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Abstrak

Conflict, both internal and external conflicts, can cause problems in organization
because of differences in purpose, interests, personalities, experiences, perceptions,
and motivations among individuals or groups in the organization. Every leader needs
to apply conflict management to curb the excessive nature of competition and
undermine the spirit of synergism organization. Through servant leadership style and
organizational culture, leaders are expected to be able to apply conflict management
in accordance with the circumstances in the organization. The research proves that
there is an influence between servant leadership and organizational culture to
conflict management in PT. Indonesia Power - UBH at Jakarta. The evident from the
results obtained from the calculation showed that there is a significant influence
partially and simultaneously of servant leadership and culture organization towards
conflict management. It can be concluded that the improvement, socialization and
implementation of servant leadership and organizational culture are important to
improve the leaders’ conflict management skills in PT. Indonesia Power - UBH,
Jakarta.

Keywords: Conflict, Conflict Management, Servant Leadership, Organizational
Culture.

I. PENDAHULUAN

Organisasi merupakan kumpulan
orang dan penunjang lainnya yang
bekerjasama untuk memenuhi
kebutuhan  dan  mengembangkan
organisasi tersebut. Dalam kegiatannya
untuk memperoleh informasi, bantuan,
kerjasama, perkembangan dan
sebaliknya, baik secara individu
maupun kelompok, organisasi itu dapat
mengalami  konflik. Menurut Gaol
(2014, 638) konflik dapat diartikan
sebagai perbedaan, pertentangan dan
perselisinan, proses yang bila satu
pihak meraskan pihak lain telah
mengetahui secara negatif sesuatu yang
diperhatikan pihak pertama. Kendati
unsur konflik selalu terdapat di setiap
bentuk hubungan antar pribadi, pada
umumnya masyarakat memandang
konflik sebagai keadaan yang harus

dihindarkan karena konflik dianggap
sebagai faktor yang merusak hubungan.
Menurut  Robbins (2005), konflik
mutlak  diperlukan  agar  dapat
meningkatkan kinerja secara efektif.
Konflik dalam  organisasi  dapat
memberikan dampak negatif ataupun
positif.

PT. Indonesia Power — UBH
adalah anak perusahaan PLN yang
berlokasi di jalan KS. Tubun, Jakarta,
Usaha-usaha yang  dikembangkan
adalah penyedia jasa engineering dan
technical services dalam berbagai
aspek pembangunan pembangkit listrik
dan  juga  pengoperasian  serta
pemeliharaannya. Dalam menjalankan
usaha-usaha tersebut, PT. Indonesia
Power — UBH juga mengalami
berbagai macam konflik, baik konflik
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interpersonal
kepentingan.

maupun konflik
Tuntutan  perusahaan
seringkali  menjadi tekanan bagi
karyawan ketika karyawan harus
memenuhi satu harapan namun sulit
atau tidak bisa memenuhi harapan yang
lain. Konflik merupakan suatu gejala
psikologis yang dialami oleh anggota
organisasi yang bisa menimbulkan rasa
tidak nyaman dalam bekerja dan
menyebabkan  karyawan  menjadi
kesulitan dalam menentukan tuntutan
apa Yyang harus dipenuhi tanpa
membuat tuntutan lain diabaikan.
Manajemen harus mampu
meredam konflik dan persaingan yang
sifatnya berlebihan dan merusak spirit
sinergisme organisasi. Conflict
management (CM) is an applied skill
best managed with leaders who possess
interpersonal  leadership  qualities
(Turnley, 2009). Pengelolaan konflik
harus dimiliki oleh seorang pemimpin
yang memiliki kualitas kepemimpinan
interpersonal dalam menangani dan
mencari  resolusi  konflik  yang
dialamiya. Menurut Hicks dan gullett
dalam Wahjosumidjo (2001)
menyebutkan bahwa peranan pimpinan
dalam  suatu  organisasi  adalah
menciptakan rasa aman. Pemimpin
harus bisa mengelola konflik dalam
organisasi yang dipimpinnya sehingga
setiap konflik itu bisa diselesaikan
dengan baik dan tidak ada yang merasa
dirugikan,  karena  setiap  jenis
perubahan dalam suatu organisasi
cenderung mendatangkan konflik.
Kepemimpinan pelayan adalah
suatu  model kepemimpinan yang
dikembangkan untuk mengatasi krisis
kepemimpinan yang dialami oleh suatu
organisasi (Shah, 2014). Pemimpin
pelayan mengutamakan kebutuhan,
kepentingan dan aspirasi orang-orang
yang dipimpinnya di atas dirinya.
Lowder (2009) menekankan bahwa
kepemimpinan yang melayani memiliki
kelebihan karena hubungan antara

pemimpin dan anggotanya berorientasi
pada sifat melayani dengan standar
moral spiritual, mempunyai tanggung
jawab untuk melayani kepentingan
pengikut agar mereka menjadi lebih
sejahtera, sebaliknya para pengikut
memiliki  komitmen penuh dalam
bekerja untuk  mencapai  tujuan
organisasi dan keberhasilan pemimpin.

