kantor 3 5 4 12 4.00
3 4 4 11 367
4 4 4 12 4.00
Staf Administrasi y - 3 o i
Kepegawalan 2 5 I T 367
4 4 4 12 4,00
4 4 4 12 4.00
4 4 5 13 4.33
Staf Rumah Tangga 3 4 4 11 367
4 4 4 12 4.00
4 4 4 12 400
2 3 4 9 300
Staf Keuangan : g i g ggg
2 5 4 11 367
2 2 3 7 231
Staf Operasional 3 2 4 g 3.00
Komputer s 2 3 3 267
3 2 3 8 267
4 4 4 12 4.00
Staf Distribusi Dokumen ; : : :i :gg
e 4 2 4 10 3933
4 5 4 13 433
5 5 5 15 § .00
. 4 5 5 14 467
Stat Dlstrll:?:;?:o?okumen = m Y 10 333
4 5 4 13 4.33
5 4 4 13 4.33
2 2 4 8 2.67
Staf Tempat Penimbunan 2 4 4 10 3.33
Berikat § 2 4 3 ] 3.00
2 4 4 10 3.33
4 4 4 12 400
Staf Tempat Penimbunan 3 3 5 11 367
Berikat Il 4 4 4 12 4 00
4 4 4 12 4.00
4 5 5 14 467
Staf Keppabeanan dan 5 4 4 13 4.33
Cukai 5 =) 5 15 5.00
4 5 5 14 457
2 4 + ] 3.00
' 2 4 3 9 3.00
Staf Pemeriksa Dokumen > 3 3 g 300
2 4 3 ] 3.00
4 4 4 12 -£.00
4 4 4 12 4.00

Staf Perbenda

Penerima:l]ra\{aa" ¢ B 5 ] 3.6
4 4 4 12 4.00
4 4 4 12 4.00
4 5 4 13 4,33
Staf Perbendaharaan 4 4 5 13 4.33
Pengembalian dan 3 5 4 12 4.00
Jaminan 5 5 5 13 5.00
2 4 4 10 3.33
5 5 5 15 5.00
5 5 5 15 5.00
Staf Perbendaharaan 5 - 5 B 1 5.00
Penagihan 5 3 3 15 5.00
4 4 5 13 433
4 5 4 13 4,33
4 A 5 14 467

Tesis Faktor - faktor konflik dan ... . Sulaiman
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A T KOMUNIKASI (X1) __
X1 X1 2 X1 3 | TOT X1 | RAT X1
3 5 5 13 433
3 § 3 13 433
Unit Penomoran dan 3 5 5 13 4.33
Kelengkapan Cokumen 3 5 5 13 433
3 5 5 13 4.33
3 5 5 13 4,33
3 4 4 12 4.00
3 4 4 11 3.67
3 3 4 10 3.33
Staf P2 Swveilance : : : g ::gg
i 4 5 10 3.33
2 5 5 12 4.00
4 4 4 12 4.00
a 4 4 12 400
Staf P2 Penyidikan 4 =) 5 14 4 67
3 3 4 10 3.33
2 3 4 ) 3.00
3 3 2 9 3.00
Staf P2 Hyco Scan 2 4 4 10 3.33
3 4 3 10 3.33
3 4 4 11 367
4 4 4 12 4.00
3 4 1 8 2.57
3 4 4 11 3.587
Staf P2 Analis 3 3 4 10 3.33
3 4 4 11 3.67
4 2z 4 10 233
3 5 4 10 333
2 4 4 10 3.33
2 3 4 11 367
2 4 4 10 3.33
3 S 3 11 167
Siaf P2 Pengawas 3 3 4 10 2,33
Pemeriksaan 1 3 4 -] 2.67
3 4 4 11 1.67
1 4 3 8 267
2 4 3 9 3.00
1 4 4 S 2.00
4 5 5 14 467
4 4 4 12 400
Staf P2 Humas 4 4 4 12 4 00
4 4 4 i2 4 00
4 4 4 12 4.00
3 4 4 11 3.67
Staf P2 Patroli Laut 3 4 4 11 3.67
4 5 5 14 467
2 El 4 11 3.67
3) 4 9 12 400
Staf Manifest 5 4 5 14 467 |
3 4 4 1 367
3 4 4 11 3.67
3 2 4 g 3.00
Staf Penyegelan dan 5 4 G 14 4 67
Pembongkaran 5 4 5 14 467
2 &) 4 11 367
4 4 4 12 4.00
3 S5 4 12 4.00
2 3 4 9 3.00
Staf Pefayanan Ekspor | 4 2 L 3 3.0
2 3 4 9 3.00
4 4 4 12 4.00
4 A 4 12 4.00
3 3 5 11 367
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AN T KOMUNIKASI (X1)
X1 X1 2 X1 3 TOT X1 | RAT X1
4 4 4 12 4.00
Staf Pelayanan Ekspor | 3 yy ry 1z 700
2 3 3 8 2.67
5 3 4 12 4.00
5 C 3 4 12 4.00
5 3 4 12 4.00
. k] 3 2 8 2.87
Staf Pemeriksa Barang 3 3 2 E 2.67
5 5 5 15 5.00
5 5 5 15 5.00
2 3 3 g 267
2 4 3 ] 3.00
1 5 4 10 3.33
3 5 5 13 433 |
4 4 4 12 4.10 |
Staf Laboratorium 4 4 2 10 33
4 4 5 13 4,33
4 4 5 13 4.33
4 4 4 12 4.00
5| 1 3 9 3.00
2 3 4 9 3.00
2 3 4 9 3.00
3 1 3 . 233
Staf Pelayanan Ekspor il > > 2 a > 67
2 2 4 8 267
3 2 2 i 233
2 2 2 a 2.00
4 4 5 13 433
Staf Analising Point 4 4 5 13 433
4 4 4 12 4.00
3 5 ] 13 4.33
Staf KSBU PFPB 3 5 9 13 4.33
3 5 5 13 4.33

