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100200056 @student.ums.ac.id The purpose of this study was to analyze the effect of work conflict, communication and work
environment on employee performance at the transportation company PT Bengawan Solo
29Jurusan Manajemen Trans. This research method is quantitative. The type of data used in this research is primary
Universitas Muhammadiyah Surakarta data. Primary data used in this study were obtained from answers to questionnaires given by
fw265@ums.ac.id each respondent, namely all employees of PT Batik Solo Trans Surakarta. The population in
) ) this study were all drivers at PT Batik Solo Trans Surakarta, totaling 138 people. Sampling
Article history: was done by meeting the driver and asking for his willingness to fill out a questionnaire. The
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sampling technique in this study used saturated sampling or total sampling. So, all members
of the population were sampled, namely 138 drivers. The data analysis technique was carried
out with the help of the SPSS for Windows computer program. The results of this study are
that work conflict has a negative and significant effect on employee performance of PT BST
Surakarta. Communication has a positive and significant effect on the performance of
employees of PT BST Surakarta. Work environment has a positive and significant effect on
the performance of employees of PT BST Surakarta. Work conflict, communication, and work
environment together have a significant effect on the performance of employees of PT. BST
Surakarta.

Keywords: work conflict, communication, work environment, employee performance

Pendahuluan

Sumber daya manusia (SDM) merupakan aset penting yang berperan sebagai penggerak jalannya
perusahaan dan menjadi penentu apakah perusahaan dapat berkembang. Peran penting tersebut
menjadi titik tolak perusahaan untuk meningkatkan kualitas SDM-nya dengan menerapkan
manajemen sumber daya manusia (MSDM) [1]. Tujuan perusahaan dalam bidang MSDM adalah agar
sumber daya manusia atau karyawan yang dimiliki benar-benar dapat bekerja sesuai dengan apa yang
diinginkan oleh perusahaan [2]. Sesuai dengan pendapat Kotler dan Keller yang menyatakan bahwa
tingkat keberhasilan suatu perusahaan dapat dilihat dari kinerja perusahaan dalam mengelolah SDM
yang dimiliki [3]. Perusahaan dengan kinerja yang baik, mempunyai efektivitas dalam menangani
SDM. Karyawan harus dikelola dan diatur dengan sebaik mungkin, sehingga karyawan merasa
nyaman dalam menjalankan tugasnya dan memiliki kinerja yang optimal [4].

Kinerja adalah hasil kerja menurut ukuran kuantitas maupun kualitas yang dicapai oleh seorang
karyawan dalam menjalankan tugas yang selaras dengan tanggung jawabnya [5]. Kinerja merupakan
hasil kerja yang dicapai oleh seseorang atau kelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan
wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi yang
bersangkutan secara legal dan tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral maupun etika [6].
Perusahaan perlu merumuskan standar kinerja untuk dijadikan acuan dalam mengadakan penilaian
kinerja karyawan, yaitu membandingkan apa yang dicapai dengan apa yang diharapkan dari karyawan

[7].

Upaya perusahaan untuk meningkatkan kinerja karyawan, maka perlu diciptakan komunikasi kerja
yang kondusif, lingkungan kerja yang nyaman dan meminimalkan terjadinya konflik dalam
pekerjaan. Konflik sudah biasa terjadi dalam hidup karena perkembangan manusia yang mempunyai
karakteristik yang berbeda. Konflik adalah proses pertentangan yang diekspresikan di antara dua
pihak atau lebih yang saling tergantung mengenai suatu objek tertenu, menggunakan pola perilaku
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dan interaksi yang menghasilkan keluaran konflik [8]. Konflik dapat terjadi di mana saja termasuk
dalam pekerjaan. Konflik kerja yaitu ketidaksesuaian di antara dua atau lebih anggota-anggota atau
kelompok dalam suatu perusahaan yang harus membagi sumber daya yang terbatas atau kegiatan
kerja dan atau karena status, tujuan, nilai, atau persepsi yang berbeda [9].

Konflik dapat terjadi karena adanya pertentangan atau perselisihan yang timbul karena perbedaan
pendapat, tujuan dan persepsi yang berbeda di antara pihak yang berkonflik. Konflik yang timbul
dalam pekerjaan akan berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hal ini dibuktikan dengan hasil
penelitian Adittya dkk yang membuktikan bahwa konflik yang terjadi dalam sebuah perusahaan akan
memberikan efek pada suasana kerja dan pada akhirnya akan berdampak pada penurunan kinerja
karyawan. Hasil penelitian lbrahim dkk juga membuktikan bahwa konflik kerja berpengaruh negatif
terhadap kinerja karyawan, sehingga adanya konflik dalam pekerjaan akan menurunkan kinerja
karyawan [11]. Konflik yang terjadi akan mengakibatkan proses kerja menjadi kurang optimal
sehingga berdampak negatif pada pencapaian kinerja karyawan.

Konflik yang terjadi antar karyawan dalam perusahaan, jika tidak ditangani dengan baik, akan
mengakibatkan adanya hambatan bagi karyawan untuk bekerjasama dalam menyelesaikan tugas dan
pekerjaan yang diberikan sehingga kinerja karyawan tersebut menjadi menurun. Oleh karena itu
konflik harus dikelola dengan baik agar dapat dicarikan solusi. Manajemen konflik merupakan proses
di antara pihak yang terlibat konflik atau pihak ketiga menyusun strategi penyelesaian konflik dan
menerapkannya untuk mengendalikan konflik agar menghasilkan resolusi yang diinginkan. Solusi
untuk meminimalkan konflik dan meningkatkan hubungan yang harmonis antar pihak dalam
perusahaan perlu adanya peningkatan komunikasi yang baik antara sesama karyawan maupun antara
karyawan dengan atasan [12].

