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ABSTRAK
Nama : Farah Nurul llmi F

NPM : 6072001085
Judul : Analisis Pengaruh Manajemen terhadap Kinerja Karyawan Dinas Perhubungan

Kabupaten Bekasi

Penelitian ini bertujuan untuk mengidentifikasi pengaruh manajemen konflik terhadap kinerja pegawai di
Dinas Perhubungan Kabupaten Bekasi. Dalam paradigma manajemen modern, konflik tidak lagi dipandang sebagai
fenomena yang harus dihindari, melainkan sebagai aspek alami dan tak terelakkan dalam interaksi manusia dan
organisasi Manajemen konflik dalam organisasi sering kali mempengaruhi kinerja pegawai di Indonesia. Dinas
Perhubungan Kabupaten Bekasi, ditemukan adanya permasalahan konflik antar pegawai dan antar unit kerja yang
berdampak negatif terhadap kinerja organisasi.

Penelitian ini didasarkan pada dua teori utama: teori manajemen konflik yang mengacu pada Kilmann
Organization Conflict Instrument (KOCI) dan teori kinerja pegawai. Dimensi manajemen konflik yang digunakan
dalam penelitian ini mencakup: (1) Kompetisi, (2) Kolaborasi, (3) Kompromi, (4) Menghindar, dan (5) Akomodasi.
Sedangkan dimensi kinerja pegawai mencakup: (1) Kuantitas kerja, (2) Kualitas kerja, (3) Ketepatan waktu, (4)
Efektivitas, dan (5) Kemandirian. Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan pendekatan survei. Data
dikumpulkan melalui kuesioner yang diisi oleh pegawai Dinas Perhubungan Kabupaten Bekasi. Teknik analisis
data yang digunakan adalah regresi linier berganda untuk mengetahui pengaruh gaya manajemen konflik dan faktor-
faktor kinerja terhadap kinerja pegawai.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa gaya manajemen konflik kolaboratif dan kompromi memiliki
pengaruh positif signifikan terhadap kinerja pegawai, sementara gaya menghindar dan dominasi berkorelasi negatif
dengan kinerja pegawai. Temuan awal menunjukkan bahwa mayoritas responden memiliki tingkat pendidikan
sarjana (S1), yang mempengaruhi cara mereka mengelola konflik dan kinerja mereka. Penelitian ini juga
mengidentifikasi bahwa penerapan manajemen konflik yang efektif serta dukungan gaya kepemimpinan partisipatif
dan budaya organisasi yang kolaboratif dapat meningkatkan kinerja pegawai di Dinas Perhubungan Kabupaten
Bekasi. Kesimpulan penelitian menunjukkan bahwa penerapan manajemen konflik yang efektif dapat
meningkatkan kinerja pegawai di Dinas Perhubungan Kabupaten Bekasi dengan menciptakan lingkungan kerja

yang harmonis dan produktif.

Kata Kunci : Manajemen Konflik, Kinerja Pegawai, Kilmann Organization Conflict Instrument,



ABSTRACT
Name : Farah Nurul lImi F

NPM : 6072001085
Title  : Analysis of the Influence of Conflict Management on Employee Performance at the

Bekasi Regency Transportation Department

This research aims to identify the influence of conflict management on employee performance at the
Bekasi Regency Transportation Service. In the modern management paradigm, conflict is no longer viewed as a
phenomenon that must be avoided but as a natural and inevitable aspect of human and organizational interaction.
Conflict management in organizations often affects employee performance in Indonesia. Bekasi Regency
Transportation Service, it was found that there were conflict problems between employees and between work units
which hurt organizational performance.

This research is based on two main theories: conflict management theory which refers to the Kilmann
Organization Conflict Instrument (KOCI) and employee performance theory. The conflict management dimensions
used in this research include: (1) Competition, (2) Collaboration, (3) Compromise, (4) Avoidance, and (5)
Accommodation. Meanwhile, employee performance dimensions include: (1) Quantity of work, (2) Quality of work,
(3) Punctuality, (4) Effectiveness, and (5) Independence. This research uses quantitative methods with a survey
approach. Data was collected through a questionnaire filled out by employees of the Bekasi Regency Transportation
Service. The data analysis technique used is multiple linear regression to determine the influence of conflict
management style and performance factors on employee performance.