Tesis
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NAMA T “STRUKTUR TIM KERJA (X2) " -
X2 1 X2 2 X2 3 X2 4 X2-5 X2 6 Tot X2 | Rut X2
4 3.50 3 4 2 2 18.50 3.08
Staf Kepala Kantor 3 4,00 1 2 2 2 14.00 2.33
3 2.00 4 4 3 4 20.00 333
5 4.00 3 2 2 2 18.00 3.00
- . 5 " 400 2 3 2 2 18.00 3.00
ki 5 2.00 3 2 3 3 2000 | 3.33
Kepegawaian 2 4.00 3 2 3 2 17.00 2.83
4 4.00 3 2 2 2 17.00 2.83
3 4.00 ) 3 3 2 18.00 3.00
3 4.00 2 3 3 2 17.00 2.83
Staf Rumnah Tangga 3 3.00 8 3 3 2 17.00 2.83
3 3.00 3 4 2 2 17.00 283
2 3.00 3 4 2 2 16.00 267
3 4.00 3 3 2 z 17.00 2.83
a 3404 4 3 " 3 18 .00 3.00
StallegRggan 3 3.00 3 3 3 3 18.00 | 3.00
k] 4 00 4 3 2 2 18.00 300
2 4.00 4 3 3 3 19.00 317
Staf Operasional 3 4.00 3 3 3 ) 19.00 317
Komputer 3 4.00 3 3 4 4 21.00 3.50
3 4 00 3 4 3 3 20.00 333
4 4.00 3 J 3 3 20.00 3.33
. 1 3 4.00 2 3 3 3 18.00 3.00
Staf Distribusi Dakumen o 200 5 3 3 3 1800 300
mPe 3 2.00 2 3 3 4 18.00 | 3.7
3 4.00 2 3 3 4 18.00 317
5 4.00 3 2 3 2 19.00 317
3 5 .00 3 2 2 3 19.00 317
Stat DISIJEIt;UbI Dokurnen 5 .00 3 5 5 > 1550 300
~ 4 3.00 3 2 2 2 1700 | 283
4 4.00 2 3 2 2 17.00 283
2 4,00 3 4 2 3 18.00 .00
Staf Tempat Penimbunan 2 350 2 F 3 2 16.50 275
Benkat | i 4.50 5 3 5 5 23.50 3.92
1 4.00 4 2 4 2 1700 2.83
4 3.00 3 2 2 2 16.00 2.67
Stat Tempat Penimbunan 3 500 5 4 g 3 25.00 4.17
Berikat li 3 4.00 4 3 2 2 18.00 3.00
4 300 4 2 2 2 17.00 283
4 2.00 5 3 1 1 16.00 267
Staf Keppabzanan dan 4 2.00 5 3 1 1 16.00 267
Cukai 4 2.00 5 1l 3 1 16.00 267
3 4.00 5 3 1 1 17.00 283
3 4.50 4 4 4 2 21.50 3.58
Staf Pemeriksa Dokumen 3 4.50 4 4 4 2 21.50 3.598
&) 4.50 4 4 4 2 21.50 3.58
3 4.50 4 4 4 2 21.50 358
4 3.00 3 2 2 z 16.00 267
Staf Perbendaharaan 4 3.00 3 2 2 2 15.00 267
Penerirmang 3 5.00 5 4 5 3 25.00 417
3 4.00 4 3 2 2 13.00 3.00
2 4.00 3 2 4 4 19.00 317
4 4 50 2 2 2 1 15.50 258
Staf Perbendaharaan 4 4.50 3 4 3 3 21 .50 1.58
Pengembalian dan 4 450 2 3 2 2 17.50 292
Jaminan 4 4,50 2 1 3 3 17.50 2.92
3 3.00 4 2 1l 5 206.00 333
3 4.00 4 3 3 3 18.00 3.0
3 4.00 2 k] 3 3 18.00 a.na
- Staf Perbendaharaan 3 4.00 2 3 3 3 18.00 3.00
Penagihan 3 4.00 3 3 3 3 18.00 3.17
3 4.00 2 3 3 4 19.00 317
2 4.00 3 3 3 4 19.00 347
3 4 .06 2 3 3 4 15.00 347
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NAMA TIM STRUKTUR TIM KERJA {X2)
X2 1 X2 2 X2 3 X2 4 X2 5 X2 8 Tot X2 | Rat X2
2 4.00 3 4 3 4 20.00 333
3 4.00 3 3 3 4 20.00 3.3
Linit Penomoran dan 3 400 4 3 3 3 20.00 3.33
Kelengkapan Dokumen 3 4.00 3 3 4 3 20.00 3.33
3 4 00 3 3 3 3 19.00 317
3 400 3 3 4 3 20.00 3.33
5 400 2 A 2 3 19.04 37
4 4.00 3 2 2 2 17.00 2.83
5 4.00 3 2 3J 2 19.00 317
- 4 4.00 3 2 2 2 17.00 2.83
Staf P2 Surveilance 7 300 3 7 3 2 18.00 3.00
5 5.00 2 2 2 2 18.00 3.00
4 4.00 3 2 2 2 17.00 2.82
4 4.00 3 2 2 2 17.00 2.83
& 2.00 5 3 1 1 16.00 2.67
Staf P2 Penyidikan 4 2.00 5 3 1 1 16.00 2.67
4 2.00 5 3 i 1 16.00 267
3 4.00 4 3 3 3 20.00 133
3 4,00 4 3 2 3 19.00 317
Staf P2 Hyco Scan 3 4.00 4 3 2 3 19.00 317
2] 3.00 3 3 2 2 16.00 267
3 3.00 3 3 2 2 16.00 257
2 450 5 2 2 P 17 50 292
3 3.50 4 3 2 3 18.50 303
4 4.00 4 3 2 3 20.00 3.33
Staf P2 Analis 3 4.00 4 3 3 4 21.00 3.50
2 3.00 2 3 4 14.00 2.33
2 150 1 4 2 2 14 50 242
& 4 00 4 k] 3 4 21.00 3.50
4 4 00 4 3 3 2 20.00 333
4 4.00 4 3 2 2 20.00 3.32
4 4.00 4 3 1 3 19.00 317
4 4.00 4 3 &) 3 21.00 3.50
Stat P2 Pengawas 4 4.00 4 3 3 3 21.00 3.50
Pemeriksaan 3 4.00 4 3 3 2 19.00 317
3 4.00 4 3 3 2 19.00 37
3 3.00 4 2 3 z 17.00 2.83
3 4.00 4 2 3 2 18.00 00
3 4£.00 4 3 2 2 18.00 200
2 4 00 2 3 4 1 16.00 267,
3 4.50 4 4 5 2 22.50 375
Staf P2 Humas 3 4.00 4 3 z 2 18.00 3.00
3 4.00 2 3 3 2 17.00 | 2.83
3 4.00 2 3 3 2 17.00 2.83
4 1.00 5 3 1 14 .00 2.33
Staf P2 Patroli Laut 4 1.00 b 3 3 16.00 2.67
4 2.00 5 3 2 16.00 267
2 4.00 2 3 2 3 16.00 267
2 3.50 5 3 2 3 18.50 3.08
Staf Manifest 2 4,00 5 4 2 3 26.00 133
3 3.50 3 2 3 1 15.50 2.58
2 3.50 5 3 2 3 18.50 3.08
4 5 3 2 14.00 2.33
Staf Penyegelan dan 4 2.00 5 E] 1 16.00 267
Pembongkaran 4 3.00 5 3 i 1 17.00 2.83
4 2.00 5 3 2 1 17.00 2.83
3 3.00 3 3 2 2 16.00 267
3 4.00 3 3 2 2 17 .04 2.83
3 3.00 3 4 2 2 17.00 283
3 3.00 2 3 2 3 16.00 267
Staf Pelayanan Ekspor | n 300 s ry 5 3 1500 300
4 3.00 3 3 2 3 18.00 3.00
4 3.00 4 3 2 3 17.00 283
3 4.00 3 4 3 3 20.00 3.33
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ADLN - Perpustakaan Unair

