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ABSTRACT

An organization really needs conflict management and transformational leadership to improve
employee performance.This study aims to determine: The effect of conflict management, the
influence of transformational leadership on employee performance in the field of spatial
planning in the Office of Public Works and Spatial Planning of Bogor Regency. The results of
the study get the regression equation as follows: Y = 2,088 + 0,109X1 + 0,845X2, which means
that every increase in the value of independent variables (conflict management and
transformational leadership) will increase the value of employee performance in the field of
spatial planning and public works spatial planning of Bogor Regency. The test results of the
determination coefficient show that the adjusted R square value is 0.415 (41.5%). In other
words, the contribution of the variables of Conflict Management and Transformational
Leadership together on Employee Performance is 41.5%, while the remaining 58.5% is
explained or influenced by other variables not included in this study. Hypothesis test results
both partially and simultaneously prove that conflict management and transformational
leadership affect employee performance. The most dominant factor affecting employee
performance is transformational leadership, this is evidenced by the regression coefficient of
0.845.

Keywords: Conflict Management, Transformational Leadership, Employee Performance.

ABSTRAK

Suatu organisasi sangat membutuhkan manajemen konflik dan kepemimpinan transformasional
untuk meningkatkan kinerja pegawai. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui: Pengaruh
manajemen konflik, pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja pegawai pada
bidang penataan ruang di Dinas Pekerjaan Umum dan Penataan Ruang Kabupaten Bogor. Hasil
penelitian mendapatkan persamaan regresi sebagai berikut: Y= 2,088 + 0,109X1 + 0,845X2,
yang artinya adalah bahwa setiap ada peningkatan nilai variabel bebas (manajemen konflik dan
kepemimpinan transformasional) maka akan meningkatkan nilai Kinerja pegawai pada bidang
penataan ruang di dinas pekerjaan umum dan penataan ruang kabupaten bogor. Hasil uji
koefisien determinasi menunjukan bahwa nilai adjusted R square sebesar 0,415 (41,5%) Dengan
kata lain kontribusi pengaruh variabel Manajemen Konflik dan Kepemimpinan
Transformasional secara bersama-sama terhadap Kinerja Pegawai Sebesar 41,5%, sedangkan
sisanya 58,5% dijelaskan atau dipengaruhi variabel lain yang tidak termasuk dalam penelitian
ini. Hasil Uji hipotesis baik secara parsial maupun simultan membuktikan bahwa manajemen
konflik dan kepemimpinan transformasional mempengaruhi kinerja pegawai. Faktor yang
paling dominan mempengaruhi kinerja pegawai adalah kepemimpinan transformasional, hal ini
dibuktikan dengan nilai koefisien regresi sebesar 0,845.

Kata kunci: Manajemen Konflik, Kepemimpinan Tranformasional, Kinerja Pegawai.
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1. PENDAHULUAN
1.1 Latar Belakang Masalah

Tujuan organisasi adalah tercapainya
kinerja pegawai yang dapat diselesaikan
dengan target dan jangka waktu yang telah
ditentukan. Sekumpulan orang yang berada
di dalam sebuah organisasi menentukan
masa depan organisasi karena, berkembang
atau tidaknya suatu organisasi tergantung
pada orang yang berada di dalamnya sebaai
penentu keberhasilan tujuan organisasi.

Sumber daya manusia dalam instansi
sangat mempengaruhi kinerja, bila kinerja
pegawai baik maka kinerja instansi pun
akan baik, dan jika kinerja pegawai buruk
maka Kinerja instansi pun akan buruk.
Kinerja suatu organisasi tergantung pada
kompetensi sumber daya manusia yang ada
di dalamnya, baik sebagai individu maupun
sebagai tim. Sumber daya manusia adalah
aset bagi organisasi, oleh karena itu
organisasi yang cerdas dan berkeinginan
meningkatkan kinerjanya, harus berupaya
mengembangkan sumber daya manusianya
secara berkelanjutan.