Selain  pemimpin, di dalam
organisasi ada ikatan budaya yang
tercipta dan terbentuk oleh setiap
individu di organisasi tersebut. Budaya
ini yang membedakan organisasi satu
dengan organisasi lainnya, baik dari
perilaku, tindak-tanduk, kemampuan
bekerja, = pengambilan  keputusan,
maupun penyelesaian konflik. Budaya
organisasi ini mengikat anggotanya
menjadi satu kesatuan yang
memciptakan keseragaman berperilaku
karena melalui budaya organisasi setiap
individu akan bersatu padu dan
membentuk  suatu keadaan yang
kondusif terhadap segala perubahan
yang mungkin timbul dalam organisasi.
Keadaan ini dapat mengurangi dan
menghambat terjadinya konflik
kepentingan antara setiap individu.

Berdasarkan uraian di atas, maka
peneliti ingin mengarahkan penelitian
lebih jauh dengan melihat analisis
pengaruh pengelolaan konflik ditinjau
dari gaya kepemimpinan pelayan dan
budaya organisasi.

Il. KAJIAN LITERATURE

Konflik merupakan masalah yang
serius dalam organisasi yang dapat
menimbulkan kerugian baik bagi
organisasi  maupun  karyawannya.
Konflik dilingkungan kerja banyak
berkisar karena adanya kesenjangan
kepentingan antara realita dengan
harapan-harapan. Wirawan (2013)
mendefinisikan konflik sebagai berikut:
“Konflik adalah suatu proses yang
dimulai ketika individu atau kelompok
merasa ada perbedaan dan oposisi



antara dirinya sendiri dan orang lain

atau kelompok tentang kepentingannya

dan sumber daya, kepercayaan, nilai-
nilai, atau kebiasaan itu berarti bagi
mereka”.

Konflik merupakan sesuatu yang
tidak dapat dihindari dan akan selalu
terjadi karena setiap individu memiliki
keunikan, memiliki perbedaan budaya,
pendidikan, sikap, psikologi, agama,
pengalaman dan fisik. Untuk itu
seorang pemimpin harus memahami
perbedaan di antara anggota organisasi
dan memahami bahwa konflik dapat
menimbulkan akibat positif dan negatif
terhadap pihak yang berkonflik dan
organisasi yang dipimpinnya.

Menurut Wirawan (2013), konflik
dapat dikelompokkan berdasarkan
berbagai kriteria diantaranya adalah
berdasarkan latar belakang terjadinya
konflik, pihak yang terlibat dalam
konflik, dan substansi konflik.

1. Konflik Personal dan Interpersonal

a. Konflik Personal adalah konflik yang

terjadi dalam diri seseorang karena

harus memilih dari beberapa pilihan
berbeda. Konflik personal terdiri dari:

1) Konflik pendekatan ke pendekatan,
yaitu konflik yang terjadi karena
harus memilih dua alternatif yang
berbeda yang sama menarik atau
sama baik kualitasnya.

2) Konflik menghindar ke menghindar,
yaitu konflik yang terjadi karena
harus memilih alternatif yang sama-
sama harus dihindari.

3) Konflik pendekatan ke menghindar,
yaitu konflik yang terjadi karena

seseorang mempunyai  perasaan
positif dan negatif terhadap sesuatu
yang sama.

b. Konflik interpersonal adalah konflik

yang terjadi di dalam organisasi. Ada

enam bentuk konflik ini, yaitu:

a. Konflik antar manajer

b. Konflik antar pegawai dan
manajernya.

c. Konflik hubungan industrial,

d. Konflik antar kelompok kerja,

e. Konflik antar anggota kelompok
kerja dan kelompok kerjanya,

f. Konflik antara organisasi dan pihak
luar organisasi

2. Konflik Interest yaitu suatu konflik

dimana seorang individu mempunyai

interest personal yang lebih besar
dibandingkan  interestnya  sebagai
pemimpin organisasi.

3. Konflik Realistis dan Non Realistis

a. Konflik Realistis adalah konflik yang
terjadi karena ketidaksepahaman
mengenai  tujuan  atau  cara
mencapai tujuan itu.

b. Konflik Nonrealistis adalah konflik
yang tidak ada kaitannya dengan
isu substansi penyebab konflik
yang dipicu oleh prasangka buruk
terhadap lawan konfliknya.