NAVATIM STRUKTUR TIMKERJA(X2)
X2 1 x2 2 X2 3 X2 4 X2 5 X2 6 Tot X2 | Rat X2
3 3.00 3 3 3 3 18.00 3400
Staf Pelayanan Ekspor | 3 50 3 3 3 3 1800 =00
2 4,00 1 4 2 2 15.00 2.50
3 250 5 3 2 1 16.50 2.7%
3 2.50 5 2 4 1 17.50 292
3 2.50 5 3 2 1 16.50 2.75
. 4 4.00 3 3 3 4 21.00 3.50
Staf Pamatlisa Badioliy—7 4.00 3 3 3 N 21.00 | _3.50
5 4.00 5 3 1 3 21.00 3.50
5 4.00 5 3 3 3 23.00 3.83
2 4.00 i 4 2 2 15.00 2.50
3 4.00 1 4 2 2 16.00 2867
2 3.50 2 3 4 4 18.50 3,08
3 4 00 2 3 2 4 18.00 3,00
2 4.00 2 2 2 18 13.00 217
Staf Laboratorium 3 4.00 2 4 2 4 1900 7
3 4.00 2 4 3 ] 21.00 3.50
4 4.00 2 2 4 4 20.00 3.33
3 4 00 4 3 4 2 20.00 3.33
2 1.50 = 4 2 4 16.50 275
4 4 .00 k) 4 2 2 19.00 A7
4 4.00 3 4 2 2 19.00 317
1 3.00 2 3) ) 1 13.00 2.17
Staf Pelayanan Ekspor Il 3 200 2 5 3 Y =300 383
3 4.00 4 5 3 4 23.00 3.83
4 3.50 ) 5 2 4 21.50 3.58
3 .00 3 4 3 4 20.00 3.33
. 2 4.00 4 3 2 4 19.00 317
Staf Anabising Point 3 400 3 3 4 4 21.00 3.50
3 4.00 3 4 4 2 20.00 3.33
4 2.00 5 3 1 1 16.00 267
Staf KSBU PFPB 4 2.00 =) 3 1 1 16.00 267
4 2.00 =] 3 1 1 16.00 267
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NAMA TIM

STRUKTUR TIM KERJA (X2 _2)

X221

s

Tot X2 2| Rat X2 2

Staf Kepala Kantor

3.50

4.00

2.00

Stat Administrasi
Kepegawaian

4,00

4.00

4.00

4.00

4.00

Staf Rumah Tangga

4.00

4,00

3.00

3.00

3.00

Staf Keuangan

400

300

3.00

4.00

Staf Qperasional
Komputer

4.00

4.00

4.00

4.00

Staf Distribusi Dokumen
impor

4.00

4.00

4.00

4.00

4.00

Staf Distribusi Dokumen
Ekspor

4.00

4.00

4.00

4.00

4.00

Staf Tempat Penimbunan
Berikat |

4.00

3.50

4.50

4.00

g{ajwl~|dm|w|oim|c|a|o|w|m|m| | m|olxm|a|e|R||inththio|oe|oz|oo| o) o] e &) 0|~

Staf Tempat Penimbunan
Berikat Il

3.00

—_
(=1

5.00

4.00

3.00

Staf Keppabeanan dan
Cukai

2.00

2.00

2.00

4.00

Slaf Pemeriksa Dokumen

4.50

4.50

4.50

4.50

Staf Perbendaharaan
Penerimann

3.00

ala|e|o|o|o|o|s|s]s|o]oe

3.00

—
o

5.00

4.00

4.00

Staf Perbendaharaan
Pengembalian dan
Jaminan

4.50

4.50

4.50

4.50

3.00

Staf Perbendaharaan
Penagihan

4.00

4.00

4.00

4.00

4.00

4.00

bl Bl ] Rab o Bt B LS RY R ] B ) EOXN ) PN (S0 Y REERELY 65,0 UPCY Pt ENE EC) FCY PO PE 5[ 5] -9 BN FICH F ) N IS S - - (N S FOCR SY CNG (NS BN - Y IFEY ) ISR EORY BRY T W D B G P B B N ] [ R

N ESENFN FS PR FY PN PN N PN PR N P PRY PSS P P PG P (P ) P Y N P P P PN PN P IS PR P DS P TN PSS P P28 L G ) P (PR P PV PRSP Y Y P 1) (ENS PSR P Y IS PR T P Y

oo |ea|alm|o|w(wiw|a]oax

4.00
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ADLN - Perpustakaan Unair

STRUKTUR TIM KERJA (X2 2)
X2 21 | k222 |-Tot X2 2| Rat X2.2
4.00
4.00
400
406
400
4.00
4.00
4.00
4.00
4.00
4,00
5.00
4.00
4.00
2.00
2.00
2.00
4.00
4.00
4.00
3.00
3.00
4.50
3.50
4.00
4. 06
3.00
3.50
4.00
4.00
4.00
4.00
4.00
4.00
4.00
4.00
3.00
4.00
4.00
4.00
4.50
400
400
4.00
1.00
1.00
2.00
4.00
3.50
4.0C
3.50
3.50
3.00
3.00
2.00
3.00
4.00
3.00
3.00
3.00
3.00
3.00
400

NAMA TiM

Unit Penomeran dan
Kelengkapan Dokumen

Staf P2 Surveilance

Staf P2 Penyidikan

Staf P2 Hyco Scan

Staf P2 Analis

Staf P2 Pengawas
Pemenksaan

Staf P2 Humas

Staf P2 Patroh Laut

Staf Manitest

PN FNY T IS () Y Y N PN P P P 3 EN) P PR I IS I P I ) DS S T 1] P S, P NS Y T I P R P P S S R E R R R B s B B R N
7] PR] [ (] £ Y N 1 N S PN P23 PSS NS I PR S P IS ) R S 0 ) 12 I N R N P PR N S PN St 8 R BT N B I T Bl B B Bl B

Staf Penyegelan dan
Pembongkaran

Staf Pelayanan Ekspor |

mmmmmmmmhmm-ﬁumwmmmmmmmmcnouoommmmmmmcnm-qmmmqmmmmmmnmmmma‘mmmmmmmmmum

]| N s pa| A cal o]
S B RS2 B R - R AN D 3 ) )
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ADLN - Perpustakaan Unair

NAMA STRUKTUR TIM KERJA (X2 _2)
™ X2 21 | X2 22 | Tot X2 2| Rat X2 2
3.00

3.00 |
4.00
2.50
2.50
2.50
4.00
4.00
4.00
4.00
4.00
4.00
350
4.00
3.00
4.00
4.00
4,00
4.00
150
4.00
4.00
3.00
4.00
4.00
350
3.00
4,00
4.00
4.00
2,00
2.00
2.00

Staf Pelayanan Ekspor |

Staf Pemeriksa Barang

Staf Laboratorium

Staf Pelayanan Ekspor |l

Staf Analising Point

Staf KSBU PFFB

I I N S P I R IE S PSS M PSS INIFNESENE R N F A P P A R B B B N [ s B Ll e

palajr|lololo|o)j|e|e|oa|x|e]w|xie|w|o]o]a]]m|oje{eje|cojula]to)d| D
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X3i8

X337

X3 6

X35

X3 4

NiLAI PRIBADI (X3}

X33

X3 2

X3 1

3

3

3

NAMA TIM

Unit Penumoan dan
K.elengkapan Dokumen

" Staf P2 Surveilanca

Staf P2 Penyidikan

Staf P2 Hyco Scan

Staf P2 Analis

Staf P2 Pengawas

Peameriksaan

Staf P2 Humas

Staf P2 Patroli Laut

Staf Manifest

Staf Penyegeian dan

Pembongkaran

Staf Pelayanan Ekspor |
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X3 18

X3 15

O w3 e

X3_14

X3 13

1w

X312

Liy]

NiLAI PRIBADI (X3}

X3 11

X3 10

Wi

X3 9

5

3

5

5

NAMA TIM

Staf Kepala Kantor

Staf Administrasi

jan

Kepegaw

Stat Rumah Tangga

Staf Keuangan

Staf Operasianal

Komputer

Staf Distzibusi Dokumen
Impor

Staf Distribugi Dokumen

Ekspar

Staf Tempat Penimbunan

Benkat }

Staf Tempat Penimbunan

Berikat Il

Staf Keppabeanan dan

Cukai

Staf Pemeriksa Dokumen

Staf Perbendaharaan

Fenerimann

Staf Perbendaharaan

Pengembalian dan

Jarminan

Staf Perbendaharaan

Penagihian
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X3 16

s ]