Gaya kepemimpinan yang ditampilkan
seorang pemimpin yang transformasional
diharapkan dapat meningkatkan upaya
bawahan untuk menghasilkan hasil kerja
yang baik dam optimal. kepemimpinan
transformasional merupakan salah satu
gaya kepemimpinan yang mulai
diperhitungkan kegunaannya untuk
melakukan  perubahan  dalam  suatu
organisasi.

Berikut adalah data absensi pegawai
Bidang Penataan Ruang di Dinas Pekerjaan
Umum dan Penataan Ruang Kabupaten
Bogor dari bulan maret tahun 2017 sampai
dengan bulan maret 2018, adalah sebagai
berikut:

Tabel 1. Data Absensi Pegawai
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Jun 17 29 5,80% 5,80%
Jul 17 33 5,00% 5,00%
Ags 17 69 9,60% 9,60%
Sep 17 34 5,20% 5,20%
Okt 17 79 11,5% 11,5%
Nov 17 42 6,10% 6,10%
Des 17 65 11,60% 11,60%
Jan 18 106 15,50% 15,50%
Feb 18 84 13,50% 13,50%
Mar 18 102 14,90% 14,90%
Rata-rata 60 9%

Bulan Absensi Presentase | Presentase
Perubaha Absensi Absensi
n
Mar 17 68 9,50% 9,50%
Apr 17 27 4,30% 4,30%
Mei 17 44 6,40% 6,40%

Dari Tabel 1 dapat disimpulkan bahwa
jumlah ketidak hadiran pegawai dalam
bekerja cukup tinggi. Jumlah Kketidak
hadiran paling tinggi yaitu bulan Januari
sebesar 15,5% dan ketidak hadiran yang
paling rendah yaitu bulan April sebesar
4,3%. Ketidak hadiran pegawai dalam
bekerja  sangatlah  penting.  Tingkat
kehadiran pegawai sangat berpengaruh
terhadap kinerja pegawai ketidak hadiran
atau keterlambatan pegawai di dalam
berkerja dapat menyebabkan penurunan
kinerja.

Berdasarkan uraian diatas makan dari
itu penulis mengambil judul “Pengaruh
Manajemen Konflik dan Kepemimpinan
Transformasional Terhadap Kinerja
Pegawai Bidang Penataan Ruang di
Dinas Pekerjaaan Umum dan Penataan
Ruang Kabupaten Bogor™.

1.2 Perumusan Masalah

Dalam penelitian ini  perumusan
masalahnya adalah  apakah variabel
manajemen konflik dan kepemimpinan
transformasional berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai dan
variabel manajemen konflik dan
kepemimpinan transformasional, variabel
mana yang mempunyai pengaruh paling
besar terhadap kinerja pegawai.

1.3 Tujuan Penelitian

Adapun tujuan dari penelitian yang
akan dilaksanakan yaitu mengetahui
bagaimana pengaruh manajemen konflik
dan kepemimpinan  transformasional
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terhadap kinerja pegawai dan mengetahui
manakah dari variabel-variabel tersebut
yang mempunyai pengaruh dominan
terhadap kinerja pegawai.

2.  TINJAUAN PUSTAKA
2.1 Landasan Teori
2.1.1 Kinerja Pegawai

Kinerja merupakan suatu fungsi dari
motivasi dan kemampuan seseorang untuk
menyelesaikan  tugas atau pekerjaan,
dimana seseorang memiliki kemauan atau
kesediaan dalam melakukan pekerjaan
dengan tingkat kemampuan tertentu.
Sumber daya manusia adalah aset bagi
suatu organisasi, oleh karena itu organisasi
yang cerdas adalah organisasi yang
berkeinginan keras untuk meningkatkan
kinerjanya, dengan berupaya
mengembangkan sumber daya manusianya
secara terus menerus dan berkelanjutan.