The research results show that collaborative and compromising conflict management styles significantly positively
influence employee performance, while avoidance and dominance styles negatively correlate with employee
performance. Preliminary findings show that most respondents have a bachelor's degree (S1), which influences how
they manage conflict and their performance. This research also identified that the implementation of effective
conflict management as well as support for a participative leadership style and a collaborative organizational
culture can improve employee performance at the Bekasi Regency Transportation Service. The research conclusion
shows that implementing effective conflict management can improve employee performance at the Bekasi Regency
Transportation Service by creating a harmonious and productive work environment.

Keywords: Conflict Management, Employee Performance, Kilmann Organization Conflict Instrument,
Bekasi Regency Transportation Department.
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PENDAHULUAN
1.1 Latar Belakang

Konflik organisasi merupakan situasi yang sering terjadi di dalam
sebuah organisasi dan sulit untuk dihindari. Konflik organisasi dapat
didefinisikan sebagai ketidaksesuaian, pertentangan atau perselisihan yang
terjadi antara dua orang atau lebih dalam lingkup organisasi karena adanya
perbedaan pendapat, visi, misi, tujuan, nilai-nilai, kebutuhan, kepentingan,
harapan, sikap, dan perilaku®. Konflik organisasi dapat terjadi pada semua
jenjang organisasi, mulai dari konflik antar karyawan individu, antar
kelompok kerja, antar departemen, bahkan antara manajemen puncak dan
karyawan operasional. Konflik organisasi seringkali memiliki konotasi
negatif di mata sebagian orang, karena berpotensi menimbulkan dampak
buruk seperti mengganggu komunikasi, menurunkan Kkerjasama dan
kekompakan tim, menurunkan semangat dan motivasi kerja, bahkan dapat

menurunkan kinerja dan produktivitas organisasi secara keseluruhan?.

1 Robbins, P. S., & Coulter, M. (2010). Manajemen Konflik Organisasi. The
Essential Of Human Resources Management.

2 Rahim M. (2002). Toward a theory of managing organizational conflict.
International journal of conflict management.



Namun, para ahli manajemen kontemporer berpendapat bahwa konflik
organisasi tidak selalu berdampak negatif. Jika dikelola dengan baik, konflik
justru dapat mendorong kompetisi yang sehat antar anggota organisasi untuk
meningkatkan kinerja, memunculkan ide dan perspektif baru yang inovatif,
memperbaiki ketimpangan sumber daya dan kekuasaan dalam organisasi,
serta memperkuat identitas dan kohesivitas kelompok?.

Kunci untuk meminimalisir dampak negatif dan mengoptimalkan
dampak positif dari konflik organisasi adalah dengan menerapkan manajemen
konflik yang efektif. Manajemen konflik dapat didefinisikan sebagai
serangkaian tindakan dan strategi yang dilakukan oleh pihak-pihak yang
terlibat dalam konflik organisasi untuk mengendalikan atau menyelesaikan
konflik dengan cara yang konstruktif guna mencapai resolusi yang saling
menguntungkan®. Inti dari manajemen konflik adalah bagaimana konflik
organisasi dapat diselesaikan dan dimanfaatkan untuk meningkatkan kinerja
dan  produktivitas  organisasi, bukan sekedar menekan atau
menghilangkannya. Terdapat beragam pendekatan dalam penerapan
manajemen konflik organisasi, salah satunya adalah pendekatan Kilmann
Organization Conflict Instrument (KOCI) yang dikembangkan oleh Kenneth
Thomas dan Ralph Kilmann pada tahun 1977. KOCI mengidentifikasi lima

gaya utama dalam manajemen konflik, yaitu gaya kompetisi (bersaing),

3 Deutsch M. (1973). The resolution of conflict. Yale University Press.
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kolaborasi (kerja sama), kompromi, menghindar, dan menyesuaikan diri.
Masing-masing gaya memiliki keunggulan dan kelemahan tertentu dalam
menyelesaikan konflik organisasi. Pemilihan gaya manajemen konflik yang
tepat sangat penting agar konflik dapat diselesaikan secara konstruktif dan
berdampak positif bagi organisasi.