4. Konflik Konstruktif dan Destruktif

a. Konflik Konstruktif adalah konflik
yang prosesnya mengarah pada
pencarian solusi tentang substansi
konflik yang memuaskan kedua
belah pihak. Di dalam konflik
konstruktif, kedua pihak menyadari
terjadinya konflik dan Dberusaha
untuk mengatasi masalah dengan
negosiasi dan strategi give and take
dan win and win solution yang
memuaskan pihak berkonflik.

b. Konflik Destruktif adalah konflik
yang menghasilkan solusi win and
lose. Pihak-pihak yang berkonflik
tidak memiliki kesadaran
kerjasama, bersikap konfrontasi dan
saling mengancam,  sehingga
polarisasi perbedaan semakin luas
dan dapat menimbulkan kompetisi
dan saling menjatuhkan lawan.

Menurut Juanita (2002), faktor-
faktor yang mempengaruhi konflik
dapat dikelompokkan dua yaitu faktor
intern dan faktor ekstern.

Faktor intern, yaitu:

1. Kemantapan organisasi, organisasi

yang telah mantap lebih mampu

menyesuaikan diri  sehingga tidak



mudah terlibat konflik dan mampu
menyelesaikannya.
2. Sistem nilai. Sistem nilai suatu
organisasi ialah sekumpulan batasan
yang meliputi landasan maksud dan
cara berinteraksi suatu organisasi,
apakah sesuatu itu baik atau benar.
3. Tujuan. Tujuan suatu organisasi
dapat menjadi dasar tingkah laku
organisasi itu serta para anggotanya.
4. Sistem lain dalam organisasi.

Faktor ekstern meliputi :
1. Keterbatasan sumber daya.
2. Kekaburan norma di masyarakat.
3. Ketergantungan dengan pihak lain.
4. Pola interaksi dengan pihak lain.

1. Pengelolaan Konflik

Conflict management (CM) is an
applied skill best managed with leaders
who possess interpersonal leadership
qualities (Turnley, 2009). Manajemen
konflik merupakan langkah-langkah
yang diambil para pelaku atau pihak
ketiga dalam rangka mengarahkan
perselisihan ke arah hasil tertentu yang
mungkin  atau  tidak  mungkin
menghasilkan suatu akhir  berupa
penyelesaian konflik dan ketenangan,
hal positif, kreatif, bermufakat, atau
agresif.

Pengelolaan  konflik bertujuan
mengembangkan dan  memberikan
serangkaian pendekatan alternatif untuk
membatasi dan menghindari kekerasan
dengan mendorong perubahan perilaku
yang positif bagi pihak-pihak yang
terlibat (Fish: 2000). Manajemen
konflik merupakan serangkaian aksi
dan reaksi antara pelaku maupun pihak
luar dalam suatu konflik yang bertujuan
untuk menghindari pertikaian internal
dan eksternal di dalam perusahaan.

Gottman dan Korkoff seperti
dikutip oleh  Thontowi  (2014),
menyebutkan ada dua manajemen
konflik, yaitu :

1) Manajemen konflik destruktif yang
meliputi ~ conflict  engagement

(menyerang dan lepas control),
withdrawal (menarik diri) dari
situasi tertentu, dan compliance
(menyerah dan tidak membela diri).
2) Manajemen konflik konstruktif yaitu

positive problem solving yang
terdiri  dari  kompromi  dan
negosiasi.

Menurut Wirawan (2013) tujuan
pengelolaan konflik adalah:

a. Mencegah gangguan kepada
anggota organisasi untuk
memfokuskan diri pada visi, misi
dan tujuan organisasi.

b. Menghormati orang lain dan
memahami keberagaman

c. Meningkatkan kreativitas.

d. Meningkatkan keputusan melalui
pertimbangan  dan  pemikiran
berbagai informasi dan sudut
pandang.

e. Memfasilitasi pelaksanaan kegiatan
melalui peran serta, pemahaman
bersama, dan kerjasama.

f.  Menciptakan prosedur dan
mekanisme penyelesaian konflik.

Mengelola konflik dimaksudkan
untuk membantu orang mengatasi
emosinya dan  mengetahui cara
mengatur tingkah laku mereka agar
dapat menyelesaikan apa  yang
dianggap sebagai perbedaan-perbedaan.

Faktor yang mempengaruhi pemilihan

pengelolaan konflik (Wirawan: 2013)

yaitu:

a. Asumsi mengenai konflik

b. Persepsi mengenai penyebab konflik

c. Ekspektasi atas reaksi lawan konflik

d. Pola komunikasi

e. Kekuasaan yang dimiliki

f. Pengalaman dalam situasi konflik

g. Kecerdasan emosional

h. Kepribadian

i. Situasi dan posisi dalam konflik

J. Budaya organisasi (sistem sosial)

k. Prosedur pengambilan keputusan

I. Pengalaman menggunakan salah satu

gaya pengelolaan konflik

m. Keterampilan komunikasi



Thomas dan Kilmann dalam Sean
McPheat (2010) mengemukakan lima
jenis pengelolaan konflik:

1. Accommodating: Gaya akomodasi
merupakan  cara  pengelolaan
konflik dengan pendekatan kalah -
menang. Gaya ini mengabaikan
kepentingan sendiri dan berusaha
memuaskan kepentingan orang lain
untuk  memberi kesan mudah
menyetujui ide orang lain dan ingin
bekerjasama. Tindakan  yang
dilakukan adalah pemberian jalan
keluar dan kepatuhan atau kerelaan
(Rivai dan Mulyadi, 2009).