Menurut  Sutrisno  (2016) Kkinerja
adalah  kesuksesan  sesorang  dalam
melaksanakan tugas, hasil kerja yang dapat
dicapai oleh seseorang atau sekelompok
orang dalam suatu organisasi sesuai dengan
wewenang dan tanggung jawab masing-
masing atau tentang bagaimana seseorang
diharapkan dapat berfungsi dan berprilaku
sesuai dengan tugas yang telah dibebankan
kepadanyya serta kuantitas, ualitas dan
waktu yang digunakan dalam menjalankan
tugas.

2.1.2 Penilaian Kinerja

Pengertian manajemen kinerja atau
performance appraisal adalah proses
dengan mana Kkinerja secara individual
diukur dan dievaluasi. Penilaian kinerja
sangat bermanfaat bagi pertumbuhan
organisasi secara keseluruhan. Menurut
Bacal (2012:85) Penilaian  kinerja
menjawab  pertanyaan, seberapa baik
pekerja berkinerja selama periode waktu
tertentu.

2.1.3 Manajemen Konflik

Manajemen adalah suatu sikap atau
proses untuk mengatur mengawasi Kkerja
seseorang dalam organisasi. Wirawan
(2010:129) menuyatakan bahwa
manajemen konflik merupakan proses
pihak yang terlibat konflik atau pihak
ketiga menyusun strategi konflik dan
menerapkan untuk mengendalikan konflik
agar menghasilkan resolusi yang di
inginkan. Jadi manajemen kofnlik adalah
cara yang dapat digunakann dari pihak yang
terlibat konflik atau pihak ketiga untuk
menghadapi peselisihan antara dua orang
atau lebih atau dua kelompok atau lebih
supaya menemukan titik terang atas
permasalahan tersebut.

2.1.4 Kepemimpinan Transformasional

Kepemimpinan merupakan perilaku
seorang pemimpin dalam mengelola dan
memerintah bawahannya untuk
mengerjakan sesuatu tugas dan tanggung
jawab yang diberikannya. Menurut Robbins
(2007:471) pemimpin transformasional
mencurahkan perhaitan pada hal-hal dan
kebutuhan pengembangan dari masing-
masing pengikut akan persoalan-persoalan
dengan membantu memandang masalah
lama dengan cara-cara yang baru dan
mendukung, membangkitkan dan
memberikan  kepercayaan diri  untuk
mengeluarkan upaya yang besar untuk
mencapai tujuan bersama.

Kepemimpinan transformasional dapat
digunakan untuk meningkatkan kinerja
pegawai karena kepemimpinan
transformasional memiliki  kemampuan
untuk memberikan inspirasi dan
memotivasi bawahannya untuk mencapai
hasil yang optimal dan  memiliki
kemampuan untuk mempengaruhi dan
mengarahkan dan mengubah mentalitas dan
perilaku bawahan menjadi lebih baik.
Sehingga proses berkerja mencapai target
yang ditentukan secara efektif dan efisien.
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2.2  Definisi Operasional

Tabel 2. Definisi Operasional

No Variabel Indikator

1 Manajemen Menurut Robbins
Konflik (2006:260) :
Kualitas
Kuantitas
Ketepatan Waktu
Efektivitas

2 Kepemimpinan Menurut Ade Floren
Transformasiona | (2010) :

| Keterbatasan Sumber
Daya

Struktur Organisasi
Komunikasi
Perbedaan Individu

3 Kinerja Pegawai | Menurut Richard Cox
dalam Umam
(2010:300): Charisma
Inspirational
Motivation

Intellectual Stimulation
Individualized
Consideration

2.3 Kerangka Penelitian

Untuk  memudahkan  pemahaman
mengenai  keseluruhan rangkaian dari
penelitian ini, maka disusunlah kerangka
pemikiran sebagai berikut:
X1 : Manajemen Konflik

X2 : KepemimpinanTransformasional
Y . Kinerja Pegawai
Manajemen
Konflikxt [ |
Kinerja
Pegawai ()
Kepemimpinan H2
Transformasion /
al (X2) 1 A

H3

Gambar 1. Kerangka Pemikiran

2.4 Hipotesis
Hipotesis merupakan suatu proporsi
atau anggapan yang mungkin benar dan

sering digunakan sebagai dasar pembuatan

keputusan atau pemecahan masalah ataupun

untuk dasar penelitian lebih lanjut

(Suprapto,1993).