Komunikasi adalah proses penyampaian pesan oleh komunikator kepada komunikasn melalui media
yang menimbulkan efek tertentu. Proses komunikasi dapat terjadi jika ada dua orang atau lebih yang
saling berinteraksi. Komunikasi merupakan proses penyampaian informasi antara satu individu
dengan individu yang lain. Komunikasi dalam organisasi merupakan proses pengiriman dan
penerimaan informasi dalam organisasi yang komplek. Arti komplek dalam hal ini adalah mencakup
hubungan antara manusia di antaranya hubungan atasan terhadap bawahan atau sebaliknya,
penggunaan media dalam penyampaian pesan, keterampilan dalam berkomunikasi antar sesama
seluruh lapisan organisasi [13]. Komunikasi merupakan faktor penting dalam proses kerja. Para
karyawan akan selalu berkomunikasi satu sama lain, baik dengan atasan maupun rekan kerja agar
tidak terjadi kesalahan informasi.

Terjadinya komunikasi yang baik dalam perusahaan akan berdampak positif terhadap peningkatan
kinerja karyawan. Hal ini dibuktikan dengan hasil penelitian Norita & Lawrence yang menyatakan
bahwa komunikasi yang baik akan menjalin hubungan yang erat antar pihak dan komunikasi yang
baik akan menjamin adannya kerja yang solid sehingga dapat meningkatkan kinerja karyawan [14].
Esthi juga membuktikan bahwa komunikasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan [15].
Adanya komunikasi yang baik maka proses penyampaian informasi dari atasan ke bawahan ataupun
antar sesama karyawan dapat berjalan dengan lancar dan dapat mendukung proses kerja.

Upaya perusahaan lainnya untuk meningkatkan kinerja karyawan adalah dengan menciptakan
lingkungan kerja yang nyaman. Lingkungan kerja merupakan segala sesuatu yang berhubungan
dengan kegiatan karyawan baik secara langsung maupun tidak langsung. Lingkungan kerja adalah
keseluruhan alat dan bahan yang akan bersentuhan dengan karyawan, lingkungan sekitar tempat
karyawan bekerja, metode kerja dan pengaturan kerja [15]. Lingkungan kerja adalah segala sesuatu
yang ada disekitar para pekerja dan yang dapat mempengaruhi dalam menjalankan tugas-tugas yang
dibebankan. Lingkungan kerja yang aman dan sehat sangat diperlukan oleh setiap karyawan, karena
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kondisi kerja yang demikianlah seseorang dapat bekerja secara tenang, sehingga hasil kerjanya pun
dapat diharapkan memenuhi standart yang telah ditetapkan.

Hasil penelitian terdahulu oleh Prayudi dkk yang membuktikan bahwa lingkungan kerja berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan [16]. Subroto dkk juga mengungkap bahwa lingkungan kerja
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Sementara hasil penelitian Arta dkk menemukan
bahwa lingkungan kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Lingkungan kerja yang kurang
baik, seperti ruang kerja yang sempit, kotor, panas, maka itu tidak menutup kemungkinan untuk para
karyawan bekerja kurang optimal, membuat karyawan susah fokus dalam pekerjaannya bahkan
sangat mungkin bisa mengakibatkan stress para karyawan meningkat, tingkat absensi akan semakin
tinggi, emosional karyawan menjadi tidak terkontrol, sehingga kinerja para karyawan pun menurun
dan menyebabkan perusahaan menjadi sulit untuk berkembang.

Berdasarkan beberapa hasil penelitian terdahulu memperoleh hasil yang tidak konsisten tentang
pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. Oleh karena itu penelitian ini dilaksanakan
untuk menguji kembali dampak dari konflik kerja, komunikasi, dan lingkungan kerja terhadap kinerja
karyawan. Berdasarkan latar belakang tersebut maka dilakukan penelitian mengenai pengaruh konflik
kerja, komunikasi dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan (kasus PT. Bengawan Solo Trans).

Tinjauan Pustaka dan Pengembangan Hipotesis

Konflik kerja. Konflik merupakan fenomena sosial yang dapat terjadi pada individu maupun
kelompok di dalam suatu organisasi atau perusahaan. Istilah konflik berasal dari kata kerja bahasa
latin configere yang berarti saling memukul. Konflik dari bahasa latin diadopsi ke dalam bahasa
Inggris menjadi conflict dan kemudian diadopsi ke dalam bahasa Indonesia menjadi konflik. Definisi
konflik diartikan sebagai pertentangan yang diekspresikan di antara dua pihak atau lebih yang saling
tergantung mengenai  suatu objek tertenu, menggunakan pola perilaku dan interaksi yang
menghasilkan keluaran konflik. Konflik merupakan suatu proses di mana satu kelompok menganggap
bahwa kepentingannya ditentang atau dipengaruhi secara negatif oleh kelompok lainnya [19].

Komunikasi. Definisi komunikasi adalah pertukaran pesan verbal maupun non-verbal antara si
pengirim dengan si penerima pesan untuk mengubah tingkah laku [20]. Komunikasi merupakan
proses penyampaian pesan oleh komunikator kepada komunikasn melalui media yang menimbulkan
efek tertentu. Komunikasi merupakan proses menukar informasi dan perasaan antara dua orang atau
lebih agar terjadi hubungan yang efektif dalam sebuah organisasi. Komunikasi adalah proses penting
yang dilakukan setiap hari. Melalui komunikasi, anggota-anggota organisasi dapat saling bertukar
informasi baik tentang kondisi intern maupun dengan lingkungan di luar organisasi. Karyawan dalam
bekerja jelas membutuhkan adanya komunikasi kerja yang baik antar pihak.