2. Avoiding: Gaya  menghindar
merupakan pengelolaan  konflik
dengan pendekatan kalah-kalah.

Bentuk menghindar berarti menarik
diri dari masalah, tidak membantu
pihak lain mencapai tujuannya. Hal
ini karena konflik yang timbul
sangat kompleks, tidak ada peluang
untuk  menang, dan  mahal.
Tindakan yang dilakukan untuk
adalah mengabaikan konflik,
meletakkan masalah berdasarkan
suatu pertimbangan dan
kerahasiaan, prosedur yang lambat,
dan menarik konflik dalam aturan
birokrasi sebagai sebuah resolusi
konflik (Rivai dan Mulyadi, 2009).

3. Collaborating: Gaya kolaborasi
merupakan pengelolaan  konflik
dengan pendekatan menang -
menang. Tindakan yang dilakukan
adalah pemecahan masalah,
menghadapi perbedaan dan berbagi
ide dan informasi, mencari solusi
yang integrative, menciptakan win
win solution, dan memandang
konflik sebagai sebuah tantangan
(Rivai dan Mulyadi, 2009).

4. Competing: Gaya kompetisi
merupakan pengelolaan  konflik
dengan pendekatan menang -

kalah. Gaya ini adalah gaya yang
mementingkan kekuasaan dan tidak
mementingkan pihak lain. Tindakan

yang dilakukan gaya pengelolaan
konflik kompetisi adalah
menciptakan win lose solution,
menggunakan  persaingan  dan
kekuasaan, dan  menekankan
kepatuhan (Rivai dan Mulyadi,
2009).

5. Compromising: Gaya kompromi
adalah pengelolaan konflik dengan
pendekatan kalah — kalah. Gaya ini
berada di antara kolaborasi dan
kompromi, vyaitu kedua pihak
membagi perbedaan dalam dua
kategori untuk mencari sebuah titik
tengan. Tindakan yang dilakukan
adalah melakukan negosiasi,
mencari persetujuan dan menjual
ide, dan menemuan solusi yang
menarik dan dapat diterima (Rivai
dan Mulyadi, 2009).

2. Kepemimpinan Pelayan
Kepemimpinan yang melayani
merupakan suatu model kepemimpinan
dikembangkan untuk mengatasi Krisis
kepemimpinan yang dialami oleh suatu

organisasi. Patterson (2010)
mengemukakan  bahwa  Pemimpin
pelayan mempunyai kecenderungan

mengutamakan kebutuhan, kepentingan
dan aspirasi orang yang dipimpinnya di
atas dirinya. Greenleaf dalam Patterson
(2010), The Leader is the servant first.
Pemimpin adalah menjadi pelayan
terlebih dahulu karena keinginan untuk
melayani mengarahkan pada pola pikir
yang berpedoman pada nilai-nilai dan
keinginan untuk memimpin dengan
berorientasi pada karakter, orientasi
pada orang, orientasi pada tugas, dan
orientasi pada proses.

Konsep kepemimpinan pelayan
adalah mengubah pendekatan
kepemimpinan secara revolusioner dan
pribadi, konsep ini bukan perbaikan
serba cepat atas dasar persoalan yang
dihadapi pemimpin. Kepemimpinan
pelayan  menggunakan  pendekatan
mendasar dan bersifat jangka panjang.



Tujuan kepemimpinan pelayan
adalah melayani dan  memenubhi
kebutuhan pihak lain, yang secara
optimal seharusnya menjadi motivasi
utama kepemimpinan.  Keuntungan
kepemimpinan pelayan (Root I11, 2014)
adalah:

a. Keragaman : kepemimpinan pelayan
dapat berjalan efektif di semua
organisasi, baik organisasi yang
mencari keuntungan maupun organisasi
sosial di berbagai negara.

b. Kesetiaan manajemen melihat
kepentingan setiap individu dalam
organisasi sangatlah penting untuk
meningkatkan pengembangan karir dan
kesejahteraan karyawan dan secara
otomatis akan meningkatkan kesetiaan
karyawan pada organisasi.

c. Keterlibatan : organisasi dan pihak
manajemen dapat bekerjasama dengan
karyawannya dalam mencari solusi atas
konflik atau masalah yang terjadi dan
menentukan pengambilan keputusan
yang melibatkan karyawannya.

d. Produktifitas pemimpin  dan
organisasi mendapatkan penghargaan
dan kepercayaan dari karyawan karena
perasaan positif dan hubungan baik
yang sangat kuat antara manajemen dan
karyawan dapat meningkatkan sikap
,nilai, moral yang positif, dan kepuasan
serta produktifitas karyawan.