Adapun hipotesis yang diajukan dan
diuji kebenarannya dalam penelitian ini
adalah:

Ho: Tidak terdapat pengaruh antara
Manajemen  Konflik (X1) dan
Kepemimpinan Transformasional
(X2). secara parsial maupun simultan
terhadap Kinerja Pegawai ().

H1: Terdapat pengaruh antara
Manajemen Konflik (X1) dengan
Kinerja Pegawai ().

H2: Terdapat pengaruh antara
Kepemimpinan Transformasional
(X2) dengan Kinerja Pegawai (Y).

H3: Terdapat pengaruh antara
Manajemen  Konflik (X1) dan
Kepemimpinan Transformasional
(X2) secara simultan terhadap
Kinerja Pegawai ().

3. METODE PENELITIAN
3.1 Teknik Pengumpulan Data

Untuk memperoleh data yang sesuai
dengan permasalahan yang akan dibahas
dalam penulisan adalah dokumentasi yaitu
dengan melakukan pengumpulan data
seperti struktur organisasi dan informasi
mengenai kinerja pegawai serta berbagai
hal yang bersangkutan setelah dokumentasi
adalah  kuesioner  merupakan  teknik
pengumpulan data yang dilakukan dengan
cara memberi seperangkat pertanyaan
tertulis kepada responden untuk
dijawabnya.

3.2 Objek Penelitian

Objek penelitian dalam penulisan
skripsi ini adalah seluruh pegawai bidang
penataan ruang di Dinas Pekerjaan Umum
dan Penataan Ruang Kabupaten Bogor.

3.3 Teknik Analisa Data
Teknik  analisis  statistik  yang
digunakan dalam penelitian ini adalah Uji

4
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Instrumen (Uji Validitas, Uji Reliabilitas),
Uji Asumsi Klasik (Uji Normalitas, Uji
Heteroskedastisitas, Uji Multikolonearitas),
Analisis Deskriptif, Uji Korelasi, Analisis
Linear Berganda, Uji Hipotesis (Uji T, Uji
F), dan Uji Koefisien Determinasi).

3.3.1 Uji Instrumen Validitas dan
Reliabilitas

Uji  Validitas  digunakan  untuk
mengukur sah (valid) atau tidaknya suatu
kuesioner. Reliabilitas berkenan dengan
derajat konsistensi dan stabilitas data atau
temuan.

3.3.2 Uji Asumsi Klasik

Sebelum melakukan pengujian analisis
regresi linear sederhana terhadap hipotesis
penelitian, maka terlebih dahulu perlu
dilakukan suatu pengujian asumsi klasik
atas data yang akan di olah, diantaranya Uji
Normalitas, Uji Heteroskedastisitas, Uji
Multikolonearitas uji ini dilakukan untuk
mengetahui data yang diolah tidak ada
penyimpangan.

3.3.3 Analisis Linear Berganda
Analisis  regresi  linear berganda
digunakan untuk mengetahui pengaruh
antara variabel bebas dengan variabel
terikat yaitu antara variabel Manajemen
Konflik  (X1) dan  Kepemimpinan
Transformasional (X2) terhadap Variabel
Kinerja (Y). Dengan menggunakan rumus
sebagai berikut:
Y =a+ B Xy + PaXo
Dimana:
Y = Kinerja Pegawai
x1 = Manajemen Konflik
x2 = Kepemimpinan Transformasional
a = Konstanta Regresi
B1, B2, = Koefisien Regresi

3.3.4 Uji Hipotesis
a. Ujit

Uji statistik t digunakan untuk
menunjukan seberapa jumlah pengaruh satu
variabel penjelas atau independen secara

individual dalam menerangkan variasi
variabel dependen.

b. UjiF

Uji F pada dasarnya menunjukan
apakah semua variabel independen atau
bebas yang dimasukkan kedalam model
mempunyai pengaruh secara bersama-sama
terhadap variabel dependen atau terikat.