X3 15

X3 14

X3 11

X3 12
3

NiL.AlI PRIBADI {X3)

X3

X3 10

X3 9
5

5
5

5

- NAMA TIM

Unit Penomaran dan
Kelengkapan Dokumen

Staf P2 Surveilance

Staf P2 Penyidikan

Staf P2 Hyco Scan

Staf P2 Anaiis

Staf P2 Pengawas

Pemeriksaan

Staf P2 Humas

Staf P2 Patroli Laut

Staf Manifest

Staf Penyegelan dan

Pembongkaran

Staf Pelayanan Ekspor |
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—

X3 16

X3 16

X1 14

X3 13

X3 12

NILAI PRIBADI {X3)

X3 tt

>3 10

X3 g

5

NAMA TIM

Staf Pelayanan Ekspot |

Staf Pemeriksa Barang

Staf Laboratoriurm

Staf Pelayanan Ekspor Il

Staf Analising Point

Slaf KSBU PFPB
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NAMA TIM NILAI PRIBADI (X3)

X3 17 | X3 18 | Tot X3 | Rat X3
3 4 66 167
Staf Kepata Kantor i 3 64 3.56
4 4 B85 361
2 4 60 333
.. . 3 3 62 344
ot T S B
3 4 63 3.50
2 3 61 3139
2 ] 78 433
: 4 2 85 361
Staf Rumah Tangga 2 4 72 4.00
k) 4 64 .76
3 4 58 378
3 4 67 3.72
) 3 48 2.67
Staf Keuangan 3 T 57 375
1 3 63 3.50
2 4 61 3.39
Staf Operasional 2 3 59 128
Komputer &) 2 42 2.33
2 4 66 367
4 4 67 3.72
S 4 2 58 3.22
Staf DISHII:LS(I} rDaI-:umen 5 3 80 %44
2 2 53 2.94
2 3 57 3.17
2 4 75 417
Staf Distribusi Dokurmen |—> - LE] 4.06
EWSisor 4 3 65 361
3 3 72 4.00
3 4 70 3.89
1 4 64 3.56
Staf Tempat Penimbunan 3 4 62 3.44
Berikat | 4 1 64 3.56
2 4. 71 3.94
2 4 65 3.61
Staf Tempat Penimbunan =) 3 55 3.06
Berikat || 3 2 58 3.22
2 2 62 3.44
2 5 75 417
Staf Keppabeanan dan 3 5 76 4.22
Cukai 3 5 76 4,22
3 5 76 422
2 3 66 367
: 2 3 65 3.61
Staf Pemeriksa Dokumen 5 3 5 561
2 3 64 3.56
3 4 74 411
Staf Perbandaharaan j ; Zg ;g’g
Penerimann 3 3 e 378
4 4 72 4.00
4 4 75 417
Staf Perbendaharaan 2 63 - 371
Pengembalian dan 4 3 65 3.61
Jaminan 4 3 65 3.61
2 2 65 361
3 3 64 3.56
3 3 64 3.56
Staf Perbendaharaan g g g:‘: :;;
Penagihan 2 3 59 3.28
2 3 57 3.17
2 3 56 3.M
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ADLN - Perpustakaan Unair

CAMA T NILAI PRIBADI (X3}

X3 17 1 X3 18 | Tot X3 | Rat X3

4 2 69 3.83

3 3 66 167

Linit Penamoran dan 3 3 66 367

Kelengkapan Dokumen 3 1 68 3.78

3 3 68 3.78

3 2 68 3.78

4 2 G4 3.58

4 2 58 .29

5 1 &3 3.50

. ; 2 3 63 .78

Staf P2 Surveilance Z 3 57 370

i i 68 378

4 3 70 389

3 2 64 156

5 2 72 4.00

Staf P2 Penwidikan 3 4 67 372

2 2 62 344

3 2 65 361

3 5 54 3.00

Staf P2 Hyco Scan 3 2 65 3.61

3 3 48 267

2 2 61 3.39

1 2 72 4.00

3 4 63 3.50

2 2 64 3.56

Staf P2 Analis 3 3 63 3.50

2 4 54 3.00

4 4 70 3.89

2 2 62 344

3 3 59 3.28

4 -2 60 © 333

4 2 57 317

4 3 60 3.33

Staf P2 Pengawas 3 3 57 317

Pemeriksaan 3 3 59 3.08

3 3 54 3.00

3 3 56 3.11

3 3 59 328

3 3 59 3.28

4 3 63 3.50

4 3 74 411

Staf P2 Humas 2 3 65 3.61

3 2 54 3 56

3 2 64 3.56

2 4 71 3.94

Staf P2 Patroli Laut 3 4 68 3.78

3 3 75 417

4 1 68 3.78

4 2 66 3.67

Staf Manifest 5 2 653 2.50

3 2 39 2,60

4 7 72 4.00

5 2 &9 383

Staf Penyegelan dan 5 3 70 3.89

Pembongkaran 4 3 69 3.83

4 3 §7 372

4 2 63 3.50

5 3 58 3.22

3 2 57 3.35

} 2 2 49 2.72

Staf Pelayanan Ekspor | 3 > a1 ET

4 4 58 3.22

4 2 &0 333

3 3 57 317
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NAMA TIM

NILAI PRIBADI {X3)

X3 17 | X3 18 Tat X3 | Rat X3
3 4 55 3.06
Staf Pelayanan Ekspor | 3 7} 5 56
2 3 57 3.17
2 3 56 3.11
2 3 57 3147
2 3 55 3.06
. 2 4 56 319
Staf Pemeriksa Barang 3 3 57 317
3 k] 60 3.33
3 3 61 3.39
2 4 58 322
2 4 57 317
3 4 54 3.56
3 2 58 .22
3 4 52 3.44
Staf L aboratoriumn 4 4 59 3.28
4 3 3] 378
4 2 &1 3.29
3 2 56 3.1
3 5 BB 3.67
3 2 61 3.39
3 2 61 339
3 3 53 312
Staf Pelayanan Ekspor {i > 2 h 353
2 2 58 .22
4 4 59 3.28
3 4 56 311
4 4 61 3.39
Staf Analising Point 2 2 61 335
2 P4 59 3.28
2 5 75 417
Staf KSBU PFPB 3 5 76 422
3 5 76 422
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NAMA TIM KONFLIK {Z)