Beberapa penelitian empiris telah membuktikan bahwa penerapan
gaya manajemen konflik yang berbeda akan memberikan pengaruh yang
bervariasi terhadap kinerja individu dan kelompok dalam suatu organisasi.
Sebagai contoh, gaya kolaboratif atau kooperatif yang mengedepankan
komunikasi terbuka dan saling pengertian untuk mencapai resolusi terbaik
bagi semua pihak, terbukti dapat meningkatkan kinerja tim, kepuasan kerja
individu, komitmen pada tujuan bersama, dan kreativitas dalam pemecahan
masalah.® Sebaliknya, gaya kompetitif atau dominasi yang mengedepankan
kemenangan salah satu pihak dan bersifat memaksa, cenderung berkorelasi
dengan menurunnya kepuasan kerja, komitmen organisasi, kerja sama tim,
dan meningkatnya pergantian karyawan (turnover) karena munculnya
ketidakpercayaan dan permusuhan di antara anggota organisasi (Rahim &

Buntzman, 1989). Adapun gaya kompromi, jika diterapkan dengan bijak

5 Kilmann, R. H., & Thomas, K. W. (1977). Developing a forced-choice measure of conflict-handling
behavior (37th ed., Vol. 2). he "MODE" instrument. Educational and psychological measurement.

6 De Dreu, C. K., & Van Vianen, A. E. (2001). Managing relationship conflict and the effectiveness of
organizational teams (22nd ed., Vol. 3). Journal of organizational behavior.



dapat meningkatkan produktivitas dan kinerja tim karena mampu
menyeimbangkan berbagai kepentingan yang saling bertentangan di tengah
keterbatasan waktu dan sumber daya organisasi.’

Ozbag dan Ceyhun mengembangkan sebuah model teoritis yang
menghubungkan manajemen konflik dengan kinerja organisasi. Mereka
menyatakan bahwa manajemen konflik yang efektif, yang mencakup resolusi
konflik, negosiasi, dan pengambilan keputusan bersama, dapat meningkatkan
kinerja organisasi melalui peningkatan motivasi karyawan, kepuasan kerja,
dan produktivitas. Model ini didasarkan pada tinjauan literatur yang ekstensif
dan mengintegrasikan berbagai perspektif teoritis tentang manajemen konflik
dan kinerja organisasi (Ozbag & Ceyhun, 2019). Manajemen konflik yang
efektif merupakan salah satu faktor penting yang dapat mempengaruhi kinerja
pegawai di sebuah organisasi. Cara pihak-pihak yang terlibat konflik dalam
menyikapi dan mengelola konflik yang terjadi, akan sangat menentukan
apakah konflik tersebut berdampak positif atau negatif bagi kinerja mereka.®
Oleh karena itu, penerapan manajemen konflik yang tepat sangat diperlukan
di setiap organisasi untuk memastikan konflik yang muncul dapat
diselesaikan dengan baik dan bermanfaat meningkatkan kinerja, bukan malah

memperburuknya.® Hal ini juga berlaku di Dinas Perhubungan Kabupaten

7 Kuhn, T., & Poole, M. S. (2000). Do conflict management styles affect group decision making?
Evidence from a longitudinal field study (26th ed., Vol. 4). Human Communication Research.