3.3.5 Uji Koefisien Determinasi (R?)

Uji  Koefisien Determinasi  (R?)
digunakan untuk melihat seberapa besar
pengaruh variabel bebas terhadap variabel
terikat.

4. HASIL DAN PEMBAHASAN
4.1 Uji Validitas

Tabel 3. Hasil Uji Validitas

Indikator | r R Ketengan
Tabel Hitung
MK X1
X1.1 0,344 | 0,765 Valid
X1.2 0,344 | 0,71 Valid
X1.3 0,344 | 0,797 Valid
X1.4 0,344 | 0,574 Valid
X15 0,344 | 0,481 Valid
X1.6 0,344 | 0,815 Valid
X1.7 0,344 | 0,726 Valid
X1.8 0,344 | 0,834 Valid
KP X2
X2.1 0,344 | 0,697 Valid
X2.2 0,344 | 0,602 Valid
X2.3 0,344 | 0,616 Valid
X2.4 0,344 | 0,391 Valid
X2.5 0,344 | 0,666 Valid
X2.6 0,344 | 0,355 Valid
X2.7 0,344 | 0,624 Valid
X2.8 0,344 | 0,434 Valid
KPY
Y.l 0,344 | 0,718 Valid
Y.2 0,344 | 0,498 Valid
Y.3 0,344 | 0,704 Valid
Y.4 0,344 | 0,707 Valid
Y.5 0,344 | 0,436 Valid
Y.6 0,344 | 0,485 Valid
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Y.7 0,344 | 0,752 Valid

Y.8 0,344 | 0,418 Valid

Berdasarkan tabel diatas terlihat nilai r
hitung  keseluruhan  dari  pertanyaan
memiliki r hitung > r tabel, maka dapat

disimpulkan  tiap  butir  pertanyaan
dinyatakan valid.
4.2  Uji Reliabilitas
Tabel 4. Hasil Uji Reliabilitas
N Variabel Cronbanch’ Keteran
0] s Alpha gan
Manajemen Reliabel
. Konflik 0.852
Kepemipinan )
2 | Transformasio 0,659 Reliabel
nal
3 Kinerja_ 0.738 Reliabel
Pegawali

Sumber : Data primer yang diolah, 2018

Dari tabel diatas dapat diketahui
bahwa variabel X1 memiliki cronbach
Alpha sebesar 0,852, X2 sebesar 0,659 dan
Y sebesar 0,738 yang berarti lebih dari
0,60. Dengan demikian variabel manajemen
konflik, kepemimpinan transformasional
dan kinerja pegawai dapat dikatakan
reliabel dan data yang diolah handal.

4.3  Uji Asumsi Klasik

Uji asumsi klasik digunakan untuk
mengetahui  ada tidaknya normalitas
residual dan heteroskedastisitas pada model
regresi. Berdasarkan hasil pengujian segala
penyimpangan  klasik terhadap data
penelitian dapat dijelaskan sebagai berikut:

4.3.1 Uji Normalitas Plot

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kinerja Pegawai

o
00

Expected Cum Prob
i
o
o

T T T T
[L] 02 04 08 08 10
Observed Cum Prob

Gambar 2. Normal Probability Plot
Sumber : Data Primer yang diolah, 2018

Berdasarkan gambar tersebut, dapat
dilihat bahwa grafik normal P-Plot
menunjukan jika sebaran data beradapada
posisi disekitar garis lurus dan mengikuti
garis diagonal yang membentuk garis
miring dari arah Kiri ke kana atas yang
menunjukan  bahwa data terdistribusi
normal.