Smith  (2002) mengemukakan
bahwa ada dua macam Kkarakteristik
kepemimpinan pelayan, yaitu:

1. Karakteristik fungsional, yaitu
kualitas operasional yang diamati
melalui perilaku pemimpin pelayan di
tempat kerja.

2. Karakteristik yang menyertai
karakteristik fungsional, yaitu
komunikasi, kredibilitas, kompetensi,
pengawasan, visibilitas, pengaruh,
persuasi, mendengarkan, dorongan,
mengajar dan delegasi.

Menurut Larry Spears dalam
Simpson (2012: 40) ada sepuluh
karakteristik pemimpin pelayan, yaitu:

Mendengar:  pemimpin  pelayan
adalah orang yang bisa
mendengarkan orang lain, berusaha
memahami dan mendengarkan apa
yang dikatakan dan tidak dikatakan.
Mendengarkan juga melampaui
usaha-usaha  memahami  suara
hatinya sendiri, serta memahami
apa Yyang dikomunikasikan oleh
tubuh, jiwa, dan pikiran.

Kesadaran, khususnya kesadaran
diri memperkuat pemimpin
pelayan. Kesadaran membantu
seseorang melihat persoalan dengan
lebih baik dan memahami persoalan
etika dan nilai-nilai yang bersifat
universal.

Persuasi: Karakter ini menyangkut
kemampuan untuk meyakinkan dan
bukan  pendekatan  kekuasaan
melainkan pengambilan keputusan
dalam organisasi.

Konseptual:  pemimpin  pelayan
melihat permasalahan melampaui
realitas setiap hari, membiarkan
pemikirannya hingga mencapai
pemikiran konseptual yang
mempunyai landasan lebih luas dan
berusaha menjaga keseimbangan
antara pemikiran tentang konsep
dan fokus operasional sehari-hari.
Foresight:  pemimpin  pelayan
adalah pemimpin yang mampu
belajar dari masa lalu, kenyataan
sekarang dan kemungkinan
konsekuensi keputusan untuk masa
datang.

. Stewardhip:  Pemimpin  pelayan

adalah seperti seorang pelayan yang
memiliki kemampuan untuk
melayani dan terutama komitmen
melayani kebutuhan orang lain.

. Commitment to the growth:

Pemimpin pelayan percaya bahwa
manusia memiliki nilai intrinsik
yang melampaui kontribusi mereka
sebagai pekerja dan berkomitmen
pada pertumbuhan setiap individu
dalam organisasinya.



8. Community Building: Pemimpin
pelayan melihat bahwa komunitas
sejati bisa diciptakan di kalangan
mereka yang bekerja dalam bisnis
dan  organisasi lainnya dan
memperlihatkan kemampuan serta
tanggungjawab tak terbatas untuk
kelompok vyang terkait dengan
komunitas khusus.

9. Empathy:  pemimpin  pelayan
berusaha keras memahami dan
berempati kepada orang lain. Orang
perlu diterima dan diakui dengan
keunikan dan kekhususan mereka.

10. Healing: Pemimpin pelayan belajar
untuk menyembuhkan merupakan
kekuatan bagi transformasi dan
integrasi, memiliki kemampuan
untuk memulihkan diri sendiri dan
orang lain.

3. Budaya Organisasi

Budaya organisasi merupakan
nilai, pandangan, asumsi dan kebiasaan
yang dimiliki oleh organisasi dan
dianut oleh seluruh anggota organisasi
untuk menyatukan perilaku, pandangan
dan tujuan organisasi agar tercapai
hasil yang maksimal (Rivai dan
Mulyadi, 2009). Budaya organisasi
adalah suatu cara pandang, nilai-nilai,
persepsi dan kepercayaan yang dianut,
dirasakan dan dilakukan oleh anggota
organisasi, dan menciptakan suatu pola
pikir, tingkah laku dan sikap yang
diterapkan untuk mencapai tujuan
organisasi.