8 Ibid?
9 Ibid”



Bekasi sebagai instansi penyelenggara layanan publik. Berdasarkan studi
pendahuluan di Dinas Perhubungan Kabupaten Bekasi, ditemukan adanya
konflik antar pegawai dan antar unit kerja yang berdampak pada menurunnya
kinerja organisasi. Konflik terjadi karena perbedaan cara pandang dan
kepentingan dalam pelaksanaan tugas. Konflik yang tidak terselesaikan
dengan baik berdampak pada hubungan kerja yang kurang harmonis,
koordinasi yang kurang baik antar unit, hingga kinerja pelayanan publik yang
menurun. Hal ini mengindikasikan lemahnya manajemen konflik di instansi
tersebut. Selain itu, survei awal dengan kuesioner Rahim Organizational
Conflict Inventory Il pada 30 pegawai Dinas Perhubungan Kabupaten Bekasi
menunjukkan skor rata-rata gaya manajemen konflik berada pada level
rendah, khususnya untuk gaya kolaborasi dan kompromi. Sebaliknya skor
untuk gaya menghindar dan dominasi cukup tinggi.l® Hal ini
mengindikasikan pegawai cenderung menghindar atau bersikap dominan saat
menghadapi  konflik, bukan menyelesaikannya secara kooperatif atau
kompromi. Perilaku seperti ini berpotensi membuat konflik semakin parah
dan berlarut-larut, yang pada akhirnya dapat menurunkan kinerja organisasi.

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa manajemen konflik yang kurang

10 Rahim, M. A., & Buntzman, G. F. (1989). supervisory power bases, styles of handling conflict with
subordinates, and subordinate compliance and satisfaction (123rd ed., Vol. 2). The Journal of
Psychology.



efektif berpengaruh terhadap menurunnya Kkinerja pegawai di Dinas
Perhubungan Kabupaten Bekasi.

Salah satu faktor yang mempengaruhi efektivitas manajemen konflik
di suatu organisasi adalah gaya kepemimpinan yang diterapkan.!’ Gaya
kepemimpinan yang berorientasi pada tugas dan hasil cenderung kurang
efektif dalam pengelolaan konflik karena bersifat otoriter dan kurang
memperhatikan dinamika hubungan antar anggota organisasi. Sebaliknya,
gaya kepemimpinan yang berorientasi pada manusia/bawahan dan partisipatif
terbukti lebih efektif dalam mendukung manajemen konflik yang
konstruktif.}2 Pemimpin yang partisipatif mendorong keterlibatan bawahan
dalam pengambilan keputusan, mendengarkan ide dan aspirasi bawahan, serta
membangun hubungan mutual trust dan saling pengertian antar anggota
organisasi. Hal ini membantu menciptakan iklim organisasi yang kondusif
bagi resolusi konflik yang kooperatif.* Oleh karena itu, pimpinan Dinas
Perhubungan Kabupaten Bekasi perlu menerapkan gaya kepemimpinan yang
lebih partisipatif untuk mendukung efektivitas manajemen konflik di

instansinya.

11 Rahim, M. A. (2011). Leadership and conflict management (6th ed.). Thousand Oaks, CA: SAGE
Publications
12 Robbins, S. P., & Judge, T. A. (2018). Perilaku Organisasi. Jakarta: Prestasi

Pustaka
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Selain gaya kepemimpinan, faktor lain yang mempengaruhi
efektivitas manajemen konflik adalah budaya organisasi (Rahim, 2011).
Budaya organisasi yang didominasi oleh nilai-nilai individualistis,
kompetitif, dan menghindari ketidakpastian cenderung kurang mendukung
pengelolaan konflik yang kolaboratif. Sebaliknya, budaya organisasi yang
mengedepankan kerja sama tim, saling percaya, terbuka terhadap perbedaan,
dan berani mengambil risiko terbukti lebih efektif mendorong manajemen
konflik yang konstruktif.!* Oleh karena itu, pimpinan Dinas Perhubungan
Kabupaten Bekasi perlu mengupayakan perubahan budaya organisasi yang
lebih kondusif dengan cara menguatkan nilai-nilai kerja sama tim, saling
menghargai perbedaan, keterbukaan, dan keberanian mengambil risiko di
kalangan pegawai. Hal ini akan menciptakan lingkungan yang lebih
mendukung manajemen konflik yang efektif di organisasi tersebut.