Z1 L2 Z3 Z4 Z5 Z 6 Tot Z Rat Z

2 3 P 2 2 7] 15 2.50

Staf Kepala Kantor 1 2 2 1 1 3 10 1.67
2 1 2 2 2 3 12 2.00

1 2 2 2 1 4 12 2.00

. . 3 2 2 2 3 3 15 250

Staf Admmm:tras: 3 3 > 2 2 i 16 267
Kepegawaian 1 5 3 1 1 4 11 1.83

1 2 2 2 1 4 12 200

1 1 2 2 2 4 12 2.00

2 1 2 2 2 4 13 217

Staf Rumah Tangga Z 2 2 2 2 4 14 2.33
1 2 2 2 1 4 12 2.00

1 2 2 2 1 4 12 2.00

2 3 2 2 2 4 15 2.50

2 i 1 3 3 4 14 2.33

Staf Keuangan 3 3 > 3 2 3 16 267

1 2 2 1 1 4 14 1.83

1 3 2 2 4 5 15 2.50

Staf Cperasional 2 2 3 3 3 3 16 267
Kemputer 4 4 4 4 4 2 22 367

3 2 4 2 2 4 17 2.83

1 1 2 2 2 4 12 2.00

y. 2 2 2 2 4 2 14 233

Staf Dtsn'lt;ui rDokumen ; r 1 7 1 5 10 167
4 2 4 4 2 2 18 3.00

2 2 2 3 3 3 15 2.50

1 1 1 1 1 5 10 1.67

Staf Distribusi Dakumen |——. ] 3 2 Z = L3 A
Ekspor 2 2 3 4 3 3 17 283

1 1 1 1 1 5 10 1.67

2 1 1 3 3 4 14 233

1 1 2 2 2 4 12 200

Staf Tempat Penimbunan 2 2 2 3 py 4 15 2.50
Berikat 2 2 2 ] 2 4 13 217

2 i 1 2 2 4 12 2.00

1 2 2 3 1 4 13 217

Siaf Tempat Penimbunan 1 1 1 3 3 3 12 2.06
Berikat II 3 2 2 2 3 3 15 2.50

1 2 2 2 1 4 12 2.00
1 1 1 1 1 5 ¢ 1.87,

Staf Keppabeanan dan 1 1 1 1 1 5 10 1.67
Cukai 1 1 1 i 1 5 10 1.67

1 1 1 1 1 5 10 1 67

3 4 2 2 2 3 18 3.00

Staf Pemeriksa Dokumen 3 g k 2 Z i L 2.00
5 4 2 2 2 3 18 3.00

5 4 2 2 2 3 18 3.00

1 2 2 2 1 4 12 2.00

Staf Perhendaharaan : f f i ; ; g ;gg
higgermary 3 z Z 2 3 3 15 2560

2 2 2 2 2 4 14 2.33

1 1 1 1 1 4 9 1.50

Staf Perbendaharaan 2 2 1 2 2 4 15 2.50
Pengembalian dan 1 1 1 2 2 4 i1 1.83
Jaminan 1 1 1 2 2 4 11 1.83

2 2 2 2 2 4 14 2.33

- 1 1 1 1 1 5 10 167

1 1 1 1 1 5 10 167

Staf Perbendaharaan : : : : : g :g : ng
Penagihan 3 2 3 2 | 3 5 [T"i8 | 3ed

2 1 1 3 3 3 13 217

2 2 2 3 3 4 16 267
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™ KONFLIK (Z)
Z 1 Zz2 Z 3 Z 4 zZ5 Z6 Tot 2 Rat 7
2 1 ) 2 3 4 15 250
2 1 1 2 2 4 12 200 |
Unit Penomoran dan 2 2 2 2 2 4 14 233 |
Kelengkapan Dokumen 2 2 2 2 2 5 15 2.50
2 2 z 2 2 4 14 233 |
2 2 2 2 2 4 14 2.33
2 2 2 2 2 4 ] 14 2.33
2 1 2 2 2 4 13 217
2 2 2 2 2 3 13 217
Staf P2 Surveilance ; g g g g :_ }: ggg
1 1 1 1 1 g 10 1.67
1 1 4 Sl 2 =) 16 267
2 3 4 3 4 4 14 317
2 2 2 2 2 4 14 233
Staf P2 Penyidikan 2 1 2 1 1 5 12 2.00
1 1 2 2 2 5 13 217
3 3 2 2 2 4 16 267 |
3 2 2 3 3 2 $5 2.50
Staf P2 Hyco Scan 3 3 2 2 2 4 16 267
2 1 3 3 4 13 2.60
1 1 1 1 1 3 8 1.33
1 1 1 2 2 2 g 1.50
2 1 4 3 3 3 16 287 |
1 1 2 2 3 4 13 217
Staf P2 Analis il 1 1 3 3 3 13 217
2 4 3 4 3 4 20 3.33
2 1 2 2 2 4 13 2.17
1 b 2 2 2 5 13 217
4 1 3 3 4 5 20 3.33
1 1 1 1 2 5 11 1.83
5 1 1 1 2 5 15 250
4 3 3 3 3 2 18 3.00
Staf P2 Pengawas 4 3 3 3 3 2 18 3.00
Pemaeriksaan 4 2 4 3 2 4 19 317
4 2 4 3 2 4 19 3.17
4 2 2 3 2 4 17 2.83
4 1 3 3 4 4 19 317
4 1 3 3 4 5 20 3.33
4 1 1 1 2 5 14 2.33
1 1 1 3 2 5 13 217
Staf P2 Humas 1 1 1 2 2 4 1 1.83
2 3 4 3 3 4 19 3.17
2 3 4 3 3 4 19 3.17
2 1 2 2 2 3 12 2.00
Staf P2 Patroli Laut 2 1 2 2 2 3 12 2.00
1 2 2 1 1 4 1 1.83
1 1 1 2 2 4 11 1.83
1 3 3 3 2 4 16 267
Staf Manifest 1 3 3 2 1 4 14 33
3 1 2 1 1 5 13 217
2 3 &b 1 1 4 14 2.33
2 2 3 2 3 2 14 2.3
Staf Penyegetan dan 1 1 3 3 1 5 14 233
Pembongkaran 1 1 1 3 1 5 12 2.00
1 1 2 2 2 4 12 2.00
1 2 2 2 3 4 14 2.33
2 2 3 3 3 3 16 267
2 2 4 2 2 4 16 2.67
3 1 1 3 3 4 15 2.50
Staf Pelayanan Ekspor | > r > 5 > < 16 267
1 2 2 2 3 4 14 | 233
1 2 2 3 1 4 13 217
1 1 1 3 3 3 12 2.00
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" NAMA KONFLIK {Z) - :
: ™ Z 1 Z2 FETN DX Y Z5 | 726 | TatZ | RatZ
3 2 2 2 3 3 15 2.50
Staf Pelayanan Ekspor ! 3 5 = 5 3 3 13 753
4 1 3 3 4 5 20 3.33
4 2 4 3 2 4 19 T
4 2 4 3 2 4 19 3.17
4 2 4 ) 2 4 19 317
. 4 £l 3 3 3 2 18 300
Staf Pemeriksa Barang 2 3 3 3 3 > 18 3.00
5 1 1 1 z 5 15 2.50
| 1 1 1 1 2 5 11 1.83
4 1 3 3 4 5 20 333
4 1 3 5 4 5 20 3.33
4 5 5 4 4 4 26 4.33
1 1 1 1 2 5 11 1.83
1 H 2 3 3 4 14 233
Staf Laboratorium 2 2 2 2 2 4 14 233
i 2 1 2 3 3 4 15 2.50
4 1 2 2 4 13 2.60
1 2 2 2 2 4 13 217
3 2 2 3 3 2 15 2.50
2 3 2 2 2 4 15 2.50
2 3 2 2 2 4 15 250
2 1 1 3 3 4 14 233
Staf Pelayanan Ekspor il 3 Y ) i 3 5 >0 333
3 4 4 4 3 2 20 3.33
2 3 4 4 4 2 19 37
s 3 4 4 4 4 24 4.00
2 1 2 2 2 3 12 2.06
Staf Anatising Paint 2 i 2 2 2 4 13 217
4 2 2 2 2 4 16 2.67
1 1 1 1 1 5 10 1.67
Staf KSBL PFPB 1 1 1 1 1 5 10 1.67
1 1 i 1 1 5 10 1.67
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NO KOMUNIKASI (X1)
Xi_1 ] x1_2 | x1_3 [ToT_xi|raT_x1