Lingkungan kerja. Definisi lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada di sekitar para
karyawan yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang dijalankan.
Lingkungan kerja merupakan keadaan sekitar tempat kerja pada saat karyawan melakukan pekerjaan.
Lingkungan kerja yang baik dan nyaman, para pekerja akan dapat bekerja dengan baik tanpa adanya
gangguan-gangguan yang berarti, misalnya polusi asap, polusi udara dan gangguan-gangguan yang
lainnya [15]. Lingkungan kerja adalah kondisi tempat kerja erat kaitannya dengan lingkungan fisik
(kondisi penerangan, suara, udara dan sebagainya) [16]

Kinerja karyawan. Kinerja didefinisikan sebagai kemampuan pegawai dalam melakukan sesuatu
keahlian tertentu. Kinerja pegawai sangatlah perlu, sebab dengan kinerja ini akan diketahui seberapa
jauh kemampuan pegawai dalam melaksanakan tugas yang dibebankan kepadanya. Untuk itu
diperlukan penentuan kriteria yang jelas dan terukur serta ditetapkan secara bersamasama yang
dijadikan sebagai acuan. Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh
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seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggungjawab yang diberikan
kepadanya [21].

Hipotesis penelitian

Pengaruh konflik kerja terhadap kinerja karyawan — Konflik merupakan pertentangan yang
diekspresikan di antara dua pihak atau lebih mengenai suatu objek tertentu yang sering terjadi di
dalam perusahaan dapat terjadi karena penilaian pendapat yang berbeda, desain dan pekerjaan yang
tidak jelas yang diberikan oleh pimpinan kepada bawahan. Adanya konflik menunjukkan adanya
perselisihan dan masalah di antara kedua belah pihak. Konflik membuat adanya perlawanan di antara
dua kelompok, sehingga saling memandang sebagai penghalang dan penghambat untuk memenuhi
tujuan mereka. Hal ini tentu tidak baik dalam iklim kerja sehingga dapat menghambat pencapaian
kinerja [22]. Konflik dapat menghasilkan emosi negatif yang kuat. Reaksi emosional ini merupakan
tanda awal akan munculnya rantai reaksi yang menimbulkan efek negatif dalam organisasi. Konflik
dapat menimbulkan ketegangan, juga dapat mengalihkan perhatian karyawan dari tugas yang sedang
dikerjakannya. Pada akhirnya, konflik tersebut akan berdampak negatif pada kinerja individu.

Peneliti terdahulu telah membuktikan bahwa konflik yang terjadi dalam sebuah perusahaan akan
memberikan efek pada suasana kerja dan pada akhirnya akan berdampak pada penurunan Kinerja.
Susilo & Wahyudin juga membuktikan bahwa konflik kerja berpengaruh negatif terhadap kinerja
karyawan [22]. Berdasarkan uraian di atas maka diajukan hipotesis sebagai berikut:

H:: Konflik kerja berpengaruh negatif terhadap kinerja karyawan.

Pengaruh komunikasi terhadap kinerja karyawan — Komunikasi dalam organisasi merupakan proses
penyampaian informasi antar individu ataupun antar elemen organisasi [23]. Apabila komunikasi
antara karyawan terjalin dengan sangat baik maka dapat menciptakan suasana kerja yang kondusif,
maka hal tersebut secara langsung dapat mempengaruhi karyawan dalam melaksanakan kegiatannya.
Komunikasi merupakan faktor penting dalam proses kerja karena para karyawan akan selalu
berkomunikasi satu sama lain. Terjadinya komunikasi yang baik dalam perusahaan akan berdampak
positif terhadap peningkatan kinerja karyawan.

Fransiska & Tupti membuktikan bahwa komunikasi yang baik akan menjalin hubungan yang erat
antar pihak dan komunikasi yang baik akan menjamin adannya kerja yang solid sehingga dapat
meningkatkan kinerja karyawan [24]. Peneliti lain, Ambarwati et al juga membuktikan bahwa
komunikasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan [25]. Berdasarkan uraian di atas maka
diajukan hipotesis sebagai berikut:

H>: Komunikasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.

Pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan — Lingkungan kerja merupakan segala
sesuatu yang berada di sekitar karyawan yang dapat mempengaruhi para karyawan dalam
menjalankan pekerjaannya [3]. Lingkungan kerja adalah kondisi tempat kerja erat kaitannya dengan
lingkungan fisik (kondisi penerangan, suara, udara dan sebagainya). Lingkungan kerja yang nyaman,
aman dan sehat sangat diperlukan oleh setiap karyawan, karena dengan kondisi kerja yang demikian
maka karyawan dapat bekerja dengan tenang, sehingga kinerjanya meningkat. Sebaliknya
lingkungan kerja yang kurang baik, seperti ruang kerja yang sempit, kotor, panas, maka itu tidak
menutup kemungkinan untuk para karyawan bekerja kurang optimal, susah focus, mengakibatkan
stres, absensi tinggi, karyawan menjadi emosional, sehingga kinerja para karyawan pun menurun.

Hasil penelitian Uma dan Swasti yang membuktikan bahwa lingkungan kerja berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan [26]. Halim et al juga mengungkap bahwa lingkungan kerja berpengaruh
positif terhadap kinerja karyawan [27]. Berdasarkan uraian di atas maka diajukan hipotesis sebagai
berikut:
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Has: Lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.