Tabel 5. Hasil Uji Normalitas
Kolmogorov-Smirnov

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized
Residual

N 30
Normal Parameters®” Mean ,0000000
Std'. . 3,45955571

Deviation
IMost Extreme Differences Absolute ,100
Positive ,096
Negative -,100
Test Statistic ,100
/Asymp. Sig. (2-tailed) ,200%¢

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.

d. This is a lower bound of the true significance.

Sumber : Data Primer yang diolah, 2018

Pada tabel uji kolmogorov-smirnov
menunjukan bahwa residual data yang
didapat tersebut mengikuti distribusi
normal, berdasarkan hasil output
menunjukan  nilai  kolmogorov-smirnov
signifikan pada 0,200 > 0,05. Dengan
demikian, residual data berdistribusi normal

6
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dan model regresi telah memenuhi asumsi
normalitas.

4.3.2 Uji Heteroskedastisitas

Scatterplot
Dependent Variable: Kinerja Pegawai

Regression Studentized Residual
(]

Value

Gambar 3. Hasil Uji Heteroskedastisitas
Sumber : Data Primer yang diolah, 2018

Berdasarkan output diatas dapat dilihat
bahwa titik-titik tidak membentuk pola
yang jelas, dan titik-titik menyebar diatas
dan dibawah angka 0 pada sumbu Y. Jadi
dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi
heteroskedastisitas.

4.3.3 Uji Multikolonearitas

Tabel 6. Hasil Uji Multiolonearitas

Coefficients®

Collinearity

Model Statistics

Tolerance| VIF

(Constant)

Manajemen

kanflik 0,98 1.01
kepemimpi

nan

Transfarma 0,98 1.01
sional

a. Dependent Variable : KinerjaPegawai

Sumber : Data Primer yang diolah, 2018

Dari tabel diatas terlihat bahwa nilai
tolerance lebih dari 0,10 dan VIF kurang
dari 10, dengan demikian  dapat

disimpulkan bahwa  tidak  terjadi
multikolinearitas antar variabel
independent.

4.4 Uji Kolerasi

Tabel 7. Hasil Uji Korelasi

Correlations

Kepemim
Kinerja |Manajeme pinan
Fegawai | n Konflik | Transform
asional
Kinerja Fearson - -
Pegawai Correlation 1 0.074 660
Sig. (2- -
tailed) 0.638 o
el 20 20 20
IManajemen Fearson -
Konflik Carrelation 0.074 ! 0,038
Sig. (2-
18- (= 0,698 0,608
tailed)
il 20 20 20
Kepemimpi
nan Pearson -
Transforma Correlation 660 0.098 !
sional
e o| osos
il 20 20 20

= Correlation is significant atthe 0.01 lavel (2 tailed).

Sumber : Data Primer yang diolah, 2018

Dilihat dari tabel diatas, maka
koefisien korelasi yang ditemukan adalah:
1. Koefisien Korelasi variabel

Manajemen Konflik sebesar 0,074 hal

ini  menunjukan adanya hubungan

antara manajemen konflik dengan
kinerja pegawai Bidang Penataan

Ruang Dinas Pekerjaan Umum dan

Penataan Ruang Kabupaten Bogor

berada pada tingkat hubungan sangat

rendah.

2. Kaoefisien Korelasi variabel
Kepemimpinan Transformasional
sebesar 0,660 hal ini menunjukan
adanya hubungan antara manajemen
konflik dengan kinerja pegawai Bidang
Penataan Ruang Dinas Pekerjaan
Umum dan Penataan Ruang Kabupaten
Bogor berada pada tingkat hubungan
kuat.