1 267 | 367 | a67 | 1000 | 3.33
Z 3.20 | 400 | 400 | 1120 | 3.73
3 3.80 4.00 4.20 12.00 4.00
4 2.29 125 a75 0.25 3.08
5 | 325 | 375 | 350 | 1050 | 263
6 | 420 | 3.80 | 400 | 1200 | 2.00
7 367 417 4.33 12.17 4.06
8 2.00 400 367 967 322
§ | 375 | 375 | 425 | 11.75 | 3.02
10 ] 3.00 | 500 | 500 | 1300 | 476
11 2.00 4.00 3.00 9.00 3.00
12 3,80 3.80 420 11.80 3.03
13 3.60 4 60 4.40 12.60 420
14 457 4,86 4 86 14 29 4.76
15 4.00 400 417 12.17 433
16 3.13 4.00 425 it 38 3.79
17 367 4.00 4.33 12.00 4.00
18 3.20 2.60 360 9 40 3.33
19 3.29 343 357 10.25 343
20 | 380 | 350 | 350 | 1080 | 3.22
21 4.00 4.40 4 40 12.80 427
22 3.33 4.33 4,33 12.00 4.0
23 3.20 420 4.40 11.80 3.93
24 3.75 375 4.50 1200 400
25 3.40 3.60 4 .00 11.00 367
26 | 370 | 350 | 3.50 | 10.70 | 357
27 ] 343] 429 | 414 | 1186 [ 3.95
28 | 263 | 200 | 325 | 788 | 263
29 4.00 1.00 4 67 1267 4.22
30 3.00 5.00 5.00 13.00 4.33
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NO STRUKTUR TIM KERJA (X2)
X2 1) X2 2| x23| x2.4 X2 5 | X2_6 | TOT_X2| RAT X2

1 333 317 2.67 3.33 233 267 17.50 2.92
2 3.60 360 3.00 260 2.20 2.00 17.00 2.99
3 3.40 3.80 2,60 240 3.20 3.00 18.50 2.82
4 3.25 375 2.25 3.25 2,50 1.75 16.75 2.98
5 3.00 363 3.50 3.00 2.25 2.50 17.88 333
6 2.80 4.00 3.20 3.20 3.40 3.40 20.00 3.09
7 3.20 4.30 J.60 2.60 2.80 2.80 19.30 2.99
8 1.50 4.00 3.50 3.25 3.50 3.00 18.75 313
9 3.50 375 4.00 275 2.75 2.25 19.00 217
0] 375 250 5.00 3.00 1.00 1.00 16,25 2.71
11 3.00 4.50 4.00 4.LO 4.00 2.00 21.50 3.58
t2 | 320 3.80 3.60 2.60 3.00 2.60 18.80 3.13
131 380 4.20 2.60 2.40 260 2.80 1840 3.07
14| 457 4.07 2.71 2.14 2.28 214 17.93 3.08
15 | 3.00 3.92 4.00 2.00 3.00 2.00 17.92 333
16 | 3863 4.13 343 325 2.50 2.50 19.13 2,99
t7 ] 233 4.33 367 3.33 3.67 3.00 20.33 2.67
18 | 280 3.30 2.80 3.40 2,60 2.00 16.99 298
197 21N 3.78 3.43 3.00 2.33 J.14 18.07 3.01
20 | 340 3.55 3.40 3.20 2.50 2.30 18.35 3.19
21 ] 280 4.10 2.80 3.20 3.40 1.80 18.19 3.02
22 | 367 3.00 3.00 2.33 267 3.67 19.33 2.57
231 220 3.70 4.00 3.00 2.20 260 17.70 2.95
24 | 233 3.79 3.00 3.25 1.33 3.25 16.00 2.67
25 | 344 .75 350 2.80 230 2.00 17.55 293
26 | 340 3.55 3.40 320 2,40 2.30 18.25 3.04
27 ] 286 393 2.29 3.00 3.00 343 18.50 3.08
28 | 3.00 2.38 3.13 4.29 2.50 313 19.33 3.23
29 | 2867 3.82 4.33 3.67 3.00 3.33 19.83 3.3
36 | 400 2.00 500 3.00 1.00 1.00 156,00 2.67
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NO NILAI PRIBADI {X3)
X3 1| X3 2| X331 X34 X35] X3a6| X3z X3_ 8| X3 9 X310 X3 11]X3_12} X2 13 X314
1 233 4.33 4.00 367 2.33 4.00 4.00 2.67 400 4.00 3,67 4.00 3.33 433
2 2.60 3.80 4.00 3.60 3.40 340 3.80 2.060 3.80 340 4.40 4 .00 3.80 4.40
3 2.80 4.00 4 .60 4.40 4.20 4.00 4.00 2 80 4 .40 3.80 4.00 3.60 4.00 4 .40
4 2.50 375 3.50 3.50 2.50 4.25 3758 1.75 4.00 3.75 | 350 175 3.25 3.75
5 3.00 3.00 3.00 3.50 3.00 3.25 3.00 2.25 375 3.25 3.50 3.25 3.25 350
] 2.00 3.80 3.80 3.60 3.00 4 00 420 3.40 4.20 2.80 300 4.00 4.00 3.20
7 3.00 4.40 3.80 420 4.20 3.60 4.00 3.60 4 20 3.80 4.20 4.40 4.00 4.40
8 4.00 3.25 4.00 3.75 3.04 3.75 3.50 4.00 4,25 4.00 3.00 3.75 3.75 4.25
9 2.25 3.25 4.00 3.25 3.75 3.00 3.50 2.00 350 3.00 375 3.75 3580 4.00
10 | 3.00 5.00 5.00 5.00 5.00 3.00 3.00 4,00 5.00 4.00 4.00 300 5.00 5.00
11 | 4.00 3.00 2.00 475 3.00 4.00 4.00 4.00 5.00 3.00 4,00 4.00 4.00 3.600
12 | 240 3.20 4.00 3.75 360 3.20 3.60 3.40 4 40 3.20 3.80 3.80 360 4.00
13 | 2.80 3.80 4.00 4.40 2.80 4.20 3.60 360 460 4.20 3.20 .20 .60 4 40
14 214 1.856 4.00 4.36 4 00 2.86 3.88 3.71 5.00 4 .00 4.00 A RE 343 4.86
15 | 3.00 4.00 4.00 4.33 3.82 4.00 4.00 3.00 500 4.17 4.00 3.00 333 417
16 | 250 350 4.00 4.25 363 413 325 383 4.57 3 88 413 3.00 3.50 4.00
17 | 3.00 4.00 4.00 4.33 267 4.00 333 4 .00 400 4.33 3.33 4.00 3.33 4.00
18 | 240 3.40 3.006 3.60 2 40 3.20 4.40 2.40 3.60 3.00 3.40 4.00 2.60 4.00
191 271 3.71 3.57 4.00 3.00 3.86 3. 371 3.86 3.86 329 3.86 3.86 3.86
20 | 260 2 80 4.40 4.20 3.20 360 3.80 4.00 .80 390 4.20 310 4.30 4.10
21 ] 240 4.20 .60 420 } 260 4 40 3.60 320 5.00 4.40 420 3.20 3.60 460
22 | 267 4.00 4,00 433 | -2.67 3.00 4,00 4.00 3.67 3.33 4.00 4.00 2.67 4.33
23| 280 3.40 3 80 3.00 2.80 4.20 3.00 3.00 4.40 375 4.20 3.80 3.20 4 50
24 | 2.75 1.33 4.25 4 06 25Q 2.75 4.00 4.00 4.75 3.33 3.25 4.25 2.00 4.67
25| 250 2.40 380 3.30 2.70 322 3.70 2.00 31.60 Jio 3.70 3.80 2 80 130
26 [ 260 3.20 4.40 4.20 2.80 3.60 .80 4.0 3.80 4.13 4.20 3.10 1.70 4.10
27 | 314 2.86 3.14 4.14 243 3.29 3.14 2.57 4.43 3.71 3.86 357 271 3.71
281 300 3.38 2.50 31138 3.25 4.1] 3.13 2.00 3.50 3.71 375 3.50 3.13 .63
20| 3.00 1.67 4.00 4.00 2.00 4.00 3.67 4.00 3.33 400 4.00 4.00 2.00 367
30 ] 300 5.00 5,00 5.00 500 3.00 3.G60 4 00 5.00 4.00 4.00 3.00 5.00 5.00
Sulaiman
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NO NiLA! PRIBADI (X3}
X3_15[X3_18{ X3 17]x3 18] TOT_X3 | RAT_X3 |