Pengaruh konflik kerja, komunikasi, dan lingkungan kerja secara bersama-sama terhadap kinerja
karyawan — Kinerja merupakan hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang yang bekerja sesuai
dengan tugas dan kewajibannya dalam rangka mencapai tujuan perusahaan [14]. Ada beberapa faktor
yang dapat mempengaruhi kinerja yaitu faktor situasi dan kondisi kerja, peralatan dan ruangan kerja,
faktor pimpinan, dan sebagainya. Oleh karena itu perusahaan selalu berupaya untuk meningkatkan
kinerja karyawan, sehingga manajemen perlu meminimalkan terjadinya konflik yang terjadi dalam
proses kerja, menciptakan komunikasi kerja yang kondusif, serta penyediaan lingkungan kerja yang
nyaman. Konflik perlu dihindari karena timbulnya konflik akan menghambat pekerjaan, terjadinya
pertentangan antar karyawan tidak baik bagi suasana kerja. Selanjutnya komunikasi yang baik perlu
dijaga agar informasi pekerjaan dapat berjalan dengan lancar, dan kondisi lingkungan kerja yang
kurang memadai seperti kebisingan, pencahayaan yang kurang, ruangan yang pengap, peralatan
yang kurang dapat menghambat kelancaran pekerjaan. Hasil-hasil penelitian sebelumnya
membuktikan bahwa secara simultan konflik kerja, komunikasi, dan lingkungan kerja berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan [28] [29] [30]. Berdasarkan uraian di atas maka diajukan
hipotesis sebagai berikut:

Ha: Konflik, komunikasi, dan lingkungan kerja secara bersama-sama berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan.

Kerangka penelitian. Gambar 1 melukiskan kerangka penelitian yang dijalankan dalam penelitian

Ini.
Konflik Kerja [T H1
(X1)
D Kinerja Karyawan

Komunikasi > Y)
X3) /

Lingkungan
(X3) |

H4

Gambar 1. Kerangka penelitian
Metode Penelitian

Metode penelitian ini ialah kuantitatif. Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data
primer, yaitu data yang diperoleh langsung dari sumbernya [31]. Penelitian ini dilakukan di PT.
Bengawan Solo Trans yang beralamat di Jalan Ahmad Yani Nomor 152 Kartasura. Perusahaan ini
bergerak di bidang transportasi umum. Penelitian dilaksanakan selama 3 bulan yaitu dari bulan Maret
sampai dengan bulan Mei 2024.

Data primer yang digunakan dalam penelitian ini diperoleh dari jawaban kuesioner yang diberikan
oleh setiap responden yaitu seluruh karyawan PT. Batik Solo Trans Surakarta. Kuesioner adalah salah
satu instrumen penting dalam pengumpulan data primer, dan juga dianggap penting karena dapat
mengumpulkan informasi yang tidak dapat diperoleh melalui data sekunder.
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Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh driver (pengemudi) di PT. Batik Solo Trans Surakarta
yang berjumlah 138 orang. Pengambilan sampel dilakukan dengan menemui driver dan meminta
kesediaannya untuk mengisi kuesioner. Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini
menggunakan sampling jenuh atau total sampling. Sampling jenuh adalah teknik penentuan sampel
apabila semua anggota populasi digunakan sebagai sampel. Istilah lain sampel jenuh adalah sensus,
dimana semua anggota populasi dijadikan sampel, yaitu 138 driver

Teknik analisis data dilakukan dengan bantuan komputer program SPSS for Windows. Analisis data
yang digunakan dalam penelitian ini antara lain uji validitas, reliabilitas, uji asumsi klasik, uji analisis
regresi linier berganda, uji t, uji f, dan koefisien determinasi [32].

Hasil dan Pembahasan

Hasil uji normalitas. Uji normalitas dalam penelitian ini digunakan untuk mengetahui apakah data
memiliki sebaran yang normal. Untuk menguji normalitas data dalam penelitian ini digunakan uji
Kolmogorov-Smirnov. Kemudian untuk menerima atau menolak asumsi kenormalan dengan cara
membandingkan p-value dengan taraf signifikansi (o) sebesar 0,05. Jika p-value > 0,05, maka data
berdistribusi normal. Hasil pengujian normalitas dari Kolmogorov-Smirnov dapat dilihat pada Tabel
1. Dari hasil perhitungan uji Kolmogorov-Smirnov Ghozali [33], dapat diketahui bahwa p-value dari
unstandardized resdiual ternyata lebih besar dari 0,05 (0,840 > 0,05), sehingga data penelitian
dinyatakan memiliki distribusi normal atau memiliki sebaran data yang normal.

Tabel 1. Hasil uji normalitas data

Variabel Koslmpgorov- p-Value Sig Keterangan
mirnov
Unstandardized ) 51 0840 p>0,05  Normal

residual

Sumber: Data Primer, diolah

Hasil uji multikolinieritas. Uji multikolinearitas digunakan untuk mengetahui apakah ada korelasi
di antara variabel independen yang satu dengan yang lainnya. Hasil uji multikolinieritas dapat dilihat
dari besarnya Tolerance Value dan Variance Inflation Factor (VIF). Hasil pengujian multikolinieritas
dapat dilihat pada Tabel 2.

Tabel 2. Hasil uji multikolinieritas

Variabel Tolerance  VIF Keterangan
Konflik kerja (X1) 0,644 1,554 Bebas multikolinieritas
Komunikasi (X2) 0,618 1,618 Bebas multikolinieritas

Lingkungan kerja (X3) 0,561 1,783 Bebas multikolinieritas

Sumber: Data primer diolah

Dari hasil perhitungan menunjukkan bahwa semua variabel bebas yang memiliki tolerance lebih dari
0,1 (>0,1) dan semua variabel bebas memiliki nilai VIF kurang dari 10 [33]. Jadi dapat disimpulkan
bahwa tidak ada gejala multikolinieritas dalam model regresi.