Menurut Robbins (2013) ada 7
dimensi budaya organisasi yaitu:
a. Inovasi dan Pengambilan Resiko,
yaitu tingkat seberapa jauh para
anggota organisasi didorong menjadi
inovatif dan pengambilan resiko guna
terwujudnya visi.
b. Perhatian pada Detil, yaitu tingkat
seberapa jauh para anggota organisasi
diharapkan  untuk  memperlihatkan
presisi, analisis dan perhatian untuk
detil.

c. Orientasi Hasil, vyaitu tingkat
seberapa jauh manajemen fokus pada
hasil daripada teknik dan proses yang
dipakai untuk mencapai hasil-hasilnya.
d. Orientasi kepada Para Individu, yaitu
tingkat seberapa jauh keputusan
manajemen memperhitungkan
dampaknya pada para individu di
dalam organisasi.

e. Orientasi Tim, yaitu tingkat aktivitas
pekerjaan diorganisasikan kepada tim
daripada individual.

f. Keagresifan, yaitu tingkat seberapa
jauh  para individu agresif dan
kompetitif dari pada “easy going”.

g. Stabilitas, yaitu tingkat sejauh mana
kegiatan organisasi menekankan posisi
status quo daripada  perubahan
organisasi.

Gambaran mengenai organisasi
dapat diperoleh melalui penilaian
berdasarkan dimensi-dimensi tersebut,
dan sebagai dasar untuk memperoleh
pemahaman bersama dari seluruh
anggota  organisasi,  penyelesaian
urusan di dalam organisasi, dan cara
berperilaku seluruh anggota organisasi
(Robbins, 2013).

Menurut Kreitner dan Kinicki

(2001) fungsi budaya organisasi

adalah:

a. Memberikan identitas dan
menjadikan  perusahaan  diakui
sebagai perusahaan yang
berinovasi.

b. Memfasilitasi komitment bersama..

c. Meningkatkan stabilitas  sistem
sosial.

d. Membentuk  perilaku  dengan
membantu  anggota  organisasi

menyadari atas lingkungannya.

4. Penelitian yang Relevan
Pengelolaan  konflik termasuk
pada suatu pendekatan yang
berorientasi  pada  proses  yang
mengarahkan pada bentuk komunikasi
dari pelaku maupun pihak luar dan
bagaimana mereka mempengaruhi



kepentingan dan interpretasi; dan bagi
pihak yang tidak terlibat konflik,
komunikasi yang efektif dan informasi
yang akurat sangat diperlukan.

Dalam jurnalnya, Barbuto and
Wheeler (2006) mengemukakan bahwa
kepemimpinan  pelayan ~ memiliki
pengaruh signifikan dalam pengelolaan
konflik dimana kepemimpinan pelayan
merupakan prediktor yang lebih baik
untuk leader-member exchange
daripada transformational leadership.
Sedangkan Ghorbani dan Razavi dalam
Wirawan  (2013) mengungkapkan
adanya hubungan antara budaya
organisasi rasional dan manajemen
konflik kompetisi dan kerjasama.
Untuk budaya organisasi partisipatori
dan ideologi, tidak ada hubungan
signifikan ~ dengan  setiap  gaya
manajemen konflik. Untuk budaya
organisasi hierarkikal hanya berkaitan
dengan gaya manajemen konflik
kompetisi.

5. Kerangka Pemikiran

Pengelolaan konflik yang efektif
sangat diperlukan dalam sebuah
organisasi. Faktor yang mempengaruhi
pengelolaan konflik antara lain gaya
kepemimpinan, budaya organisasi, tipe
komunikasi, tipe kepribadian dan sosio-
ekonomi. Melalui nilai kepemimpinan
pelayan dan  penerapan  budaya
organisasi  yang  baik,  seorang
pemimpin dapat mengelola konflik
dengan memandang masalah sebagai
hal yang dapat membangun dan
mengembangkan organisasi di masa
depan.  Hipotesa  penelitian ini
dirumuskan sebagai berikut:

1. Terdapat pengaruh Kepemimpinan
Pelayan dan Budaya Organisasi
secara terpisah terhadap Pengelolaan
Konflik.

2. Terdapat pengaruh Kepemimpinan
Pelayan dan Budaya Organisasi
secara  bersama-sama  terhadap
Pengelolaan Konflik.

I1l. METODOLOGI PENELITIAN

Metode yang digunakan dalam
penelitian ini adalah metode survey
dengan pendekatan kuantitatif dengan
teknik deskriptif kausalitas. Model
empiris  berupa  analisis  regresi
sederhana dan regresi berganda dengan
bertujuan untuk mengetahui pengaruh
secara parsial maupun simultan
seperangkat  variabel  independen
terhadap variabel dependen dengan
pendekatan SPSS.