Dalam upaya memperkuat manajemen konflik di Dinas Perhubungan
Kabupaten Bekasi, pelatihan manajemen konflik yang efektif bagi para
pegawai perlu dilakukan. Pelatihan dapat membekali pegawai dengan
pengetahuan dan keterampilan dalam menerapkan berbagai gaya dan strategi
manajemen konflik, seperti gaya kolaboratif, kompromi, integrative

bargaining, dan manajemen stres untuk mengelola konflik secara

14 Cameron, K. S., & Quinn, R. E. (2011). Diagnosing and Changing Organizational Culture (3rd ed.).
San Francisco, CA: Jossey-Bass



konstruktif.> Materi pelatihan juga perlu memasukkan aspek komunikasi
efektif, kemampuan berempati, dan keterampilan interpersonal lainnya yang
mendukung resolusi konflik. Pelatihan sebaiknya melibatkan semua pegawai
di berbagai level, agar tercipta pemahaman yang sama terkait manajemen
konflik yang efektif di lingkungan kerja. Penerapan hasil pelatihan perlu
dievaluasi secara berkala untuk memastikan pegawai benar-benar
menerapkannya dalam pengelolaan konflik sehari-hari di organisasi.
Kemudian konsultan dapat memberikan rekomendasi solusi dan
rencana aksi yang tepat untuk meningkatkan efektivitas manajemen konflik
di instansi tersebut secara berkelanjutan. Melibatkan konsultan eksternal yang
objektif dapat memberikan sudut pandang dan pendekatan baru yang
bermanfaat untuk memperkuat manajemen konflik organisasi di lingkungan
Dinas Perhubungan Kabupaten Bekasi. Secara keseluruhan, penerapan
manajemen konflik yang efektif membutuhkan komitmen dan usaha
sungguh-sungguh dari semua anggota organisasi. Dibutuhkan kesadaran
bersama untuk mengelola setiap konflik yang muncul dengan pendekatan
yang konstruktif demi kepentingan organisasi. Komitmen pimpinan sangat
diperlukan untuk memberikan teladan dan memastikan terciptanya iklim
organisasi yang kondusif bagi praktik manajemen konflik yang kolaboratif.

Jika hal tersebut dilakukan secara konsisten, manajemen konflik yang efektif

15 1pid?



dapat menjadi budaya organisasi yang melekat di Dinas Perhubungan
Kabupaten Bekasi, yang pada akhirnya berdampak positif pada peningkatan
Kinerja para pegawai.

Berdasarkan dari fenomena di atas, maka untuk mencegah kerugian
yang mungkin timbul akibat konflik, diperlukan strategi pengelolaan konflik
yang efektif. Strategi ini dirancang untuk menghindari kerugian psikologis
pada karyawan, menjaga hubungan baik antar rekan kerja, dan mencegah
kerugian pada instansi atau organisasi secara keseluruhan. Dengan
manajemen konflik yang efektif, hubungan kerja dapat menjadi positif dan
bermanfaat serta menciptakan lingkungan kerja yang harmonis.’® Aspek
penting dalam mengelola konflik adalah saling ketergantungan antar rekan
kerja dalam satu tim. Artinya setiap anggota tim merasakan apa yang
dibutuhkan satu sama lain dalam mencapai tujuan Bersama.l” Menurut
Irawati (2007), dalam hal ini Kerjasama dalam tim akan menjadi kunci untuk
meningkatkan kinerja tim secara keseluruhan. Dengan demikian, melalui
strategi pengelolaan konflik yang efektif, perusahaan atau lembaga dapat
mencegah kerugian yang mungkin timbul akibat konflik. Pengelolaan konflik

yang baik akan menciptakan lingkungan kerja yang harmonis dan kondusif.

16 |_uthenko, A., & Mayes, B. J. (2018). Managing Conflict in Organizations (7th ed.). thousand Oaks,
CA: SAGE Publications.