Hasil uji heteroskedastisitas. Suatu asumsi penting dari model regresi linier klasik adalah bahwa
gangguan unstandardized redisual (e)) yang muncul dalam fungsi regresi populasi adalah
homoskedastisitas, yaitu semua gangguan (ei) tadi mempunyai varian yang sama. Jika asumsi ini tidak
dipenuhi, maka akan terjadi heteroskedastisitas. Heteroskedastisitas terjadi apabila variabel gangguan
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tidak mempunyai variasi yang sama untuk semua observasi. Salah satu cara yang digunakan untuk
mendeteksi ada tidaknya heteroskedastisitas pada model yang diuji maka digunakan uji Park. Jika
nilai B1 tidak signifikan, maka Ho diterima yang berarti tidak terdapat gangguan heteroskedastisitas.
Dalam hal ini jika thitung < tranel maka tidak terjadi heteroskedastisitas dan sebaliknya jika thitung > trabel
maka terjadi heteroskedastisitas.

Tabel 3. Hasil perhitungan uji heteroskedastisitas

Variabel thitung vaE)IIJ . Keterangan
. . Tidak terjadi
Konflik kerja (X1) 1,492 0,138 heteroskedastisitas
I Tidak terjadi
Komunikasi (X2) 1,739 0,084 heteroskedastisitas
Tidak terjadi

Lingkungan kerja (X3) -1,610 0,110 heteroskedastisitas

Sumber: Data diolah

Hasil perhitungan heteroskedastisitas menunjukkan bahwa tidak terdapat gangguan heteroske-
dastisitas dalam proses estimasi parameter dalam model penduga. Karena nilai p-value melebihi taraf
signifikansi 5% (p>0,05) sehingga variabel independen adalah tidak signifikan terhadap residual.
Artinya tidak ada gangguan heteroskedastisitas dalam penelitian.

Hasil analisis regresi ganda. Untuk mengetahui sejauh mana pengaruh konflik kerja, komunikasi,
dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan, maka digunakan analisis regresi linier berganda
dengan bentuk umum

Y=a+ by X1+byXo+ bz Xz (1)

Berdasarkan hasil analisis regresi ganda dengan program SPSS versi 16.0 diperoleh hasil sebagai
berikut:

Tabel 4. Hasil analisis regresi linier berganda

Koefisien thitung p-value (Sig.)
Konstanta 12,160
Konflik kerja (X1) -0,400 -5,165 0,000
Komunikasi (X2) 0,392 4,225 0,000
Lingkungan kerja (X3) 0,520 5,947 0,000
R? 0,675
Fhitung 91,579 0,000

Sumber: data diolah
Berdasarkan hasil analisis regresi di atas dapat disusun persamaan sebagai berikut:
Y =12,160 — 0,400 X1 + 0,392 X2+ 0,520 X3 (2)
Interpretasi dari persamaan (2) ini adalah:

a. Konstanta a = 12,160, berarti jika skor variabel konflik kerja, komunikasi, dan lingkungan kerja
dianggap konstan, maka skor kinerja karyawan akan bernilai positif sebesar 12,160.
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b. Koefisien b1 = -0,400, berarti jika skor variabel konflik kerja meningkat sebanyak satu poin,
maka skor Kkinerja karyawan akan berkurang (dengan asumsi variabel komunikasi dan
lingkungan kerja dianggap konstan).

c. Koefisien b2 = 0,392, berarti jika skor variabel komunikasi meningkat sebanyak satu poin, maka
skor kinerja karyawan akan meningkat (dengan asumsi variabel konflik kerja dan lingkungan
kerja dianggap konstan).

d. Koefisien bs = 0,520, berarti jika skor variabel lingkungan kerja meningkat sebanyak satu poin,
maka skor Kkinerja karyawan akan meningkat (dengan asumsi variabel konflik kerja dan
komunikasi dianggap konstan).

Hasil uji t. Uji t parsial digunakan untuk menguji apakah terdapat pengaruh positif variabel konflik
kerja, komunikasi, dan lingkungan kerja secara individual terhadap kinerja karyawan. Untuk
menentukan apakah hipotesis yang diajukan diterima atau ditolak adalah dengan melihat tabel
signifikansi. Hasil uji t secara ringkas ditunjukkan dalam Tabel 5.

Tabel 5. Rangkuman hasil uji t

Variabel thitung Sig. (p) Keputusan Keterangan
Konflik kerja -5,165 0,000 p<0,05 H1 diterima
Komunikasi 4,225 0,000 p<0,05 H. diterima
Lingkungan kerja 5,947 0,000 p<0,05 Hs diterima

Sumber: Data primer diolah

a. Pengaruh konflik kerja terhadap kinerja karyawan

Menentukan hipotesis kerja
Ho : B1 = 0 (tidak ada pengaruh secara parsial konflik kerja terhadap kinerja karyawan)
Ha : B1# 0 (ada pengaruh secara parsial konflik kerja terhadap kinerja karyawan)

Menentukan level of signifikan a = 0,05 dengan degree of freedom (df) = 136-2 diperoleh
nilai Tiabel = 1,980

Menentukan Kkriteria pengujian

Ho diterima jika: -tiabel < thitung < ttavel

Ho ditolak jika: thitung > ttanel atau thitung < -ttavel
Perhitungan nilai t

Dari hasil analisis data dengan bantuan komputer program SPSS diperoleh thitung Sebesar = -
5,165 dengan p= 0,002

Kesimpulan

Kesimpulan yang diambil adalah karena thiwung > traber (5,165 > 1,980) dengan p<0,05, maka
Ho ditolak dan Ha diterima. Nilai t yang negatif menunjukkan pengaruh yang negatif. Artinya

konflik kerja secara parsial berpengaruh negatif terhadap kinerja karyawan dan hipotesis
pertama (H1) dinyatakan diterima.

b. Pengaruh komunikasi terhadap kinerja karyawan

Menentukan hipotesis kerja
Ho : B2 = 0 (tidak ada pengaruh secara parsial komunikasi terhadap kinerja karyawan)
Ha : B2 # 0 (ada pengaruh secara parsial komunikasi terhadap kinerja karyawan)
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Menentukan level of signifikan o = 0,05 dengan degree of freedom (df) = 136-2 diperoleh
nilai Ttabel = 1,980

iii. Menentukan kriteria pengujian

Ho diterima jika: -tianel < thitung < ttabel
Ho ditolak jika: thitung > ttabel atau thitung < -ttabel
Perhitungan nilai t

Dari hasil analisis data dengan bantuan komputer program SPSS diperoleh thitung Sebesar =
4,225 dengan p= 0,000

Kesimpulan

Kesimpulan yang diambil adalah karena thitung > tiaber (4,225 > 1,980) dengan p<0,05, maka

Ho ditolak dan Ha diterima. Artinya komunikasi secara parsial berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan dan hipotesis kedua (H) dinyatakan diterima.

Pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan

Menentukan hipotesis kerja
Ho : B2 = 0 (tidak ada pengaruh secara parsial lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan)
Ha : B2 # 0 (ada pengaruh secara parsial lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan)

Menentukan level of signifikan a = 0,05 dengan degree of freedom (df) = 136-2 diperoleh
nilai ttabel = 1,980

Menentukan kriteria pengujian

Ho diterima jika: -tiabel < thitung < ttavel

Ho ditolak jika: thitung > ttabel atau thitung < -ttavel
Perhitungan nilai t

Dari hasil analisis data dengan bantuan komputer program SPSS diperoleh thitung SEbesar =
5,947 dengan p= 0,000

Kesimpulan

Kesimpulan yang diambil adalah karena thitung > ttaver (5,947 > 1,980) dengan p<0,05, maka

Ho ditolak dan Ha diterima. Artinya lingkungan kerja secara parsial berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan dan hipotesis ketiga (Hs) dinyatakan diterima.

Dari hasil uji t dapat diketahui bahwa di antara ketiga variabel tersebut variabel lingkungan kerja
memberikan pengaruh lebih besar terhadap kinerja karyawan dibandingkan variabel konflik kerja
ataupun komunikasi. Nilai thiwng lingkungan kerja sebesar 5,947 lebih besar dari nilai thiung konflik
kerja sebesar -5,165 dan nilai thiwung komunikasi sebesar 4,225. Hal ini menunjukkan bahwa
lingkungan kerja merupakan faktor yang berpengaruh dominan terhadap kinerja karyawan.

Hasil uji F. Uji F digunakan untuk mengetahui pengaruh konflik kerja, komunikasi, dan lingkungan
kerja secara bersama-sama terhadap kinerja karyawan. Langkah pengujiannya adalah sebagai berikut:

Menentukan hipotesis nol dan hipotesis alternatif

Ho:B1=P2=P3=0 (tidak ada pengaruh konflik kerja, komunikasi, dan
lingkungan kerja secara bersama-sama terhadap kinerja
karyawan)
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Ha:B1#P2#Ps>0  (ada pengaruh konflik kerja, komunikasi, dan
lingkungan kerja secara bersama-sama terhadap kinerja
karyawan)

b. Menentukan Level of significance a = 5%; dengan (k;n-k-1)
c. Menentukan Fane = 0,05 (3;132) adalah 2,68
d. Kriteria pengujian
Ho diterima apabila Fhiung < 2,68
Ho ditolak apabila Fhitung > 2,68
e. Perhitungan nilai F
Dari perhitungan didapat nilai F sebesar 91,579 dengan nilai p=0,000
f.  Kesimpulan

Dari hasil analisis diketahui Fhitung > Fraber (91,579 > 2,68) dengan p<0,05, maka terdapat
pengaruh yang signifikan dari konflik kerja, komunikasi, dan lingkungan kerja secara bersama-
sama terhadap kinerja karyawan.

Hasil uji koefisien determinasi (R?). Dari hasil analisis data dengan bantuan komputer program
SPSS release 16.0 diperoleh nilai koefisien determinasi (R?). Nilai R> menunjukkan besarnya variasi
dari variabel dependen yang dapat dijelaskan oleh variabel independen dalam model. Nilai R?
berkisar antara 0 sampai 1. Apabila R? mendekati 1, ini menunjukkan bahwa variasi variabel
dependen secara bersama-sama dapat dijelaskan oleh variasi variabel independen. Sebaliknya jika
nilai R? mendekati 0, maka variasi dari variabel dependen tidak dapat dijelaskan oleh variabel
independen.

Hasil uji memperoleh nilai koefisien determinasi (R?) sebesar = 0,675. Nilai R? menunjukkan bahwa
variabel konflik kerja, komunikasi, dan lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan
sebesar 67,5%, sedangkan 32,5% sisanya dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti, misalnya
pengalaman kerja, motivasi kerja, upah, kepemimpinan, dan lainnya.

Pembahasan

Pengaruh konflik kerja terhadap kinerja karyawan. — Hasil uji hipotesis pertama memperoleh nilai
thiung Variabel konflik kerja sebesar -5,165 diterima pada taraf signifikansi 5% (p<0,05). Nilai t yang
negatif menunjukkan adanya pengaruh negatif. Artinya konflik kerja berpengaruh negatif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa tinggi rendahnya kinerja karyawan
dipengaruhi oleh konflik kerja yang dihadapi karyawan. Semakin tinggi intensitas konflik kerja yang
dihadapi karyawan, maka semakin rendah kinerja karyawan. Sebaliknya semakin rendah intensitas
konflik kerja yang dihadapi karyawan, maka semakin tinggi kinerja karyawan.

Penerimaan hipotesis tersebut sesuai dengan pendapat [22] yang menyatakan bahwa adanya konflik
menunjukkan adanya perselisihan dan masalah di antara kedua belah pihak. Konflik membuat adanya
perlawanan di antara dua kelompok, sehingga saling memandang sebagai penghalang dan
penghambat untuk memenuhi tujuan mereka. Hal ini tentu tidak baik dalam iklim kerja sehingga
dapat menghambat pencapaian kinerja.