1 400 | 400 | 287 | 367 | 6500 | 381
2 340 | 220 | 220 | 300 | 6300 340
3 425 | 440 | 280 | 3.80 | 69.40 3,90
r1 375 | 400 | 250 | 350 | 61.25 340
5 350 | 350 | 225 | 3.25 | 57.00 317
5 320 ] 340 | 340 | 320 | 63.00 3.50
7 3.80 | 460 | 320 | 360 | 71.00 3.4
F) 275 | 450 | 250 | 325 | 6525 363
9 350 | 475 | 250 | 2.76 | 60.00 3.33
10 | 4.00 | 500 | 275 | 500 1 75.75 321
11 | 325 | 500 | 2.00 | 3.00 | 6500 361
12 280 4. 60 2.40 3.60 63.60 3.54
13 [ 420 | 440 | 320 | 300 | 6560 3.74
14 | 486 | 443 | 357 | 200 | 6929 3.40
JS 4.00 400 317 250 67.50 3.75
16 [ 413§ a25 | 313 | 513 t 6500 363
17 | 433 | 433 | 333 | 267 | 6700 372
18 3. 80 380 280 2.80 5860 3.26
19 | 4.14 | 357 | 243 | 3.00 | 64.00 .56
20 ) 440 | 470 | 440 | 280 ] 68.30 3.20
21 | 340 | 360 | 320 | 260 | 66.00 357
22 1| 400 | 400 | 200 | 200 | 6367 3.94
33 | 420 | 420 | 400 | 1.80 | 6160 3.51
24 | 275 [ 333 ] 250 | 325 | 5525 3.79
25 | 340 | 420 | 330 | 280 | 5730 3.20
26 | 440 | 460 | 440 | 280 | 6500 3.7
27 | 400 | 400 | 343 | 300 | 61.14 340
28 | 388 | 375 | 288 [ 300 | 59.00 3.40
129 | 400 { 367 | 267 | 267 | 6013 3.35
30 | 400 | 500 | 267 | 500 | 7567 4.20
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LAMPIRAN V

Tesis Faktor - faktor konflik dan ... Sulaiman



ADLN - Perpustakaan Unair

Regression
Descriptive Statistics
Mean Std. Deviation N
Konflik 2.3180 3528 30
Komunikasi 3.7763 5416 30
Struktur Tim Kerja 3.0213 2253 30
Nilai Pribadi 3.5810 ! 2917 30
Correlations
I Struktur
Konflik Komunikasi Tim Kerja Nilai Pribadi
Pearson Correlation Konflik 1.000 - B86 656 -712
Komunikasi -686 1.000 -412 552
Struktur Tim Kerja .656 412 1.000 =514
Nilai Pribadi -712 552 _ =514 1.000
Sig. {1-tailed) Konflik ) 000 - 000 000
Komunikasi .000 ; 012 .001
Struktur Tim Kerja 000 Q012 . 002
Nilai Pribadi 000 001 002 :
N Konflik 30. 30 30 30
Komunikasi 20 30 30 30
Struktur Tim Kerja 30 30 a0 20
Nilai Pribadi 30 30 30 30

Variables Entered/Removed®

Vanables Vanables
Model Entered Removed Method
1 Nilai
Prbkadi,
Struktur . | Enter
Tim Kerja,
Komunikasi
a. All requested variables entered,

b. Dependent Variable: Konflik

Model Summary®

Adjusted R | Sid. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 . 8423 710 675 .2007

a. Predictors: (Constant}, Nilai Pribadi, Struktur Tim Kerja, Komunikasi
b. Dependent Variable: Konflik
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ANOVAP
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 2.55¢9 3 853 21.175 0003
Residual 1.047 26 4.028E-02
Total 3.606 29
a. Predictors: (Constant}, Nilai Pribadi, Struktur Tim Kerja, Komunikasi
b. Dependent Variable: Konfiik
Coefficients®
: Standardiz
, ed
Unstandardized Coefficient
Coefficients g
Mode! B } Std. Error Heta t Sig.
1 - (Constant) 3.119 .086 3.165 .004
Kemunikasi -.235 084 - 360 -2.796 010
Struktur Tim Kerja 520 196 337 2.651 013
Nilai Pribadi -415 165 -313 -2.507 018
a. Dapendent Variable: Konflik
Residuals Statistics®
Mirsimum Maximum Mean Std. Deviation N
Predicted Value 1.6646 2977 2.3180 .2971 30
Residual -.3146 4335 -1.78E-18 1900 30
Std. Predicted Vaiue -2.199 2019 .000 1.000 30
Std. Residual -1.568 2.160 .000 947 30
a. Dependent Variable: Korflik
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Correlations

Struktur Unstandardize

Komunikasi Tim Kerja Nilal Pribadi d Residual
paarman's rhc Komunikasi Correlation Coefficient 1.000 -.283 598 044
Sig. (2-taileq) ] 130 .000 .19
N 30 a0 30 a0
Struktur Tim Kerja Correlation Coefficient -.283 1.000 - 450* 010
Sig. (2-tailed) 130 ; 013 956
N 30 30 30 30
Nilai Pribadi Correlation Coefficient 598" -.450* 1.000 .076
Sig. (2-tailed) .00 .013 . .68
N 30 a0 30 30
Unstandardized Residual Caorrelation Coefficient .044 010 076 4.000
Sig. (2-tailed) 819 856 688 g
N 30 30 3G 30

**'Correlation is significant at the .01 ievel (2-tailed).
*. Correlaticn is significant at the .05 level (2-1ailed).
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Dascriptive Statistics
Mean Std. Deviation N
Kinena 3.5583 6781 30
Konflik 2.3180 3526 30
Correlations
. | Kineria Konflik
Pearson Correlation  Kinerja | 1.000 023
Korflik .023 1.000
Sig. (1-tailed) Kinerja ! 452
Konflik A52 "
N Kinerja 30 30
Konflik 30 30
Curve Fit

MODEL: MOD_1,

Dependent variable.. RAT Y

Listwise Deletion of Missing Data

Multiple R

R bguare
Adjusted R Sguare
Standard brror

.45658
.20846
.14982
.62526

Analvysis of Variance:

IF
Regression 2
Residuals 27
F= 3.55839

Variable
RAT Z

RAT Z*+2
{Constant)

Tesis

Sum of Squares

2.779919
10.555498

St EE =

-- Variables in the Eguation

B

9.606697
-1.985263
-7.804264

SE

Method.. QUADRATI

Maan Square

il el GleT, O
.3906444

0426

B Reta

3.605673 4.595886
.745426 -~4.993594
4.,258013

Faktor - faktor konflik dan ...