17 Luthans, F. (2011). Organizational Behavior: An Evidence-Based Approach (12th ed.). New York:
McGraw-Hill/Irwin
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Selain itu, penelitian analisis pengaruh manajemen konflik
menggunakan pendekatan Kilmann Organization Conflict Instrument
(KOCI) dalam menilai kinerja karyawan yang ada di Dinas Perhubungan

Kabupaten Bekasi masih jarang dilakukan seperti gambar dibawah ini,

employee performance
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k
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Gambar 1. 1 Density Map Visualization
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Gambar 1. 2 Network Map Visualization

Gambar diatas merupakan Density Map Visualization yang membantu
menunjukkan kata kunci apa saja yang sering muncul atau sering dibahas oleh
peneliti dengan menggunakan saturasi warna. Dimana jika semakin terang
warnanya maka semakin sering pula keyword tersebut muncul dan berlaku pula
sebaliknya. Terdapat 800 publikasi Administrasi Publik sejak tahun 1976 hingga
2023 yang membahas Conflict Management Measurement yang divisualisasikan
menggunakan Density Map Visualization. Visualisasi ini menggambarkan
bahwa term atau kata kunci “Employee Performance” memiliki warna terang
yang berarti sering diteliti. sedangkan term atau kata kunci “Conflict Style”
Justru memiliki warna yang redup atau jarang diteliti.

Untuk mencapai kinerja yang baik, baik pada tingkat individu maupun tim,
penting untuk menerapkan strategi pengelolaan konflik yang dapat mencegah
terjadinya kerugian bagi semua pihak terkait. Konflik yang tidak ditangani
dengan baik dapat menyebabkan kerugian psikologis pada karyawan, merusak
hubungan antar rekan kerja, dan berdampak negatif pada perusahaan atau
lembaga secara keseluruhan. Maka, berdasarkan latar belakang masalah diatas,
Dengan demikian, dalam penulisan ini penulis memberi judul penelitian

“Analisis Pengaruh Manajemen Konflik menggunakan KOCI (Kilmann



12

Organization Conflict Instrument) terhadap Kinerja Karyawan Dinas

Perhubungan Kabupaten Bekasi”

1.2 Identifikasi Masalah

Dalam paradigma manajemen modern, konflik tidak lagi dipandang
sebagai fenomena yang harus dihindari, melainkan sebagai aspek alami dan
tak terelakkan dalam interaksi manusia dan organisasi. (Robbins & Judge,
2019) dalam buku mereka "Organizational Behavior" menegaskan bahwa
pandangan tradisional yang menganggap konflik sebagai disfungsional telah
digantikan oleh pemahaman bahwa konflik dapat menjadi kekuatan positif
dalam kelompok. Dalam artikelnya "Toward a theory of managing
organizational conflict" memperkuat argumen ini, menyatakan bahwa konflik
adalah proses interaktif yang termanifestasi dalam ketidakcocokan,
ketidaksetujuan, atau disonansi di dalam atau antara entitas sosial.®

Penelitian ilmiah telah membuktikan bahwa konflik, jika dikelola
dengan baik, dapat meningkatkan kreativitas, inovasi, dan kinerja. (De Dreu
& Weingart, 2003) dalam meta-analisis mereka di "Journal of Applied
Psychology” menemukan bahwa meskipun konflik hubungan (relationship
conflict) cenderung mengurangi kepuasan dan kinerja tim, konflik tugas (task

conflict) pada level moderat dapat meningkatkan kinerja, terutama dalam

18 1pid?
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tugas-tugas non-rutin yang kompleks. (Tjosvold, 2008) dalam "Journal of
Organizational Behavior" lebih jauh menyatakan bahwa konflik dapat
menjadi pondasi untuk "conflict-positive organization”, di mana perbedaan
perspektif dimanfaatkan untuk meningkatkan pemahaman, mengembangkan
solusi, dan memperkuat hubungan.