IV. PEMBAHASAN

Dalam penelitian ini uji validitas
dan reliabilitas dilakukan pada masing-
masing variabel menggunakan SPSS
17.0, yaitu apabila Cronbach’s Alpha >
0,600, maka dinyatakan Reliabel
sedangkan data dinyatakan valid jika
nilai rhitung > rtabel . Hasil pengujian
reliabilitas dibawah ini:

Tabel 4.1 Uji Realiabilitas

Variabel Cronbach | Ket
Alpha

Pengelolaan Konflik | 0,879 Reliabel

Kepemimpinan 0,909 Reliabel

Pelayan

Budaya Organisasi 0,897 Reliabel

Sumber: Data hasil pengolahan 2015

Hasil pengujian validitas dengan
perhitungan menggunakan korelasi
Pearson (two tailed) taraf signifikansi
1% atau 0,01 dan df = n-2 (30-2=28)
menunjukkan bahwa :

1. Kepemimpinan Pelayan dengan butir
soal 3, 10, dan 12 mendapatkan r
hitung lebih kecil dari r table, yakni B3
(0,350 < 0,478); B10 (0,177 < 0,478);
dan B12 (0,120 < 0,478). Dengan
demikian untuk butir pertanyaan 1, 2,
4,5,7,8,09, 11, 13, 14, 15, 16, 17, 18,
19, 20, 21, 22, 23, 24, 25 dan 26
dinyatakan valid karena r hitung > r
table. Hasil perhitungan koefisien
korelasi antara indikator yang valid




juga menunjukkan hasil perhitungan
koefisiennya lebih kecil dari 0,05.
2. Budaya Organisasi pada pertanyaan
butir 15 tidak valid karena r hitung < r
table (B15 = 0,299<0,478). Dengan
demikian untuk butir pertanyaan 1, 2,
3,4,5,6,7,8,9,10, 11, 12, 13, 14, 16,
17, 18, 19 dan 20 dinyatakan valid
karena r hitung > r table. Hasil
perhitungan koefisien korelasi antara
indikator yang valid juga menunjukkan
hasil perhitungan koefisiennya lebih
kecil dari 0,05.
3. Pengelolaan Konflik dengan butir 6,
10, 11, 15 dan 19 mendapatkan r hitung
lebih kecil dari r table, yakni B6 (0,393
< 0,478); B10 (0,207 < 0,478); B11
(0,376 < 0,478); B15 (0,379 < 0,478);
dan B19 (0,452 < 0,478). Dengan
demikian untuk butir pertanyaan 1, 2,
3,4,5/7,8,9, 12, 13, 14, 16, 17, 18,
20, 21, 22 dan 23 dinyatakan valid
karena r hitung > r table. Hasil
perhitungan koefisien korelasi antara
indikator yang valid juga menunjukkan
hasil perhitungan koefisiennya lebih
kecil dari 0,05.

Teknik analisa yang dilakukan
dalam penilitian sebagai berikut:

1. Uji normalitas data

Normal P-F Plot of R.Frnillnn Standardized
Residual

Depandent Variable: Peangesiolaan Monfiik

Expected CumProd

Gambar 4.1 Hasil Uji Normalitas
Data

Berdasarkan gambar 4.1 berupa
grafik dapat dilihat bahwa titik-titik
menyebar disekitar garis diagonal atau
mengikuti arah garis diagonal, maka
model regresi layak digunakan.

2. Analisa Multikolinearitas

Tabel 4.2 Uji Multikolinearitas

Variabel Tolerance VIF

Kepemimpinan 0,160 6,258

Pelayan

Budaya Organisasi | 0,160 6,258
Hasil uji melalui Variance

Inflation factor (VIF) menunjukkan
masing-masing variabel independen
memiliki VIF tidak lebih dari 10 dan
nilai Tolerance tidak kurang dari O,1.
Maka dapat dinyatakan model regresi
linier berganda terbebas dari asumsi
klasik statistik dan dapat digunakan
dalam penelitian.

3. Uji Heterokedasitisitas

Scatterplot

Depandent Varlable: Pengeiohaan Konfik

od Resisuyl

Regrestian Studentts
v

Regression Standardaed Predicted Value

Gambar 4.2 Scatterplot Uji
Heterokedasitisitas

Data menunjukkan titik-titik
menyebar di atas dan di bawah atau
disekitar angka 0, maka disimpulkan
bahwa model regresi linier berganda ini
bebas dari asumsi klasik
heteroskedastisitas.

4. Analisis Regresi Linier Berganda

Tabel 4.3 Hasil Regresi berganda

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error  |Beta
1 (Constant) 3,532 [2,464
KP 0,388 0,068 0,512
BO 0,423 0,085 0,444




Tabel 4.3 menunjukkan persamaan

regresi sebagai berikut:

PK= 3,532 + 0,388KP + 0,423BO + &
Intrepretasi dari persamaan regresi

linier berganda tersebut adalah:

1. Setiap peningkatan sebesar 1%
variable kepemimpinan pelayan
(KP) dengan asumsi variable
budaya organisasi (BO), dianggap
konstan maka pengelolaan konflik
akan meningkat semakin baik
sebesar 0,388.

2. Setiap peningkatan sebesar 1%
variable budaya organisasi (BO)

dengan asumsi variable
kepemimpinan pelayan (KP)
dianggap konstan maka
pengelolaan konflik akan

meningkat semakin baik sebesar
0,423.