Dari  hasil  penelitian  besarnya
koefisien korelasi menunjukan korelasi
hubungan linear dan arah hubungan dua
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variabel, artinya jika nilai X tinggi, maka
variabel Y akan tinggi juga.

meningkatkan kinerja pegawai sebesar
0,845. Dan juga sebaliknya apabila
jika skor kepemimpinan
transformasional mengalami
penurunan satu skor, maka Kkinerja
pegawai juga mengalami penurunan

4.4  Uji Linier Berganda

Tabel 8. Hasil Uji Linier Berganda

Coefficients® sebesar 0,845 dengan anggapan X1
tetap.
Unstandardized [o2ndar . . .
Cosficents | 9229 d. Variabel yang dominan mempengaruhi
IModel Coeffic| t Sig. . . . .
N R . kinerja pegawai adalah variabel
Errr - . . -
— kepemimpinan transformasional hal
1 (Constant) 2088 6,575 0,318 0,753 . . - .. .
_ inidilihat dari nilai koefisien regresi
Egl':f?;;me” oq09| 0112 o074 oere] 0336 0,845.
Kepemimpi
T tama| 2848 07| 074|424 0 o .
cional 4.5 Uji Hipotesis

4.5.1 Uji t (Parsial)

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai

Sumber data : output SPSS 23. 2018. o )
Tabel 9. Hasil Uji t (Parsial)

Y=a+BlX1+B2X2+e Coefficients’
Y=2,088 + 0,109X1 + 0,845X2 Standar
Unstandardized| dized
Coefficients | Coeffici !
Dimana: Model ents t Sig.
. . . Std
Y = Kinerja Pegawai g | o | Beta
x1 = Manajemen Konflik T (Constant) | 2,088] 6575 0.218] 0752
x2 =Kepemimpinan Transformasional Manajemen | o 0ol 0412]  0.14] 0.979| 0336
_ . Kanflik
o = Konstanta Regresi Kenemimi
= i Epemimpl
B1, B2, = Koefisien Regresi nan R . T .
Transforma
sional

Adapun hasil model regresi linear

berganda dapat dijelaskan sebagai berikut:

a.

Nilai konstanta (o) adalah sebesar
2,088 artinya jika variabel bebas
Manajemen Konflik dan
Kepemimpinan Transformasional = 0,
maka nilai variabel terikat akan
konstan sebesar 2,088.

Koefisien regresi variable Manajemen
Konflik (X1) sebesar 0,109 artinya jika
Manajemen Konflik ~ mengalami
kenaikan sebesar satu, maka Kinerja
Pegawai (YY) akan mengalami kenaikan
sebesar 0,109 dengan asumsi variabel
independen lain nilainya tetap.
Koefisien regresi (X2)  sebesar
menyatakan bahwa setiap kenaikan
satu skor kepemimpinan
transformasional maka akan

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai

Sumber data : output SPSS 23. 2018.

a = Manajemen Konflik (0,979)
b = Kepemimpinan Transformasional 4,724

Variabel Manajemen Konflik memiliki
t-hitung < t-tabel 0,979 < 2,039 dan sig
0,336 > 0,05 yang berarti Ho diterima
Ha ditolak, yang berarti Manajemen
Konflik tidak berpengaruh signifikan
terhadap Kinerja Pegawai.

Variabel Kepemimpinan
Transformasional memiliki t-hitung >
t-tabel 4,724 > 2,039 dan sig 0,00 <
0,05 yang berarti Ho ditolak Ha
diterima, yang berarti Kepemimpinan
Transformasional berpengaruh
signifikan terhadap Kinerja Pegawai.
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4.6 Uji Koefisien Diterminasi (R?)

Tabel 10. Hasil Uji Koefien Determinasi
(R?)

Model Summary®

Std. Error
Adjusted of the
Model R R Square | R Square | Estimate

1 675 456 415 |  3,58540

a. Predictors: (Constant), Kepemimpinan
Transformasional, Manajemen Konflik
b. Dependent Variable : Kinerja Pegawai

Sumber data : output SPSS 23. 2018.