Manajemen konflik memiliki pengaruh yang signifikan terhadap
kinerja karyawan dalam suatu organisasi. Argumen ini diperkuat oleh Teori
Konflik Konstruktif yang dikemukakan oleh Morton Deutsch (1973).
Deutsch berpendapat bahwa konflik, jika dikelola dengan tepat, dapat
menjadi kekuatan positif yang mendorong pertumbuhan dan perkembangan
organisasi. Manajemen konflik yang efektif tidak hanya menyelesaikan
perselisihan, tetapi juga menciptakan peluang untuk inovasi, pembelajaran,
dan peningkatan kinerja. Ketika konflik dikelola dengan baik, karyawan
merasa lebih dihargai dan didengar, yang pada gilirannya meningkatkan
motivasi dan komitmen mereka terhadap organisasi. Hal ini sejalan dengan
temuan Deutsch bahwa konflik konstruktif dapat meningkatkan kualitas
pengambilan keputusan dan memperkuat hubungan interpersonal. Lebih
lanjut, manajemen konflik yang efektif membantu menciptakan lingkungan
kerja yang lebih positif dan kolaboratif, di mana karyawan merasa aman
untuk mengekspresikan ide-ide mereka dan mengambil risiko yang
diperhitungkan. Kondisi ini sangat kondusif untuk meningkatkan

produktivitas dan kreativitas, yang merupakan komponen penting dari kinerja
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karyawan. Dengan demikian, berdasarkan Teori Konflik Konstruktif, dapat
diargumentasikan bahwa manajemen konflik yang baik tidak hanya
mengurangi dampak negatif dari konflik, tetapi juga mengubahnya menjadi
katalis untuk peningkatan kinerja karyawan dan pertumbuhan organisasi
secara keseluruhan.

Dalam konteks Dinas Perhubungan Kabupaten Bekasi, pemahaman
ini sangat relevan. Sebagai instansi pemerintah yang menangani masalah
kompleks seperti manajemen lalu lintas, keselamatan transportasi, dan
pengembangan infrastruktur, Dishub Kabupaten Bekasi tidak imun terhadap
konflik. Perbedaan prioritas antar departemen, tekanan dari berbagai
pemangku kepentingan, dan tuntutan untuk efisiensi dalam anggaran publik
dapat memicu konflik.

Oleh karena itu, masalah penelitian ini tidak berangkat dari asumsi
bahwa konflik di Dishub Kabupaten Bekasi adalah anomali yang harus
dihilangkan, melainkan dari pemahaman ilmiah bahwa konflik adalah bagian
integral dari dinamika organisasi. Pertanyaannya bukan apakah konflik ada,
tetapi bagaimana konflik dikelola dan dampaknya terhadap kinerja karyawan.
Dengan menggunakan Kilmann Organization Conflict Instrument (Thomas
& Kilmann, 1974), penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh gaya
manajemen konflik terhadap kinerja karyawan, dengan harapan temuan ini
dapat membantu dalam mengembangkan strategi yang mengubah konflik

menjadi katalis untuk peningkatan layanan publik.
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1.3 Rumusan Masalah

Berdasarkan identifikasi masalah dan batasan masalah maka didapatkan
rumusan penelitian “seberapa besar pengaruhnya manajemen konflik terhadap

kinerja pegawai dinas perhubungan kabupaten bekasi?”

1.4 Tujuan dan Manfaat Penelitian

14.1 Tujuan Penelitian

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh gaya
manajemen konflik KOCI (Kompetisi, Kolaborasi, Kompromi,
Menghindar, Menyesuaikan Diri) terhadap kinerja pegawai. di Dinas
Perhubungan Kabupaten Bekasi. Hasil penelitian diharapkan dapat
memberikan rekomendasi strategi paling tepat untuk memperkuat
penerapan manajemen konflik yang efektif guna meningkatkan kinerja

pegawai.

1.4.2 Manfaat Penelitian

a.) Memberikan panduan praktis bagi pimpinan dan manajer
SDM Dinas Perhubungan Kabupaten Bekasi dalam
merancang  program  pelatihan dan  pengembangan
keterampilan manajemen konflik yang disesuaikan dengan
kebutuhan spesifik karyawan, sehingga dapat meningkatkan

kinerja mereka dalam mengelola transportasi publik
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b.) Sebagaibahan informasi dan masukan untuk menambah
pengetahuan bagi karyawan Dinas Perhubungan Kabupaten
Bekasi

c.) Memberikan dasar untuk penelitian lebih lanjut tentang
manajemen konflik di sektor publik Indonesia, yang dapat
membantu dalam pengembangan teori dan praktik manajemen

yang lebih baik
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