Konflik yang terjadi antar karyawan dalam perusahaan, jika tidak ditangani dengan baik, akan
mengakibatkan adanya hambatan bagi karyawan untuk bekerjasama dalam menyelesaikan tugas dan
pekerjaan yang diberikan sehingga kinerja karyawan tersebut menjadi menurun. Syuhada & Amelia
menyatakan bahwa konflik dapat menghasilkan emosi negatif yang kuat [34]. Reaksi emosional ini
merupakan tanda awal akan munculnya rantai reaksi yang menimbulkan efek negatif dalam
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organisasi. Konflik dapat menimbulkan ketegangan, juga dapat mengalihkan perhatian karyawan
dari tugas yang sedang dikerjakannya. Pada akhirnya, konflik tersebut akan berdampak negatif
pada kinerja individu.

Hasil penelitian ini mendukung hasil penelitian terdahulu oleh Susilo & Wahyudin (2020) serta
Syuhada & Amelia (2021) yang membuktikan bahwa konflik kerja berpengaruh negatif terhadap
kinerja karyawan [22] [34]

Pengaruh komunikasi terhadap kinerja karyawan. — Berdasarkan hasil uji hipotesis kedua diperoleh
thiung Variabel komunikasi sebesar 4,225 diterima pada taraf signifikansi 5% (p<0,05). Artinya
komunikasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan
bahwa tinggi rendahnya kinerja karyawan dipengaruhi oleh komunikasi karyawan. Komunikasi antar
karyawan yang baik, maka semakin mendukung pencapaian Kkinerja karyawan. Sebaliknya
komunikasi yang kurang baik antar karyawan, maka semakin menghambat pencapaian Kinerja
karyawan.

Penerimaan hipotesis tersebut sesuai dengan pendapat Lawasi et al bahwa komunikasi merupakan
faktor penting dalam proses kerja [23]. Para karyawan akan selalu berkomunikasi satu sama lain, baik
dengan atasan maupun rekan kerja agar tidak terjadi kesalahan informasi. Fransiska menyatakan
bahwa apabila komunikasi antara karyawan terjalin dengan sangat baik maka dapat menciptakan
suasana kerja yang kondusif, maka hal tersebut secara langsung dapat mempengaruhi karyawan
dalam melaksanakan kegiatannya [24]. Terjadinya komunikasi yang baik dalam perusahaan akan
berdampak positif terhadap peningkatan kinerja karyawan.

Sesuai dengan kajian Ambarwati et al yang menyatakan bahwa komunikasi yang baik akan menjalin
hubungan yang erat antar pihak dan komunikasi yang baik akan menjamin adannya kerja yang solid
sehingga dapat meningkatkan kinerja karyawan [25]. Esthi juga membuktikan bahwa komunikasi
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan [15]. Adanya komunikasi yang baik maka proses
penyampaian informasi dari atasan ke bawahan ataupun antar sesama karyawan dapat berjalan
dengan lancar dan dapat mendukung proses kerja. Hasil penelitian ini mendukung hasil penelitian
terdahulu yang membuktikan bahwa komunikasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan
[23] [24] [25]. Komunikasi yang baik akan menjalin hubungan yang erat antar pihak dan komunikasi
yang baik akan menjamin adannya kerja yang solid sehingga dapat meningkatkan kinerja karyawan.

Pengaruh Lingkungan kerja Terhadap Kinerja karyawan. — Berdasarkan hasil uji hipotesis ketiga
diperoleh thiwung variabel lingkungan kerja sebesar 5,947 diterima pada taraf signifikansi 5% (p<0,05).
Artinya lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini
menunjukkan bahwa tinggi rendahnya kinerja karyawan dipengaruhi oleh lingkungan kerja
karyawan. Semakin baik lingkungan kerja karyawan, maka semakin tinggi pula kinerja karyawan.
Sebaliknya semakin kurang baik lingkungan kerja karyawan, maka semakin rendah pula kinerja
karyawan.

Penerimaan hipotesis tersebut sesuai dengan pendapat Aulia et al bahwa lingkungan kerja adalah
segala sesuatu yang ada disekitar para pekerja dan yang dapat mempengaruhi dalam menjalankan
tugas-tugas yang dibebankan [13]. Lingkungan kerja yang aman dan sehat sangat diperlukan oleh
karyawan, karena pada kondisi kerja yang baik inilah seorang karyawan dapat bekerja dengan tenang,
sehingga hasil kerjanyapun meningkat. Fransiska & Tupti menyatakan bahwa komunikasi diperlukan
dalam sebuah perusahaan untuk memberikan perintah, memberikan pekerjaan, mengutarakan
pendapat dan meminta pendapat [24]. Komunikasi yang baik dapat berdampak baik dalam
meningkatkan saling pengertian, kerjasama dan loyalitas karyawan. Upaya memajukan perusahaan
juga memerlukan kerjasama yang baik dengan sesama karyawan, manajemen dan pimpinan
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perusahaan (atasan) dengan adanya komunikasi yang baik. Komunikasi yang baik antara atasan
dengan bawahan akan berdampak pada rasa tanggung jawab dan menunjukkan moral kerja karyawan.

Karyawan memerlukan lingkungan kerja yang baik agar dapat mengerjakan tugas dengan baik.
Dalam hal ini karyawan lebih menyukai keadaan fisik lingkungan sekitar peruahaan yang tidak
berbahaya dan nyaman. Temperatur, cahaya, keributan dan faktor-faktor lingkungan lainnya dibuat
sedemikian rupa sehingga karyawan betah. Selian itu karyawan perlu didukung fasilitas kerja yang
bersih, tidak bising, dan aman. Adanya lingkungan yang seperti itu diharapkan para tenaga kerja dapat
dengan lebih baik, lebih produktif dan semangat dalam bekerja. Selain itu dengan lingkungan kerja
yang lebih baik, para tenaga kerja akan lebih termotivasi dalam melaksanakan pekerjaannya dan akan
mendapatkan kepuasan dalam bekerja sehingga kinerja akan meningkat.