Berdasarkan tabel diatas bahwa angka
yang diperoleh Adjusted R Square sebesar
0,415 atau 41,5%. Hal ini menunjukan
bahwa persentase sumbangan dari variabel
pengaruh  manajemen  konflik  dan
kepemimpinan transformasional terhadap
kinerja pegawai sebesar 41,5%. Dengan
kata lain kontribusi pengaruh variabel
Manajemen Konflik dan Kepemimpinan
Transformasional secara bersama-sama
terhadap Kinerja Pegawai Sebesar 41,5%,
sedangkan sisanya 58,5% dijelaskan atau
dipengaruhi variabel lain yang tidak
termasuk dalam penelitian ini. Hasil
tersebut memberikan makna bahwa masih
terdapat banyak variabel independent lain
yang mempengaruhi Kinerja pegawai.

5. KESIMPULAN DAN SARAN
51 Kesimpulan
Berdasarkan hasil dari pembahasan
data, penulis dapat memperoleh kesimpulan
yang dapat diambil dari penelitian
mengenai “Pengaruh Manajemen Konflik
dan  Kepemimpinan  Transformasional
Terhadap Kinerja Pegawai pada Bidang
Penataan Ruang di Dinas Pekerjaan Umum
dan Penataan Ruang Kabupaten Bogor”
sebagai berikut:
1. Dari hasil hipotesis secara parsial yang
sudah dikajikan yaitu thitung < ttable =
0,979 < 2,039 sehingga dapat

disimpulkan  bahwa  Manajemen
Konflik tidak berpengaruh terhadap
Kinerja Pegawai pada Bidang Penataan
Ruang di Dinas Pekerjaan Umum dan
Penataan Ruang Kabupaten Bogor.

2. Dari hasil hipotesis secara parsial yang
sudah dikajikan yaitu thitung > ttable =
4,724 > 2,039 sehingga dapat
disimpulkan bahwa Kepemimpinan
Transformasional berpengaruh
terhadap Kinerja Pegawai pada Bidang
Penataan Ruang di Dinas Pekerjaan
Umum dan Penataan Ruang Kabupaten
Bogor.

3. Dari hasil hipotesis secara simultan
yang sudah dikajikan yaitu Fhitung >
Ftable = 11,924 > 2,911 sehingga
dapat disimpulkan bahwa secara
bersama-sama Manajemen Konflik dan
Kepemimpinan Transformasional
berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai
pada Bidang Penataan Ruang di Dinas
Pekerjaan Umum dan Penataan Ruang
Kabupaten Bogor.

5.2 Saran
Berdasarkan kesimpulan  diatas,

selanjutnya dapat diusulkan saran yang

diharapkan akan bermanfaat bagi Bidang

Penataan Ruang Dinas Pekerjaan Umum

dan Penataan Ruang Kabupaten Bogor

berkaitan dengan Pengaruh Manajemen

Konflik dan Kepemimpinan

Transformasional Terhadap Kinerja

Pegawai adalah sebagai berikut :

1. Bidang Penataan Ruang Dinas
Pekerjaan Umum dan Penataan Ruang
diharapkan dapat menerapkan
Manajemen Konflik di dalam bekerja.
Salah satunya dengan mendekatkan
diri, memahami perbedaan sifat dan
karakter satu sama lain, sehingga akan
menciptakan suasana yang harmonis
dalam lingkungan pekerjaan maka
akan tercipta kenyamanan dalam
kantor seperti di rumah dalam keluarga
besar.



Economicus, Vol. 13 No. 1 — Juni 2019

e- ISSN: 2615 - 8078

2. Pimpinan Bidang Penataan Ruang
Dinas Pekerjaan Umum dan Penataan
Ruang Kabupaten Bogor hendaknya
dapat tetap menjaga hubungan yang
baik terhadap pegawai di dalam
bekerja sehingga pegawai merasa
nyaman di dalam bekerja, dengan itu
kinerja pegawai akan terus meningkat.

3. Bagi penelitian selanjutnya hendaknya
agar menambahkan variabel lain yang
mungkin akan mempengaruhi kinerja
pegawai seperti motivasi kerja, disiplin
kerja, kompensasi dan lain-lain.
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