5. Analisa Koefisien Determinasi
Tabel 4.4 Koefisien Determinasi

R Adjusted R | Std. Error of

Model] R | Square Square  |the Estimate

1 9369 .876 874 4.269

Berdasarkan hasil output SPSS
diperoleh nilai koefisien determinasi
adjusted R? sebesar 0,874. Hal ini
menunjukkan bahwa besar prosentase
pengaruh  variable  kepemimpinan
pelayan dan budaya organisasi terhadap
pengelolaan konflik sebesar 87,4%, dan
sisanya sebesar 12,6% dijelaskan oleh
sebab-sebab lain diluar model.

6. Hasil Uji F
Tabel 4.5 Hasil Uji F ANOVAP

signifikan < 0,05, maka Hy ditolak dan
H; diterima sehingga dapat diambil
kesimpulan  bahwa kepemimpinan
pelayan, budaya organisasi dan
kemampuan komunikasi asertif secara
simultan mempengaruhi pengelolaan
konflik.

7. Hasil Uji Parsial t
Tabel 4.6 Hasil Uji t

Coefficients?

Unstandardized Standardized

Coefficients Coefficients

B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 3.5632 2.464 1.434 .155

Kepemimpinan .388 .068 512 5735 .000

Pelayan

Budaya 423 .085 444 4.965 .000

Organisasi

Sum of Mean
Model Squares Df [Square |F Sig.

1 Regression J12516,602 |2 ]6258,301 |343,388 |.000*
Residual J1767,838 |97 [18,225
Total 14284,440 |99

Dari tabel di atas diperoleh hasil

Fhitung 343,388 dengan tingkat

Berdasarkan dari tabel coefficients

diatas dapat disimpulkan:

e Variabel X1  (Kepemimpinan
pelayan) t hitung = 5,735 > t tabel =
1,998 dan nilai probalitas 0,000 <
0,05. Hal ini berarti Hg; ditolak,
sehingga kepemimpinan pelayan
adalah  signifikan  berpengaruh
terhadap  variabel  Pengelolaan
konflik; dan disimpulkan bahwa
Ha; diterima.

e Variabel X2 (Budaya organisasi) t
hitung = 4,965 > t tabel = 1,998 dan
nilai probalitas 0,000 < 0,05. Hal
ini berarti Hy ditolak, sehingga
variabel budaya organisasi adalah
signifikan berpengaruh terhadap
variabel Pengelolaan konflik; dan
disimpulkan bahwa Ha; diterima.

V. Kesimpulan dan Saran
Kesimpulan

Berdasarkan rumusan masalah
dan hipotesis penelitian, maka dapat
ditarik kesimpulan sebagai berikut :




1. Berdasarkan hasil uji hipotesis (uji t)
menunjukkan bahwa hipotesis (H,)
terbukti benar, yaitu bahwa secara
parsial variabel kepemimpinan pelayan
berpengaruh  signifikan  terhadap
pengelolaan konflik (Y). Sehingga
semakin kuat kepemimpinan pelayan
maka pengelolaan konflik pada PT.
Indonesia Power - UBH juga akan
semakin tinggi.

2. Berdasarkan hasil uji hipotesis (uji t)
berikutnya, = menunjukkan  bahwa
hipotesis (H;) terbukti benar, yaitu
bahwa secara parsial variabel budaya
organisasi (X2) berpengaruh signifikan
terhadap pengelolaan konflik. Sehingga
semakin kuat budaya organisasi maka
pengelolaan konflik pada PT. Indonesia
Power - UBH juga akan semakin
tinggi.

3. Berdasarkan hasil uji hipotesis (uji
F), diketahui bahwa hipotesis yang
dihasilkan sesuai untuk
menggambarkan hipotesis (H,), yaitu
secara simultan kepemimpinan pelayan
dan budaya organisasi berpengaruh
signifikan terhadap pengelolaan
konflik.

Saran

Hasil penelitian ini diharapkan
dapat digunakan oleh pengambil
keputusan di lingkungan PT. Indonesia
Power- UBH untuk membuat kebijakan
yang lebih baik dalam nilai-nilai
kepemimpinan pelayan, menerapkan
dan mensosialisasikan budaya
organisasi yang lebih baik, dan
membuat program pelatihan mengenai
kepemimpinan pelayan, budaya
organisasi sebagai karakteristik
perusahaan dan manajemen konflik
agar pemimpin dan karyawan PT.
Indonesia Power — UBH memiliki
keterampilan personal lebih baik,
memahami dan dapat menerapkan
budaya organisasi perusahaan, serta
mampu mengorganisasi dan memilih

manajemen konflik yang sesuai dengan
situasi dan kondisi perusahaan.
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