Hasil penelitian ini mendukung hasil penelitian terdahulu oleh Halim dkk serta Muhendra dkk yang
membuktikan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan [27] [28].

Pengaruh konflik kerja, komunikasi, dan lingkungan kerja secara bersama-sama terhadap kinerja
karyawan. — Berdasarkan hasil uji hipotesis keempat diperoleh Fniwng Sebesar 91,579 diterima pada
taraf signifikansi 5% (p<0,05). Artinya konflik kerja, komunikasi, dan lingkungan kerja secara
bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dan hipotesis empat (Ha)
dinyatakan diterima. Hal ini menunjukkan bahwa tinggi rendahnya kinerja karyawan dipengaruhi
oleh adanya konflik kerja, komunikasi, dan lingkungan kerja karyawan. Rendahnya intensitas konflik
kerja, komunikasi yang baik, dan lingkungan kerja yang nyaman, maka semakin tinggi pula kinerja
karyawan. Sebaliknya tingginya intensitas konflik kerja, komunikasi yang baik, dan lingkungan kerja
yang kurang nyaman, maka semakin rendah pula kinerja karyawan.

Sesuai dengan pendapat Triono & Aditya bahwa kinerja kayawan dipengaruhi oleh beberapa faktor
[30]. Perusahaan berupaya untuk meningkatkan kinerja karyawan dengan meminimalkan terjadinya
konflik yang terjadi dalam proses kerja, menciptakan komunikasi kerja yang kondusif, serta
penyediaan lingkungan kerja yang nyaman. Konflik perlu dihindari karena timbulnya konflik akan
menghambat pekerjaan, terjadinya pertentangan antar karyawan tidak baik bagi suasana kerja.
Selanjutnya komunikasi yang baik perlu dijaga agar informasi pekerjaan dapat berjalan dengan
lancar, dan kondisi lingkungan kerja yang kurang memadai seperti kebisingan, pencahayaan yang
kurang, ruangan yang pengap, peralatan yang kurang dapat menghambat kelancaran pekerjaan.

Konflik merupakan pertentangan yang diekspresikan di antara dua pihak atau lebih mengenai suatu
objek tertentu [22]. Adanya konflik menunjukkan adanya perselisihan. Konflik membuat adanya
perlawanan, sehingga saling memandang sebagai penghalang dan penghambat untuk memenuhi
tujuan mereka. Hal ini tentu tidak baik dalam iklim kerja sehingga dapat menghambat pencapaian
kinerja.

Menurut Safitri organisasi perusahaan dibangun dan dikelola dengan sistem komunikasi [29].
Artinya, ketika proses komunikasi antarkomponen dari unit-unit kerja di dalam perusahaan tersebut
dapat diselenggarakan secara harmonis, maka perusahaan tersebut semakin kokoh. Adanya
komunikasi yang efektif dalam lingkungan perusahaan, diharapkan kinerja karyawan akan semakin
meningkat. Sedangkan menurut Muhendra dkk suatu kondisi lingkungan kerja dapat dikatakan baik
sesuai apabila karyawan dapat melaksanakan kegiatan secara optimal, sehat, aman, dan nyaman,
sedangkan lingkungan kerja yang kurang baik menuntut tenaga kerja dan waktu yang lebih banyak
dan tidak mendukung diperolehnya rancangan sistem kerja yang efisien [28]. Lingkungan kerja yang
kondusif dapat berpengaruh langsung terhadap karyawan dalam meningkatkan kinerja karyawan.
Sebaliknya lingkungan kerja yang tidak memadai dapat menurunkan kinerja karyawan. Hasil
penelitian ini mendukung hasil penelitian terdahulu bahwa secara simultan konflik kerja, komunikasi,
dan lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan [29] [30].
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Kesimpulan

Berdasarkan hasil dari pembahasan diperoleh bahwa konflik kerja berpengaruh negatif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan PT. BST Surakarta. Nilai thitung Yang negatif menunjukkan adanya
pengaruh negatif. Artinya semakin tinggi intensitas konflik kerja yang dihadapi karyawan, maka
semakin rendah kinerja karyawan. Sebaliknya semakin rendah intensitas konflik kerja yang dihadapi
karyawan, maka semakin tinggi kinerja karyawan. Komunikasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan PT. BST Surakarta. Artinya komunikasi yang baik antar elemen dalam
perusahaan, maka semakin mendukung pencapaian kinerja karyawan. Sebaliknya komunikasi yang
kurang baik antar elemen organisasi, maka semakin menghambat pencapaian kinerja karyawan.
Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT. BST Surakarta.
Artinya semakin baik lingkungan kerja karyawan, maka semakin tinggi pula kinerja karyawan.
Sebaliknya semakin kurang baik lingkungan kerja karyawan, maka semakin rendah pula kinerja
karyawan. Konflik kerja, komunikasi, dan lingkungan kerja secara bersama-sama berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan PT. BST Surakarta. Artinya tinggi rendahnya kinerja karyawan
dipengaruhi oleh konflik kerja, komunikasi, dan lingkungan kerja karyawan. Intensitas konflik kerja
yang rendah, komunikasi yang baik, dan lingkungan kerja yang nyaman, maka semakin tinggi pula
kinerja karyawan. Sebaliknya intensitas konflik kerja yang tinggi, komunikasi yang baik, dan
lingkungan kerja yang kurang nyaman, maka semakin rendah pula kinerja karyawan.
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