T

2.664
~J4.a63
-1.81¢

Sig T

L0129
0129
SUBOS
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Kinerja
R0 . e e

45!

4.0

35/

3.04

2.5

Observed

2.0| ' . . _ W _______j Quadratic
16 1.8 2.0 22 24 26 2.8 3.0 3.2

o —— -

Konfiik
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Nonparametric Correlations

Correlations

Unstandardize

_ Konflik " d Residual
Spearman's rho  Konfiik Correlation Coefficient 1.000 -042
Sig. (2-tailed) . 828
N 30 30
Unstandardized Residual Correlation Coefficient -.042 1.000
Sig, (2-tailed) 826 .
N 30 30
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WL _ KONFLIK (2)

21 ] 22 ) 23} 241 Z5 1 26 | TOTZ | RATZ GOL.

1 167] 200} 200 167} 167 333] 1233 2.06] Drsfungsiopal_rendah
|12 1.80 2.20 2.00 1.80 1.60 3.80 13.20 2.20 Fungsional

3 1.40 1.60 2.00 2.00 1.60 4.00 12 .60 2.10 Disfungsional rendah
4 2.00 225 1.75 2.00 2.00 4.00 14.00 2.33 Fungsional

3 2.50 2.25 3.25 2.75 3.25 3.50 17.50 252 Fungsional

[ 2.00 1.60 2.20 2.40 2.40 3.20 13.30 2.30 Fungsional

i 1.40 1.20 1.80 220 200[ 420 12.80]  _ 213 Fungsional

8 1.75 1.50 1.75 2.00 2.00 4.00 13.00 217 Fungsianal

g 1.50 75 1.75] 250} 2.00) 350 13.00 217 Fungsional

10 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 10.00 1.67 Disfungsional_rendah
11 5.00 4.00 2.00 2.00 2.0C 3.00 18.00 3.00 Disfungsional_tinggi |
12 1.60 1.80 1.80 2.20 2.00 3860 1300 217 Fungsional

13 1.40 1.40 1.60 1.80 1.80 4.00 12.00 2.00 Disfungsional rendah
14 1.87 1.29 1.43 1.71 1.86 4.57 12.43 2.07 Disfungsional _rendah
15 2.00 167 2.00 2.00 217 4.17 14.00 2.33 Fungsional

16 1.75 1.75 238 213 2.00 4.13 1413 2.35 Flingsional

17 167 331 200] 167 57] 467 13.00 217 Fungsional

18 240 2.25 1.60 220 2.20 3.40 13 60 2.35 Fungsionat

19 1.57 1.43 2.14 2.57 2.57 3.57 13.86 2,33 Fungsicnal

20 3.80 1.70 270 260 2.80 4.00 17.60 2.93 Fungsional

[21 2.00 1.80 220 2.40 2.40 4.40 15.20 2.53 Fungsional

22 1.67 1.33 2.00 167 1.67 3.33 11.67 1,94 Disfungsional rendah
23 1.60 220 2.40 1.80 1.40 4.20 13.60 2.27 Fungsipnal

24 1.25 1.25 2.25 2.50 1.75 4.00 13.00 217 Fungsional

25 190) 200f 21t0] 240 260 350 14.50 242 Fungsional

‘36 3.80 1.70 2.50 2.60 2.80 4.10 17.90 2,98 Fungsional

27 2.14 2.00 2.14 243 2.57 414 1514 259 Fungsional

28 273 2.08 2.08 325 3.00 3.00 17.75 2.96 Fungsional

29 267 1.33 2.00 2.00 2.00 3.67 13.67 2.28 Fungsional

30 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 10.00 1.67] _Disfungsionai_rendah
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NO KINERJA {Y)

¥1 ¥2 Y3 Y4 TOT ¥ | RAT_Y GOL.
1 .00 2.00 2.00 4 .00 10.00 250 Rendah
2 4.00 3.00 5.00 400 16.00 4.00 Tingyi
3 4.00 3.00 5.00 400 16.00 4 00 Finggi
4 3.00 3.00 4.00 4 00 14.00 3.50 Rendah
5 5.00 400 4.00 500 18.00 .00 Rendah
& 4,00 3.00 3.00 3.00 13.00 3.25 Rendah
7 5.00 4.00 3.00 3.00 15.00 373 Tingyl
8 4.00 2.00 4.00 2.00 12.00 3.00 Rendah
9 4 00 3.00 408 200 13.00 325 Rendah
10 3.00 2.00 2.00 3.00 10.00 2.50 Rendah
11 2.00 4.00 400 3.00 13.00 325 Rendah
12 5.00 4 00 S.00 5.00 19.00 475 Tingqi
13 4 00 4.00 4.00 5.00 17.00 4.25 Tinggi
14 500 5.00 4.00 5.00 19.00 4.75 Tinggi
15 4.00 4 00 400 5.00 17.00 425 Tingep
16 £.00 4.00 5. 00 4.00 17.00 425 "Tinggi
17 1.00 2.00 5.00 3.00 11.00 275 Rendah
18 | 400 | 460 | 500 | 400 | 17.00 | 4.25 Tggi
15 4.00 4.00 5.00 4.00 17.00 4.25 Tinggi
20 400 3.00 400 400 | 15.00 3.75 Tingqi
21 4.00 3.00 4.00 4 00 15.00 375 Tinggi
22 4.00 3.00 440 4.00 15.00 375 Tinggi
23 4 00 3.00 4.00 4.00 15.00 .75 Tinggi
24 2.00 2.00 3.00 300 10.00 250 Rendah
25 3,00 2.00 500 4.00 14.00 3.50 Rendah
26 3.00 2.00 4,00 2.00 14.00 2.7% Rendah
27 3.00 2.00 4 .00 3.00 12.00 3.00 Rendah
28 4.00 3.00 4.00 4.00 15.00 .75 Tinggi
29 4 00 4.00 5.00 4.00 17 00 4.25 Tingoi
30 [ 300 | 200 | 200 | 3.00 | 1000 | 250 | Rendah
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ADLN - Perpustakaan Unair

Frequencies
Statistics
Konfli Kinerja
N Vald 30 30
Missing 0 Q
Frequency Table
Konflik
Cumulative
Frequency Percent Percent
Vvaiid Disfungsional-Rendah 7 233 23.3
Fungsional 22 733 96.7
Disfungsional-Tinggi 1 3.3 $00.0
Total 30 100.0
Kinerja
Cumulative
Frequency Percent Percent
Valid  Rendah 14 48,7 48.7
Tinggi 16 53.3 100.0
Total 30 100.0

Tesis
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Crosstabs

ADLN - Perpustakaan Unair

Case Processing Summary

Cases
Valid Missing Total
N Percent N Percent N Parcent
Kinerja * Konflik 30 100.0% 0 0% | 30 100.0%
Kinerja * Xonflik Crosstabulation
Count
Konflik A
Disfurgsion Disfungsion
al_rendah Fungsional al_tinggi Total
Kinerja Rendah 3 10 1 14
Tinggi 4 12 16
Total 7 22 1 30
Te;is
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